KOHTI TYOHYVINVOINTIA

TYOHYVINVOINTITUTKIMUS ESPOOLAISESSA PAIVAKODISSA

Laura Jarvinen



KOHTI TYOHYVINVOINTIA

Ty6hyvinvointitutkimus espoolaisessa paivakodissa

Laura Jarvinen

Opinnaytetyo kevat 2014
Diakonia-ammattikorkeakoulu
Helsingin toimipaikka
Sosiaalialan koulutusohjelma
Sosionomi (AMK) +

Lastentarhanopettajan virkakelpoisuus



Tiivistelma

Jarvinen, Laura. Kohti tyohyvinvointia. Tyo6hyvinvointitutkimus espoolaisessa
paivakodissa. Helsinki, kevat 2014, 78 s. 1 liite.

Diakonia-ammattikorkeakoulu, Sosionomi (AMK) + lastentarhanopettajan virka-
kelpoisuus.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda espoolaisen paivakodin henkilos-
ton kokemuksia tydhyvinvointiin liittyvista tekijoista yksilon ja koko tydyhteison
nakokulmasta seka selvittéda yleisesti tutkimuspaivakodin tydyhteisdn tydhyvin-
voinnin tilaa talvella 2013. Opinnaytetyon lahtokohtaisena ajatuksena oli tuot-
taa tietoa tekijoista, jotka vaikuttavat paivakotihenkiléston tydhyvinvointiin.

Tybhyvinvoinnin kartoittaminen ja siitd esiin nousevat mahdolliset kehittamis-
kohteet ja jatkotoimenpiteet ovat myds osa laadukkaan varhaiskasvatuksen ke-
hittdmista tutkimuspaivakodissa

Tutkimusmenetelméksi valittiin laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Aineiston-
keruumenetelména kaytettiin kyselylomaketta, jossa oli seka avoimia ettd moni-
valintakysymyksia. Kyselylomakkeen vastaukset analysoitiin teoriaohjaavaa
siséllonanalyysia kayttden. Aineiston pohjalta esiin nostettiin merkittavat tyéhy-
vinvointia lisdavat ja vahentavat tekijat seka kartoitettiin tutkimuspéaivakodin tyo-
hyvinvoinnin tilaa.

Tutkimukseen osallistuneet vastaajat maarittelivat tydhyvinvointia psyykkiseksi,

fyysiseksi ja sosiaaliseksi kokonaisuudeksi. Tydhyvinvointiin keskeisesti vaikut-

tavia tekijoita espoolaisessa paivakodissa olivat esimiehen ja tydyhteison roolit,

tasavertainen kohtelu tydyhteis6ssa, sosiaaliset suhteet seka fyysinen tydympa-
ristd. Vapaa-ajalla, riittavalla levolla seka laheisilla inmissuhteilla koettiin olevan

my0s merkittava vaikutus tydhyvinvointiin.

Tyohyvinvointikyselyn ja aineiston analyysin pohjalta kehittamisideaksi nousi
tyoyksikkokohtaisen tydhyvinvointistrategian kehittdminen. Tydhyvinvointistate-
giaan sisallytettaisiin tydyksikon yhteiset sopimukset, joilla vahvistettaisiin rat-
kaisukeskeista, avointa ja myonteista ilmapiirid. Ty6hyvinvoinnin yllapitaminen
ja kehittaminen vaikuttavat keskeisesti tyontekijoiden voimavaroihin ja mahdolli-
suuksiin toteuttaa laadukasta varhaiskasvatusta paivakodissa.

Asiasanat: tyéhyvinvointi, tydymparisto, tydyhteisd, paivahoito, varhaiskasvatus,
kvalitatiivinen tutkimus, kyselylomake



Abstract

Jarvinen, Laura. Study on the work welfare in daycare center in Espoo. Lan-
guage: Finnish. Helsinki, Spring 2014. Diaconia University of Applied Sciences.
Degree Programme in Social Services. Degree: Bachelor of Social Services.

The aims of this thesis was to survay individual and the whole daycare work

community experiences of welfare and produce information about the factors
which have effect to work welfare. Daycare center where the study was con-
ducted is located in Espoo. The results of the study are part of a high-quality
early childhood development.

The study was qualitative. The quantitative material was collected by sending a
questionnaire in November 2013 to all staff members. The qualitative material
of the questionnaire was analyzed using content analysis. The results of the
study showed what factors contributed to the welfare at the most.

Daycare workers defined that welfare is a mental, physical and social entirety.
The key factors were the roles of the superior and the workers, equal treatment
in the work community, social relationships and physical environment. In free
time, enough rest, as well as the family, friends and social life was considered
to be a significant impact on welfare.

The development idea of the present thesis was to create a welfare strategy for
the workers of the daycare center. The welfare strategy includes the common
work welfare contracts, which include a commitment to maintain an open and
positive working environment.

Keywords: welfare, work environment, work community, daycare, early child-
hood education, qualitative study, questionnaire
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1 JOHDANTO

Tybelamaan on viimevuosina liittynyt yhda useammin keskustelua tyohyvinvoin-
nista. Tyéelaman tahoilla pohditaan, miten edistdd tydhyvinvointia ja yllapitaa
sitd, jotta tyontekijat jaksaisivat tydossaan pidempéaan. Tyo tuottaa ihmisille téar-

keita voimavaroja ja on osa ihmisen identiteettia.

Tyohyvinvoinnin maarittelyn perusteena on kokonaisvaltainen tyokyvyn kasite.
Perusajatuksena on, etta tyokyky muodostuu yksilon, tydyhteison seka tydym-
paristtn muodostaman systeeminen lopputuloksena. Ty6, jonka perusasiat ovat
kunnossa, tukee yksiloa ja yllapitdd yksilon tyokykya. Myds tyon ulkopuolisilla
tekijoilla, kuten yhteiskunnallisilla rakenteilla, perheelld, 1ahiymparistolla on vai-
kutusta tyokykyyn ja tyéhyvinvointiin. (Vesterinen 2006, 31.) Paivakodin tyéhy-
vinvointia kuvataan fyysiseksi, psyykkiseksi ja sosiaaliseksi kokonaisuudeksi.
Useimmissa paivahoito koskevissa tutkimuksissa nousee esiin "kaikki tekevét
kaikkea” - tyokulttuuri, jossa paivakodin perustehtdvad ja muita t6itd tehdaan
tyovuorosidonnaisesti ammattinimikkeistd huolimatta. Uudessa varhaiskasva-
tuslain neuvottelukunnan esityksessa lain lahtékohtana ovat lapsen edun seka
lasten ja huoltajien oikeuksien, osallisuuden seka vaikuttamisen korostaminen,
varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa taas korostetaan laadukasta paiva-
hoitoa ja ammattitaitoista henkilokuntaa, mutta paivahoidon tyontekijéiden tyo-
hyvinvointiin on kiinnitetty vahan huomioita ja tydssajaksamista on tutkittu ver-

rattain vahan.

Tybelaman muutospaineiden alla yksilolla on jatkuva tarve uudistaa ja kehittda
omaa ammatillista osaamistaan. Yhteiskunnallisia, paivahoidossakin nakyvia
muuttuvia tekijoita ovat muun muassa erityista tukea tarvitsevien lasten maaran
kasvu ja heidan tarpeet, monikulttuurisuus, yhteistyd perheiden ja muiden taho-
jen kanssa, tietotekniikka ja johtamisen osaaminen. (Varhaiskasvatuksen neu-
vottelukunta, 57.) My0Os kasvatustieteen ja teorioiden muuttuminen, valtakunnal-
liset ja kunnalliset organisaatiomuutokset aiheuttavat muutoksia paivahoidon
arjessa(Makitalo2009,21).



Paivahoidon tyohyvinvointiin voidaan siis liittdd moninaisia tekijoita. Lait, var-
haiskasvatuksen laatusuositukset sek& — perusteet méarittelevéat paivakodissa
tehtavaa tyota, mutta paivakodin tyéhyvinvointiin vaikuttaa my6s organisaatio,
esimiesty0, yksittainen tyontekija, henkiléston ammatilliset roolit, oma persoona
sekd mahdollisuudet ammatilliseen kehittymiseen seka ty6 ja tydymparisto it-

sessaan.

Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat kiinnostaneet minua pitkédéan paivakoti-
tyon nakokulmasta. Opinnéaytetydni aihe nousi henkildkohtaisesta kiinnostuk-
sesta, koska olen tehnyt paivakotityotd vuosia ennen opintojeni aloittamista ja
omat kokemukset pdaivakotitydbn toisinaan haasteellisesta, mutta myds voi-
maannuttavasta arjesta ovat herattéaneet kiinnostukseni. Suoritin tutkimuspaiva-
kodissani kaksi harjoittelua opiskelujeni aikana ja tuntui luontevalta toteuttaa
opinnaytetyoni yhteistytssé kyseisen paivakodin henkilokunnan kanssa.

Opinnaytetyoni on kvalitatiivinen tutkimus, jonka tarkoituksena oli selvittaa pai-
vakodin henkildston seka yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita seka sel-
vittdd yleisesti tutkimuspdaivakodin tyohyvinvoinnin tilaa. Lahtbkohtaisena aja-
tuksena oli herattad paivakodin tyontekijat pohtimaan tyéhyvinvointia ja omaa
roolia oman ja koko tydyhteisén tydhyvinvoinnin nakékulmasta seka saada sel-
ville tybhyvinvointiin keskeisesti vaikuttavia tekijoita tyopaikalla ja vapaa-ajalla.
Aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui kyselylomake, jonka kysymykset koski-
vat tyéhyvinvointia lisdavia ja vahentavia tekijoita. Kyselylomakkeen aineisto on

analysoitu teoriaohjaavaa aineiston analyysia kayttaen.

Opinnaytetyon tutkimuksen tulokset tulevat olemaan osa tutkimuspaivakodin
henkilokunnan tyohyvinvoinnin seurantaa ja kehittamisprosessia. Tydhyvinvoin-
nin kartoittaminen ja siita esiin nousevat mahdolliset kehittdmiskohteet ja jatko-
toimenpiteet ovat my6s osa laadukkaan varhaiskasvatuksen kehittdmista tutki-
muspaivakodissa. Opinnaytetyon tutkimuksen pohjalta kehittamisideaksi nousi
ty6hyvinvointistrategian luominen paivakodin tyéhyvinvoinnin yllapitamiseksi.



2 TYOHYVINVOINTI

Monien ihmisten unelmien tyOpaikka on sellainen, jossa opitaan uutta, tyon ke-
hittdmiseen on hyvat mahdollisuudet, tytpaikalla uudistutaan ja viihdytaan. Tyo6-
tovereiden, esimiehen ja muun johdon arvostus ja tuki, avoin vuorovaikutus,
hyva yhteisty6 ja luottamus kertovat toimivista sosiaalisista suhteista tyGpaikal-
la. Tyon, perheen sekd muun sosiaalisen elaméan tulisi myos olla tasapainossa
tydelaman kanssa. (Lyly-Yrjanainen 2014, 7.) Toimivien ja menestyvien tyo-
paikkojen taustalla on usein toimiva tydyhteis6 ja verkosto niin organisaatio si-
sa- kuin ulkopuolellakin seka valtuuttava esimiestyo ja johtajuus (Salojarvi 2006,
53). Ty6hyvinvointi nahdaan usein hyvin laajana kokonaisuutena, siihen vaikut-
taa yksittaisen tyontekijan lisdksi itse tyd, organisaatio, esimies ja ryhmahenki.
(Manka 2007, 7).

TyO: vaikuttamis
mahdollisuudet,
oppiminen,
ulkoiset palkkiot

. : Yksilo: S
Ryhmahenki: R AL Esimies:

Yhteistyo ja motivaatio, Oikeudenmukaisuus

vuorovaikutus kokonaisvaltainen , kannustus,
terveys osallisttuminen

Organisaatio:
Tavoitteet, rakenteet,
kehittyminen ja
tyOympéristo

KUVIO 1. Tydhyvinvoinnin tekij6itd (Manka 2007, 7.)
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Suomessa tyohyvinvoinnin kasitteen historia on viela melko lyhyt. Lahes samaa
tarkoittavaa tyokyky-kasitetta kaytettiin ennen 2000-lukua jonka jalkeen ty6hy-
vinvointi- kasite otettiin kayttoon. Tyokyky- ja tydhyvinvointi — kasitteella on
paallekkaisyyksia ja eroja. Tyokyky — kasite on tullut tyokyvyttdmyyden ja tyoky-
vyn arvioinnin k&sitteiden pohjalta. Kasite otettiin kayttoon yleisimmin 1900-
luvulla, kun suomalaisten tyOkykya alettiin tarkastella lAhemmin muuttuvassa

tyoelamassa. (Jaaskelainen 2013, 16.)

Tyohyvinvointia maaritelladn siihen vaikuttavien ja siihen yhteydessa olevien
tekijdiden kautta. Talloin viitataan usein tyonelaman tai tyon itsensa laatuun.
Merkittdvind tyon laatuun ja tydhyvinvointiin vaikuttavina tekijdind mainitaan
ammattitaito, tyon kuormittavuus, vaikuttamismahdollisuudet tyéhon, palkka,
tyon- ja tydsuhteen turvallisuus seka tyotyytyvaisyys. Tyohyvinvoinnin kehitta-
minen on kokonaisvaltaista tydelaman laadun kehittamista. Kehittdmiskohteina
ovat tyd, tydymparistd, tyoyhteisd, sosiaaliset suhteet, johtaminen ja yksilon
omat elamatavat ja ajattelu. Kehittamiskohteet ovat laajat ja pitavat sisallaan
suuren maaran erilaisia tekijoitd. Kehittdmisestd haasteellista tekee myos se,
ettd kehittdminen on systeeminen kokonaisuus, jota pitaisi hallita koordinoidusti
ja tasapainoisesti. (Laine 2013, 33—43.) Tydhyvinvointi on siis tyontekijan, tyén
ja tydyhteison kehittdmisen kokonaisuus, johon vaikuttaa perhe, erilaiset tuki-
verkot ja palvelujarjestelmat. Se on olennainen osa henkildstopolitiikkaa ja tyo-
paikan kehittdmistoimintaa. Sen tulisi olla koko tydyhteison kokonaisvaltainen
toimintatapa, joka on siséaltynyt luonnolliseksi osaksi jokapéaivaistd tyontekoa.
(Vesterinen 2006, 30-33.)

Sosiaali- ja terveysministerion paatoksessa tyoterveyshuollosta (1348/94) tyo-
kykya tai tybhyvinvointia yllapitavaa toimintaa maaritelmaan sisaltyy kaikki toi-
minta, jolla tybnantaja, tyontekija seka tybpaikan yhteistoimintaorganisaatiot
pyrkivat yhteistydssa edistamaan ja tukemaan jokaisen tyd- ja toimintakykya
tyburan kaikissa vaiheissa. Tyokykya tai tyohyvinvointia yllapitava toiminta on
johdonmukaista, suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa. TyOpaikan tyoky-
kya yllapitavan toiminnan keskeisena ajatuksena on tyon- ja tydympariston pa-
rantaminen, tydyhteisdn ja organisaation kehittaminen seka tyontekijan tervey-

den ja ammatillisen osaamisen yllapitaminen. Lahtbkohtana ovat tydyhteison ja
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tyOpaikan eri osapuolten aktiivinen sitoutuminen ja osallistuminen tydkykya
edistavaan toimintaan tyopaikalla. (Tyoterveyshuolto 2000.)

Pertti Laineen vaitdskirjassa Tyohyvinvoinnin kehittaminen - Hyvan kehittami-
sen reunaehtoja tutkimassa (2013) tarkastellaan tyéhyvinvoinnin kaytannon ke-
hittdmismahdollisuuksia. Vaitoskirjan muodostuu neljasta osatutkimuksesta,
joista ensimmaisessa Laine tuo esille nykyaikaista laaja-alaista ja vaikeasti
maadriteltavaa tyohyvinvoinnin kasitetta, joka ndhdaan usein kokonaisvaltaisena
ja positiivisena "tyon imuna”. Tyohyvinvointia voidaan tarkastella kolmen tekijan,
subjektiivisuuden, dynaamisuuden ja kontekstuaalisuuden ndkdkulmasta, mutta
myo6s tyéhyvinvointiin vaikuttavien tai siihen yhteydessa olevien muiden tekij6i-
den kautta. (Laine 2013, 3, 44-43.)

Merkittavaksi piirteeksi Laine nostaa tyohyvinvoinnin yhdistdmisen muutokseen.
Muutos nahdaan usein hyvin subjektiivisena kuormittavuustekijana, mutta myos
mahdollisuutena kehittaa tydhyvinvointia. Muutokset kuluttavat ihmisen energi-
aa ja voimavaroja, koska arjen tyot ja vastuut on hoidettava muutoksenkin kes-
kella. Ty6hyvinvointiin nopeasti ja merkittavasti vaikuttava tekija voi olla esimer-
kiksi muutokset tydsuhteissa. Tydhyvinvointi voidaan nahda voimakkaana dy-
naamisena ilmion&, mikali radikaaleja muutoksia tapahtuu nopeasti. Dynaami-
suus vaikuttaa tyohyvinvointiin ja siihen liittyviin subjektiivisiin kokemuksiin.
(Laine 2013, 42.)

Huomioitavaa on myo6s tyohyvinvoinnin kontekstuaalisuus, eli kytkeytyminen
toimintaymparistoon. Tyohyvinvoinnin voimavarat tai ongelmat ovat erilaisia
riippuen tyosta. Jokaisella alalla on omat sosiaaliset ja sosiotekniset piirteet se-
kd ajankohtaiset tilannetekijat kuten esimerkiksi Kiire, tuotantohairiota tai tyo-
markkinakonfliktit. Kontekstuaalisuuteen kuuluu myds historiallisuus. Aikaisem-
mat tapahtumat ja yksiléiden kokemukset ovat muokanneet tydpaikan toiminta-
kulttuuria ja vaikuttavat nykyhetkeen ja siihen, miten esimerkiksi uusiin kehitta-

mishankkeisiin suhtaudutaan. (Laine 2013, 42.)

Laineen tutkimuksen lopputuloksissa kaikkien neljan osatutkimuksen tuloksena

nostettiin esiin tyéhyvinvoinnin merkityksellisyys organisaatioin tavoitteiden
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saavuttamiselle, vaikka tyohyvinvoinnilla ndhdaan olevan hyvin erilaisia merki-
tyksia eri aloilla. Edelleen ty6hyvinvoinnin merkitysta ei kuitenkaan oteta tar-
peeksi vakavasti esimerkiksi tyon tuottavuuteen liittyvissa ratkaisuissa. Johdon
ja esimiehien rooli nahtiin keskeisena vaikuttajana tyéhyvinvointiin. Vaitoskirjan
tutkimukseen osallistuneet tyontekijat eivat ndhneet organisaation johdon tai
esimiesten omaksuvan tyohyvinvoinnin strategista merkitysta, mutta tahan saat-
toi vaikuttaa tydmarkkinaosapuolten ja erilaisten intressien vastakkainasettelu

seka tyohyvinvoinnin laadullisista osatekijoista. (Laine 2013, 364—-365.)

