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Kehittamishankkeeni tavoitteena on laatia tyéhyvinvoinnin vuosikello Napapiirin péi-
véakodille. Vuosikello toimii konkreettisena tyokaluna ja muistilistana tyéhyvinvointi-
toiminnan suunnittelussa ja toteutuksessa.

Lahestyn aihetta positiivisen psykologian nédkdkulmasta eli tutkimuksen kohteena ovat
ne tekijat, jotka auttavat jaksamaan paivakotitydssé. Liséksi Abraham Maslow'n moti-
vaatioteorian tarvehierarkiaan pohjautuvat tyéhyvinvoinnin portaat ovat tyoni teoreetti-
nen viitekehys.

Kehittamistyoni on laadullinen tutkimus. Olen kartoittanut Napapiirin paivakodin tyon-
tekijoiden tyohyvinvoinnin vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia (SWOT)
kyselyn avulla. Tyontekijoiden ajatukset ovat ohjanneet pitkalti tydhyvinvoinnin vuosi-
kellon sisaltoa. Vahvuuksia on suoraan hyodynnetty vuosikellossa. Niitd ovat esimer-
kiksi palaverit. Heikkouksiin sekd uhkiin olen etsinyt vastauksia yhteistyotahojen avulla
ja nyt ainakin tyon fyysistd kuormittavuutta helpottavat fysioterapeutin vuosittaiset oh-
jauskaynnit. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen mahdollisuuksiin kuuluvat esimerkiksi
tyontekijoiden yhteiset illanvietot, joita on nyt vuosikellossa jokaisena vuodenaikana.

Tyontekijoiden ajatusten, esimiehen aktiivisen otteen ja muiden yhteistydtahojen avulla
on syntynyt erittdin kéytdnnonléheinen ja juuri Napapiirin paivékodille raataloity tyo-
hyvinvoinnin vuosikello. Vuodenajoittain jaettu vuosikello antaa tydyksikolle vapauden
paattad toimintojen toteuttamiskuukauden aina kyseisen tilanteen mukaan. Vuosikello
lisdd myds koko tydyhteison mahdollisuuksia vaikuttaa tyéhyvinvointitoimintojen sisal-
toon, koska tieto tulevasta toiminnasta on kirjattu. N&in tyohyvinvoinnin kehittdminen
nousee koko paivakodin henkilokunnan yhteiseksi toimintatavaksi.
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The aim of my development project is to make the year timer of wellbeing at work
all year round to the day care centre of Napapiiri. The year timer is a concrete tool
and checklist when planning and realizing activities for wellbeing at work.

I approach the topic from the perspective of positive psychology, so the targets of the
study are the features, which help to manage in day care work. In addition, the steps
of wellbeing at work, based on Abraham Maslow’s motivation theory, constitutes the
theoretical context for my thesis.

My development project is a qualitative study. With the help of a questionnaire |
have mapped the strenghts, weaknesses, opportunities and threats in the wellbeing at
work of the workers in Napapiiri day care centre. The thoughts of the workers have
lead the content of the year timer for wellbeing at work. The strenghts have been
directly made use of in the year timer, for example meetings. | have looked for an-
swers to weaknesses and threats with the help of cooperation partners. Now the phys-
ical work load is helped with controls of a physiotherapist. Opportunities are for ex-
ample common social evenings, which are now included in the year timer on every
season.

The ideas of workers, the manager’s active attitude and other cooperation partners
have helped to create this practical year timer of wellbeing at work, which has been
tailor-made for Napapiiri day care centre. The year timer has been divided according
to the seasons and now the staff of the day care centre can decide about the imple-
mentation months considering the situation. The year timer gives more opportunities
to the hole staff of the day care centre to participate in the planning of the activities
for wellbeing at work, because now everybody knows, what is coming. So the devel-
oping of wellbeing at work is a common procedure in the day care centre of Na-

papiiri.

Keywords: Wellbeing at work, positive psychology, the day care centre of Napapiiri,
the year timer of wellbeing at work
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1 JOHDANTO

Kevaalla 2011 Rovaniemen kaupunkilehdessé oli useita kirjoituksia siitd, kuinka Rova-
niemen kaupungin péivéahoitohenkildstd on vasynyt ja ison tyotaakan alla tydmotivaatio
on nollassa. Epétoivo, turhautuminen ja viha tulivat esiin jo lehtikirjoitusten otsikoista.
(Taulukko 1.)

Taulukko 1. Paivahoitohenkildston arkea padivakodissa kuvaavia otsikoita

Uusi Rovaniemi 25.5.2011 ”Byrokratia vie aikaa lapsilta”
”Raha tarkedmpéa kuin lapset”
”Yksi vastuullinen 22 lasta kohti”
“Henkilokuntaa vihemmaén kuin
laki sallii”

”Subjektiivinen péivéhoito-oikeus
kuormittaa”

”Sijaiset vaihtuvat koko ajan”

Uusi Rovaniemi 27.5.2011 ”Loputtomiin emme jaksa”
”Visymys vie itsesyytoksiin®

”’Sédstot eivit lapsen edun mukaisia”

Uusi Rovaniemi 1.6.2011 Lain taakse helppo piiloutua”

”Kéytto- ja tayttoasteista tulee luopua!”

Namé lehtikirjoitukset antoivat idean sosionomi (ylempi AMK) -tutkintoon liittyvéan
opinndytetyoné toteutettavaan kehittdmishankkeeseeni. Tyotaakka todella on kasvanut.
Varhaiskasvatus- ja esiopetussuunnitelmien laatiminen, keskustelut vanhempien kanssa
sekd palaverit lapsen mahdollisten tukitahojen kanssa ovat esimerkkeja paivahoitohen-
kiloston tyopdivan toistd, jotka tehddan lapsiryhman hoidon ja kasvatuksen liséksi.
Myos tietokoneella tydskentely on lisdantynyt. Henkilékunnan vuosi- ja sairaslomien
seka ylityovapaiden ajaksi ei aina oteta eika valttaméatta edes 10ydykéén sijaista, joten
paikalla oleva henkil6kunta joutuu tekemaan tuplasti t6ita ja joustamaan tyoajoissa.
Kayttoasteiden kayttdminen pdivahoidon tulosta madrittdvana mittarina luo paineita
ryhméakokojen kasvamiselle, jolloin my6s paivittéiset henkilokunnan ja lasten vélisen

suhdeluvun ylitykset mahdollistuvat helpommin.
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Paivahoitotyon haasteellisuutta lisd&vat myos perheissd, yhteiskunnassa ja tydeldmassa
tapahtuvat muutokset. Subjektiivinen oikeus paivahoitoon, lakisdateinen esiopetus, tyol-
lisyystilanteen paraneminen ja muuttoliikkeen voimistuminen ovat osaltaan lisdnneet
lasten maaréa paivahoidossa. Lisaksi tydelamén ja tydaikojen muutokset ovat lisdnneet
joustavien ja monipuolisten paivéhoitopalvelujen tarvetta. Nykypéivan vanhempien
odotukset ja vaatimukset pdivahoitoa kohtaan ovat suurempia kuin ennen. He osaavat
vaatia tietynlaista laatua ja heitd myos kutsutaan enemman yhteistyohon paivahoidon
kanssa. Maahanmuuttajaperheet ja heidén kulttuurinsa edellyttavat paivahoidon henki-
l6stolta uuden ymmartdmista ja oppimista. Erityistd tukea tarvitsevia lapsia on entista
enemman. Nama seikat ovat lisénneet péivahoitotyon haasteellisuutta. (Pitkdnen & Ha-
mélédinen 2001, 7.)

Jain miettimé&én, mista voimat paivakotitydbhon ammennetaan. Julkisessa keskustelussa
nousee esiin vain negatiivisia asioita. Puhuin esimiehelleni kiinnostuksesta tehda kehit-
tdmishanke tyohyvinvointiin liittyen ja han ehdotti tydhyvinvoinnin vuosikelloa. Aihe
tuntui mieluisalta, silla haluankin saada aikaan jotain konkreettista ja toivottavasti hyo-
dyllistd. Tavoitteena on, ettd vuosikellon avulla suunnitelmallinen tyéhyvinvointitoi-
minta toteutuu Napapiirin péivakodissa ja siitd pidetddn kiinni, kun se on valmiiksi Kir-
jattu ja aikataulutettu. Vuosikello toimii siis konkreettisena tyokaluna ja muistilistana

tyohyvinvointitoiminnan suunnittelussa ja toteutuksessa.

Olen ollut lastentarhanopettajana Nivavaaran péivakodissa ldhes kymmenen vuotta, nyt
kolmisen vuotta &itiys- ja opintovapaalla. Sisdilmaongelmien vuoksi Nivavaaran paivé-
koti on muuttanut maaliskuussa 2012 uusiin tiloihin ja yhdistynyt Koulurinteen péiva-
kodin kanssa. Nyt ndma kaksi pdivéakotia tunnetaan nimell& Napapiirin péivakoti, jossa
lapsiryhmid on kahdeksan. Seitseman ryhmé&& toimii samassa rakennuksessa ja yksi
ryhma tien toisella puolella olevassa talossa. 0-2-vuotiaita lapsia on 24 ja 3-6-vuotiaita

118. Paivakodin henkildstorakenne tulee esille taulukossa 2.
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Taulukko 2. Napapiirin paivakodin henkildstérakenne 10.7.2012

Paivakodin johtaja 1
Lastentarhanopettaja 10
Lastenhoitaja 14
Paivakotiapulainen 5
Erityisavustaja 2

Liséksi paivakodissa tyoskentelee kaksi ruokapalvelukeskuksen keittiotyontekijaa (yksi
koko- ja yksi osa-aikainen). Kiinteistonhoitaja on tilaliikelaitoksen tyontekijg, jolla on
paivakodin lisaksi myds muita kiinteistja hoidettavanaan. (Mantynena 10.7.2012, séh-

kdpostiviesti.)

Tyokyvyttomyyden aiheuttamat kokonaiskustannukset lasketaan suurimmissa kaupun-
geissa vuositasolla kymmenisséd miljoonissa euroissa, kun mukaan otetaan sairauspois-
saolojen ja tydterveyshuollon kustannukset, elakemaksut ja tyGtapaturmamaksut. Kus-
tannukset ovat nousseet, koska ty6 on muuttunut. Tydnantaja ei endd omista tuotantové-
linettd, kuten teollisen tuotannon aikana. Silloin tyénantaja on vastannut myos tuotanto-
valineiden kunnosta samoin kuin niiden mahdollinen vuokraajakin. Tietotydn lisdanty-
essé aivot ovat tarkein tuotantovaline, jonka omistajan kanssa tulisi sopia niiden huol-
losta. VVaikka aivojen huoltaminen on viime k&dessa omistajan vastuulla, tyénantajan ja
vuokraajan tehtavana on luoda sellaiset olosuhteet, joissa ihmiset jaksavat, innostuvat,
oppivat sekd haluavat antaa parhaansa, osaamisensa ja luovuutensa. (Kuntien eldkeva-
kuutus 2012, hakupéiva 30.4.2012; Otala & Ahonen 2003, 16.)

Tyo6hyvinvointi voidaan ndhda tydyhteisond, joka tarjoaa haasteita ja mahdollisuuksia,
turvallisuutta ja yhteisollisyyttd, onnistumisia ja kehitysmahdollisuuksia. Ty6hyvinvoin-
ti on paljon muuta kuin vain fyysisesta terveydesta huolehtimista tai niitd yksittéisia
toimenpiteitd, joilla ihmisia yritetddn virkistaa kerran vuodessa. Tydhyvinvointi on té-
méan péaivan ja huomisen haaste tydelaméssa. Yhteiset ponnistelut tydhyvinvoinnin li-
saamiseksi ovat siis tarpeen sekda henkisen ettd aineellisen p&doman turvaamiseksi.
(Kuntien eldkevakuutus 2012, hakupéiva 30.4.2012; Otala & Ahonen 2003, 16.)
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2 KEHITTAMISHANKKEEN TAUSTA JA TARKOITUS

Paivahoito, kuten kuntalaisiin kohdistuva toiminta yleensakin on palvelutoimintaa. Pal-
velutoiminnassa tuloksellisuus nékyy ennen kaikkea siing, kuinka hyvin asiakkaat saa-
vat sen palvelun, jota he odottavat saavansa. Tarkein voimavara palvelujen tuottamises-
sa on tyOpaikan henkilokunta. Henkiloston hyvéasta terveydesta ja tyokyvysta huolehti-
minen on tuloksellisuuden ja tyén laadukkuuden kannalta valttaméatonta. Tyontekijan
itsensd kannalta hyvé tyokyky taas mahdollistaa elamén laadun ja hyvinvoinnin. Tyo-
kyvyn yllapitamiselld on myos suuri kansantaloudellinen merkitys esimerkiksi sairaus-
poissaolojen ja tyokyvyttomyyseldkkeiden vahentgjana. (Antman 2001, 9-16.)

Paivakodeissa sééstolinja on tullut osaksi arkipaivaa 1990-luvun laman seurauksena ja
alkanut kuormittaa henkilokunnan voimavaroja. Tdma suuntaus jatkuu edelleen, mika
nakyy henkildston jaksamisessa ja hyvinvoinnissa. Koska lain pykalat henkilokunnan ja
lasten suhdeluvusta kuitenkin tayttyvét, on 16ydettdva muita keinoja yllapitaa seka edis-
tdd paivakotien henkilékunnan tyéhyvinvointia. Kehittdmishankkeeni tyéhyvinvoinnin
vuosikello vastaa osaltaan tah&n tarpeeseen. Tyontekijoiden tarpeista lahteva tyohyvin-
voinnin kehittdminen on kannattavaa, koska hyvinvoinnin kokemus valittyy tyontekijan
itsensa lisaksi hdnen toimintaymparistonsé toimijoihin. Esimiehen sitoutuneisuus tyo-
olojen kehittamiseen seka pahoinvoinnin havaitsemiseen on todella tarkedd. On myds
muistettava, ettd tyohyvinvoinnin edistdminen ei ole tietynmittainen projekti, vaan jat-
kuvaa, s&&nnollista, arkipdivan tyontekoon, johtamiseen, tydympéristoon ja tydyhtei-

s00n kuuluvaa kehittamista ja tapa toimia. (Keskinen & Virtanen 1999, 32-55.)

2.1 Tybyhteison kehittdminen

Tyoyhteison ja tyopaikkojen kehittdminen on k&ytdnnonldheistd toimintaa, joka tahtaa
tydyhteisdjen ongelmien korjaamiseen tai toimivuuden parantamiseen. Kehittdmisen
painopisteet ovat vaihdelleet eri aikakausina, koska tyén luonteen on pitdnyt muuttua,
etta se vastaisi senhetkisiin kaytdnnon ongelmiin. 1950-luvulla tydyhteison ja organi-
saation kehittdminen on painottanut ihmissuhteita ja johtajuutta. Tyon muotoiluun on
keskitytty 1960-70-luvuilla. Muotoilun tavoitteena on ollut inhimillistaa tyota ja télta

pohjalta muodostaa myds tydelamén laatundkdkulma. Seuraavaksi on keskitytty inhi-
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millisten voimavarojen parempaan kayttoon pyrkivaan kehittamismalliin. 1990-luvulla
ajankohtaista on ollut yrityksen ja organisaation kulttuuriin ja sen syvempiin rakentei-
siin vaikuttaminen. 2000-luvulla painopiste on siirtynyt tydeldmén tuottavuuden, tulok-
sellisuuden ja laadun seké ty6hyvinvoinnin samanaikaiseen parantamiseen. (Jarviniemi
2011, 24; Lindstrom 1994, 13.)

Tyo6yhteison kehittdmisen paakohteen ja tavoitteen voi madritelld monesta lahtokohdas-
ta. Kehittdmiskohteena voi olla esimerkiksi organisaation toimivuus tai henkildston
osaaminen ja hyvinvointi. L&htékohtana voi olla my6ds ndkemys organisaatiosta systee-
misend eri tekijoiden kokonaisuutena, jolloin kehitetddn jotakin sen osajarjestelmaa.
Organisaatioiden kehittdmistarpeet ja kaytettdvat menetelmét vaihtelevat organisaation
1an ja ulkoisten muutospaineiden mukaan. Kehittdminen on tarkeaa, jotta organisaatio ei
jaisi polkemaan paikoilleen ja toimisi liian sisaanpdin k&éntyneesti. Uuden ajattelutavan
omaksuminen ei ole useinkaan organisaatioiden sisélla kovin mieluista. Muutospaineis-

sa toistetaan usein aikaisemmin onnistuneita keinoja. (Lindstrom 1994, 19-24.)

Valmis ja vakaa tila ei ole tydyhteisdn kehittdmisen tavoite. Tavoitteiden ja toiminnan
tulee sopeutua ympériston muutoksiin. Muutos haastaa oppimaan uutta ja tarvittaessa
poisoppimaan vanhaa. Se on tarke&& organisaation elinkelpoisuuden sek& yksilon ter-
veyden ja patevyyden kehittymisen kannalta. Tallainen ajattelu edellytt&dé kestavéan kehi-
tyksen periaatteiden soveltamista tydpaikan kehittdmisessd. Vaikka vélilla tarvitaan
hyvinkin muuttuvaa toimintaa, on pystyttava turvaamaan kehitys, joka huomioi inhimil-
liset perustarpeet ja arvot. (Lindstrom 1994, 24-25; Luukkala 2011, 187.)

Aihe on ajankohtainen, sill& oman kehittdmishankkeeni liséksi myds Rovaniemen kau-
punki on ohjeistanut kaikkia toimintayksikkojaan tyoyhteison kehittdmissuunnitelmien
laatimiseen. Jokainen tyontekijé kirjaa ehdotuksia oman ty6hyvinvointinsa parantami-
seksi. Nama ehdotukset voivat liittyd esimerkiksi tyoyhteisoon, ilmapiiriin ja johtami-
seen. Tyoyhteiso késittelee yhdessé esiinnousseet ideat. Tdman jalkeen valitaan yhdesta
kolmeen tavoitetta, jotka ovat koko tydyhteisdn mielesta tarkeimmaét hyvinvoinnin edis-
tdmiseksi. Tavoitteiden valinnan jélkeen jatketaan jokaisen tavoitteen tydstamistd joko
koko tyoyhteisona tai pienryhmissa. Talloin kasitell&an tavoitteen toteutumisen hyodyt
ja esteet sekd tukitoimenpiteet, joita tavoitteen toteuttamiseksi tarvitaan. Ndin saadaan
tdsmennettya tyoyhteison kehittdmissuunnitelman tavoitteet. Yksikkojen esimiehet ra-

portoivat kehittdmiskohteet seka kehittdmissuunnitelman omalle esimiehelleen. Kehit-
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tdmissuunnitelma sisaltdd kuvauksen kehittdmiskohteesta, toimenpiteistd, vastuista, ai-
kataulusta ja seurannasta. Kehittamissuunnitelman ohjeistuksessa tydyhteison ja hyvin-
voinnin kehittdminen kuvataan yhteistyoksi, joka syntyy yhteisell4 pohdinnalla, arvi-

oinneilla, mittareilla, keskusteluilla ja tydnteolla.

2.2 Kehittdmishankkeen kohde

Opinnaytetyona toteutettavan kehittdmishankkeen teen Rovaniemen kaupungin Napa-
piirin paivékodille tyohyvinvoinnin vuosikellon muodossa. Olen kartoittanut tyonteki-
joiden ajatuksia tyohyvinvointitoiminnan vahvuuksista, heikkouksista, mahdollisuuksis-
ta ja uhista. Kyselyn vastaukset ovat antaneet pohjan tyéhyvinvoinnin vuosikellon laa-

timiseen.

