Opinnaytety6 (YAMK)
Sosiaalialan koulutusohjelma

2020

TYOSSA JAKSAMINEN JA

TYOHYVINVOINTI KAUPUNGIN
PAIVAKODISSA

— tyontekijoiden kokemuksia ennen ja jalkeen
koronaepidemian

TURKU AMK

TURKU UNIVERSITY OF
APPLIED SCIENCES



OPINNAYTETYO (YAMK) | TIIVISTELMA
TURUN AMMATTIKORKEAKOULU
Sosiaaliala

2020 | 71 sivua, 7 liitesivua
Miia Hakki

TYOSSA JAKSAMINEN JA TYOHYVINVOINTI
KAUPUNGIN PAIVAKODISSA

- tyontekijoiden kokemuksia ennen ja jalkeen koronaepidemian

TyOhyvinvointi ja viihtyminen tydssd ovat hyvan arjen ja tasapainoisen eldman perusta.
Tyohyvinvointi on usean erilaisten tekijdiden summa ja se kehittyy paaasiassa arjen tyéssa. Kun
tyontekija kokee itsensd tydssa arvostetuksi, hdn kokee hyvinvointia. Varhaiskasvatuksessa
tyéhyvinvoinnin tavoitteena ovat terveet ja koko tyduransa ajan tydkykyiset tyontekijat. Tyo
varhaiskasvatuksessa on fyysisesti ja henkisesti kuormittavaa. Varhaiskasvatuksen alan
houkuttelevuus kasvaa tyontekijoiden voidessa hyvin.

Kehittdmisprojekti kasittelee tydntekijoiden tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista kaupungin
paivakodissa. Tarkoituksena oli kartoittaa sen hetkinen tyohyvinvoinnin tila ja sen pohjalta 1&ahtea
kehittdmaan tydéhyvinvointia. Tydhyvinvoinnin kehittdminen piti tapahtua tydltana, jossa tehdaan
yhteisty6ta paivakodin tyontekijoiden kanssa. Kehittdmisprojektiin tuli muutos koronaepidemian
saapuessa Suomeen. Kehittdmisprojektissa selvitettiin, miten tydhyvinvointi ja tytssa jaksaminen
ovat muuttuneet koronaepidemian aikana.

Tutkimusaineistoa kerattiin tydhyvinvoinnin alkukartoituskyselylla. Sen jéalkeen oli tarkoitus pitaa
tydilta, jossa kasitellddn alkukartoituskyselysta esille tulleita tydhyvinvoinnin haasteita ja
l&hdetdan kehittdmaan niitd. Koronaepidemian vuoksi tydiltaa ei voitu toteuttaa ja sen vuoksi
l[Ahdettiin kerddmaan tutkimusaineistoa siitd, miten koronaepidemia vaikuttaa tyéhyvinvointiin.
Kehittdmisprojektissa vertailtiin kyselyiden tuloksia toisiinsa.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd ennen koronaepidemiaa haasteita tydyhteisdssa olivat
henkinen kuormittavuus, tiedon kulku ja tydmaara. Koronaepidemian vaikutus tyohyvinvointiin -
kyselystd huomasi, ettd koronaepidemialla oli merkittdva vaikutus tydhyvinvointiin ja tydssa
jaksamiseen. Useat vastaajat kokivat erilaisia negatiivisia tunnetiloja ja motivaatio tydssa oli
laskenut huomattavasti. Vastaajat eivat tulleet niin mielellaan téihin kuin ennen koronaepidemiaa.
Koronaepidemialla oli vaikutusta vastaajien vapaa-aikaan ja tyohon. Huoli tulevasta kulki
vastaajien mukana joka paikassa.

Jatkokehittdmisideana oli tydhyvinvoinnin kehittdminen ja tydillan jarjestdminen kun tilanne
maailmalla normalisoituu. Arvokasta tutkimustulosta saisi siitd, miten tydhyvinvointi on muuttunut

koronaepidemian jalkeen. Ihmiset saattavat ajatella ja tuntea asioita eritavoin kuin ennen
koronaepidemiaa.

ASIASANAT:

Tydhyvinvointi, tyduupumus, tydssa jaksaminen, stressi, tydn kuormittavuus
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WORKING AT WORK AND WELL-BEING AT WORK
IN THE CITY KINDERGARTEN

- experience of employees before and after the corona epidemic

Well-being at work and coping at work are the basis of a good everyday and balanced life. Well-
being at work is the sum of several different factors and it develops mainly in everyday work.
When an employee feels valued at work, he or she experiences well-being. In early childhood
education, the goal of well-being at work is that the employees stay healthy and able-bodied
throughout their working careers. Working in early childhood education is both physically and
mentally stressful. The attractiveness of the early childhood education sector increases when
workers show that they are feeling good at work.

The development project deals with employees' well-being at work and coping at work in the city's
kindergarten. The purpose was to map the current state of well-being at work and, on that basis,
to start developing well-being projects at work. The development of well-being at work was
planned, at first, to take place at an evening at work, and to be done in cooperation with the
employees of the kindergarten. The development project was changed when the corona epidemic
arrived in Finland. The current development project examines how well-being at work and coping
at work have changed during the corona epidemic.

Originally, the research material was collected with an initial survey of well-being at work, with the
intention of discussing the problems, found in the survey, during an evening at work and to start
development projects from that standing point. The evening at work was cancelled due to the
corona epidemic and its impact on occupational safety and therefore a new project was started:
The collection of research data on how the corona epidemic affects well-being at work. The
development project compares the results of the two surveys.

The results of the study show that, even before the corona epidemic, the mental burden,
information flow and workload in the work community, were challenging. The corona epidemic
had significant worsening effect on well-being at work and coping at work. Several employees felt
various negative emotional states and motivation at work had declined greatly. The employees
did not come to work as happy as before the corona epidemic. The corona epidemic affected both
leisure and work. The employees were concerned about the future.

The next step will be further developing the well-being at work and organizing an evening at work
when the situation in the world is normalizing and we are allowed to have gatherings. An
interesting research would be on how the corona epidemic has changed employees feelings
about well-being at work. People may think and feel differently about things than before the corona
epidemic.

KEYWORDS:

Wellbeing at work, burnout, coping at work, stress, work load
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1 JOHDANTO

Talla hetkelld medioissa pinnalla on tydssa jaksaminen ja tyohyvinvointi. Asiasta puhu-
taan ja kirjoitetaan lahes paivittain. Tyossa jaksaminen ja tyohyvinvointi on pinnalla tyo-
yhteisossa ja kehittdmisprojektin aiheeksi valikoitui sen vuoksi tydssa jaksaminen ja tyo-
hyvinvointi. Aihe on tarkea ja se koettiin tarpeelliseksi kehittamiskohteeksi tyoyhteisossa.
Tydssa huomaa, etta jaksaminen on valilla pinnalla ja tyontekijat saattavat menna aari-
rajoille. Havaintojen perusteella huomattavissa on, ettd asia puhututtaa varhaiskasva-
tuksen puolella ja erityisesti varhaiskasvatuksen opettajia. Esilla on ollut paljon kirjoituk-
sia siita, ettd suurin osa varhaiskasvatuksen opettajista haluaa vaihtaa kokonaan tyota,
koska tydssa ollaan koko ajan jaksamisen rajoilla, vastuut ovat niin suuret ja palkat pie-

net.

Vuonna 2017 tehdyssa tutkimuksessa todettiin, ettd 1dhes puolet paivakodissa tydsken-
televista haluaisi vaihtaa alaa jossain vaiheessa. Merkittavimmat syyt alan vaihdolle ovat
palkkaus, tyon fyysinen kuormittavuus, varhaiskasvatuksen vahainen arvostus, tyéuralla
etenemisen heikot mahdollisuudet, tydn vastuullisuus, tybaika, tyétehtavien epaselvyys
ja se, ettei tyd vastaa koulutusta. (Opetus- ja kuttuuriministerié 2017.) Vuonna 2018 var-
haiskasvatuslaki muuttui, jonka vuoksi prosentuaaliset maarat ovat saattaneet nousta.
Varhaiskasvatuslaissa useat asiat ovat olleet suosituksia, talla hetkelld ne ovat pakolli-
sia. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018.)

Kehittamisprojektin tarkoituksena oli kehittda tydssa jaksamista ja tydhyvinvointia kau-
pungin paivakodissa. Aluksi kartoitettiin tydhyvinvoinnin tilanne nykyhetkella, josta nousi
esiin kehittamiskohteet. Sen perusteella oli tarkoitus pitaa tyoilta, jossa kehitetdan tyo-
hyvinvoinnin haasteita. Koronaepidemian vuoksi tydiltaa ei voitu pitaa ja kehittdmispro-
jektissa lahdettiin tutkimaan, miten koronaepidemia vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tuloksista
ilmeni, ettd koronaepidemialla oli suuri vaikutus tyéhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen.
Koronaepidemian vaikutuksen ilmenivat paivittaisessa tyonteossa ja tyohyvinvoinnissa.
Kyselysta tuli ainutkertainen tulos, sillda Suomessa ei olla vastaavaa ennen koettu. Ko-

ronaepidemia aiheutti tydntekijoissa pelkoa, ahdistusta ja epavarmuutta tulevaisuudesta.
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2 KEHITTAMISPROJEKTIN ESITTELY

Kehittamisprojektissa tarkoituksena oli 1ahtea kartoittamaan ja kehittamaan kaupungin
paivakodin tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin kehittaminen tehtiin paivako-
dissa, jossa tyontekijat kokivat, ettd tydssa jaksaminen oli haasteellista. Tarkoituksena
oli kartoittaa tyontekijoiden taman hetkista tyohyvinvoinnin tilaa henkildston nakokul-
masta. Kehittdmisprojektin tavoitteena oli tulosten perusteella lahtea kehittamaan tyohy-
vinvointia pienin askelin. Tavoitteena oli, etta tydntekijdiden tydhyvinvointi paranisi ja he
saisivat kehittamisideoita tulevaisuuteen. Kehittamisprojekti piti olla tyontekijoita osallis-
tava. He paasivat myos itse vaikuttamaan ja osallistumaan tyohyvinvoinnin paranemi-
seen. Tarkoituksena oli, etta tyontekijat itse lahtivat miettimaan tyohyvinvoinnin paranta-
misen keinoja ja sitd, miten se kaytanndssa tapahtuisi. Lopuksi vield kartoitettiin, miten

tydhyvinvointi on kehittynyt ja mita viela tulevaisuudessa voisi kehittaa.

Kehittdmisprojekti muuttui kuitenkin kesken toteutuksen, silla koronaepidemia tuli Suo-
meen ja muutti paljon toimintoja tydpaikoilla. Opinnaytety6ta piti alkaa soveltamaan ja
muuttamaan tilanteeseen sopivaksi. Tydhyvinvointi kuitenkin pysyi edelleen aiheena,
mutta ndkoékulma muuttui. Kehittdmisprojektin loppuosan toteutuksessa kartoitettiin, mi-
ten koronaepidemia vaikuttaa tyOhyvinvointiin ja mielekkyyteen tulla toihin. Lisaksi kar-
toitettiin tyontekijoiden tunteita ja ajatuksia koronaepidemiasta. Paivakodit olivat auki
koko opinnaytetyo prosessin aikana ja tyontekijat kavivat normaalisti toissa, vaikka lap-

simaarat olivatkin paljon vahaisempia.

Tyohyvinvoinnin kehittaminen laadittiin tydpaikan omista lahtokohdista. Tyohyvinvointia
kehittdessa aluksi kartoitettiin tydhyvinvoinnin tilanne tyopaikalla silla hetkella. Lahtokoh-
tana tyOhyvinvoinnin kehittamisessa oli, etta tyohyvinvointia lisattiin ja edistettiin tyonte-
kijdiden kanssa yhteistydssa. Aktiivisena toimijana oli paivakodin johtaja ja luottamus-

mies.

2.1 Kehittamisprojektin 1ahtokohdat

Lahtokohtana oli [ahtea aluksi kartoittamaan paivakodin henkilokunnan tyossa jaksami-
sen ja tydhyvinvoinnin tilannetta lomakkeen avulla. Kartoitustilanteen jalkeen vastausten
perusteella oli tarkoitus jarjestaa tyohyvinvointi-ilta, jossa yhdessa mietaan tyohyvinvoin-

tia ja sen kehittdmistd. Lopuksi piti arvoida, miten oli onnistuttu kehittdmaan
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tyohyvinvointia ja tyontekijoiden tuntemuksia, onko tydssa jaksaminen parantunut. Ko-
ronaepidemia kuitenkin muutti suunnitelmia ja opinnaytetyota. Alkukartoitus oli tehty en-
nen kuin koronaepidemia iski Suomeen. Tyéillan pitdminen ei onnistunut, silla kiellettiin
kaikki ylimaaraiset tapaamiset. Suunnitelmaa muutettiin ja tarkasteluun otettiin myés na-
kokulma siita, miten koronaepidemia vaikutti henkiloston tyohyvinvointiin. Tydilta jai pi-
tamatta. Se on tarkoitus kuitenkin toteuttaa tulevaisuudessa, syksylla kun tilanne Suo-

messa on normalisoitunut. Tydillan suunniteltu toteutusrunko 16ytyy liitteista (Liite 3).

Lahtdkohdat tehtiin kehittdmisprojektin aluksi kaikille tyontekijoille selvaksi, jotta he tie-
sivat, mihin silla pyritdédn. Taman avulla saatiin myos henkilostoa sitoutettua kehittamis-
projektiin ja yhdessa kehittamaan tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia. Koronatilanteen
myota tiedotettiin tyontekijoitéa opinnaytetydon muutoksista ja tehtiin selvaksi, mita tullaan

tekemaan. Tyontekijat ymmarsivat hyvin tilanteen ja lahtivat myos tahan innolla mukaan.

2.2 Toimintaymparist6 ja tydryhma

Toimintaymparisténa on kaupungin paivakoti. Paivakotiin kuuluu 3 varhaiskasvatuksen
opettajaa, 3 varhaiskasvatuksen lastenhoitajaa, 1 laitosapulainen ja paivakodin johtaja.
laltaan tyontekijat ovat noin 30-60 vuotiaita. Vaikka tyontekijat ovat eri ikaisia, silti heilla
on samoja haasteita, jotka he kohtaavat paivittain. Paivakoti, johon kehittdmisprojekti
tehdaan sisaltaa pienten ryhman (3-5 vuotiaat) ja esikouluryhman (6-7 vuotiaat). Pienten
ryhmassa toimii varhaiskasvatuksen opettaja ja kaksi varhaiskasvatuksen lastenhoitaja.
Esikoulussa toimii kaksi varhaiskasvatuksen opettajaa seka varhaiskasvatuksen lasten-
hoitaja. Molemmat ryhmat toimivat samassa talossa. Paivakodin johtajalla on johdetta-
vana kaksi taloa. Talo, johon kehittdmisprojekti tehdaan, on pienempi talo, jossa on va-

hemman alaisia. Kehittamisprojekti toteutettiin koko talon henkildkunnalle.

Toimintaymparistd muuttui opinnaytetydprosessin aikana, silld koronaepidemia vaikutti
siihen. Suurin osa vanhemmista pitivat lapset kotona ja paivakodissa oli vain muutamia
lapsia hoidossa. Ryhmia oli yhdistetty. Valilla paivakodissa saattoi olla tilanteita, etta ai-
kuisia oli enemman kuin lapsia. Lisdksi aikuiset pitivat mahdollisimman paljon lomia pois
ja joka viikko oli erilainen kokoonpano. Osa tyontekijoista siirrettiin terveyspuolelle téihin,

silla sielld kaivattiin apua. Paivakodissa elettiin jatkuvan muutoksen alla.

Tyohyvinvointia kehitettiin yhteistydssa paivakodin johtajan, henkilokunnan ja luottamus-

miehen kanssa. Kaupungissa oli vireilld tyohyvinvointiryhma, jonka tarkoituksena oli
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kehittdd kaupungin sivistyskeskuksen tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi-
ryhma koostui sivistyskeskuksen eri toimialojen tyontekijoista ja tyohyvinvointia kehitet-

tiin kaupungin tasolla.

Taman kehittamisprojektin tavoite oli kehittda tyohyvinvointia juuri siind talossa, mihin
kehittamisprojekti toteutettiin. Tyohyvinvointiryhmasta oli apua kehittdmisprojektia suun-
nitellessa ja tehdessa. Sielta sai ideoita ja vinkkeja. Yhteisty6ta tehtiin erilaisissa tydpai-
koissa tekevien tyontekijdiden kanssa ja nain saatiin jaettua tietoa eri tydpaikkojen toi-
mivista kaytanteista tyohyvinvointiin liittyen. Tyohyvinvointiryhmassa oli mukana projek-
tipaallikko ja paivakodin johtaja, joka toimi myds mentorina. Yhdessa mietittiin paivako-
din henkilokunnan tyohyvinvointia ja sen kehittdmista. Lisaksi luottamusmies kertoi pai-

vakodissa tydhyvinvoinnin perusasioista.

Kuviossa 1 on kuvattu kaupungin sivistyskeskuksen tydhyvinvointiorganisaatio. Kuvassa

nakyy kaupungin tyohyvinvointiryhnma, joka on kehittdmisprojektin vaiheessa vireilla.

Sivistysjohtaja

Sivistyskeskuksen
johtoryhma

Se|Vit¥_S Koordinat- T%zm’t\:_m
ryhma tori tyoryhma

Yksikko Yksikko Yksikko Yksikko

Kuvio 1. Sivistyskeskuksen tydhyvinvointiorganisaatio. (Uoti 2019.)
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3 TYOSSA JAKSAMISEN JA TYOHYVINVOINNIN
TIETOPERUSTA

Kehittdmishankkeen teoriapohja koostui tiedonhankintaprosessista. Tiedonhankintapro-
sessi koostuu tehtavasta tai ongelmasta. Sen ratkaisemiseksi tarvitaan tietoa. Aluksi
pohditaan, millaista tietoa etsitdan ja mita aiheesta tiedetaan. Aihepiiriin tutustuessa ke-
hittamishankkeessa tutkittiin internettia, ammattikirjallisuutta, ammattilehtia, tietokantoja
ja tutkimuksia. Aiheen jasentelyksi laadittiin kasitekartta, silla sen avulla tiedonhaun tay-
dentaminen mahdollistui. Aihe oli tarkoin jasennelty jo tiedonhaun alkuvaiheessa, silla
se nopeutti ja helpotti tiedon 16ytadmista. Tarkein tiedonhaun vaiheista on hakusanojen
ideointi. Ne ratkaisivat sen, ettd haku onnistuu. (Turun ammattikorkeakoulu 2020.) Ha-
kusanoina tassa tydssa olivat: tydhyvinvointi, tyduupumus, tydssa jaksaminen, stressi,

tydn kuormittavuus ja burnout. Hakukoneena toimi Finto ja Google.

Suomessa yleinen hyvinvoinnin ja terveyden taso on kohentunut jatkuvasti. Kuitenkin
hyvinvoinnin ja terveyden jakautuminen vaestdssa on yha eriarvoisempaa. Eriarvoisuus
nakyy sosioekonomisten ryhmien valilla melkein kaikilla hyvinvoinnin ja terveyden ulot-
tuvuuksilla. Sosioekonomisella asemalla viitataan hyvinvoinnin aineellisiin ulottuvuuksiin
seka aineellisten voimavarojen hankkimiseen tarvittaviin edellytyksiin. Esimerkkeja ai-
neellisista voimavaroista ovat tulot, asumistaso ja omaisuus. Niiden hankkimiseen edel-
Iyttda koulutus, ammatti ja asema tydelamassa. Edelld mainitut tekijat vaikuttavat hyvin-

vointiin ja terveyteen. (THL 2018.)

Koulutus on tarkea osa ihmisen elamaa, sillda se muokkaa ihmisen taitoja, tietoja ja arvoa
seka vaikuttaa ammattiasemaan. Ihmisen ammatti ja asuinpaikka saatelee tyo- ja elin-
oloja, ohjaa kayttaytymista ja vaikuttaa toimeentuloon. Taloudellinen tilanne saatelee

mm. kulutusmahdollisuuksia ja asumisoloja. (THL 2018.)

Arjen hyvinvointi on sidoksissa mielen hyvinvointiin. Kun elamassa on asiat hyvin, sujuu
arki ilman isompia haasteita. Arjen menot antavat rytmin paivaan. Paivittaisilla ja yksin-
kertaisilla asioilla pystyy tasapainottamaan omaa hyvinvointia. Ne kannattelevat fyysista
ja psyykkistad hyvinvointia. Jokaisen on tarkeda huolehtia omasta arjen hyvinvoinnista,

silla se yllapitda henkilon psyykkista ja fyysista terveytta. (Mielenterveystalo 2019.)

Mehilaisen tekeman tutkimuksen mukaan tyossa jaksaminen on suomalaisten huolen-

aihe. Kolmasosa vastaajista kokee henkisesta tai fyysisesta jaksamisesta tydelamassa.
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Kiire, odottamattomat lisatyot, jatkuva muutos, tydomaara ja tuloksellisuus laskevat koet-

tua tydssa jaksamista. (Helsingin uutiset 2018.)

Jokaisen tulee huolehtia omasta jaksamisestaan ja tydhyvinvoinnistaan. Tyokyvyn pysy-
essa hyvana se vie tyontekijaa pitkdan tyouraan, aktiivisempaan vapaa-aikaan seka
isompaan elaketurvaan. Jos tydssa jaksaminen on haastavaa, tulee asia ottaa esille esi-
merkiksi esimiehen kanssa tai tydterveydessa. Tydsuojelusta ja luottamushenkildsta on
mahdollista saada tukea haastavissa tilanteissa. Tydssa jaksaminen on tietynlainen pa-
lapeli. Se koostuu esimiehen toimintatavoista, tyon mielekkyydesta, tydyhteisdsta ja ih-
misesta itsestaan. Tyossa jaksamiseen on mahdollista vaikuttaa valinnoilla. asenteella,
toimintatavoilla seka fyysiseen, ettd psyykkiseen hyvinvointiin. Tyéyhteison ilmapiiriin ja

omaan jaksamiseen vaikuttaminen auttaa jaksamaan. (Keva 2016.)

Tyohyvinvointi kuuluu hyvaan johtamiseen ja vastuu tydntekijdiden tydssa jaksamisesta
on esimiehella. Ty6turvallisuuslaki (Tydturvallisuuslaki 738/2002) maaraa esimiehen vel-
vollisuudesta, kuten tydntekijdiden turvallisuudesta sekad terveydestd huolehtimisesta.
Tavoitteena on ennakoida seka ennaltaehkaista tyokykya ja tyosta seka tydymparistosta
aiheutuvia fyysisia ja henkisia haasteita. Ty6turvallisuuslain mukaan tyénantajan kuuluu
huolehtia tydntekijdidensa turvallisuudesta ja terveydesta tyéssa. (Havunen & Lavikkala
2012, 83-85.)

Eras hyvinvoinnin kokemus on tyon imu. Tyon imu kasitteena tarkoittaa omistautumista,
tarmokkuutta ja uppoutumista tydhén. (Manka & Manka 2016, 41.) Silla on useita hyvia
seurauksia tyontekijalle itselleen, henkilokohtaiselle elamalle ja organisaatiolle, jossa
tydntekija tydskentelee. Positiiviset seuraukset ovat huomattavissa pitkallakin aikavalilla.
Tyon imun kokemus on positiivisessa yhteydessa tydssa suoriutumiseen ja terveyteen.
Tyontekijan kokiessa tydn imua on huomattavissa aloitteellisuutta ja uudistushakui-
suutta. Tyohon sitoudutaan varmemmin ja ollaan avuksi tyOkavereille. Tyon imun vaiku-
tukset tarttuvat tydyhteisdssa muihin. Tyd voi jopa parantaa eldaman laatua ja onnelli-

suutta. (Tydterveyslaitos 2019.)

Tyohon kohdistuvat voimavarat kehittavat tyon imua. Tehtavaan kuuluvia voimavaroja
ovat tydn palkitsevuus, kehittavyys ja tydn moninaisuus. Tydn jarjestamiseen kuuluvia
voimavaroja ovat vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon, tyéroolien ja tavoitteiden sel-
keys seka joustavuus tydvuoroissa/tydajoissa. Tydyhteisdn vuorovaikutuksen voimava-
rat ovat tydyhteisodn ja esimiehen tuki, oikeudenmukaisuus, johtamisen selkeat kaytan-

teet, arkinen huomaavaisuus, ystavallisyys, palaute ja arvostus. Organisaation
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voimavarat ovat varmuus tyosta, innovatiiviset toimintatavat, tyOpaikan ilmapiiri seka

henkilokohtaisen elaman ja tydn yhteensovittaminen. (Tyoterveyslaitos 2019.)