2.1 Yksilo

Yksilon ty6hyvinvointiin liittyy usein maarittelyja jotka liittyvat tydhyvinvoinnin
subjektiiviseen ja kokemukselliseen luonteeseen. Tybhyvinvointia tarkastellessa
on siirrytty fyysisista tekijoista psyykkisiin ja sosiaalisiin vaikuttavuustekijoihin.
Pahoinvoinnin ja sen aiheuttamien fyysisten tyokykyyn liittyvien oireiden kental-
ta ndkemysta on laajennettu positiiviseen psykologiaan, motivaatioteorioihin ja
tyon imua tuottavaan positiiviseen maailmaan. Subjektiiviset kokemukset, tun-
teet ja tulkintojen merkitys on kasvanut tyéhyvinvoinnin nékdkulmasta entises-
taan. Tunnekokemukset ja mielihyvan kokeminen tydnpaikalla on sidoksissa
my0s tydyhteisoon. Yksilo tulkitsee tilannettaan sosiaalisessa kontekstissa ja

tama nahdaan merkittdvana osatekijana tyéhyvinvoinnissa. (Laine 2013, 42.)

Tyontekija tyoskentelee todennakoisesti parhaiten ja tuottavimmin sellaisessa
tyoyhteisossa ja tyossa, jonka han kokee mielekkaédksi ja merkitykselliseksi.
Tyontekijalla on mahdollisuus kayttdd osaamistaan, jota han itse ja muu tyéyh-
teisd arvostaa. Ty0 on tarked osa ihmisen mindkuvaa ja identiteettia. Hyvin-
voiva tydyhteiso antaa yksittaiselle tyontekijalle voimavaroja kohdata vaikeuksia
ja selviytya niista. Yksilon menestymista tukee tyoyhteis6, jossa uskalletaan
kysya ja kyseenalaistaa asioita, tydskennelldadn samojen tavoitteiden saavutta-
miseksi ja opitaan yhdessa. Ihminen haluaa tulla kuulluksi ja vaikuttaa omaan

tydhonsa. (Colliander; Ruoppanen & Harkénen 2009, 61.)
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Persoonallisuus, osaaminen ja kokonaisvaltainen hyvinvointi vaikuttavat tyohy-
vinvointiin, joko voimavaraistavalla tai voimavaroja vahentavalla tavalla. Per-
soonallisuus voidaan nahda osana elamanhallintaa. Se on ihmisen sisaanra-
kennettu voimavara, jonka avulla voi kohdata vaikeita tilanteita ja selvita ahdis-
tavista tilanteista. Tydhyvinvoinnin nékdkulmasta elamanhallinnan tunteeseen
vaikuttaa myonteisyys, sinnikkyys ja kuuntelemisen taito. Myds ihmisen asen-
teet nahdaan suhteellisen pysyviksi kayttaytymiseen vaikuttavaksi tekijaksi, joi-
den perusteella havaitaan ymparistba ja tapahtumia tyopaikalla. Henkild, joka
omaa hyvan elamanhallinnan tunteen, kokee voivansa vaikuttaa elamaansa
niin, ettei muut sanele tai maarittele tapahtumia. Osaaminen voidaan tassa suh-
teessa nahda kasvumotivaationa, eli haluna kehittya tyéssa ja oppia uutta. Yksi-
1614, jolla on motivaatiota kehittdd omaa toimintaa seka halu pitaa ylla omaa
osaamistaan, ndkee ymparistonsa ja tydyhteison positiivisena. Tyon haasteelli-
suus, tyoryhméan sekad esimiehen kannustus ja vapaus kehittda itseaan luo si-
toutuneen ja motivoituneen ilmapiirin oman ammatillisuuden kehittdmiselle.
(Manka 2007, 8.)

Hyvinvointi on subjektiivinen kokemus, jonka jokainen tyontekijd maéarittelee
omalla tavallaan. Omaa hyvinvointia ja jaksamista reflektoimalla voidaan luoda
konkreettisia toimenpiteitd hyvan elaman ja arjen rakentumiselle. (Rauramo
2008, 11.) Inmisen hyvinvointi nahdaan kokonaisvaltaisena psyykkisena, fyysi-
sena ja sosiaalisena kokonaisuutena. lhminen pyrkii kurottautumaan naihin
kolmeen osa-alueeseen samanaikaisesti, mutta ei onnistu siind kovinkaan hy-
vin, mikali joku osa-alueista ei ole kunnossa. (Kinnunen & Saarikoski 2006,
109.) Paivi Rauramo (2008, 27.) on kehittanyt I6yhasti Maslowin tarvehierarkiaa
muistuttavan kaavion tyohyvinvoinnin rakentumisesta. Porrasmainen ajatteluta-
pa kuvaa monipuolisesti niita tarpeita, joita ihmisella on fyysisesti, psyykkisesti

ja sosiaalisesti.

Eteneminen portaalta toiselle on vaikeaa, mikali ensimmaiseen ja toiseen por-
taaseen liittyvat tekijat eivat ole kunnossa. Kuviota ei kuitenkaan tarvitse tulkita
systemaattisesti, vaan sitd voidaan kayttaa tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen. (Kin-
nunen & Saarikoski 2006, 109-111.)
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5. Itsensé toteuttamisen tarve
Organisaatio: Mielekas ty6, osaamisen hallinta, luovuus, vapaus

Tyontekijd: Oman tyon hallinta, osaamisen yllapito

4. Arvostuksen tarve
Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskes-
kustelut

Tyontekija. Aktiivinen rooli paivakodin toiminnassa ja kehittamisessa

3. Liittymisen tarve

Organisaatio: Tyoyhteisd, johtaminen, verkostot

Tyontekija: Joustavuus, kehittdmismyodnteisyys, erilaisuuden hyvaksyminen

2. Turvallisuuden tarve:
Organisaatio: Tydsuhde, ty6olot

Tyontekija: Tyéturvallisuus, ergonomia, sujuvat tyd- ja toimintatavat

1. Psyko-fysiologiset perustarpeet
Oragnisaatio: Tyon kuormitus, ty6paikkaruokailu, ty6terveyshuolto

Tyontekija: Terveelliset elaméantavat

KUVIO 2. Ty6hyvinvoinnin viisi vaikuttavaa askelta (Rauramo 2008, 27).

2.2 Esimies

Laadukas johtaminen ja esimiesty® ovat hyvinvointia ja tuloksia tuottavan tyon
perusta. Esimiehen toiminnan oikeudenmukaisuus paatéksenteossa ja tyonteki-
joiden kohtelussa ovat tutkitusti yhteydessa ty6hyvinvointiin, tyotyytyvaisyyteen,
sitoutumiseen ja sairauspoissaoloihin. Tydelaman jatkuva muutos, rakenteelli-
set muutokset ja organisaatioiden muuntautuminen asettavat erityisesti henki-
l6stdjohtamiselle ja esimiestyon toteuttamiselle haasteita. Organisaation ja tyo-
yhteison kehittdminen pitéisi olla osa johtamistoimintaa, tyopaikan visiota ja
strategiaa. Esimiehen vastuulla on, ettad tyon teon perusedellytykset ovat kun-
nossa ja tyontekijéilla on mahdollisuus toteuttaa tyon vaatimat perustehtavat.
Henkildstbjohtaminen, tyontekijoiden kehittaminen ja muutosvalmiuksien johta-
minen ovat myds edellytyksia nykypaivan johtajuudelle. (Tuomivaara & Pahkin
2012, 63.)
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Anne Nurminen tutkii ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetydéssaan esi-
mies- ja alaistaitoja seka niihin vaikuttavia tekijoita. Nurminen maarittelee tutki-
muksessaan tyohyvinvointiin ja onnistuneeseen johtajuuteen tarvittavia toimivia
esimiehen ja alaisen vuorovaikutussuhteita. Hanen tutkimuksensa tuloksissa
esimiesten johtamistaitojen kehittaminen ja lisddminen parantaa esimiehen
valmiuksia ohjata tyontekijoitddn heidan yksilollisten tarpeidensa mukaan. Ta-
sapuolinen vastuunjako ja kehittamismahdollisuudet koettiin my6és osana esi-
miehien tasapuolista johtamista. Esimies voi lisata tyon mielekkyyttéa ja tuloksel-
lisuutta antamalla tyontekijdille tarpeeksi mahdollisuuksia sitoutua ja toimia ak-
tiivisina oman tyonsa kehittdjind. Avoimessa ja vastavuoroisessa keskustelussa
tyohyvinvoinnin merkittaviksi seikoiksi nousivat omat tuntemukset ja olettamuk-
set. Oman tyon reflektointi, erilaiset kommentit, rakentava palaute ja toisilta op-
piminen mahdollistuivat avoimessa ja vuorovaikutteisessa tyoyhteiséssa. (Nur-
minen 2008, 5, 68.)

Esimiestydskentely ja johtajuus tunnustetaan siis nykyisin omaksi erityisosaa-
mista vaativaksi tehtavaksi. Johtamisen laadukas toteuttaminen vaatii esimie-
helta asiantuntijuutta ja aikaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 20.) Esimiehella on
johtamistehtavien lisaksi oma roolinsa paivittdisessa johtamisessa (KUVIO 3).
Tarkeaksi esimiehen tehtavaksi nousee myds vuorovaikutteisuus. Tahan liittyy
kannustaminen, luottamuksen rakentaminen sek& niin sanottu tunnejohtaminen.
Esimiehen tehtaviin kuuluu myds luoda edellytykset uudistumiselle. (Manka
2007, 9.)
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KUVIO 3. Esimiehen rooli péivittaisessa johtamisessa. (Rasanen 2009).

Nykypéaivan organisaatiorakenteet ja toiden sisaltojen muuttuminen vaikuttavat
organisaatioiden kehittdmiseen (Tyoterveyslaitos 2012, 7). Tydyhteison muutos-
tiloissa esimiehen rooli korostuu, koska hallitsemattomat muutokset vaikuttavat
negatiivisesti tydyhteison hyvinvointiin. Esimieheen kohdistuu normaalia suu-
rempia odotuksia ja tulosjohtamisen rinnalla korostuu entistd enemmaé&n henki-
|0stojohtaminen. Esimies toimii omien alaistensa edustajana, hanen tulee myo-
téelda ja johtaa tydyhteiso lapi mahdollisten muutosten seké ennakoida tulevai-
suutta. (Luoma & Arikoski 2006, 131-132.)

Esimiehen tehtaviin olennaisena osana on moninaisuuden johtaminen. Se ei ole
toistaiseksi kuulunut monenkaan organisaatioin johtamisen tai ydinosaamisen
piiriin, vaikka tydyhteis6 moninaistuu nopeasti. Moninaisuusjohtaminen on tie-
toista kaikkien organisaatiossa tyoskentelevien tyOyhteisOnjasenten moninai-
suusosaamisen kartuttamista. Moninaisuusjohtamisella on kaksi paatavoitetta;

taustoiltaan erilaisia ihmisia integroidaan ja palkintaan tasavertaisesti seké ase-
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tetaan padmaaraksi moninaisuuden arvostamien tydyhteisdsséd. Moninaisuus-
johtamisessa tunnistetaan ja tiedostetaan yksilon ja tydyhteisén kokemus,
osaaminen, tavoitteet ja tarpeet. Tydyhteistn jasenia kohdellaan samanarvoi-
sesti ja oikeudenmukaisesti seka varmistetaan etta tyoyhteisbn toimintatavat
tukevat moninaisuutta ja sen kehittymista. Moninaisen tydyhteison monipuolista
osaamista kaytetdan organisaatioissa hyvaksi luovuutta ja innovatiivisuutta pa-

rantavana resurssina. (Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 43-45.)

Johtaminen ndhdaan myds esimiehen ja alaisen valisend suhteena. Suhteen
kehittymiseen vaikuttaa molemmin puoleinen vuorovaikutus ja toiminta. Vaikut-
tavina tekijoind voidaan myds néhda henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten suh-
teen ika, ammatti-identiteetti ja rooli. Olennaista onkin, mika esimiehen ja alai-
sen suhteessa on kahdenkeskistd ja mikd koko tydyhteisb6a koskevaa tietoa.
Esimiehen rooli ndhdaan merkittdvana avoimuudesta ja luottamuksesta keskus-
teltaessa. Tyontekijan tyokykyyn liittyvia asioita voi olla esimiehen, muttei tydyh-
teison tiedossa. Vaikka alais-esimies suhde on kahdenkeskinen, voi haasteeksi
nousta tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus. (Monkkénen & Roos 2010. 133
141))

Vuoden 2012 Tydolobarometrissa esimiestydtad arvioidessa palkansaajat koki-
vat eroja erityisesti siind, kannustaako esimies kehittymaén omassa tydssaan.
Ylemmat toimihenkil6t olivat keskimaaraisesti tyytyvaisia ja tyontekijat tyytymat-
tomid. Myos eri-ikdisten palkansaajien vastauksissa oli eroavaisuuksia. Nuoret
ja vanhemmat vastaajat olivat harvemmin samaa mielta siita, ettéd heité rohkais-
taisiin kehittymaan organisaation toimintaa. Vanhemmat vastaajat (44-54-
vuotiaat, 55-vuotiaat ja tatd vanhemmat) kokivat etté esimies ei myoskaan kan-
nusta tydssa kehittymiseen yhta usein kuin nuorempien vastaajien keskuudes-
sa. (Tyoolobarometri 2012, 43.) laltédn moninaisten tyéryhmien johtaminen on
esimiehelle ja organisaatioille haaste. lkaantyneimmilla tyontekijoilla on asian-
tuntemusta ja kokemusta, joka tulisi saada siirrettyd nuoremmalle sukupolvelle,
mutta on myods huomioitava nuoremman sukupolven ideat, uudet tiedot ja tai-
dot. Tyon siséaltoja ja kaytanteita tulisikin kyseenalaistaa ja ottaa huomioon eri-
ikaisten erilainen tyokokemus ja osaaminen tyon kehittdmisessé. (Colliander,
Ruoppila & Harkénen 2009, 117.)
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Esimiehen rooli tydyhteiséssd on keskeinen ty6hyvinvoinnin nakokulmasta,
mutta syy huonoon tai hyvaan tyoilmapiiriin on harvoin pelkastaan johtajassa.
Tyohyvinvointi riippuu kaikista tydyhteison jasenista ja syyt toimimattomaan tyo-
iImapiiriin voi 16ytya ulkoisista puitteista. Mikali tydbn suorittamiseen ei ole mah-
dollistettu tarvittavia resursseja, ei tydsta pysty suoriutumaan, vaikka ty6ilmapiiri
olisi kuinka hyva tahansa. (Makisalo-Ropponen 2011, 140.) Ty6hyvinvoinnin
kehittdminen ja jatkuva tarkastelu edistavat tyontekijoiden jaksamista ja vahen-
tavat sairauksista johtuvia poissaoloja. Henkiloston ja johtajan véalinen luottamus
ja yhteistoiminta mahdollistavat laadukkaan henkilostéjohtamisen. Hyvinvoivas-
sa tybyhteisdssa luotetaan ihmisiin ja annetaan mahdollisuus osallistua ja vai-
kuttaa toiden suunnitteluun ja oman tyon sisaltoon. (Tyoturvallisuuskeskus
2011, 20,46.)

2.3 Tybyhteiso

Tybyhteis6 nahdaan nykypaivdnd monimuotoisena kokonaisuutena. Se on
oleellinen osa nykypaivastd suomalaista tydelamaa. Monimuotoisuuden edis-
taminen tyopaikalla on niin tydnantajan kuin tydyhteisonkin etu, silla kehittamal-
| sitéd voidaan hyddyntda henkiléston moniarvoisuutta, nakemyksia ja erilaisia

tapoja tehda toitad. (Mitd on monimuotoisuus. Tyoterveyslaitos i.a.)

Tyoyhteisdsta puhuttaessa voidaan puhua myés moninaisuusosaamisesta. Jo-
kaisella tyoyhteison jasenelld on omat ennakkoluulonsa ja stereotypiansa muita
tyoyhteison jasenia kohtaan. Moninaisuusosaaminen on ihmisarvon ja ihmisten
yhdenvertaisuuden kunnioittamista ja huomioonottamista arjen tydymparistos-
sa. Moninaisuusosaaminen voidaan maaritella tydyhteiséssa tapahtuvan moni-
naisuuden ja erilaisuuden arvostamisena, yksildiden tasa-arvoisena kohteluna,
yhdenvertaisuutena, arvostuksena ja oppimisena. Moninaisuusosaaminen poh-
jautuu tietoon ja se edellyttdd arvostelu- ja harkintakykya. Se perustuu myds
tunteisiin ja tahtoon, jolloin yksild pystyy kohtaamaan toisen tydyhteison jase-

nen ja ymmartamaan hanté sellaisena kuin on. Monissa organisaatioissa tyon-
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tekijat toimivat erilaisina tiimeina tai tyéryhmin&. Moninaisuusosaaminen koros-
tuu tallaisissa tydskentelymuodoissa, silla jokainen ryhma tai tiimi on ainutlaa-
tuinen. Mita moninaisempi tydryhma tai tiimi on, sitd haastavampaa yhteistyo
on. (Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 38-45.)

Monissa organisaatioissa tytyhteisd on jaettu erilaisiin tiimeihin. Tiimityd voi-
daan kasittaa yhtend organisaation tyovalineend, jossa tydskentelee moniam-
matillinen tyéryhmé&, mutta se voidaan nahda myds osana tydhyvinvointia. Tiimi
on parhaillaan tydvéline, jossa moniammatillinen tyéryhma voi pohtia tyon aihe-
uttamia haasteita tai ongelmakohtia. Tyéryhma voi tiimissa lisata omaa ymmar-
rystddn, synnyttaa yhteisia nédkemyksia ja luoda uusia ratkaisumalleja. Tiimi-
tyoskentely mahdollistaa my6s keskindisen tuen joka hyvin toimiessaan antaa
mahdollisuuden ammatilliselle kasvulle, perehdyttamiselle, tydnohjaukselle ja
uuden oppimiselle. (Miettinen 2000, 67—69.)

Tyoyhteisolla on keskeinen rooli tydhyvinvoinnin edistdmisessa ja yllapidossa.
Tyoyhteisdlla on merkittdva osuus tyon tavoitteiden saavuttamisella ja se vaikut-
taa tybtehtaviin, resursseihin, tyovalineisiin, ergonomiaan, vuorovaikutukseen ja
tyon tekemisen tahtiin joko tyohyvinvointia edistavalla tai haittaavalla tavalla.
Toimiva tyodyhteiso ja viestintd, sosiaalinen pdaoma siséisten ja ulkoisten ver-
kostojen muodossa seka hyva esimiesty6 ja johtajuus ovat monien menestynei-
den ja toimivien tydyhteistjen taustalla. Tehokkaasti toimivat, inhimilliset tydyh-
teis6t luovat uutta tietoa ja edistavat samalla yksildiden tyéhyvinvointia. (Salo-
jarvi 2006, 53.)

Hyvinvoivan henkildstd on tasapainossa tuloksenteon ja asiakaskeskeisyyden
kanssa. Hyva olo heijastuu tuloksentekoon ja asiakaskeskeisyyteen silloin kun
tyoyhteiso tietda mika on tarkeda ja mita tavoitteita kohti pyrkia. Toimiva tyéyh-
teisd vaatii tyopaikan henkilostolta aitoa dialogisuutta, yhteistd visiota,

saantoja, kannustavaa ilmapiiria, sadnnollisida kehityskeskusteluja ja lapinaky-
vaa johtajuutta. Yksittdinen tydyhteison jasen innostuu hyvassa tydyhteisossa ja

kokee saavansa tukea ja arvostusta. (Salojarvi 2006, 53-55.)
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2.4 Tyo

Hyvinvointi, turvallisuus ja terveys ovat tyopaikan yhteisid arvoja, joita tulisi to-
teuttaa jokaisella tyopaikalla, jokaisen tydntekijan kohdalla. Toimintaa tulisi oh-
jata yhteinen kasitys hyvasta tyosta ja hyvasta tyopaikasta. Tyontekijoiden oi-
keudenmukaisen kohtelun, arvojen noudattamisen, luottamuksen ja yhteistoi-
minnan lisaksi tyopaikka on tyoympariston nakokulmasta terveellinen, turvalli-
nen ja viihtyisa. (STM 2011, 4.)