Tyontekijoiden &skettdin kokema muutos tulee esiin kyselyn vastauksista, joten tarken-
nan hieman paivakodin taustoja. Uuden paivakodin syntyhistoria alkaa siitd, kun alettiin
kartoittaa Nivavaaran alueen paivahoito-tilannetta. Nivavaaran pdivakotirakennus oli
huonossa kunnossa, joten uusi talo oli todella tarpeen. Noin kilometrin padssa oleva
Koulurinteen péaivékoti sijaitsi kaupungin isolla tontilla, jossa oli tilaa myds uudelle
paivakodille. Myos taloudellisesti oli kannattavaa yhdistaa pieni Koulurinteen paivakoti
isompaan kokonaisuuteen. Lisaksi Nivavaaran alueella oli pula hoitopaikoista. Paatos
paivékotien yhdistymisesté tehtiin syksylla 2009. Uusi rakennus valmistui maaliskuussa
2012 ja talloin sielld aloitti toimintansa kahdeksan ryhmaa; 140 lasta ja 33 aikuista. Pai-

vakodin nimeksi tuli Napapiirin paivakoti.

Napapiirin pdivakoti, kuten muutkin kaupungin paivakodit kuuluvat sivistyspalvelujen
tuotanto-osastoon. Padivahoidon palvelukeskuksen liséksi sivistyspalvelujen alaisia ovat
koulupalvelukeskus, kulttuuripalvelukeskus seka liikunta- ja nuorisopalvelukeskus. So-
siaali- ja terveyspalvelujen tuotanto-osastoon kuuluvat sosiaali- ja terveyspalvelut. Tek-
nisessa tuotanto-osastossa ovat puolestaan infrapunakeskus seka ruoka- ja puhtauspal-
velukeskus. Kuvio 1 esittelee tarkemmin Rovaniemen kaupungin palveluorganisaa-

tiorakenteen.
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PALVELUORGANISAATIO

\:' Rova n | em i | Osastot, palvelukeskukset ja yksikot 1.1.2012
( Kaupunginjohtaja )
1 1
[ 1.apulaiskaupunginjontaja | [ 2.apulaiskaupunginjohtaja |
P l f ™
SOSIAALI—-JA TERVEYSPAL- SIVISTYSPALVELUJEN TEKNINEN
VELUJEN TUOTANTO-OSASTO TUOTANTO-OSASTO TUOTANTO-OSASTO
L Hemminki Pertti & Lassila Antti Toérmanen Jouko J
Terveyspalvelukeskus Koulupalvelukeskus Infrapalvelukeskus
Palo Miia Lassila Antti Térmanen Jouko
* opplacokset (30 kph)
* Avovastaanotiotoiminta .1 jo yhteset pahvelut (Kusma Jukka)
- Kotihoito + Likennesluepsivelut (Aspegren As)
« Ymparvuorokasutnen hoiva PalvahOIdon palw!‘k.skus * YmparnstSpavelut (Kasjalsinen Vel-Pekka)
- Akuuttissiraaia (Mustamo Ara / Peltola Sircka) Honkavuori Pirjo - Kinteistopaieist (Suominen Lausi)
- Meienterveys- js paindepaivelut .
- Suun terveydennuoto * Keskusta-Ounasioen alue (Perttunen Sinkka) Ruoka- ja puhtaus-
- Ounasvasran-Alakemioen alue (Sirtols Tuuls) palvelukeskus
+ Saarenky@n-Yiakemioen alue (Kuoksa Tara) kes|
sosla:_lltpallvsﬁrl_llkﬂsms = Huotarinen Marja-Kaisa
intula Eliisa .
Kulttuuripalvelukeskus - Keskustan akie (Ahonen Mesja)
* Nuoren ja aikuisten paiveit Lilkkanen Hilkka - Ounasvasran alue (Kiss-Hemua Hapnaks)
= Lasten ja perheiden paivelut % " . y « Sasrenky@@n alue (FGss-Hertua Hajnalka)
(RantagSrvi Kasa-Mara) : f:;’;ﬂml‘u;':”::‘:‘::: = Sivouspaivein  (Nurmels Pino)
+ Vammaispaiveiut (Huotasinen Sakar) S Kmn;;”‘wm:m'c'm;;, \- Kokopaivahoidon latokset (Yimampa Meer) )

» yleinen kultuurgoimi (Likkanen Hikka)

Liikunta-ja nuoriso-
palvelukeskus

Pahtaja Tapio

* Likuntspaivelut (Pahtaja Tapic)
- Nuorisopaiveiut (Lehosalo Nefa)

Kuvio 1. Rovaniemen kaupungin palveluorganisaatiorakenne
(Rovaniemi 2013, hakupaiva 8.1.2013)

Rovaniemen kaupungin péivahoito kuuluu paivahoidon palvelupaallikén alaisuuteen.
Paivahoito on jaettu kolmeen alueeseen. Napapiirin pdivakoti kuuluu Saarenkyla-
Ylakemijoen pdivahoitoalueeseen. Kaksi muuta pdivahoitoaluetta ovat Keskusta-
Ounasjoen alue sekd Ounasvaara-Alakemijoen alue. Jokaisella paivéhoitoalueella on
oma aluevastaavansa. Paivakoteja yhdella alueella on 10-12. Kaupungin omia paivéako-
teja ja ryhmaperhepéivékoteja on yhteensa 33 ja paivakodista riippuen johtajalla on joh-

dettavanaan yhdestd kolmeen yksikkoa.

2.3 Kehittdmishankkeen tavoitteet

”Tyohyvinvointia ympéri vuoden” -kehittdmishankkeen tavoitteena on laatia tyohyvin-
voinnin vuosikello Napapiirin paivakodille. Vuosikello toimii konkreettisena tyokaluna
ja muistilistana tyéhyvinvointitoiminnan suunnittelussa ja toteutuksessa. Lahestyn ai-
hetta positiivisen psykologian ndkdkulmasta eli tutkimuksen kohteena ovat ne tekijét,
jotka auttavat jaksamaan paivakotitydssa. Tyontekijoiden esiintuomiin tyéhyvinvoinnin
heikkouksiin ja uhkiin olen pyrkinyt yhteistyotahojen kanssa I0ytamaan ratkaisuja ja

vastauksia mahdollisuuksien mukaan.
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2.4 Aineistonkeruumenetelma

Ké&vin tyopaikalla maanantaina 19.3.2012 ja esittelin viikkopalaverissa kehittamishank-
keeni seka jaoin kyselyt, joiden tarkoituksena oli saada selville tydntekijoiden ajatuksia
tyéhyvinvoinnista. Kysely jaettiin péivakodin lapsiryhmissa tydskenteleville lastentar-
hanopettajille, lastenhoitajille, paivékotiapulaisille sek& avustajille. Vastausaikaa oli
yhdeksan pdivaa eli 28.3.2012 asti. Kun palautuspdiva alkoi l&hestyd, sain tyOpaikalta
yhteydenoton, jossa pyydettiin lisda vastausaikaa kyselylle. Jatkoin aikaa viikon ajan eli

4.4.2012 mennessé vastausten tuli olla valmiita.

Tiedote kyselysta sekad kyselylomake on liitteessa 1. Kysely perustuu SWOT -analyysiin.
Lyhenne SWOT tulee englannin kielen sanoista, jotka suomennettuina tarkoittavat vah-
vuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat. Kyselysséni ndma seikat muodostuvat seu-
raavista kysymyksistd: Millaista tydhyvinvointia tukevaa toimintaa koet tyOpaikallasi
olevan télla hetkelld, mika toimii (vahvuudet)? Millaista toimintaa kaipaat, mité puut-
tuu, mika ei toimi (heikkoudet)? Millaisia mahdollisuuksia tydhyvinvoinnin kehittamis-
ta ajatellen ei ole viela hyddynnetty, mitd pitaisi kehittdd ja miksi (mahdollisuudet)?
Mitkd asiat koet uhkana tyohyvinvoinnille (uhat)? (Businessballs 2012, hakupaiva
6.5.2013; Opetushallitus 2011, hakupéiva 4.3.2012.)

Kyselylomakkeita jaoin 31 kappaletta, vastauksia sain 20. Vastausprosentti on siis 64,5.
Olin odottanut hieman parempaa vastausmaaraa, mutta hyva néinkin. Kokosin vastauk-
set ryhmiin. Koska yksittéisid vastauksia oli paljon, en merkinnyt ollenkaan lukumaéa-

réd, kuinka moni oli saman asian vastannut, jotta vastaajien henkil6llisyys ei paljastuisi.

2.5 Kysely-palautetutkimus

Kysely-palaute on luultavimmin yleisin Suomessa kaytetty tydyhteison tutkimus- ja
kehittdmismenetelmd. Sen perusidea on keratd lomaketutkimuksella tietoa organisaati-
osta ja saatujen tulosten perusteella heréttdd keskustelua ja saada aikaan kehittdmistoi-
menpiteitd. Kyselyyn vastanneiden osallistuminen tulosten tulkintaan ja kehittdmisen
suunnitteluun on olennaista. Kysely-palauteprosessi on huomattavasti pidempi ja ty6-
ladmpi kuin lomakkeiden tayttoaika. Hyvankaan kyselylomakkeen avulla ei saada val-

miita ratkaisuja ongelmiin. Tuloksista saatava hyoty riippuu siitd, kuinka hyvin koottua
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tietoa osataan kayttdad. Tiedonkeruun jalkeen jatketaan kehittdmisprosessin vaiheiden
mukaan eli: nykytilan analyysi — kehittdmissuunnitelma palautteen pohjalta — toteutus ja
tuki — seuranta ja arviointi. (Elo 1994, 40; Mattila & Elo 2002,124.)

Kysely tiedonkeruumenetelmanéd on hyvé, koska sen avulla voidaan tutkia suurenkin
ryhman mielipiteitd samanaikaisesti. Lomakkeeseen voi jokainen kirjata mielipiteensa
ja tuloksissa kaikkien kokemukset otetaan huomioon tasa-arvoisesti. Kyselytutkimus
voi paljastaa esimerkiksi hiljaisten ja tyytyvéisten jasenten joukon, joka on jaanyt aa-
nekkdaimpien ja tyytyméttdmien varjoon. Kyselyn kdyton ehdottomat edellytykset ovat
riittdvan suuri kohderyhmé ja vastausprosentti. Jotta yksittdisen vastaajan vastaukset
eivat paljastu, kyselya ei tule tehda alle kymmenen henkilén yhteisdissé. Pienille ryh-
mille sopiva tiedonkeruumenetelmé& on esimerkiksi haastattelu, joka on myoés kyselya
taydentava tiedonkeruumenetelméa. Vastausprosentin tulee olla riittdva, jotta tulos olisi
luotettava. Yli 70 prosentin vastausaktiivisuus on toivottavaa. Syitd vastaamatta jattami-
seen ovat usein huonot kokemukset aikaisemmista kyselyista tai heikko tiedotus kyse-
lyn tarkoituksesta. Jos organisaation johtoon kriittisesti suhtautuva ryhma jattaa vastaa-
matta, puhutaan systemaattisesta virheestd. Tuloksellinen kysely-palauteprosessi edel-
Iyttdd myds yhteisod, jossa keskusteluyhteydet tydyhteison valilla ovat aikain kohtalai-
sessa kunnossa. (Mattila & Elo 2002, 124-125.)

Kyselylla tutkitaan vastaajien kokemusta omasta tyostaan, tydymparistdstaan ja hyvin-
voinnistaan. Voidaan pohtia, onko tyontekijoiden arvio oikea tai objektiivinen. Ty6n
tulkintaan vaikuttavat useat yksilolliset seikat: persoonallisuuden piirteet, aikaisemmat
kokemukset, arvot ja asema organisaatiossa. Vastaajien omaan tulkintaan perustuvaa
tietoa voidaan mahdollisesti pitdd arvokkaampana kehittdmis- ja parannusehdotusten
perustana kuin havainnointia tai muilla mittauksilla saatua tietoa. Huolimatta siit4, onko
tyontekijoiden tydstdadn antama tieto oikeaa tai objektiivista, se on kuitenkin sité tietoa,
jonka kautta he hahmottavat tyonsa ja tekevéat paivittéiset ratkaisut tygsséan. Monia toi-
ta4 on hankala tutkia havainnoimalla tai asiantuntija-arvioilla. T&han syyné ovat esimer-
Kiksi se, ettd tyo ei tapahdu tietyssa paikassa tai se ei sisélla niin konkreettista toimintaa,
ettd asiantuntija voisi sitd havainnoida. Mit4 valjemmin madritelty tyotehtdva on, sita
enemman tyontekijan tulkinta tehtdvastd vaikuttaa tyon sisaltoon. Parhaimmillaan kyse-
lyyn vastaaminen tarjoaa vastaajalle k&sitteita, joiden avulla han voi paremmin hahmot-
taa ja jasentaa tyotaan. (Mattila & Elo 2002, 124-125.)



16

Erityyppisia kyselyitd voidaan kayttaa eri tavoitteisiin pyrittdessa. Kyselylld voidaan
luoda pohja organisaation kehittdmishankkeille, todentaa tydssé tapahtuvia muutoksia ja
arvioida organisaation kehittdmishankkeiden vaikutuksia seké tutkia tyon, terveyden ja
tuottavuuden valisia yhteyksia. Kyselylomake on tyodkalu, jonka toimivuus selvida
myO6hemmin tulosten ymmarrettavyydessa. Sopivaa lomaketta valitessa kannattaa pitaa
mielessd, mik& kyselyn tavoite on ja miten saatavaa tietoa aiotaan kayttad. Lomakkeen
valinnassa on muistettava myds, ettd mielipiteen kysyminen on samalla lupaus ottaa
saadut vastaukset vakavasti. Ei kannata kysya asioista, joissa ilmeneviin ongelmiin ei
ole halua tai voimia puuttua. Hyva kyselylomake on harkittu kokonaisuus ja siiné keré-
tdan vain tarpeellista tietoa. Tutkitusti toimivia kyselyitd ovat esimerkiksi Tyostressi-
kysely, Terve Tydyhteiso —kysely ja Ty0- ja hyvinvointibarometri. (Mattila & Elo 2002,

125-126.) Kuvio 2 esittelee kysely-palauteprosessin vaiheet.

Tulokset

Kaytan- Toimen-

nén toteu- Ja palaut- piteet ja

tus - vas- teen an-
taaminen taminen

seuranta

Kuvio 2. Kysely-palauteprosessin vaiheet (Mattila & Elo 2002, 126)

Kysely-palauteprosessin ensimmainen vaihe on valmisteluvaihe. Tdssa vaiheessa huo-
lehditaan aikatauluista, vastuualueista ja riittdvasta tiedotuksesta. Talléin huomioidaan
mya0s, ovatko seuraavat edellytykset kunnossa: johdon sitoutuminen, kehittdmistoimien
kaynnistdminen tulosten perusteella, suunnitelmallinen palautteen antaminen ja tulosten
hyodyntdminen, tutkijan roolin madritteleminen seka tydyhteison aktiivinen rooli tulos-
ten soveltamisvastuusta. Kyselyyn vastataan joko tyOpaikalla jarjestettavéssa tilaisuu-
dessa tai jakamalla vastaajille lomakkeet vastauskuorineen. Kyselyyn vastataan joko
nimelld tai nimettdbméanad. Nimelld vastattaessa on huomioitava tietosuojakysymykset ja
tarvittavat suostumukset. Sdhkoinen kysely on my6s mahdollinen. (Mattila & Elo 2002,
127-128.)
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Palautetilaisuus on hyvé olla mahdollisimman pian lomakkeiden tayton jalkeen ja sen
jarjestamisessé on huomioitava ajankohdasta tiedottaminen seka useille sopiva ajankoh-
ta. Johdon ja esimiesten osallistuminen on tarkeda. Tulosten esittelijdn olisi hyva olla
tyoyhteison ulkopuolinen henkild ja tuloksista pitaa kertoa rehellisesti ja rakentavasti,
kielteisid tuloksia ei pida véahatella, mutta on huolehdittava, ettd keskustelu ei mene
syyttelyksi. Kehittdmisehdotusten pohdintaan tulee varata tarpeeksi aikaa. (Mattila &
Elo 2002, 128-129.)

Kehittamisehdotusten muotoiluun kyselytulosten pohjalta voidaan kayttaa erilaisia ryh-
matyomenetelmid, esimerkiksi pienryhmét. Kehittdmisehdotuksia mietittdessé on syyta
huomioida, ett4 ehdotukset ovat riittdvan konkreettisia, ryhmaléisten vaikutusmahdolli-
suuksien ulottuvilla ja ovat asioita, joiden eteenpéin viemiseen ryhmaél&iset ovat valmii-
ta sitoutumaan. Kehittdmisen eteneminen vaatii aktiivisuutta ja muutosten lapivienti

tuen antamista, seurantaa ja aikataulusta muistuttamista. (Mattila & Elo 2002, 130.)

2.6 Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksen kasitteend on luultavimmin ottanut k&ytt6on John Collier 1940-
luvulla, kun hén kirjoitti intiaanireservaateissa tehdyista kokeiluista maanviljelytaitojen
kehittdmiseksi. Kurt Lewinia pidetddn kuitenkin toimintatutkimuksen varsinaisena isa-
n&, koska hén toi toimintatutkimuksen kasitetta esille useissa kirjoituksissaan ja teki sita
tunnetuksi 1940-luvulla. Toimintatutkimus koki Lewinin jalkeen monenlaisia vaiheita.
Ensin se sai suurta suosiota, kunnes kiinnostus sitd kohtaan vaheni voimakkaasti 1950-
luvun lopulla. 1970-luvulla toimintatutkimus alkoi jalleen elpya erityisesti kasvatustie-
teen alalla. (Heikkinen 2001, 173-174.)

Toimintatutkimus on tutkimusstrateginen l&dhestymistapa, joka kayttaa erilaisia tutki-
musmenetelmid. (Heikkinen 2001, 170). Kehittdmishankkeessani olen kerdnnyt tietoa
vuosikelloa varten seké kyselyn avulla péivakodin henkilokunnalta ettd tapaamisissa ja
séhkopostitse paivakodin johtajalta, tydterveyshoitajalta ja henkiloston kehittdmispéal-
likolta. Tallaista asetelmaa kuvaa myos aineistotriangulaatio, joka tarkoittaa useiden
erilaisten aineistojen hyédynnettdvyyttd asetettuun tutkimuskysymykseen vastattaessa.
Aineistot voivat olla joko kvalitatiivisia, kvantitatiivisia tai naitd molempia. (Viinaméki
2007, 181.)
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Toimintatutkimukselle on ominaista toiminnan ja tutkimuksen samanaikaisuus seké
tavoite saavuttaa vélitontad kaytdnnon hyotya tutkimuksesta. Toimintatutkimuksella on
siis kaksi tehtévaa: seké tutkia ettd kehittdd toimintaa. (Heikkinen 2001, 170.) Tutkimus
kuvataan talléin spiraalimaisesti etenevaksi kehittamiseksi, jota tehtéessa tutkimukseen
kuuluvien suunnittelu-, toiminta-, havainnointi- ja reflektointivaiheiden toteuttamisesta
muodostuvat kehittamisté eteenpdin vievat kehdt seuraavat toisiaan. (Saari 2007, 122).

Toimintatutkimuskeha on kuvattu kuvioon 3.

—>
Suunnittelu \
T Reflektointi Toiminta \L
Havainnointi
%

Kuvio 3. Toimintatutkimuskeh& (mukaillen Saari 2007, 123)

Kaytannon kehittdmiseen osallistuva tutkija voi aloittaa tutkimuksensa mistd tahansa
kehén vaiheesta. Myos tutkimuksen aikana liikkuminen kehén vaiheiden vélilla on
mahdollista kehittdmisen edellyttdmalla tavalla. Esimerkiksi toimintavaiheessa voi tulla
esiin ongelma, joka edellyttaa tutkijan palaamista suunnitteluvaiheeseen. Téllainen tut-
kimusvaiheiden valilla liikkuminen nékyy erityisesti kdytdnnon eldman kehittdmishank-
keissa. (Saari 2007, 122-123.)