Tampereen -ja Aalto yliopiston vuonna 2018 tehdyssa tutkimuksessa todetaan, etta tyo-
hyvinvointiin panostamista on mahdollista perustella taloudellisesti. Tyontekijan voi-
dessa hyvin, han saattaa olla 25% tuottavampi kuin sellainen, joka kokee uupumusta ja
vasymysta. Hyvinvointia ja tuottavuutta nosti selvasti avoin vuorovaikutus esimiehen,

johdon ja asiakaspalvelun ammattilaisten valilla. (Aalto-yliopisto 2018.)

Lontoossa vuonna 2009 tehdyn tutkimuksen mukaan tyontekijoiden hyvinvointi on tarkea
tekija laadussa, suoristuksessa ja tuottavuudessa. Alhainen tyOhyvinvointi liitetaan voi-
makkaasti tyodstressiin. Jos henkilokunta ei koe motivaatiota, he eivat nauti tydstaan ja
lopulta voivat irtisanoa itsensa. Monet opettajat kokevat, etta ovat ylityOllistettyja, aliar-
vostettuja ja stressaantuneita. Taman vuoksi on tarkea keskittya henkilokunnan hyvin-
vointiin ja sen varmistamiseen. Tutkimuksen mukaan henkiléstdon onnellisuustaso vai-
kuttaa lapsiin. Korkeampi terveystaso ja hyvinvointi johtaa lasten parempiin oppimistu-

loksiin. (Education support 2009.)

Tydhyvinvointi ndhdaan kokonaisuutena. Siihen kuuluvat tyd ja sen mielekkyys, turvalli-
suus ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia nostattavia tekijoita ovat hyva ja motivoiva johtami-
nen, tyoyhteison ilmapiiri seka tyontekijoiden ammattitaito. Tyohyvinvointi vaikuttaa suu-
resti tydssa jaksamiseen. Tydhyvinvoinnin kasvaessa lisaantyvat sitoutuneisuus. Sairas-
poissaolojen maara taas laskee. TyOhyvinvoinnin edistaminen on tyontekijan ja tyonan-
tajan yhteisessd vastuussa. TyOnantaja huolehtii tydymparistdén turvallisuudesta, hy-
vasta/vahvasta johtamisesta seka tasapuolisesta kohtelusta. Tyontekijalla on suuri vas-
tuu oman tydkyvyn ja ammatillisen osaamisen yllapitamisesta. Jokainen tyontekija voi
vaikuttaa tyopaikan positiiviseen ilmapiiriin. Tyohyvinvointia voidaan lisata kehittamalla
tyooloja, ammatillista osaamista ja tyokykya yllapitavalla toiminnalla. Tyoterveyshuol-

losta saa apua ja tukea tydhyvinvoinnin lisdamiseen. (STM 2019.)

Monipuolinen liikunta, lepo ja terveellinen seka ravitseva ruoka ovat tarkeita tyokyvyn
yllapitdmisessa ja kehittdmissa. Liikunnalla on vahvistava vaikutus fyysisiin ja psyykkisiin
voimavaroihin. Myos sairastumisen riski vahenee. Arkiliikunnalla on suuri rooli ja sita ei
voi korostaa liian paljon. Arkiliikuntaa voidaan lisata pienilldkin muutoksilla, esimerkiksi
hissin sijasta kaytetaan rappusia, tydmatka tullaan ainakin osittain pyoralla tai kavellen,

verryttelyd ja taukojumppaa ty6paivan aikana, lasten kanssa ulkona leikkimista ja siihen
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osallistumista ja liikunnasta tehdaan paivittdinen osa arkea. Tyopaikalla pitda kiinnittada

huomioita tydergonomiaan. (Keva 2016.)

Hyvinvoinnin kannalta suuressa roolissa ovat perhe, ystavat ja tydkavereiden tuki. Ta-
man vuoksi on hyva pitda ylla sosiaalisia suhteita, rakentaa niitad ja pyytdd apua niin
vapaa-ajalla kuin tydpaikalla. Tydyhteison tuki on valtava voimavara ja se parantaa ty6-
motivaatiota, jonka avulla tydssa koetaan parempaa jaksamista. Tydyhteis6sséa on tar-
keada muokata "me” henkinen ilmapiiri. Positiiviset ja negatiiviset tunnetilat tarttuvat hel-
posti ihmiselta toiselle, joten on hyva pyrkid positiiviseen asenteeseen ja vuorovaikutuk-
seen. Jotta tydpaikalla saadaan "me” henki ja positiivinen ilmapiiri, siihen hyvia apukei-
noja ovat: avoimuus, ratkaisukeskeinen puhe seka toiminta, yhteisten pelisdantdjen
muodostaminen ja niiden noudattaminen, ystavallisyys, hyvien uutisten kertominen, Kii-
toksen antaminen itselle ja tydkavereille seka yhteisen saanndllisen tekemisen jarjesta-
minen. (Keva 2016.)

3.1 Tyontekijan nakokulma tyohyvinvointiin

T6ihin menon kuuluu olla sellaista, etta tyontekija kokee sen mukavaksi. Tyonteko tulee
kokea mielekkaana. Kaikkien tyopaikan jasenten kuuluisi tulla toimeen keskenaan. Nailla
avaimilla tydskentely on yhteisen paadmaaran edistdmistd ja voidaan puhua hyvinvoi-
vasta tydpaikasta. Talldin tyd antaa energiaa ja voimavaroja henkilokohtaiseen elamaan.

(Suomen mielenterveysseura 2019.)

Perusedellytykset tydssa jaksamisen ndkdkulmasta ovat hyvat tydolot, tarvittava osaa-
minen, tyokyky, mielekas tyo ja yksityiselaman tasapaino. Kunnolliset tyoolot tarkoittavat
tydpaikkaa, jossa koetaan turvallisuuden tunnetta. Tyopaikalla pitda olla ty6olosuhteet
kunnossa, tydmaaran kuuluu olla sopiva ja tyéhon liittyvat jarjestelyt kunnossa. (JHL
2019.)

Tyohyvinvointi ja tydssa viihtyminen ovat hyvan arjen seka tasapainoisen elaman osate-
kijoita. Perustekijoitéa ovat tyopaikan turvallisuus ja terveellisyys, jotka maarataan lain-
saadannossa. Tyonantajan kuuluu tarjota perusedellytykset ja puitteet tyon tekemiseen.
Jokaisen tulee kuitenkin huolehtia omasta hyvinvoinnista, sen yllapidosta ja edistami-

sesta niin vapaa-ajalla kuin tyossa. (Tikkanen 2012.)

Tyon mielekkyys ja motivaatio vaihtelevat ja aaltoilevat eri aikoina. Jotta ne sailyisivat,

tydpaikalla tulee olla luottamusta, oikeudenmukaista seka tasapuolista esimiesty6ta ja
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sita, ettad jokainen tydntekija saisi kokea tydn arvostetuksi ja palkitsevaksi. Kun suhteet

ty6kavereihin ja vuorovaikutus toimivat, ne tukevat tydssa jaksamista. (JHL 2019.)

3.1.1 Tyokyky

Tyokyky koostuu fyysisten ja psyykkisten voimavarojen ja tyon valisesta tasapainosta ja
yhteensopivuudesta. Perustana tyokyvylle on fyysinen ja psyykkinen toimintakyky. Vai-
kuttavia tekijoita ovat ammattitaito ja tyohon liittyvat asenteet. Tyokyky voidaan maari-
telld monien tekijoiden yhteen lasketuksi summaksi. Ty0elamassa tapahtuu useita muu-
toksia ihmisen tyovuosien aikana. Esimerkiksi ian my6ta tyontekijan fyysiset voimavarat
heikentyvat. Se ei kuitenkaan valttamatta heikenna tydkykya lainkaan, koska tydkyvyn
muiden osatekijdiden muutokset vaikuttavat yhta aikaa tyokykyyn. Sopivan mielekas ja
haasteellinen ty6 voimistaa tydkykya ja sen yllapitamista. Jos tyd ei vastaa omia odotuk-
sia tyokyky voi laskea ja heiketé vaikka fyysisella puolella ei ole tapahtunut muutoksia.
Tydkyvyn arviointi on haastavaa ja monimutkaista, silld pelkkd psyykkisen ja fyysisen
toimintakyvyn arviointi ei riita. Lisaksi tulee arvioida tyon ja ihmisen yhteensopivuutta ja

sita, mika olisi tyokyky erilaisessa tyotehtavassa ja tydssa. (Tydelakevakuttajat 2019.)

Tyokyky voidaan kuvataan talona, jossa on nelja kerrosta. (Kuvio 2.) Ensimmaisessa
kerroksessa ovat terveys ja toimintakyky. Tyokyvyn perustukset muodostavat fyysinen
toimintakyky, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky seka terveys. Kun kaikki kerrokset
tukevat toinen toisiaan, tyokykytalo toimii ja pysyy parhaiten tukevana pystyssa. lan
myo6td muutoksia tapahtuu eniten alimmassa kerroksessa. Neljas kerros kokee muutok-
sia nopeasti, eika aina ota riittavasti huomioon edellytyksia muutosten vastaamiseen.
Liian raskaaksi muodostunut kerros nelja painaa alakerroksia negatiivisin seurauksin.
Tybeldman aikana pitdd kehittdd jatkuvasti talon kaikkia kerroksia. Yhteensopivuuden
turvaaminen ihmisen ja tyén muuttuessa on osa tavoitteista. Omista voimavaroista on
paavastuussa tyontekija henkildkohtaisesti itse. Neljdnnen kerroksen paavastuussa ovat

tybnantaja ja esimies. (Tyoterveyslaitos 2019.)
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Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhteisé ja tyoolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 2. Tydkykytalo. (Tydterveystalo 2019.)

3.1.2 TyOssa jaksamisen uhkatekijat paivahoidossa

Vuonna 2018 tehdyssa tutkimuksessa huomattiin, ettd mielenterveyspuolen sairauslo-
mat ovat lisdantyneet paivakodissa tydskentelevilld henkildilld. Ryhmakoot ovat jatku-
vasti liian suuria ja sijaisia ei palkata tai niita ei ole tarjolla. Karsijoiksi tilanteessa joutuvat
varhaiskasvatuksen henkildkunta ja lapset. Syyna on varhaiskasvatuslain tuomat muu-
tokset, kuten suuret ryhmakoot, liilan suuret lapsiryhmat, puute patevista sijaisista ja se,

etta toivottuja tulosta ei tule, vaikka henkildkunta pyytaisi apua. (Laine 2018.)

Ryhmakoot paivahoidossa ovat suurentuneet huolestuttavasti ja ryhmat ovat koko ajan
entistd vaativampia. Lisdksi ryhmissa on useita eri-ikdisia, monikulttuurisia ja erityisen
tuen tarpeessa olevia lapsia. Tyontekijdiden paivittdinen tai edes viikoittainen tydaika ei
millaan riita kaikkiin mahdollisiin tyotehtaviin, saati varhaiskasvatuksen opettajalle maa-
rattyyn suunnitteluun, valmisteluun ja arviointiin. Kelpoisia tyontekijoita ja erityisesti var-
haiskasvatuksen opettajia ei riita kaikkiin avoinna oleviin tyotehtaviin. Useat varhaiskas-
vatuksen opettaja -opiskelijat suuntautuvat toisiin opintoihin tai erilaisiin ty6tehtaviin. Pai-
vakodeissa tydskennelldan siis vajaalla miehityksella, koska patevia sijaisia ei riita tai

maararahoihin vedoten niita ei saa ottaa. Tama taas vaikuttaa siihen, etta tekeméattomat
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tyot kasaantuvat entista suurimmiksi. Tyo on runsaasti henkisia voimavaroja kuluttavaa
tyota, joka tarkoittaa sita, etta tyontekijat kokevat tydbuupumusta. Tydtilat ja -valineet ovat
monissa paivakodissa puutteellisia, rikkinaisia tai riittamattomia. Nain ollen tehokas tyds-
kentely ei ole mahdollista, kun tyétiloissa on jatkuvasti kdynnissa kaikkea muuta esim.
palaveri, keskustelu, kahvitauko, pienryhmatoiminta, siivous jne. Myoskaan tietokoneita
ei ole tarpeeksi kaytdssa. (OAJ 2019.)

Yksi suuri haaste ja ongelma paivakotitydssa on hyvin alhainen palkka tyon vaativuuteen
peilattuna. Paivakotitydoskentely on suurta vastuuta vaativaa ja yhteiskunnallisesti yksi
tarkeimmista aloista. Usealla toisen asteen koulutuksesta valmistuneella on parempi

palkka kuin korkeakoulutasoisella varhaiskasvatuksen opettajalla. (Saarinen 2017.)

3.1.3 TyOhyvinvoinnin edistaminen

STTK:n teettdmassa kyselyssa vuonna 2017 valtaosa tydntekijoista kokee (57%), etta
tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia ei edisteta lainkaan tai edistetdan, mutta melko huo-
nosti. Tydntekijoistd 39% oli sitd mielta, ettéd heidan tydssa jaksamista ja tydhyvinvointia
edistetaan erittain hyvin tai melko hyvin. Alle 35-vuotiaaat olivat tyytymattomimpia tyo-
hyvinvoinnin ja sen kehittamisen suhteen. Kysely osoitti, etta tyonantajasektorilla on vai-

kutusta tyytyvaisyyden tunteeseen. (STTK 2017.)

Tydhyvinvointi on monien erilaisten tekijdiden ja osien summa. Se kehittyy paaasiassa
arkisessa tydssa ja sitd ei saavuteta irrallisilla terveystempauksilla. Kun hyvinvointia
edistetdaan, on muistettava, ettd se on lapileikkaavaa ja pitkajanteinen prosessi. Tyohy-
vinvoinnin edistdminen ja kehittdminen voi kohdistua henkiléstoon, tydymparistoon, tyo-
prosesseihin, tydyhteisdon tai johtamiseen. Tydhyvinvointi vaikuttaa tydpaikoilla erilaisiin
osa-alueisiin, kuten taloudelliseen tulokseen, kilpailukykyyn ja maineeseen. Kun tyopai-
kalla kiinnitetdadn huomioita, panostetaan ja investoidaan tyéhyvinvointiin se kustantaa
itsensa moninkertaisesti takaisin. Tutkimuksissa on osoitettu, etta tyohyvinvoinnilla on
suuri yhteys tyytyvaisiin asiakkaisiin, tydntekijdiden vahaisempaan vaihtuvuuteen, sai-
rauspoissaoloihin, tapaturmiin, tuottavuuteen ja tulokseen. Tyoyhteison voidessa hyvin
se nakyy eri osa-alueilla: ollaan avoimia ja luotetaan, innostetaan ja kannustetaan, ve-
detdan yhta kdytta, annetaan mydnteista ja positiivista palautetta, tydmaara pysyy sopi-
vana, ongelmia ja haasteita uskalletaan ottaa esille ja toimintakyky sailyy muutostilan-
teissa. Tyontekijatasolla nahtavissa on, etta tydyhteisd on hyvinvoiva. Tyontekija saa ko-

kemuksen ja tunteen, ettd hanen tyotaan arvostetaan. (Tyoterveyslaitos 2019.)
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TyOpaikalla tydhyvinvointiin vaikuttavia osa-alueita ovat: johtamiskaytannot, tydyhteison
toimivuus, téiden organisointi, henkiléstdn osaaminen ja voimavarat, tydymparisto, tur-
vallisuus ty0ssa, yhteistyo, laajat verkostot ja tyoterveyshuolto. Tyopaikalla kannattaa
kartoittaa tilannetta, silla nain tietoon tulee, mitd osa-alueita kannattaa lahtea kehitta-
maan. Tybhyvinvointia aletaan aina kehittdmaan yhdessa ja se auttaa I6ytamaan par-
haat ratkaisut, joihin jokaisen tyontekijan on helppo sitoutua. Vaikuttavampaa terveyden
edistamisesta tekee se, etta tyopaikan useita mahdollisuuksia hyddynnetaan samanai-

kaisesti ja suunnitelmallisesti. (Tyoterveyslaitos 2019.)

Esimiestasoa tarkasteltaessa tyohyvinvointi l1ahtee hyvasta, vahvasta ja toimivasta joh-
tamisesta. Toimiva johtaminen tarkoittaa tapaa, milld esimies edistaa tyontekijdiden ke-
hittymista ja mahdollisuuksien toteutumista. Hyva johtaja kannustaa tyontekijoita ja ha-
luaa, ettd he tekevat parhaansa. Esimies luo puitteet parhaan tekemiselle. Tyontekijoilla
on lisaksi itsella tapoja kiinnittda huomiota ja vaikuttaa omaan tyohyvinvointiin. Tyonte-
kijan pitaa tieostaa oma suhtautuminen yhteiskunnan ja ymparistéon vaatimuksiin. Jos
tyo tayttaa ajatukset ja mielen tyon ulkopuolella, palautumista tyon rasituksesta ei tule
tapahtumaan ja edessa saattaa olla uupuminen. Palautumisen keinoja on useita, kuten
sosiaalisten suhteiden yllapitaminen ja kanssakayminen, ulkoilu ja taukojen pitdminen
tyopaivan aikana. Tyontekija pystyy vaikuttamaan tyOyhteison ilmapiiriin ja se taas johtaa
suoraan tyontekijan omaan hyvinvointiin. Reiluus, kohteliaisuus, toisten auttaminen,
osallistuminen ja kiinnostuminen toisten tydkavereiden tydsta ovat tapoja, jolla tydntekija

voi parantaa me-henkea ja tydyhteison ilmapiiria. (Suomen mielenterveysseura 2019.)

3.1.4 Tydpahoinvointi

STTK kertoo, etta tutkijoiden mukaan pahoinvointi tydssa aiheuttaa isoja kustannuksia
tyokyvyttdomyytena ja sairauspoissaoloina. Pahoinvoinnilla tydssa viitataan tyon aiheut-
tamiin ongelmiin ja haasteisiin. Tyopahoinvoinnin takana voivat olla monenlaiset syyt:
tyoyhteiso, tydymparisto, esimiestoiminta, elintavat seka henkilokohtaisen elama ongel-
mat ja haasteet. (STTK 2016.)

Ty6pahoinvointi on nahtavissa tydyhteisdissa sairaspoissaoloina, sitouttamattomuutena
ja tydkyvyttomyytena. Suomessa tama koetaan vakavaksi, laajaksi ja hyvin kalliiksi on-
gelmaksi. Se kustantaa tyOpaikoille suuria summia. Suurin haastekohta tyépahoinvoin-
nissa on se, etta joudutaan jaamaan tyopahoinvoinnin vuoksi tyokyvyttomyyselakkeelle.

Tyopahoinvointiin  vaikuttaa suurilta maarin puutteellinen johtaminen. Tehdyn
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tutkimuksen mukaan Suomessa on nakyvissa huonoa henkildstdjohtamista, johon tarvit-
taisiin panostusta. TyOpahoinvointia on ei pysty kokonaan tukahduttamaan kuitenkaan
pois, mutta sitd on mahdollista vahentaa. Tyohyvinvointiin panostaminen saa aikaan tyo-
paikoille saastoa. Paivahoitoalalla tydpahoinvointi nakyy siina, etta saastetaan ja leika-

taan useista erilaisista osa-alueista. (YLE 2016.)

Tyopahoinvoinnin tekijat saattavat olla merkittavina osina tyohyvinvoinnin esteena. Tyo-
pahoinvoinnin vallitsevia tekijoita ovat: tyon kiireisyys ja stressi. Naiden jatkuessa pidem-
man aikaa koituu tydn ilon katoamista, tyduupumusta ja huonoimmassa tapauksessa
burnout. Tybhyvinvoinnin esteena voi olla merkittdvana tekija epavarmuus tyopaikalla.
Suomessa tydpaikkakiusaaminen on noussut yhdeksi suureksi tekijaksi. Pelkastaan tyo-

paikalle meneminen saattaa olla ylitsepaasemattéman vaikeaa. (Virolainen 2012, 30.)

3.1.5 Stressi ja tyduupumus

THL:n teettamassa tutkimuksessa vuonna 2020 todetaan, ettd voimakas stressi vaikut-
taa jopa siihen, kuinka kauan eletédan (Airisto 2020). Stressin merkitys tyéhyvinvointiin
koetaan erittdin suurena. Tydperainen stressi vahentaa ja alentaa tyétehokkuutta ja se
taas aiheuttaa paljon kuluja tyépaikalle. Merkittdvimmista sairauspoissaolojen syista on
stressi. Sairaspoissaoloista noin 60% johtuu stressaantumisesta. Pitkaan jatkuva stressi
saattaa aiheuttaa tyontekijan keholle kroonisen stressivasteen ja silla on monia negatii-
visia vaikutuksia kuten vastustuskyvyn heikkeneminen, sydan- ja verisuonitautien seka
astman riski. Pitkakestoinen stressi tekee tyontekijalle haitallisia terveysvaikutuksia, jo-
hon liittyy esimerkiksi alkoholin ja tupakoinnin lisdantyminen, epatereellinen ruokavalio
seka liikkunnan vahaisyys. Stressia aiheuttavat tekijat ovat: kuormittava tydymparisto,
tydn maara on liian iso, tyo koetaan liian yksinkertaiseksi, epaselvat roolit, tydn varmuu-
den puute, henkildstdsuhteet tydpaikalla, ilmapiiri sekd epaoikeudenmukainen kohtelu.
(Virolainen 2012, 32-34.)

THL:n tekeman tutkimuksen mukaan joka neljas suomalainen tyontekija on kokenut uu-
pumusta omassa tydssaan. Muutama prosentti on kokenut, ettd tybuupumus on vakavaa
ja oireilee viikoittain. (Hyvarinen 2019.) Ty6éuupumusta aiheuttaa pidemman aikaa jatku-
nut tyostressi. Tyduupumus on vakavaa tyossa kehittyvaa kroonista stressioireyhtymaa.
Tybuupumuksen vallitessa suoriutuminen tydssa laskee ja heikkenee. Tyduupumuk-
sessa tyontekija kokee kolmea ulottuvuutta: uupuminen, kyynisyys ja kielteinen kasitys.

Uupuessa tydntekija tuntee olevansa loppuun puristettu, eikd hanella ole henkista tai
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fyysistd energiaa tarttua mihinkdan ty0ssa ja vapaa-ajalla. Toisessa vaiheessa esille
nousee kyynisyys tyoyhteisoa, tyotehtavia ja tyota kohtaan. Tama on nahtavissa nega-
tiivisuutena tyopaikkaa ja tyokavereita kohtaan. Kolmas ulottuvuus, kielteinen kasitys
omasta itsesta on tunnetila oman ammatin osaamisen riittamattomyydesta. Yksilo nakee
itseensa negatiivisessa valossa. Oleellista ja tarkeaa tydbuupumuksen hoidossa on mah-
dollisimman varhainen puuttuminen. Tydkykya voidaan edistdd muuttamalla tydjarjeste-

lyja, vaikuttamalla tydmaaraan seka tarjota tukea tydntekijalle. (Virolainen 2012, 35-37.)

3.1.6 Tydpaikkakiusaaminen

Tyo6paikkakiusaaminen on sopimatonta ja huonoa kayttaytymista tydyhteisdssa tyonte-
kijaa/tyontekijoita kohtaan. Vakivalta, hairinta ja epaasiallinen kohtelu kuuluu tyépaikka-
kiusaamisen piirteisiin. Kiusaaminen saattaa tekojen, sanojen ja asenteiden merkeissa.
Kiusaaminen tydpaikalla on koko ajan tapahtuvaa, alistavaa ja jarjestelmallista toimintaa.
Vaikka tydyhteisd olisi hyvin toimiva se ei valttdmatta kuitenkaan ole ristiriidaton. Jokai-
sessa tyOpaikassa tulee valilla kiistoja ja sanomista tydntekijdiden valille. Kiusaaminen
tyopaikalla voi olla vaikeaa erottaa normaaleista ristiriitatilanteista. Selvittamattémat ris-

tiriidat voivat pahimmillaan johtaa kiusaamiseen. (Tehy 2020.)

