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Opinnaytetyoni tarkoituksena oli saada tietoa paivakotien tyontekijoilta heidan
tyohyvinvoinnistaan ja siihen liittyvista tekijoista. Tarkoituksena oli myoOs tarkastella
tyohyvinvointiin liittyvaa teoreettista tietoa. Opinnaytetyoni on laadullinen ja olen kayttanyt
tiedonhankinnassa lomakekyselya. Kyselyyn osallistui kolme paivakotia Hyvinkaalta ja kolme
paivakotia Jarvenpaasta. Kysely tehtiin helmikuussa 2010.

Tyoni tavoitteena oli kartoittaa tietoa siita, millaiset asiat vaikuttavat tyontekijoiden
tyohyvinvointiin paivakodeissa. Tyohyvinvointi on ajankohtainen aihe talla hetkella suurten
ikaluokkien jaadessa vahitellen elakkeelle, jolloin puute tyontekijoista voi aiheuttaa
ongelmia. Lisaksi mahdollinen elakeian nostaminen saattaa korostaa tyohyvinvoinnin ja siihen
panostamisen merkitysta.

Lomakkeen avulla pyrin hankkimaan tietoa tyohyvinvointitekijoista, tyon maarasta, tyon
tavoitteista ja vastuusta, tyoyhteisosta, tyon fyysisesta ja henkisesta raskaudesta seka tyosta
palautumisesta. Opinnaytetyon tulosten perusteella paivakotien tyontekijoiden tarkeimpia
tyohyvinvointitekijoita ovat hyva tyoilmapiiri, hyva terveys, oikeudenmukainen johtaminen ja
motivoiva tyo. Vaikka suurin osa vastaajista koki tyotehtavansa fyysisesti ja henkisesti melko
raskaiksi, siita huolimatta he pitavat tyotaan mielekkaana ja merkityksellisena. Suurin osa
tyontekijoista tunsi palautuvansa tyonkuormituksestaan melko hyvin tai kohtalaisesti.
Hyvinkaan ja Jarvenpaan vastaajien tulokset olivat kauttaaltaan hyvin samankaltaisia.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyohyvinvointitekijat, tyonkuormitus, palautuminen
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The purpose of my thesis was to study well being at work and work related issues among day
care employees. | also wanted to study the theoretic knowledge of work welfare. The thesis is
qualitative. The data was collected with questionnaires. Three day cares in Hyvinkaa and
Jarvenpaa participated in the survey, which was performed during the February in 2010.

The aim of my thesis was to survey factors that affect work well being of employees in day
care. Work welfare has currently been a topical subject because of the large numbers of
retiring baby boomers. This may cause lack of employees. In addition the possible raise of the
retirement age may highlight the work wellbeing and investments in it.

My goal was to study the factors related to work welfare, the amount of work, aspirations and
responsibility, physical and emotional load of work, work society and recovery. The results
show that the most important factors contribution to well being at work include good working
atmosphere, good health, fair leadership and motivating work. Although majority of
respondents consider their work assignments physically and mentally relatively laborious,
they still regard their work meaningful and rewarding. The majority of employees felt that
they could recover well from their work load. The answers were all over quite similar in
Hyvinkaa and Jarvenpaa.

Key words: work well being, factors of work welfare, work load, recovery
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1 JOHDANTO