Toimintatutkimuksen yksi piirre on siis reflektiivinen ajattelu, jonka avulla pyritaén
ymmartdmaan uudenlaista toimintaa ja sitd kautta kehittdméén sitd. Rutiininomaiset
toimintakéytdnnot otetaan tarkastelun kohteeksi ja pohditaan, millaisia paamaaria ne
palvelevat. Kyse voi olla sek& uusien teorioiden ohjaamasta toimintatapojen kehittami-
sestd ettd uusien toimintatapojen kokeilemisesta silmié aukaisevina tai ajatuksia heratta-
vind kokemuksina, joiden kautta voi paremmin ymmartad vanhojen rutiinien muuttami-
sen tarpeellisuuden ja uusien toimintatapojen kehittdmistarpeen. (Heikkinen 2001, 179;

Saari 2007, 123-124.) Kehittdmishankkeessani tyéhyvinvointia kartoittava kysely on
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tuonut esiin péivékodin tyontekijoiden tydhyvinvointia tukevia ja heikentdvia tekijoita
sek&d mahdollisuuksia ja uhkia. Vastaukset ovat vahvistaneet tietoa tarpeellisista toi-
menpiteistd, joita ovat esimerkiksi palaverit. Palaverien sisallon kehittamiseksi kyselyis-
ta on tullut ideoita, joista esimerkkind mainittakoon asiantuntijavierailut. Kyselyjen vas-
taukset ovat siis poikineet uusia ja toteuttamiskelpoisia toimintatapoja seka antaneet
kehittamisideoita jo kdytetyille, mutta edelleenkin kayttokelpoisille kaytannoille. Esiin-
nousseet uhat ja heikkoudet puolestaan ovat ohjanneet etsiméén keinoja tilanteen paran-
tamiseksi. Lisaksi ne ovat heréttineet tyoyhteisossa keskustelua. Avointen keskustelu-
jen avulla voidaan etsia tulkintoja, jotka avartavat jokaisen tyontekijan ajattelua. (Juuti
& Vuorela 2002, 73).

Toinen toimintatutkimuksen tyypillinen piirre on se, etté tutkija on mukana yhteisgssa,
jota han tutkii. Tutkija tekee aloitteita ja vaikuttaa kohdeyhteistssaén. Tatd muutokseen
tahtadvaa valiintuloa tutkimuksessa kutsutaan muutosinterventioksi. Tutkija tekee tut-
kimusta “itsestd ja meistd”, jolloin dualistinen asenne tiedon subjektin ja objektin véliltd
havida. (Heikkinen 2001, 179; Saari 2007, 123-124.) Tamén kehittamishankkeen toteut-
tajana koen olevani seké organisaation sisainen ettd ulkopuolinen henkil6. Tallaista ase-
telmaa kuvaa autoetnografia, jossa kerronta on sekéd henkilokohtaista ettd jaettua, moni-
aanista. Itsellani on paivékotityoskentelyéd takana kymmenisen vuotta ja sind aikana on
menty huima harppaus kohti suurempia vaatimuksia pienenevilld resursseilla. Nyt olen
ollut lahes kolme vuotta pois tydelamasta ditiys- ja opintovapaan vuoksi, joten toisaalta

katson aihetta hieman etddmpad, ulkopuolisen silmin.

Prosessin yhteisOllisyys on kolmas toimintatutkimuksen piirre. Toimijat osallistuvat
yhdessé tutkimukseen ja sitoutuvat siihen. Yhteistoiminnallisuus ei kuitenkaan ole
kaikkien toimintatutkimuksen tekijéiden suosima seikka, vaan joissakin ldhestymista-
voissa keskitytddn enemman itsereflektiiviseen toimintaan. (Heikkinen 2001, 179-180.)
Omassa kehittdmishankkeessani painottuu vahvasti yhteisty0 péaivakodin esimiehen
kanssa. Suurin piirtein kuukauden vélein olemme olleet yhteydessa ja tehneet tilanne-
katsauksen opinnaytetyohon. Muita kehittdamishankkeeni keskeisimpia toteuttamisvai-

heita on taulukossa 3.
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Taulukko 3. Kehittamishankkeeni toteuttamisvaiheet

toukokuu Aiheen valinta opinndytetyoné toteutettavaan kehittdmishankkeeseen
2011
syyskuu Kehittdmishankkeen ideointi ja suunnittelu yhdessa esimiehen kanssa
2011 » tarveanalyysi
» etukateisarviointi
lokakuu Hankkeen ideapaperin esittely seké& koulussa etta paivakodilla
2011
marras- Teoriaan tutustuminen
joulukuu » opinndytetyon ohjaus koulussa
2011
tammi- Kyselyn laatiminen
helmikuu » kirjallisuuteen tutustuminen
2012
maaliskuu | Kyselyt paivékodille
2012
huhti- Kyselyn vastausten ryhmittely
toukokuu » Kyselyn vastaukset kirjallisesti paivakodin henkilokunnalle
2012
kesé- Yhteydenotot tyoterveyshuoltoon lisétietojen saamiseksi
heinédkuu
2012
elokuu Opinndytety6n ohjaus koulussa
2012
Syys- Kyselyn tulosten analysointi
marraskuu
2012
joulukuu Opinnaytetyon ohjaus koulussa
2012 » teorian muokkaus ja uudelleenryhmittely
tammi- Tyoéhyvinvoinnin vuosikellon hahmottelua
helmikuu » yhteydenotto henkiloston kehittdmispaéllikkoon lisatietojen saa-
2013 miseksi
maalis- Opinnaytetyon rakenteen muokkausta, analyysien syventamista
huhtikuu
2013
huhtikuu Viimeistelyd ja palautus
2013

Toimintatutkimuksellinen prosessi alkaa ongelman havaitsemisesta. Itse sain idean leh-
den mielipidekirjoituksista, jotka kasittelivat paivékotihenkiloston tydhyvinvointia.
Koulun péésykokeissa toukokuussa esittelin aiheeni kirjallisesti, mutta silloin en vield
tiennyt, kuinka aloittaisin sen kasittelyn ja mik& olisi pddmaard. Kun kouluun péaasy
varmistui, puhuin aiheesta esimieheni kanssa. Han ehdotti tydhyvinvoinnin vuosikellon
laatimista. Alkoi toimintatutkimuksen toinen vaihe eli aiheeseen syventyminen. Loka-
kuussa 2011 esittelin kehittdmishankkeeni koulussa seka toimitin ideapaperin myos

paivékodille henkilokunnan luettavaksi. Kolmannessa vaiheessa laadin suunnitelman
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ongelman ratkaisemiseksi eli kartoitin millaista aineistoa minun tulisi hankkia vuosikel-
loa varten. Aloitin my06s teoriaan tutustumisen. Aiheeseen liittyva teoria kulki samaa
matkaa kaytdnnon toteutuksen kanssa. Suunnitelman laatimisen jalkeen oli toiminnan
aika. Alkuvuodesta 2012 laadin kyselyn henkilokunnalle. Vastausten ryhmittelyjen
jalkeen toimitin kyselyn tulokset kirjallisena paivékodille sek& kasittelin tapaamisissa ja
séhkopostitse esiinnousseita teemoja péivakodin esimiehen kanssa. Vuosikellon sisélto
alkoi hahmottua. Tyoni teoreettinen viitekehys tarkentui myo6s kyselyjen vastausten
myota. Arvioin vuosikellon toimintoja yhteistydssa esimiehen kanssa ja ideoinnin jal-
keen tein tarvittavia muokkauksia. Vuosikellon siséllon kehittdmiseksi olin myés yh-
teydessé seké tyoterveyshoitajaan ettd henkildston kehittamispaallikkoon. Naiden tieto-
jen jalkeen tarkensin vuosikellon sisélt04, jota oli taas tarpeen arvioida. Monipuolisen ja

laajan ndkokulman saamiseksi tarvitsin siis useita yhteistyotahoja ja arviointeja.

Toimintatutkimusta on Kritisoitu muun muassa siitd, ettd tutkimuksen kohde on erittéin
spesifi, tavoitteet ja metodit voivat olla epdmaaréisia, tulokset riippuvat tutkijoista seka
kaytannon ja teorian yhdistaminen voi olla vaikeaa. Sen lisaksi toimijoilla voi olla vai-
keuksia soveltaa tutkimuksen tuloksia kdytantoon. Toimintatutkimuksen eteneminen ei
ole aina johdonmukaista, kuten perinteiseksi mielletyssa tutkimuksessa. Tdmén seikan
voi kuitenkin n&dhda positiivisena mahdollisuutena, jota kannattaa hyddyntaa jokapéivai-
sen tyoeldman kehitystoimissa. Toimintatutkimuksella paastaan nopeisiin valituloksiin
pienilla ponnisteluilla, minka vuoksi se tukee ja palvelee taman paivan tydelamén alati
muuttuvaa toimintaymparistod seka tehokasta toimintaa painottavaa toimintakulttuuria.
(Arnell, Kortesalo, Laakso & Ojala 2009, 15.)

Toimintatutkimuksellista tutkimusotetta on hyoddyntédnyt ainakin Katja Vainikainen
(2011) opinnaytetytssaan késitellessdan paivahoitohenkildston tydhyvinvointia. Enem-
maén tietoa kyseisestd opinndytetyostd ja muita pdivahoitohenkildston tyéhyvinvointiin
liittyvid tutkielmia, opinndytet6itd ja raportteja olen koonnut taulukkoon 4. Niita 10ytyy

todella runsaasti, aihe on kiinnostusta herattava.
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Taulukko 4 . Aikaisemmat tutkielmat, opinnaytetyo6t ja raportit

Tekija ja vuosi Aihe Tavoite
Erkkild, Sari 2007. Tyohyvinvointi l&hihoita- | Tavoitteena on selvittada
Tyo6hyvinvoinnin erikoistu- | jan ty0ssé. lahihoitajien tydhyvinvoin-

misopinnot.  Kehittdmisteh-
tava. Pirkanmaan ammatti-
korkeakoulu.

tia tukevia ja haittaavia
tekijoita.

Halmén, Sari 2012. Tervey-
den edistamisen ylempi
ammattikorkeakoulututkinto.
Opinnaytetyo. Laurea-
ammattikorkeakoulu.

Pienin askelin kohti tyohy-
vinvointia paivakodissa.

Tavoitteena on selvittdé
erddn vantaalaisen péiva-
kodin tyontekijoiden né&-
kemyksid  tydyhteisonsa
tyohyvinvoinnista.

Lastentarhanopettajaliitto
2011. Kyselytutkimus las-
tentarhanopettajien  tyohy-
vinvointiin liittyen.

Lastentarhanopettajien
tyéhyvinvointi.

Tavoitteena on selvittaa
lastentarhaopettajan  tyo-
hyvinvointiin  vaikuttavat
tekijat paivakodissa.

Leinonen, Emmi 2011.
Pro gradu -tutkielma. Jyvés-
kylan yliopisto.

Voimavarat tyossajaksami-
sen edistajana: positiivisen
psykologian  né&kdkulma

Tavoitteena on selvittaa,
millaiset voimavarat tuke-
vat ja edistavat kasvattajan

tyéhyvinvointiin  varhais- | tydssdjaksamista varhais-
kasvatustyQssé. kasvatustyossé. Lisaksi
selvitettiin, millaisiin asi-
oihin tyontekijan elamassa
nama voimavarat liittyvat.
Niska-Rahkola, Sanna 2010. | Voimavarat kayttoon! | Tavoitteena on havaita
Sosiaalialan  koulutusohjel- | Ty6hyvinvointitutkimus kiireen aiheuttajat paivako-
man opinnaytetyd. Keski- | Mantylan péivakodin Ka- | tityossa seka 10ytéé keinoja
Pohjanmaan  ammattikor- | pysten ryhmassa. kiireen véhentamiseksi.
keakoulu.
Vainikainen, Katja 2011. | Paivahoidon tyohyvin- | Tavoitteena on lisata péi-
Sosiaali- ja  terveysalan | voinnin ja kasvatuskump- | vahoidon henkil6kunnan
ylemmé&n  ammattikorkea- | panuuden tukeminen verk- | tydhyvinvointia toiminnan

koulun opinndytetyd. Savo-
nia-ammattikorkeakoulu.

koympériston avulla yh-
teisty0ssa vanhempien
kanssa.

kehittamisen kautta sah-
koista verkkopalvelua
hyddyntden, yhteistydssa
henkilokunnan ja lasten
vanhempien kanssa. Sa-
malla tavoitteena on edis-
tdd kasvatuskumppanuutta
paivahoidon ja
henkilokunnan vélilla.

Kyseiset tutkielmat, opinnédytety6t ja raportit tarkastelevat paivékotihenkilgston tyohy-

vinvointia hieman eri nakokulmista. Osa tutkimuksista keskittyy kartoittamaan tyohy-

vinvointia tukevia ja heikentéavia tekijoitd, osa taas etsii konkreettisia keinoja tyéhyvin-

voinnin parantamiseksi. Lahes kaikissa tutkimuksissa korostuu hyvén ty6ilmapiirin




23

merkitys tyohyvinvointiin, mika tulee esiin myos omassa tutkimuksessani. Tydyhteistn

kesken vallitseva avoin ilmapiiri tukee tyssa jaksamista.

Sari Erkkiléan (2007) tydhyvinvoinnin erikoistumisopintoihin kuuluvassa kehittamisteh-
tavassa selvitetdédn lahihoitajien tydhyvinvointia tukevia ja heikentéavia tekijoitd Suomen
l&hi- ja perushoitajaliitolle. Kysely on tehty kyseisen liiton jasenille s&éhkopostitse Web-
ropol-ohjelmaa hyodyntéen. Alhaisen vastausprosentin vuoksi kysely on tehty lisdksi
myO6hemmin myos liiton opintopaivilla. Vastauksista tulee esiin, ettd lahihoitajien tyo-
hyvinvointiin voidaan vaikuttaa hyvélla johtamisella, riittavalla henkilostoresursoinnil-
la, itsendiselld ja vastuullisella tyolld, joustavuudella, avoimella ilmapiirilld, sa&dnnolli-
silla kokouksilla, kehityskeskusteluilla, tyénohjauksella sek& antamalla todellisia vai-

kuttamismahdollisuuksia tydntekijoille.

Vantaalaisen péivahoitoyksikon tyontekijoiden ndkemyksid tyohyvinvoinnista selvite-
tdan Sari Halménin (2012) opinndytetyossa. Tutkimusaineisto on keratty teemahaastat-
telujen avulla. Tarkastelun kohteena ovat ne tekijat, jotka edistévat tydhyvinvointia ja
toisaalta ne, jotka sitd vahentavét. Tutkimuksessa péivakotitydn voimavaratekijoiksi
muodostuvat avoin vuorovaikutus, vastuun jakaminen, toimiva yhteistyd, positiivinen
asenne sekd ammattitaidon kehittdminen. Tyon vaatimustekijoitd ovat puolestaan tyon
sosiaalinen, psyykkinen, fyysinen ja organisatorinen kuormittavuus. Tasapaino voima-

varojen ja vaatimusten vélilla saa aikaan tyéhyvinvoinnin kokemuksen.

Lastentarhanopettajaliitto on teettdnyt vuonna 2011 TNS Gallupilla kyselyn, jonka kes-
keisend tavoitteena on selvittdd lastentarhanopettajan ty6hyvinvointiin vaikuttavat teki-
jat péivakodissa. Kyselyyn on vastannut 1 126 lastentarhanopettajaa, erityislastentar-
hanopettajaa ja paivakodin johtajaa. Lastentarhanopettajista enemmistd (76 %) on aina-
kin melko tyytyvainen omaan ty6honsa ja tyopaikkaansa. Vaikka enemmist6 onkin tyy-
tyvéinen, niin vain yksi kuudesta hyvin tyytyvdinen. Tamé kielii siitd, ettd joitakin asioi-
ta tyossa tai tyOpaikassa pidetd&n ongelmallisina. Avoimen tyytymattomia on noin
kymmenesosa (11 %). Tutkimuksen mukaan lastentarhanopettajat peraankuuluttavat
lapsivaikutusten arviointia paatoksen ohjaajina kunnissa. Yhteiskunnallinen péatoksen-
teko ja resurssien jako on lasten etu. Liséksi puutteellinen pedagoginen johtaminen ja
johtajuusjarjestelyiden muutokset heikentdvat sek& lastentarhanopettajien ettd paivako-

din johtajien ty6hyvinvointia.
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Paivakotityon voimavaratekijoita selvittdd Emmi Leinonen tutkimuksessaan 2011. Han
lahestyy teemaa voimavarakeskeisestd, positiivisen psykologian nakokulmasta. N&in
ollen tutkimuksen kohteena ovat ne tekijat, jotka auttavat jaksamaan péivakotityossa.
Tutkimusaineisto on keratty puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. Leinonen on haas-
tatellut seka lastenhoitajia ettd lastentarhanopettajia kolmesta tyétiimistd. Tutkimuksen
tuloksista selvidd, ettd varhaiskasvattajien tyossdjaksamista edistavat voimavarat voi-
daan jakaa kolmeen luokkaan: henkilokohtaisen eldmén voimavaroihin, tydon voimava-
roihin ja persoonallisuuden voimavarapiirteisiin. Henkilékohtaisen elamén voimavaroil-
la on suuri merkitys myds tydhyvinvointiin. Tyén voimavaroista merkittavimmiksi
osoittautuvat tyon sosiaaliselle tasolle sijoittuvat voimavarat, kuten hyva tydilmapiiri,
tyokaverit ja toimiva tiimityoskentely seka tyon tehtdvatasolle sijoittuvat voimavarat,
kuten lapset, positiivinen palaute ja tydn mielekkyys. Persoonallisuuden voimavarapiir-

teistd merkittavin on positiivisuus.

Sanna Niska-Rahkolan (2010) opinndytetyon tarkoituksena on tutkia henkilokunnan
tyéhyvinvointia ajanhallinnan ndkdkulmasta Mantylan péivakodissa. Aineisto on keréat-
ty Kapysten ryhman henkil6kunnalta teemahaastattelulla. Vastaukset on kasitelty sisél-
I6llisesti ja luokiteltu kiireen ja uupumuksen kokemukseen, kiireen syihin ja vaikutus-
mahdollisuuksiin tyéhyvinvoinnin tukemiseksi. Tutkimuksen mukaan péivakodin hen-
kilokunnalla esiintyy kiirettd lahes koko ajan, mutta tutkimuksen oletuksena ollutta uu-
pumusta ei ole kenelldkddn tyontekijoista. Kiire aiheuttaa toisinaan stressia, vasymysta
ja ajoittaista lievad uupumusta. Kiireen suurimmaksi syyksi ilmenee lapsiryhmén koko
ja lasten ennalta arvaamattomat reaktiot. Tyohyvinvointia tukee tyontekijoiden kesken

vallitseva hyva henki seka lapsilta ja lasten edistymisesté saatu positiivinen palaute.

Vainikainen (2011) paneutuu opinndytetydssaan verkkoympériston kéyttoon paivéko-
dissa ja sen vaikutuksista kasvatuskumppanuuteen seka paivahoitohenkildston tyéhy-
vinvointiin. Tutkimusaineisto on keratty sahkaisilla kyselylomakkeilla paivakodin hen-
kilostolta seké lasten vanhemmilta. Lisdksi aineistoa on tdydennetty havainnointipaiva-
kirjojen avulla. Tutkimustulosten mukaan sahkdinen verkkopalvelu liséda paivahoidon
tyontekijoiden tydhyvinvointia. Vastaajien mukaan se antaa valineitd oman tyon, tyos-
kentelytapojen ja ammatillisen osaamisen kehittdmiseen. Palvelun kayton my6td myods
vuorovaikutuksen ja yhteistyon koetaan parantuneen henkilokunnan valilla. Seka van-
hemmat ettd paivahoidon henkilokunta uskovat sahkdisen palvelun lisdnneen paivéahoi-

don ja perheiden valistd vuorovaikutusta ja edesauttavan hyvéan kasvatuskumppanuuden



25

syntymistd. Saatujen tutkimustulosten perusteella sahkoisia verkkopalveluita tulisi hyo-
dynt&& paivahoidossa uudenlaisten ammattikdytanteiden ja tyoskentelymallien kehitté-
miseksi. Nykyaan internet on l&hes kaikkien lapsiperheiden k&ytéssa. Tulevaisuudessa
verkkopalvelumalli toimisi hyvin myods kasvatuskumppanuuden tukena ja viestintavali-

neend paivahoidon henkiléston ja perheiden valilla.