Ristiriidat tyopaikalla on mahdollista jakaa asia-, menettelytapa- ja henkilériitoihin. Suu-
rimmat ongelmat ja haasteet aiheuttavat henkiloristiriidat. Positiivisena nahty asiariita voi
muuttua henkiloristiriidaksi, jos viestinta koetaan puutteelliseksi. Ristiriitojen selvittely
tyopaikalla vie huomattavasti enemman tydaikaa kuin sairauspoissaolot. Sosiaalisina ris-
tiriitoina tyopaikoissa nakyvilla ovat epavarmuus ja paineet tydssa. Suomessa tyopaik-
kakiusaamista ilmenee jopa kaksi kertaa enemman, kun monissa muissa Euroopan
maissa. Ensisijainen kiusaaja on paaosin yleensa tyokaveri. Seuraavaksi yleisin kiusaaja
tydpaikalla on tydntekijan esimies. Joskus jopa koko tydyhteisd voi toimia yhden tyonte-
kijan kiusaajana. Tyopaikkakiusaaminen kehittyy erilaisin vaihein. Kiusaamisen alkuvai-
heessa nakyvilla on vihjailulla ja vahattelylla. Sen jalkeen kehityssuunta on sortaminen
ja eristdminen. Pitkdan jatkunut tydpaikkakiusaaminen alkaa hairitd ja kuormittaa koko
tydyhteisda. Jatkuva kiusaaminen synnyttaa kiusaajalle terveyden vaarantamista. Tyo-
turvallisuuslaki velvoittaa tyontekijoita valttdmaan muihin kohdistuvaa hairintaa tai epa-
asiallista kohtelua. Jos tyopaikalla koetaan tyopaikkakiusaamista, on tydnantajan ryhdyt-
tava valittdmasti toimiin sen poistamiseksi/lopettamiseksi. Apua selvittelyyn ja ratkaisui-

hin on mahdollisuutta saada eri tahoilta. (Virolainen 2012, 40-44.)
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Kiusaamiseen taytyy puuttua mahdollisimman varhaisessa vaiheessa nopeasti ja tehok-
kaasti. Esimiehen tehtavaan kuuluu puuttua tyontekijoiden valiseen tyopaikkakiusaami-
seen. Esimiehen tulee selvittda kiusaamista kaikilta tyoyhteison osapuolilta ja etsia rat-
kaisuja, jotta kiusaaminen tydpaikalla loppuisi. Tydpaikoilla pitda olla sovittu toiminta-
malli, jonka mukaan puututaan ja estetdan kiusaamistilanteita. Kiusaamistilanteissa or-
ganisaatiossa ja tydssa on tarkeaa miettia, miten kehittaa toimintaa ja tyota, jotta saman-
lainen tilanne ei paase toistumaan tai edes kehittymaan uudelleen. (Tybturvallisuuskes-
kus 2020.)

Suomessa vuonna 2013 tehdyn tutkimuksen mukaan tydpaikkakiusaamisella on haital-
lisia vaikutuksia hyvinvoinnille ja mielenterveydelle. Kiusaaminen tyopaikalla nostaa sai-
rauspoissaolojen maaraa ja mielenterveysongelmia. Tydpaikkakiusaamisella on vaiku-
tusta koko tydyhteisdon, silla tydpaikan ilmapiiri ja tydn mielekkyys karsivat pienistakin

kiusaamistilanteista. (Lallukka ym. 2013.)

3.1.7 Motivaatio tyossa jaksamista tukevana elementtina

Tydmotivaatiolla on valtava vaikutus tyéhyvinvointiin. Se on lopputulos organisaation toi-
mivuuden, tuottavuuden ja kustannustehokkuuden kannalta. Tyomotivaation ollessa
hyva, se johtaa ponnistelujen suuntaan, intensiteettiin ja kestoon. Se on tydntekijan toi-
minnan kayttdvoiman pohjana. Hyva tydmotivaatio syntyy tydssa, joka koetaan mielek-
kaaksi ja on tarkea osa kokonaisuutta, johon voidaan sitoutua, jossa koetaan tyon hal-
lintaa ja jossa kohtelu ja johtaminen koetaan oikeudenmukaisiksi. Yhteiskunnalliset teki-
jat, ominaispiirteet tydssa ja tyontekijat ominaisuudet vaikuttavat tydmotivaatioon. Tyon-
tekijdiden persoonallisuus selittdd ponnistelujen ja ihmisten suoritusten erilaisuutta. Tyo-
motivaatiota ajatellen tarkeitd ominaisuuksia ovat: asenne tyéta kohtaan, tunnealy, ke-
hittdmishalukkuus, elamanhallinnan tunne, mielenkiinnon kohteet, terve itseluottamus ja
ammatillinen minakasitys. Ihmisten erilaiset vaiheet elamassa vaikuttavat tydmotivaati-

oon ja siihen, miten mielekkaaksi tyé koetaan. (Sinokki 2017.)

Vuorovaikutuksella on vaikutuksia, jotka motivoivat tydpaikalla eteenpdin menemista.
Tyoyhteisén motivaatioon liittyy vuorovaikutuksen ilmapiiriin, joka ohjaa henkildston ta-
voitteita ja toimintaa. Tyoterveyshuollon tuki ja apu on suositeltavaa siina kohtaa, kun
johtamisessa ja henkildston tydyhteisétaidoissa on puutteita tai haasteita. Tydyhteisdn
ollessa toimiva tydskentely on myonteista, keskittyvaa, joustavaa ja ennakoivaa. Myon-

teisessa motivaatioilmapiirissa tyontekijat seka asiakkaat kokevat voivansa hyvin. Tallgin
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tyontekijoille ja asiakkaille muodostuu ja syntyy myonteisia kokemuksia. Tama lisaa
tybnantajan arvostusta ja vetovoimaisuutta. Myonteinen ilmapiiri vaikuttaa siihen, etta
henkiloston vaihtuvuus laskee ja mahdollisen uuden tydvoiman rekrytointi tulee helpom-
maksi. Ketdan ei voi kuitenkaan maarata, ettd hanen pitdad motivoitua. Johtamisella ja
esimiestydlla on huomattava vaikutus tydpaikan henkildston tydmotivaatioon. Oikeuden-
mukaisuus, tasa-arvoinen kohtelu, resurssien oikea mitoitus ja innostuksen luominen ra-

kentavat hyvaa motivaatioilmapiiria. (Sinokki 2017.)

Tydmotivaatio koostuu kahdesta osatekijasta: sisaisesta ja ulkoisesta motivaatiosta. Si-
sdisen motivaation 16ytdmisessa ja sen sailymisessd on olennaista, ettd tuntee omat
vahvuudet ja mukavuusalueen. Kun tyontekija I0ytda ammatillisen intohimon han on si-
saisesti motivoitunut. Sisdinen motivaatio kehittyy useiden eri yritysten ja erehdysten
kautta. Tyontekija kokee motivoituneisuutta hyvan seka positiivisen palautteen -ja onnis-
tumisen kautta. Sisdistd motivaatiota on haastavaa I6ytaa helpoin keinoin. Esimiehen
tulee joustaa ja antaa tyontekijoilleen kiireen keskelld vapauksia. Kun tyontekijoille tarjo-
taan mahdollisuuksia ja aikaa kehittymiselle, aikaiseksi saadaan varmemmin tuloksia.
Esimiehen esimerkillinen toiminta on erittdin tarkeda. Jos esimies ei ole ymmartanyt ja
sisaistanyt sisdisen motivaation merkitysta, alaisen on vaikea motivoitua tydsta. (Talous-
elama 2012.)

Ulkoisessa motivaatiossa tydymparistd toimii riippuvana ymparistona motivaatiolle. Tal-
I6in motivaation toimittaa jokin muu kuin itse ihminen. Ulkoisen motivaation tekijat ovat
I&htdisin jostain muusta kuin itse toiminnasta. Inminen ei koe iloa toiminnasta eika toi-
minta perustu hdnen omaan motivaatioonsa. (Terveysverkko 2020.) Ulkoinen motivaatio
koostuu palkinnoista, ymparistdsta ja palautteesta. Niitd ovat esimerkiksi arvosanat, ke-
hut ja raha, jolla on ainoastaan valinearvoa. (Suomen mielenterveysseura 2020.) Ulkois-
ten motivaatiotekijoiden vaikutus on paljon lyhyempi, kuin sisaisten. Niita kuitenkin tarvi-
taan ja niilla on tarkea merkitys. Ulkoiset motivaatiotekijat motivoivat paljon lyhyemman

ajan kuin sisaiset motivaatiotekijat. (Jalonen 2017.)

3.1.8 TyOhyvinvointi varhaiskasvatuksessa

Viime vuosina on ollut nopeaa tyon ja yhteiskunnan muutostilanteet. Perheiden tarpeet
ja perherakenteet ovat muuttuneet monimuotoisemmiksi. Vanhempien tyén vaihtelevuus
(tyGajat, erilaiset tydsuhteet) ja lasten erilaiset hoidon tarpeet ovat tuoneet muutosta ja

haasteita lapsen ja perheiden kanssa tyoskenteleville paivahoidon ammattilaisille.
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Tyo6suojelun normien muutokset seka paivahoitolain muutos asettavat paivahoitotoimin-
nalle uusia velvoitteita, jotka ennen muutosta olivat suosituksia. (Ristioja & Tamminen
2010, 3.)

Varhaiskasvatuksessa tyohyvinvoinnin yllapidon ensi arvoisen tarkea tavoite on terveet
ja koko tyduransa ajan tyOkykyiset tyontekijat. Tyé varhaiskasvatuksessa koetaan seka
fyysisesti, ettd henkisesti kuormittavaksi. Niita tekijoita ovat esimerkiksi lapsille mitoitettu
ymparistd, nostamiset, vaatimukset ihmissuhdetydssa, haasteet ja ongelmat perheissa
seka vakivallan uhka, joka edellyttaa tyontekijoilta laaja-alaisia valmiuksia tyossaan.
Tyohyvinvointi on kaikkien tyOpaikan jasenten yhteistyota. Tyontekijan tulee tuntea tyo-
paikan perustehtava ja oma toimenkuva. Tydhyvinvoinnin edistdmisen perusteena ovat
toimiva ja selked organisaatio. Varhaiskasvatuksessa johtamisen tulee olla suunnitel-
mallista, organisoivaa, vahvaa ja johdonmukaista. Jokaisella tydntekijalla on oikeus oi-
keudenmukaiseen johtamiseen ja velvollisuus aktiivisuuteen, rakentavan palautteen an-
tamiseen ja vastaanottamiseen seka vaikeiden asioiden puheeksi ottamiseen. Ty6hyvin-
vointi koostuu hyvasta me-ryhmahengesta, oman terveyden huolehtimisesta, tyonkave-
reiden yksilOllisyyden ja asiantuntijuuden arvostamisesta seka monipuolisesta palaute-
kulttuurista. Kun tyontekija kokee itsensa arvostetuksi, onnistuu tydssaan ja saa siita

palautetta han kokee voivansa hyvin. (Ristioja & Tamminen 2010, 5.)

Varhaiskasvatuksen alan houkuttelevuus kasvaa siina kohtaa, kun tyontekijat siella ko-
kevat voivansa hyvin. Kun ty6 on tarpeeksi houkuttelevaa, rekrytointi helpottuu ja var-
haiskasvatuksen ammattilaisten tyérauha paranee. Sijaispula on talla hetkella valtakun-
nallisesti hyvin suuri haaste ja jopa ongelma varhaiskasvatuksessa. Pula patevista sijai-
sista, koulutettujen maara ja tyon houkuttelevuus kulkevat kasikkain ja limittain tyohyvin-
voinnin kanssa. Valtakunnallisesti talla hetkella taytyy tyén arvostuksen nousta muuten-
kin kuin vain paperilla. Se parantaa taas tyohyvinvointia varhaiskasvatuksen tyépaikoilla.
Varhaiskasvatuksen henkilokunnan hyva mittari tyohyvinvoinnin nakokulmasta on sai-

raspoissaolojen maara. (Korkeakivi 2019.)

Kevan tekeman tutkimuksen mukaan kokemus henkildstoresurssien riittamattémyydesta
on kasvanut 9%. Joka neljas on kokenut ja tuntenut, ettd tydhyvinvointi on mennyt huo-
nompaan suuntaan. Varhaiskasvatuksessa tyon koki fyysisesti raskaaksi 53% tydnteki-
joista. Kriittisesti arvioitiin tydoymparistoa, tyoturvallisuutta ja terveellisyyttda. Henkinen
tydkyky on heikentynyt koko kunta-alalla Suomessa. Sosiaali- ja terveysalalla seka var-
haiskasvatuksessa ty6 on koettu henkisesti raskaimmaksi, kun vertaillaan muita ty6paik-

koja. Varhaiskasvatuksessa 64% tyontekijoistéd koki tydn henkisesti raskaaksi. Siella
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ollaan muita aloja tyytymattdmampia esimiehen johtamistapaan. Tydssa koetaan kuiten-
kin voimavaratekijoita ja 95% kokee tyon merkitykselliseksi ja tarkeaksi. Tydsta saadaan

iloa ja innostusta. (Kukka 2018.)

3.1.9 Tydntekijan hyvinvointi tukee lapsen hyvinvointia

Sijaispula ja ongelmat tydilmapiirissa voivat aiheuttaa paivahoidon lapsille stressia. Jos
aikuiset eivat voi hyvin, eivat lapsetkaan siind kohtaa voi hyvin. Lasten aivot ns. tahdis-
tuvat samalle, kuormittavalle taajuudelle kuin paivahoidon aikuistenkin. Aikuisen tehtava
on ohjata tilannetta ja varmistaa, etta jokaisella lapsella on kokemus siita, ettd han kokee
turvallisuuden tunnetta. Paivakotiryhmissa on lapsia, jotka ovat alttimpia stressille ja
haavoittuvampia kuin taas toiset lapset. On hyvin yksilokohtaista, miten lapsi nayttaa
ulospain sen, ettei tunne turvalliseksi oloaan. Joillain se saattaa ndkya levottomuutena,

santailyna tai uhmakkuutena, kun toisella taas vetaytymisena. (Sainio 2018.)

Turvan tunne, laheisyys seka valittdva ja innostava aikuinen ovat tarkeita lapsen kehi-
tyksen nakdkulmasta. Lapsen pitkaan jatkuneella stressilla on iso vaikutus lapsen kehi-
tyskykyyn, itsesaatelykykyyn ja tunne-elamaan. Aikuisen pitkittyneessa stressissa aivo-
jen suorittava osa kuluttaa suuren osan kaytossa olevasta energiasta, jolloin aikuisen on
vaikea kuunnella ja huomata lasten tunteita, tarpeita ja olla 1asna. Tall6in vuorovaikutus
lapsen kanssa kokee laskusuhdanteen. Lapsen tarpeiden huomiointi jaa tassa kohtaa

helposti vahaisemmalle tasolle. (Pelo 2018.)

Mitd pienempi lapsi on, sitd enemman han heijastaa aikuisista omaan minakuvaansa.
Lapsi miettii, millainen olen ja olenko tarkea vai jaanko toissijaiseksi. Aikuisen lasnaolo,
tuki ja kannustus ovat pohja lapsen itsetunnon kehittymiselle, mutta my6s oppimisen
kannalta. Arjen hetkissa tapahtuu lukuisia uuden oppimisen tilanteita. Siksi aikuisella tu-

lee olla lapselle arjen keskella aikaa ja kiireetonta lasndoloa. (Pelo 2018.)

Tydilmapiirin korjaaminen ja muokkaaminen lahtee tydpaikan aikuisista. On havaittu,
etta paivakotiryhmissa, jossa aikuisten valinen yhteisty0 on sujuvaa ja tydyhteison henki
hyvaa, voivat lapsetkin paremmin ja tyoteko on rauhallisempaa. Jos lapsessa nakyy le-
vottomuutta, illat kotona ovat vaikeita ja aamulla lapsi on paivakotimatkalla itkuinen, se
on huolestuttava merkki. Tama ei valttamatta tarkoita, etta tyoyhteison henki olisi huono,
mutta tassa kohtaa kannattaa aikuisen pitaa omat aistit herkkina ja ottaa asiaa puheeksi.
(Sainio 2018.)
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3.2 Paivakodin johtajan nakokulma tyohyvinvointiin

Johtajuus tunnistetaan ja koetaan nykyaikana omaksi erityisosaamista vaativaksi am-
mattitehtavaksi. Johtajuuden laadukas ja vahva toteuttaminen edellyttaa asiantuntijuutta
ja aikaa. Paivakodissa johtotehtavissa toimivalla henkil6lld on kokonaisvaltainen vastuu
yksikkdnsa toiminnasta, varhaiskasvatuksen laadusta ja tuloksellisuudesta. Paivakodin
johtajan ty6tehtaviin kuuluu lasten kasvatuksen, opetuksen ja hoidon kokonaisvaltainen
kokonaisuuden johtaminen seka tyd- ja palveluorganisaation ja henkiléstdon osaamisen
kehittdminen ja johtaminen. Paivakodin johtajan tehtavaan voi joissain paikoissa kokoai-
kaisesti tai poikkeustilanteissa kuulua lapsiryhmassa tyéskentelya. (Ristioja & Tamminen
2010, 20.)

Monilla paivakodin johtajalla voi olla useita paivakoteja johdettavana. Lisaksi vield per-
hepaivahoidon tai vuorohoidon johtaminen saattaa kuulua tyétehtaviin. Tydaikaa johta-
mistydn lisaksi pitdisi riittdd koulutuksiin, esimiespaiviin ja palavereihin. Tyontekijéiden
tydssa jaksamisen tukeminen, maararahojen riittdminen seka niiden niukkuus ja pate-
vien sijaisten saaminen ovat johtajan kuormitustekijoita. Tyomaara tassa kohtaa saattaa

kasvaa liian suureksi ja johtajilla on vaara uupua. (OAJ 2019.)

3.2.1 Paivakodin johtajan rooli

Paivakodin johtajan tydhdn kuuluu kaksi johtamisen ulottuvuutta: ihmisten seka asioiden
johtaminen, mutta rooleja esimiehelld on kuitenkin erilaisia. (Kuvio 3.) Ihmisten johtami-
sen keskitssa on alaisten kuunteleminen, oikeudenmukainen/tasapuolinen kohtelu, kan-
nustaminen ja luottamuksen rakentaminen. Asioiden johtamiseen kuuluu tydén suorituk-
seen liittyva johtaminen, ohjaaminen ja palautteen antaminen erilaisista tydsuorituksista.
Kummatkaan ulottuvuuksista eivat sulje pois toisiaan vaan toimivat tadydentavana ele-
menttind. Kummankin osa-alueen johtaminen on yhta tarkeaa. Tyohyvinvoinnin nakokul-

masta tarkasteluna ihmisten johtaminen on olennaisempaa. (Manka 2008, 18.)

Paivakodin johtajan tydssa eteen tulee usein kritiikkid ja erilaisia vaatimuksia henkil®s-
tolta, ylemmalta taholta ja asiakkailta. Paivakodin johtaja on itsekin tyontekija tyOyhtei-
s0ssa, jonka taytyy huolehtia samalla tavalla omasta jaksamisesta ja tyohyvinvoinnista,
kuin muiden tyontekijoiden. Tama edellyttaa taysin vastaavia asioita kuin muiltakin tyon-

tekijoiltd: hyvdd me-ryhmahenked, yksildllisyyden ja jokaisen tydntekijan
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asiantuntijuuden arvostusta ja toimivaa kulttuuria palautteen antamisesta seka saami-
sesta. Paivakodin johtajalla on oikeus saada ja tarvitsee tukea, ohjausta ja palautetta
omalta esimieheltaan. Keskijohdossa oleva esimies valvoo ja huolehtii, etta jokainen Ia-
hiesimies huolehtii tydnantajavastuista saaddsten mukaisesti. (Ristioja & Tamminen
2010, 20.)

Lastentarhanopettajajaostossa ilmenee huoli paivakotien johtajien ja varhaiskasvatuk-
sen opettajien tydssa jaksamisesta seka tydhyvinvoinnista. Johtajat taistelevat jatkuvasti
patevan tyontekijapulan kanssa. Se taas vaikuttaa yksildiden pedagogiseen toimintaan
ja koko henkildstdn jaksamiseen. Kelpoisista varhaiskasvatuksen opettajista on suuri
pula ja se vaikuttaa suoraan paivakotien toimintaan ja varhaiskasvatuksen laatuun. (OAJ
2019.)

Esimiehen rooli voidaan kokea kiinnostavana, antoisana ja palkitsevana. Usein kuiten-
kaan se ei ole kevyt rooli. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd esimies ei ole sankari, vaan ihan
tavallinen ihminen, kuten kaikki muutkin. Esimiehen tyohon kuuluu jossain maarin toimia
”sailiond” alaisten tunteille ja kokemuksille seka parhaansa mukaan jalostaa ja vieda asi-
oita eteenpain. Tarkeda on, ettd esimies pystyy hoitamaan myos itsedan tarvittavalla
tavalla. Esimerkiksi purkamaan ty6hon liittyvia tunteita, palautumaan tydsta, elamaan ja
arvostamaan vapaa-aikaansa. Esimies ei jaksa korjata ja muuttaa toisten asioita, jollei
itse ole hyvassa kunnossa. Jos esimies itse ei tule riittdvasti kohdatuksi, ei jaksa myds-
kdan kohdata toisia tyontekijoita. Jokaisella esimiehelld olisi hyva olla tydnohjaaja tai
muu vastaava tuki, jonka kanssa voi keskustella tydohon liittyvia haasteita ja ongelma-

kohtia seka purkaa omia tunteita. (Saunamaki 2016.)
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Kuvio 3. Esimiehen roolit paivittaisjohtamisessa. (Ristioja & Tamminen 2010, 23.)

3.2.2 Johtajuus tukemassa tydhyvinvointia

Esimiehen merkitys tyohyvinvoinnin nakokulmasta on suuri. Johtamista tulisi kehittaa
jatkuvasti ja sen merkitysta ei tulisi vdheksya. Kun tydorganisaatio on hyvin hoidettu, se
takaa jo henkilostolle hyvaa tydhyvinvointia. Tyopaikan toimintakulttuuri ja arvostus tulee
olla tyéntekijan vapaa-aikaa kunnioittavaa esimiehen tasolta. Lomilla ja tauoilla on suuri
merkitys tydssa koettuun iloon ja tehokkuuteen. Tydnarkomaanikulttuuri tydpaikoilla li-
saa kuormitusta ja riskia turhautumiseen seka vasymiseen omassa tydssa. (Viitala 2013,
230-231.)

Esimiehen kyky johtaa ty6hyvinvointia on yhdenlainen keino, etta tyontekijoiden tyourat
pitenevat. Tybhyvinvoinnin johtaminen ei tarkoita pelkan tyky-paivan jarjestamista tai
kerran vuodessa tapahtuvaa kehityskeskustelua, vaan se on laaja-alainen kokonaisuus
ja jatkuvaa kehittdmistoimintaa. Kun ty6 tuottaa tyontekijalle hyvinvointia, se kuormittaa
sopivasti, silld on tarkoituksensa ja tyd koetaan monipuolisempana. Esimies voi vaikut-
taa tydntekijdiden monien eri osa-alueiden tekijdihin esimerkiksi: osaamiseen, motivaa-

tioon, vaikuttavuuteen ja arvostukseen. (Ritaranta 2014.)
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Esimiehen kannattaa kiinnittda huomioita ja panostaa tyohyvinvointia lisaaviin tekijoihin,
sillda sen avulla sairaus- ja tapaturmakulut pienenevat, tehokas tybaika lisaantyy ja yksi-
I0kohtainen tuottavuus lahtee noususuuntaan. Taman seurauksena innovaatiot lisaan-
tyvat, tydn kokonaistuottavuus kasvaa ja laatu tydssa paranee. Kannattavuus lisdantyy

myos tassa kohtaa. (Ritaranta 2014.)

3.2.3 Perehdyttaminen ja tyohyvinvoinnin johtaminen

Laadukas perehdytys tyopaikalla on turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin perusta (OAJ
2019). Henkildston ohella myds esimiehet ja asiantuntija ovat perehdytettavia samalla
tavalla kuin muutkin tyontekijat. Lyhytaikaiset tyontekijat, sijaiset ja tyOharjoittelijat ovat
oikeutettuja ja tarvitsevat perehdytyksen. Perehdyttdmisvaiheessa esimiehelld on lois-
tava tilaisuus muodostaa hyvat ja luottamukselliset suhteet tyontekijan ja esimiehen va-
lille. Tyontekijan motivaatio on korkeimmillaan silloin kun tyo alkaa, joten silloin omaksu-
taan kaikista parhaiten toimintaperiaatteita. Talloin luodaan kasitys ja mielikuva tyon
merkityksesta ja siita, millaisen kokonaisuuden osana toimitaan. (Ristioja & Tamminen
2010, 22.)