tekijoita. Olen tyossani keskittynyt tiettyihin tyohyvinvoinnin tekijoihin, jotka toistuvat usein
tyohyvinvointia kasittelevassa teoriakirjallisuudessa. Lisaksi olen sisallyttanyt tyohoni
tyohyvinvointia uhkaavia tekijoita, kuten tyostressin ja tyouupumuksen seka tyontekijan
hyvinvointia vahvistavia tekijoita, kuten tyon imun ja tyohon sitoutumisen. Tarkoituksenani
on ollut kartoittaa paivakotityontekijoiden mielipiteita heidan tyohyvinvointiinsa vaikuttavista
tekijoista seka tyon maaraan, tyoyhteisoon, tyon kuormitukseen ja siita palautumiseen
liittyvista asioista. Olen toteuttanut opinnaytetyohoni liittyvan lomakekyselyn kolmessa
Jarvenpaan ja kolmessa Hyvinkaan paivakodissa. Kyselyssa kaytetyn lomakkeen olen koonnut
erilaisten, jo kaytossa olevien tyohyvinvointi- ja tyotyytyvaisyyskyselyjen pohjalta, joita ovat
muun muassa pohjoismainen tyon psyykkisten ja sosiaalisten tekijoiden kysely QPS Nordic
seka tyoilmapiiri- ja hyvinvointibarometri THB. Olen muokannut saadut tulokset prosenteiksi
ja koonnut ne taulukoiksi seka analysoinut vastausten tiedot. Tavoitteenani on ollut saada
tietoa kyseisten paivakotien tyontekijoiden tyohyvinvoinnista, joten saadut tiedot kuvaavat
kyseisten tyontekijoiden hyvinvointia eivatka ne edusta paivakotien tyohyvinvoinnin tilaa

laajemmin.

Tyohyvinvoinnin kasite on useimmille ihmisille tuttu ja silla voidaan tarkoittaa hyvin erilaisia
asioita, kuten tyoturvallisuutta, tyopaikan ilmapiiria, tyohon kohdistuvaa motivaatiota,
tyotyytyvaisyytta tai palkkauksen tasoa. Tyohyvinvoinnin tutkimisen ja kehittamisen kannalta
on oleellista, etta tyoperaisen hyvinvoinnin kasitteesta oltaisiin lahes yksimielisia. On myos
tarkeaa ottaa huomioon seka tyohyvinvointi henkilokohtaisena kokemuksena etta siihen
liittyvat objektiiviset tekijat. Edelleen on esitetty kysymyksia siita, millaisia mittareita
hyvinvoinnin tutkimiseen tulisi kayttaa ja mitka asiat kasitetaan hyvinvointina ja mitka

hyvinvoinnin tekijoina. (Mamia, 2009, 20-21).



2 OPINNAYTETYON TAUSTA JA TARKOITUS

Olen valinnut opinnaytetyoni aiheeksi tyohyvinvoinnin paivakotityossa, silla olen itse
tyoskennellyt paivahoidon alalla eika paivahoidon tyontekijoiden tyohyvinvointia ole tutkittu
laajasti lukuun ottamatta paivakotien sisaisia tyohyvinvointitutkimuksia ja - kyselyita.
Tyohyvinvointi on hyvin ajankohtainen aihe talla hetkella ja varsinkin siihen liittyvat
suunnitelmat nostaa tyontekijoiden elakeikaa. Tyontekijoiden tulisi talloin jaksaa tyOssaan
entista pidempaan, joka lisaa tyohyvinvoinnin vaatimusta tyopaikoilla. Opinnaytetyohoni
liittyvan tiedonkeruun olen toteuttanut lomaketutkimuksena, johon osallistui kolme
paivakotia Hyvinkaalta ja kolme Jarvenpaasta. Opinndytetyoni tarkoituksena on tarkastella
paivakotityontekijoiden tyohyvinvointia ja tyohyvinvointitekijoita Hyvinkaalla ja Jarvenpaassa
seka selvittaa, millaista tyonkuormitusta tyontekijat kokevat tyossaan. Olen sisallyttanyt
tyohoni myos tyokuormituksesta palautumisen nakokulman eli kasittelen sita, kuinka

tyontekijat kokevat palautuvansa kokemastaan kuormituksesta tyossaan.