On tarkedad tietdd, mitka seikat vahvistavat ja heikentévét tyohyvinvointia. Pelkk& kar-
toitus ei kuitenkaan johda valttamatta tydyhteisossa toimenpiteisiin. Tydhyvinvoinnin
kehittdmiseen on ldydettdva ja esitettdva keinoja, joita voi arkipdivan tyéelamassa hyo-
dyntad. Esimerkkina Vainikaisen (2011) opinnaytety0, joka painottaa sédhkoisen verk-
koympariston mahdollisuuksia ty6hyvinvoinnin edistdjand. Omassa opinnéytetyossani
korostuu myos tamé nakokulma, silla tyéhyvinvoinnin vuosikellossa nousee esiin konk-

reettisia keinoja tydhyvinvoinnin parantamiseksi.
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3 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on kiehtova ja paljon tutkittu aihe, josta on kirjoitettu lukuisia Kirjoja.
Kuitenkin jo tydhyvinvoinnin maarittely on osoittautunut tehtévaksi, josta viimeista
sanaa ei ole vield sanottu. Toinen ikuisuusteema liittyy tyéhyvinvoinnin ja tulokselli-
suuden valiseen kytkentddn ja syy-seuraus-suhteeseen. Johtaako tyohyvinvointi tulok-
siin vai hyvét tulokset tydhyvinvointiin? Yhtad mielt4 voidaan olla vain siitg, ettd kum-

mankin seikan pitaa olla kunnossa jokaisessa organisaatiossa. (Hyppanen 2010, 11.)

”Ty06 on mielekidstd ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistdvissd sekd tyouraa tukevas-
sa tyOympéristossd ja tyoyhteisossa” on Tyoterveyslaitoksen maaritelmé tydhyvinvoin-
nista. (Tyoterveyslaitos 2012, hakupéiva 14.4.2013). Mé&éritelma siséltdd monia hyvin-
voinnin elementtejd. Tdman maaritelman aikaansaamiseksi on kuljettu pitka matka, jo-
hon paneudun seuraavaksi, silla onhan tyéhyvinvointi opinndytetyoni keskeisimpia ka-
sitteita.

3.1 Kohti kokonaisvaltaista tyohyvinvointia

Tyohyvinvoinnin tarkastelu on ollut esilld jo kauan, ké&site vain on vaihtunut aikojen
kuluessa. 1900-luvun alussa puhuttiin tydviihtyvyydestd, jolla tarkoitettiin tyontekijan
kokemusta omasta tyostaan. 1920-luvulta l&htien muutamissa organisaatioissa suoritet-
tiin tyoviihtyvyyskyselyitd, joissa selvitettiin esimerkiksi sitd, kuinka hyvin tyontekijé
koki tulleensa hyvaksytyksi tyopaikallaan ja miltd tyo yleisesti ottaen tuntui. Tyoviihty-
vyyden késite painottui enemmaén viihteellisyyteen, eikd silla ollut suurta merkitysté
johdon kannalta. (Juuti 2010, 46.)

Vabhitellen tyoviihtyvyyskyselyt vaihtuivat asennekyselyiksi. 1960-luvun lopulla siirryt-
tiin kayttdamaan termid tyotyytyvaisyys, johon yhdistettiin seka tyon sisaltoon ettd tyo-
paikan ilmapiiriin liittyvat tekijat. Positiivinen yhteys tyotyytyvaisyyden ja tyosuorituk-
sen vélilla huomattiin. Tyotyytyvéisyys heijastui selkeédsti my6s henkilékunnan poissa-
oloihin ja vaihtuvuuteen ja ndmé kaikki piirteet huomioitiin tarkasti myGs johtoportaas-
sa. Tyositoutuneisuus on tyotyytyvaisyyden ohella yksi vanhimpia myonteisten tydasen-
teiden kuvaajia. Tyokykytoiminnasta alettiin puhua 1980-luvulla. Tyokyky nahtiin ko-

konaisuutena, johon kuuluvat osa-alueet olivat yksilon voimavarat, tyo ja tydymparistd
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seka tyoyhteiso. Tyokyvyn kasitteesta siirryttiin vahitellen tyéhyvinvointiin, joka myos

viittaa useista palasista muodostuvaan kokonaisuuteen. (Juuti 2010, 47.)

Tyo6hyvinvointi kasitteend pitaa sisallaan seké yksilon ettd tyon siséltoon liittyvat teki-
jat, joita voi lahestyd myos tyotyytyvaisyyden, stressin ja tyomotivaation késitteilla.
IiImapiiriin, johtamiseen ja organisaatioon liittyvat tekijat yhdistetddn myos tyohyvin-
voinnin kasitteeseen. Viime aikoina tyonilo ja tyduupumus ovat tulleet vahvasti esille
tyéhyvinvoinnista puhuttaessa, miké viittaa siihen, etta tyon sisaltd on enemmaén henkis-
t4 ja painottuu sosiaaliseen vuorovaikutukseen. (Juuti 2010, 47.) Usein ldhestymistapa
tyéhyvinvointiin tapahtuu Kielteisesté lahtokohdasta, mika tarkoittaa, ettd hyvinvoinnin
sijaan pahoinvointi saa tarkastelussa keskeisen roolin. Hyvinvointia on siind tapaukses-
sa stressi- ja uupumusoireiden puuttuminen. Vé&hitellen on kuitenkin vahvistunut néke-
mys, jonka mukaan tyohyvinvointi on muutakin kuin oireiden puuttumista. (Kinnunen
& Feldt 2008, 13.)

Tybuupumuksen rinnalle ja sen vastakohdaksi on syntynyt tydhyvinvointia kuvaava
kasite tyon imu. Tyoterveyslaitoksen tutkija Jari Hakasen mukaan tydssé on imua, jos
siind toteutuvat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Ty6n imua syntyy sil-
loin, kun on riittavasti tilaa toimia omassa tyéssadn. Tama toimintatila maarittyy tyéso-
pimuksen, ammatti-identiteetin, tyon luonteen ja itsendisyyden kautta. Tyon imu ja ilo
ovat tarkeita asioita. Mitd enemman niita koetaan, sitd enemman tydolosuhteiden epé-
kohtia pystytaan kestdmaén. (Luukkala 2011, 38-39; Mékikangas, Feldt & Kinnunen
2005, 68.)

TyoOhyvinvointi on subjektiivinen tunne, joka syntyy monista asioista. On asioita, joihin
tybnantajat voivat vaikuttaa linjausten ja valittujen toimintatapojen avulla. On myos
monia asioita, joihin jokainen tyontekija voi vaikuttaa itse. (Hyppanen 2010, 311.) Ty6-
hyvinvoinnin sisallon painopistealueisiin vaikuttaa myos vastaajan koulukunta. Taulu-
kossa 5 on esitetty positiivisen psykologian, humanismin, ekonomian, sosiaalipedago-

giikan, behaviorismin ja sosiologian tydhyvinvoinnin mééaritelmien painopisteet.
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Taulukko 5. Eri koulukuntien tyéhyvinvoinnin mééritelmien painopisteet

Koulukunta Painopisteet tydhyvinvoinnin maarittelyssa

Positiivinen psykologia Huomio ty6hyvinvoinnin voimavaroissa, jotka tekevat tyos-
td mielekkdan, auttavat selviytyméan ja nauttimaan tyosta.
(Tyoterveyslaitos 2013, hakupéiva 4.3.2013).

Humanismi Inhimillisia tarpeita ja ndkemyksia kunnioittavat arvot, tyo-
hyvinvoinnin lisdédminen lisaa tuottavuutta.
(Rauramo 2004, 39).

Ekonomia Taloudellinen kasvu lisaa tydhyvinvointia.
(Nederstrom 2011, hakupdiva 1.3.2013).
Sosiaalipedagogiikka Yksilon mielipiteet, tunteet ja paatokset ovat merkitykselli-

sid (= subjektivoituminen), siséiset arvot ja normit ohjaavat
ihmisen toimintaa (=emansipoituminen).
(Kuosmanen 2013, sahkopostiviesti).

Behaviorismi Kepin ja porkkanan avulla tyontekija toimii optimaalisesti.
(Cherry 2013, hakupéiva 6.5.2013).
Sosiologia Sosiaalinen toiminta, sosiaaliset jarjestelmat ja niiden vali-

set suhteet tydhyvinvoinnin painopistealueina.
(Lapin yliopisto, hakupaiva 18.3.2013).

Tarkeysjarjestyksen tyontekijan tuottavuuden ja ty6hyvinvoinnin valilla ratkaisee vas-
taajan ndkokulma. Molemmat ovat térkeita asioita, eivatké ne ole toisiaan poissulkevia.
Tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin yhteys on tiedetty jo pitkaan. Aika monta vuosikym-
mentd kuitenkin on kestanyt, ennen kuin niiden dynamiikkaan liittyvat syy- ja seuraus-
suhteet on tutkittu perin pohjin. Vuosien saatossa on ehditty ihmetell& usein sit4, aiheut-
taako tydhyvinvointi kasvua tuottavuudessa vai onko hyvinvointi seurausta yrityksen
taloudellisesta menestyksestd. Ekonomit ovat sitd mieltd, ettd taloudellinen kasvu liséa
tyéhyvinvointia. Humanistit painottavat puolestaan tyohyvinvoinnin merkitysta tuotta-
vuuden lis&dgjand. Behavioristien mukaan ty6tekija toimii optimaalisesti koneen lailla
palkkio-rangaistusmenetelman avulla. Nyt tiedetdédn, kuka on oikeassa. Vanha kiista on
ratkennut massiivisella pitkittaistutkimuksella hollantilaisen  finanssialan HR-
ohjelmassa. Tutkimuksessa on kayty lapi erilaiset uskomukset tuottavuuden ja tyohy-
vinvoinnin valisista suhteista. Asiaa on selvitetty valtavalla 14 000 ihmisen otoksella ja
useamman vuoden aikana. Tdma tapa antaa mahdollisuuden kausaalisuhteiden perin-
pohjaiseen selvittdmiseen. Lopputulos on hyvin mielenkiintoinen. Eri kausaalimallien
kokeilujen jalkeen on huomattu, ettd selvin yhteys 16ytyy nimenomaan niin péin, etta
tyohyvinvointi lisdé tuottavuutta. Tuottavuudesta on kyll& pieni yhteys joihinkin ty6hy-
vinvoinnin osioihin, kuten tunteeseen tyépaikan séilyvyydestd, mutta muissa hyvinvoin-
timittareissa kausaalisuhde on kulkenut juuri toiseen suuntaan: kun hyvinvointi lisaan-

tyy, tuottavuus kasvaa, mutta ei painvastoin. (Nederstrom 2011, hakupéiva 1.3.2013.)
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Humanistisen koulukunnan nakemys toimisi myds omassa kehittdmishankkeessani. Se
on varmasti jokaisen paivékodissa tyoskentelevdn ndkemys ty6hyvinvoinnista. Johto-
porras voi enemmaén painottaa ekonomian nakdkulmaa. Behavioristien ajatus ihmisen
toiminnasta ei enad istu nykyaikaiseen ajattelutapaan. Positiivisen psykologian nako-
kulma sen sijaan on tuntunut heti mielekkaalta ja helpolta yhdistdd omaan kehittamis-
hankkeeseeni. On jo liiaksikin keskitytty tyohyvinvoinnin uhkatekijoihin. Nyt on aika
etsié ratkaisuja uhkakuviin ja keskittyé positiiviseen ndkdkulmaan.

3.2 Positiivinen psykologia

Psykologiassa on perinteisesti keskitytty tunnistamaan, tutkimaan ja hoitamaan ihmisen
psyykkisid ongelmia ja niiden syitd. Tamé& niin kutsuttu patogeeninen nakdékulma on
painottunut voimakkaasti myods tyopsykologiassa, jossa tutkimuksen kohteena on suu-
rimmaksi osaksi ollut pahoinvoinnin tutkimus hyvinvoinnin tutkimuksen sijaan. Tosi-
asia kuitenkin on, ettd suurin osa ihmisista voi hyvin ja selviytyy niin tydelaméssa kuin
muillakin eldménalueilla ilman suurempia ongelmia. Tdman vuoksi ihmisten hyvinvoin-
tia ei ole jarkevéaé kuvata yksipuolisesti ongelma- ja sairauskeskeisesta viitekehyksesta
kasin. Vastalauseena negatiiviselle ajattelulle psykologisessa tutkimuksessa onkin alettu
painottaa positiivisen psykologian ndkokulmaa, jolla tarkoitetaan ihmisten hyvinvoin-
nin, terveyden ja naita ennakoivien tekijoiden tutkimusta. (Méakikangas, Feldt & Kinnu-
nen 2005, 56; Sheldon & King 2001, 216-217.)

Tyopsykologisissa tutkimuksissa on perinteisesti hyddynnetty niin sanottua aktivaa-
tiondkokulmaa, jossa tyon vaatimustekijoiden nahdain johtavan tyontekijan pahoin-
vointiin ja sairastumiseen. Kuitenkin monet tyOstressiteoriat ovat huomioineet myos
tyén voimavaratekijat, joiden oletetaan edistavén terveyttd ja hyvinvointia tydssa. Esi-
merkiksi jo 1980-luvulla Raija Kalimo on kuvannut tydstressimallissaan tydhyvinvoin-
nin myonteisen kehityskulun. Mallin mukaan tasapaino yksilén edellytyksien ja tyohon
kohdistamien odotuksien sekd tyon vaatimusten ja sen tarjoamien mahdollisuuksien
vélilla johtaa parantuneeseen tyodsuoritukseen, tyotyytyvaisyyteen sekd motivaation ja

itseluottamuksen kasvuun. (Makikangas ym. 2005, 56-57.)
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Tyon vaatimusten ja tyon voimavaratekijoiden malli (Job Demands-Resources, JD-R)
perustuu olettamukseen, ettd tyon piirteet voidaan jakaa tyon vaatimuksiin ja tyon voi-
mavaroihin. Tyon vaatimuksiin kuuluvat tyon fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset tai or-
ganisatoriset piirteet, jotka vaativat tyontekijalta seka henkisié etta fyysisid ponnisteluja.
Né&itd ovat esimerkiksi melu, tiukat aikataulut, tydilmapiiriongelmat tai tyon epdvar-
muus. Tyon voimavaratekijat puolestaan viittaavat tyon fyysisiin, psyykkisiin, sosiaali-
siin tai organisatorisiin tekijoihin, jotka auttavat saavuttamaan ty6lle asetettuja pddmaéa-
rid, vahentévat tyon vaatimustekijoita seké edistavat yksilon kasvua ja kehitystad. Hyvat
fyysiset tydolot, tydn vaikutusmahdollisuudet, palaute tyostd, sosiaalinen tuki ja tydsuh-
teen varmuus ovat esimerkkeja tyon voimavaratekijoistd. Tyotyytyvaisyys, tyositoutu-
neisuus ja tyén imu ovat siis nousseet tyytymattomyyden, pahoinvoinnin ja burnoutin

rinnalle positiivisena tyoénakokulmana. (Makikangas ym. 2005, 57.)

Positiivinen psykologia sovellettuna hyvéan tytelaman kysymyksiin tarkoittaa ennen
kaikkea sitd, mika tydssa ihmisia kannattelee, mika tekee siita mielekk&én ja mika aut-
taa selviytymaan ja jopa nauttimaan tyosta myos silloin, kun tyd on vaativaa ja muutok-
sessa tai kun taloudelliset suhdanteet koettelevat tyopaikkoja. Ratkaisevaa on l6ytéa
vastaus, millaisissa tydskentelyolosuhteissa tyontekijat antavat parhaansa ja saavuttavat

parhaat tulokset. (Tyoterveyslaitos 2013, hakupdiva 4.3.2013.)

3.3 Ty6hyvinvoinnin portaat

Tyo6hyvinvointi on fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tasapainotila, jossa
ihminen nahddén kokonaisuutena. Se on tyén hallinnan tunnetta, johon mahtuu myos
stressid, kunhan se ei kuormita niin paljon, ettd terveys vaarantuu. Tyohyvinvointia
maarittelevat myds perhe, elamantilanne ja muut mahdolliset tyon ulkopuoliset tekijat.
Tyoéhyvinvoinnin kokonaisvaltaisen kehittdmisen tueksi 16ytyy useita malleja. Uuden-
lainen ja inhimillinen l&hestymistapa tyGhyvinvointiin ovat tyohyvinvoinnin portaat.
Mallin tavoitteena on 10ytéa tyohyvinvoinnin taustalla olevia keskeisia tekijoita. Tyo-
hyvinvoinnin portaissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyohdn sekd naiden
tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Malli perustuu humanistisen psykologin Abra-
ham Maslow n motivaatioteoriaan ja se on luotu hyddyntdmalla jo olemassa olevia tyo-
kyky- ja tydhyvinvointimalleja yhdistden niiden sisaltdja Maslow’n tarvehierarkian mu-

kaisesti. Periaatteena tarvehierarkiassa on, ettd alimman tason tarpeet tulee olla
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jokseenkin tyydytetty, ennen kuin voidaan siirtyd ylempien tasojen tarpeiden
tayttamiseen. Eli vaatimustaso kasvaa sitd mukaa kuin asiat saadaan kuntoon. (Rauramo
2008, 34; Jarvensivu & Piirainen 2012, 82.)

Kuviossa 4 kuvattuja tyohyvinvoinnin portaita on tarkoitus kayttdd apuna
henkilokohtaisen tai tydyhteison tyohyvinvoinnin suunnitelmalliseen kehittdmiseen.
Kehitystyd alkaa nykytilan arvioinnista ja jatkuu hyvinvoinnin esteiden ja
mahdollisuuksien tunnistamiseen, niiden toteuttamiseen ja seurantaan. Jokaiselle
tyéhyvinvoinnin  portaalle on koottu hyvinvointiin  vaikuttavia tekijoita niin
organisaation kuin yksilonkin nakokulmasta sek& arviointimenetelmid. (Suutarinen
2010, 26.) Kehittamishankkeeni tydhyvinvoinnin vuosikellossa on juuri kyse
tyohyvinvoinnin suunnitelmallisesta kehittdmisestd ja kehittdmistyd on alkanut
tydyhteisdssa tyohyvinvoinnin vahvuuksien, heikkouksien, mahdollisuuksien ja uhkien

kartoituksella.

5. Itsensé toteuttami-
sen tarve: Oppimisen
ja osaamisen hallinta,
urakehitys ja suunnit-
telu, tunneély, luovuus

4. Arvostuksen tarve: Arvot, kul-
tuuri, strategia, tavoitteet, mittaa-
minen, palkitseminen, palautejarjes-
telmét, kehityskeskustelut

3. Liittymisen tarve: Ryhmat, tiimit, johtaminen,
esimiestyd, organisaation me-henki

2. Turvallisuuden tarve: Tydyhteiso, tydymparistd, ergonomia,
tyojarjestelyt, palkkaus, tyon pysyvyys

1. Psykofysiologiset tarpeet: Terveydenhuolto, ruoka, virvokkeet, liikunta,
lepo, palautuminen, vapaa-aika

Kuvio 4. Ty6hyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2004, 40)

Psykofysiologisten perustarpeiden tayttamiseksi tarvitaan riittdvaa ja laadukasta ravin-
toa, liikuntaa, mielekéstd vapaa-aikaa sekd sairauksien ehkdisya ja hoitoa. Tyontekijan

hyva fyysinen kunto ja terveys ovat avainsanoja fyysisen tyéhyvinvoinnin yllapidossa.
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Tyoterveyshuollon rooli tukiorganisaationa on térked ja sen paatehtavéna on tyosta joh-
tuvien terveyshaittojen ennaltaehkaisy. Lisaksi lakiséateiseen tyoterveyshuoltoon sisél-
tyvét tyOpaikan terveysriskeihin perustuvat terveystarkastukset, tyokykya yllapitava
toiminta, tyopaikan ensiapuvalmiuden ohjaus seka tyontekijoiden kuntoutukseen oh-
jaaminen. Tyontekijoiden sairaanhoitopalvelut ovat tydpaikkakohtaisia. (Husman 2010,
59; Rauramo 2008, 35.)