Perehdytysta tulee antaa myds vanhoille tydntekijdille aina kun tehtavat tydssa, tydn si-
saltd tai menetelmat muuttuvat laajasti. (Ristioja & Tamminen 2010, 22.) On tarkeaa
muistaa se, ettd perehdyttdminen on aina jatkuva prosessi. Se on vastavuoroista kes-
kustelua ja uusien asioiden oppimista, jossa on mukana ty6paikan johto, henkiléstdhal-

linto, esimies ja yksittainen tyontekija. (Tydterveyslaitos 2020.)

Tyohyvinvointia tulee aina johtaa kokonaisuuden yhtena osana. Organisaatiossa tulee
tasmentaa tyohyvinvoinnille selkeat sisallét, tavoitteet, resurssit, kehittdmisprosessit,
mittarit ja niiden seuranta. TyOhyvinvoinnin johtaminen ja tyohyvinvointityd on maaritel-
tava tarkasti, jotta se saadaan mukaan osaksi jokapaivaista johtamista. Lahtokohtina
tyohyvinvointitoiminnalle ovat tyon tuottavuus, sujuvuus seka tyossa jaksamisen tukemi-
nen. (llmarinen 2020, 3-4.)

Johtajan eras tarkeista tyotehtava on se, ettd han huolehtii tyontekijoidensa hyvinvoin-
nista. Hyvan johtamisen perustana on se, etta itsetuntemus on hyva. Liséksi tulee ym-
martaa muita ihmisia. (Suonsivu 2014, 164.) Suositeltavaa on, ettd esimiehet perehdy-
tetdan ja koulutetaan perus johtamistaitojen lisaksi kasitteleman yleisia kysymyksia tyo-

hyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnin johtamiseen vaikuttaa johtamistyylit, jota esimiehet
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kayttavat. Lisaksi asennoituminen tyohyvinvointia kohtaan on vaikuttava tekija. Tyohy-
vinvointia tukevana osa-alueena toimivat jo pelkastaan postiviinen ja avoin asenne. Tyo6-
hyvinvointi tyopaikalla ei ole koskaan valmista vaan sita jatkuvasti pidetaan ylla ja kehi-
tetdan. Vaikuttavia tekijoita tyohyvinvoinnin nakokulmasta ovat: erilaiset ideoinnit, kes-
kustelut henkilokunnan kanssa seka arkipaivan tyoskentelytavat. Jo pelkastaan tavalli-
nen arkipaivainen esimiehen ja henkiloston valinen kanssakayminen ovat osa tyohyvin-
vointia. (Virolainen 2012, 105.)

Johtajuudella saattaa olla positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia henkildston tyohyvinvoin-
nin kannalta. Aktiivinen johtaja on tyontekijoita innostava, palkitseva, yksilOllistéd osaa-
mista hyddyntava, tulevaisuussuuntautunut ja myonteinen muutoksille. Se tekee tietyn-
laisen suojan tybuupumukselta. Passiivinen johtaja on sellainen, joka valttaa tyonteki-
jOita ja vastuuta. Tama johtamistyyli altistaa esimiehen alaisia tyduupumukselle. (Suon-
sivu 2014, 164.)

Tyohyvinvoinnin johtamisperiaatteita on monenlaisia. Tyohyvinvoinnin johtamisen tulee
olla tavoitteellista henkildstéjohtamiseen sisaltyvaa toimintaa. Sita toteutetaan yhteis-
tyossa tyonantajan ja henkiloston kanssa. Tyontekijdille tulee tuoda esille ja selvaksi,
mitka ovat yksikon tavoitteet sekd omat henkilokohtaiset tavoitteet. Erityistd huomioita
on Kiinnitettava siihen, etta tyontekijoille on annettu selkeat vastuualueet ja heilla on
mahdollisuus toteuttaa oman tyénsa suunnittelua. Velvollisuus esimiehella on, ettd han
pitda huolta siita, ettad henkiléstdon osaaminen, patevyys ja ammattitaito ovat ajantasaisia.
Tdiden tulee olla sellaista, ettd ne vastaavat tyontekijdiden osaamista, ammattitaitoa ja
toimintakykya seka se, etta tyd koetaan mielekkaaksi ja monipuoliseksi. Tyontekijalla on
oikeus saada kannustusta ja tukea esimieheltd. Tydymparistéon taytyy kiinnittdd huo-
miota. Sen tulee olla toimiva, terveellinen ja turvalliseksi koettu. Esimiehen tyéhdn kuu-
luu arvioida terveys-ja turvallisuusriskit tarkoin ja huolella. Tarkeaa on, etta tyooloja ja
henkildston hyvinvointia seurataan seka arvioidaan jatkuvasti. (Suonsivu 2014, 164-
165.)

Tyohyvinvointiin sisaltyy monia eri tekijoita. Yksittaiselldkin osa-alueen kehittamisella voi
olla suurikin vaikutus organisaation tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tydssa viihtyvyyden
kannalta oleellinen tekija on, ettd esimies on kiinnostunut tydntekijéista ihmisina, ei pel-
kastaan tyontekijoind. Lisaksi esimiehen liikkuminen ja keskustelu henkildston keskuu-
dessa koetaan tarkeaksi. Nain esimies voi kuunnella henkiloston mielipiteita ja henki-

I0std kokee, ettd heidan mielipiteistddn ja heidan tyostaan valitetdan. Taman avulla
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henkil6std nakee esimiehen tasavertaisena henkildna ja luottamusta esimiehen kanssa

on huomattavasti helpompi rakentaa. (Virolainen 2012, 107-108.)

3.2.4 Tydhyvinvoinnin edistaminen muutoksen johtamisessa

Nykyisessa ja tulevaisuuden tydeldamassd muutokset ovat osa tydpaikan arkea. Muutos
on aina edellytys kehittymiselle tydssa. Se aiheuttaa tyontekijalle yleensa stressitilan.
Jos muutos havaitaan positiiviseksi, viihtyvyys tydssa paranee ja stressitaso laskee. (Vi-
rolainen 2012, 109.) Tydpaikalla muutostilanteissa korostuu erityisesti ihmisten johtami-
nen. Organisaatiomuutoksen toteutuessa mielekkaasti tulee tukea tyontekijéiden tydhy-
vinvointia. Tama auttaa tyontekijoita kohdata muutoksen tuomat haasteet ja kasittele-
maan tunteita, jotka liittyvat muutoksiin. (Tyoterveyslaitos 2020.) Muutos herattaa seka
negatiivisia, etta positiivisia tuntemuksia. Se on taysin yksildllinen kokemus ja muutos

voidaan kokea uhaksi tai mahdollisuudeksi. (Rauramo 2013, 5.)

Tyohyvinvointia nakokulmasta muutokseen on tarkeaa varautua ajan kanssa ja hyvissa
ajoin. (Kuvio 4.) Muutosvastarintaa saa vahennettya silla, etta tiedotus on riittavaa, mo-
nipuolista, ennakoivaa ja avointa. Tyontekijoiden mielipiteiden ja tuntemusten kuuntele-
minen on arvokasta ja kehittavaa. Esimiehen tulee luoda muutostilanteessa tyontekijoille
turvallisuuden tunnetta ja kannustaa heita antamalla riittavasti aikaa muutostilanteen so-
peutumiseen. Tydhyvinvoinnin nakdkulmasta muutoksen vaikutukset ovat kaksijakoisia.
Muutos antaa mahdollisuuden uudistua, kokea uutta ja oppia uutta. Nama vaikuttavat
positiivisesti tydhyvinvointiin ja motivaatioon tydssa. Muutos, joka on tuetettu heikosti
saattaa aiheuttaa tydntekijoille stressitilan. On tarkeaa pitaa tyontekijat tietoisina, silla
epatietoisuus luo tydntekijdissa ahdistuksen ja pahoinvoinnin tuntemuksia. Jos muutok-
set ovat jatkuvia ja ns. "rauhaa” ei synny, ne turhauttavat ja tydmotivaatio lahtee lasku-

suuntaan. (Virolainen 2012, 110.)

Muutostilanteissa esimiehen johtamisen tyylit ja tavat vaikuttavat tyontekijoiden oikeu-
denmukaisuuden ja tasavertaisuuden tuntemuksen kokemuksiin. Niilla on merkitys tyon
hallinnan tunteeseen muutostilanteessa. Esimiehen tuki ja motivointi muutostilanteessa
on esiarvoisen tarkeda. Esimiehen tehtavana on luoda avoin ja luottamuksellinen vuoro-
puhelu. Viestinnan tulee olla ennakoivaa, koska siitd tydntekijd saa tukea muutoksen

hallinnan tunteissa. (Suonsivu 2014, 171.)
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Tyon imu: Tyon ja prosessien Vahvuuksien tunnistus
Vaatimukset ja tyon kehitystoiminta ja niiden kaytt66notto
voimavaratekijat Tyotoimintaan perehtyminen eli

eli "mustan laatikon" sisaltojen tar-

kastelu
Henkildstéjohtaminen valmentavana ja coaching -mallina

Kuvio 4. Tydhyvinvointi osana henkildstdjohtamista -malli. (Suonsivu 2014, 179.)

3.2.5 TyOhyvinvointimittarit

Tydhyvinvoinnin mittarit ovat apuna ja tukena toiminnan arvioinnissa ja ohjauksessa. Or-
ganisaatiot mittaavat seka tallentavat erilaisia tunnuslukuja tyopaikan toiminnoista ja pro-
sesseista. Mittaamisen avulla pyritddn saamaan mahdollisimman suuri hyGty ja sen
avulla pystytaan kehittamaan erilaisia prosesseja. Mittauksesta esille nousseita tyohy-
vinvoinnin tilastoja analysoimalla selville saadaan kohdat, joissa on parantamisen varaa.
saatuja. Mittauksen tuloksista esille nousee se, miten saadaan selville, miten tydyhteison
tarkein paaoma eli tydntekijat toimivat ja viihtyvat heidan tydssaan. (Suonsivu 2014, 97.)
Pelkastaan ylemman johdon nakemys ja kasitys tyohyvinvoinnin tilasta ei ole riittava.
Kehittamisen ja paatdksenteon tukemiseksi on saatava reaaliaikaista faktatietoa, mihin
suuntaan tyohyvinvoinnin osa-alueet, kuten ilmapiiri tydyhteisossa ovat kehittyneet. Na-
kemykset tydhyvinvoinnin tilasta saattavat olla positiivisemmat eli paremmat, kuin miten

muu henkil6kunta tydpaikalla on asian kokenut. (Virolainen 2012, 110.)

Mittaukset ovat tarkeita, silld niiden avulla pystytaan tekemaan ennaltaehkaisevaa tyota-
Sen avulla tydoloista, tyontekijoista ja tydpaikan ilmapiirista esille nousee tietoa, jonka
avulla on mahdollisuus toteuttaa kehitystoimenpiteitd. Mittauksen avulla pystytaan tutki-
maan, onko tyGilmapiirissa tapahtunut muutoksia, miten sitd pystytdan ennakoimaan
seka kehittamaan. Mittaukset ja niiden seuranta ovat tarkeitd osa prosessia. Niiden
avulla on mahdollisuus puuttua epakohtiin ja parantaa niitd, ennen kuin ne muodostuvat
suuremmiksi ongelmiksi. (Kuvio 5.) Tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta saadut tulokset vai-
kuttavat taysin organisaation operatiiviseen toimintaan. Tyéhyvinvoinnin kehittdmisen tu-
loksia ja vaikutuksia on mahdollista mitata kahdella erilaisella mittarilla: laadullisella ja
maarallisella. (Suonsivu 2014, 97-98.) Oleelliseksi tekijaksi voidaan todeta, ettad tydhy-
vinvoinnin mittauksia tulee toteuttaa sdanndllisin valiajoin. Mittaamisen jalkeen tulokset

tulee kayda lapi koko henkildkunnan kanssa. Sen jalkeen pitda miettid keinoja, miten
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tydhyvinvointia aletaan kehittdmaan. Helposti ja jopa useissa tapauksissa tulokset saat-
tavat jaada tyopaikalla taysin hyodyntamatta. Yleisimpia syita kehitystoimenpiteiden va-
haisyyteen on valinpitamattomyys, kiireellisyys ja se, ettei tydhyvinvointia nahda organi-

saatiossa aitona ja tarkeana arvona. (Virolainen 2012, 111.)

Huomioita ongelmista Halytysrajojen merkkeja

Tyoterveyshuolto tekee arvion toimenpidetar-
Havainnot tyoterveydessa peista.
Terveystarkastukset, pitkaaikaissairaudet, Tyoterveyshuollon arvio toimenpiteista.

terveyteen liittyvat oireilut, toistuvat kdynnit

Iadkarin vastaanotolla erilaisin syin.

Sairauslomat tai pitka sairausloma. Esim. yli 30 vrk pituinen sairauspoissaolo.
Esim. yli 30 vrk sairauspoissaolo kumulatiivisesti

vuoden aikana.

Toistuvat sairauspoissaolot (lyhyet). Esim. kolme 1-3 paivan sairauspoissaoloa
6 kk:n aikana.
Tiettyihin diagnooseihin esim. masennukseen Masentumis diagnoosit joka tilanteessa.

ja ylipdatdnsa mielenterveysongelmiin

liittyvat sairauspoissaolot.

Epdsuhta diagnoosin ja sairauslomien Tyoterveyshuollon tekeman arvion mukaan.

maaran tai keston valilla.

Tiettyyn vuorokiertoon liittyvat poissaolot. Esimiehen tekemat havainnot.

Toistuvat poissaolot tyévuorojen osuessa Esim. 2-3 viikonloppuvuoron poissaoloa
viikonloppuun. 3 kk sisalla.

Muutokset henkilon kayttaytymisessa, tydsuorituk-

sen alentuminen. Tyontekija kertoo ongelmistaan tydkyvyssa,

jaksamisessa, osaamisessa tai tydmotivaatiossa

kehityskeskustelussa / kahdenkeskeisessa

palaverissa.
TyoOsuoritus alentunut. Suoritetilastot, tydraportit, esimiehen arvio.
Kayttaytymisessa muutoksia. Esimiehen arvio.
Keskittymis- ja oppimisvaikeudet. Esimiehen arvio.
Puute motivaatiosta. Esimiehen arvio.
Asiakkaiden tekemat valitukset. Asiakaspalaute
Jatkuvat ylity6t, tydhon uppoutuminen. Tyovuorolistat, esimiehen arvio.
Ongelmat paihteiden kanssa. Krapulapaivat, téiden laiminlyonti, terveydelliset

viitteet paihteiden kaytosta, paihtyneena toissa.

Kuvio 5. Esimerkkeja tydhyvinvoinnin heikentymisen halytysrajoista. (Virolainen 2012,
117-118.)
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3.3 Kaupungin nakokulma tyohyvinvointiin

Kaupungin nakdkulmasta kerrotaan, etta tydhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodos-
tavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia kasvat-
tavat hyva ja motivoiva johtaminen seka ilmapiiri tydyhteisssa ja tydntekijoiden ammat-
titaito. Tyohyvinvoinnin vaikuttava tekija on se, miten tyossa jaksetaan. Hyvinvoinnin li-
sdantyessa tuottavuus tydssa ja sitoutuminen tydhdn kasvavat. Lisdksi sairauspoissa-
olojen maara lahtee laskusuuntaan. Tyohyvinvointi on kaupungin ja esimiehen vastuulla.
He yllapitavat ja kehittavat tyontekijoiden tyohyvinvointia yhteistydssa. Tyohyvinvoinnin
edistdminen tapahtuu tyopaikalla. Se on yhteistyoprosessi johtajien, esimiesten ja tyon-
tekijoiden kanssa. Muita tarkeita tyohyvinvointiin liittyvia toimijoita kaupungilla ovat tyo-
suojeluhenkildstd ja luottamusmiehet. Tydterveyshuolto on tydpaikan tarked kumppani
tyéhyvinvointiin liittyen. Tyohyvinvointi saattaa olla useamman tekijan summa. Se syntyy
tyon arjessa ja irralliset tempaukset eivat saavuta hyvaa tyohyvinvointia. Kun hyvinvoin-
tia edistetdan, toiminnan tulee olla lapileikkaavaa ja pitkajanteistd. Se kohdistuu henki-

|6stoon, tydymparistdon, tydyhteisdon, tydprosesseihin tai johtamiseen. (Jarvinen 2019.)

Tyohyvinvointi vaikuttaa suoraan kaupungin kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja
maineeseen. Kun investoinnit tydhyvinvointiin on suunniteltu huolella, ne voivat maksaa
itsensa takaisin moninkertaisilla summilla. Tyohyvinvoinnilla on merkittdva positiivinen
yhteys kaupungin tulosmittareihin kuten tuottavuuteen, voittoon, asiakkaiden tyytyvai-
syyteen, tyontekijdiden vahdisempaan vaihtuvuuteen sairaspoissaoloihin ja tapaturmiin.
Tybnantajan eli tdssa kohtaa kaupungin pitda huolehtia tydympariston turvallisuudesta,
hyvasta johtamisesta ja siita, etta tyontekijoiden ammatillinen osaaminen on ajanta-
saista. Jokaisen tydntekijan tulee muistaa, ettd kaikki voivat vaikuttaa taysin tyépaikan

tydnteiseen ilmapiiriin. (Jarvinen 2019)
Perehdyttédminen ja tybpaikan pelisdénnét

Perehdyttaminen ja tydhon opastus toimivat ennakoivana turvallisuustoimintana ja luo-
vat tydhyvinvointia. Tydturvallisuuslaki velvoittaa kaupunkia, etta jokainen tydntekija tu-
lee perehdyttaa tyohon, tyoolosuhteisiin, tydvalineisiin ja tyotapoihin. Kaupungilla on ole-
massa perehdyttamisohje, joka antaa tydntekijalle valmiudet tybskennelld kaupungin
palveluksessa oikealla ja turvallisella tavalla. Kaupungin perehdyttdmisen ja tyénopas-
tuksen piiriin kuuluvat kaikki henkildstéryhmat, vuokratyontekijat, kesatydntekijat seka

muut kausitydntekijat. Perehdyttamisen tueksi jokaisella tydyhteisélla on hyva olla oma
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perehdyttamissuunnitelma. Tydnopastukseen kuuluu tyépaikan pelisdanndista keskus-
telu, kuten hairinnan ja epaasiallisen kohtelun tunnistaminen tai vakivallan uhkatilan-

teissa toimiminen ja liiallisen henkisen kuormituksen ennakointi. (Jarvinen 2019.)

Tyoyhteis6t kaupungilla tarvitsevat ohjaavia sdantéja, organisaation jarjestykseen ja yh-
tenaisten kaytantojen yllapitdmiseksi. Tydpaikan sdannét lisdavat merkittavasti turvalli-
suutta, tydhyvinvointia, hallinnan tunnetta ja ennakoitavuutta. Pelisdannot toimivat tyo-
yhteisdissa yhdessa sovittujen toimintatapojen ja periaatteiden pohjana, joiden mukaan
kuuluu toimia. Pelisdantojen tarkoituksena on auttaa konkretisoimaan organisaation yh-
teisia arvoja ja toimintatapoja. Pelisdantojen avulla pystytaan turvaamaan toimivat yh-
teistydsuhteet. Yhdessa sovittujen ja asetettujen pelisdantdjen avulla tydyhteisd voi vai-
kuttaa aktiivisesti tyontekijan omaan toimintaan. Kun tyOyhteisoon on luotu yhteiset peli-
sdannot, johtaminen on oikeudenmukaista. Yhdessa luodut ja kaytdssa olevat pelisdan-
not auttavat tyontekijaa ja esimiesta. Jokaisen kaupungin tydyhteisadilla tulee olla omat

tyépaikan pelisdannét. (Jarvinen 2019.)
Kehityskeskustelut ja tybnohjaus

Kehityskeskustelut ovat nykypaivana yksi tavallinen ja luonnollinenkin osa tyoyhteison
tydvuoden kulkua. Kaupungin jokaisessa tydyhteisdssa pitda kayda kehityskeskustelut.
Siella arvioidaan tavoitteiden saavuttamista, tissa suoriutumista seka suunnitellaan tu-
levaa kautta ja vuotta. Kehityskeskustelut kuuluvat tydhyvinvoinnin yhteen osa-aluee-
seen. Kehityskeskustelussa tydntekijalla on hyva mahdollisuus nostaa esille omia ndke-
myksiaan tyotehtavistaan, suoriutumisesta, mielenkiinnon kohteista tydelamassa ja tule-
vaisuuden suunnitelmia. Tavoitteena kehityskeskusteluissa on, etta esimies ja tyontekija
paasevat yhteisymmarrykseen. Palautteen antaminen ja saaminen on kehityskeskuste-
lujen tarkeitd osa-alueita. Keskustelut ovat aina luottamuksellisia. Kaupungilla on kehi-
tyskeskusteluopas, jonka mukaan kaupunkien tyontekijoéiden kuuluu toimia. (Jarvinen
2019.)

Kaupungin tyontekijéilla ja tydyhteis6lld on mahdollisuus pyytaa ja saada tydnohjausta,
jos sille koetaan tarvetta. Tydnohjaus on sita, ettd tutkitaan omaa ty6ta, arvioidaan ja
kehitetdan sitd. Tydnohjaus tapahtuu aina koulutetun tyénohjaajan kanssa. Tydohjaus
liittyy tyohon, tyoyhteisdon, tyorooleihin, kokemuksiin ja tunteisiin tyopaikalla. Tyonoh-
jausta voidaan tarjota eri kokoonpanoille: yksildlle, ryhmalle tai koko tydyhteisolle. Tyon-
ohjauksessa yhdistavana tekijana ovat aina tyo ja tyoyhteiso. Tyonohjauksella on vaiku-

tusta tyon laatuun, tehokkuuteen, asiakastyytyvaisyyteen, ammatillisen identiteetin
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vahvistumiseen, tydssa jaksamiseen, oppimiseen, ilmapiirin parantumiseen, poissaolo-
jen vahenemiseen, esimiestyon kehitykseen seka perustehtavan kirkastumiseen. (Jarvi-
nen 2019.)

3.3.1 Henkinen vakivalta tyopaikalla

Tyopaikkakiusaaminen ei tarkoita millaista konfliktia tahansa tydyhteisdssa. Kiusaami-
nen on aina johdonmukaista, jarjestelmallista ja pidempaan kestanytta henkista vakival-
taa. Kaupungilla velvollisuus on puuttua kiusaamiseen ja siihen pitdd reagoida saman
tien. Kiusaaminen saadaan todennakoéisimmin nopeimmin loppumaan, kun siihen puut-
tuu mahdollisimman nopeasti. Henkisesta vakivallasta saattaa seurata ahdistusta t6ihin
menosta, masennusta, sairastumista ja pahimmassa tapauksessa tydpaikan vaihdosta.
Kiusatun henkilon ammattiylpeys kokee laskua, kun kiusatun suorituksia toissa kyseen-
alaistetaan jatkuvasti. Tama kaikki vaikuttaa hyvin vahvasti tydhyvinvointiin ja tydssa jak-
samiseen. Kaupunki on luonut asiakirjan ja oppaan: hairinnan ja epaasiallisen kohtelun

hallinta. Ne toimivat apuna henkisen vakivallan haastavissa tilanteissa. (Jarvinen 2019.)

Kaupungissa kiusaamistilanteet otetaan aina puheeksi esimiehen kanssa. Lisdksi tu-
kena saa tyopaikan luottamusmieheltd, tyoterveyshuollolta ja tyOsuojeluvaltuutetulta.

Kaupungissa neuvotaan, ettad ndiden tahojen tulisi olla tietoinen asiasta. (Jarvinen 2019.)

3.3.2 Sairauspoissaolot ja varhaisen tuen malli

Sairauspoissaolojen vahentamisen keinot kohdistuvat paaosin yksiléllisesti tai yhteisolli-
sesti tyon sisallon ja tydympariston kehittamiseen. Sairauspoissaolojen hallintaa on
mahdollista edistaa kontrolloimalla ja suunnittelemalla tyon organisointia ja johtamiskult-
tuuria. Sairauspoissaolojen vahentaminen tapahtuu henkiléston pitkaaikaiseen tervey-

teen vaikuttavien kaytantojen tuloksena. (Jarvinen 2019.)