Laadukkaan ty6elaman merkitys korostuu tulevaisuudessa kun tyon tuottavuus
kytkeytyy yha tiukemmin osaamiseen, ideoihin, motivaatioon ja innostukseen.
(Lyly-Yrjanainen 2014, 7). Tyomarkkinajarjestot ja valtiovalta neuvottelivat vuo-
den 2009 kevaalla elakeian nostamisesta ja paatyivat ratkaisuun, jossa 25 vuot-
ta tayttdneen henkilon eldkeika nousisi vahintdéan 62,4 vuoteen 2025 mennes-
sa. Vuonna 2010 elékkeelle siirtymisen odote oli 60,4 vuotta. Tyémarkkinajar-
jeston neuvottelukunta antaa ty6eldkeuudistukseen liittyvat hallituksen lakiesi-
tykset eduskunnalla vuoden 2015 eduskuntavaalien jalkeen. Eldkeuudistukset
tulevat voimaan 2017. (Elaketurvakeskus i.a.)

Tybelaman vetovoiman pitéisi olla mahdollisimman hyva, jotta mahdollisimman
moni osallistuisi tydntekoon ja pysyisi tybelaméssd mukana. Vuodesta 1992
Ty0O- ja elinkeinoministerid on teettanyt joka syksy valtakunnallisen ty6olobaro-
metrin, joka kuvaa tydelaman laadun kehitystd palkansaajien nakokulmasta.
(Lyly-yrjandinen 2014, 7.) Vuoden 2013 elo-syyskuun tydolobarometrin ennak-
kotiedoissa selvida, ettd palkansaajista noin kolmannes (32 %) arvioi tydn mie-
lekkyyden heikkenevan ja 14 prosenttia uskoi sen paranevan (Lyly-Yrjanainen
2014, 5). Palkansaajista nuoremmat uskoivat vanhempia henkil6itd yleisemmin
tydelaman muuttuvan kuitenkin parempaan suuntaan. lkaryhmistd nuorimmat
olivat kaikkein positiivisimpia ja enemmistd 25-34-vuotiaista uskoi tydelaman
asioiden muuttuvan myonteisimmiksi vuonna 2013. Tydelam&n muutokset ja
mahdollisuudet vaikuttaa omaan asemaan ja ty6tehtaviin saivat palkansaajilta
kaikkein pessimistisimmat arviot. Selvasti negatiivisimpia tulevaisuuden suhteen

olivat 45-54-vuotiaat ja 55-vuotiaat. (Lyly-Yrj&nainen 2014, 60.)
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Fyysiset ja psyykkiset kuormittavuustekijat tydossa ovat keskeisia tydhyvinvoin-
tiin liittyvia tekijoitd. Tyon fyysisen kuormittavuuden tulisi olla sopusoinnussa
tyontekijan tyokykyyn verrattuna. Alikuormitus seka ylikuormitus ovat vaaraksi
tyontekijan terveydelle. Liiallinen kuormitus aiheuttaa terveydelle haitallisia oirei-
ta kuormituksen kohdistuessa tuki- ja liikuntaelimiin. Vastaavasti liian alikuormit-
tava ty0 ei useinkaan pida ylla toimintakykya. Kuormittavuustekijat tulisi kayda
selkeasti lapi jo tydon perehdytysvaiheessa ja tyonantajan velvollisuutena on
opastaa oikeaan ergonomiaan seké auttaa tunnistamaan kuormittavuustekijoita.
(Tyoturvallisuuskeskus 2011, 35.)

Tyon psykososiaalisten kuormittavuustekijoiden arviointi tydpaikalla on haasta-
vampaa, koska ne pohjautuvat usein yksilén omiin kokemuksiin ja tulkintoihin.
Tyoyhteison jasenilla psyykkisen kuormittavuuden sietokyvyssd on suuriakin
eroja. Haitallinen ja liiallinen psykososiaalinen kuormittuneisuus heikentaa tyon-
tekijan henkistad hyvinvointia, josta voi olla suuretkin terveydelliset riskit esimer-
kiksi mielenterveydelle. Tyopaikalla vallitseva kiire mainitaan usein psyykkista
kuormitusta lisdavana tekijana. Mikali kiireen kokemus on jatkuvaa ja voimakas-
ta on syyta tarkastella tydn organisointiin -, ajankaytén hallintaan -, ty6tehtavien
vaatimuksiin -, seka tyontekijaresursseihin liittyvia tekijoita. Psyykkiseen kuor-
mittavuuteen liittyy myds niin sanottu ihmissuhdekuormitus. Lahtdkohtaisesti se
on asiakaskunnasta johtuvaa, silla tydyhteisén toimivuuden tulisi olla sellainen,
ettei kuormitusta tydpaikan sisalla tapahdu. Asiakaskunnasta johtuvan kuormi-
tuksen minimoimiseksi tydnantajan on jarjestettava tyontekijoilleen esimerkiksi

valmennusta tai vertaistukea. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 36.)

2.5 Organisaatio

Yritykset ja organisaatiot tarkastelevat tyohyvinvointia usein sitoutumisen nako-
kulmasta. Henkilostrategisissa tavoitteissa mainitaan usein sitoutunut henkil6s-
t6, mutta pahoinvoiva tyéntekijd on harvoin kovin motivoitunut tai sitoutunut tyo-
paikkaansa. Tasta voi seurata organisaatiossa erilaisia haittoja, kuten tyoilma-

piirin  heikkenemistd, kasvaneita poissaoloja ja vaihtuvuuden kustannuksia.
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(Laine 2013, 45.) Talouden ja yhteiskunnan muuttuvat tilanteet edellyttavat ty6-
yhteisdlta ja organisaatiolta jatkuvaa uudistumista ja sopeutumista. Nopeat ja
usein tapahtuvat muutokset aiheuttavat ihmisessa turvattomuutta ja ovat merkit-
tava hyvinvoinnin haittatekija. Muutokset voidaan néhda myonteisend, mutta
my0s kielteisena kokemuksena. Ihminen suhtautuu hyvin yksiléllisesti siihen,
miten muutos otetaan vastaan. (Rauramo 2008, 85-86.)

Turvattu tyopaikka antaa tyontekijalle mahdollisuuden kehittdd osaamistaan,
mutta se luo ennen kaikkea fyysisen - ja psyykkisen turvallisuudentunteen ja
hyvinvoinnin, sekd toimeentulon. Turvallisessa tydyhteisdssd on otettu myos
huomioon tydympariston turvalliset ja terveelliset vaikutukset, seké varauduttu
erilaisiin poikkeustilanteisiin esimerkiksi pelastus- ja turvallisuussuunnitelmalla.
Johtajan merkitys turvallisen tydympariston luojana korostuu. Hanella on vastuu
muutoksien l&piviemisesta, henkilokunnan ty6turvallisuudesta, seka tyopaikan

yhteisista pelisdannoista. (Rauramo 2008, 88-116.)

Tyohyvinvoinnin laaja-alainen kasite siirtdd painopisteen kielteisesta ja kulutta-
vasta voimavarojen tarkastelusta mahdollisuuksien ja mydnteisten piirteiden
tutkimiseen ja kehittamiseen tydymparistéssa. Tyohyvinvointi ei synny organi-
saatiossa itsestaan, vaan se vaatii tydhyvinvointi toiminnan jatkuvaa arviointia,
strategista suunnittelua ja toimenpiteitd henkildston voimavarojen lisddmiseksi.
Tyohyvinvoinnille voidaan asettaa tavoitteita organisaatiossa ja arvioida niita
osana organisaation strategiatyotad. Tyohyvinvoinnin johtaminen on parhaillaan
voimaannuttavaa jaetun johtamisen periaatteella. Jokainen tyontekija on vas-
tuussa omasta terveydestaan ja hyvinvoinnistaan. Tyohyvinvointi vahvistuu
tyontekijoiden ja organisaation toimivasta vuorovaikutussuhteesta. Organisaa-
tio, joka mahdollistaa tydntekijoilleen mielekk&an tyénteon tuottaa tyoniloa tyon-

tekijalle ja tulosta organisaatiolle. (Manka 2007, 7.)
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2.6 Esimiehen ja alaisen vastuut

Tybnantajan ja esimiehen tydtd ohjaavat lainsdaddantd ja erilaiset asetukset.
Tyo6turvallisuuslaki maarittelee tyéturvallisuuden minimitason ja sen tavoitteet.
Lakia sovelletaan yksityiselld ja julkisella sektorilla, isoissa ja pienissa yrityksis-
sa. Laki korostaan tyopaikan oma-aloitteista turvallisuuden hallintaa ja korostaa
tyontekijoiden ja tydnantajan yhteistoimintaa. (Ty6turvallisuuskeskus 2011, 13.)

Tyo6turvallisuuslaki méaéarittelee tydnantajan velvollisuudeksi huolehtia tydnteki-
jéiden turvallisuudesta ja terveydesta. Tydnantajan on otettava huomioon koko-
naisvaltaisesti ty6hon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistoon vaikuttavat
tekijat seka tyontekijgan henkilokohtaisesti liittyvat tekijat. Tybnantajan velvolli-
suuksiin kuuluu myods tydolojen parantamiseksi tehtavéat toimenpiteet, niiden
suunnittelu, mitoitus ja valitseminen. (Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738, 8 §.)
Tybnantajalla on oltava turvallisuuden, terveellisyyden ja tyontekijoiden tyoky-
vyn yllapitamiseksi ohjelma, joka siséltdd tybolojen kehittamistarpeet ja tydym-
paristéon liittyvien tekijoiden vaikutukset. TyoOntekijalle on annettava riittavat
tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista seka taattava hénen riittdva perehdy-
tys, opetus ja ohjaus. Tydnantajan on myds puututtava valittdmasti tydntekijaan
kohdistuvaan hairintaan tai epaasialliseen kohteluun ja ryhdyttava toimiin sen
poistamiseksi. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002, 9-28 §.)

Tyontekijan toimintaa tyonpaikalla maarittelee osaltaan myos tyoturvallisuusla-
kiin (23.8.2002/738) sisaltyvat tyontekijan velvollisuudet. Tyontekijan yleisia vel-
vollisuuksia ovat tydnantajan toimivallan mukaisesti annettujen méaarayksien ja
ohjeiden noudattaminen sek& oman ettd muiden turvallisuudesta ja terveydesta
huolehtiminen siltd osin, kun tyontekijan oma toiminta muihin vaikutta. Tyonteki-
jan on noudatettava turvallisuuden ja terveyden yllapitamiseksi edellytettavaa
siisteyttd, jarjestysta, huolellisuutta ja varovaisuutta. Muihin kohdistuvaa hairit-
sevad, epaasiallista tai turvallisuutta uhkaavaa kaytosta tulisi myos valttaa.
(Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738 18 §.)

Tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu ilmoittaa viipymaétta, mikali tyboloissa, tyo-

menetelmissa tai tyohon kaytettavassa valineistossa on vikaa tai puutteellisuuk-
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sia, jotka voivat aiheuttaa vaaraa tai haittaa. Hanen on poistettava ne kaytdsta
oman ammattitaitonsa mukaan. Hanen on myos kaytettava asianmukaista tyo-
vaatetusta ja ohjeidenmukaisia hengityssuojaimia. Terveyttd uhkaavasta tai
hengenvaaraa aiheuttavasta tyostd on oikeus kieltaytya. Tyoturvallisuuslaissa
maaritelladn myos yleiset sdddokset tydymparistod koskevista velvoitteista, ku-
ten ergonomiasta sek& sosiaalisesta ja henkisesta kuormituksesta. Tydntekijan
velvollisuuksiin kuuluu huomioida ergonomiset tydskentelytavat ja tydskennelta-
va niin, etta tyokykya on mahdollisuus yllapitad. Vakivaltatilanteet ja niiden uhka
tulee pyrkid ennakoimaan ja niiden varalle on laadittava menettelyohjeistus.
Mikali valivalta tai lahelta-piti — tilanteita tapahtuu, ne tulee kirjata muistiin ja
iimoittaa esimiehelle (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002, 19-28 8).
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3 PAIVAHOITO JA TYOHYVINVOINTI

Paivahoito ja muu perheille tuotettu varhaiskasvatus kaikkine palveluineen ja
muotoineen on lasten eri elamanpiireissa tapahtuvaa kasvatuksellista vuorovai-
kutusta. Sen paasaantbinen tavoite on tukea lapsen kasvua ja kehitystd seka
oppimista. Varhaiskasvatus on yhteiskunnan tukemaa ja valvomaa ja se koos-
tuu hoidon, kasvatuksen ja opetuksen kokonaisuudesta. Sen tarkoituksena on
olla suunnitelmallista ja tavoitteellista vuorovaikutusta ja yhteistoimintaa, jossa
lapsi on keskidssa. Lahtokohtana varhaiskasvatukselle on ndkemys varhais-
kasvatukselliseen ja laaja-alaiseen monitieteiseen tietoon ja tutkimukseen pe-
rustuva kokonaisvaltainen nékemys lapsen kasvusta, kehityksestad ja oppimi-
sesta. Varhaiskasvatusta jarjestetddn valtakunnallisten linjausten mukaisesti
varhaiskasvatuspalveluissa. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2005,
11))

Paivahoito-organisaation asiakasymparistéa voidaan pitdd hyvin heterogeeni-
sena seka tarpeiltaan yksilollisend. Paivahoito-organisaatio tuottaa perheille
henkilokohtaista palvelua ja on toiminnaltaan hyvin dynaaminen. Jokainen pal-
velu ja vuorovaikutussuhde vaativat yksil6llisia ratkaisuja seka korkeaa ammat-
titaitoa tunnistaa tarpeet ja vastata niihin. Laadukkaan paivahoidon piirteita ovat
asiakkaiden yksilollisten tarpeiden ja odotusten tunnistaminen sekd varmuus
siita, ettd henkilokunnalla ja vanhemmilla on samat kasitykset lapsen kasvuym-
paristdsta ja tavoitteista. Paivakodin kaytdnnoén tyd tapahtuu lapsiryhmassa,
jolla on usein yhteiset toimitilat, kaytannot ja sddnnét. Naméa aiheuttavat toimin-
nan yksilollistamiselle haasteita ja tiettyja rajoja, yhteisista arvoista seka periaat-
teista pitaisi voida olla samaa mielta. (Tauriainen 2000, 19.)

Paivahoidon henkilokunnan toiminta ja osaaminen ovat vahvasti sidoksissa yh-
teiskunnan arvoihin, toimintatapoihin, luottamukselliseen kotikasvatusta tuke-
vaan, tavoitteelliseen ja suunnitelmalliseen toimintakulttuuriin. Varhaiskasvatuk-
sen tyotehtavat ovat yhteiskunnallisesti laajentuneet ja monimutkaistuneet.
(Tyoturvallisuuskeskus 2011,5.) Varhaiskasvatuksen keskeisend voimavarana

nahdaan ammattitaitoinen ja hyvinvoiva henkil6std. Laadukkaan varhaiskasva-
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tuksen takaa myos yksittdisen kasvattajan vahva ammatillinen osaaminen ja

tietoisuus. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2005, 11.)

Leena Halttunen (2011) tutkii vaitoskirjassaan tyontekijdiden tyota ja asemaa
seka johtajuutta sellaisessa organisaatiorakenteessa, jossa paivakodin johtajal-
la oli johdettavanaan vahintdan kaksi paivakotia, jotka toimivat fyysisesti eril-
la&n. Han lahestyy tutkimusta johtajan ja tyontekijoiden valisen seka tyéntekijoi-
den keskindisen ammatillisten suhteiden valossa. (Halttunen 2011, 11.) Tulok-
sissa jossa oli tarkasteltu [Ahemmin paivahoitotydn ja tyontekijoiden keskinaista
suhdetta tyontekijat tarkastelivat tyotaan pitkalti lapsiin kohdistuvana. Tarkeim-
pind tydtehtavind koettiin tyd perheen ja lasten kanssa. Tiimityon merkitys kui-
tenkin korostui hajautetussa organisaatiossa. Tiimi koettiin tydn asiantuntijaksi,
suunnittelijaksi seka toteuttajaksi. Paivakodissa, jossa esimies ei ollut lasna,
tiimity0 ja tyon itsenaisyys liittyivat yhteen. Tyontekijat kokivat itsenaisen tyon

olevan nimenomaan tiimity6ta. (Halttunen 2011, 81-85.)

Ammatillista kehittymista pidettiin tarkeané ja vastaajat kokivat suuremman or-
ganisaatio antavan talle mahdollisuuden. Haasteiksi vastaajat nimesivat yhtei-
sen tyo ja tyotovereiden kohtaamisen. Paivakodin yhteinen pedagoginen linja ja
yleisesti yhteinen tyd nahtiin haasteellisena. Johtajan fyysinen lasnéolo tai sen
puute vaikuttivat tyontekijoiden hyvinvointiin merkittavasti. Johtajan vahainen
lAsnaolo vaikutti kielteisesti siihen, miten johtaja tunsi omat tyontekijansa, yksi-
kossa tehtavaa tyota tai lapsia. Kritiikkid sai myos johtajan vahaiset kaynnit
ryhmassa seké vahaiset mahdollisuudet keskustella johtajan kanssa. (Halttunen
2011, 8199, 132.)

Myds Vesa Kulmala tutki kasvatustieteen Pro gradu-tutkielmassaan paivakodin
hoito- ja kasvatusymparistdjd, varhaiskasvattajien vuorovaikutusta ja paivako-
tiympariston vaikutteita tydhon. (Kulmala 2003, 2.) Osana tutkimustuloksia vas-
taajat kuvailivat paivakodin toiminta-ajatuksen rakentuvan yhteiskunnan, orga-
nisaation, varhaiskasvattajien seka perheiden arvojen pohjalta. Paivakotitoimin-
nan mahdollistajana ndhdé&an organisaatio. Organisaatio toimii rajojen asettaja-

na ja toimintaresurssien saatelijana. Paivakodin tyontekijalla itselladn on merkit-
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tava rooli toiminta-ajatuksen luojana. Yksilo tuo tydyhteis66n oman ammatillisen

osaamisensa, asenteensa seka kokemuksen. (Kulmala 2003, 93.)

Tutkimustuloksissa vastaajat maarittelivat myos yleisesti tyéhyvinvointiin liittyvia
tekijoitd paivakodissa. Tydskentely omassa tiimissé oli menestyksellista ja kiin-
nostavaa, mikali tyontekijan tyota arvostetaan, ty0 koetaan haasteelliseksi ja
vaikuttamismahdollisuudet omaan ty6hon ovat hyvat. Vastaajat pitivat tarkeana
myo6s tyon hallittavuutta, jossa tarkeimpana tekijana nousi esiin lapsiryhmien
rakenne ja koko, jotta lapset voitaisiin kohdata yksil6llisesti ja vastaamaan jo-
kaisen lapsen tarpeisiin yksilollisesti. Myds tydon organisointia pidettiin tarkeana
tyon hallittavuuden kannalta. Vastaajat pitivat oleellisena tyéhyvinvointiin liitty-
vana tekijana paivakodin tilojen toimivuutta. Tilojen tulisi toimivat seka niiden
tulisi tayttaa terveydelle asetetut kriteerit. Kasvatusta ja toimintaa tulisi arvioida
kriittisesti, jotta uudistuminen ja kehitys olisivat muuttuvien perhekohtaisten ja
yhteiskunnallisten muutosten mukana. Edellytyksena kaikelle tydyhteisén toi-

minnalle on vuorovaikutus kaikkien osallisten kesken. (Kulmala 2003, 95.)