Psykososiaaliset kuormitustekijat ovat lisdantyneet valtavasti. Jotta tydntekija voi psy-
kososiaalisesti hyvin, on kiinnitettdvd huomio tyon ja kiireen hallintaan, tyon mielek-
kyyteen ja vaikutusmahdollisuuksiin sekd hyvan ty6ilmapiirin vahvistamiseen. Néaihin
tarpeisiin voi vastata esimerkiksi riittavalla tyon tauotuksella ja monipuolisuudella. Kii-
reen kokemus on tuttu ilmi6 paivakotimaailmassa. Kiire voi johtua t6iden liiasta maa-
rastd tai puutteista tyon hallinnassa. Usein tarvitaan tyon sisallén uudelleenorganisoin-
tia, mik& voi puolestaan johtaa muutosvastarintaan erityisesti joidenkin vanhempien
tyontekijoiden keskuudessa. Muutosta toisaalta halutaan, mutta vanhoista rutiineista ei
haluta paastaa irti. Kiireen kokemus on henkilékohtainen asia. Kiireen myo6ta tyon laatu
ja ihmissuhteiden merkitys véhitellen heikkenee. Tyon tavoitteiden ja tehtdvakuvan sel-
kiyttdmiselld sekd tyOtehtdvien priorisoinnilla voidaan vastata kiireeseen. (Rauramo
2008, 55.)

Suuret lapsiryhmét, tyontekijoiden poissaolot, haastavat perheet ja lisdadntyneet vaati-
mukset ja muutokset ovat muutamia péivakodin stressitekijoitd. Lyhyt ja kohtuullinen
stressi mielletddn usein motivoivan hyviin suorituksiin. Sen sijaan pitkdan jatkunut
voimakas stressi johtaa useimmiten burn outiin eli loppuun palamiseen, joka ilmenee
muun muassa uupumisena ja tydmotivaation menettdmisend. Tyontekijoiden uupumi-
nen nakyy erityisesti sairauspoissaoloina ja hoidon laadun heikkenemisend. Stressaan-
tunut tyontekijé kykenee todennakoisesti huolehtimaan lasten rutiinien mukaisesta pe-
rushoidosta, mutta luovat toiminnot jaavat taka-alalle. Valinpitamaton suhtautuminen
lapsiin on myos tyypillista stressaantuneelle tydntekijélle, eikd han useimmiten kykene
vuorovaikutukseen lasten eikad tydkavereiden kanssa, vaan vetdytyy mieluummin pois
toisten seurasta. (Hujala, Parrila, Lindberg, Nivala, Tauriainen & Vartiainen 1999, 133;
Keskinen & Virtanen 1999, 32-35.)
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Turvallisuuden tarpeen tayttymiseksi tarvitaan turvallista tydympéristéa ja turvallisia
toimintatapoja. Turvallinen tydympadristd paivékodeissa on jarjestyksessd ja siind on
huomioitu esimerkiksi riittdva valaistus ja lamp6tila. Myods mahdollisiin kosteusongel-
miin on puututtu. Mahdolliset puutteet turvallisuudessa otetaan heti esille. Ergonomian
avulla tyo, tydvalineet ja tydympéristd sopeutetaan vastaamaan ihmisen ominaisuuksia
ja tarpeita. My6s uuden tyontekijan perehdyttdminen ja laheltd piti -tilanteiden ilmoit-
taminen edistavat paivakodeissa seka lasten ettd tydntekijoiden turvallisuutta. (Rauramo
2008, 101-108.)

Paivahoidon riskit voidaan jakaa viiteen eri osa-alueeseen.

1. Henkil6riskit kohdistuvat toimintayksikdssa olevien ihmisten tervey-
teen, hyvinvointiin seka fyysiseen tai psyykkiseen turvallisuuteen.

2. Toimintariskeilla tarkoitetaan péivdhoidon ja kiinteiston hairiotonta
toimintaa.

3. Omaisuusriskit koskevat Kiinteda ja irtainta omaisuutta.

4. Tietoriskit kohdistuvat tietojen suojaamiseen seké tietotekniikan tur-
vallisuuteen.

5. Muilla riskeilld tarkoitetaan erityisestd palveluntuottajan vastuuta ja

palvelun laatua. (Saarsalmi 2008, 22-29.)

Tybsuhteeseen liittyva turvattomuus on tydelamaéssa lisadntynyt merkittavasti. Jatkuva
huoli tyollistymisesté ja toimeentulosta ovat monelle arkipéivéaé. Paivakodeissa maaré-
aikaisia tyontekijoitd on melko paljon. Vaikka perehdyttdminen tehd&an, vie kuitenkin
oman aikansa paasta kunnolla mukaan toimintaan, tutustua tytkavereihin ja erityisesti
lapsiin. Pahimmassa tapauksessa on juuri saanut kontaktit luotua ja sitten tydsuhde pééat-

tyy. Uuden tyontekijén kanssa aloitetaan taas kaikki alusta. (Rauramo 2008, 85.)

Tyovékivalta tarkoittaa tyontekijoiden tyossdédn kohtaamaa ja kokemaa sekd fyysista
ettd henkistd vékivaltaa tai sen uhkaa. Véakivalta voi ilmeta esimerkiksi lyonteind, uh-
kaavana kaytoksend, sanallisena ja kirjallisena uhkailuna, ahdisteluna ja hairintana.
Tyovakivalta on lisdéntynyt tydelaméassé jopa enemman kuin muut vakivallan muodot
johtuen ammattirakenteen muutoksesta. Tydntekijaméara on vahentynyt teollisuudessa,
jossa tyOovékivalta on harvinaista ja puolestaan kasvanut palvelualoilla ja terveydenhuol-

lossa, joissa vakivaltaa esiintyy. Vakivaltatilanteiden ehkaisyn perustana ovat toiminta-
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ohjeet, joissa ilmenee, kuinka tydpaikalla toimitaan vakivalatilanteiden ehkadisemiseksi.
Valvontalaitteet, kestavat materiaalit, hatduloskaynti ja riittdva valaistus ovat esimerk-

kejé turvallisuuden luojina vékivaltatilanteiden varalle. (Rauramo 2008, 111-112.)

Tyo6paikkakiusaaminen on yksi tydvakivallan muoto, jota esiintyy erityisesti tyonteki-
joiden vélilla. Tyontekijd&n kohdistuva syrjintd, hairintd, kiusaaminen ja epéaasiallinen
kohtelu aiheuttavat masennusta, unettomuutta, sairauksia ja sairaslomia ja tyokyvytto-
myyttd. Kiusaamisesta on syyta kertoa esimiehelle. Myos tydpaikan tydsuojeluvaltuute-
tun tai tyoterveyshoitajan kanssa voi kiusaamistapauksia ottaa esille. Tydpaikoilla on
syyta laatia pelisddnnot, joissa madritelladn termit, eli mitd kiusaaminen juuri kyseisessé
tyoyksikossa tarkoittaa, kuinka kiusaamisen kohteeksi joutunut toimii ja myds toiminta-
ohjeet esimiehelle. (Rauramo 2008, 116-117.)

Ty6suojelutoiminnalla on keskeinen rooli organisaation tyoturvallisuuden edistamises-
sé. Tavoitteena on parantaa tydymparistda ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn
yllapitdmiseksi sekéd ennaltaehkaista ja torjua esimerkiksi tydtapaturmia ja muita tyo-
ymparistosta johtuvia terveyshaittoja. Tydsuojelupaallikko ja tydsuojeluvaltuutettu ovat
ty6paikan siséisid asiantuntijoita, mutta lopullinen vastuu ty6olojen turvallisuudesta on

aina ylimmalla johdolla, esimiehill4 ja jokaisella tyontekijalla. (Rauramo 2008, 118.)

Yhteisot ja yhteisollisyys ovat ihmisen olemassaolon ja toiminnan edellytyksié. Yhteiso
on yksilon térkein voimanlahde ja yhteisyyden tunne on térkein yhteiskuntaa koossa
pitdvd voima. YhteisO on alueellisesti rajattu vuorovaikutuksen ja yhteenkuuluvuuden
joukko. Toiminnallinen yhteenkuuluvuus muodostuu jaetuista paddmadrista, joihin pyri-
tdan yhdessa toimimalla. Symbolinen yhteisollisyys nakyy jaettuina uskomuksina, tun-
teina ja kokemuksina. Liittyminen erilaisiin ryhmiin on ihmiselle luontaista, se alkaa jo
syntymésté ja jatkuu lapi koko eldamén. Tydpaikan ihmissuhteet ovat oleellinen osa
tyomotivaatiota, tyon tuloksellisuutta sekd tyohyvinvointia. Myonteinen tyoilmapiiri ja
yhteistyokykyinen tydyhteisd vahvistavat yksilon itsetuntoa. Tydyhteisdjen avoimuus ja
luottamuksellisuus johtavat myos tuloksekkaampaan tyohon. (Nivala 2006, 53; Raura-
mo 2008, 122-123.) Péivakodeissa perinteisen tydyhteison rinnalle on noussut mo-
niammatillinen yhteistyd, jonka avulla pyritdén laaja-alaisemmin vastaamaan lapsen
tarpeisiin. Paivakodin sisdinen moniammatillisuus tarkoittaa péivakodin eri ammatti-
ryhmien yhteist4 toimintaa perustehtévien toteuttamiseksi. Ulkoinen moniammatillisuus

on puolestaan pdivakotihenkildston yhteistyota muiden samojen toisten samojen lasten
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ja perheiden kanssa tydskentelevien ammattilaisten kanssa, esimerkiksi puhe- ja toimin-
taterapeutti, ennaltaehkéiseva sosiaality0 ja koulu. Hyva péivahoitokasvatus voi toteu-
tua vain hyvéan yhteiséllisyyden turvin. (Kaipio 2000, 94; Karila & Nummenmaa 2001,
41-42.)

Maslow’n teorian mukaan arvostuksen tarve voidaan jakaa alempaan ja ylempaan tar-
peeseen. Alemmalla tarkoitetaan toisilta ihmisiltd saatua sosiaalista arvostusta, ylem-
maélla tarkoitetaan itsearvostusta. Tydyhteison, esimiehen, ystavien ja laheisten osoitta-
maan arvostukseen vaikuttaa se, miten kukin itse arvostaa itsedan ja tyotadan. Arvostuk-
sen saaminen ja kokeminen on perusedellytys itsetunnon, kehittymiselle ja sailymiselle.
On siis tarkedd huomioida jokaisen tyontekijan tyépanos ja kohdella arvostavasti. (Rau-
ramo 2008, 143-144.)

Tyokulttuuri kuvaa organisaation arvoja, joiden pohjalta syntyy tyoyhteison keskuuteen
yhteisesti sovittu kasitys siitd, mik& on organisaation tehtdvé ja kuinka organisaatiossa
kayttaydytadn. Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeada, ettd jokainen yksild voi aidosti
sitoutua oman tydyhteisonsa ja organisaationsa arvoihin ja arvot ovat nédkyvé osa joka-
paivéista tyota, toimintaa ja ihmisten vélistd vuorovaikutusta. Paivakodeissa esimerkiksi
palaverikdytannot ja tyonjako ovat konkreettinen osa tyokulttuuria. Perinteisesti tehtavat
on jaettu tyontekijan saaman koulutuksen perusteella. Arvohierarkiaa joustavampia ja-
kamisperusteita ovat esimerkiksi tyontekijoiden harrastusten ja kiinnostuksen kohteiden
perusteella tehty tydnjako. (Keskinen 2000, 145-146; Rauramo 2008, 150-151; Uusitalo
2000, 67.) Rakentava palaute, palkka ja palkitseminen tayttdvat myos arvostuksen tar-
vetta. Kehityskeskustelut esimiehen kanssa ovat luonnollinen osa palautejarjestelmaa.
Kehityskeskusteluissa kartoitetaan tyontekijoiden henkilokohtaiset tarpeet ja kiinnos-
tuksen kohteet ja tdmén pohjalta parannetaan ura- ja tehtavasuunnittelua. Osaamisen

mukaisissa tehtavissa toimiminen edistaé tyomotivaatiota. (Rauramo 2008, 157.)

Ylimmalla portaalla oleva itsenséd toteuttamisen tarpeessa painotetaan oppimista ja
osaamista. Osaaminen on yksildiden, yhteistjen ja organisaatioiden Kilpailukyvyn pe-
rusta. Tama edellyttda jatkuvaa uuden tiedon luomista ja asettaa uusia haasteita. Eniten
uutta opitaan tyéssa. Oman osaamisen yllapitdminen on térked kilpailutekija tydmarkki-
noilla ja se edistad tyon hallintaa, jaksamista seké hyvinvointia. Elinikdinen oppiminen
tarjoaa valmiudet eldd muuttuvassa maailmassa ja hallita yhteiskunnan ja tyéeldméan

muutoksia. Esimiehilld on vastuu henkiléston kehittdmisesta ja oppimisen johtamisesta,
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mutta tyontekijat itse vastaavat omasta oppimisestaan. Tyopaikan tadydennyskoulutus,
tyénohjaus ja omaehtoinen kouluttautuminen ovat esimerkkejé tyontekijéiden osaamista
ja ammattitaitoa yllapitavista ja kehittdvistd muodoista. (Rauramo 2008, 160-164.) Tun-
nealy puolestaan on linkki tunteiden ja jarjen vélilla. Se ohjaa taitojen, kykyjen ja per-
soonallisuuden kokonaisvaltaista hyddyntamistd. Tunneélya voi kutsua myds elaméan-
viisaudeksi, joka auttaa erilaisten sisdisten ja ulkoisten tilanteiden sekd ongelmien koh-
taamisessa ja selvittdmisessd tunneinformaatiota hyvaksikayttden. (Rauramo 2004,
166.) Suomessa tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavat yhd enemman itsensé toteutta-

misen ja kehittdmisen tarpeet. (Jarvensivu & Piirainen 2012, 82).

Viidennen portaan paalle voisi vield sijoittaa yhden portaan, joka on henkisyys ja siséi-
nen draivi. Siihen kuuluvat omat arvot, motiivit ja oma sisdinen energia. Ne ohjaavat
ihmisen innostusta ja sitoutumista eri asioihin. Aiemmat yhteiskunnan ja tyoelaméan
turvarakenteet ovat murtuneet ja ihmisten on otettava yhd enemman vastuuta itsestaan.
Viime k&dessd oma hyvinvointikin lahtee omasta halusta ja omasta itsesta, omista ar-
voista ja ihanteista. Mitkaan tyonantajan toimet eivat vaikuta, jos ei itse halua vaalia
omaa hyvinvointiaan. (Otala & Ahonen 2003, 21-22.)

Tyo6hyvinvoinnin portaat on véline tyéhyvinvoinnin jatkuvaan ja kestdvaan kehittami-
seen. Tarkoitus on nousta porras portaalta samalla omaa itsed, ymparistod, yhteisté ja
organisaatiota arvioiden ja mahdollisuuksien mukaan kehittden. Nain lopulta paastaan
ylimmalle portaalle. Prosessi on ympérivuotinen ja alkaa kehittdmiskohteiden tunnista-
misesta ja valinnasta tyopaikalla. Tyoyhteisdssa voidaan kirjata ylos, mitka asiat vaati-
vat parantamista tai kehittdmistd, miten tavoitteisiin pééstéisiin ja milla aikataululla.
(Rauramo 2004, 40.) Kehittamishankkeeni puitteissa olen kartoittanut kyselyn avulla
juuri edelld mainittuja tydhyvinvointia heikentavié tekijoita ja uhkia, mutta myds vah-
vuuksia ja mahdollisuuksia Napapiirin paivakodissa. Kyselyjen vastaukset olen kaynyt
lapi siséllonanalyysilla, joka on perusanalyysimenetelma laadullisissa tutkimuksissa.
Siséllénanalyysilla tarkoitetaan Kirjoitettujen, kuultujen tai n&htyjen sisaltdjen analyysia
valjana teoreettisena kehyksena. Sisallénanalyysi etenee vaiheittain. (Tuomi & Sarajarvi
2004, 93-94.)

Laadullisen aineiston analyysille on laadittu runko, jossa painotetaan, ettd on tehtdva
tietoinen ja vahva paatos siitd, mika aineistossa kiinnostaa. Sen paatoksen pohjalta kay-

daan aineisto lapi, erotellaan ja merkitddn ne asiat, jotka sisaltyvat omaan kiinnostuk-
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senkohteeseen. Kaikki muu pitaa jattdd pois kyseessé olevasta tutkimuksesta. Taman
jalkeen tehdaan luokittelu, teemoittelu tai tyypittely ja Kirjoitetaan yhteenveto. (Tuomi
& Sarajérvi 2004, 93-94.)

Aineiston lapikdymistd, erottelua ja kiinnostavien asioiden merkitsemistd kutsutaan me-
todikirjallisuudessa nimella aineiston litterointi tai koodaaminen. Luokittelu, teemoittelu
tai tyypittely ymmarretéddn usein varsinaiseksi analyysiksi, mutta se ei ole mahdollista
ilman litterointia tai koodaamista. Luokittelu on yksinkertaisin aineiston jarjestamisen
muoto ja oikeastaan sita pidetddn kvantitatiivisena analyysiné siséllon teemoin. Tee-
moittelu on luokituksen tapaista, joskin siind painottuu, mita kustakin teemasta on sa-
nottu. Tyypittelyssé aineisto ryhmitetaén tietyiksi tyypeiksi. (Tuomi & Sarajarvi 2004,
95.)

Omassa hankkeessani olen ensin silmaillyt kyselyisté tulleen aineiston l&pi, minké jal-
keen olen koonnut vastaukset paperille. Tamén jalkeen on ollut vuorossa vastausten
ryhmittely. Olen jakanut jokaisen osion vastaukset yhtenevaisten piirteiden perusteella
joko kolmen tai neljan otsikon alle. Taulukko 6 esittelee vahvuudet eli tydhyvinvointia

tukevat toiminnot Napapiirin paivakodissa.

Taulukko 6. Tydhyvinvointia tukevat toiminnot Napapiirin paivakodissa

Palaverit Tydympéristo Hyvinvointia tukeva | Etuudet
johtaja
¢ viikoittain e uudet, puh- e henkilston o tyky-setelit
seka koko taat tilat kuuleminen o tyGterveys-
talon  etta e pelastussuun- e pdivakodin huollon ty-
oman o0sas- nitelma asioista tie- ky-
ton palave- e rento ja hyva dottaminen ryhmét
rit ilmapiiri e koulutusmah-
e iltapalaverit e hyvit dollisuudet
kerran tyokaverit
kuukaudes- e Oman osaston
sa hyva yhteis-
e Yhteiset pa- henki
laverit  jo o yhteiset ta-
ennen  yh- pahtumat se-
distymistd ka tydssa etta
vapaa-ajalla
e huumori
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Tyo6hyvinvoinnin kannalta positiiviset asiat painottuvat Napapiirin péaivékodissa lahinna
toimiviin palaverikaytantéihin, tydymparistoon, hyvinvointia tukevaan johtajaan seka
kaupungin tarjoamiin etuuksiin. Palaverit koetaan tarkeind ja niitd on vastaajien mukaan
riittavasti. Tyoympéristossa painottuvat uusi ja terve paivékotirakennus, pelastussuunni-
telman tarkeys, hyva yhteishenki sekd koko talon ettd oman osaston henkildston kesken.
My0s yhteiset tapahtumat tyossd sekéd vapaa-ajalla ja huumori koetaan voimavaroina.
Hyva tyopaikan ilmapiiri perustuu ihmisten véliseen luottamukseen, avoimuuteen seka
avuliaisuuteen. Tamé on todettu sadoissa tydilmapiiritutkimuksissa. (Juuti & Vuorela
2002, 71.) Toimivan tiimin jasenet ovat sitoutuneet tyon tavoitteen lisaksi myds toisiin-
sa. He nauttivat toistensa seurasta ja tukevat toisiaan. Heilla on keskenddn myos haus-
kaa ja usein heille kehittyy oma sisapiirihuumorinsa. (Takala & Kalimo 2011, 102.)