Riskialttiit tydolosuhteet, fyysisesti vaativa tyd ja tydn epaergonomisuus pitkittavat sai-
rauslomalta paluuta takaisin ty6hdn. Keinoja sairauslomalta paluun nopeuttamiseen ovat
esimerkiksi tydpaikan ja tyontekijan valinen yhteyden pitdminen seka tyéhon paluuta tu-
kevat tyojarjestelyt. Kaupungin tavoitteena on, etta tyontekijan palaaminen sairauslo-

malta tydhon on oikea-aikaista ja turvallista. Tyontekijan tyokyky palautuu nopeammin,
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kun tyohon paluuta tuetaan mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Tama taas parantaa

kaupungin tuottavuutta pitkalla aikavalilla. (Jarvinen 2019.)

Mielekas ty0, toimiva tyoyhteiso ja turvallinen tydymparistd mahdollistava, etta tyokyky
pysyy ylla. Kaikkien kaupungin tyontekijoiden sitoutuminen naiden edistamiseen on tyo-
kyvyn varhaisen tuen edellytys. Kaupungissa tyoskentelevalla tyontekijalla on oikeus
saada tukea tyokyvylleen. Toimenpiteet tyokyvyn varhaiseksi tukemiseksi sovitaan tyo-
paikalla yhdessa tyonantajan, tyontekijoiden ja terveydenhuollon kesken. Ne kuvataan
kaupungin tyOpaikan tyokyvyn tuen mallissa. Jokaisella tyopaikalla tulee olla laadittuna

malli. (Jarvinen 2019.)

Kaupungilla on kaytdssa varhaisen tuen -malli. Sen tarkoituksena on tuke hyvin asetet-
tuja tyOkyvyttdmyyden ennaltaehkaisya seka sairauspoissaolojen hallintaan liittyvia asi-
oita. Mallissa korostuu esimiehen aktiivisuus. Esimiesten ja tyoterveyshuollon valinen
hyva tiedonkulku ja yhteisty0 seka luottamuksellisuus ovat edellytys siihen, etta toiminta
on mahdollisimman sujuvaa ja tuloksellista. Mallin on tarkoituksena tukea yksilén ja tyo-
yhteison tyokykya ja tyohyvinvointia. Kaupungin tavoite on, etta kaikki sitoutuvat varhai-
sen tuen -mallin toimintatapaan ja osaavat kayttaa sita. Silloin se toimii luontevana osana
kaupungin toimintakulttuuria. Tavoitteena on, ettd malli tukee tyéntekijan terveyden ja
hyvinvoinnin seka koko yhteison tyohyvinvointia. Kaupunki tukee myos ikaantyvia tyon-
tekijoitd mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ja nain edesauttaa tyossa selviytymista.
(Jarvinen 2019.)

Jos kaupungin tyontekijan tydkyvyssa ja tuottavuudessa on huomattavissa ongelmia sel-
vitetdan, onko tydntekijalla selked kuva tydstaan ja tietdakdé han mikd on tyén perusteh-
tava. Tydmaaran kartoitus on tarkeaa ja tydntekijan kanssa keskustellaan hanen moti-
vaatiostansa liittyen omaan tyohon ja onko tyontekijan terveys riittdva. Nama auttavat
selvittdmaan tilannetta ja niiden avulla pystytaan Ioytamaan mahdollisia ongelmakohtia.
(Jarvinen 2019.)

Kunta10

Kaupungilla on kaytéssa Kunta10 -tutkimus joka toinen vuosi. Se on tydterveyslaitoksen
johtama monivuotinen seurantatutkimus. Kyselyssa seurataan henkilston tyohyvinvoin-
tia ja tydelaman kehittymista. Kyselya tehdaan 11 eri kunnassa/kaupungissa. Saannolli-
sesti keratty tieto tydyhteisdjen tilasta, tydssa ja johtamisessa tapahtuneista muutoksista
palvelee seka kehittdmistoimenpiteiden kohdentamista etta toteutettujen kehittdmistoi-

menpiteiden seurantaa. Toistuvat mittaukset tuovat esille luotettavasti sen, miten
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tybelama vaikuttaa tyontekijan terveyteen ja hyvinvointiin. Kyselyssa esitetaan kysymyk-
sia tyosta, tydyhteisdsta seka esimiestydsta ja johtamisesta. Lisdksi kyselyssa on kysy-
myksia terveyteen, terveyskayttaytymiseen ja hyvinvointiin liittyen. Kysely palvelee hyvin

tyéhyvinvointiin liittyvissa asioissa. (Jarvinen 2019.)

3.4 Toimiva tydyhteisd, tydyhteisdtaidot, yhdenvertaisuus ja tasa-arvoinen kohtelu

Laadukkaan tyon edellytys ja tydssa pysymisen perusta on toimiva tydyhteisé. Jokai-
sessa tydyhteisdssa tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta on sen, aina on kehittamisen ja pa-
rantamisen varaa. Kun tyoyhteiso koetaan hyvana, ilmapiiri on avointa ja kannustavaa.
Talldin ongelmatkin on helpompi nostaa esille ja niistd on helppo puhua. Tydyhteisd6n
tulee olla luotuna oma puheeksi ottamisen malli. Toimivassa tyoyhteisdssa tiedonkulku
sujuu vaivattomasti ja kaikilla on vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6hon ja tydyhteisoon.
(Talentia 2020.)

Piirteita hyvassa tyoyhteisossa ovat tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva vuorovaiku-
tus, sopivasti kuormittavat tyétehtavat ja kannustava ilmapiiri. Toimiva tydyhteisé koe-
taan samanaikaisesti turvalliseksi ja terveelliseksi. Tavoitteet, roolit ja vastuut tulee olla
selkeat, jotta valtuudet ty0ssa ovat tasapainossa. Luottamusta herattavassa ja vapautu-
neessa ilmapiirissa jokainen tydntekija kokee ja tuntee olevansa tervetullut jasen. Toimi-
vassa tyOyhteisdssa jasenet saavat tukea toinen toisistaan ja pystyvat jakamaan omaa

osaamistaan tydntekijdiden yhteiseen kayttoon. (Pakka & Raty 2010, 10-12.)

Yleisesti hyvaksytyt tyOyhteisotaitojen sisallot nousevat esille lainsdadannosta. Tyonte-
kijan roolia kuvataan seuraavalla tavalla: tyontekijan on oltava huolellinen, noudatettava
tybnantajan ohjeita ja maarayksia, huolehdittava osaltaan tyoturvallisuudesta, pidattay-
dyttadva kilpailevasta toiminnasta, huolehdittavan tydnantajan ammattisalaisuuksien ja
muiden luottamuksellisten tietojen salassa pidosta ja toimittava muutenkin asemansa
mukaisesti. Tydntekija ei saa kayttaytyd muita kohtaan epaasiallisesti tai hairitsevasti.
(Vesterinen 2014.)

Taysvaltaisena jdsenena toimiminen tydyhteisdssa vaatii kykya ja taitoa vaikuttaa raken-
tavalla tavalla omassa tydssaan. Teot tydyhteis6ssa ilmenevat hyvina tekoina, asialli-
sena kayttaytymisena seka myonteisena asennoitumisena. Tyoyhteisdssa tyontekija tar-

vitsee kuuntelemisen taitoa, asioiden esille tuomisen taitoa ja tahdikkuutta kertoa eriavia
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mielipiteita. Tyoyhteisotaitojen tarkoituksena on, etta tyon tekeminen olisi mukavaa ja

sujuvaa. (Tyoéturvallisuuskeskus 2020.)

TyoOyhteisotaidoista tulee helposti mieleen, etta taytyy kayttaa kohteliaisuustaitoja: sanoa
huomenta, kiittaa ja pyytaa anteeksi. Nain ei kuitenkaan ole. Tyodyhteisotaitoihin kuuluu
useita osa-alueita ja tarkein on ndhda oma rooli tydssa: miksi olen sielld, mika on perus-
tehtava ja miten toimin. Toita tehdessa toimitaan vuorovaikutuksessa erilaisten ihmisten
kanssa ja vuorovaikutus on kaksisuuntaista. Tyoyhteisotaidot tahtaavat siihen, etta on
hyva olla, tyontekijat ovat tyytyvaisia ja etta tyo sujuu. Yleisin kompastuskivi tyoyhteiso-
taidoissa on se, ettd ymmarretdan toista vaaralla tavalla. Aina tyontekija ei malta kuun-
nella loppuun asti vaan saattaa tehda omia tulkintoja. TyOyhteisotaidoilla on yhteys sii-
hen, millainen fiilis tai ilmapiiri tydssa on ja se taas vaikuttaa kokonaisuuteen kuten tyo-
hyvinvointiin. Tarkeimmat tyoyhteisotaidot ovat: yhdessa tekeminen, kysyminen, toisen

arvostaminen, tilannetaju ja peiliin katsominen. (Glad 2018.)

Yhdenvertaisuus tarkoittaa sita, etta jokainen ihminen on samanarvoinen ja ketaan ei
saa syrjia erilaisten tekijoiden vuoksi. Tekijat ovat: ika, alkupera, kansalaisuus, kieli, us-
konto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet,
terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai muu henkiloon liittyva syy.
Tybnantajan tulee aktiivisesti edistda tydntekijdiden yhdenvertaisuutta ja ehkaista tyo-
paikoilla tapahtuvaa syrjintaa. Tavoite on, etta tyopaikalla on taysin syrjimattomat me-

nettelytavat. (Tyo6turvallisuuskeskus 2020.)

3.4.1 Tydn tauottaminen

Tyohyvinvoinnissa tarkea osa on, etta tydohon asetetaan taukoja. Hetkellisesti toita pys-
tytdan tekemaan kiivaalla tahdilla ja pidempia paivia, mutta pidemman paalle se on liian
kuormittavaa. Tauot tydpaivan aikana vaikuttavat myds siihen, miten tydntekija kokee
jaksamisensa tydpaivan jalkeen. liman taukoja tydntekija kokee tyopaivan jalkeen vasy-
mysta. Tauon tarkoituksena on palauttaa tyontekijaa ja talldin ajatukset on mahdollista
saada pois tyosta. Lisaksi sosiaalinen kanssakayminen tyokavereiden kanssa antaa li-

saa voimia ja energiaa. (Virolainen 2012, 94-95.)

Ty6ssa jaksaminen kehittyy silloin, kun tydntekija pitda tauot sdanndllisesti. Tydnantajan
tulee tukea tyotekijoiden taukoja esimerkiksi tilasuunnittelulla. Tauolla on hyva tehda sel-

laisia asioita, jotka eroavat mahdollisimman paljon varsinaisesta ty0sta ja ovat itselle
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mukavia. Jos viettaa kaikki tauot tyokoneen aaressa tyontekija tuntee, etta ei olisi ollut

lainkaan pitamassa taukoa. (Typpa 2018.)

Vuonna 2019 tehdyssa tyohyvinvoinnin tutkimuksessa havaittiin, etta tauot, jonka aikana
koettiin rentoutumista, hallinnan tunnetta ja yhteenkuuluvuutta toisten tyontekijoiden
kanssa olivat yhteydessa loppupaivan parempaan jaksamiseen ja palautumiseen. Pa-
lautumisella oli taas vaikutusta siihen, ettd uskotaan selviytymiseen loppupaivan tdista.
(Kinnunen 2019.)

3.4.2 TyOhyvinvoinnin edistaminen ja tulevaisuus

Tyohyvinvoinnin kehittamisessa johdon sitoutuminen on tarkea osa-alue, silla johto luo
alaisiin innostuneisuutta ja viestii asian tarkeydesta. Johdon ja esimiehen toiminta vai-
kuttaa huomattavasti tyontekijoiden hyvinvointiin. Toimintanormit, vastuut ja valtuuksien
jakaminen seka viestintatyylit vaikuttavat tyOyhteison ilmapiiriin ja nain henkiloston ko-
kemaan tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin kehittaminen vaatii aina resursseja. Aidon ke-
hittdmisen edellytyksena on johdon ja henkiléstdn tydpanos. Kun tydhyvinvoinnin kehit-
tamistoimenpiteet nahdaan investointina, odotetaan toimenpiteiden tuottavan positiivisia
seurauksia pitkallakin aikavalilla. Tyohyvinvoinnin kehittdminen tulee olla suunnitelmal-
lista ja koko organisaatiota koskeva projekti. Tyoyhteisdssa voi perustaa, vaikka tyoryh-
man, jonka paamaarana on miettia ja suunnitella aihetta. Projektiluonteisen tyohyvin-
voinnin kehittdmisen sijaan jatkuvalla henkiloston kehittdmisella saadaan aikaan enem-
man tuloksia. Kun tydhyvinvoinnin kehittdminen on suunniteltu huolella, tyontekijat sitou-
tuvat paremmin ja asiat menevat eteenpain selkealld tavalla. Mitdan erityisia toimenpi-
teita ei vaadita vaan pienetkin asiat voivat olla hyvin merkittavia. (Virolainen 2012, 134-
136.)

TyOpaikalla suositellaan tekemaan tyohyvinvointisuunnitelma vahintdan kalenterivuo-
deksi. Suunnitelman pohjaksi tulee selvittda tydhyvinvoinnin sen hetkinen tilanne ja nain
tyohyvinvointia tulee kehitettya ja edistettya tasaisesti. Tyoyhteison hyvinvointia paran-
netaan yhtyessa tyontekijoiden kanssa miettimalla kehittdmiselle tavoitteet. Tulisi keskit-
tya siihen, mika lisaisi hyvinvointia kuin siihen, mika on vialla ja mika ei toimi. (Manka &
Manka 2016, 95-96.)

Tyohyvinvoinnin ylldpitdminen tulevaisuuden ndkodkulmasta on huomattavasti haasteel-

lisempaa, koska jatkuvat ja nopeat muutokset lisdavat tyontekijdiden taakkaa ja
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aiheuttavat tydhyvinvoinnin laskemista. Tyohyvinvointia pitaa tulevaisuudessa mitata en-
tistd nopeammalla tahdilla ja ongelmakohtiin tulee reagoida heti. Sen avulla saadaan
vahennettya tyontekijan taakkaa ja suoriutuminen tydssa parantuu. Tulevaisuudessa
voisi olla erilaisia tapoja mitata tyohyvinvointia. Esimerkiksi taukotilaan voisi asentaa
paatteen, johon tyontekijat voivat ilmoittaa nimellaan tai anonyymisti omia ajatuksiaan
tyoskentely ymparistdsta. (Kumpulainen 2019.) Tulevaisuudessa tavoitteena on elinikai-
sen tydssaoloajan pidentdminen ja tyosta aiheutuvien kustannusten alentaminen. Li-
saksi pyritaan siihen, etta tyohyvinvoinnista aiheutuneet kustannukset yhteiskunnalle va-
henisivat. Tyosta pyritdan tekemaan entista tuottavampaa, taloudellisempaa ja, etta se

lisda kansantaloudellista hyvinvointia. (Suonsivu 2014, 188.)

3.5 Koronaepidemia saapui Suomeen

Joulukuussa 2019 Kiinassa levisi ihmiselle uusi koronavirus. Se levisi maailmanlaa-
juiseksi ja WHO julisti koronavirusepidemian pandemiaksi 11.3.2020. Suomessa ensim-
mainen tartunta vahvistettiin tammikuussa 2020. (Terveyskirjasto 2020.) Suomen halli-
tus otti kayttdédn valmiuslain ja erilaiset rajoitustoimet maaliskuussa 2020 (Valmiuslaki
2011/1552). Alussa arvioitiin, ettd Suomen terveyspalvelujarjestelma tulee venymaan
aarirajoille. Tilanne kuitenkin eteni odotettua lievemmin tiukkojen rajoitustoimien vuoksi.
Pandemia on aiheuttanut Suomessa talousvaikeuksia. Touko-kesakuussa lahdettiin ra-

joitustoimia purkamaan hallituin liikkein. (Terveyskirjasto 2020.)

Terveyden -ja hyvinvoinnin laitos ohjeisti Suomen kansalaisia toimimaan tietyin tavoin,
jotta koronavirus ei leviaisi. Ohjeistus oli, ettéa pidetaan metrin turvavali jokaiseen kans-
saihmiseen. Vaenpaljouksista ja tungoksesta oli syyta pysya pois. Tapahtumiin, yleisoti-
laisuuksiin ja isoihin kokouksiin ei saanut osallistua. Kaikki tuli pitaa etana. Jos koki hiu-

kankin flunssan oireita, oli syyta jaada kotiin sairastamaan. (THL 2020.)

Suomen hallitus linjasi ja rajoitti erilaisia asioita. Paivahoidon nakdkulmasta merkittavin
oli, etta paivakodit ja esiopetus ovat toiminnassa. Sen avulla turvattiin, etta yhteiskunnan
toiminnan kannalta kriittisten alojen tyontekijat paasivat toihin. Valtioneuvosto linjasi, etta
ne vanhemmat ja huoltajat, jotka pystyivat jarjestamaan lasten hoidon kotona, toimivat
niin. Koulut sulkivat ovensa ja opetus toimi etdopetuksena. Kaikki kokoontumiset rajattiin
kymmeneen henkilddn ja tarpeeton oleilu julkisilla paikoilla oli kielletty. Lisaksi kirjastot,

urheilupaikat ym. sulkivat ovensa. (Valtioneuvosto 2020.)
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Terveyden -ja hyvinvoinnin laitos antoi varhaiskasvatukselle tarkemmat ohjeet, miten
kuuluu toimia. Ohjeen tarkoituksena oli tukea varhaiskasvatuksen toimintayksikéita to-
teuttamaan turvallinen varhaiskasvatus lapsille ja henkilokunnalle koronatilanteen ai-
kana. Ohjeita noudattamalla oli tarkoitus saada vahennettya tartuntariskia varhaiskasva-
tuksessa. Varhaiskasvatukseen ei saanut tulla sairaana. Matalalla kynnyksella lasten ja
henkildkunnan piti jaada kotiin sairastamaan. Jos lapsi sairastui paivan aikana, hanet piti
siirtaa toiseen tilaan, jotta han ei tartuta muita. Riskiryhmien piti olla yhteydessa tyoter-
veyteen ja selvittda, onko tdissa turvallista olla. Tarpeettomia fyysisia kontakteja tuli valt-
taa. Paivakodissa ei saanut jarjestaa ryhmien yhteista toimintaa. Suositus oli, etta pai-
vakotiryhmia ja paivakoteja ei yhdisteta. Hygieniaa tehostettiin kasien pesulla ja kaside-
sin avulla. Siita huolimatta varhaiskasvatuksessa piti huolehtia, etta lapsi saa aikuisen
l&heisyytta, turvaa ja vuorovaikutuksen samalla tavoin, kuten ennen. Henkilékunnan tuli
valttdd kokoontumisia. Suositus oli, ettd varhaiskasvatuksen henkil6std toimisi saman

lapsiryhman kanssa. Liséksi siivousta tehostettiin. (THL 2020.)
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4 KEHITTAMISPROJEKTIN TOTEUTUS

4.1 Kehittamis- ja tutkimusmenetelmat

Kehittdmismenetelmana tassd tydssa toimi suunniteltu tydilta, jossa tydntekijdiden
kanssa piti kehittaa tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia. Erityisesti haasteellisten aluei-

den kehittamista. Kehittamismenetelma oli tyontekijoita osallistava.

Osallistava menetelma on tydkalu. Siind jokainen tyontekija paasee vaikuttamaan eri
osa-alueisiin ja vaiheisiin. Osallistava menetelma on harjoitus, jolla pyritddn helpotta-
maan tyontekijoiden osallistumista yhteisen asian aarelle tai suunnittelemaan sita. Ta-
voite on, ettad osallistumisen kynnys on matala. Osallistavassa tydskentelyssa menetel-
milld nostetaan tyontekijoiden energiatasoa, luottamusta ja ilmapiiria. Osallistavat mene-
telmat ovat tydkaluja tai harjoituksia, joilla ohjataan keskustelu -tai suunnittelutilannetta.
Toiminta voidaan jakaa vaiheisiin: aloitus, suunnittelu, toiminta, arviointi ja jatkotoimin-

nan suunnittelu. (Taipale, 2005, 2.)

Opinnaytetytssa kaytettiin mittausmenetelmina aloitusvaiheessa alkukartoituskyselya.
Alkukartoituskysely ehti toteutua ennen koronaepidemiaa. Sen pohjalta Iahdettiin suun-
nittelemaan tydiltaa sellaiseksi, etta se palvelisi tydntekijoita. Tydiltaan valikoitui useam-
pia toiminnallisia menetelmid. Ensimmainen oli alkurentoutus, jossa oli tarkoitus rentout-
taa tyontekijat ja saada heidat unohtamaan muut asiat hetkeksi. Alkurentoutuksen tar-
koituksena oli se, etta tyontekijat jaksavat keskittya paremmin tyoiltaan ja sen aiheeseen.
Taman jalkeen tilanne oli tarkoitus rentouttaa leikin avulla, jossa jokaisen piti miettia it-
sesta positiivisia asioita ja silla tavoin kohottaa itsetuntoa ja 16ytdd hyvia puolia seka
voimavaroja. Seuraavaksi luvassa olisi learning cafe -menetelma, jossa tarkastellaan
itse tydhyvinvoinnin haasteita ja tyossa jaksamisen haasteita. Taman jalkeen oli tarkoitus
tehda yhteenveto, jossa nivotaan asiat yhteen ja kuunnellaan tyontekijoiden mielipiteita
ja ajatuksia. Seuraava menetelma oli positiivisuus auringot, jossa tyontekijat kirjoittivat
positiivisia asioita toisistaan aurinkoihin. Sen avulla mietittiin tydntekijéiden hyvia puolia
ja voimavaroja. Menetelman avulla tydntekija oppii myos itsesta uutta ja ndkee, miten
tydntekijat hanet ndkee ja kokee. Viimeinen menetelma oli tydyhteisdteko, jossa jokaisen
tuli miettia, mita tekee tyOyhteison eteen, jotta tyohyvinvointi pysyisi mahdollisimman hy-
vana. Tydillan jalkeen tarkoitus oli kayttaa arviointi -menetelmaa, jossa tyontekijat arvioi-

vat toimintaa. Tydilta ei toteutunut koronaepidemian vuoksi vaan siirtyy tulevaisuuteen.
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Alkukartoitus -tutkimus oli maarallinen tutkimus eli kvantitatiivinen. Maarallinen tutkimus
on yksi menetelma. Se antaa kuvan mitattavien ominaisuuksien eroista ja suhteista. Tar-
koituksena on vastata kysymykseen miten usein ja kuinka paljon. Tietoja tarkastellaan
numeerisesti. Se tarkoittaa, etta tutkittavia asioita tutkitaan numeroiden avulla. Tutkimus-
tulokset esitetdan numeroina. Vastaukset tulkitaan ja selitetddn numerotiedoin sanalli-
sesti. Maarallisessa tutkimuksessa kuvataan sita, milla tavalla asiat liittyvat ja eroavat
toisistaan. (Vilkka 2007, 13-14.)

Alkukartoituksessa oli kaytossa maarallinen tutkimusmenetelma ja sen avulla kerattiin
tydntekijoita tietoa tydhyvinvoinnista silld hetkelld. Tutkimuksen avulla oli tarkoitus selvit-
tad ne kohdat, jotka koetaan haastaviksi tyopaikalla tydhyvinvoinnin kannalta. Kyselyn
avulla pystyttiin 16ytamaan kehityskohteet ja alkaa kehittamaan niita. Kyselysta saatiin

selville myos ne kohdat, jotka tyopaikalla tyohyvinvoinnin nakdkulmasta toimivat.

Koronaepidemian myo6ta opinnaytetyohon tuli mukaan tutkimuksellinen ote ja nako-
kulma, jossa tutkittiin koronaepidemian vaikutuksia tyohyvinvointiin. Tassa tutkimuk-
sessa kaytettiin laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivinen tutkimus
pitda sisallaan erilaisia traditioita, Iahestymistapoja, aineenkeruumenetelmia seka ana-
lyysimenetelmia ihmisten ja heidan elamansa tutkimiseksi. Tama on yhdenlainen tapa
tutkia asioita. (KvaliMOTV 2020.) Laadullisen tutkimuksen tavoite on ymmartaa ilmioita.
Tutkimusprosessi on joustava ja se voi muuttua tutkimuksen aikana. Tyypillinen piirre
on, ettd ihminen on ns. "aineistonkeruuvaline”. Laadullinen tutkimus tutkii ilmidita, joita ei
tunneta hyvin. Teoriatieto toimii tutkimuksen tekemisen pohjana. Tutkimuskysymykset
saattavat vaihdella tutkimuksen aikana. (Jarvenpaa 2006.) Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa tutkimushenkilot saavat vapaamuotoisesti kertoa aihealueeseen liittyvista mielipi-
teista ja kokemuksista. Menetelma antaa mahdollisuuden kartoittaa yhteiskuntailmioita.
(Tilastokeskus 2020.)