3.1 Paivakoti tydymparisténa

Paivahoito on varhaiskasvatuspalvelu, jota toteutetaan p&aosin paivakodeissa
ja perhepaivahoidossa. Se voi olla yksityista tai kunnallista ja maarittyy kunnan
tarpeiden mukaan eripituisina hoitopéivina tai paivan eri aikoihin sijoittuvana
toimintana. Palvelut ovat siis hyvin monimuotoisia vaihdellen muutamasta tun-
nista ymparivuorokautiseen hoitoon. Paivahoitoa jarjestaan yleisimmin paivako-
dissa, joka on paivahoitotoiminnalle varattu erillinen rakennus tai huoneisto.
Perhepaivahoidossa hoito tapahtuu perhepaivahoitajan omassa kodissa, lapsen
kodissa tai rynmaperhepaivahoidolle erikseen suunnitellussa ryhmaperhepaiva-
kodissa. Vuorohoidossa on paivahoitoa, mutta sita tarjotaan vuorokauden kaik-
kina aikoina. Paivahoitoa voidaan jarjestdd myds leikkitoimintana tai avoimena
paivahoitona. (Varhaiskasvatus. THL i.a.) Vuonna 2012 Suomessa oli 228 981
lasta paivahoidossa. Lapsia oli kunnallisessa péaivahoidossa enemmistd eli 92
% (211 063). Kunnallisissa paivakodeissa hoidettiin 72 % lapsista, perhepaiva-
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hoidon osuus oli 18 % ja 4 % lapsista hoidettiin kuntien yksityisissa ostopalve-
lupaivdkodeissa. (Sékkinen & Kuoppala 2013, 2.)

Suomalainen paivakotityd on kehittynyt lainsaadannon, tyéeldmén, perheen,
kasvatuksen ja kulttuurin muodostamana. Yhteiskunnallisen ympériston moni-
puoliset ulottuvuudet ovat muokanneet paivakotityolle erilaisia edellytyksia eri
aikakausina. Aikakaudet ja painotukset ovat tuoneet mukanaan erilaisia odotuk-
sia ja haasteita paivakodissa tehtavalle tyolle. Paivakotien henkildsto tydskente-
lee muuttuvassa toimintaymparistossa, jossa tietoisuus yhteiskunnallisesta ja
kulttuurisesta ymparistosta ohjaa henkilokuntaa tiedostamaan paivakotiyon sen
hetkiset laatuvaatimukset seka arvioimaan omaa tyotaan laajemmassa koko-

naisuudessa. (Karila & Nummenmaa 2001, 26-28.)

Paivakoti varhaiskasvatusymparistoon vaikuttaa fyysiset, psyykkiset ja sosiaali-
set tekijat. Tydympéaristoon kuuluu rakennetut tilat, lahiymparistd, materiaalit ja
valineet. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2005, 17.) Paivakotityon er-
gonomisen erityispiirteen muodostaa se, etta aikuiset tydskentelevat usein las-
ten "korkeudella”. Myds lasten nostaminen ja kantaminen on riskitekija tyonteki-
jan fyysiselle jaksamiselle ja terveydelle. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 35.)
Tyoymparistod tulisi suunnitella joustavaksi ja muokattavaksi ajan myoéta. Tyo-
ympariston toimivuus innostaa myds lapsia toimimaan, leikkimaan ja ilmaise-
maan itseaan. Hyvin rakennettu ymparistd on myos esteettinen ja viihtyisa. Kun
ymparistd on turvallinen lapselle ja aikuiselle, myds tydilmapiiristéa tulee myon-
teinen. Tilojen suunnittelulla voidaan edesauttaa erilaisten pienryhmien toimin-
taan seka vaikuttaa lapsen ja aikuisen vuorovaikutussuhteeseen. (Varhaiskas-

vatussuunnitelman perusteet 2005, 17-18.)

Marja-Liisa Vesterinen, Ullamaija Kauppinen ja Maria Lankoski (2011) ovat tut-
kineet valtakunnallisessa SOTE-ENNAKOINTI hankkeessa sosiaali- ja terveys-
alan seké pienten lasten paivahoidon tulevaisuuden muutoksia ja niiden vaiku-
tuksia palvelurakenteisiin, -prosesseihin sek& henkiloston tyénjakoon, tehtéviin
ja osaamisvaatimuksiin. Hankkeen tutkimustuloksissa tuli esille, etta kaikki las-
ten kanssa tyoskentelevat ammattiryhmat tekevat jossain méaarin samoja lasten

perushoitoon, toiminnan suunnitteluun, totutukseen seka arviointiin liittyvia teh-
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tavida ammattinimikkeesta riippumatta. Kaikille yhteisiksi paivakodin tehtaviksi
vastaajat nimesivat tuokioiden suunnittelun ja vedon, vanhempien kanssa teh-
tavan yhteistyon seka lasten varhaiskasvatussuunnitelmien laadinnan. Kaikille
ammattiryhmille kuului myos opiskelijoiden ohjaukseen liittyvéat tehtavat, erityi-

sen tuen suunnittelua ja dokumentointia. (Vesterinen ym. 2011, 130-131.)

Henkildston, lasten ja vanhempien valinen vuorovaikutus ovat kaikki sidoksissa
yhteiskunnalliseen ymparistoon, joka muokkaa paivakodin arjen ty6ta. Lasten
hoidon ja kasvatuksen liséksi paivakotihenkilosté tydoskentelee monimuotoisten
perheiden parissa. (Karila & Nummenmaa 2001, 28.) Lasten yksilollisten tarpei-
den huomioimisen lisdksi henkiloston on otettava huomioon lapsen perhetilanne
ja vanhemmista johtuvat tarpeet esimerkiksi perheen tyéelaman muutokset tai
perhekokonaisuuksien tuomat erityispiirteet. (Siitonen 2011, 10.) Paivékotihen-
kilbkunnan on otettava huomioon ja kunnioitettava lapsen ja lapsen vanhempien
seka toistensa mielipiteitd ja kokemuksia hyvan kasvatuskumppanuuden ta-

kaamiseksi. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2005, 17.)

Paivahoitoa, arjen tyota paivakodissa seka lasten kanssa tydskentelevaa henki-
|6stoa ohjaavat myos eri lait, sdadokset, asetukset, suositukset ja toimintaa oh-
jaavat perusteet. Paivahoitotoimintaa ohjaavien asiakirjojen ja varhaiskasvatus-
suunnitelman perusteiden lisdksi toimintaa tukee muun muassa Stakesin ja So-
siaali- ja terveysministerion julkaisema pdaivahoidon turvallisuussuunnittelu-
opas, seka muut tyotd ohjaavat oppaat. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 9.) Seu-
raavassa kuviossa (TAULUKKO 1.) on esitetty tarkeimmaéat paivahoitoa ja sen
henkilokuntaa ohjaavat lait ja asetukset.
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Laki lasten paivahoidosta 19.1.1973/36
Asetus lasten paivahoidosta 16.3.1973/239

Perusopetuslaki 21.8.1998/628
Perusopetusasetus 20.11.1998/852

Lastensuojelulaki 13.4.2007/417

Laki lasten kanssa tydskentelevien rikostaustan selvittamiseksi
14.6.2002/504

Laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista
22.9.2000/812

Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738

Sosiaalihuoltolaki 17.9.1982/710

Asetus opetustoimen henkildston kelpoisuusvaatimuksista
14.2.1998/986

Laki sosiaalihuollon ammattilaisen kelpoisuusvaatimuksista

29.4.2005/275

Valtioneuvoston asetus sosiaalihuollon ammattilaisen kelpoisuusvaatimuksista
29.7.2005/608

TAULUKKO 1. Varhaiskasvatuksen keskeinen lainsaadanto (THL i.a.)

Paivahoidon jarjestdja on vastuussa siita, etta paivahoitohenkiléston mitoitus ja
patevyys tayttavat paivahoitolaissa ja — asetuksessa saadetyt edellytykset seka
siitd, etta toimitilat ja leikkivalineet ovat kunnossa ja turvallisia. Paivahoidon
esimies, useimmin paivakodin johtaja on tyonantajan edustaja, joten han on
vastuussa edella mainituista seikoista. Tyontekijan on vastuu lasten valvonnas-
ta, mahdollisten erityisohjeiden noudattamisesta ja lasten luovuttamisesta pai-
vahoidon jalkeen. Huoltajat vastaavat lastensa turvallisuudesta paivahoitoon
tultaessa ennen lapsen luovuttamista tyontekijan vastuulle sekd paivahoidosta
haettaessa kun lapsi on luovutettu tydntekijan valvonnasta huoltajalle. (Tyotur-
vallisuuskeskus 2011, 15.)
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3.2 Paivakodin esimies ja pedagoginen johtajuus

Laadukas varhaiskasvatus vaatii laadukasta johtajuutta paivakodissa. Pedago-
ginen johtajuus on keskeinen tekija kasvatusyhteison johtajuudessa. Paivéakoti
henkiloston tydhyvinvointi ja varhaiskasvatuksen laatu ovat kiintedssa yhtey-
dessa toisiinsa, jolloin pdaivakodin johtajan keskeiseksi tehtéavéksi nousee
osaamisen varmistaminen. Henkilosto, joka kokee tyonsa mielekkdéaksi ja mer-
kitykselliseksi viihtyy tydssdan kun taas tyohyvinvointi ja tyéssa viihtyminen in-
nostavat tyontekijoita tekemaén parhaansa ja luovat laadukkaan varhaiskasva-

tuksen toteuttamiselle olennaisen, hyvan ilmapiirin. (Fonsén & Hujala 2009, 6.)

Paivittaisten esimiestehtavien rinnalla paivakodin johtajan tehtéaviin kuuluu pe-
dagoginen johtajuus. Pedagoginen johtajuus péaivékodissa on henkiléston ja
toiminnan johtamista. Esimiesten tehtdvana on vastata pedagogisesta nako-
kulmasta ryhmien muodostumisesta seka lasten sijoittelusta hoitopaikkoihin.
Yksikkokohtainen varhaiskasvatussuunnitelma toimii johtajan pedagogisen joh-
tajuuden tyokaluna. Paivakodin pedagoginen johtajuus ei ole kuitenkaan vain
esimiehen vastuulla. Henkildstén pedagoginen vastuu nakyy paivakotityon pe-
rustehtdvan laadukkaana toteuttamisena ja lapsen kohtaamisena. Henkildstén
pedagogisena tydvalineené toimivat lasten varhaiskasvatussuunnitelmat ja kas-

vatuskumppanuus vanhempien kanssa. (Fonsén 2008, 50-51.)

Paivakodin esimiehen ja henkildstén kesken jaetun pedagogisen vastuun yti-
mena on keskustelun ja toimivien vuorovaikutussuhteiden yllapito. Keskeisené
osana tahan liittyy koko tydyhteison yhteinen ymmarrys perustehtavasta ja ref-
lektiivinen ote tyon kehittdmiselle. Vastuu varhaiskasvatuksen laadusta on jo-
kaisen tydyhteistn jasenen vastuu omasta tyosta ja tydyhteisdn toiminnasta. Se
on myds vastuuta vuorovaikutuksesta ja kuuntelusta yhteistd ymmarrysta ra-

kennettaessa. (Fonsén 2008, 52.)

Paivakodin johtajalla on oltava lastentarhanopettajan kelpoisuus, seka lasten
paivahoidon johtamiseen tarvittava riittava johtamistaito. (Laki sosiaalihuollon
henkiloston kelpoisuusvaatimuksista 29.4.2005/272, 7-108.) Paivakodin esi-
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miehelld on kokonaisvaltainen vastuu oman yksikkonsd varhaiskasvatuksen
laadusta ja tuloksellisuudesta. Hanen tehtaviinsa kuuluu opetuksen, kasvatuk-
sen ja hoidon kokonaisuuden johtaminen seké ty6- ja palveluorganisaation ja
henkiloston johtaminen, seka paivittaiset yksikkokohtaiset esimiestehtavat. Joh-
totehtavien lisaksi paivékodin johtaja voi tydskennelld lapsiryhméassa. Useilla
paivakodinjohtajilla on muita paivakoteja, perhepaivahoitoyksikkoja tai ostopal-
velupaivékoteja johdettavanaan oma yksikkonsa liséksi. (Tyo6turvallisuuskeskus
2011, 20.)

3.3 Tyodyhteiso

Paivahoidossa tydskennelladn monenlaisilla tutkinnoilla. Paivakodin henkilokun-
ta koostuu paadsaantoisesti lastentarhanopettajista, erityislastentarhanopettajis-
ta, lahihoitajista, paivahoitajista tai lastenhoitajista. Monella on my6s sosiono-

min tai sosiaalikasvattajan tutkinto. (Kuntatyténantaja 5/2002, 12.)

Moniammatillisessa péaivakotiyhteisossa varhaiskasvatuksen ammatillinen asi-
antuntijuus painottuu varhaiskasvatuksen nakdkulmasta eri tavoin. Moniamma-
tillisuus tarjoaa kuitenkin mahdollisuuksia arjen paivakotityon kehittamiselle.
Moniammatillinen tiimityd mahdollistaa tyontekijoiden nakdkulmien arvostami-
sen, mutta tuo myds esiin erityisosaamisen, jota tyontekijoilla ja eri ammatti-
ryhmilla on. Paivakodin moniammatillinen tyd voidaan maaritella myds sisdisek-
si ja ulkoiseksi tyoksi. Sisdinen moniammatillisuus tarkoittaa paivakodin eri
ammattiryhmien yhteista ammatillista toimintaa, esimerkiksi samassa ryhmassa
toimivien tyontekijoiden kesken paivakodin perustehtdvan saavuttamiseksi. Ul-
koinen ammatillisuus on taas perheiden ja muiden lasten kanssa tydskentelevi-

en ammattilaisten valista yhteistyota. (Karila & Nummenmaa 2001, 40-42.)

Lastentarhanopettajat ja sosionomin tehtaviin kuuluu ensisijaisesti pedagoginen
vastuu lapsiryhmastd, toiminnan suunnittelu, erityistarpeiden kartoitus, erityisen
tuen suunnittelu ja erityistarpeiden kartoittaminen erilaisin testein seka mo-
niammatillinen yhteisty0 eri toimijoiden kanssa. Lastenhoitajina paivakodissa

toimivat l&hihoitajat, perushoitajat tai vanhemman vastaavan tutkinnon suoritta-
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neet henkilot. Lastenhoitajien tarkeimmat tehtavat liittyvéat lasten perushoitoon,
huolehtimiseen, lasnéoloon ja valittdmiseen. (Vesterinen ym. 2011, 132-133.)

Paivakodin tydhyvinvointia ja tydyhteisda eri ammattiryhmien ja — ammattisuku-
polvien ndkokulmasta ovat tutkineet Kirsti Karila ja Paivi Kupila tydsuojelurahas-
ton tutkimus- ja kehittdmisprojektissa vuosina 2008-2010. Tutkimus toteutettiin
Tampereen ja Jyvaskylan paivahoito-organisaatioissa kahdessa eri vaiheessa.
Ensimmaisessa vaiheessa Kkartoitettiin varhaiskasvatuksen tydidentiteettien
merkitysta eri ammattisukupolvilla seka eri ammattiryhmien edustajilla. Toisessa
vaiheessa paneuduttiin toimintakaytanteiden kehittdmiseen. (Karila & Kupila
2010, 3-5.) Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta tydidentiteetit rakentuivat ja
muodostuivat vuorovaikutuksessa yksilon ja hdnen ymparillaan olevan sosiaali-
sen ja kulttuurillisen ympariston kanssa. Ammattilaisten kokemukset ty0ympa-
riston laadusta nousivat esille yhdenmukaisina. Kokemuksia luonnehtivat kiire,
tyotehtavien moninaisuus, jatkuvat muutokset, paivakodissa olevien lasten mo-
ninaisuus, tyétehtavien monipuolisuus, epaselvyys eri ammattiryhmien vastuis-
sa ja velvoitteissa seka henkiloresurssien riittamattomyys. (Karila & Kupila
2010, 34.)

Paivakodit mielletddn oppiviksi organisaatioiksi, joissa tydyhteison ja tiimin ja-
senet kehittavat jatkuvasti omaa oppimistaan. Oppivassa organisaatiossa kes-
keistd on toiminnan kriittinen arviointi, jotta organisaatio pystyy reagoimaan
muuttuviin tilanteisiin nopeasti. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 6.) Jotta oppimi-
nen tydyhteisossa tai tiimissa on mahdollista, tulisi ty6paikalla olla keskustelu-
kulttuuri, joka mahdollistaa vuorovaikutuksen arjen kohtaamisissa. Tahan liittyy
vahvasti ajatus siita, etta jokaisella tydyhteison jasenella on oikeus ja velvolli-
suus keskustella asiallisesti tydasioista muiden tydyhteiséjen jasenten kanssa.
(Mékisalo-Ropponen 2011, 100.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittad paivakotihenkiloston kokemuksia
ty6hyvinvointiin liittyvista tekijoista yksilon ja koko tydyhteison nadkokulmasta ja
selvittdd tutkimuspaivékodin tydyhteisdn tydhyvinvoinnin tila syyslukukaudella
2013. Aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui kyselylomake, koska se osoittautui
parhaaksi tavaksi keréta tietoa useilta henkilolta paivakodin arjen keskella. Pai-
vakotihenkildstélle suunnitellun kyselylomakkeen tydhyvinvointiin liittyvat kysy-
mykset koskivat tyohyvinvointia lisdavia ja vahentavia tekijoista tydpaikalla ja
vapaa-ajalla. Opinnaytetyon tutkimuksen tulokset tulevat olemaan osa tutki-
muspaivakodin henkilbkunnan tydhyvinvoinnin seurantaa ja kehittdmisproses-
sia. Tybhyvinvoinnin kartoittaminen ja siitd esiin nousevat mahdolliset kehitt&-
miskohteet ja jatkotoimenpiteet ovat osa laadukkaan varhaiskasvatuksen kehit-

tamista tutkimuspaivakodissa.

Tutkimuskysymysteni tarkoituksena on saada selville tydyhteison tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavia tekijoita seka tutkimuspaivakotini tyontekijdiden ajatuksia ja ide-
oita oman ja tyoyhteisén hyvinvoinnin kehittamiseen.

Tutkimuskysymykset ovat:
Miten tyontekija maarittelee tyéhyvinvoinnin?

Mitka tekijat edistavat tyontekijan hyvinvointia?

Mitka tekijat vahentavat tyontekijan hyvinvointia?

A

Miten tyontekija itse voisi vaikuttaa sekda omaan, etta koko tydyhteisén

ty6hyvinvointiin?