Esimiehen merkitys henkildston tyéhyvinvointiin on suuri. Kyselyn palautteen mukaan
Napapiirin paivékodin esimies tukee henkilostonsa hyvinvointia kuuntelemalla, tiedot-
tamalla asioista sekd koulutusmahdollisuuksilla. Yleisperiaatteena henkiloston hyvin-
vointia tukevalle johtamiselle on, ettd esimies keskustelee tyontekijoidensd kanssa ja
huomioi heidan mielipiteensd. Henkildston osallistuminen liséé sitoutumista ja tydmoti-
vaatiota sekd tuottaa uusia ideoita. (Juuti & Vuorela 2002, 19.) Kaupungin tarjoamista
etuuksista tyky-setelit liikuntaan ja kulttuuriin seka tyoterveyshuollon tyokykya yll&pi-

tavat ryhmat koetaan myos térkeina.

Tyo6hyvinvointia vahvistavat tekijat lisdavat tyontekijan myonteista ajattelua tyosta.
Tiedetdan, ettd ihminen tydskentelee todennakdisesti parhaiten ja tuottavimmin sellai-
sessa tyossd, jonka h&n kokee mielekké&éksi ja merkitykselliseksi. Tarkedd on myos
mahdollisuus k&yttdd omaa osaamistaan, jota han itse ja hanen tydyhteisonsé arvostaa.
Tyo on edelleen térked osa yksilon mindkuvaa, identiteettid. Hyvan tydilmapiirin valli-
tessa tydyhteisd antaa yksilolle voimavaroja vaikeuksien kohtaamiseen ja niiden voit-
tamiseenkin. Yksilon tyonteossa menestymistd tukevat tyoyhteisot, joissa uskalletaan
kysyéa ja kyseenalaistaa asioita. Samaan suuntaan vaikuttavat yhdessa tekeminen ja yh-
dessa tapahtuva oppiminen. IThminen haluaa kuulluksi tulemista ja vaikuttamismahdolli-

suuksia asioihin. (Colliander, Ruoppila & Héarkonen 2009, 61.)

Hyvinvoinnin kokemus kohtaa kuitenkin nykyisessd monimutkaisessa ja nopeasti muut-
tuvassa organisaatioelaméssa jatkuvia haasteita. On tarkedd havaita tyohyvinvoinnin

esteend olevat seikat. Usein ongelman nimedminen auttaa konkretisoimaan ja rajaamaan
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sen. (Juuti & Vuorela 2002, 97-146.) Taulukossa 7 on esitetty tyohyvinvointia heiken-
tavat tekijat Napapiirin paivékodissa.

Taulukko 7. Tydhyvinvointia heikentévét tekijat Napapiirin paivakodissa

Tyoymparistod Palaverit ja keskustelut | Muut puutteet
e liianiso laitos, e ryhmien suunnit- e sijaisten puute
edes viikoittain ei telupalaverit j&&- e tiedonkulun heikkous
nae kaikkia tyoka- vat usein pité- e koulutuspalautteen va-
vereita matta haisyys
e isot lapsiryhmét e Kkoko talon pala- e resurssien siirtely saira-
e vahainen yhteistyd vereja liian vahan uspoissaolojen ja lapsi-
ryhmien vélilla e yksilollisten ke- madrien mukaan ei toi-
e yhteisen toiminnan hityskeskustelu- mi
puute seké tyo- et- jen puuttuminen o tyoterveystarkastusten
t4 vapaa-ajalla e ryhmén ja johta- puutteellisuus
e akvaariomaisuus jan vélisten kes- e perehdyttdminen puut-
e pienten eristimi- kustelujen puut- teellista
nen” omalle pihal- tuminen e eri tydvuoroille kuulu-
le ulkoilussa e suunnitteluajan vien tyotehtdvien Kirja-
o mielipiteiden ker- vahaisyys usta ei ole tehty joka
tominen ja toisten ryhmassa
ryhmien toiminnan
arvostaminen
puutteellista, epé-
tasa-arvoinen toi-
minta, vuorovaiku-
tus ja kohtelu hen-
kilokunnan valilla

Vaikka tydymparistossé on paljon hyvad, myos huonoja asioita 16ytyy. Osa vastaajista
kokee paivékodin liian suurena, minka vuoksi edes viikoittain ei nde kaikkia tyokaverei-
ta. Vahéinen yhteistyd ryhmien vélilld sekd yhteisen toiminnan puute seké tyo- ja va-
paa-ajalla on tydhyvinvointia heikentdvaa. Pdivikodin pienimpien lasten “eristiminen”
ulkoilussa omalle pihalle on turvallisuusndkokulmasta hyvéa asia, mutta héiritsee kuiten-
kin muutamia vastaajia. Paivakodin akvaariomaisuus lisad tunnetta, ettd jokainen ryhma
”eldd omassa maailmassaan” siis toimii omana ryhmanaan omalla osastolla. Mielipitei-
den kertomisessa, toisten ryhmien toiminnan arvostamisessa seké tasa-arvoisessa kohte-
lussa koetaan myds olevan puutteita. Palaverien sekd suunnitteluajan méara ei ole kaik-
kien mielestd riittava. Kehityskeskustelujen puute on monen tyontekijan mielesta tyo-
hyvinvointia heikentévéa tekija. Muut heikkoudet liittyvét esimerkiksi tiedonkulun heik-

kouteen sekd koulutuspalautteen ja perehdyttamisen puutteellisuuteen.
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Organisaation toimivuuteen tahtddvat parannusehdotukset ovat aloitteita. Ne voivat
koskea esimerkiksi uusia tydmenetelmid ja tyovélineitd, jotka tehostavat tyon tulosta,
parantavat tyoskentelyoloja ja tyoturvallisuutta sekd lisdavat samalla tyoniloa. Usein
aloitteet ovat luonteeltaan pienten askelten kehitysehdotuksia, valilla myds innovatiivi-
sia ehdotuksia, joiden tavoitteena on tuoda esille aivan uudenlainen ratkaisu ongelmaan
tai kehittda uusi tuote, menetelma4 tai palvelumuoto. Aloite syntyy, kun tyoryhmén jésen
havaitsee kehittdmistarpeen ja tekee ehdotuksen sek& mahdollisesti toteuttamiskelpoisen
korjauskeinon tilanteen parantamiseksi. Perinteisesti aloite tehdaan kirjallisena ja jate-
taén aloitelaatikkoon joko omalla nimell& varustettuna tai anonyymisti. Jarjestelmalli-
sessd aloitetoiminnassa on lisdksi aloitetoimikunta, joka on tydnantajan ja henkilosto-
ryhmien yhteistyOelin. Se asettaa toiminnalle tavoitteet, méérittelee kdytannén toimin-
tamallit seka tekee ehdotuksen palkitsemistavoista. Aloitetoimikunta ké&sittelee aloitteet
tietyin mééaraajoin. Aloitetoiminnassa on tavoitteena saada kaikki henkilét mukaan edis-
tdmadn organisaation toimivuutta. (Takala & Kalimo 2011, 58.) Taulukko 8 esittelee
Napapiirin tyontekijoiden aloitteita eli mahdollisuuksia ja ideoita tyéhyvinvoinnin ke-

hittamiseen.

Taulukko 8. Mahdollisuuksia ja ideoita tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen Napapiirin pai-

véakodissa
Yhteisollisyys Fyysinen toimintakyky Muut ideat
e ryhmien vé&- e ergonomia- e parempi palkkaus
lisen yhteis- asiantuntija e pienryhmdtoiminnan
tyon  liséé- ohjaamaan lisdédminen
minen tyon keskelle e kehityskeskustelut
e yhteistd e useammalle vuosittaisiksi
toimintaa mahdollisuus e lisad eri alojen opis-
my0s vapaa- aslak- kelijoita
ajalla kuntoutukseen e Kkirjallisen palautteen
e enemman e Kestdvyys- ja kerddminen vanhem-
yhteisia pa- lihaskuntotes milta
lavereja taukset vuosit- e toimenkuvien ja tyon-
e yhteiset ko- tain jaon selkiyttdminen
kemukset ja e tydsuojeluvastaavien
tempaukset aktiivinen ja informa-
tilvinen ote
e henkilékunnan hyvin-
voinnista huolehtimi-
nen hellien ja hoiva-
ten
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Tyontekijoilta tulleet ideat tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ovat realistisia ja useimmat
niistd ovat mahdollisia toteuttaa. Yhteisollisyyden kdasite on noussut viime vuosina voi-
makkaasti esille tybelaméssa. Sen katsotaan tukevan terveyttd, hyvinvointia, oppimista
ja tuloksellisuutta. (Paasivaara & Nikkild 2010, 5.) Yhteisollisyyttd tukevia toimintoja
on alettu enemman toteuttaa padivakodissa yhteisen toiminnan mydté, esimerkkina koko
talon yhteiset laulutuokiot. Fyysisen toimintakyvyn parantamiseksi tyofysioterapeutti on
kaynyt ohjauskaynnilla ja tulee jatkossakin vuosittain kdymaan. Muiden ideoiden osalta
esimerkiksi kehityskeskustelujen, kirjallisen palautteen keradminen vanhemmilta seka
toimenkuvien ja tyonjaon selkiyttdminen ovat tdysin toteutettavissa péivakodin arjessa.
Aslak-kuntoutukseen paasyn mahdollistaminen useammalle seka parempi palkkaus ei-
vat ole mahdollisia toteuttaa yksikkotasolla. Mahdollisuuksia ja ideoita tarvitaan myos
vastapainoksi tyohyvinvoinnin uhkakuville. Taulukko 9 esittelee tyohyvinvointia uh-

kaavat tekijat Napapiirin paivakodissa.

Taulukko 9. Tydhyvinvointia uhkaavat tekijat Napapiirin paivakodissa

TyOympéristo Henkilsto Tyon Muut uhat
ylikuormittavuus

e liian iso o elékeikaa o selélle ja nive- e huono palkka
paivako- l&hestyva lille raskas tyo o kehityskes-
ti henkil6sto e jatkuva jous- kustelu-

e liian e voimakkaat taminen  tyo- jen puute
suuret persoonat ajoissa e tiedonkulun
lapsi- tydyhteisos- e vasymys heikkous
ryhmat sd o liikaa tehtavaa e johtajan mah-

e jakotilo- e tasa-arvon e stressi dollinen vaih-
jen puu- puute eri e Kiire tuminen
te > ammatti- e hengahdystau- e yhteisten lau-
meteli ryhmien vé- kojen  vahai- lutuntien

e jos kah- lilla syys puuttuminen
den péi- e negatiivinen e pitevien sijais- e jos ilmastointi
vakodin ajattelu ten puute ei toimi
yhteis- e ei kuunnella
tyd i e madrittele-
suju maton tyon-

kuva

e fyysisen
kunnon ra-
pistuminen

Uhkakuvat jakautuvat tyoympéristoon, henkilostoon, tyon ylikuormittavuuteen seka
muihin uhkiin. Paivakodin suuri koko huolettaa osaa vastaajista, samoin kuin jos kah-

den paivékodin yhteisty0 ei suju. Lisdksi jakotilojen puute aiheuttaa metelid. Melu on
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tarpeetonta, haitallista ja voimakkuudeltaan vaihtelevaa &anta. Lyhytkin, mutta riittdvén
voimakas altistuminen melulle aiheuttaa useimmiten tilapéisen kuulonalennuksen. Sel-
lainen melu, joka ei vahingoita kuuloa, vaikuttaa haitallisesti vireystilaan, oppimiseen,

paatoksentekoon ja viestintaan. (Takala & Kalimo 2011, 63.)

HenkilOston osalta tyohyvinvointia uhkaavat esimerkiksi ikd&ntyminen, voimakkaat
persoonat tyoyhteisdssd, epatasa-arvo eri ammattiryhmien valilla ja negatiivinen ajatte-
lu. Totta on, ettd ihmiset ovat persoonallisuudeltaan erilaisia ja kayttaytyvat samoissa
tilanteissa eri tavoin. Kayttaytymisen erilaisuuteen vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi
ikd, sukupuoli, temperamentti, arvot ja asenteet, koulutus sek& elaméntilanne. Tyonteki-
joiden erilaisuus ei sindnsa ole etu tai haitta tyoyhteison toimivuudelle. Ratkaisevaa on,
miten erilaisuuteen suhtaudutaan ja miten sitd osataan hyddynt&é organisaation toimin-
nassa. Vain tunteita ja kokemuksia kunnioittavassa ilmapiirissé on tilaa erilaisuudelle.
Hyvassé tunneilmapiirissd kdydyista keskusteluista jaa osallistujille inhimillisyytta ko-
rostava hyva olo. (Juuti & Vuorela 2002, 39; Takala & Kalimo 2011, 87.)

Tyd paivakodissa koetaan ylikuormittavana sekéd fyysisesti ettd henkisesti. Selélle ja
nivelille raskas ty0, jatkuva joustaminen tydajoissa, vasymys ja Kiire ovat tasta esimerk-
keja. Tavallisia henkisid kuormitustekijoitd ovat kiire ja informaatio-ongelmat. Jatkuva
henkinen ponnistelu ilman taukoja vasyttad. Mit4 pidempéén tyota tehdaan, sitd enem-
man tarvitaan lyhyitd taukoja. Vireyden yllapitdmiseksi on huolehdittava myos, etta
ty6tilan ilma on raikas. Uupumisesta ja vasymisesté on tullut kansantauti. Osa koetusta
tyduupumuksesta on kuitenkin tavallista tai sairaudesta johtuvaa vasymysta. Mikali va-
symys jatkuu kauemmin kuin muutaman viikon, asiaa kannattaa selvittd4 ladkarin luo-
na. Tyéhyvinvointia uhkaavina tekijoind ndhdaan myos huono palkka ja johtajan mah-
dollinen vaihtuminen. Vaikka monille tyd on sindnsé palkitsevaa, tydn vaatimuksiin
nahden liian alhainen palkkataso aiheuttaa ennen pitkda tyytymattomyytta ja samalla
tyopanoksen alenemista. Kannustava palkkaus on oikeudenmukaista. Palkan pitdisi olla
oikeassa suhteessa tyon vastuuseen ja vaativuuteen, tyén maarééan ja myoés muihin palk-
koihin. (Takala & Kalimo 2011, 60-61.)

Kahdessa kyselyssé tulee esille, ettd yhdistyneet kaksi péivakotia ovat toimineet yhtena
tyoyhteisoné lilan vahén aikaa. Siksi vastaaminen tyohyvinvointia koskeviin kysymyk-

siin on vield hankalaa.
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Abraham Maslow’n tarvehierarkia on vuodelta 1943, tydntekijéiden kyselyn vastaukset
puolestaan vuodelta 2012. (McLeod 2013, hakupéaivé 6.5.2013). Vélissa on 69 vuotta.
On hdmmastyttdvad huomata, kuinka hyvin tarvehierarkia toimii nykypdivan muuttu-
vassa tyoelaméssakin. Tarvehierarkiaa kéytetdan edelleen johtamis- ja tydyhteisdékoulu-
tuksissa. Tyontekijoiden ajatukset tyéhyvinvoinnista olisi voinut liittdd Maslow’n teori-
aan pohjautuviin tyéhyvinvoinnin portaisiin, mutta selkedmman kokonaiskuvan saami-
seksi olen paatynyt toisenlaiseen esitystapaan. Maslow ta on Kritisoitu siitd, etta tarpei-
den aktivoituminen ei aina etene hierarkian jarjestyksen mukaisesti. Ylemman tason
henkisemmat tarpeet voivat aktivoitua, vaikka alemmanasteiset fyysiset tarpeet eivat
olisikaan tyydytettyja. (Luukkala 2011, 157-158.) Tama nakyy myos tyontekijoiden
kyselyn vastauksissa. Vaikka he ovat huomanneet puutteita esimerkiksi tyoterveystar-

kastusten osalta, he ovat silti kokeneet tarvetta esimerkiksi kehityskeskusteluihin.

Tiettyjen tydelamén uhkien ja heikkouksien varalle on syntynyt suomalainen tydsuoje-
lulainsd&danto, joka puolustaa suomalaisen tyovéeston oikeuksia. Tahan lainsaadantoon
kuuluvat esimerkiksi tyoturvallisuuslaki, tydsopimuslaki, tydaikalait seka vuosilomala-
ki. Néiden lakien noudattamista valvoo tydsuojeluviranomainen. Tyéturvallisuuslain
ldhtokohtana on turvata tyontekijan seka fyysinen ettd psyykkinen tyokyky ja koko tyo-
yhteison on osallistuttava tyoyksikon turvallisuuden yll&pitdmiseen ja parantamiseen.
Tyosuojelutoimia tukee tyonantajan tyoterveyshuoltolain mukaisesti jarjestama tyoter-
veyshuolto. (Saarsalmi 2008, 15-16.) Kyselyjen vastauksista nakyy jo osa tydnantajan
eli Rovaniemen kaupungin keinoista turvata tyontekijan tyokyky. Seuraavaksi aiheesta

enemman.

3.4 Rovaniemen kaupungin tydhyvinvointiohjelma

Vuonna 2012 Rovaniemen kaupungilla on ollut tdissa noin 3 200 henkiléa. He ovat ol-
leet sairauden vuoksi poissa toista keskiméarin 19,1 paivaa vuodessa. Rovaniemen kau-
pungin ja maalaiskunnan yhdistymisen jalkeen sairauspoissaolot ovat kasvaneet vuosit-
tain. Vuonna 2010 nousu on taittunut. Taulukossa 10 on esitetty sairauspoissaolojen

maaréat vuosina 2007-2012.
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Taulukko 10. Rovaniemen kaupungin henkildstén sairauspoissaolot vuosina 2007-2012
(Rovaniemen kaupungin henkilostoraportti 2011, 13; Rovaniemen kaupungin henkil6s-
toraportti 2012, 11)

\Vuosi Sairauspoissaolopdivat henkiloa kohti
2007 20,4
2008 21,1
2009 22,1
2010 20,5
2011 20,1
2012 19,1

Sairauspoissaolojen suurin aiheuttaja on edellisten vuosien tapaan tuki- ja liikuntaelin-
sairaudet. (Taulukko 11.) Seuraavaksi suurimpina sairausryhmina tulevat mielentervey-
den hairiét, hengityselinten sairaudet ja hengitystieinfektiot, tapaturmat ja vammat,
hermoston sairaudet sekad verenkiertoelinten sairaudet. (Rovaniemen kaupungin henki-
I6storaportti 2012, 10; Urponen 8.2.2013, sahkdpostiviesti.)

Taulukko 11. Suurimmat sairauspoissaolojen syyt Rovaniemen kaupungissa vuonna

2012 (Rovaniemen kaupungin henkildstoraportti 2012, 12)

Diagnoosiryhmé Prosenttia (%)
Tuki- ja litkuntaelinsairaudet 45
Mielenterveys 16
Hengityselinten sairaudet ja hengitystieinfektiot 14
Tapaturmat ja vammat 7
Verenkiertoelinten sairaudet 4
Hermoston sairaudet 3

Tuki- ja liikuntaelinsairauksien suurta maaraa selittdvat raskas ruumiillinen tyo ja hen-
kiloston ik&antyminen. Kuitenkin myos nuorten keskuudessa tuki- ja liikuntaelinsaira-
uksien maara on huolestuttavasti kasvanut. Kaupungin tavoitteena on saada sairauspois-
saolot vdhenemé&an vuosittain yhdelld paivalla tyontekijdd kohden. Tyonantaja ei kui-
tenkaan pysty koskaan poistamaan sairauslomia taysin. Rovaniemelld on samoja on-
gelmia kuin muissakin kunnissa. Henkiloston keski-ikd on korkeampi kunta-alalla,
vuonna 2012 46,3 vuotta ja kansantaudit nékyvat ikaantyvéassa organisaatiossa. l&n
myota pitkien sairauslomien riski kasvaa. Keskiarvoja nostavat myos pitkéat sairauslo-
mat, joiden taustalla on henkilokohtainen perussairaus. Lisénsa tuovat tapaturmat, joista
toipuminen voi kestdd kuukausia. (Rovaniemen kaupungin henkildstéraportti 2012, 11;

Urponen 8.2.2013, sahkopostiviesti.)
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Vuonna 2012 paivahoidon palvelukeskuksessa tyontekijoitd on ollut 764. Heilla saira-
uspoissaoloja on ollut 23,1 paivéé vuodessa henkilda kohden. Muutosta edellisvuoteen
on -0,4 prosenttia. Huomionarvoinen seikka on, ettd paivahoidon palvelukeskuksessa on
erityisen paljon elakoitymistd. Henkiloston keski-ik& vuonna 2012 on ollut paivéhoidon
naistyontekijoilla 45,9 ja miehilld 45,3. Tyotapaturmien lukuméaard 58. (Rovaniemen
kaupungin henkilostoraportti 2012, 22-43.)