Tassa tutkimuksessa kaytdssa oli laadullinen tutkimusmenetelma, silla ihmisilta kerattiin
tietoa kyselyn avulla, joissa esitettiin avoimia kysymyksia. Tavoitteena oli ymmartaa ko-
ronaepidemia ilmion vaikutusta tyohyvinvointiin. Tutkimusprosessi muuttui opinnaytetyo-
prosessin aikana, kuten se on laadulliselle tutkimukselle mahdollista. Tassa kohtaa ih-
minen eli tyontekija toimi aineistonkeruuvalineena. Koronaepidemia oli ilmio, jota ei tun-
neta hyvin, silld se on vasta saapunut Suomeen. Koronaepidemian vaikutuksia tydhyvin-
vointiin ei tiedetty etukateen. Opinnaytetydn teoriatieto toimi pohjana koko laadulliselle

tutkimukselle.
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4.2 Kehittamisprojektin tarkoitus, tavoite, suunnitelma ja tuotos

Kehittamisprojektin tarkoituksena oli alun perin kartoittaa tydntekijéiden tdman hetkista
tydhyvinvoinnin tilaa henkildston nakdkulmasta. Tulosten perusteella piti kehittaa paiva-
kodin henkildston tyohyvinvointia heidan alkukyselyn tarpeiden mukaisesti. Tarkoituk-
sena oli, ettd henkilokunta kokisi tydssa jaksamisen ja tyohyvinvoinnin parempana kuin
ennen. Henkildstda myos motivoitiin, jotta tydhyvinvoinnin kehittdminen voisi jatkua jat-
kossakin kehittamisprojektin jalkeen. Koronaepidemian myota tarkoitus ja tavoite pysyi-
vat samoina, mutta nakokulma aiheeseen muuttui. Muuttuneena nakokulmana tarkoituk-
sena oli kartoittaa koronaepidemian vaikutusta ja muutoksia tyOhyvinvointiin. Tavoit-
teena oli selvittaa, miten koronaepidemia vaikuttaa tyohyvinvointiin ja tyossa jaksami-
seen. Alkuperaisena tavoitteena oli, etta tyontekijoiden tyohyvinvointi paranisi ja he sai-
sivat kehittdmisideoita tulevaisuuteen. Kehittdmisprojektissa piti 1ahtea kehittdmaan tyo-
hyvinvointia tavoitteen mukaisesti ja pienin palasin, silla pienetkin asiat kehittavat tyohy-
vinvointia, kuten kahvitaukojen saannodllinen pitaminen ja sosiaaliset kontaktit tyonteki-
jéiden kanssa. Tyohyvinvoinnin lisdadminen koronaepidemian jalkeen tavoittelee samoja

asioita ja jatkuu suunnitelman mukaan syksylla.

Tyohyvinvoinnin edistaminen koronaepidemian aikana oli tarkeda, jotta henkilokunta
koki tyohyvinvointia haasteellisessa ja epavarmassa tilanteessa. Henkilokunnalle pyrit-
tiin kertomaan asioita ajoissa ja mahdollisimman paljon, jotta he tiesivat, mita tulee ta-
pahtumaan. Ennen koronaepidemiaa tydntekijat kokivat, etta tiedotuksessa on haasteita.
Koronaepidemian aikana siihen tuli panostaa ja johtamisen tuli olla vahvaa seké organi-
soivaa. Tilanteet paivakodissa muuttuivat paivittdin ja johtajan tuli tarkoin organisoida
toimintaa, jotta paivakodissa koetaan turvallisuutta ja tydssa jaksetaan. Henkinen hyvin-
vointi oli koronaepidemian aikana koetuksella. Henkilokunta koki sen haasteeksi myds
ennen koronaepidemiaa. Henkildkunnalle tuli antaa mahdollisuus jutella ja kysella asi-
oista, jotta se helpottaisi heidan jaksamista. Paivakodissa tehdyt erityisjarjestelyt ja huo-
miot Suomen hallituksen ohjeistusten mukaisesti oli tarkeaa ja se auttoi tydhyvinvointiin.
Henkildkunta koki, etta heista pidetdan huolta ja heita arvostetaan. Ohjeita tuli noudattaa
mahdollisimman tarkasti. Koronaepidemian aikana johtajien tyéhyvinvointi oli koetuk-

sessa. He saivat tukea omalta esimieheltaan ja muilta johtajilta.

Koronaepidemian jalkeen tydhyvinvointiin tulee panostaa, jotta arki saadaan normalisoi-
tua ja henkildkunta kokee hyvinvointia tydssaan. Tassa kohtaa tulisi panostaa tyéhyvin-

vointiin, silld koronaepidemian vuoksi tydhyvinvointi on laskenut. Olisi tarpeellista
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kartoittaa, millainen tilanne tyopaikalla on tydhyvinvoinnin suhteen koronaepidemian jal-
keen ja kiinnittdd huomioita niihin kohtiin, joissa koetaan haasteita. Talla tavalla I0yde-
taan oikeat kehittamiskohdat ja osataan kehittaa oikeita osa-alueita, joissa kehittamista
tarvitaan. Kehittamisprojektissa suunniteltu tyoilta olisi tarkoitus pitaa koronaepidemian

jalkeen ja tydhyvinvointiin panostetaan siind kohtaa.

Tyohyvinvointi-ilta oli etukateen suunniteltu huolellisesti yhteistydssa paivakodin johtajan
kanssa. lllan suunnittelussa otettiin huomioon alkukartoitus kyselyssa tulleet kehittamis-
kohdat ja vahvuudet. Tyohyvinvointi-ilta suunniteltiin sen perusteella. Tyohyvinvointi-iltaa
valmisteltiin pitkan aikaa ja asioita pohdittiin monelta eri kannalta. TyOhyvinvointi-illasta
saatiin tehtya selkea runko, miten ilta toimii ja se oli aikataulutettu, jotta jokaiset osa-
alueet ehdittaisiin toteuttamaan suunnitellun mukaisesti. Valmistelut alkoivat olemaan
valmiit ja ty6illan paivamaara laheni. Kaksi viikkoa ennen suunniteltua tydhyvinvointi-iltaa
Suomeen ja koko maailmaan saapui koronaepidemia, joka pisti kaiken uusiksi. Tyohy-
vinvointi-ilta piti perua, silla tuli ohjeistus, etta kaikki ylimaaraiset tapaamiset ja kontaktit
muihin ihmisiin pitdd vahentaa tai perua. Tilanteessa piti toimia ohjeistusten mukaisesti.
Tyohyvinvointi-illan suunnitelma kuitenkin pidetiin tallessa ja tyohyvinvoini-ilta on tarkoi-
tus pitaa syksylla, kun tilanne normalisoituu. Tyohyvinvointi-ilta oli kuitenkin hyvin huo-
lella suunniteltu ja valmisteltu, joten se kannatti tulevaisuudessa pitda ja erityisesti ko-
ronaepidemian paatyttya on hyva alkaa miettimaan tyohyvinvointiin liittyvia asioita taysin

uudesta nakokulmasta.

Tuotoksena tasta kehittamisprojektista on tyodilta, jossa kehitetdan tyohyvinvointia. Ke-
hittamisprojektissa saadut tutkimustukokset tyohyvinvoinnin tilasta ennen koronaepide-
miaa ja koronaepidemian aikana toimivat tyoillan suunnittelun ja toteutuksen apua syk-
sylla, kun tilanteen pitaisi alkaa normalisoitumaan. Tehdyt tutkimukset seka tyailta kiin-
nittyvat opinnaytetyohon yhtena kokonaisuutena, jotka linkittyvat toisiinsa. Kehittamis-
projektissa kyselyt ja tyéilta kehittdmismenetelmana tukevat toinen toisiaan ja molem-
mista saadaan arvokasta tietoa seka kehittdmiskohteet selville. Paivakodin johtajan
kanssa yhteistyossd muutamme tyoillan runkoa sen mukaan, etta se palvelee syksylla

mahdollisimman hyvin henkilokuntaa, joka tyohyvinvoinnin kehittamista kaipaa.

Tutkimuskysymykset muodostuivat kehittdmishankkeeseen siind kohtaa, kun siihen tuli
tutkimuksellinen ote. Tutkimuskysymykset ovat: Miten koronaepidemia vaikuttaa tyohy-
vinvointiin? Toisena kysymyksena on: Miten tydhyvinvointia kehitetdan koronaepidemian

jalkeen?
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4.3 Kehittamisprojektin eteneminen ja vaiheet

Tassa opinndytetydssa lahtdkohtana oli kehittdva ote, mutta koronaepidemian my6ta tut-
kimuksellinen ote vahvistui. Tutkimuksessa syntyneita tuloksia kaytetaan tyohyvinvoin-
nin lisddmiseksi mydhempana ajankohtana. Kehittdmisprojekti 1ahti etenemaan niin, etta
paivakodin johtajan kanssa lahdettiin yhdessa miettimaan, millainen tyohyvinvointi-ilta ja
tyéhyvinvoinnin kehittdminen palvelisi taloa mahdollisimman hyvin. Suunnittelimme al-
kukartoituslomakkeen ja sen kysymykset tarkoin. Taman jalkeen alkukartoituslomake
lahti jokaiselle tyontekijalle ja heilla oli kolme viikkoa aikaa tayttaa lomake. Lomake 10ytyy
litteena 1. Alkukartoituslomakkeen palauduttua tutkimme paivakodin johtajan kanssa tu-
loksia. Alkukartoituslomakkeen perusteella 1dhdimme miettimaan tydhyvinvointi-iltaa,
jotta se palvelisi mahdollisimman hyvin tyontekijoita. Alkukartoituslomakkeen tulokset
IOytyvat liitteesta 2. Tulokset on esitelty myohemmin opinnaytetyossa. Tyohyvinvoinnin
illan aiheiksi valittin ne kohdat, jotka saivat alkukartoituksessa heikoimmat tulokset.

Koimme, etta niita olisi kehitettava ja henkilokunta hyotyisi niista eniten.

Tyohyvinvointi illan runko suunniteltiin yhdessa paivakodin johtajan kanssa. lllan tarkoi-
tus oli olla positiivishenkinen. Siella tyontekijdille haluttiin kertoa teoriatietoa, herattaa
ajatuksia, kiinnittdd huomioita haastavimpiin kohtiin, tutkia omaa tyéhyvinvointia, osallis-
taa seka miettia tyokaverin positiivisia puolia ja voimavaroja. Tyohyvinvointi-illasta ka-
vimme keskustelua paivakodin johtajan kanssa kasvotusten sekd sahkopostin valityk-

sella.

Tyontekijoille oli tarkoitus tuoda tiedoksi, etta mita tyopaikalla tullaan tekemaan tyohy-
vinvoinnin hyvaksi. Kaksi vilkkoa ennen tyohyvinvointi iltaa tyontekijoille esiteltiin, mita
tullaan tekemaan, miksi ja esiteltiin alkukartoituskyselyn tuloksia. Nain saatiin tyontekijat
tietoisiksi asiasta ja he tietavat, mita tulee tapahtumaan. Nain he pystyvat myos itse val-

mistautumaan paremmin tyohyvinvointi iltaan.

Radikaali muutos opinndytetyOprosessissa tapahtui tdssd kohtaa, silla kaikki ylimaarai-
set tapaamiset ja kokoukset olivat kiellettyja. Nopeasti tuli keksia vaihtoehtoinen toteu-
tustapa. Nakokulma opinnaytetydssa muuttui niin, etta tutkittiin koronaepidemian vaiku-
tusta tyohyvinvointiin. Kyselyn kysymysten miettiminen ja toteutus tapahtui nopealla ai-
kataululla. Paivakodin johtajan kanssa yhteistyossa tyontekijoille kerrottiin, mita tulee ta-

pahtumaan ja kysely lahti tydntekijoille heti tdman jalkeen (Liite 4). Tyontekijoilta 16ytyi
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onneksi innokkuutta vastata kyselyyn ja kertoa kokemuksistaan. Kyselyyn oli aikaa vas-

tata kaksi viikkoa.

Koronaepidemian vaikutuksesta tyohyvinvointiin -kyselyyn vastauksia saapui maaraai-
kaan mennessa 11 kappaletta (n=17). Kyselyyn vastanneiden maara oli hyva, silla ko-
ronaepidemia vaikutti siihen, ettd henkilékuntaa oli tdista pois normaalia enemman. Syyt
poissaoloille olivat: lomautukset, siirrot muihin tehtaviin, lomien pitdminen, sairastumi-
nen, riskiryhmaan kuuluminen ja sairastuminen. Kysely ja tulokset olivat ainutkertaisia,
silla tallaista tilannetta Suomessa ei ole ennen ollut. Ainutkertainen kokemus oli paasta
tutkimaan koronaepidemian vaikutuksia tyohyvinvointiin. Taman jalkeen tapahtui tulos-
ten vertailua ja ne menivat tiedoksi paivakodin johtajalle. Tutkimustulokset olivat hanel-
lekin ainutkertaisia ja tutkimuksen avulla paivakodin johtaja tietda, mita tyontekijat ajat-

televat ja osaa tukea heita toimivalla ja oikealla tavalla.

4.3.1 Alkukartoitus -kyselyn toteuttaminen ja tulokset

Alkukartoituslomakkeen oli tarkoitus selvittda tyopaikan tdman hetkista tyéhyvinvoinnin
tilannetta seka kartoittaa niité asioita, jotka ovat haasteellisia. Alkukartoituslomakkeen
suunnittelimme yhteistydssa paivakodin johtajan kanssa. Lomake muokattiin kaupungin
henkildstokyselyn pohjalta. Lupa saatiin suullisesti henkildstokyselyn tekijalta. Siina kar-
toitetaan kaupungin tyotekijoiden tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista. Alkukartoituslo-
make koostui seitsemasta eri osa-alueesta: tydn sisaltd ja organisointi, esimiestyo ja joh-
taminen, yhteistydn toimivuus ja ty6ilmapiiri, tydn fyysinen kuormittavuus, tyén henkinen
kuormittavuus, tyohon liittyvan vakivallan uhka seka tyopaikalla viihtyminen. Eri osioissa
oli erilaisia vaittamia ja niihin vastattiin numeroin (1=taysin eri mielta, 2=osittain eri mielta,
3=osittain samaa mielta, 4=taysin samaa mieltd). Lomake lahetettiin johtajan molempien
paivakotien tyontekijoille. Lomake lahetettiin kaikille kahden yksikon tyontekijoille. Lo-
make lahetettiin tyontekijoille 4.2.2020 ja viimeinen vastauspaiva oli 25.2.2020. Tyonte-
kijoille halutiin antaa tarpeeksi vastausaikaa, jotta jokainen vastaisi kyselyyn. Lisaksi

tana aikana oli hiihtolomat kaynnissa, joten se piti ottaa huomioon vastausajassa.

Vastauksia palautui yhteensa 17 kpl (n=17). Kaikki tydntekijat vastasivat alkukartoituk-
seen (100%). Tuloksista huomasi, etta jotkut kohdat saivat parempia tuloksia kuin toiset.
Parhaimmat tulokset saivat kehityskeskustelut, esimiehen tuki ja esimiehen johtamis-

tapa. Niiden keskiarvo vastaajien kesken oli korkein. Tulosten mukaan esimiehen tyohon

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Miia Hakki



47

ja johtamistapaan oltiin tyytyvaisia. Kehityskeskusteluista koettiin olevan apua tyéhyvin-

voinnin kannalta. Tyontekijat saivat esimiehelta tukea haastavissa tilanteissa.

Heikoimmat tulokset saivat henkinen kuormittavuus, tiedonkulku ja tydmaara. Niissa oli
alhaisin keskiarvo. Fyysisen kuormittuvuuden osiossa oli myos alhaisempia tuloksia. Ne
saattavat viitata johtajan toiseen paivakotiin, silla sielld on hoidossa paljon pienia lapsia,
joita taas tassa pienemmassa paivakodissa ei ole. Sen vuoksi fyysinen hyvinvointi jai
vahemmalle kehittamisprojektissa. Henkinen kuormittavuus koettiin paivakodissa suu-
rimmaksi haasteeksi. Tiedonkulussa koettiin olevan haasteita ja tyOntekijat eivat aina
olleet tietoisia asioista. Tyomaara oli tyontekijoiden mielesta liian suuri ja sita pitaisi hei-
dan mielesta keventaa. Edelld mainitut kolme kohtaa nostettiin suoraan tyohyvinvointi
illan aiheiksi ja se, miten niihin voisi kiinnittdd huomioita ja miten niita voisi kehittaa. Tu-
losten perusteella todettiin, etta tyontekijat tulevat mielelldan toihin, silla arvosanaksi tuli
7,9 (arvosana 0-10.)

4.3.2 Koronaepidemian -kyselyn toteuttaminen ja analysointi

Koronaepidemian vaikutus tyohyvinvointiin -kysely toteutui hyvin nopealla aikataululla,
silld koronaepidemia iski Suomeen nopeasti ja muutoksia opinnaytetydn suhteen oli teh-
tava. Kyselyssa kartoitettiin, mita tuntemuksia koronaepidemia herattaa, miten se vaikut-
taa henkilokohtaiseen elamaan, tyohon ja tyoyhteisdon. Lisaksi kyselyssa kartoitettiin

sitd, miten mielellaan tydntekija tulee toihin. (Liite 5)

Kysely toteutettiin kaupungin kahdessa eri paivakodissa, samoissa, joissa alkukartoitus-
kysely toteutettiin. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa ja vastanneiden maara oli maaraaikaan
mennessa 11 (n=17) eli 65%. Kyselysta tiedottaminen tapahtui paivakodin johtajan vali-
tykselld, silla vierailua muissa paivakodeissa piti valtella, jotta kontaktit muihin ihmisiin
jaavat mahdollisimman vahaisiksi. Paivakodin johtaja osasi tiedottaa hyvin kyselysta ja
motivoida tyontekijoitd vastaamaan siihen. Kysely toimi apuna tyontekijoille ja he paasi-

vat purkamaan tuntemuksia kirjoittamalla vastauksia.

Tutkimustuloksien mukaan koronaepidemia aiheutti ihmisissa ahdistusta, pelkoa, janni-
tysta ja monia erilaisia tuntemuksia. Kysymysten oli tarkoitus kartoittaa vastaajien tun-
netiloja, vapaa-aikaa ja tydhyvinvointia. Ensimmaisessa kysymyksessa vastaajilta odo-
tettiin vastausta siihen, millaisia tuntemuksia koronaepidemia herattda. Toisessa kysy-

myksessa haluttin  kartoittaa, miten koronaepidemia vaikuttaa tyontekijdiden
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henkilokohtaiseen elamaan. Kolmannessa kysymyksessa tutkimaan tyohon liittyvia vai-
kutuksia. Neljannessa kysymyksessa kartoitettiin tydyhteison tuntemuksia ja fiilista. Vii-
dennessa kysymyksessa kysyttiin, kuinka mielellaan tydntekija tulee téihin. Siita sai hy-

vaa vertailua alkukartoituskyselyyn, jossa oli sama kysymys.

4.3.3 Alkukartoitus kyselyn ja koronaepidemia -kyselyn vertailu

Alkukartoitus -ja koronaepidemia kyselyja lahdettiin vertailemaan tulosten perusteella ja
niista I10ytyi yhtalaisyyksia ja eriavaisyyksia. Vertailun avulla saatiin kuva tyohyvinvoinnin

tilasta ennen koronaepidemiaa ja sen aikana.
"Mité tunteita koronaepidemia sinussa heréttaa?”

Koronaepidemian vaikutus tyohyvinvointiin -kyselyn ensimmainen kysymys oli, mita tun-
teita koronaepidemia sinussa herattaa. Vastauksena tahan tuli pelkoa, masennusta, ah-
distusta, huolta, epauskoisuutta, epatodellisuutta, epavarmuutta, ajatusten harhailua,

hammennysta ja stressia.

Paivakodit olivat koronaepidemian aikana normaalisti auki ja sinne sai tuoda lapset hoi-
toon. Suositus kuitenkin oli, etté lapset pidetaan kotona, jos se vain on mitenkdan mah-
dollista. Tama vaikutti lapsimaariin merkittavasti ja paikalla olikin noin 20% lapsia. Pai-
vakodin tyontekijat eivat voineet tehda etatoita, vaan lasna piti olla koko ajan. Paivako-
dissa tyontekijat ovat lahikontaktissa lapsiin ja altistus saattaa tapahtua helpommin. Mo-
net vastaajista pelkasivat, etta altistuvat tdissa koronavirukselle ja tartuttavat taudin
omille 1aheisille. Paivakodissa oli pddosin hoidossa kriittisten alojen tydntekijdiden lapsia,
jotka saattavat kantaa virusta. Perussairaudet huolestuttivat kovin, silla téissa piti olla,
vaikka olisi ollut perussairaus. Monet tarkastelivat omaa vointiaan jatkuvasti ja jokaisesta
pienestakin oireesta ajatteli, ettd olenko altistunut virukselle. Lisaksi lasten vointia tyossa

tarkasteltiin hyvin tarkoin.

Huoli oli suuri iakkaistd vanhemmista ja laheisista, taloudellisesta tilanteesta, sosiaali-
sista vaikutuksista, omasta tyosta ja toimeentulosta. Kaupunki paatti, etta lomauttaa
tyontekijoita, joten se kasvatti huolta omasta tyosta ja taloudellisesta tilanteesta. Omasta
jaksamisesta oli suuri huoli ja se vaikuttaa tyontekoon niin, etta se karsii. "Pelkoa siit&,
sairastuuko itse tai ldheiset. Miten kdy oman tyén ja toimeentulon jos tulee lomautuksia.
Epévarmuutta siita, kuinka kauan tilanne jatkuu.” Monia mietitytti, ettd miten vakavia seu-

rauksia koronaepidemiasta seuraa. Tietamattomyys tulevaisuudesta kuormitti.
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Kaikki vastaajista kokivat erilaisia tuntemuksia, joista jokainen tuntemus oli tietylla tapaa
negatiivinen. Positiivisia tuntemuksia ei kukaan vastaajista ollut kirjoittanut. Téaman ky-
symyksen avulla pystytdan jo toteamaan, ettd koronaepidemian vaikutus tyéhyvinvointiin
ja tyGssa jaksamiseen on hyvin suuri, sillda aikaisemmassa kyselyssa ihmiset kokivat,
etta voivat tydssa hyvin ja tyohyvinvointi on tasapainossa. Koronaepidemialla on vaiku-
tusta tydmotivaatioon, joka on laskenut huomattavasti tilanteesta, jolloin kaikki oli viela
normaalia. Tyontekijoiden tuntemukset vaikuttavat suuresti tydhon ja moni inminen rea-

goi asioihin eritavoin.
"Miten koronaepidemia vaikuttaa henkilbkohtaiseen elamaasi télla hetkelld?”

Toisena kysymyksena kysyttiin, miten koronaepidemia vaikuttaa henkildkohtaiseen ela-
maasi talla hetkella. Vastauksista huomasi, etta vaikutuksen henkilékohtaiseen elamaan
olivat suuret. Suurimmaksi nousi laheisten ihmisten ndkeminen ja huoli heidan ter-
veydestdnsa sekd omasta terveydesta. Kontakteja toisiin ihmisiin piti valttaa, joten nain
ollen laheisia ihmisia ei voinut nahda. "En voi ndhdéa minulle rakkaita ihmisia. Olen huo-

lissaan omasta ja léheisten terveydesta.”

Vastauksissa koettiin, ettd eldama on eristdytyneempaa ja kotona ollaan paljon. Erityisesti
vastaajille, jotka ovat elamassaan aktiivisia tdma tuo omanlaisensa haasteet. Vastaajien
puolisoja saattoi tydskennelld kotona ja lapsia etdopiskeluna kotona. Vastaajat, joiden
lapset olivat kotona, saattavat kokea tietynlaista stressia siita, miten pienen koululaisen
opiskelu kotona sujuu, kun ei ole aikuista valttamatta valvomassa tilannetta. Harmissaan
oltiin lasten puolesta, silla kaverien tapaamiset ja harrastukset loppuivat vahan kuin sei-
naan. Vapaa-ajalla vastaajilla pydrii mielessa se, ettd ovatko saaneet tartunnan ja riski
tartunnan saamisesta. Myds vapaa-ajalla ollaan hyvin huolissaan siita, ettd tdissa on
suuri riski saada tartunta. Koronaepidemian vaikutukset tydssa pyorivat mielessa vapaa-
ajalla. Erityisesti riskiryhnmissa olevia huoletti. Raskaana oleviin vastaajiin koronaepide-
mia vaikutti vapaa-ajalla niin, ettéd he eivat saaneet esimerkiksi kaikkia neuvolapalveluja

ja jos saivat, sinne piti menna yksin, ilman lapsen isaa.