Tutkimus toteutettiin syksyn 2013 ja kevaan 2014 aikana hajautetussa Espoo-
laisessa paivakodissa, jossa on kuusi paivakotiryhmaa. Paivakodin kuudesta

ryhmasta yksi toimii fyysisesti eri tiloissa.
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Opintojeni viimeinen harjoittelu tutkimuspaivakodissa oli syksylla 2013. Suunnit-
telin ja kokosin opinnaytetyoni kyselylomakkeen harjoitteluni aikana osana har-
joitteluni ty6paikan kehittdmistehtavad. Laadin saatekirjeen vastaajille, jossa
kerron itsesténi, tyoni tarkoituksesta ja tavoitteista seka opinnaytetyosta yleises-
ti. Saatekirje on osana kyselylomaketta (Liite 1.), joka jaettiin marraskuun puo-
lessa valissa 22 paivakodin lasten kanssa tyoskentelevélle tyontekijalle. Vasta-
usaikaa annoin kaksi viikkoa, mutta jatkoin sita vield yhdella viikolla joulukuun
alkuun. Vastausaika oli 18.11-5.12.2013.

Aloitin aineiston teoreettisen viitekehyksen tydstamisen loka-marraskuussa
2013 ja keratyn aineiston analysoinnin tammikuussa ja koko opinnaytety6 val-
mistui loppukevaan 2014 aikana. Tutkimuksen lahestymistapa on kvalitatiivinen

eli laadullinen tutkimus.

4.2 Aineistonkeruumenetelma ja kyselylomake

Yleisimmat aineistonkeruumenetelmat laadullisessa tutkimuksessa ovat haas-
tattelu, kysely ja havainnointi seka erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto.
Nailla aineistonkeruumuodoilla on jokaisella erilainen merkitys tutkittavaan teo-
riaan ja tutkimusmenetelma perusteleviin teoreettisiin olettamuksiin. Lomake-
kysely on useimmiten maarallisen tutkimuksen aineistokeruumenetelmé&, mutta
sitd on mahdollista kayttdd myos laadullisessa tutkimuksessa jos vastaukset on
mahdollista tyypitella laadullisiin luokkiin. Lomakekyselyssa tarkeinta on, etta
siina kysytaan tutkimuksen tarkoitukseen kannalta merkityksellisia kysymyksia.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 71-75.)

Yleisesti kyselylomakkeen etuna pidetaan sita, etta tutkimukseen on mahdollis-
ta saada suurempi joukko henkilita ja se on tehokas tapa kerata tietoa (Hirs-
jarvi, Remes, Sajavaara 2007, 190). Kyselylomake aineistonkeruumenetelmana
osoittautui tassa tutkimuksen kannalta parhaimmaksi tavaksi keréatéa tietoa koko
tyoyhteison jaseniltd. Pohdimme paivakodin johtajan kanssa kyselylomakkeen
toteuttamista verkkokyselynd, mutta paivakodin hektisen arjen lomassa paperi-

nen kyselomake koettiin toimivimmaksi vaihtoehdoksi vastaajille. Aineiston ja
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tavoitteiden kannalta olennaista oli kuitenkin se, ettd mahdollisimman moni pai-
vakodin tyontekijoista vastaisi kyselyyn. Kokosin kyselylomakkeen niin, etta ky-
symykset olisivat vastaajan nakokulmasta selkeitd ja vastaukset tuottaisivat
opinnaytetyodlleni sekd paivakodille olennaista tietoa. Kyselylomakkeen ja ai-
neiston sisallon kannalta pidin tarkeana, ettd kyselylomakkeen kysymykset he-
rattavat vastaajan pohtimaan ja reflektoimaan omaa tyohyvinvointia, roolia ty6-
yhteison jasenend, sekd omia vaikuttamismahdollisuuksia toimivan tydyhteison

rakentamisessa.

Tarkkoja sdantdja kysymysten laadintaan ei ole, mutta kysymysten ja kyselylo-
makkeen tulisi olla vastaajille mahdollisimman helposti ymmarrettavia ja taytet-
tavia. (Hirsjarvi ym. 2007, 197-199.) Kyselylomakkeen kysymyksia suunnitel-
lessani pohdin, mitka kysymykset tukisivat parhaiten tutkimukseni siséltoa. Ta-
voitteena oli, ettd vastaaja arvioi ensin monivalintakysymysten avulla omaa ja
tyoyhteisbn tydhyvinvoinnin tilaa ja tatd kautta pohtii avoimissa kysymyksissa
omaa rooliaan, tyéhyvinvointiaan sekéa mahdollisia kehittamiskohteita tyéhyvin-
voinnin parantamiseksi. Rakensin kokonaisuutta paivékodin johtajan kanssa
kaymieni keskusteluiden, olemassa olevan teorian ja oman kokemukseni poh-
jalta. Pidin tarkeana, ettd kyselylomake herattaisi vastaajan pohtimaan omaa

tyohyvinvointiaan ristiriitojen esiin nostamisen sijasta.

Kyselylomakkeen kysymyksista kuusi oli avoimia kysymyksia, joissa vastaaja
maadrittelee tybhyvin ja siihen liittyvid voimavaroja lisdavia ja vahentavia tekijoita
omasta ndkdkulmastaan. Kolmen viimeisen avoimen kysymyksen tarkoituksena
on herattda vastaaja pohtimaan oman ja koko tydyhteison tydhyvinvoinnin kehit-
tamista. Suljettuja, strukturoituja kysymyksia oli yhteensa 22, joista 11 kysymys-
ta liittyivat tyontekijdn omaan tyohyvinvointiin ja toiset 11 tydyhteison hyvinvoin-
tiin. Kyselylomake pohjautuu Sari Halmén (2012) seka Maria Granlundin (2010)

opinnaytetoissa kayttamiin haastattelurunkoihin.

Avointen kysymysten etuna on, etta vastaaja saa ilmaista itseaan omin sanoin
ja kertoa miten han todella asian kokee. Avoimissa kysymyksissa ei myoskaan
ole valmiita vastausvaihtoehtoja, joten se osoittaa mika on keskeista vastaajal-

le. My6s tunteet ja syvempi tietamys aiheesta nousee esiin. Monivalintakysy-
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mysten etuna taas on, ettd se tuottaa vahemman kirjavia vastauksia, asia tun-
nistetaan helpommin ja vastaaminen itsessaan helpottuu. Tutkimuksen tekijan
on myo6s helpompi vertailla vastauksia. Kyselylomakkeeni monivalintakysymyk-
set noudattava Likertin asteikkoa. Likertin asteikossa esitetddn yleisimmin vait-
tama ja vastaaja valitsevat sen vaihtoehdon, kuinka vahvasti han on samaa —

tai erimieltd kuin esitetty vaittama (Hirsjarvi, ym 2007, 194-195).

Kyselylomakkeen alussa taustakysymykset maarittelevat vain vastaajan ian ja
tyokokemuksen paivakotitydsta vuosina. Kyselylomakkeen ajatuksena oli ennen
kaikkea herattdd vastaajat pohtimaan ja reflektoimaan omaa rooliaan tydhyvin-

voinnin ndkdkulmasta ilman tydtehtavien vaikutusta vastauksiin.

Ennen kyselylomakkeen jakoa, testautin lomakkeen henkil6illa, jotka tyoskente-
levat paivakodissa, mutta eivat ole tutkimuspaivakotini henkilékuntaa. Jaoin ky-
selyni paivakodin henkilokunnalle henkilokohtaisesti jokaviikkoisessa ryhmien
tiimipalaverissa. Pohjustin tydyhteison jasenille opinnaytetyén ja kyselyn tarkoi-
tuksen ja kavimme lomakkeen yhdessa lapi, jolloin pystyin vastaamaan heti

vastaajissa herénneisiin kysymyksiin.

4.3 Aineiston analyysi

Taman opinnaytetyon tutkimuksen analyysimenetelmana kaytan teoriaohjautu-
vaa sisallon analyysia. Aineistoa voidaan analysoida myos aineisto- ja teo-
rialahtoisesti. Teorialahtbisessa sisallonanalyysissa analyysi tehddan maaratyn
viitekehyksen mukaan, kun taas teoriaohjautuva etenee aluksi samalla tavalla
kuin aineistolahtéinen, mutta analyysin lopussa se sovitellaan teoriaan. Aineis-
tolahtdisen sisallon analyysin avulla pyritdan kattavaan ja systemaattiseen ku-
vaukseen aineistosta ja siihen liittyvasta sisallosta. Aineistolahtbdisessa ja teo-
riaohjautuvassa sisallon analyysissa keratty aineisto hajotetaan osiksi. Aluksi
aineisto redusoidaan eli alkuperaisilmauksista tehdaan pelkistettyja ilmauksia.
Pelkistetyt ilmaukset klusteroidaan eli ryhmitellddn alaluokiksi. Klusterointia seu-

raa aineiston abstrahointi, jossa erotellaan tutkimuksen kannalta olennainen
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tieto, joista muodostuu teoreettisia kasitteitd. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108—
119.)

"Me henki”, mina Tiimityd Tyodyhteiso
ja muut yhdessa

KUVIO 4. Esimerkki aineiston analyysista.

Méaaritellessa yleisesti, laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on siis tarkastella
ihmisten luomia erilaisia merkityksia ja niiden muodostamia merkityskokonai-
suuksia. Ihmisista lahtoisin ja ihmisiin paattyvina merkityskokonaisuuksia, ilmi-
0ina nahdaan toiminta, ajatukset, paamaarien asettaminen tai yhteiskunnan
rakenteet. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tuoda esiin ihmisten omat
kuvaukset koetuista, kertojalle tarkeistd merkityksellisista asioista. (Vilkka 2005,
97.) Laadullista tutkimusotetta voidaan siis tassa tyossa kayttaa perustellusti.

Lahestyin tutkimusaineistoani lukemalla kyselylomakkeiden avoimien kysymys-
ten vastaukset lapi useaan kertaan. Kyselylomakkeita jaettiin yhteensa 22 joista
14 palautettiin taytettyina. Vastauslomakkeiden vahyyden vuoksi sekd sailyt-
taakseni vastaajien anonymiteetin mahdollisimman hyvin, jaoin vastauslomak-
keet kahteen ryhméan; 20-39-vuotiaisiin ja yli 40-vuotiasiin vastaajiin. Jaottelun
jalkeen kavin jokaisen avoimen kysymyksen uudestaan lapi ja kirjasin vastauk-
set omiin muistiinpanoihin tarkempaa ryhmittelyd varten. Kokosin alkuperéisil-
mauksista pelkistettyja ilmauksia, joita tuli paljon. Jatkoin pelkistettyjen ilmaus-
ten erottelemista ja poimin niistd useasti toistuvia teemoja otsikoituihin alaluok-
kiin. Lopuksi ryhmittelin vastaukset niiden toistuvuuden mukaan niin etté vasta-
ukset olivat usein toistuvista yksittaisiin maaritelmiin. Tydntekijoiden vastaukset
olivat monipuolisia ja tarkeitd tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita nousi esiin

useita ikaluokasta riippumatta.

Monivalintakysymyksien tarkoituksena oli mitata oman ja koko tydyhteisbn sen
hetkisen tyohyvinvoinnin tilaa syyslukukaudella 2013. Kyselylomakkeen suljetut

monivalintakysymykset taydentavat avoimia kysymyksia, mutta antavat myos
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vastaajalle mahdollisuuden arvioida sek& omaa etta tyoyhteisénsa sen hetkista
ty6hyvinvointia. Monivalintakysymyksia purkaessa kavin molemmat monivalin-
taosiot lapi yksitellen. Kirjasin kustakin vaittamasta vastanneiden mielipiteet ylos
ja lopuksi ké&énsin vastausmaarat prosenteiksi, niin ettd jokainen vaittama sai
oman vastausprosenttinsa. Jaottelin vaittamat viel& samojen teemojen mukaan,

niin etta niista syntyneitéa kaavioita on helppo tulkita.
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5 TULOKSET

Kyselylomakkeita jaettiin yhteensa 22 kappaletta lasten kanssa tydskenteleville
tyontekijoille. Kyselylomakkeen taustakysymyksissa kartoitettiin vastaajien ika
sekad tyokokemus paivakodissa tehtavasta tyosta. Taytettyjd kyselylomakkeita
palautettiin méaradaikaan mennessa 14 kappaletta, joka on 63,6 prosenttia. Ka-

toanalyysia tarkastelen eettisyys ja luotettavuus kappaleessa.

5.1 Ty6hyvinvointi on yhteispelia

Ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa paivakodin tyontekijoita pyydettiin
maadrittelemaan tyohyvinvointia omin sanoin. Ty6hyvinvointi koettiin henkista ja
fyysista hyvinvointia tuottavaksi ja hyva yhteishenki néhtiin tydhyvinvoinnin pe-
rustaksi. TyOhyvinvointi sai kuitenkin lukuisia erilaisia merkityksia ja maaritteita.
Kyselyyn vastanneista enemmist6 71,4 prosenttia oli yli 40-vuotiaita ja 28,6 pro-

senttia 20—-39-vuotiaita.

Yli 40-vuotiaista vastaajista enemmistd maaritteli tydhyvinvoinnin olevan hyvaa
yhteishenkea. Tyohyvinvointi koettiin my6s henkisena ja fyysisena hyvinvointi-
na, johon vaikuttaa merkittavasti tyon sopiva kuormittavuus, tydvélineiden ja
tydympariston toimivuus seka kiitos, kunnioitus, tasa-arvoinen kohtelu ja moti-
voituneisuus. Myods samoihin paamaariin pyrkiminen nahtiin osana tydhyvin-
vointia. Tarkeiksi seikoiksi tyéhyvinvointia maaritellessa nostettiin myos itses-

taan huolehtiminen seka vasymyksen ja epavarmuuden sietdminen.

Tybhyvinvointi on sita, ettd tietdd oman paikkansa, tyotehtavat,
vaatimukset ja odotukset. Tyotehtavat eivat saisi olla liian ylimitoi-
tettuja eivatka myoskaan alimitoitettuja tyontekijagdn nahden, pysyy
mielekkyys. Hyva "Me”-henki, tuki, kannustus, arvostus. Vasymyk-
sen ja epavarmuuden sietaminen ja sen myoéntaminen. Erilaisten
ihmisten hyvaksyminen ja laaja-alainen ajattelu. Yhteinen nauru,
kaikki ei ole niin vakavaa!(H1)
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Yhteen hiileen puhaltamista, iloa, hymya, yhdessa tavoitteen raken-
tamista; matkaa, tyota tavoitteiden saavuttamiseksi, onnistumista.
Kiitosta, kunnioitusta, toisen tukemista, luottamusta.(H2)

Vastaajista nuorimmat, 20—39-vuotiaat maarittelivat tydhyvinvointia samantyyli-
silla teemoilla. Tarkeimmaksi tybhyvinvoinnin maaritteeksi nousi mielekas tyo
sekd mahdollisuus tehda tyotd omalla persoonalla. Tydhyvinvointi koettiin myds
vahvasti henkiseksi ja fyysiseksi hyvinvoinniksi. Muita tarkeita ty6hyvinvoinnin
maaritteita olivat hyva paineensietokyky, tydyhteisén vuorovaikutus, luottamus

ja se, etta toihin on mielekasta tulla joka paiva.

Ty6hyvinvointi on sitd, etté tdihin on kiva tulla eika aamuisin ahdista
lahted toihin. Se etta tdissa viihtyy, pystyy olemaan oman itsensa.
Ty ei saa stressata liikaa, yhteisty0 toimii tydpaikalla ja on tunne
siitd, ettd omaa ty6ta arvostetaan. Ty ei saa olla lilan raskasta fyy-
sisesti tai henkisesti ja tydssé saa apua aina tarvittaessa.(H3)

Se on jaksamista arjen rutiineissa seka paineensietokykya "vai-
keimpina paivind”. Tydhyvinvointiin kuuluu myds hyva vuorovaiku-
tussuhde tydyhteison kanssa seka kyky luottaa vilpittdbmasti tyoto-
vereihinsa. Tydhyvinvointiin vaikuttaa myos se, etta voi luottaa esi-
mieheen ja etté voi helposti ja matalalla kynnyksella pyytad neuvoa
ja apua.(H4)

Kyselyyn osallistuneiden vastauksissa esiintyi samat teemat, mutta ne painot-
tuivat eritavalla nuorilla ja vanhemmilla tyontekijoilla. Seuraavassa kuvioissa

(KUVIO 5.) on eritelty vastaajien maaritelmat tydhyvinvoinnista ikaryhmittain

x J

seké painotusalueittain.

20-39-vuotiaat

» Henkista ja fyysista hyvinvointia e Hyvaa yhteishenkea

e Mielekasta tyota e Sopivasti kuormittavaa

e Sita etta tyota voi tehda omalla * Henkista ja fyysista hyvinvointia
persoonalla * Motivoituneisuutta

* Hyvaa paineensietokykya  Samojen paamaarien tavoittelua

e Hyvid vuorovaikutustaitoja e Toimivat tydvilineet ja

e Luottamusta tydymparisto

e Arvostusta e Tasa-arvoista kohtelua

e Sopivasti kuormittavaa e Kiitosta ja kunnioitusta

KUVIO 5. Ty6hyvinvoinnin maaritelmia ikaryhmittain
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5.2 Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tybhyvinvointiin vaikuttavia voimavaroja vahentavat ja lisdavat tekijat kulkivat
paasaantoisesti rintarinnan. Useat tyohyvinvointia lisdavat tekijat nahtiin yhta-
lailla ty6hyvinvointia vahentavina tekijoina. Tallaisia tekijoita olivat muun muas-
sa resurssit tai epaselva tybnjako. Organisaation, esimiehen, tydympariston ja
muiden tyontekijoiden merkitys nakyi selvasti tydpaikalla tydhyvinvointiin vaikut-
tavina tekijoind, mutta myds omaa roolia reflektoitiin tydhyvinvoinnin nakékul-

masta.

Vapaa-ajalla oli myds merkittava vaikutus tyéhyvinvointiin ja tyosséjaksami-
seen. Tyon ja perhe-elaman yhteen sovittaminen, oma terveys, liikkunta ja riitta-
va palautuminen olivat tarkeimpia ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd vapaa-
ajalla. Merkittavammaksi tyohyvinvointia vahentavaksi tekijaksi vapaa-ajalla

nousivat tydasioiden miettiminen kotona tai liian vahainen lepo.

Tyon henkisen ja fyysisen kuormittavuuden kokemuksissa oli jonkun verran
eroavaisuuksia. Paivakotitydon henkinen kuormittavuus koettiin fyysista tyota
yleisemmin ty6hyvinvointiin vaikuttavana tekijand. Kaikista vastaajista 63,3 %
piti tyotehtaviddn henkisti melko raskaina, ja 35,7 % melko kevyind. Tyon fyysi-
nen kuormituksen kokemuksissa hajontaa oli enemman kaikkien vastaajien
kesken. Kaikista vastaajista 14,3 % piti tyotehtavidan fyysisesti erittdin kevyina,
42,8 % melko kevyind, 35,7 % melko raskaina ja 7,1 % erittain raskaina.

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 4.) on havainnollistettu pylvasdiagrammin avulla
tyon fyysisen ja henkisen kuormittavuuden suhteet kaikkien vastanneiden kes-

ken.
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70
60
50
40 M Erittain kevyt
M Melko kevyt
30
i Melko raskas
20 M Erittdin raskas
10
O T T T 1
Tyon henkinen Tyon fyysinen
kuormittavuus kuormittavuus

KAAVIO 1. Paivakotitydn henkisen ja fyysisen kuormittavuuden suhteet

Vastaajista yli 40-vuotiaat nimesivat lukuisia tydhyvinvointiin vaikuttavia positii-
visia tekijoitd. Tarkeimmaksi vaikuttavaksi tekijaksi nousivat riittavat resurssit ja
tyopaikan avoin ilmapiiri. Yleisesti organisaatioon tai tyopaikkaan liittyvia tyéhy-
vinvointia lisdavia tekijoita olivat toimivat tyotilat, -tyovalineet seka riittavat re-
surssit. Myos ty6 lasten ja heidan vanhempiansa kanssa koettiin voimavaroja

lisdavaksi tekijaksi.