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen lisaa tyOoelaman laatua ja parantaa henkiloston ja
tyonantajan valista yhteistyota. Henkilokunnan hyvan tyokyvyn, tyotyytyvaisyyden ja
terveyden myota tyon laatu paranee, jolloin organisaation tuloksellisuus kasvaa ja myos
asiakastyytyvaisyys kohoaa. Tyohyvinvoinnilla on erityinen merkitys muutostilanteissa.
Organisaation toiminnan kannalta on oleellista tyontekijoiden motivoiminen. Muutoksen
hallintaa voidaan tukea luottamuksellisella ja avoimella keskustelulla seka ennakoivalla
viestinnalla. Koko muutoksen onnistuminen organisaatiossa riippuu taidoista johtaa ihmisia.
(Tyhy-suositus, 2009, 1). Tyohyvinvoinnin merkitysta voidaan perustella myos tarkastelemalla
sairauspoissaolojen maaraa ja syita. Markku Seuri ja Risto Suominen (2009, 33-34) ovat
selvittaneet sairauspoissaolojen muutoksia ja taustatekijoita Suomessa. Yuonna 2008 tehdyn
tyoolotutkimuksen mukaan sairauspoissaolot ovat lisaantyneet siten, etta vahintaan kerran
vuodessa pois toista olevien maara naisissa on noussut 62 prosentista 67 prosenttiin ja
miehissa 56 prosentista 62 prosenttiin. Poissaolot liittyvat tyontekijoiden kokemuksiin omasta
tyopaikastaan siten, etta riskia poissaoloon tyosta kasvattavat huono tyomotivaatio, hyvan
tyoilmapiirin puuttuminen, toiden heikko organisointi seka tyytymattomyys johtajan

tyotapaan.

Tyohyvinvoinnin merkitys korostuu, koska vaesto ikaantyy ja talloin kilpailu tyontekijoista
kiristyy. Tyonantaja, joka pitaa huolta henkilostostaan, antaa hyvan kuvan itsestaan ja nain
ollen saa riittavasti tyontekijoita jatkossakin ja pystyy takaamaan laadukkaat palvelut.
Henkilokunnan hyvinvointi pienentaa poissaoloja, parantaa palvelua ja asiakastyytyvaisyytta.
Tyoelaman laadun lisaaminen myos pitaa ylla tyokykya ja tukee mahdollisuuksia tyossa

jatkamiseen. Ikaantymiseen liittyva varhainen elakoityminen lisaa seka elakemaksuja etta tuo



kustannuksia uusien tyontekijoiden rekrytoinnin ja perehdyttamisen kautta. (Mita on
tyohyvinvointi, 2009). Vaeston tyoikaisten maara alkaa vahentya, ja vuonna 2025 yli 65-
vuotiaita henkiloita on puolet enemman kuin nyt. Jotta tulevaisuudessa tyOossakayvien taakka
elakeian ylittaneista ihmisista ei koituisi liian raskaaksi, pitaisi tyontekijoiden pysya entista
pidempaan tydelamassa ja nuorten tulisi siirtya nopeasti toihin koulutuksen jalkeen. Tama
taas vaatii panostusta tyoelaman laatuun varsinkin, kun tyontekijoiden kokema tyon

mielekkyys on vahentynyt viime vuosina selkeasti. ( Tyovoima 2025, 2007,193, 221).