Positiivisena koettiin, etta saa viela kayda tdissa normaalisti ja taloudellinen tilanne on
toistaiseksi hyva. Uudenmaan rajojen sulkeminen vaikutti vastaajien vapaa-aikaan, silla
jopa omaa lasta ei pystynyt ndkemaan taman vuoksi. Positiivisena vaikutuksena voi ko-
kea sen, etta vastaajat ovat alkaneet ulkoilemaan enemman, kun muita harrastuksia ja

aktiviteetteja ei jarjestetd. Ulkoilulla on hyvat vaikutukset tydhyvinvointiin niin fyysisella
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kuin henkisella tasolla. Ulkoilu voidaan kokea hyvaksi, silla se on voimavara tydssa jak-

samiselle ja hyvinvoinnille.

Opiskelijoihin tilanne vaikutti niin, ettd opinnot toteutuivat verkko-opintoina. Jotkut vas-
taajista eivat olisi halunnet vieda omia lapsia paivakotiin, mutta oli pakko, silla heidan piti
itse olla paivakodissa toissad, koska oli lasndolopakko. Henkildkohtaiseen elamaan ko-
ronaepidemia vaikutti myos voimakkaasti. Erityisesti vaikutukset olivat suuria sosiaali-
seen elamaan. Myos vapaa-ajalla koettiin huolta ja murhetta. Henkilokohtainen elama ja
sielta tulevat kokemukset vaikuttavat ja heijastuvat tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvoin-

tiin.
"Miten koronaepidemia vaikuttaa tybhési tallé hetkelld?”

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin, miten koronaepidemia vaikuttaa tyohosi talla het-
kella. Vastauksista huomasi, ettéd koronaepidemialla oli vaikutusta itse tyohonkin. Vaiku-
tusta tydhdn koettiin olevan koronaepidemian aikana. Tydpaikalla koettiin rauhallisuutta,
silla lapsia oli paljon vahemman hoidossa. Tydntekijat kokivat, ettd oli aikaa toteuttaa
itsedan ja erilaisia ideoita lasten kanssa. Alkukartoituskyselyssa koettiin Kiiretta, stressia
ja sita, etta lasten kanssa ei ehditty toteuttamaan ideoita samalla tavalla kuin koronaepi-
demian aikana. Kuitenkin koronaepidemian tuomat epavarmuustekijat pyorivat vastaa-
jien mielessa tyopaivan aikana. Aikuisten maara suhteessa lapsiin oli suuri ja positii-
viseksi koettiin se, etta oli aikaa lapsille ja mahdollisuus tutustua heihin paremmin. Lap-

set saivat yksildllisempaa hoitoa.

Jotkut vastaajista olivat pitaneet erilaisia lomia ja tehneet etatdita, jos se vain on ollut
mahdollista. Erilaisten lomien ja vapaiden jalkeen paluu toihin tuntuu ahdistavalta ja eri-
tyisesti perussairaita huolettaa. Toissa koetaan pienta jannitysta koko ajan. Joitain tydn-
tekijoita siirrettiin toisiin tehtaviin, kuten vanhainkoteihin, kotihoitoon ym. Se koettiin pe-
lottavana ja motivaatiota laskevana, silla toisiin tyotehtaviin ei olisi valttamatta haluttu
siirtya. "Jannittda olla tbissé tartuntariskin takia. Lis&ksi tybtehtdvéni ollaan muutta-
massa, joten tuleva ja tuntematon pelottavat.” Vastaajissa aiheutti huolta se, etta pie-
nempi paivakoti oli siirretty isompaan paivakotiin ja kaikki olivat samassa talossa. Tar-
tuntavaara koettiin suuremmaksi, silla taman vuoksi tuli paljon uusia ihmiskontakteja.
Vastaajat miettivat, oliko talojen yhdistaminen laillista, silla ihmiskontakteja piti valttaa ja
suositus oli, etta taloja ei yhdisteltaisi. Tyontekijat, jotka siirtyivat toiseen taloon kokivat,

ettd uuden opettelemiseen ja tydskentelytapojen muutokseen.
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Perustyohon koronaepidemia vaikutti niin, etta lapsiryhmien toiminta on taysin muuttu-
nut. Samanlaisia toimintatuokioita ei ollut pidetty lapsille ja suunniteltu toiminta meni ns.
hukkaan. Esiopetuksessa tydskenteleville muutos oli suurempi, silla esiopetus taytyi pi-
taa. Osalle lapsista se pidettiin paivakodissa ja poissaoleville lapsille meni ohjeistus ko-
tiin, mitad piti mindkin paivana tehda. Koronaepidemia muutti tyéta niin, etta tietokoneesta
tuli tarkea tydvaline ja sitd piti osata kayttdd monipuolisesti. Haasteita tuli niille tydnteki-
jOille, joiden tietotekniset taidot eivat olleet hyvat. Tyohon vaikuttavat tekijat olivat paa-
osin negatiivisia, mutta positiiviakin tekijoita I0ydettiin. Koronaepidemian aikana tyonte-
kijat saivat tutusta lapsiin aivan toisella tavalla ja oppivat tuntemaan heitd paremmin.
Lapset saivat yksil6llisempaa opetusta ja hoitoa, joka taas loi heille perusturvallisuutta

vaikean tilanteen aikana.
"Millainen fiilis ty6yhteis6ss& on koronaepidemian vuoksi?”

Neljannessa kysymyksessa kysyttiin, millainen fiilis tydyhteiséssa on koronaepidemian
vuoksi. Vastaajat kertoivat, etta tydpaikalla pyritddn puhaltamaan yhteen hiileen ja tue-
taan toinen toisiaan. Fiilis tdissa kuitenkin koettiin hyvaksi ja ndkyvissa ei ole varsinaista
pelkoa tai paniikkia. Kasihygienian merkitys on lisaantynyt ja siitd muistutellaan niin lap-
sia kuin aikuisia. Jotkut vastaajista kokivat, etta tyOpaikalla ilmassa oli hieman hermos-
tuneisuutta ja arsytysta. Syyksi meinattiin sita, etta jokaisella jyllaa taustalla pelko sai-

rastumisesta ja sen seurauksista.

TyOpaikalla koettiin kuitenkin avoin ilmapiiri ja asioista keskustellaan yhdessa. Ko-
ronaepidemia herattdd huolta tydilmapiirissa ja uusia uutisia tulee joka paiva. Mikaan
paiva ei tarkkaan tieda, paljonko lapsia tulee ja millaiset lomautukset ovat tulossa. Monet
kokivat tunnelman odottavaksi ja haluaisivat saada selvyyden asioista. Epatietoisuu-
dessa on raskas tehda ty6ta. Tydyhteisdssa koettiin, ettd huumori on ollut arjessa vah-
vasti mukana ja siita syntyva ilo on auttanut jaksamaan. "Hdmmentynyt, artynyt, odottava

tunnelma. Toisaalta myds huumoria, iloa ja rentoa meininkia.”

Tyontekijat ovat pystyneet antamaan paljon aikaa paikalla oleville lapsille. Lisaksi teke-
mattdmia hommia on saatu tehtya, kuten kaappien siivousta ja lelujen pesua. Tyontekijat
kokivat, etta jokainen kasittelee tunteita omalla tavalla ja korona on yhteisena puheena
joka paiva. Tyodpaikalla lohdutetaan ja tsempataan toinen toisiaan. Puhuminen toisille
auttaa. Edelliseen kyselyyn verrattuna on huomattavissa, ettd koronaepidemia vaikuttaa
tydyhteisddn ja tunnelmaan t6issa. lImassa on epavarmuustekijéitd, mutta yhteen hiileen

puhaltaminen auttaa tyontekijoita jaksamaan.
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"Kuinka mielelldan tulet téihin koronaepidemian aikana?”

Viidennessa kysymyksessa piti antaa numeroarvio sille, kuinka mielelldan tulee silla het-
kelld téihin. Numeraaliseksi keskiarvoksi tuli (1-10 arviointiasteikko) 4,4. Aiemmassa ky-
selyssd ennen koronatilannetta keskiarvoksi tuli 7,9. Tuloksista voi paatella, ettd ko-
ronaepidemian vaikutus tyossa nakyy voimakkaasti. Tyontekijat eivat tule niin mielellaan
téihin, kuin aiemmin. Erilaiset tunnetilat, pelot ja epavarmuustekijat vaikuttavat siihen,
miksi téihin tulo koetaan haasteellisempana. Numeraalisen arvon ero on merkittavasti

muuttunut.

4.4 Kehittamisprojektin arviointi

Taman kehittamisprojektin tavoite muuttui projektin edetessa koronaepidemian vuoksi.
Lopullinen tavoite oli selvittdd, miten koronaepidemia vaikuttaa tydhyvinvoitiin ja tydssa
jakamiseen. Tulosten perusteella pystytdan toteamaan, ettd koronaepidemialla on huo-
mattavat vaikutuksen tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Nain ollen voidaan todeta,
etta kehittdmisprojektin tavoite on tayttynyt, silla kyselyiden avulla saatiin selville, miten
koronaepidemia vaikuttaa tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen. Vaikutustapoja oli

useita.

Kehittamisprojekti toteutui suunnitellun aikataulun mukaisesti, vaikka koronaepidemia
muultti radikaalisti kehittamisprojektin muotoa. Tarkoin suunniteltu aikataulu oli apuna,
kun kehittdmisprojekti muutti muotoaan. Kehittdmisprojektin aihe oli alun perin perustel-
tua silla, etta paivakodissa oli tarve tyohyvinvoinnin kehittamiselle. Kehittamisprojektin
aiheen muuttuessa tarve muuttui. Paivakoti hyotyi siita, ettd kerattiin vastauksia ko-

ronaepidemian vaikutuksesta tyohyvinvointiin.

Kirjallisuuskatsaus ja opinndytetydn suunnitelma loivat hyvan perustan opinnaytetyélle
ja sen laatimiselle. Kehittdmisprojektista tiedottamista toteutettiin sdanndllisin valiajoin,
jotta kehittamisprojektin toteutuksen seuranta onnistui hyvin. Projektiryhman kanssa
kanssakayminen tapahtui padosin sahkopostien valitykselld. Muutamia kasvokkain ta-

paamisia oli kehittamisprojektin alkuvaiheessa.

Kehittamisprojektin aihe oli mielenkiintoinen sen projektipaallikdlle, silld han on itse ko-
kenut tydssa jaksamisen ja tydhyvinvoinnin kanssa haasteita. Aihe auttoi projektipaallik-
k6ad omassa tydssa jaksamisessa ja kehittdmisprojekti toimi kantavana voimavarana.

Kehittamisprojektin aikana projektipdallikkd oivalsi asioita ja osasi soveltaa niita
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kaytannon tyohon. Projektipaallikon kiinnostuneisuus aiheesta motivoi tutkijaa toteutta-
maan kehittamisprojektia. Kehittdmisprojektin etenemista helpotti se, ettd projektipaal-
likkd tunsi entuudestaan paivakodin ja henkildkunnan, jossa kehittdmisprojekti toteutet-
tiin. Projektipaallikbn oli helpompi hahmottaa kokonaisuus ja tehda yhteisty6td haasta-
van ja tietylla tapaa henkilokohtaisenkin asian aarelld. Kehittamisprojektin tekemisesta
jai projektipaallikdlle positiivinen mieli, vaikka koronaepidemian aikana elettiin vaikeita
aikoja ja jaksaminen oli koetuksella kaikilla. Projektipaallikko oli tyytyvainen kyselyiden

vastaajien maaraan seka hyviin, kattaviin ja monipuolisiin vastauksiin.

4.5 Kehittamisprojektin ja tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Validiteetti on hyva, kun tutkimuksessa kysymykset ja kohderyhma ovat oikeat. Arviointi
kohdistaa huomion kysymykseen, kuinka hyvin tutkimusote ja siinad kaytetyt menetelmat
vastaavat tutkittavaa ilmiéta. (Hiltunen 2009.) Tutkimuksessa kohderyhma oli paivakodin
tydntekijat, jotka tydskentelivat talossa, jossa tydhyvinvointia oli tarkoitus kehittda. Koh-
deryhma oli siis kyselyihin oikeat. Menetelmat olivat suunniteltu ilmididen pohjalta ja
muokattu sen mukaiseksi, jotta validiteetti toteutuu. Kuitenkaan kysymys tyopaikan tyo-
hyvinvoinnin tilasta ei kerro sita, miten tietty tyontekija kokee tyohyvinvoinnin tyopaikalla.
Tyontekijoiden kokemukset ovat erilaisia. Kyselyssa voisi kartoittaa vanhojen tyonteki-

jéiden kokemuksia tyéhyvinvoinnista, jotta otanta olisi suurempi ja luotettavampi.

Reliabiliteetti on mittaustulosten toistettavuutta ja luotettavuutta, ei sattumanvaraisuutta.
Kun mittaustulos on Iahdes sama usean otannan jalkeen, tulos on reliaabeli. Se tarkoit-
taa, etta tutkimustulokset eivat ole sattumanvaraisia. Jos tutkimus uusitaan, tulosten tu-
lisi olla samat. Kysymykset tulee asettaa yksiselitteisesti ja ymmarrettavasti. (Hiltunen
2009.) Tulokset ovat toistettavissa ja luotettavia, silld samanlaisiin tutkimustuloksiin on
paasty muissakin tutkimuksissa, kuten OAJ:n kyselyssa, jossa mitattiin paivakodin tydn-
tekijoiden tyohyvinvoinnin tilaa koronaepidemian aikana. (OAJ 2020.) Jos tutkimus teh-
taisi uudestaan, tulokset olisivat samanlaiset. Koronatilanne elaa koko ajan ja joitain

muutoksia saattaa olla muuttuneen tilanteen myota.

Metodivalinnat opinnaytetydlle on tehty oikein, silla metodikirjallisuus tukee valintoja. Al-
kukartoituksessa oli tarkoitus 10ytaa kehittamiskohteet ja ne I0ytyivat maarallisen tutki-
musmenetelman avulla luotettavasti. Tyontekijat vastasivat numeraalisin arvioin ja kes-
kiarvojen perusteella 10ytyi kehittamiskohteet ja vahvuudet tyohyvinvoinnin nakokul-

masta. Tutkimuksen pohjalta oli tarkoitus pitaa tydilta, jonne tuotaisi esiin tutkimuksesta
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nousseet keskiarvoisesti korkeimmat ja matalimmat asiat. Tutkimukseen osallistui koko
paivakodin henkilokunta, joten tulokset ovat luotettavat ja jokainen on saanut vastata

oman arvion tyohyvinvoinnin tilanteesta. Validiteetti toteutui.

Metodivalinta koronaepidemia -kyselyyn oli muutostilanteen vuoksi oikea, silla tyonteki-
jOille esitettiin avoimia kysymyksia koronaepidemian vaikutuksista tyohyvinvointiin. Ko-
ronaepidemia on hyvin uusi tilanne ja tyontekijat kokevat se eri tavoin. Laadullisen tutki-
muksen avulla saatiin vastauksia. Niissa oli yhtalaisyyksia ja eriavaisyyksia. Tyontekijat
saivat kertoa omia kokemuksia ja tuntemuksia. Koronaepidemian aikana jokainen kokee
asiat eri tavoin. Menetelmien valinnat tehtiin metodikirjallisuuden pohjalta. (Vilkka 2007.)
Tarvittavat tutkimusluvat tulee hankkia ja joillain aloilla vaaditaan eettinen ennakkoarvi-
ointi. (TENK 2012.) Molempien kyselyiden lupa saatiin suullisena ja se lupa riitti. Kyse-

lyyn vastaaminen toimi suostumuksena.

Eettisesti hyvaksyttavassa ja luotettavassa tutkimuksessa tulokset ovat uskottavia, jos
tutkimus on tehty tieteellisen kdytadnnon vaatimalla tavalla. Ohjeisen soveltaminen on
tutkijayhteison itsesaatelya. Lainsaadantd maarittaa rajat. Tutkimuksessa tulee noudat-
taa huolellisuutta, tarkkuutta ja rehellisyyttd jokaisessa osa-alueessa. (TENK 2012.)
Tassa tutkimuksessa on toimittu yhteistydssa paivakodin johtajan kanssa. Tutkimus on

mietitty huolellisesti ja tarkasti jokaiselta osa-alueelta.

Tutkimuksissa tulee ottaa huomioon tyon saavutukset asianmukaisella tavalla. Tutkijan
tulee kunnioittaa muiden tutkijoiden tekemaa tyota ja viittaukset tulee tehda asianmukai-
sella tavalla. (TENK 2012.) Tassa tutkimuksessa on viitattu jokainen kohta asiaan kuu-

luvalla tavalla, toisten toista kunnioittaen.

ETENE (Sosiaali- ja terveysalan eettinen neuvottelukunta) kertoo, etta eettiset periaat-
teet ovat voimassa, vaikka eletaan poikkeusoloissa. (ETENE 2020.) Eettisia periaatteita

on tutkimuksessa noudatettu niiden edellyttavalla tavalla.

Eettisen pohdinnan myo6ta voidaan todeta, ettd opinnaytetydprosessissa on toimittu oi-
kein. Jokainen tyontekija on itse saanut paattaa, osallistuuko vai ei. Tyontekijat kokivat
tyohyvinvointi asian tarkeiksi, arvostivat sita ja se motivoi heita osallistumaan ja kerto-
maan ajatuksistaan. Samoin koronaepidemiaa ja sen aiheuttamia tunteita tyontekijat
paasivat purkamaan kyselyyn. Kyselyiden vastausten myo6ta tydntekijat tietavat, etta
tyontekijoiden tyohyvinvointia tullaan kehittdmaan ja se on heille tietynlainen palkkio ja
apu jaksaa tydssa tulevaisuudessa paremmin. TyOntekijat saavat kokea, ettéa heitd on

kuunneltu.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Miia Hakki



55

Tutkimukset tehtiin siksi, etta saatiin tietoa tyohyvinvoinnin nykytilasta ennen koronaepi-
demiaa ja koronaepidemian aikana. Tutkimukset olivat lahetetty tyontekijoiden sahko-
postiin ja vastaaminen oli suostumus kyselyyn. Tutkimusprosessi eteni alkuun taysin
suunnitelman mukaisesti. Koronaepidemian saapuessa Suomeen tuli tehdd nopeita
muutoksia opinnaytetydhdn, jotta se valmistui ajallaan. Tutkimustulosten tarkkuus on
hyva, silla kaikki tyontekijat pystyivat vastaamaan kyselyihin. Johtopaatokset vastaavat
todellisuutta ja niiden tekemistd helpotti se, ettd projektipaallikkd itse tydskentelee sa-
malla kaupungilla kuin tyontekijat, joille tutkimukset tehtiin. Projektipaallikolla on itsella
tietoa asioista. Koronaepidemian aikana tydhyvinvoinnin tila on saattanut muuttua suun-
taan ja toiseen median ja uutistenkin my6ta. Koronaepidemia oli aaltoilevaa, joka vaikutti
tydhyvinvointiin. Alkuaikoina tydntekijat saattoivat olla pelokkaampia kuin mydhemmin.

Tutkimus toteutettiin koronaepidemian alkuaikoina.
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5 POHDINTA

Koronaepidemian aikana saatiin mielenkiintoisia ja ainutlaatuisia tuloksia koronaepide-
mian vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta koronaepi-
demialla on voimakas kokovaltainen vaikutus jokaiseen osa-alueeseen, joita kyselyssa
kysyttiin. Negatiivissavytteisia vastauksia kyselyssa oli useampia, lahes kaikki. Vastaa-
jilla oli suuri huoli koronan vaikutuksista heidan lIaheisiin ja heihin. Sen vuoksi vastaukset
saattoivat olla paasoin negatiivisia. Suurimpana huolena nousi esiin epavarmuus, huoli,
pelko, sosiaalisten suhteiden vaheneminen ja ahdistus. Nailla tunteilla oli kokonaisval-
tainen vaikutus tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Tunnetilat kulkivat harteilla va-
paa-ajalla ja tydssa. Tydntekijat olivat jatkuvassa epavarmuudessa ja erilaisten tunneti-
lojen alaisena. Oli kuitenkin hienoa huomata, etté haastavien aikojen keskella tyontekijat
I0ysivat positiivisia asioita ja ne ovat voimavaroja, joita kannatti siina tilanteessa kayttaa
hyodyksi tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen nakdkulmasta. Koronaepidemialla on tyo-
paikalla se vaikutus, ettd aikaa on ollut paljon ja kun tilanne normalisoituu, on tyét hyva
aloittaa puhtaalta poydalta ja lahtea miettimaan tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia ai-

van erilaisesta nakokulmasta.

Erityisen tarkeaa tyopaikalla oli, etta henkilokuntaa pidettiin ajan tasalla, mita tulee ta-
pahtumaan ja milloin. Kun henkilékunta on tietoista asioista, se rauhoitti tydntekijoita ja
he pystyivat paremmin keskittymaan tyohonsa. TyOyhteisdssd vedettiin selvasti yha
koytta, asioista puhuttiin ja puhallettiin yhteen hiileen. Se auttoi tydntekijoita jaksamaan
ja helpotti arjen tyontekoa. Tyohyvinvointiin tallaisessa tilanteessa piti panostaa mahdol-
lisimman paljon, jotta valtyttiin sairaslomilta ja muilta negatiivisilta tunnetiloilta. Tarkeaa
oli, ettei pelko heijastuisi hoidossa oleviin lapsiin vaan he saisivat turvallista ja hyvaa
hoitoa. Tydhyvinvointiin panostaminen auttoi siihen, ettd tydntekijat tulivat paremmilla

mielin toihin ja saivat tydnsa hoidettua paremmin.

Koronaepidemia vaikuttaa hyvin voimakkaasti moneen eri osa-alueeseen tydssa ja va-
paa-ajalla. Maailma on muuttunut epidemian myota ja jokaisen ihmisen arki on erilaista.
Se vaikuttaakin aivan varmasti jokaiseen ihmiseen ja heidan jaksamiseensa. Jokainen
varmasti pohtii, mitd seuraavaksi tulee tapahtumaan ja sitd ei kuitenkaan kukaan tieda
eikd pysty ennustamaan. On mielenkiintoista nahda, miten jaksaminen ja hyvinvointi on
muuttunut, kun tilanne alkaa normalisoitumaan. Siitd saa varmasti paljon tutkimisen ai-

hetta tulevaisuudessa.
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Opinnaytetytprosessin aikana eteen tuli useita haasteita, jotka muuttivat opinnaytety6-
prosessia tai tekivat siitd haasteellisen. Opinnaytetydprosessin aikana mukana oli pieni
ohjausryhma. Se kuitenkin muuttui koronaepidemian vuoksi. Osalle tuli lomautuksia ja
muuttuneen tilanteen vuoksi tapaamiset eivat onnistuneet. Opinnaytetydprosessi toimi
kaytannossa tyon lopuksi ilman ohjausryhmaa ja projektipaallikko teki tydn hyvin yksi-
naan. Opinnaytetydprosessin aikana ohjaava opettaja vaihtui myos. Haasteena tydn lop-
puun saattamiselle oli se, ettd kirjastot sulkeutuivat koronaepidemian vuoksi. Taman
vuoksi tietoa oli vaikea l0ytaa ja opinnaytetyon kehittdmisprojekti -osuus oli taysin inter-
netin tiedon varassa. Kirjastosta olisi saanut metodikirjallisuutta, josta netista 16ytyi sup-
peasti tietoa. Isojen muutosten vuoksi opinnaytetyo rakentui talla tavalla, mutta opinnay-

tetyon avulla sai kuitenkin hyvin laadukasta tietoa.

OAJ (opetusalan ammattijarjestd) tuotti opinnaytetydprosessin aikana myds kyselyn ko-
ronaepidemian vaikutuksista varhaiskasvatukseen. Kyselyssa vastanneita oli 2000. Ky-
selyn mukaan tydntekijat kokivat pelkoa tydssa ja se huolestutti heita paivittain. Lomau-
tukset koettiin kohtuuttomana kiitoksena siita, ettd varhaiskasvatusta toteutetaan poik-
keusoloissa. Puolet vastaajista kokivat, etta tyd paivakodissa ahdistaa, pelottaa ja tyo-
hon on vaikea keskittya. Vastaajat kokivat, ettéd ohjeistukset koronaepidemian aikana

olivat puutteelliset ja asiasta ei ole saatu selkeda ohjeistusta. (OAJ 2020.)