Luottamus tiimiin. Tyén tekeminen, arjen sujuminen, leppoisa tun-
nelma. Kasvatuskumppanuus, kunnioitus, keskustelut, onnistumiset
tydssa. Syli, suukot, halit lapsilta. Hauskat jutut.(H5)

Talon yhteishenki, esimiehen tuki ja kannustus, henkilékunnan riit-
tavyys, ryhmien samanarvoinen kohtelu, oma asenne, motivaatio,
toisten huomioon ottaminen.(H6)

Kyselyssa nousi esiin myds runsaasti niin sanottuja psyykkisia ja sosiaalisia
voimavaroja lisaavia tekijoita. Niista tarkeimmaksi nousi vastaajien keskuudes-
sa avoin ja kannustava ilmapiiri. Esimiehen ja muiden ty6tovereiden tuki, arvos-
tus ja luottamus nousivat vastauksista esiin. Tarkedna tyohyvinvointiin vaikutta-
vana tekijana pidettiin myds esimiehen toimintaa ja roolia tasa-vertaisen kohte-

lun ja motivaation yllapitdjana seka tyon organisaattorina. Oma roolin ja asen-
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teen merkitys korostui tyohyvinvoinnin yllapitdmisessa, tyontekijat korostivat
vastauksissaan samojen pdadmaarien tavoittelua. Tybelaman ja vapaa-ajan ra-

jaaminen oli myo6s yksi hyvinvointiin positiivisesti vaikuttava tekija.

Vastaajista nuoremmat 20-39-vuotiaat nimesivat tarkeimmaksi tyéhyvinvointia
lisdavaksi tekijaksi tyoyhteison ja ilmapiirin. Tarkeana koettiin myos se, etta
oman ty6tiimin muihin jaseniin voi luottaa, ty6ta tehdaan samoja paamaaria ta-
voitellen ja tydssa nékyy oma persoona. Yhteistyo lasten ja heidén perheidensa
kanssa painottui myds positiivisena tekijana. TyOhyvinvointiin positiivisesti vai-
kuttavana tekijana koettiin myds mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa, tyo-

kavereilta ja esimieheltd saatu palaute ja joustavuus.

Positiivinen ja huumorintajuinen ilmapiiri, saa/pystyy olemaan oma
itsensa. Tunne siita, etta minuun luotetaan ja tydtani arvostetaan.
Mukavat tytkaverit. Muistetaan/osataan ottaa rennosti eikd tehda
asioita kiireelld tai stressata pienista. lhanat lapset ja heiltd saatu
aito ja valiton palaute. Minulla on oma paikkani tyoyhteiséssa.(H1)

Riittavat younet, vuodenaika, palkallisten vapaapdaivien kayttami-
nen, luottava suhde vanhempiin. Tydyhteis6 seka yhteistyon tiimis-
sa sujuminen.(H9)

Vapaa-ajan merkitys tyohyvinvoinnille on tarkeaa. Kaikki vastanneet pitivat lii-
kuntaa, terveellisia elamantapoja ja laheisia ihmissuhteita kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin keskeisesti vaikuttavina tekijoind. Myo6s tybasioiden jattaminen
tyopaikalle oli vastaajien mielestad tarked voimavaraistava osatekija tyohyvin-
voinnin nakokulmasta. Kaikki vastanneet nimesivat riittdvan levon ja rentoutu-
misen tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi. Harrastukset, matkailu ja ammat-
tikirjallisuuden lukeminen mainittiin vastauksissa. 6.3.2 Tyohyvinvointia vahen-

tavat tekijat tyopaikalla ja vapaa-ajalla

Kaikkien vastanneiden ndkdkulmasta tyohyvinvointiin heikentavasti liittyvia teki-
joitd tyopaikalla oli paljon. Kokemukset tyohyvinvointia vahentavista tekijoista

olivat hyvin subjektiivisia.
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Merkittavammaksi tyohyvinvointia vahentavaksi tekijaksi tyopaikalla suurin osa
kaikista vastanneista nosti resurssipulan. Tyontekijoiden vahyys tyopaikalla ai-
heuttaa Kiiretta, sairauspoissaolot kerddnnyttavat tekemattomia toita, tydntekijat
kokevat huonoa omatuntoa joutuessaan jattdmaan tyotoverin kiireisen arjen

keskelle esimerkiksi palavereiden ajaksi.

...Kiireinen tyétahti. Usein pitaa parjata niin ettd on kaksi aikuista ja
koko ryhma lapsia.(H11)

Hektisyys. Joskus palaverit ja palaverivalvonnat, se ettd joutuu jat-
tamaan tyokaverinsa kaaoksen keskelle.(H13)

Joskus liilan vahan tyontekijoitd. Tyot kasaantuu (harvoin).(H4)

Tyohyvinvointia vahentaviksi tekijoiksi useimmat vastaajista mainitsivat myods
ristiriidat ja epéatasa-arvoisen kohtelun tyopaikalla seka tdiden huonon organi-

soinnin ja epaselvan tydnjaon.

...Pomon taytyy pitda alaistensa puolta, ei ylemman johtopor-
taan.(H5)

Joskus tuntuu silta ettd toiset ryhméat saavat apua helpommin kuin
toiset. (H7)

Pitaisi antaa johtajan tehda paatokset...(H14)

Ristiriidat (ei onneksi omassa tiimissa).(H2)

Yli 40-vuotiaiden vastaajien tyohyvinvointiin vahentavasti vaikuttavat tekijat liit-
tyivat myos pimeaan vuodenaikaan. Hankalat asiakkaan ja lapset verottivat
my0Os osan tydsisdjaksamista. Riittamattomyydentunne, vastuuttomuus, huonot
tyovalineet ja tydtilat seka ian lisddntyminen koettiin tydhyvinvointiin negatiivi-

sesti vaikuttaviksi tekijoiksi.

20—-39-vuotiaden vastaajien kokemukset tydhyvinvointia vahentavista tekijoista
tyopaikalla liittyivat myds pime&dan vuodenaikaan ja vasymykseen. Yhteistyon
puute, puutteet tiedonkulussa seké stressi nousivat esiin useammilla ik&ryhméan

vastaajilla.
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Tyon ulkopuolisella ajalla on myods merkittavad vaikutus tyossadjaksamiseen.
Tyohyvinvointia vahentaviksi tekijoiksi vapaa-ajalla koettiin kaikkien vastaajien
kesken huolet perheessa, lilan vahainen uni tai lepo, oma terveys, stressi ja niin
sanotut ruuhkavuodet. Myds tydasioiden miettiminen kotona koettiin uuvutta-
vaksi. Vastaajien ialla tai tydvuosien maaralla ei ollut merkitysta tyohyvinvointiin

suhteessa vapaa-aikaan.

5.3 "Asenne ratkaisee” — tyontekijdiden ajatuksia oman tyohyvinvoinnin
kehittamisesta

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa pyydettiin vastaajia pohtimaan oman
tyohyvinvoinnin kehittdmista ja keinoja yllapitda sitd. Vastauksista nousi esiin
oman positiivisen tydpanoksen ja asenteen merkitys, avoimuus seka palautteen
anto tyoyhteisdossa. Mydos tyokavereiden ja asiakasperheiden kunnioitus koettiin
omaa tyohyvinvointia yllapitavaksi tekijaksi. Vastauksissa ei ole eritelty tydyhtei-

son ikajakaumaa.

Aijon jatkossakin kehua muita ja antaa palautetta -> ndin saan sita
itsekin. Delegoin jotakin muille jos en itse jaksa/kykene. Joustan.

Kerron jos joku asia painaa mieltd.(H12)

Muistaa ottaa asiat rennosti — kaiken ei tarvitse olla niin valmista
yhtend paivana. Pitéisi oppia sanomaan ei ja jakamaan tyotehtavi-

aan kaikkien tiimilaisten kesken, koska teemme ty6ta yhdessa.(H3)

Yrittda pysya positiivisena eikd menna negatiiviseen marindan mu-

kaan. Tyokavereiden ja lasten kunnioittamien.(H5)

En mene mukaan mihinkdan juoruiluun tai selan takana puhumi-
seen.(H6)
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Jokainen kantaa vastuun omasta tyohyvinvoinnistaan pitkalti omalla
asenteellaan tyotd kohtaan. Kaikkien taytyy kyeta tekemaan toita,

mutta kaikkien kanssa ei tarvitse olla kaveri.(H7)

My@os riittava uni ja lepo, mielen ja kehon kunnossapito seka liikunnan lisaami-

nen koettiin omaa ty6hyvinvointia yllapitaviksi tekijoiksi.

Pitamalla huolta omasta kunnosta ja jaksamisesta seka fyysisesti
ettd henkisesti. Aktiivisesti rakentamalla hyvaa henkea tyopaikalla.
(H8)

Riittava lepo, ruoka, ulkoilma + muut mielenkiinnon kohteet. Pysy-
malla terveena ja laihtumalla vahan. Tuon oman positiivisen panok-
sen tydyhteis6on = se on jokaisen velvollisuus! lan karttuessa ty6-

tehtavien ja tydaikojen uudelleen arviointi. (H1)

Ajattelen positiivisesti, iloisesti menen tdihin, liikun paljon, syon ter-
veellisesti. Nostan varovaisesti tavarat ja lapset ettd selkdan ei sa-
tu.(H9)

5.4 Positiivisen ja voimavaraistavan tydyhteison kehittdminen

Kyselylomakkeen kahdessa viimeisessd avoimessa kysymyksessa vastaajia
pyydettiin pohtimaan keinoja joilla voisi itse vaikuttaa positiiviseen ja voimava-
raistavan tyoyhteison hyvinvointiin sekd antamaan muutamia konkreettisia arki-
paivan ideoita siihen, miten tyéhyvinvointia voisi arjessa kehittdd. Vastauksissa
nousi esiin palautteen, kannustuksien, kehujen, kunnioituksen ja arvostuksen
merkitys tydhyvinvoinnin kehittdmiselle. Vastaajat kokivat myés avoimuuden ja
positiivisen asenteen olevan merkittavia tyohyvinvointia yllapitavia tekijoita tyo-
yhteisdssa. Delegointi, avun antaminen muille sekd vastuun ottaminen ja on-

gelmanratkaisu nousivat myos vaikuttaviksi tekijoiksi tydyhteison hyvinvoinnin
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kehittdmisen kannalta. Arkipaivan konkreettisia ehdotuksia koko tydyhteisén
kehittamiselle oli pohdittu ja ideoitu laajasti.

Pidetdan toisistamme hyvaa huolta, ollaan ystavallisia ja asiallisia
ja autetaan tyokaveria tarvittaessa. Konkreettisesti se voi tarkoittaa
esimerkiksi positiivisen palautteen ja avun tarjoamista/antamista

pyytamatta.(H9)

Autetaan muita ryhmia tarpeen ja omien mahdollisuuksien mukaan
-> helpotetaan muiden stressia ja kohennetaan hyvinvointia. Sa-
malla tutustutaan muiden ryhmien kaytantdihin ja lapsiin. Yksinker-
taisesti muistetaan tervehtia toisiamme aina aamuisin! Tulee hyva

ja tervetullut mieli heti aamusta!(H3)

Lapsilahtéinen seka aito lasnaolo, tuen tarjoaminen tyoasioissa,

seka luottamus.(H4)

Positiivisen palautteen antaminen aina kun on mahdollista. Tytka-
vereiden huomioiminen, "huomenet” ja kiitos kuluneesta viikos-
ta.(H11)

Ei olla kaavoihin kangistuneita ja katsota toisiamme kapean putken
l&pi. Kaikkien tyonimikkeiden takana on aina ihminen. Kaikkien
naisvaltaisten alojen pitda pitaa yhdessa yhta, muuten ei asiat me-
ne eteenpéain. Ei provosoiduta niin helposti. Alan raskaudesta huo-
limatta ILOITAAN tydpaikastamme, toisistamme. On hyva ettd on
tyota! Mikaan ei ole ikuista ja jalkeenpain saatamme kaivata tata
kaikkea!(H7)
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5.5 Katsaus espoolaisen paivakodin tyéhyvinvointiin

Kyselylomakkeen monivalintakysymykset antoivat vastaajille mahdollisuuden
arvioida koko tydyhteison tyéhyvinvointia sek& omaan tydhyvinvointiin vaikutta-
via tekijoita ennalta valittujen vaittamien perusteella. Vaittamia arvioitiin asteikol-
la yhdesta viiteen, taysin eri mieltd — taysin samaa mielta valilta. Monivalintaky-
symysten ensimmaisessa osassa tyontekijat arvioivat koko tydyhteisén hyvin-
vointia koskevia tekij6itd. Kaaviossa 2 tarkastellaan vastaajien kokemuksia ty6-

yhteison toimivuudesta sekéa perehdyttdmisesta paivakodissa.

50 - =
45 -
40
35 7
30 7
Taysin eri mieltd
25
H Melko eri mielta
20 A
i Ei mielipidetta
15 -
M Melko samaa mielta
10 -
i Taysin samaa mielta
5 -
0 T T T 1
Ihmisten TyOyhteisd6  Tydyhteistssa Minut on
valinen toimii on paljon perehdyetty
yhteisty6 joustavasti ristiriitoja tyotehtaviini
toimii
tyopaikallani

KAAVIO 2. Tybyhteison toimivuus ja perehdytys

Vastanneiden mielesta tydntekijoiden valinen yhteisty0 paivakodissa toimii hy-
vin ja joustavasti tilanteesta riippuen. Osa vastaajista koki, ettd tydyhteisossa
esiintyy ristiriitoja. Kuitenkin 71,4 % vastaajista oli sitd mielta, etté tydyhteiséssa
suuria ristiriitoja ei esiinny. Yleinen mielipide ty6tehtaviin perehdyttamisesta ol
myonteinen, 21,4 % oli sitd mieltd ettd tyotehtaviin oli perehdytetty hyvin ja
42,8 % vastanneista koki, ettd heidat oli perehdytetty tyohénsa melko hyvin.
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Kaaviossa 3. on eritelty esimiehen roolin seka tydyhteison sisaisen tiedonkulun
vaikuttavuutta tyohyvinvointiin.

70

60

50

40 M Taysin eri mielta
M Melko eri mielta

30 M Ei mielipidetta

20 M Melko samaa mielta
i Taysin samaa mielta

10 -

O .
Tyontekijoita Esimies arvostaa Tiedonkulku toimii
kohdellaan tyotani ty6paikallani

samanarvoisesti

KAAVIO 3. Esimiehen rooli ja tiedonkulku tyopaikalla

TyoOntekijoiden samanarvoinen kohtelu heratti vastaajien mielipiteissa hajontaa.
Vastaajista vain 35,7 % oli sitd mielta, ettd tydyhteistésséa kohdellaan tyontekijoi-
td samanarvoisesti. Tyodyhteisdssa koettiin kuitenkin, etta esimies arvostaa tyo-
yhteison tekemdaa tyota. Vastanneista 85,4 % oli sitd mieltd, ettd esimiehelta
saa arvostusta ja ainoastaan 7,2 % oli asiasta melko eri mieltd. My6s kokemuk-
set tyOpaikan sisadisesta tiedonkulusta jakoi mielipiteita. Tiedonkulun toimivuu-
desta melko — tai tdysin samaa mieltd olivat yhteensad 64,2 % vastaajista,
14,3 % ei ollut asiaan mielipidetta ja yhteensa 21,5 % vastaajista oli sitéa mielta,

ettd tiedonkulku tydpaikalla toimii huonosti tai melko huonosti.
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Kaaviossa 4 tydyhteison jasenet ovat arvioineet palautteen merkitysta tyoyhtei-

son tyéhyvinvoinnille.

80
70
60
50 M Taysin eri mielts
40 M Melko eri mielta
M Ei mielipidetta
30 _—
M Melko samaa mielta
20 - i Taysin samaa mietla
10 +
O 4
Saan palautetta Saan palautetta Annan itse palautetta
tyotovereiltani esimieheltani

KAAVIO 4. Palaute

Vastanneiden mielesta palautetta saadaan ja annetaan tyOyhteisossa keski-
maaraisesti hyvin. Vastanneista 50 % kokee saavansa palautetta melko hyvin ja
21,4 % oli erittéain tyytyvaisia palautteen maardan. Kokemukset esimiehelta
saadusta palautteen maarasta vaihteli vastaajien mielipiteissa. Taysin tyytyvai-
sid esimieheltd saatuun palautteen mé&ardan oli 35,7 % vastanneista ja 28,6 %
vastanneista oli melko tyytyvaisia. 21,4 % vastanneista oli melko eri mielta siita,
onko esimieheltd saatu palaute riittavaa. Vastanneista 14,3 % ei ollut mielipidet-

ta asiasta.

Monivalintakysymysten toisessa osassa tyontekijoita pyydettiin arvioimaan
omaan tyohyvinvointiin liittyviad tekijoita tydyhteisossa. Kaaviossa 5 monivalinta-
kysymykset on jaoteltu tydn merkityksellisyyden ja tavoitteellisuuden nakokul-

masta.
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Koen, etta tyollani on
selkeat tavoitteet

Koen oman tyoni Koen, etta jaksan
merkitykselliseksi tyOssani vield 10
vuoden padsta

KAAVIO 5. Tyon merkityksellisyys ja tavoitteellisuus
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Tyontekijoiden kokemukset tyén selkeista tavoitteista oli lahes yksimieliset. Vas-

tanneista 92,8 % oli sita mielta, etta tydlla on melko — tai erittéin selkeéat tavoit-

teen. Myos oma ty0 koettiin erittdin merkitykselliseksi. Tulevaisuuden nakymat

tyossajaksamisen nakokulmasta aiheutti hajontaa vastauksissa. Vastanneista

14,3 % uskoi jaksavansa varmasti 10 vuoden paasta tyossaan, 42,8 % oli asi-

asta melko varmoja. Vastanneista 7,2 % ei ollut jaksamisestaan varma ja

14,3 % olivat varmoja siitd, etta tyoura ei jatku 10 vuoden paahan.

Kuudennessa kaaviossa vastaajat ovat arvioineet tyohyvinvoinnin kannalta tyén

mielekkyytta, oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia seka vaikuttavuutta.
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M Taysin eri mielta
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M Melko eri mieltad

M Ei mielipidetta

20

10 ~

M Melko samaa mielta

i Taysin samaa mielta

T

Tyotehtavadni ovat  Voin kehittya ja oppia Pystyn vaikuttamaan

mielekkaita

uusia asioita tyossani  itsedni koskeviin
asioihin

KAAVIO 6. Mielekkyys, oppiminen ja kehittyminen seka vaikuttavuus
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Enemmisto 64,3 % kaikista vastanneista piti omaa tyotddn melko mielekkaana.
Tybssa oppiminen ja kehittyminen nahtiin myds myonteisena tekijana. 92,8 %
vastanneista oli sita mielta etta tydssa voi oppia ja kehittyd hyvin tai melko hy-
vin. Ainoastaan 7,2 % oli sitd mieltd ettd oppimisen ja kehittymisen mahdolli-
suudet olivat melko huonot. Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon ja itsedaan
koskeviin asioihin nostivat esiin eriavia mielipiteita siitd, miten omaan tyohon ja

itseaan koskeviin asioihin pystyi vaikuttamaan.