Pelkkien sairauspoissaolojen sijaan huomio tulisi Kiinnittdd kokonaisvaltaiseen tyohy-
vinvointiin. Rovaniemi on panostanut tychyvinvoinnin kehittdmiseen ja poissaolojen
ennaltaehk&isyyn. Ongelmiin pitdd puuttua varhaisessa vaiheessa. Esimiehet seuraavat
poissaoloja ja tarvittaessa ottavat ne puheeksi. Tydsséd tapahtuu -toiminnan kyselylld
kartoitetaan elintapoihin ja tyokykyyn liittyvat riskitekijat. Niitd tarkastellaan tyoyhtei-
sOittain ja yhdesséd mietitdan kehittdmiskeinoja. Tydssa tapahtuu -toiminnan péétavoit-
teet ovat:

1. Mallintaa Rovaniemen kaupungin tyontekijoille ja tyopaikoille tyohy-
vinvointia edistavia toimintatapoja

2. Ehkaista heikentyneesta tyokyvysta aiheutuvia eléke- ja sairauspoissa-
olokustannuksia

3. Lisata henkildston ja tydyhteisdjen omaa vastuuta tyéhyvinvoinnista

4. Yhdistaa tyoéhyvinvointia edistavat toiminnat seka kehittdaa tyohyvin-
voinnin palveluverkostoa ty6terveyshuollon ja henkilostohallinnon yh-
teistyona

5. Luoda ja dokumentoida mittareita tyéhyvinvoinnin kehittdmisen seu-

raamiseksi

Tyontekijoitd kannustetaan omaehtoiseen itsestd huolehtimiseen. Kulttuuri- ja liikun-
tasetelit seka erilaiset ravintotieto- ja liikuntaryhmat toimivat kannustimina. Liséksi
henkiloston kaytossa on kolme lomamajaa, kaksi Levilla ja yksi Pyhalld. Rovaniemen
kaupunki keskittyy tyohyvinvointiohjelmassaan yhteistydon voimaan. Tavoitteena on
edistdd koko kaupungin henkildston hyvinvointia, ettd jo tapahtuneisiin ja tuleviin
muutoksiin osattaisiin suhtautua entistd paremmin. Sie ja mie -tyokulttuurin
l&htokohtana on ajatus: ”Me teemme tyomme yhdessé ja tehokkaasti kaupunkilaisten

parhaaksi.” (Gynther 2012, 2-3.)
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Tyoterveyshuollon palveluita ovat esimerkiksi tyoterveystarkastukset, erilaisten ryhmé-
toiminnot sek& kuntoutukseen ohjaus. Terveystarkastuksessa arvioidaan tyontekijan
tydhon sopivuus tyohon terveydentilan perusteella. Tavoitteena on tyontekijan tervey-
den, tyo- ja toimintakyvyn yllapito ja edistiminen seka tyohon liittyvien sairauksien ja
oireiden ehkaisy. Tarkastuksia tehdaan yleensa viiden vuoden valein. Rovaniemen kau-
pungissa on kaytanto, etté tyoterveystarkastukset ovat tydaikaa ja niihin on syyta varata
60-90 minuuttia. Tyofysioterapeutit kdyvat tarvittaessa tyopaikalla antamassa ohjausta.
Ammattilaisen ohjauksessa voi tyon fyysiseen rasittavuuteen saada apua. Liséksi tyo-
terveyshuollossa on erilaisia ryhmid, kuten painonhallinta, uniryhmé ja niskaryhma.
Ryhmia jérjestetaan tarpeen mukaan. Valinta ryhmiin edellyttad joskus kriteerien tayt-
tdmistd, esimerkiksi painonhallintarynmdén on edellytetty painoindeksin olevan 30.
Kuntoutukseen padsy on myos tyoterveyshuollon alaista. Esimerkkind Aslak-
kuntoutukset, jotka ovat ammatillisesti syvennettyja ladketieteellisid kuntoutuksia, joi-
den sisélté voi koostua muun muassa tyéhyvinvoinnista, kuntoutuksesta, fyysisesté toi-
mintakyvysté, henkisestd hyvinvoinnista ja oman terveydentilan kartoittamisesta. Edel-
Iytyksend kuntoutukseen padsemiseen on mahdollinen diagnoosi, kuten niska-
hartiavaiva tai ennakko-oireet, jotka vaikuttavat hakijan tyossa selviytymiseen. Muita
kriteereitd ovat esimerkiksi sairauslomien véhaisyys ja tyovuosien mééra. (Lehtiniemi
15.6.2012, sahkopostiviesti.)

Kaupunki panostaa myds henkildston kouluttamiseen. Vuonna 2012 henkildston
tdydennyskoulutukseen on investoitu 10 prosenttia edellisvuotta enemman. Henkil6a
kohti laskettuna panostus on 271 euroa. Eniten koulutuksiin on sijoitettu hallinto-
organisaatioissa ja tyoterveysliikelaitoksessa, vahiten ruoka- ja puhtauspalveluissa seka

paivahoidossa. (Rovaniemen kaupungin henkildstéraportti 2012, 9.)

Kehittdmishankkeeni tyhyvinvoinnin vuosikello toimii konkreettisena yksikkodtason
tyéhyvinvointiohjelmana kaupungin tarjoaman toiminnan lisdksi. Sen vahvuutena on
juuri tyopaikkakohtaisuus, koska liikkeelle on lahdetty tietyn yksikon tyontekijoiden
tarpeista ja  ajatuksista. Esimiehen aktiivinen  osallistuminen vuosikellon
muokkaustyéhén voimistaa tunnetta hyvinvoivaan henkiléstdon panostavasta

tyoyksikosté.
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4 TYOHYVINVOINNIN VUOSIKELLO

Tyo6hyvinvoinnin maaritelmat, tydhyvinvoinnin portaat ja tyontekijoille tehtyjen kysely-
jen vastaukset ovat antaneet aineksia tyohyvinvoinnin vuosikellon laatimiseen. Kuten
kyselyjen vastauksista tulee esiin, sama tyon piirre voi tuntua yhdestd myonteiselta ja
toisesta Kielteiseltd. Riippuu henkildstd, tarkastelukulmasta ja tilanteesta, mika méaarit-
tyy hyvéksi tyoksi. Vaikka yleisia hyvan tyon kriteereitd on vaikea madritelld, kenties
yhtend kriteerind voi pitaa sitd, ettd tyo siséltaisi mahdollisimman monenlaisia lahteita,

joista hyvén tyén kokemuksen voisi ammentaa. (Jarvensivu & Piirainen 2012, 82.)

Vaikuttaa silta, ettd 2000-luvun tydsuojelu on todella muutoksessa. Enaa ei pyrita kor-
jaamaan fyysisia tyoolosuhteita ja tydymparistod. Mukaan ovat tulleet tyén psyykkisten
ja henkisten riskien varhainen arviointi ja ennaltaehkaisy. Perinteiset tyon fyysisesta
raskaudesta johtuvat terveydelliset vaarat ovatkin vahentyneet. Sen sijaan esimerkiksi
tyotahdin, véhaisten vaikutusmahdollisuuksien ja epéselvien tyénkuvien aiheuttamat
kuormituksen tunteet ovat lisdéntyneet. Kuormitus heijastuu terveysongelmina, stressi-
nd, tyduupumuksena, motivaation hiipumisena ja lisddntyneina poissaoloina. Organisaa-
tiot tarvitsevat nyt selkeité rakenteita, toimintamalleja ja pelisdant6ja seka kokonaisval-

taista yhteistyo6té sisdisten ja ulkoisten toimijoiden kesken. (Suutarinen 2010, 11-12.)

Tyb6hyvinvointityota suunniteltaessa ja organisoitaessa lahtokohtana on aina organisaa-
tion perustehtdva. Tyohyvinvoinnin mééaritelmé kytkeytyy organisaation perustehté-
vaan, visioon ja arvoihin. Siséltoon saadaan lisdaineksia tyoterveyshuollon ja tydsuoje-
lun raporteista, kehityskeskusteluista, ilmapiirikartoituksista, henkilostokyselyistd, asia-
kaspalautteista ja lahtohaastatteluista. Kehittdmishankkeessani tyéhyvinvoinnin vuosi-
kellossa olen keskittynyt tyohyvinvointityén prosessin kuvaamiseen. Tyohyvinvointi-
tyon prosesseja voivat olla esimerkiksi tyosuojelu, tyopaikkaliikunta, terveiden eldman-
tapojen edistdminen, virkistystoiminta, viestinta ja esimiehen tuki. Prosessin keinot voi-
vat olla ennakoivia tai reagoivia. Myds seurantaa ja mittareita 10ytyy useita erilaisia.

Esimerkki tydhyvinvointityon prosessista taulukossa 12. (Suutarinen 2010, 32-37.)
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Taulukko 12. Esimerkki tydhyvinvointityon prosessista (mukaillen Suutarinen 2010,
36)

Ennakointi Reagointi Seuranta ja mittarit

e ty6suojelun toiminta- e kehityskeskustelut e sairauspoissaolot
ohjelma o tyOpaikkapalaverit e tapaturmataajuus

e tyoGterveyshuolto e varhainen tuki e henkil6ston vaih-

e pdihde- ja huume- e sairauksien ja tapa- tuvuus
ohjelma turmien hoito o el&koityminen

e ikdohjelma e kuntoutusohjelmat o tyOkyvyttomyys-

e perehdyttdmisohjelma e uudelleensijoitus elakkeet

e liikuntapalvelut e tydaikajoustot ty6ilmapiirikyselyt

e viestintd o erilaiset koulutuk- tyokykyindeksi

set asiakaspalautteet
talouden tunnus-

luvut

Ty6hyvinvointityon prosessissa ennakoivina toimenpiteind voidaan pitaa erilaisten toi-
mintaohjelmien laatimista esimerkiksi tyosuojeluun ja perehdyttdmiseen. Ennakointiin
kuuluvat myos liikuntapalvelut, viestinta ja tyoterveyshuolto. Ennakoivalla toiminnalla
paastaan hyviin tuloksiin tyéhyvinvoinnin edistdmisessa. (Pursio 2012, hakupdiva
20.4.2013). Reagoivissa toimenpiteissd nakyvat esimerkiksi palaverit, kuntoutusohjel-
mat ja koulutukset. Varhaisen tuen malli voi kohdistua joko organisaatioon, tydryhmaan
tai yksiloon. Varhainen tuki kohdistuu organisaatioon silloin kun liikeideassa tai strate-
giassa havaitaan muutostarvetta. Tyoryhmassa varhainen tuki voi nakya esimerkiksi
toimenkuvien tasmentdmisend tai yhteistyokoulutuksen jérjestamisend. Vuosittainen
kehityskeskustelu on yksiloon kohdistuva varhaisen tuen yksi muoto. (Luukkala 2011,
216-217.) Sairauspoissaolot, henkiloston vaihtuvuus, tydilmapiirikyselyt ja asiakaspa-

lautteet ovat esimerkkeja tyohyvinvoinnin seurannasta ja mittareista.

Kehittamishankkeeni tydhyvinvoinnin vuosikellossa ndkyy sek& ennakoivia ettd rea-
goivia toimenpiteitd. Napapiirin paivakodin ty6hyvinvointisuunnitelma vuosikelloon

sijoitettuna kuviossa 5.
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TYOHYVINVOINNIN VUOSIKELLO

*Kehityskeskustelut vuosittain, vuorovuosin henkilkohtaiset / ryhmdkohtaiset

*Vasun pdivitys / ldpikdynti *Fysioterapeutin ohjauskaynfi
*Perehdytyskansion pdivitys
*Tyonkuvien tarkistus
*Pelastussuunnitelman
tarkistus

*Suunnittelulauantai
*Tyohyvinvointi-ilta
*Talvilomien suunnittelu Syksy Talvi

*Pikkujoulut
*Tykysetelit
*Suunnittelu-
lauantai

Kesd Kevdt

*Kesda-
lomien
suunnittelu
*Tyohyvin-
vointi-ilta

*Arviointilauantai
*Tilattavien tava-
roiden kartoitus

*Uusien tiimien

*Tyo6hyvinvointi-ilta

*Koko talon palaverit sekd osastojen suunnittelupalaverit viikoittain sovittuina pdi-
vind

*Tltapalaverit kuukausittain
-koulutuspalautteet joka toinen kuukausi iltapalaverissa

*Tyoterveystarkastukset viiden vuoden vdlein

Kuvio 5. Ty6hyvinvoinnin vuosikello
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Alkusuunnitelmani tyéhyvinvoinnin vuosikellolle on ollut se, ettd sijoitan toiminnot
sithen kuukausittain. Jollain tapaa se ratkaisu on vaikuttanut kuitenkin liian sitovalta,
joten olen pé&atynyt muuttamaan vuosikellon jaon vuodenaikojen mukaan. Nain tyoyk-
sikdlle jaa vapaus paattda toimintojen toteuttamiskuukaudesta aina Kyseisen tilanteen

mukaan.

Syksylla paivékodissa alkaa uusi toimintakausi ja talloin tulee usein myds uusia tyonte-
kijoita. Paivakodin varhaiskasvatussuunnitelman lapikaynti heidan kanssaan on tarkeéa,
jotta he tietdvat tyoyksikkonséa painopistealueet. Tdman tehtdavan voi tehdéd esimerkiksi
ennalta sovittu tyontekija, joka tekee myds muun perehdytyksen. VVoidaan puhua mento-
roinnista, jolla tarkoitetaan ohjausta ja tukea, jota osaava ja kokenut tyontekijé antaa
nuorelle tyontekijélle. (Otala 2003, 39). Perehdytyksen tukena on perehdyttdmiskansio,
joka tulee pitaa ajan tasalla. My0s varhaiskasvatussuunnitelman ja pelastussuunnitelman
paivitys on tarke&d. Paivitysten tekemistd varten voidaan sopia tyoryhmat, jotka kysei-
sen tyon hoitavat. Varhaiskasvatussuunnitelma mahdollistaa paivakodin yhtenéisen
toimintalinjan. Oman tydn nakokulmasta varhaiskasvatussuunnitelman merkityksen voi
nahda kahdella tavalla. Toisaalta se tukee omaa ty6td, toisaalta taas sitouttaa yhteiseen
tyoskentelyyn. (Nummenmaa, Karila, Joensuu & Rénnholm 2007, 112-115.) Pelastus-
suunnitelma puolestaan on ty6yksikon kokonaisturvallisuuden parantamiseen ja yllapi-
toon t&htddvé asiakirja. Siihen tulee merkitd esimerkiksi ennakoivat vaaratilanteet ja
niiden vaikutukset, toimenpiteet vaaratilanteiden ehkéisemiseksi, poistumis- ja suojau-
tumismahdollisuudet sekd alkusammutusta ja ensiavun antamista varten tarvittavien

vélineiden sijainti. (Pohjois-Savon pelastusalan liitto, hakupdiva 21.4.2013.)

Tyoryhmien havaitsemat muutostarpeet asiakirjoissa voidaan kasitelld koko henkil6-
kunnan kesken esimerkiksi elo-syyskuussa suunnittelulauantain puitteissa. Tallgin
suunnitellaan myos péivékodin tulevaa toimintaa. Syksylla on tyénkuvien tarkistus toi-
mintakauden alkaessa. Tyon tekeminen organisaatiossa onnistuu ja tuottaa tyoéniloa, kun
se on hyvin suunniteltu. Talloin kaikilla on omat tehtdvénséa ja he tietdvat, mita heidan
pitda tehda. Toiden ja tehtdvien jakoa seka ohjausta selkiinnytetdan tyénkuvien avulla.
(Takala & Kalimo 2011, 52.) Myo6s Rovaniemen kaupungissa on parhaillaan kdynnissé
paivahoidon tydnkuvien péivitys. Talvilomien suunnittelun henkilokunta aloittaa syys-
kuun loppupuolella, koska lomat on pidettavé porrastaen ja vahvistettava lokakuun lop-

puun mennessa.
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Tyoryhmia kannattaa hyddyntad myods muiden vuosikellon sisaltéjen suunnittelussa ja
toteutuksessa. Esimerkiksi tyohyvinvointi-iltojen siséltdjen suunnitteluun voi kéyttaa
vaihtuvia tyoryhmid. Nain jokaisena vuodenaikana tapahtuvat henkilokunnan yhteiset
illanvietot saavat omanlaisensa sisallon. Myds palaverien ja suunnittelupéivien ideointia
tehd&an joko koko tydyhteison tai pienemmaén tyoryhman kesken. Yhdessé voidaan so-
pia esimerkiksi palaverin asiantuntijavierailusta. Luennoitsijan palkkioon ja muuhun

tyohyvinvointitoimintaan voidaan kayttéé opiskelijoiden ohjauksesta saatuja rahoja.

Hyva tybergonomia edistaa itse tyon sujuvuutta. Kun yksi mahdollinen hairiétekija on
poissa, on tyotyytyméattomyys vahaisempéé. Talloin esimerkiksi tydtasot ovat oikealla
korkeudella, tydasennot hyvié ja kehoa osataan kdyttad sadsteliddsti. Taman vuoksi tyo-
fysioterapeutin ohjauskaynti on ajoitettu toimintakauden alkuvaiheeseen, jotta hanelta
saatavat neuvot ja ohjaus olisi heti kaytossa tulevalle toimintavuodelle. Toisinaan tyofy-
sioterapeutit videoivat tyontekijoiden ty6asentoja. On yllattavad, kuinka kuluttavalla
tavalla kehoa tyossa kaytetaan. (Luukkala 2011, 29.)

Talven tybhyvinvointitoiminta alkaa todennakdisesti pikkujouluilla. Yhteinen ilonpito
lisad yleensa tydyhteison toimivuutta. (Takala & Kalimo 2011, 112). Tyky-setelit ovat
henkil6kunnalle liikunnan ja kulttuurin harrastamiseen tarkoitettuja seteleitd ja ne saa
lunastaa Osviitasta tammikuun alusta alkaen. Tyky-setelien maard ja omakustannehinta
vaihtelevat vuosittain. Tammikuun loppupuolella on henkilékunnan suunnittelulauantai
ja talléin tehddén suunnitelmia alkavalle kevaalle. Henkilokunta aloittaa kesdlomien
suunnittelun maaliskuun tienoilla ja lomat vahvistetaan huhtikuun loppuun mennessa.
Toukokuun lopulla on arviointilauantai, jossa kaydaan lapi kulunutta toimintavuotta,
sen vahvuuksia ja heikkouksia. Tavaratilaukset tulevalle toimintavuodelle tehdaan tou-
ko-kesdkuussa, joten henkildkunta voi toimittaa tiedot puuttuvista leluista, askartelutar-
vikkeista ja ergonomiatuotteista tilausvastaavalle. Syksylla aloittavat tiimit saavat kesén

aikana vuorollaan paivén tulevan kauden suunnittelua varten.