Suomessa tyoelaman kehittamiseen on panostettu laajasti. Esimerkiksi vuonna 2005 oli
erityyppisia tyohyvinvointiin ja tyoelaman kehittamiseen liittyvia projekteja kaynnissa
kymmenia samanaikaisesti. Nailla hankkeilla haluttiin esimerkiksi pidentaa tyontekijoiden
tyouria ja kehittaa tyopaikkojen tyohyvinvointia edistavaa toimintaa. Tarkoituksena oli myos
vakiinnuttaa tama toiminta tyopaikkojen arkipaivaan. Tyoelaman uudistuksissa on saatu
paljon asioita aikaan, joiden on katsottu lisaavan tyontekijoiden hyvinvointia ja viihtymista
tyossaan. On myos lisatty tyon virikkeellisyytta, tyohon liittyvia vaikutusmahdollisuuksia seka
kehittymismahdollisuuksia. Tyoolotutkimuksissa on ilmennyt muutos kielteiseen suuntaan
tyopaikoilla kehittamistoimista huolimatta. Tyontekijat saavat vahemman ajantasaista tietoa
muutoksista tyopaikoilla, kiireen koetaan lisaantyneen ja tyontekijat kokevat myos pelkoa
tyouupumukseen liittyen. Nama asiat osoittavat tydelaman muuttuneen entista
rasittavammaksi. Tyon ja sen ulkopuolisen elaman valinen raja on ohentunut 1980-luvulta
lahtien. Julkisen sektorin puolella ovat kielteiset tekijat, kuten liian pienet henkilostomaarat,
epavarmuus tulevaisuudesta ja avoimuuden puute nousseet esille 1990-luvun lamasta lahtien.
Tyohyvinvointiin liittyvien hyvien kaytanteiden leviaminen on ollut hidasta. Tyotutkimusten
mukaan julkisella sektorilla ja varsinkin kuntapuolella tyontekijat voivat huonommin kuin
yksityisella sektorilla. Tuloksissa on suuria ryhmakohtaisia eroja ja muun muassa sukupuolella,
ialla ja ammattiasemalla oli vaikutusta siihen, miten erilaiset tyoelaman muutokset
koettiin.(Blom & Hautaniemi, 2009, 12-14).

Kinnunen, Feldt ja Mauno kertovat Tilastokeskuksen tekemista laajoista tydolotutkimuksista,
joiden mukaan suomalaisessa tyOoelamassa on havaittavissa useita kielteisia, pitkalla
aikavalilla tapahtuneita kehityssuuntia. Noin 30 prosenttia tyontekijoista kertoi vuoden 2003
tutkimuksessa kiireen haittaavan heidan tyontekoaan melko tai erittain paljon. Lisaksi kunta-
alalla tyoskentelevista naisista 42 prosenttia ilmoitti kiireen rasittavan tyon tekemista. Tyon
henkinen rasittavuus on tutkimusten mukaan lisaantynyt kaikkein vahvimmin kunta-alalla.
Varsinkin naisista tyon henkinen raskaus oli nailla aloilla suurta, silla kunnalle
tyoskentelevista naisista 66 prosenttia koki tyotehtavansa erittain tai melko raskaina, kun
samalla tavoin koki 51 prosenttia kaikista palkansaajista. Naisilla ovat lisaantyneet myos
erilaiset oireet, kuten jannittyneisyys, tarmottomuus, univaikeudet ja vasymys. Naiden

kielteisten kehityssuuntien rinnalla on tapahtunut myos myonteisia asioita. Palkansaajien
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koulutustaso on korkeampi kuin aiemmin ja varsinkin naiset ovat kouluttautuneet. On myos
tapahtunut edistysta tyossa vaikuttamismahdollisuuksien osalta. Tyo ja terveys Suomessa
tutkimuksen mukaan tyopaikoilla on saatu kohennettua tyoyhteison vuorovaikutuksen laatua
niin johtaja-tyontekijasuhteissa kuin tyontovereiden valisissakin suhteissa. Tyohyvinvoinnin
kehittaminen on muuttunut entista haastavammaksi, johtuen juuri naista edella mainituista
muutossuunnista. Tyoympariston terveellisyys ja turvallisuus ovat viime vuosina parantuneet,
mutta psykososiaalisessa tyoymparistossa on edelleen puutteita. Tyoelamassa on nahtavissa
yksityisella sektorilla entista kovempaa Kkilpailua ja tyontekijoiden puutetta julkisella
puolella. (Kinnunen, Feldt & Mauno, 2005, 7-9).