Voidaan todeta, etta kehittamisprojektissa toteutettu kysely koronaepidemian vaikutuk-
sista tyOhyvinvointiin ovat hyvin samankaltaisia, kuin ylla mainitussa tutkimuksessa,
jossa vastaajamaara oli paljon suurempi. Tama kertoo siita, ettd tutkimus on luotettava

ja samanlaista tutkimustietoa on saatu muualta.

5.1 Tulevaisuus ja jatkotoimenpiteet

Tata kehittamisprojektia on mahdollista hyodyntaa ja jatkaa monipuolisesti tulevaisuu-
dessa. Kehittdmisprojektin alkuperdinen suunnitelma oli tydillan pitdminen, jossa kehite-
taan tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista yhteistyossa tyontekijoiden kanssa. Tydilta jai
pitdmattd koronaepidemian ja sen tuomien rajoitusten my6ta. Tydilta oli kuitenkin jo val-
miiksi suunniteltu ja valmisteltu, joten koronaepidemian loputtua on mahdollista pitaa
tyoilta ja kehittda tyohyvinvointia seka tyossa jaksamista. Toisaalta koronaepidemia on
saattanut vaikuttaa tyéhyvinvoinnin eri osa-alueisiin ja tulevaisuudessa tyopaikalla saa-
tetaan saada erilaisia tuloksia siita, mitka ovat kehittdamiskohteet tyohyvinvoinnin nako-

kulmasta. Valttdmattd ennen koronaepidemiaa esille tulleet aihealueet eivat olisikaan
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enaa niita, joita pitaisi kehittdd. Ennen tyoillan pitamista olisi hyva kartoittaa uudestaan
kyselyn avulla kehitettavat aihealueet tyohyvinvointiin ja jaksamiseen liittyen. Tyodillasta
olisi varmasti kaikille tyontekijoille hyotya, kun tilanne alkaa normalisoitumaan. Ko-
ronaepidemialla on ollut kuitenkin suuri vaikutus tyéhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen,

kuten tuloksista pystyi paattelemaan.

Talla hetkellda kukaan ei pysty ennustamaan, mita vaikutuksia koronaepidemialla on ja
milta tulevaisuus tulee nayttdmaan. Kuitenkin kun koronaepidemia on selatetty ja nor-
maalia arkea eletty kehittamisprojektia voidaan hyodyntaa niin, etta tutkitaan miten tyo-
hyvinvointi ja tydssa jaksaminen ovat muuttuneet ennen epidemiaan, sen aikana ja jal-
keen. Siita saisi arvokkaita ja ainutkertaisia tutkimustuloksia ja sen avulla pystyttaisiin

kehittamaan tyopaikoilla tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista.

Voidaan todeta, etta jatkotoimenpiteita ja kehittamisideoita on useita, mutta talla hetkella
on vaikea ennustaa, mihin pdin maailma on menossa ja miten koronaepidemia tulee
vaikuttamaan kaikkeen. Tarkempia jatkokehittdmisideoita on helpompi saada ja tehda

silloin, kun maailmalla aletaan elamaan normaalia arkea ja koronaepidemia on selatetty.

5.2 Lopuksi

Kehittamisprojekti muutti muotoaan hyvin nopealla aikataululla vallitsevan koronaepide-
mian vuoksi. Suunnitelmia piti muuttaa vauhdilla, jotta opinnaytety® valmistui suunnitel-
lulla aikataululla. Kehittamisprojekti muuttuikin hyvin ainutlaatuiseksi ja mielenkiin-
toiseksi projektiksi, josta sai tuloksia, joita ei ole ennen saatu, koska maailmalla ei ole
ennen tallaista vastaavaa epidemiaa ollut. Kehittamisprojekti oli erittdin merkittava tutki-
jalle, tydntekijoille ja paivakodin johtajalle. Tulokset olivat ainutlaatuisia ja niista sai hyvaa
tutkittua tietoa tulevaa varten. Jos tulevaisuudessa vallitsee samantyylinen epidemia on
mahdollista varautua tilanteeseen taysin eri tavoin ja tutkimustuloksia on aiheesta, miten
se vaikuttaa tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Nain ollen pystytdan paremmin ke-
hittamaan epidemia tilanteissa kriittisten alojen tyontekijoiden jaksamista ja hyvinvointia,

joka on suurella koetuksella.

Opinnaytety6 sailyi mielenkiintoisena koko prosessin ajan, vaikka se muuttuikin radikaa-
listi loppuvaiheessa. Muutoksen mydta opinnaytetyd aiheutti paljon ty6ta, jotta se val-
mistui ajallaan ja tavoitteiden mukaisesti. Kehittdmisprojekti on itsessdan opettanut pal-

jon tydhyvinvoinnista ja tydssa jaksamisesta. Erityisesti ainutlaatuisen kokemuksen
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myota tehda tallainen tutkimus. Tutkimuksesta voidaan huomata, etta tyohyvinvointi ja
tydssa jaksaminen voi nopeallakin aikataululla menna huonompaan suuntaan ja silloin

entista tarkedmpaa on kiinnittda huomioita siihen seka kehittaa sita.

Asiantuntijuus aiheeseen on kasvanut kehittamisprojektin my6ta. Aihe oli paljon puhuttu,
mutta kuitenkin vieras. Asiantuntijuus kasvoi, kun aihetta alkoi tutkimaan ja oivalsi asioi-
den yhtalaisyyksia seka osasi peilata niitd tydelamaan ja tydpaikalle. Tutkimusprosessi
on opettanut paljon ja se piti nopeassa ajassa oppia opinndyteydn muuttuessa tutkimuk-
selliseen suuntaan. Opinnaytetyd on ollut asiantuntijuuden ja tutkimuksen tekemisen

opastaja.

Koronaepidemia on aiheuttanut jokaisen ihmisen arjessa muutoksia ja erilaisia tunneti-
loja. Jaksamisen ja hyvinvoinnin kanssa on haasteita niin tyossa kuin vapaa-ajalla. Jo-
kaisen tulee nyt pitdd huolta itsestdan ja laheisistdan. Kun vedamme yhta koytta, sel-

viamme tasta varmasti.
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Alkukartoitus

1. Tydroolini

| Tyodntekija

| Esimies

2. Sukupuoleni

| Nainen

| Mies

3. Keskus

IVaIinta

4. Palvelualue

IVaIinta

5. Tyon sisdltd ja organisointi *

Asteikko: 1 = Tdysin eri mieltd, 2= Osittain eri mieltd, 3 = Osittain samaa mieltd, 4 = Tdysin samaa mieltd

1 2 3 4
Perehdyttaminen toimii tyépaikallani

Voin vaikuttaa tyoni sisaltoon tai suoritustapaan
Tyonkuvani on maaritelty selkeasti

Tybémaarani on sopiva

Pystyn keskittymaan tyotehtaviini riittavasti

Olen hyvin perilla mita tyopanokseltani odotetaan

6. Esimiestyd - johtaminen *

Kayn kehityskeskustelun esimieheni kanssa vuosittain
Koen kehityskeskustelut hyodyllisiksi

Saan esimieheltani tarvittaessa tukea tyohoni
Esimieheni tarttuu ilmenneisiin epakohtiin aktiivisesti

Esimieheni johtamistapa on oikeudenmukaista ja tasapuolista

7. Yhteistyon toimi ja tydil iiri *

Tiedonkulku toimii riittavasti tydyhteiséssani

Tyodyksikdssani kaikkia tydtehtavia arvostetaan riippumatta
tyosuhteesta

Voimme keskustella kehittamiskohteista ja ristiriidoista avoimesti
Yhteistyd on sujuvaa
Palautteen anto on myodnteista ja kannustavaa

8. Tyon fyysinen kuormittavuus *

Tyon fyysinen kuormittavuus on sopivalla tasolla

Tyodn ergonomiset tekijat on huomioitu riittavasti tydpaikallani
Kaytettavissa olevat tyovalineet ja menetelméat ovat ajanmukaisia
Tyon asianmukainen tauotus on mahdollista paivittain
Terveydelliset tekijat on huomioitu tydpaikallani

9. Tyén henkinen kuormittavuus *

Osaamiseni on sopivassa suhteessa tyon vaativuuteen
Tyoni on mielekasta ja motivoivaa

Saan arvostusta tydssani

Tyoni henkinen kuormittavuus on sopivalla tasolla
Tyoturvallisuusasiat on huomioitu riittavasti tyopaikallani
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10. Tyohoni liittyy vakivallan uhkaa

Joudun kokemaan tyéssani henkisen vakivallan uhkaa

Joudun kokemaan tyodssani fyysisen vakivallan uhkaa

Joudun tydssani joskus toimimaan saantéjen ja normien vastaisesti
Joudun tydssani pohtimaan eettisesti haastavia tilanteita

Olen tyodyhteisdssani kokenut hairintaa ja epaasiallista kohtelua

11. Arvioi kuinka kivaa on ollut tulla téihin viime aikoina *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Ei kivaa ollenkaan | | | | | | | | | | Erittdin kivaa

12. Haluatko tuoda esille vield jotain muuta.

4000 merkkia jaljella
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Alkukartoituksen tulokset

1. Ty6n siséltd ja organisointiAsteikko: 1 = Téysin eri mielts, 2 = Osittain eri mieltd, 3 =

samaa mielts, 4 = Tdysin samaa mieltd

Vastaajien maara: 17

Olen hyvin perilld mitd tydpanokseltani odotetaan

3. Yhteistyon toimi ja tyoil: iiri
Vastaajien maara: 17

toimii

y ikkdssani kaikkia tyo id ar
riippumatta tybsuhteesta

Voimme keskustella kehittdmiskohteista ja ristiriidoista
avoimesti

Yhteistyb on sujuvaa

Palautteen anto on mybnteista ja kannustavaa

it 3 L :
Voin vaikuttaa tyoni sisaltéon tai suoritustapaan
Tybnkuvani on méaritelty selkesti
Tyéméérani on sopiva
Pystyn keskittymaan tybtehtaviini rittévasti
o 1 2 3

35

29

36

32

2. Esimiestyo - johtaminen
Vastaajien madra: 17
1 Kéyn kanssa

Koen kehityskeskustelut hydyllisiksi

Saan esimieheltani tarvittaessa tukea tyShoni

i tarttuu epakohtiin

oo

apa on oikeudenmukaista ja
tasapuolista

4. Tyon fyysinen kuormittavuus
| Vastaajien maara: 17

Tydn fyysinen kuormittavuus on sopivalla tasolla

Ty6n ergonomiset tekijat on huomioitu riittavisti
tySpaikallani

3 olevat tyovali ja it ovat
ajanmukaisia

tauotus on mahdoll paivittain

Terveydelliset tekijat on huomioitu tyopaikallani

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Miia Hakki

Liite 2 (1)

(-}

28

31
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5. Tyon henkinen kuormittavuus
Vastaajien maara: 17

Tyoni on mielekista ja motivoivaa Joudun kokemaan tybssani fyysisen vikivallan uhkaa

Saan arvostusta tydssani Joudun tydsséni joskus toimimaan saantojen ja

normien vastaisesti

/

Tybni henkinen kuormittavuus on sopivalla tasolla Joudun tydssani pohtimaan eettisesti haastavia

tilanteita

Tydturvallisuusasiat on huomioitu riittavasti ; Olen tydyhteissssani kokenut hairinta4 ja epaasallista
tyopaikallani 8 kohtelua

[~}
-

7. Arvioi, kuinka kivaa on ollut tulla ty6hon viime aikoina
Vastaajien maara: 17
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Tyohyvinvointi illan runko

PAIVAKODIN TYOILLAN RUNKO 8.4.2020 KLO 17-19

1. Syominen ja rentoa juttelua 10min
2. Ystavallisyytta itsellemme -rentoutumisharjoitus 5Smin
3. Vessapaperileikki (etsitaan itsesta positiivisia asioita) 10min
4. Learning cafe pareittain (Miten pystyn vaikuttamaan?) 30min
e Henkinen kuormittavuus
o Tydmaara
e Tiedonkulku
5. Yhteenveto ja keskustelua edellisesta 20min
6. Faktaa tydhyvinvoinnista PowerPointin avulla 10min
7. Positiivisuus auringot 15min
8. Tydyhteisdteko 10min
9. Lopetus: Mita tuot tydyhteisdon kevaan aikana, jotta tydilmapiiri pysyy hyvana?

10min
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Koronaepidemian vaikutus tyohyvinvointiin -kysely

Korona epidemian vaikutus tyohyvinvointiin

Sivu 1

Olen opiskelija Turun ammattikorkeakoulusta. Opiskelen maisteritasoista sosionomin ylempéaa tutkintoa. Teen talla hetkella opinnaytetyéta
tyohyvinvoinnista ja tyossa jaksamisesta. Opinnaytetyoni muuttui radikaalisti korona epidemian vuoksi. Tassa kyselyssa esitan avoimia
kysymyksia liittyen tyéhyvinvointiin korona epidemian aikana. Toivon, etta vastaisitte kyselyyn mahdollisimman hyvin.

Mita tunteita korona epidemia sinussa herattaa? *

Miten korona epidemia vaikuttaa henkilokohtaiseen elamaasi talla hetkella? *

Miten korona epidemia vaikuttaa tyohdosi talla hetkella? *

Millainen fiilis tydyhteis6ssa on korona epidemian vuoksi? *

Kuinka mielellaan tulet téihin korona epidemian aikana? *

1 = erittain vastenmielisesti
10 = erittain mielellaan

Valitse sopiva vaihtoehto ﬁ




-~ Mitd tunteita korona epidemia sinussa herattas? *

Liite 5 (1)

Koronaepidemian vaikutus tyohyvinvointiin -tulokset

Osallistujamaara: 11

- Pelkoa, ahdistusta ja masennusta

- Epidemia herattaa huolta ja pelkoa monella tavalla ja itsellani kun on perussairautena astma, niin
tartunnan saamisella voisi olla vakavia seurauksia.

- Ahdistusta tulevasta. Mita tapahtuu?

- Epauskoisuutta, epatodellista, etta tallaista voi oikeasti tapahtua. Huolta perussairaista laheisista.
Olen toissa itse, altistun virukselle, vienko taudin kotiini ja laheislleni? Tarkastelen jatkuvasti omaa
hyvinvointiani, onko tama nuha tai muu oire koronaa vai kenties allergiaa...

Ajatukset harhailevat, tyon tekeminen tietysti karsiii...

“Huolta, ahdistuneisuutta ja epavarmuutta huomisesta ja tulevasta. Kauanko tama jatkuu?

- Se herattaa ristiriitaisia tunteita kun ei tieda mihin tama epidemia johtaa tulevaisuudessa. On
tietysti huolta omista idkkaista vanhemmistani. Huolta herattaa myos laajemmat taloudelliset ja
sosiaaliset vaikutukset ihmisten elamaan.

- Hammennysta, epaluuloa, epavarmuutta

- Pelkoa siita, sairastuuko itse tai laheiset. Miten kay oman tyon ja toimeentulon, jos tulee loma
utuksia. Epavarmuutta siita, kuinka kauan tilanne jatkuu.

- Tunteita liikkkuu mielessa monenlaisia, lahinna epatietoisuutta ja epavarmuutta tulevasta. Huoli
omasta jaksamisesta kaiken keskella on suuri. Omien laheisten ja rakkaiden puolesta huolestuu ja
miettii heidan jaksamistaan ja terveena pysymista.

Ahdistuksen tunteita on jo mielessa pyorinyt.

- Vaikea uskoa todeksi, stressaa ja ahdistaa oman ja laheisten terveyden puolesta.

* Fiilikset ovat vaihdelleet laidasta laitaan... Miten talta voi itse valttya parhaiten. Mihin tama
maailma on mennyt!

Nyt tyokuviot mietityttaa suuresti.

2. :Aiten korona epidemia vaikuttaa henkilokohtaiseen elamaasi talla hetkella? Lo | sy |

Osallistujamaara: 11

- En voi nahda minulle rakkaita ihmisia, olen huolissani omasta ja laheisteni terveydesta.

- Kontaktien valttaminen ja eristaytyneempi elama kuuluu taman hetkiseen tilanteeseen.

Kotona on etatyota tekeva koululainen ja mies ja kotona olemista on nyt paljon.
Oman lapsen puolesta harmittaa harrastusten ja niiden myota monen kivan tekemisen loppuminen.
Nyt taytyy olla kekselias ja kehittaa vaihtoehtoisia puuhia.

- Vapaa-aika menee oikeastaan kotona. Olen tottunut liilkkumaan ja menemaan, joten tama paikoille

- Vastaus on jo edellisessa vastauksessa. Lahipiirissani on ihmisia, joilla on perusaisauksia, pelkaan
tartuttavani koronan heihin, koska altistun itse tyossani joka paiva "popoille. Vuorovaikutussuhteet
tassa tyossa ovat suht. laajat, joten se riski, etta saan itse tartunnan ja sita mukaa laheiseni on
suuri.

* Hyvin paljon, silla olen raskaana ja nyt monia neuvolan tarjoamia palveluita on jouduttu
perumaan.

* Kovin paljon se ei ainakaan vield vaikuta. Kayn tdissa normaalisti kuten puolisonikin ja aikuiset
lapset opiskelevat etana. Epidemia rajoittaa tietenkin sosiaalisia suhteita, harrastuksia ja
liikkumista julkisilla paikoilla.
merkeissa, sukulaisia en ole juurikaan tavannut. Toinen lapsista etdkoulussa joten hantd auttelen
vapaa-ajalla.

- Omien vanhempien ja lasten isovanhempien kanssa ei pysty olemaan yhteydessa kuin puhelimen
valityksella. Kun toinen lapseni palaa pian Uudellemaalle, jossa siis asuu, emme nde ennenkuin
raja taas aukeaa.

Omat harrastukset jaivat tauolle ja kavereiden kanssa ei voi kokoontua suurin joukoin. Juuri
alkaneen opiskelun lahipaivat muuttuvat verkko-opetukseksi

- Rajoittaa sita ja likkkumista ja osallistumista elamaan taysipainoisella tavalla. Ystavien tapaamista
kaipaan kovasti jo.

- Harrastukset on suljettu eli vapaa-ajan menot vahentyneet huimasti seka ystavien ja lahteisten
tapaaminen myds. Muutenkaan ei tule oikeastaan muualla kaytya kuin toissa ja kaupassa ja
lenkeilla...

“Itsellani lasnaolopakko tyopaikalla, joten jalkikasvuni joutuu myos olemaan omassa paivakodissaan
paikalla.

5.  Kuinka mielellddn tulet toihin korona epidemian aikana? *

Osallistujamaara: 11
2 (18.2%): 1
1(9.1%): 2
- (0.0%): 3
1(9.1%): 4
4(36.4%): 5
1(9.1%): 6
2 (18.2%): 7
- (0.0%): 8
- (0.0%): 9
- (0.0%): 10
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6: 9.09%

Miten korona epidemia vaikuttaa tyohdsi talla hetkella? *

]

- Tyossani on rauhallista ja aikaa toteuttaa itsedan ja ideoita lasten kanssa. Kuitenkin paamme
paalla on jatkuva pelko lomautuksesta ja sen tuoma taloudellinen uhka.

- Olen pystynyt tekemaan etatoita kotonakin, mika on ollut erilaista, mutta onnistunut mielestani
hyvin. Olen ottanut muutaman viikon erilaisia vapaita ( ves-, talkoo-, palkaton vapaa), jotta voin
olla poissa toistd, koska astman takia pelkaan menna toihin. Kun taas palaan toihin, pitaa muistaa
ahkera kasien pesu ja mahdollisuuksien mukaan vahentaa kontakteja.

- Janittaa olla toissa tartuntariskin takia. Lisaksi tyotehtaviani ollaan muuttamasssa, joten tuleva ja
tuntematon pelottaa.

- Olen toissa joka paiva. Lapsia on vahemman, mutta olemme siirtyneet toiseen paivakotiin. Nain
tuli lisaa tartuntapintaa virukselle ja tuli lisad uusia ihmiskontakteja, joilta saada tartunta, riskit
kasvoivat! Tata yhteen muuttamista en oikein ymmartanyt..... oliko ihan lain kirjaimen mukaan.
Eiko pitanyt valttaa lisakontakteja?

- Lapsia on paljon poissa. Henkilokunta yrittaa pitaa lomia, uhka lomautukseen on ja myoskin
pakkolomien pitaminen. Ryhméatoiminta on paivakodeissa taysin muuttunut ja kaikki suunniteltu
toiminta on keskeytynyt joltain osin.

- Lapsia on talla hetkella vahan ryhmissa, joten se vaikuttaa ryhman toimintaan. Meilla on yhdistetty
kaksi paivakotia ja kaksi ryhmaa.

- Toissa on vahemman lapsia. Pyrimme siihen, etta lapset ovat kotona, jos on pieniakin
flunssanoireita. Lapsille on enemman aikaa.

- Toissa on tapahtunut muutoksia kun siirryttiin toiseen paivakotiin. Tyokavereita jai lomalle tai
siirrettiin muihin tehtaviin. Esiopetuksen muoto muuttui, kun lapsia jai paljon kotiopetukseen.
Tehtavaohjeistukset siirtyivat vanhempien sahkoposteihin.

- Tyossa korona epidemia nakyy vahvasti; oma tyoyksikko suljettu ja on siirrytty isompaan yksikkoon,
missa mahdollisten tartuntojen maara on suurempi kun lapsikontakteja on vaistamatta enemman.
suhteessa lapsilukumaaraan on iso, toisaalta hienoa kun kerrankin on aikaa jokaiselle lapselle ja
omille toilleen. Osa tyokavereista on siirretty toisiin tehtaviin kotihoitoon. Siirretaan itsenikin

- Olen lahihoitajana (lastenhoitaja) paivakodissa ja talla viikolla joudun siirtymaan kotihoidon
tehtaviin. Kokemusta kotihoidosta minulla ei ole ollenkaan. Koko arki muuttuu kun paivatyosta
joudun vaihtamaan vuorotyohon seka viikonlopputyohon. Jannittaa ja stressaa suuret muutokset
omassa elamassa ja kun ei tieda sita kauanko tama kestaa.

- Oma paivakotimme jo suljettu. Toisessa talossa tydskennellessa pdivat vield hakevat ohjelmaa ja
tyoskentelytapoja, lapsimaarat nyt vahaisia.

Millainen fiilis tyéyhteiséssa on korona epidemian vuoksi? *

o]

- Puhallamme samaan hiileen ja tuemme toisiamme.

* Mielestani hyva, eika nay olevan pelkoa eika paniikkia.

- Olen ollut lomalla, joten en osaa vastata taman hetkisesta tilanteesta. Aiemmin korona ei
vaikuttanut kuin lapsiluvun tippumisenn ja huolellisuutta kasihygieniaan.

- Havaittavissa on ehka hermostuneisuutta ja artyisyyttakin. Ajattelen, etta jokaisella jyllaa
taustalla pelko sairastumisesta ja sen seurauksista.

- Keskusteleva, avoin, huoltaherattava, yhteisollinen. Joka paiva tulee jotain uusia uutisia.

- Epétietoinen ja odottava. Ei oikein tiedetd, koska tulee lapsia paivakotiin ja lomautetaanko
henkilokuntaa jossain vaiheessa.

-Hammentynyt, artynyt, odottava tunnelma. Toisaalta myos huumoria, iloa ja rentoa meininkia.

- Epatodellinen, keskustelu pyorii koronan ymparilla. Niille vahille hoidossa oleville lapsille on nyt
aikaa riittamiin. Toissa saa tehtya monia keskeneraisia asioita ja siivottua kaappeja seka pestya
leluja.

- Epavarmuus kaikesta nakyy vahvasti. Jokainen kasittelee tunteitaan omalla tavalla ja on yhteisena
puheenaiheena monta kertaa paivassa. Lohdutamme ja tsemppaamme aina tarvittaessa toisiamme.
Toiselle puhuminen auttaa.

- Sekava, jannittynyt... Avoimesti keskustellaan asiasta mutta moni asia mietityttaa.

- Miettelidita ollaan ja tuo osan hlokunnan siirrot tuonne soten puolelle mietityttaa, myos
mahdolliset lomautukset pyorii mielessa tiuhaan.

7:18.18% 1:18.18%

2: 9.09%

4:9.09%

5: 36.36%