Koko talon henkilokunnan palaverit ovat viikoittain, samoin osastojen palaverit kerran
viikossa ennalta sovittuina paivind. Koko pdivakodin iltapalavereja on kerran kuussa.
My06s oman osaston kesken on mahdollisuus pitéa iltapalaveri kuukausittain. Koulutuk-
sissa kdyneet tyontekijat esittelevat koulutuspalautteet joka toinen kuukausi iltapalave-

rin yhteydessa. Tyontekijoiden kehityskeskustelut esimiehen kanssa pyorivat vuosittain,
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vuorovuosin henkilokohtaiset ja ryhmakohtaiset. Askettain tehdyn tyopaikkaselvityksen

mukaan tyontekijoiden tyoterveystarkastukset ovat viiden vuoden valein.

Tyoéhyvinvoinnin professori Marja-Liisa Manka kannustaa organisaatioita tyohyvin-
voinnin vuosikellon laatimiseen. Hanen mukaansa vuosikello kannattaa tehdéd seké yh-
teison tasolla ettd henkilokohtaisesti. (Service innovation laboratory 2011, hakupdiva
21.4.2013.) Malleja tyohyvinvoinnin vuosikelloista I0ytyy melko véhan ja niiden paino-
tus on lahinn& johdon nakdkulmassa. Parhain 16ytamani esimerkki on Pohjois-Karjalan
sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtymad, joka on tydsuojelun toimintaohjelmas-
saan vuosille 2011-2014 laatinut seka johdon etté tyoyksikon vuosikellot. Liséksi jokai-
sen tyontekijan kanssa laaditaan tydhyvinvoinnin vuosikello ja tdhan henkilokohtaiseen
osuuteen 16ytyy valmis vuosikellon pohja tdydentamistd varten. (Pohjois-Karjalan sai-
raanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyma 2011, hakupdiva 21.4.2013.) Tyoterveys-
laitos on puolestaan laatinut matkailualan turvallisuusvuosikellon, jonka siséltd pohjau-
tuu tyoyhteison nakokulmaan. Matkailualan turvallisuusvuosikello on apuvaline tyotur-
vallisuuden systemaattisen hallintaan ja se on laadittu matkailun talvipalveluja tarjoavan
yrityksen kayttoon. (Tyoterveyslaitos 2012, hakupéiva 21.4.2012.)
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5 JOHTOPAATOKSET JA ARVIOINTI

Kunta-alan tydolobarometrin 2012 mukaan kuntatyontekijat arvioivat tyoolojaan koulu-
arvosanalla kahdeksan. Tahén keskiarvoon on laskettu arviot tyépaikan varmuudesta,
tyén kannustavuudesta ja innovatiivisuudesta, voimavaroista suhteessa vaatimustasoon
seka tasapuolisesta kohtelusta. Vastaajat kokevat esimiestyon kehittyneen myonteisesti.
Ylitoita tehneiden maaré on kasvanut ja ylitdiden korvaaminen vapaana on tavallisinta.
Palkkausjarjestelmien muutokset koko kuntasektorilla ovat hitaita ja kehittdmiskeskus-
telujen kaytto tyosuorituksen ja patevyyden arvioinnissa on melko yleistd. Kuntatydnte-
kijat kokevat tyon henkisen ja fyysisen kuormittavuuden lisd&ntyneen. Sairauspoissa-
oloissa on laskeva kehityssuunta, koulutusten maara tyoajalla on lisddntynyt. Kunta-alan
tyopaikoista lahes joka toisella on viimeksi kuluneen vuoden aikana ollut ainakin yksi
toiminnan kehittdmiseen tahtadva hanke. (Kunta-alan tyéolobarometri 2012, 3-19.) Na-
papiirin paivakodin tyontekijoiden tydskentelyolosuhteet Rovaniemen kaupungin tyon-
tekijoind noudattavat pitkélti kunta-alan tydolobarometrin selvitystd. N&iden seikkojen
liséksi kehittdmishankkeeni kyselyn puitteissa on tullut paljon enemman ja syvempéaa

tietoa Napapiirin paivakodin tyontekijéiden tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.

Napapiirin paivakodin rakennus on uusi ja suuri. Lapsiryhmi& on monta. Kun tein kyse-
lyn, péivékoti oli juuri aloittanut toimintansa. Silloin monissa vastauksissa tuli esille,
ettd paivékoti on liian suuri. Olisi kiinnostavaa tietdd, mitka ovat ajatukset asian suhteen
nyt, kun vuosi toimintaa on takana. Oliko silloin kyse, ettd paivakodin kokoon ei ollut
vield totuttu ja sitd verrattiin entiseen tydpaikkaan? Uudessa talossa on uudet tyévali-
neet ja tilat, joiden mahdollisuuksia on opeteltava hyddyntaméan esimerkiksi jakotilojen

suhteen.

Palaverien tarkeys tulee esille kyselyn vastauksissa. Yhteisissa palavereissa jo ennen
yhdistymistd on sovittu toiminnan pé&alinjoista. Viikoittaiset koko talon palaverit ja
oman osaston suunnittelupalaverit ovat toiminnan runko. lltapalavereissa kuukausittain
on tilaisuus syventyd enemman tiettyyn tai tiettyihin aiheisiin. Tulevien palaverien ide-
ointi yhdessa henkilékunnan kanssa antaa uusia ulottuvuuksia palaverien siséltoén. Pa-
lavereissa on jo nostettu esiin henkilokunnan kokemia tydhyvinvoinnnin heikkouksia,
uhkia ja mahdollisuuksia seké kasitelty niitd yhdessa. Aiheita kasitelladn myos jatkossa.
Palaverit my0s edesauttavat parantamaan kyselyissa kritisoitua tiedonkulkua, vaikkakin

on muistettava, ettd vastuu palaverimuistion lukemisesta on jokaisella tyontekijalla.
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Yhteiset tempaukset paivakodissa seka vapaa-ajalla ovat omiaan nostattamaan tyoyhtei-
son me-henked. Koko talon laulutunnit joka toinen keskiviikko ovat alkaneet pyoria
sadannollisesti ja myods yhteisid tempauksia yhdessa lasten ja vanhempien kanssa on jar-
jestetty. Alussa kaikki energia on mennyt tydpaivien organisointiin, joten yhteiset illan-
vietot ovat jaaneet vahéisiksi, mutta nyt niidenkin toteutukseen on alettu panostaa. Ta-

maé yhteisollinen toiminta parantaa tydyhteisén me-henkeé entisestaan.

Napapiirin paivakodissa toimii hyvinvointiryhmad, johon kuuluu seka péivakodin henki-
Iokunnan edustajia ettd lasten vanhempia. Ryhma tydskentelee koko paivakodin hyvin-
voinnin edistamiseksi. Tapaamisia on muutaman kerran vuodessa. Tamén ryhman toi-
minnassa korostuu seké aloitteiden tekeminen ettd epakohtiin puuttuminen. Keskustele-
va ilmapiiri mahdollistaa monipuolisen ja avarakatseisen ndkokulman esiinnouseviin
teemoihin. Lisaksi kaikilta Napapiirin paivakodin lasten vanhemmilta on kerétty palau-

tetta paivakodin toiminnasta. (Méntynend 27.3.2013, sahkopostiviesti.)

Hyvinvointia tukeva johtaja on tarked. Han kuuntelee, rohkaisee ja antaa palautetta.
(Luukkala 2011, 30.) Johtajan maaraaikainen tydsuhde ja tyon epavarma jatko heiken-
tavat varmasti seké johtajan ettd tydyhteison hyvinvointia. T&mén vuoksi olisi tarkeda
taata esimiesten pysyvyys. Tyontekijoiden kaipaamat kehityskeskustelut ovat ja&neet
juuri tdmén vuoksi pitdmattd, koska johtajuuden jatko on ollut epaselva. N&in on edel-
leenkin, mutta kaikesta huolimatta keskusteluja on alettu kdyda. Muutoksen keskellakin

pyritdan eldméan hetkessa.

Koulutuksien téarkeys tulee esiin useissa vastauksissa. TyOpaikkakoulutuksia on useita.
Nyt on myos ilmestynyt koulutustyéryhmén laatima koulutuskalenteri, joten koulutuk-
siin osallistujat voidaan péattaa entista aikaisemmin, miké taas helpottaa tyopaivén or-
ganisointia paivakodilla tyontekijoiden puuttumisen vuoksi. Myds tydvuoroissa tdmén
voi jo hyvissa ajoin ottaa huomioon. Koulutuksissa kdyneet voivat antaa koulutusmuis-
tiinpanot toisten tyontekijoiden nahtavaksi heti koulutuksen jélkeen. Koulutuspalauttei-
den tarkempaan lapikéyntiin varataan aikaa joka toinen kuukausi iltapalaverissa. On
muistettava, ettd ammatillisuuteen kuuluu my6s omaehtoinen kouluttautuminen ja am-

mattikirjallisuuden lukeminen.

Sijaisten hankkimisen apuna Rovaniemen péivahoidossa on kéytéssa kuntarekry eli

sijaispankki. Esimerkiksi juuri sijaisten alkuohjausta helpottaa organisaation perehdyt-
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tdmiskansio. Napapiirin paivakodin perehdytyskansion kokoaminen on aloitettu. Kansi-
ossa olevat tiedot antavat selkedn rungon asioille, joita perehdytettdvan kanssa tulee
kéayda 1api. Perehdytyskansion paivittamiselle on myos varattu aika syksyisin. Talloin
kaydaan lapi myos henkiloston toimenkuvat. Paivakodin tydsuojeluvastaavalta toivo-
taan aktiivista ja informatiivista otetta. Suunnitteluhuoneesta 16ytyvét kaikki tulevat

tiedotteet koskien ammattiliittoja, tyoterveyttd, koulutusta ja ergonomiaa.

Palkkauksen merkitys korostuu myos kyselyiden vastauksissa. Huono palkka on heik-
kous ja uhka tyéhyvinvoinnille. Ahkeruutta ja osaamista vastaava palkka tosiaan véhen-
td44 mahdollista tyotyytymattomyyttd. On kuitenkin tutkittu, ettd palkankorostuksesta
nautitaan enintd&n kuusi kuukautta, sen jalkeen tyytymattomyys palkkaan alkaa uudel-
leen lisdantya. Jos palkka on keskimaaréistd parempi, sekddn ei lisad ty6hyvinvointia,

jos itse ty6 on turhauttavaa puurtamista ilman tavoitteita. (Luukkala 2011, 28.)

Rovaniemen kaupungin tarjoamista tyohyvinvointipalveluista ndkyvimmaét ovat tyoter-
veyshuolto ja tyky-setelit. Tydterveyshuollon palveluja kannattaa hyddyntaa tarkemmin.
Askettain tehtyyn tyopaikkaselvitykseen onkin kirjattu tyoterveystarkastukset viiden
vuoden valein. Myos tyofysioterapeutin ohjauskdynnistd on sovittu. Liséksi Napapiirin
paivakodissa on tyontekijoiden joukossa kaksi ergonomiavastaavaa.

Ikaantyvan henkiloston tydmotivaatiota seké yhteistyokykya ja -tahtoa pohdittiin myos
kyselyissd. Toivon mukaan Kipiné tyohon sailyy elédkeik&an asti ja muuttuva tyeldma
koetaan mielekkddna haasteena. lk&&antyminen merkitsee viisautta ja kokemusta, jonka
synnyttdmaa vankkaa ammattitaitoa on nuoremman sukupolven syytd myos hyddyntaa.
Napapiirin paivakodista j&& useita tyontekijoita elakkeelle l&hivuosina. Hiljaisen tiedon
hyodyntdminen on siis todella ajankohtaista. Ikéantynyt tyontekija pystyy elaménkoke-
muksensa turvin myds hahmottamaan monimutkaisia asiakokonaisuuksia ja ndkemaén
syy-yhteyksia paremmin kuin nuori. (Otala 2011, 110-111.) Tyo6terveyslaitoksen tutkija
Jari Hakanen on todennut, ettd idkkaissa tyontekijoissa, naisissa, pienten lasten van-
hemmissa ja maaraaikaisissa voi olla sellaista hyvinvointipotentiaalia, jota organisaation
on syyta vaalia. Tamén luokittelun perusteella en liene kovinkaan vaaréassa vaittaessani,
ettd jokaisessa Napapiirin paivakodin tyontekijassd on hyvinvointipotentiaalia. (Petdi-
nen 2012, 18).



56

Néistd palasista on koottu tyéhyvinvoinnin vuosikello. Prosessi on ollut mielenkiintoi-
nen. On ollut yllatys, kuinka arkip&ivéisista asioista tyontekijoiden hyvinvointi koostuu.
Sen edistdmiseen ei vaadita ihmeitd. Nyt kun esimiehell& on tieto néista asioista, hanell&
on entistd enemman langat kasissddn oman yksikkdnsa tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin
suhteen. Napapiirin paivakodin esimiehen aktiivinen asenne kertoo halusta kehittdaa
tyoyksikkonséd tyohyvinvointia. Heli on aloittanut tdmén kehittdmishankkeen ohjaus-
tyon samaan aikaan kuin tyénsa paivakodin johtajana. Hanen mukaansa kehittamistyon
ohjaus on ollut antoisaa. Kyselyn vastaukset ovat antaneet hanelle hyvan tyokalun saada
heti kiinni tyoyksikkonsa epékohdat sek& puuttua niihin. Tyontekijoiden esiintuomia
asioita onkin kasitelty sek& palavereissa ettd kehityskeskusteluissa. Tapaamiset kehitté-
mishankkeen ohjauksen puitteissa ovat hyodyttdneet meitd molempia. Itse olen saanut
paljon uutta tietoa ja uusia ndkdkulmia asioihin. Heli puolestaan on omien sanojensa

mukaan saanut tyonohjausta késitellessaén aiheita kanssani.

Kun ty6hyvinvoinnin vuosikello otetaan kayttoon Napapiirin péivakodissa, olisi mie-
lenkiintoista kuulla kokemuksia sen kayttoon liittyen. Tyohyvinvoinnin vuosikellon
vaikutukset tydhyvinvointitoiminnan suunnitteluun ja toteutukseen on yksi mahdollinen
aihettani tukeva tutkimusidea. Liséksi toimintojen jako johdon, tydyksikon ja tyonteki-
jan vuosikelloihin voisi selkeyttad sisaltoa entisestédan ja tdma idea toimisi myos jatko-
tutkimusaiheena. Vuosikellon siséltéd on myds syyta tarkistaa vuosittain ja tarvittaessa
tehdd muutoksia. Nahtavaksi jaa, kuinka nopeasti tyoelamén muutokset tulevat naky-
méaan vuosikellon toiminnoissa. Tietoa kunta-alan henkiléston tyosta ja tydssa tapahtu-
vista muutoksista sek& niiden vaikutuksista terveyteen ja hyvinvointiin I0ytyy esimer-
kiksi Tyoterveyslaitoksen KuntalO-tutkimuksesta. (Tyo6terveyslaitos 2013, hakupaiva
26.4.2013).

Kehittamishankkeeni prosessi on sujunut padosin hyvin. Vastaaviin tutkimuksiin olisi
ollut syyté syventyd enemman heti prosessin alkuvaiheessa. Itsellani tdma on toteutunut
vasta viimeisend kevaana, jolloin muista tutkimuksista saatuja ideoita ei enad ehtinyt
kaytdnndssa toteuttaa. Paljon uutta tietoa tutkimuksista kuitenkin on tullut, vaikkakin
tatd kehittdmishanketta ajatellen liilan my6héaan. Péivakodin henkildstolle tehdyn kyse-
lyn ajankohta ei ole ollut paras mahdollinen juuri tapahtuneen muuton myota. Syksy
2012 olisi ollut kyselylle paras vaihtoehto, mutta oma tydskentelyni olisi ja&nyt aivan
lilan myo6haiseksi. Paljon vastauksia kuitenkin on tullut kyselyiden myo6td, joten aineis-

toa vuosikelloa varten tuli riittavasti. Lisaksi olisin halunnut kartoittaa henkilékunnan
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ajatuksia esimiehen hyvaksymaésté viimeisesta vuosikelloversiosta, mutta siihen ei enda

valitettavasti ole aikaa eika voimia.

Paljon hyvaakin on tapahtunut. Yhteistyd esimiehen kanssa on ollut kitkatonta, Heli on
karsivéllisesti vastannut ja kommentoinut. Henkil6kunnalta olen saanut vastauksia paitsi
opinnaytetyon kyselyyn, myos muiden koulutehtévien kautta tulleisiin kyselyihin. Tyo-
terveyshoitaja ja henkiloston kehittdamispééllikké ovat antaneet nopeita vastauksia sah-
kodpostiviestieni kysymyksiin. Ohjaavat opettajat ovat auttaneet eteenpdin, kun oma
ideapankki on kumissut tyhjyyttadn. Opponentin kommentit ovat myds herattaneet run-
saasti ajatuksia. Opintovapaa on helpottanut suunnattomasti opiskelutaakkaa, vaikka
varsinainen opiskeluaika on ajoittunut kaksivuotiaan uniaikoihin. Koulupéivét ovat an-

taneet uusia nakokulmia asioihin.

Matka on ollut haastava ja antoisa. Kehittdmishankkeen my6t4 olen pysynyt osittain
mukana paivahoidon muuttuvassa maailmassa, vaikka olenkin ollut kotona jo lokakuus-
ta 2010, kun olen jaanyt aitiyslomalle. Tuntuu hyvalta, ettd en ole tdysin tipahtanut kér-
ryilta, kun paluu tydeldmaan tapahtuu elokuussa 2013. Paljon on kuitenkin opeteltavaa,
koska tyoyksikkoni vaihtuu, joten ainakin uusia kasvoja, osastoja ja kaytantoja on lu-

vassa.
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Liite 1.
Hei!

Olen Leena Buska, lastentarhanopettaja (sosionomi AMK) ja opintovapaalla Napapiirin
paivékodista. Opiskelen sosionomi (ylempi AMK) -tutkintoa. Teen opintoihini kuulu-
van opinnéytetyona toteutettavan tydeldmén kehittdmishankkeen tyéhyvinvointiin liit-
tyen. Kehittdmishankkeeni alustava tyonimi on ”Ty6hyvinvointia ympéri vuoden.” Tar-
koitukseni on tuottaa tyéhyvinvoinnin vuosikello Napapiirin paivékodille. Vuosikelloon
kirjataan, millaista tydhyvinvointia tukevaa toimintaa eri kuukausina/vuodenaikoina on.

Tahén tarvitsisin teidan apuanne.

Oheisessa kyselyssa on nelja tyohyvinvoinnin vuosikellon laatimista taustoittavaa ky-

symysta.

Luettele jokaiseen kysymykseen mielestasi kolme térkeint4 asiaa, jotka haluat tuoda
esille tyéhyvinvoinnin vuosikellon laatimista varten. Paperin kaantopuolelle voi jatkaa
tarvittaessa. Vastauksienne pohjalta alan koostaa vuosikelloa, jonka raakaversion esitén

teille alustavan aikataulun mukaan kesdkuussa tarkentavia lisskommenttejanne varten.

Vastausaikaa on 28.3.2012 asti. Palautus Helin toimistossa olevaan kirjekuoreen.

Sosionomi (ylempi AMK) —tutkintoon liittyvén opinnéytetytn teossa noudatan tutki-

museettisia toimintaperiaatteita ja vallitsevaa tietosuojalainsdéddantoa.
Kiitos vastauksista jo etukéteen!
Ystavéllisin terveisin, Leena Buska

leena.buska@edu.tokem.fi
puh. 044-5708307
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1.Millaista tydhyvinvointia tukevaa toimintaa koet tyopaikallasi olevan tall& hetkella,
mika toimii (vahvuudet)?
1.

2. Millaista toimintaa kaipaat, mitd puuttuu, mika ei toimi (heikkoudet)?
1.

3.Millaisia mahdollisuuksia tyohyvinvoinnin kehittdmista ajatellen ei ole viela hyodyn-
netty, mité pitdisi kehittda ja miksi (mahdollisuudet)?
1.

4.Mitka asiat koet uhkana ty6hyvinvoinnille (uhat)?
1.
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