Kaaviossa 7 tyontekijat arvioivat tyOyhteisossa vallitsevaa avun saamisen vai-
kutuksia omaan tyohyvinvointiin omasta, esimiehen seka tydyhteison nakdkul-
masta. Tyontekijoitd pyydettiin myds arvioimaan tydmaaran kohtuullisuutta sekéa

kiireen tunnetta tyopaikalla.
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60
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M Taysin eri mieltad
40 S
H Melko eri mielta
30 M Ei mielipidetta
M Melko samaa mielta
20 - I
M Taysin samaa mielta
10 |
O .
Saan Saan Tarjoan itse Koen Koen jatkuvaa
tarvittaessa  tarvittaessa apuajatukea tyoémaarani kiiretta
apua apua tyotovereilleni olevan tyossani
tyotovereiltani esimieheltani kohtuullinen

KAAVIO 7. Avun saaminen ja antaminen seka tyon kohtuullisuus ja kiire.

Vastaajat kokivat, etta apua ja tukea saa tyttovereilta padsaantoisesti ja esi-
mies antaa tukea ja apua sita tarvittaessa. Vastaajat kokivat itse antavansa
apua ja tukea tyotovereilla hyvin tai melko hyvin. Kokemukset tyémaarasta oli-

vat kohtuullisia ja kiireen tunnetta koettiin vaihtelevasti.
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TyOyhteison koettiin toimivan paasaantoisesti hyvin tilanteesta riippuen. Paiva-
kodin henkilokunnan mielipiteet paivakodissa esiintyvista ristiriidoista jakoivat
mielipiteitd, mutta yleinen mielipide oli kuitenkin, etta tydyhteis6 on melko risti-
riidaton. Vastaajien mielipiteitd jakoivat myds kokemukset esimiehen epéatasa-
arvoisesta kohtelusta, mika voi olla osaksi vaikuttava tekija myds tydyhteisén
ristiriitatilanteisiin. Esimiehen koettiin kuitenkin arvostavan tyoyhteiséssa tehta-
vaa tyota, mutta tiedon kulun toimivuudesta oltiin jokseenkin erimielisid. Palau-
tetta annetaan ja saadaan tutkimuspdaivakodissa tarpeeksi ja se koettiin melko

riittavaksi yleisesti.

Tyontekijat kokivat tyonsa paasaantoisesti merkitykselliseksi ja tavoitteelliseksi
sekd mielekkaaksi. Tyossa kehittyminen ja oppiminen koettiin tarkeiksi, vaikka
osa vastaajista koki, ettei ammatilliseen kehittdmiseen ole tarpeeksi mahdolli-
suuksia. Tydmaara koettiin yleisesti kohtuulliseksi ja kiireen tunne tyontekij6illa

vaihteli.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tarkoituksena ja tavoitteena oli selvittda Espoolaisen paivakoti-
henkiloston kokemuksia tyohyvinvointiin liittyvista tekijoista yksilon ja koko ty6-
yhteison nakokulmasta seka selvittaa yleisesti tutkimuspaivakodin tydhyvin-
voinnin tilaa. Karila ja Nummenmaa (2001, 26—28.) tuovat esiin paivakotitytn
moninaiset ulottuvuudet ja erityispiirteet. Yhteiskunnan tuottamat, eri aikakausi-
en muovaamat paivakotityon erityispiirteet, tydelaman, perheen, lainsdaddannén
ja kulttuurin muutokset tuovat paivakodin tyontekijoille tyéhyvinvoinnin nako-
kulmasta haasteita. Tutkimukseen osallistuneet vastaajat maarittelivat tydhyvin-
vointia psyykkiseksi, fyysiseksi ja sosiaaliseksi kokonaisuudeksi ja reflektoivat
omaa rooliaan tyohyvinvoinnin edistdjind. Tyb6hyvinvointi nahtiin olevan siis,
paitsi tyontekijan itsenséa vastuulla, koko tydyhteison yhteinen asia. Tyodntekij6i-
den tyokokemus tai ika ei nayttaytynyt merkittdvana vaikuttavana tekijana tyo-

hyvinvoinnin ndkdkulmasta.

Useimmissa péaivahoitoa koskevissa tutkimuksissa nousee esiin "kaikki tekevat
kaikkea” - tyokulttuuri, jossa paivakodin perustehtdavad ja muita t6itd tehdaan
tydvuorosidonnaisesti ammattinimikkeistd huolimatta. Uudessa varhaiskasva-
tuslain neuvottelukunnan esityksessa lain lahtékohtana ovat lapsen edun seka
lasten ja huoltajien oikeuksien, osallisuuden seka vaikuttamisen korostaminen,
varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa korostetaan laadukasta paivahoitoa
ja ammattitaitoista henkilokuntaa, mutta paivahoidon tyontekijoiden tyohyvin-
vointiin on kiinnitetty vahan huomioita ja tydssdjaksamista on tutkittu verrattain
vahan. Eeva Hujala ja Elina Fonsén toteavat Tyoyhteison pedagoginen kehit-
taminen ty6hyvinvoinninperustana paivahoidossa -projektin loppuraportissa
(2010, 36,40), ettd paivakodin henkilokunnan tyohyvinvointi vaikuttaa laaduk-
kaaseen varhaiskasvatukseen paivahoidossa. Tyohyvinvointi ndhdédan moni-
ulotteisena asiana, johon vaikuttavat yksilolliset, sekd ryhmadynaamiset ilmi6t.
Osallistavan johtajuuden ohella tarkeita vaikuttavia tekijoitéa ovat tyon hallinnan

tunne seka ajantasainen osaaminen.

Opinnaytetyoni tutkimuksessa tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat kulkivat lahes
rinnakkain. Ty6hyvinvoinnin yllapito on haasteellista seka johtajalle etté jokaisel-

le tyontekijalle. Tybhyvinvointi ei ole pelkastaan yhdesta suunnasta johdettua,
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vaikka hyva johtamisella voidaan edistdd tyOhyvinvointia. Resurssit koettiin
voimavaraistavaksi tekijaksi, mutta toisaalta taas henkilokunnan poissaolot ja
tasta johtuva kiire seké tdiden kasaantuminen vahensivat tyohyvinvointia mer-
kittavasti. Tybyhteisd, avoin ilmapiiri ja "me henki” olivat hyvinvoivan tyéyhteisén
kulmakivia. Seuraavassa kuviossa 6 on eroteltu yleisesti tutkimuspéaivakodin
tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.

Ty6hyvinvointia lisdavia tekijoita Ty6hyvinvointia vahentavia tekijoita
tyopaikalla : tyopaikalla:

Resurssit, Yhteishenki, kannustus ja Resurssit, sairaspoissaolot
avoimuus. Kiire

Huumori Ristiriidat
Kasvatuskumppanuus Epéaselva tyonjako

. Ty6hyvinvointi: :
Puitteet Henkista ja fyysista Haastavat asiakkaat

Ammatillinen kehittyminen hyvinvointia Huonot tydtilat ja

Esimiehen rooli Yhteishenkea valineet

Yhteistyota ja - ]
R Esimiehen rooli

Kunnioitus ja
arvostus

Oma persoona
Ty6hyvinvointia lisdavia tekijoita vapaa-
ajalla:
Perhe, ystavat

Liikunta, terveelliset elamantavat, riittava
lepo

Rentoutuminen, harrastukset
Positiivinen elamanasenne

Tyo6hyvinvointia vahentavia tekijoita
vapaa-ajalla:
Stressi, "Tyot kotiin"
Oma terveys
Huolet perheessa
"ruuhkavuodet”
Liian vahainen lepo

KUVIO 6. Tydhyvinvointiin liittyvat tekijat tutkimuspaivakodissa

Tyoyhteisolla on keskeinen rooli ty6hyvinvoinnin edistamisessa ja yllapidossa.
Tyobyhteison merkittavyys nakyy lahes kaikissa tydymparistoon seka yksittaisen
tyotekijan tyohyvinvointiin liittyvissa tekijoissa kuten tydtehtavissa, resursseissa,
tyovalineissa, ergonomiassa, vuorovaikutuksessa tai tydtahdissa. (Salojarvi
2006, 53.) Pertti Laineen (2013, 42.) vaitoskirjassa nousee esiin tydhyvinvoinnin
kytkeytyminen ty6éymparistoon. Jokaisella ty6paikalla on omat tydhyvinvointiin
liittyvat sosiaaliset ja sosiotekniset tekijat. Paivakodin sosioteknisiksi tyohyvin-
vointia lisdaviksi tekijéiksi voidaankin taman tutkimuksen analyysin pohjalta ni-
meta toimivat tilat seké tyovalineet seka asianmukainen tyoturvallisuus. Vastaa-
vasti kiire, suuret lapsiryhmat seka tyon fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus
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ovat tyOhyvinvointia vahentavia tekijoitd tydympariston ndkdkulmasta. Sosiaali-
set voimavarat loytyvat tyOyhteison jasenten avoimesta vuorovaikutuksesta,

arvostuksesta, luottamuksesta seka palautteen annosta.

Colliander ym (2009, 61.) nakemyksen mukaan tyd on osa ihmisen minékuvaa
ja identiteettid. Tydyhteisossa tydskennellddn samojen tavoitteiden saavuttami-
seksi, opitaan yhdessa seké tuetaan yksilon voimavaroja kohdata haasteelliset
tilanteet. Hyvinvoiva tyontekija tuntee, ettd hanta kuunnellaan ja hanella on
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonséa. Paivakodin arjen tytssé seka tyoyh-
teisbsséa esimiehen ja tydtovereiden tuki, arvostus ja luottamus antavat tyonteki-
jalle voimaa. Samojen paamaarien tavoittelu, kehittyminen tydssa seka vaiku-
tusmahdollisuudet omaan ty6hon lisaavat tyontekijan voimavaroja tyossa. Pa-
lautteen antamisella ja saamisella on erittéain keskeinen vaikutus tydyhteis0ssa.
Tyontekijat kokivat vahvasti, ettd omalla tyolla oli selkeat tavoitteet ja tyon on
merkityksellista. Tyontekijoista noin puolet uskoi jaksavansa tydssaan viela 10
vuoden paasta. Tyon ulkopuolella olevalla vapaa-ajalla ja perhesuhteilla on tar-
ke& rooli tydhyvinvoinnin rakentumiselle. Perhe, ystavat ja sosiaalinen elama
lisdavat yksilon voimavaroja. Omasta terveydesta ja hyvinvoinnista huolehtimi-

nen on merkittavassa asemassa tyohyvinvoinnin nakékulmasta.

Vastaajien kokemukset tyohyvinvoinnin vahentavista tekijoista olivat hyvin sub-
jektiiviset ja monialaiset. Seka Marja-Liisa Manka (2007, 8) ettd Pertti Laine
(2013,42.) tuovat esiin tyontekijan omat asenteiden seka yksilon tunnekoke-
muksien vaikuttavuuden tyoyhteis6on ja tydhyvinvointiin. Tyontekija tulkitsee
ymparistbaan sosiaalisessa kontekstissa, johon vaikuttaa olennaisesti myos
tyontekijan tyohistoria ja kokemus. Keskeisiksi paivakodin tydyhteisén tyohyvin-
vointia vahentaviksi tekijoiksi avoimissa kysymyksissa nousivat liian vahaiset
resurssit ja tyontekijoiden poissaolot. Resurssipulasta ja huonosta tyon organi-
soinnista johtuva kiire, ristiriidat sek& huonot tyétilat koettiin negatiivisesti vaikut-
taviksi tekijoiksi tydhyvinvointiin tyopaikalla, vaikka tyontekijat kokivat tyonsa

paasaantoisesti kiireettoméksi ja tyomaaransa olevan kohtuullinen.

Esimiehen rooli tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta on merkittdva. Nykypéaivan johta-

juus on hyvin monialaista ja vaatii erityisosaamista. Esimiehen ja tyontekijan
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valisella suhteella on merkittava vaikutus tydhyvinvointiin, tyotyytyvaisyyteen
seka poissaoloihin. Myds jatkuvat yhteiskunnalliset muutokset sek& henkilosto-
johtamisen tuovat haasteita esimiehelle paivittaisen johtamisen rinnalle. (Tuo-
mivaara & Pahkin 2012, 63.) Paivakodin arjessa johtajaa ndhdéaan yha har-
vemmin hallinnollisten tydtehtavien lisaantyessa. Esimiehella on kuitenkin kes-
keinen vaikutus tyontekijoiden tydhyvinvoinnille tydn organisoijana, kannustaja-
na seka avun ja tuen antajana. Tyontekijoista suurin osa koki, etta esimies ar-
vostaa paivakodissa tehtavaa tyota, vaikka tyontekijoiden eriarvoinen kohtelu
nousikin esiin vahvasti tyontekijdiden mielipiteissa. Johtajuuden ja esimiesty6n
merkitys voidaan n&hda erittdin vaikuttavana kokonaisuutena. Esimiehen ja
alaisen valisella vuorovaikutuksella voidaan todeta olevan ehk&a merkittavin vai-
kutus siihen, miten tyontekija viihtyy tyOpaikallaan. Viitaten Makisalo-
Ropposeen (2011,140), on kuitenkin tarkea tarkastella tyohyvinvointia laajalti
organisaatiossa seké sisaisesti, ettd ulkoisesti.

6.1 Paivakodin tyéhyvinvoinnin kehittdminen

Tybhyvinvoinnin kehittaminen on osa laadukkaan varhaiskasvatuksen toteutta-
mista. Hyvinvoiva henkilosto jaksaa tyoskennella paivakodin arjessa, toteuttaa
tyota lapsilahtoisesti seké vaalia toimivaa kasvatuskumppanuutta ja moniamma-
tillista yhteistyota paivakodissa. Johtajan kanssa kaytavat kehityskeskustelut,
tyonohjaus, erilaiset tydyhteison vertaisryhmaét tai tyoolokyselyt ovat tarkeassa
osassa tyohyvinvoinnin arviointia ja mittaamista paivakodissa saanndllisin va-

liajoin.

Tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja laadukkaan varhaiskasvatuksen arvioimiseen
seka toteuttamiseen tulisi kiinnittaa aktiivisesti huomioita tydyhteiséssa. Yksilon
oma vastuu hyvinvoinnista, oma rooli tydhyvinvoinnin yllapitajana tyoyhteistssa
seka tyon ja vapaa-ajan tasapainoinen suhde ovat lahtdisin tyontekijasta itses-
taan. Tyoyhteison avoin ja positiivinen ilmapiiri luo taas voimavaroja yksildlle.
Tyobyhteis6 on myds kannatteleva voimavara ty6elamén muutoksissa seké arjen
tydssa. Tiedon, taidon ja osaamisen jakaminen vahvistavat tyoyhteison amma-
tillisia valmiuksia kohdata erilaisia asiakastilanteita. Esimiehen rooli korostuu
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ty6hyvinvoinnin yllapitamisesséa seka toteutuksessa. Paivakodin esimiehen vas-
tuulla on henkiléstbjohtaminen, mutta myds muut moninaiset johtamistehtavat.
Esimiehen lasnaolo ja tasa-arvoinen kohtelu kaikkia tyoyhteison jasenia koh-
taan on ensisijaisen tarkeda tyohyvinvoinnin kannalta. Paivahoito-organisaation
tulevat muutokset ja organisaation maarittelemat rajat tuovat haasteita paivittai-
selle tydlle paivakodissa. Esimiehen rooli muutoksen ja arjen johtamisessa seka
tyoyhteistn yhteen hiileen puhaltaminen mahdollistavat laadukkaan varhaiskas-
vatuksen toteutuksen paivakodeissa. Tutkimuspéaivakodissa tydyhteisén kehit-
tamiskohteiksi voisi nostaa tydyhteison avoimemman ilmapiirin rakentamisen,
jossa ristiriidat selvitetddn jo olemassa olevan hyvan palautekulttuurin avulla.
Myds kokemukset epatasa-arvoisesta kohtelusta tulisi selvittda. Jokaisen tyon-
tekijan tulisi myos pohtia oman itsensa, tiimin seka tydyhteison osalta, miten

voisi yllapitaa ristiriidatonta ja kehittavaa tyoilmapiiria.

Tyobyhteisd koostuu yksiloista ja yksilélla on omalla asenteellaan, verbaalisella
ja non-verbaalisella kaytokselladn mahdollisuus vaikuttaa omaan ymparistoon.
Paivittainen, viikoittainen tai kuukausittainen tiimin kaytanteiden ja koko tydyh-
teisbn toimivuuden ja oman tyon reflektointi lisdavat tyoniloa, avoimuutta ja
tyossajaksamista niin tyontekijan kuin tydyhteisonkin tasolla. Avoimuudella ja
rakentavalla palautteella voi saada monetkin tydyhteisén solmukohdat auki ja
rohkea kysyy apua jos solmu ei ota auetakseen.

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi paivakodissa voisi laatia tyohyvinvointistrategi-
an, johon kuuluisi tydyksikon yhteiset sopimukset, joilla voisi vahvistaa ratkaisu-
keskeistd ja myonteista ilmapiirid. Tutkimuksen kyselylomakkeessa péaivakodin
tyontekijat saivat itse ehdottaa tydhyvinvointia yllapitavia arjen kehittamisideoita
tyoyksikkdoon. Konkreettiset ideat arjen tydhyvinvoinnin lisaamiseksi |0ytyvat
taman tutkimuksen aineiston analyysi kohdasta HUOM. Ideat ja kehittamiseen
liittyvat jatkotoimenpiteet tullaan esittamaan tyoyhteisolle erikseen sovittuna

aikana.
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6.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Oma lahtdkohtani ja motivaationi taman opinnaytetyon tekemiselle on ollut hen-
kilokohtainen kiinnostus tyohyvinvointia kohtaan paivakotitydssa. Pyrkimykseni
tassa opinnaytetydssad on myos ollut saattaa tietoon tutkimuspéaivakotini henki-
l6kunnan tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekij6itd voimavaraistavasta nakokulmasta.
Tarvittavan aineiston keraamiseen suunniteltu kyselylomake on tehty yhteis-
tydssé tutkimuspéaivakodin yhteyshenkilon kanssa. My6s tydyhteis6 on antanut
luvan kayttaa kyselylomakkeen vastauksia osana tutkimukset tuloksia.

Oman roolini merkitys korostuu tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta tarkas-
tellessa. TyOyhteisd on tullut tutuksi minulle suorittaessani lapsi- ja perhetyon
seka tyoyhteisot -ja kehittAminen opintokokonaisuuksien harjoitteluja tutkimus-
paivakodissa. Ajatus tehda opinnaytetyd tydhyvinvoinnista ei kuitenkaan nous-
sut tydyhteisdsta, eika tutkimuspaivakodista vaan henkilokohtaisista intresseista
aihetta kohtaan. Omalla kaksoisroolillani tutkijana ja toisaalta tydharjoittelun
kautta tyoyhteisbn jasenend saattaa olla vaikutuksia tutkimuksen aineiston luo-
tettavuuteen negatiivisesti. Toisaalta, ollessani jo tuttu tydyhteison jasenille vai-

kuttavuus luotettavuuteen voi olla myo6s positiivinen.