2.1 Tyohyvinvoinnin kasite

Tyohyvinvointi-kasitteen maaritteleminen on melko hankalaa, silla yhta selkeaa maaritelmaa
ei ole olemassa. Maarittelemista hankaloittaa myos se, ettei kyseessa ole konkreettinen asia,
vaan moniulotteinen kokonaisuus. Keskeista tyohyvinvoinnissa on se, millaiseksi tyontekija
kokee olonsa tehdessaan tyotaan. (Forma & Vaananen, 2004, 88-89). Pelkistettyna
tyohyvinvointia voidaan pitaa tyoymparistoon ja tyoturvallisuuteen liittyvana asiana.
Tyoturvallisuus on olennainen osa tyokykya yllapitavaa toimintaa ja se myos edistaa
hyvinvoinnin toteutumista. Tyohyvinvointi on kuitenkin paljon laajempi kokonaisuus kuin
pelkka tyoturvallisuus. Sita ei voida saavuttaa pelkastaan lenkkeilemalla yhdessa tai
jarjestamalla virkistysmatkoja. Tyohyvinvointia ei myoskaan kyeta hankkimaan yhden

koulutuspaivan aikana tai ulkopuolisten tuottamana. (Paasivaara, 2009, 17).

Tyoterveyslaitos on selittanyt tyOhyvinvointia seuraavasti: henkilon voimavarat tyossa
koostuvat sosiaalisesta, psyykkisesta ja fyysisesta tyokyvysta, motivaatiosta, osaamisesta,
terveydesta seka sitoutumisesta. Kuntien elakevakuutus taas kuvaa tyohyvinvointia henkilon
yksilollisena kokemuksena, jossa yhdistyvat tyoyhteison ilmapiiri, lahiesimiestyo, johtaminen
seka itse tyonteon mielekkyys. Lisaksi tyohyvinvointiin liittyy tyoyhteison tunne siita, etta
tuloksia saadaan yhdessa aikaan ja tyot sujuvat. (Tyhy-suositus, 2009,2) Tyohyvinvointi
voidaan ymmartaa myos siten, etta henkilo kokee tulevansa arvostetuksi ja
oikeudenmukaisesti kohdelluksi omassa tyoyhteisossaan, han kokee tyonsa merkityksellisena
ja tuntee hallitsevansa sen. Henkilo myos tuntee olevansa tyoyhteison taysivaltainen jasen.
(Mita on tyohyvinvointi?, 2009).

2.2 Aiheen rajaus ja tutkimuskysymykset

Tyohyvinvointia voidaan kuvata monin eri tavoin eika ole olemassa yhta ehdotonta ja

kiistatonta tapaa selittaa kyseista ilmiota. Tyohyvinvoinnilla on vahvasti yksilollinen merkitys

ja talloin sen sisalto muodostuu eri tavoin eri ihmisille. Nain ollen tyon rajaaminen on
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haastavaa ja olenkin joutunut jattamaan tyostani pois sellaisia hyvinvointiin liittyvia asioita,

jotka voivat olla hyvin merkityksellisia joidenkin ihmisten tyohyvinvoinnille.

Olen jattanyt tyostani pois muun muassa tyoympariston terveellisyyteen, tyoturvallisuuteen
seka tyopaikkakiusaamiseen liittyvat nakokulmat. Kyseisia asioita on jo kasitelty useissa eri
tutkimuksissa ja toisaalta niiden sisallyttaminen tahan tyohon olisi laajentanut sita liikaa.

Omassa opinnaytetyossani keskityn paivakotityohon liittyvien piirteiden kuvaamiseen,
tyohyvinvoinnin kasitteen selittamiseen, hyvinvoinnin eri osa-alueisiin ja kyseisen kasitteen
merkitykseen. Kasittelen niin kielteisia asioita kuten stressia ja tyouupumusta seka
myonteisia voimavaratekijoita kuten tyositoutumista ja tyon imua. Olen sisallyttanyt tyohoni
myos tyokuormituksen seka hyvinvointiin oleellisesti liittyvan tyokuormituksesta palautumisen
nakokulman. Tyohyvinvointi on laaja kasite, joten kaikki tyossani kasittelemat kasitteet ja

teoriat liittyvat joltakin osin toisiinsa seka ylakasitteena lapi tyon kulkevaan tyohyvinvointiin.