Aineistonkeruumenetelméksi valitsin kyselylomakkeen. Aineistonkeruumene-
telm&a pohtiessani tiedostin oman roolini tydyhteisdssa, mutta koin silti kysely-
lomakkeen olevan paras mahdollinen tapa keratd aineistoa mahdollisimman
monelta henkil6lta kiireisen paivakotiarjen keskelld. Koin myos itse saavani tas-
sa suhteessa etaisyytta tydyhteisdon ja objektivisemman nakdkulman kysely-
lomakkeen vastauksiin. Kyselylomakkeen huolellinen koonti, saatekirje vastaa-
jille ja vastausajan pituus tuli harkita tarkkaan parhaan mahdollisen lopputulok-
sen saamiseksi. Raine Valli (2007, 102-107.) kirjoittaa kyselylomakkeen kayt-
toon liittyvistd heikkouksista teoksessa Ikkunoita tutkimusmetodeihin. Kyselylo-
makkeen koontiin ja toteuttamiseen liittyy aineistonkeruun kannalta muutamia
heikkouksia. Kysymysten muotoilussa tulee olla huolellinen, ne tulee olla yksi-
selitteisia, eivatka ne saa olla johdateltavissa. Taustakysymykset tulee olla huo-
lella valittuja ja aihe perustelut vastaajille. Myos lomakkeen pituudella ja kayte-
tylla kielella on merkitysta.
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Kyselylomakkeen koonnin ja pilotoinnin jalkeen jaoin henkilokohtaisesti kysely-
lomakkeet kaikille tydyhteistn jasenille. Kerroin kyselyn tarkoituksesta ja koros-
tin kyselyn merkitysta tyontekijélle itselleen. Tarkoitus ei ollut nostaa esiin ristirii-
toja vaan pohtia oman roolin merkitysta tyéhyvinvoinnille. Tutkimukseni kohde,
tutkimuspaivakoti seka kaikki vastaaja pysyvéat taysin anonyymeina koko tutki-
muksen ajan, eikd heitd voida tunnistaa missdan tutkimuksen vaiheessa. Ker-
roin tydyhteisolle anonymiteetista ja aineistoin asianmukaisesta havittamisesta
tutkimuksen valmistuttua samalla kun jaoin kyselylomakkeet tydyhteison jasenil-
le. Tutkimuksen aineiston analyysimenetelmaksi valitsin teoriaohjautuvan sisal-
l6nanalyysin. Teoriaohjautuvassa sisallénanalyysissa aineistoa lahestytdan vas-
taajan nékdkulmasta, mutta teoria ohjaa ja painottaa ty6ta. Tavoitteena oli my6s

saada tyontekijan mielipiteet ja ajatukset kuuluviksi tuloksia kirjoittaessa.

Kyselyitd jaettiin yhteensa 22 kappaletta, joista 14 palautettiin taytettyina. Vas-
tausprosentti jai suhteessa alhaiseksi 63,6 %. Kyselylomakkeet olivat kahta lu-
kuun ottamatta taytetty huolellisesti ja vastaukset olivat harkittuja ja monipuoli-
sia. Vaikka mielestani kyselylomake oli huolellisesti koottu, kysymykset harkittu-
ja sekad saatekirje selkea voi vastauskatoon vaikuttaa monet tekijat. Kyselylo-
makkeen heikkoon vastausprosenttiin voi vaikuttaa muun muassa se, etta en
tutkijana ollut paikalla vaan kyselylomake annettiin paperiversiona tyontekijoille.
Osalle tyontekijoista olin tuntematon tydskennellessani fyysisesti eri rakennuk-
sessa harjoitteluideni aikana. Myods paivakodin kiireinen arki voi olla esteena
lomakkeen tayttamiselle, vaikka aikaa testausvaiheessa sen tayttamiseen kului

keskimaarin 20 minuuttia.

Oman roolin merkitys tuttuna henkilon& saattoi vaikuttaa vastauskatoon. Toli-
saalta on otettava myds huomioon vastaajien oma kiinnostus aiheeseen tai
epavarmuus tutkimuksen vaikuttavuudesta arjessa. Vastaamattomuus voi olla
my06s niin sanottua passiivista tyytyvaisyytta. Vastausmaaran jdddessa pienek-
si, vastausten ja taustakysymysten kaytto vertailevassa tutkimuksessa oli haas-
teellista. Luotettavuuden sailyttamiseksi en voinut kayttda esimerkiksi tyonteki-
joiden ikaa tarvittavissa maarin, koska vastaajien ikajakauma oli hyvin epatasa-

jakoinen. Mikali vastauksia olisi voinut verrata viela vahvemmin ik&an, tuloksista
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olisi voinut tulla luotettavimpia. Taustakysymyksissa olisi voinut kysya vastaaji-
en ammatteja, koska tutkimuksen tehtyani koin, etta se olisi ollut tydn tuloksien
kannalta olennaista tietoa ja antanut tutkimukselle enemmaén validiutta. Koin
kuitenkin saavani kyselylomakkeesta ja aineistosta kattavan analyysin, jonka

pohjalta olen voinut tehd& johtopaatoksia tutkimuspaivakodin tydhyvinvoinnista.
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7 POHDINTA JA AMMATILLISUUS

Tyohyvinvoinnin yllapitoa ja kehittdmista ohjaavat laajat organisaatioon, tyoter-
veyshuoltoon, lainsdadantéon seka tyohon liittyvat tekijat, mutta myos tyopaik-
kakohtaiset sopimukset ja sdadokset. Tyohyvinvointi muodostuu kuitenkin myds
pienistd, arjen tasolla nakyvista ja toteutuvista tekijoista, jonka keskiossa on
usein yksittdinen tyontekija. Paivakodissa yksittaisen tyontekijan panos tyohy-
vinvoinnin yllapitdjana korostuu, silla tiimityd on koko arjen perustytn toteutta-
misen ydin. Tiimi muodostuu ja muokkautuu siina tydskentelevien henkildiden
tyohistorian, ammatillisuuden seka yksittaisten tyontekijéiden persoonallisuuden
summana. Oman ammatillisuuden reflektointi seka tydidentiteetin lahempi tar-
kastelu auttaa laajentamaan omaa ymmarrysta siitd, millainen tydyhteisén jasen

on tai millaiseksi tydyhteistn jaseneksi haluaa tulla.

Lastentarhanopettajan perustehtava paivakodissa on lasten varhaiskasvatus.
Lastentarhanopettajalla on ryhmassa pedagoginen osaaminen ja nain ollen ko-
konaisvastuu ryhman toiminnasta on suurempi kuin esimerkiksi tiimin lastenhoi-
tajilla. On tarkeada ymmartaa tyéhyvinvoinnin ja sen kehittdmisen merkitys pai-
vakodeissa tehtavan perustyon rinnalla. Hyvinvoiva tyoyhteiso vaikuttaa lapsiin
ja koko lapsiryhman toimintaan oleellisesti. Tyodnteon merkityksen ja koko sii-
hen liittyvan henkisen ja fyysisen tydympariston vaaliminen kasvattaa ammatilli-

sesti ja vaikuttaa koko tyéuran ajan.

Lastentarhanopettajien ammattieettisissa periaatteissa hyvd ammattietiikka
nahdaan ammatillisena voimavarana. Ammattietiikka ohjaa lastentarhanopetta-
jan ammatillisia vuorovaikutussuhteita sekd suhdetta tyohoén ja vastuuseen.
Lastentarhanopettajan tyohon siséltyy oman toiminnan motiivin ja paamaarien
eettistd pohdintaa seka kriittistd arviointia. Eettisesti korkeatasoinen tyd lasten
parissa on koko yhteison ja yhteiskunnan hyvaksi. (Lastentarhaopettajan am-
mattietiikka i.a, 3.) Oman opinnaytetyoni aihe paivakodin tyontekijéiden tydhy-
vinvoinnista antaa minulle itselleni mahdollisuuden ammattieettiseen itsereflek-
tioon siitd, millainen tydyhteisbn jasen olen ja millainen lastentarhanopettaja

olen lapsille. Koen vahvasti, ettd tydhyvinvoinnilla ovat merkittavat vaikutukset
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siihen, miten esimerkiksi min& tulevana lastentarhanopettajana pystyn toteutta-
maan laadukasta ja eettisesti hyvaa varhaiskasvatusta.

Sosionomin kompetensseihin kuuluvat erilaiset osaamisalueet, johon kuuluvat
asiakastybn osaaminen, sosiaalialan palvelujarjestelman hallitseminen, Kriitti-
nen ja osallistava yhteiskuntaosaaminen, tutkimuksellinen kehittdminen ja joh-
tamisosaaminen sekd eettiset periaatteet. Sosionomin varhaiskasvatuksen
osaamista eritelladan myos jokaisessa kompetenssien osaamisalueessa. Sosio-
nomin vahvuuksia lastentarhanopettajan tehtavissa on sosiaalipedagoginen
osaaminen, vahva kasvatuskumppanuuden toteuttaminen, toimintaymparistoon
-, palvelujarjestelméan -, tydyhteisoon seka johtamiseen liittyvat osaamisen
vahvuudet. Tyon kehittdminen kulkee vahvasti osana sosionomin ammatillisuut-
ta. (Sosionomin AMK kompetenssit i.a.) Omaa ammatillista osaamista ovat
my0Os vahvistaneet koulutuksen myo6ta tulleet valmiudet kohdata ja tukea per-
hetta erilaisissa elaméantilanteissa. Vahvuutena on myds moniammatillinen tyo-
ote, erinomaiset valmiudet tiimitydskentelyyn seka erilainen verkosto-
osaaminen. Paihde- ja mielenterveystyon seka lastensuojelun ja perhetyon

kenttien tuntemus tukevat ammatillista osaamista paivakodissa.

Opinnaytetyoprosessi on ollut pitk&a ja tuonut mukanaan erilaisia oppimisen ko-
kemuksia seka haasteita. Opinndytetyon aiheen valinta oli minulle alusta asti
selkea. Oman tyokokemukseni tuomat ajatukset tyéhyvinvoinnin merkityksesta
tyontekijalle, tydyhteisolle ja ennen kaikkea lasten kanssa tehtavalle tyolle, he-
rattivat kiinnostuksen tutkia tyohyvinvointia tarkemmin. Hyvinvoiva tyontekija
pystyy ja jaksaa tyoskennella kiireisessd paivakodin arjessa osana tyotiimia,
ryhmassa lapsilahtbisesti sekd kasvatuskumppanuuden periaatteiden mukai-

sesti.

Opinnaytetyon tekeminen on tuonut lisdvalmiuksia erilaisen tiedon etsimiseen ja
kayttamiseen oman ammatillisuuden kehittdmiseksi. Haastavinta opinnaytetyén
tekemisessa on ollut aiheen rajaaminen, silla tydhyvinvointia on tutkittu paljon ja
kattavasti, mutta péaivahoidon kontekstissa tutkittua tietoa on kuitenkin vahan
verrattuna muihin aloihin. Opinnaytetydprosessin tygstaminen yksin on tuonut

myo6s omia haasteitaan seka aikataulullisesti ettd tekstin tuottamisen nakokul-
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masta. Aikaa opinnaytetydn tekemiselle on varattu runsaasti, joka saattaa antaa
vaaran illuusion tyon aikatauluttamisesta. Pystyn antamaan itsestani enemman
paineen alla, mutta toimiva aikataulutus olisi vahentanyt stressin aiheuttamaa
taakkaa. Perhe-elaman, tydn ja muun opiskelun liittdminen opinnaytetydproses-
siin oli myos haastavaa. Prosessin aikana opin omista vahvuuksistani kirjoitta-
jana, mutta myos heikkouksistani ajankayttajana.

Opinnaytetyota yksin tehdessa kirjoittamisprosessi ja vastuu tekstin sisallosta
haastaa kirjoittajan. Omalle tekstille sokeutuminen tuovat haasteita siséllollises-
ti, etta kieliopillisesti. Yksin ty6skennellessa oppii kuitenkin ottamaan vastuuta
kokonaisvaltaisesti omasta tydstaéan, luottamaan omaan sisaiseen tutkijaan se-
kd pysymaan omien paatdsten ja ratkaisujen takana tyon sisallon kannalta.
Opinnaytety6 on ennen kaikkea oppimisprosessi, josta voi saada paljon hyodyl-
lista tietoa itsestdén erilaisissa oppimiseen liittyvissa tilanteissa. Taman opin-
naytetyon tekemisen aikana pystyin reflektoimaan omia tydskentelytaitoja, ha-
vaitsemaan vahvuuksia seka kehittamiskohteita oppijana, mutta my6s pohti-
maan omaa ammatillista kasvuani koko opiskelun, opinnaytetyon kirjoittamisen

seka opinnaytetyon aiheen nakdkulmasta.

Kokonaisuutena opinnaytetydn tekeminen on ollut opettavainen ja haastava
kokonaisuus. Tyodskentely on opettanut ammatillisesti paljon, mutta tuonut esiin
myOs enemman kriittista ndkemysta nykypaivan varhaiskasvatuksen tilaan seka
tydelaman oloihin yleensa. Opinnaytetyon prosessin ollessa loppusuoralla,
opinnaytetyon aihe tydhyvinvoinnista on entista lahempand sydantani, silla
edessa oleva elama nayttaa tyontayteiselta. Tyohyvinvointia tutkiessa ammatil-
linen kehittyminen oli vaistamatonta aikaisemman tutkittua tietoa seka teoriaa
tarkastellessa, mutta myds omat oivallukset ja aikaisemmin hankittu ammatilli-

suus ovat tehneet minusta valmiin lastentarhanopettajan.
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LITTEET

LIITE 1:Tyohyvinvointikysely

% Diak
KYSELYLOMAKE

HYVA PAIVAKODIN TYONTEKIJA

Olen viimeistd vuotta Helsingin Diakonia-ammattikorkeakoulussa opiskeleva sosio-
nomi opiskelija. Sosionomi opintojeni rinnalla suoritan lastentarhanopettajan kelpoi-
suuden. Teen (*paivakodin nimi) paivakotiin opinnaytetyoni liittyen tyéhyvinvointiin ja
tyossdjaksamiseen. Tyoni tarkoituksena on kartoittaa tyohyvinvointiin ja tyossajaksa-
miseen liittyvid voimavaraistavia ja voimavaroja heikentavia tekijoitd. Kyselylomak-
keen teemat koskevat tyoyhteis6d, omaa ty6hyvinvointia ja tyéhyvinvoinnin kehitta-
mista yksikossanne.

* Paivakoti esiintyy opinnaytetyéssani anonyymisti, eika henkilokuntaa voida tunnistaa
kyselylomakkeesta. Kasittelen kaikki vastaukset luottamuksellisesti. Kyselyyn osallis-
tuminen on vapaaehtoista. Osallistumalla kyselyyn, annat samalla luvan kayttaa kyse-
lylomakkeessa olevaa materiaalia opinnaytetydssani.

Kyselylomakkeessa on seka suljettuja, ettd avoimia kysymyksid. Suljetuissa kysy-
myksissa valitse sinulle parhaiten sopiva vaihtoehto tai vaittama. Avoimiin kysymyk-
siin voit itse kirjoittaa vastauksen omin sanoin. Toivon, ettd palautat kyselylomakkeen
siihen varatussa kirjekuoressa viimeistaan 29.11.2013 paivakodin kahvihuoneen pa-
lautuslaatikkoon. Opinnaytetydn ja kyselyn tulokset tulen esittelemaan Teille erikseen
sovittuna ajankohtana, josta ilmoitan mydhemmin. Vastaan mielellani kaikkiin opin-
naytetyosta ja kyselylomakkeesta heranneisiin kysymyksiin.

Kiitén yhteistyosta,

Laura Jarvinen
Diankonia-ammattkorkeakoulu
Sosionomi AMK
Lastentarhanopettajan virkakelpoisuus



laura.jarvinen2@student.diak.fi

Taustakysymykset

Ik&si? (Valitse sopivin vaihtoehto)

20-30 vuotta [ 31-40 vuotta [1 41-50 vuotta [1 YIi 50-vuotta [

Tyokokemuksesi paivakotitydsta? (valitse sopivin vaihtoehto)

1-5 vuotta [ 5-10 vuotta [ yli 10 vuotta []

1. Mita ty6hyvinvointi on sinun mielestasi? Kuvaile omin sanoin.
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2. Tyoyhteison tyohyvinvointi. (Ympyroi parhaiten sopiva vaihtoehto.)

Tarkeys
Arvioi tydyhteisdsi tydhyvinvinvointiin vaikut-
: N N . . .. Melko
tavia tekijoita Taysin  Melko eri Ei mielipi-
Ty T " Samaa
eri mieltd mielta detta o
mielta
Ihmisten vélinen yhteisty® toimii tydpaikallani 1 2 3 4
Koen, etta tyodtoverini arvostavat tekemaani tyota 1 2 3 4
Koen, etta esimies arvostaa tekemaani tyota 1 2 3 4
Tiedonkulku toimii tydpaikallani 1 2 3 4
Saan riittavasti palautetta tyétovereiltani 1 2 3 4

Annan itse palautetta tydtovereilleni 1 2 3 4

Taysin
samaa
mielta



Saan palautetta esimieheltdni

TyOyhteisd toimii joustavasti tilanteista riippuen
Minut on perehdytetty tyotehtaviini
TyOyhteisdssani on paljon ristiriitoja

Tyontekijoita kohdellaan samanarvoisesti

1

1

2

2

3

3

4

4

5

5

3. Oma tybhyvinvointi ja tydssajaksaminen. (Ympyroi parhaiten sopiva vaihtoeh-

to.)

Arvioi omaan tydhyvinvointiisi vaikuttavia
tekijoita

Koen, etta tydllani on selkeat tavoitteet

Koen oman ty6éni merkitykselliseksi

Saan tarvittaessa apua ja tukea tyotovereiltani

Saan tarvittaessa apua ja tukea omalta esimieheltani
Tarjoan itse apua ja tukea tyotoverilleni

Koen tydmaarani olevan kohtuullinen

Voin kehittya ja oppia uusia asioita tydssani

Koen jatkuvaa kiiretta tydsséani

Tyotehtavani ovat mielekkaita

Pystyn vaikuttamaan itseani koskeviin asioihin tydpai-
kallani

Koen, etta jaksan tydssani viela 10 vuoden paasta

Tarkeys

Taysin
eri mieltd mielta

Melko eri Ei mielipi-

4. Pidatko nykyisia tyotehtaviasi henkisesti
(Ympyrdi parhaiten sopiva vaihtoehto.)

Erittain kevyina
Melko kevyina
Melko raskaina
Erittain raskaina

A W DN P

detta

Melko
samaa
mielta

Taysin
samaa
mielta
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5. Pidatko nykyisia tyotehtaviasi fyysisesti
(Ympyrdi parhaiten sopiva vaihtoehto.)

Erittain kevyina
Melko kevyin&a
Melko raskaina

A W DN PP

Erittain raskaina

Kerro omin sanoin, mitka tekijat lisdavat tyossdjaksamistasi?

a. Tyopaikalla?
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b. Vapaa-ajalla?
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Kerro omin sanoin, mitka tekijat vahentavat tydjaksamistasi

a. Tyopaikalla?

a. Vapaa-ajalla?
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Miten voisit itse kehittaa tai yllapitdd omaa tydhyvinvointiasi?

Pohdi, miten voisit itse vaikuttaa positiivisen ja voimavaraistavan tyoyhteison

hyvinvointiin?

Ehdota muutama (1-2) konkreettinen kaytannon kehittamisidea tydyhteisollenne
tyohyvinvoinnin edistamiseksi. (Esimerkiksi, tervehditd&n aamuisin tai iloitaan

yhdessa onnistumisista)
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KIITOS OSALLISTUMISESTASI!

Vastaan mielellani kaikkiin opinnaytety6sta tai kyselylomakkeesta heranneisiin

kysymyksiin!