Tutkimuskysymykseni ovat:

- Millaisia tyohyvinvointitekijoita paivakotien tyontekijat pitavat tarkeina?

- Kuinka kuormittuneiksi tyontekijat kokevat itsensa?

- Kokevatko tyontekijat palautumista tyon aiheuttamasta kuormituksesta?

2.3 Paivakoti tyoymparistona

Paivahoidolla voidaan katsoa olevan monia tehtavaalueita, joista perustehtavana on lasten
varhaiskasvatus ja esiopetus. Lisaksi paivahoidon tehtaviin kuuluvat perheiden kasvatustyon
tukeminen, ennaltaehkaisevan lastensuojelutyon tekeminen seka erityista hoitoa ja
kasvatusta tarvitsevien lasten kuntoutussuunnitelmien laadinta yhdessa lapsen vanhempien ja
asiantuntijoiden kanssa. Paivahoidon avulla vanhemmat voivat kayda toissa ja opiskella.
(Pitkanen & Hamalainen, 2002, 7). Paivahoitolain (451/1990) 1§8:n mukaan lasten
paivahoidolla tarkoitetaan hoidon jarjestamista perhepaivahoitona, paivakotihoitona,
leikkitoimintana tai muun tyyppisena paivahoitotoimintana. Paivahoidon tavoitteeksi on
paivahoitolain 2 A §:n mukaan maaritelty paivahoidossa olevien lasten perheiden tukeminen
ja lapsen persoonallisuuden tasapainoisen kehityksen edistaminen yhdessa vanhempien
kanssa. Lapsella tulee olla paivahoidossa turvalliset, jatkuvat ja lampimat ihmissuhteet.
Lapselle tulee tarjota hanen kehitystaan monipuolisesti tukevaa toimintaa. Paivahoidon
tehtavana on tukea lapsen alyllista, esteettista, eettista ja uskonnollista kasvatusta seka

edistaa lapsen sosiaalista, fyysista seka tunne-elaman kehitysta. (Raty & Valimaki, 2002, 29).
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Paivahoitoon vaikuttavat muutokset yhteiskunnassa, perheissa ja tyoelamassa. Joustavien ja
monipuolisten paivahoitopalvelujen tarve on kasvanut ja paivahoidossa olevien lasten maaraa
on ollut lisaamassa esiopetuksen lakisaateisyys, muuttoliikkeen vahvistuminen,
tyollisyystilanteen paraneminen seka vanhempien niin kutsuttu subjektiivinen oikeus
paivahoitoon. Perheilla on aiempaa enemman odotuksia ja vaatimuksia paivahoidon laatua
kohtaan. Monikulttuurisuus ja maahanmuuttajaperheet asettavat paivahoidon henkilostolle
odotuksia ymmartaa ja oppia uutta. Lisaksi erityista hoitoa ja kasvatusta tarvitsevia lapsia on
entista enemman. Paivahoidon henkiloston keskindainen yhteistyd0 ja ammattitaito ovat
osaltaan muodostamassa paivahoidon laatua ja sisaltoa. Erityisen tarkeaa paivahoitotyossa on
tyopaikan sosiaaliset suhteet, silla tyoskentely tapahtuu moniammatillisessa tyoryhmissa,
joissa jokaisen tyontekijan osaaminen tulisi ottaa kayttoon. (Pitkanen & Hamalainen, 2002,
7).

Paivakodit ovat osana julkista hyvinvointijarjestelmaa ja siten niiden tehtavat ja luonne ovat
liittoksissa ~ ymparoivan  yhteiskunnan sen  hetkiseen tilanteeseen. Nain  ollen
hyvinvointipalveluilta ja niita tuottavilta organisaatioilta odotetaan eri aikoina erilaisia
asioita. Paivakotien toimintaa saadellaan normien, lakien ja voimavarojen suuntaamisen
avulla yhteiskunnan toimesta. Paivahoidolle voidaan katsoa kuuluvaksi yhteiskunnallisia
tehtavia, jotka luokitellaan usein tyovoimapoliittisiin, sosiaalipoliittisiin, perhepoliittisiin ja
koulutuspoliittisiin tehtaviin. Nama tehtavat saavat erilaisia painoarvoja eri aikoina
yhteiskunnallisessa paatoksenteossa. Paivahoito on sijoitettu sosiaalihallinnon alaisuuteen ja
paivahoitotyohon on sisaltynyt jannite sen sosiaalisen ja pedagogisen tehtavan valilla.
Sosiaalisen painotuksen on katsottu johtuvan lastentarhatoiminnan alkuvaiheista, jolloin
lastenhoito oli toiminnalle keskeisempaa kuin pedagogisen nakokulman painottaminen.
Paivahoitolaissa paivahoidon tehtavaan katsotaan kuuluvaksi niin sosiaalinen kuin

kasvatuksellinen puoli. (Karila & Nummenmaa, 2001, 11-12).

Keskustelujen ja tyohyvinvointikyselyjen perusteella voidaan todeta, etta paivahoidon alalla
tyoskentelevat henkilot ovat melko tyytyvaisia tyohonsa. Paivahoitotydssa on kuitenkin
tiettyja kuormittavia tekijoita kuten melu ja siihen liittyva tilojen kaikuvuus seka fyysisesti
kuormittavat tyOasennot varsinkin pienia lapsia hoidettaessa. Psyykkiset tekijat kuormittavat
tyontekijoita kuitenkin enemman. Esimerkiksi tilanteet, joissa kasvattaja on huolestunut
lapsen ja mahdollisesti koko perheen tilanteesta ja yrittaa auttaa heita siina onnistumatta,
voivat turhauttaa ja vieda kasvattajalta runsaasti energiaa. Tama voi johtaa
vasymiskierteeseen. Erityisesti empaattinen kasvattaja, jonka ammatillisuus ei mahdollisesti
ole viela erityisen vahva, saattaa altistua myotatuntouupumukseen. Onkin oleellista, etta
varhaiskasvatuksen alalla tyoskentelevat tyontekijat asettavat rajat ammatilliselle roolilleen,
jotta he jaksaisivat omassa tyossaan. Sosiaalinen tuki ja jamakkyys tyossa ovat eraita

myotatuntouupumukselta suojaavia tekijoita. (Koivunen, 2009, 131).
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Kasvatustyossa on tapahtunut muutoksia autoritaarisyydesta ja toimenkuvakeskeisesta
tyoskentelysta entista yhteisollisempaan ja tasa-arvoisempaan tyokulttuurin suuntaan.
Yksilollisyydesta ollaan siirtymassa yhteistyon malleihin ja myos asiakaslahtoisempaan
tyotapaan. Tama tarkoittaa sita, etta vuorovaikutuksesta on tullut merkittavin kasvattajan
tyovaline. Vuorovaikutuksen onnistumiseen vaaditaan tyoskentelya aitona ja omana itsenaan.
Tama onnistuu vain, jos tyontekija jakaa ihmissuhteet yksityisiin ja ammatillisiin ja ymmartaa
naiden suhteiden erilaiset saannot. Yksityiset ihmissuhteet ovat tarkeita tyontekijoille
itsessaan ja niihin liittyy yleensa henkilokohtaisia tarpeita ja toiveita. Ammatilliset
ihmissuhteet poikkeavat yksityisista, silla tyotovereita tai asiakkaita ei voi itse valita.
Vuorovaikutusvastuu on ammattilaisella, vaikka han voi hoitaa vuorovaikutussuhteessa vain
oman osansa. Ammattinsa osaava tyontekija pyrkii houkuttelemaan asiakkaan yhteiseen
vuorovaikutukseen, mutta ammattitaidon puuttuessa tyontekija saattaa vetaytya tilanteesta
ja  vaaristaa tai jopa tuhota  vuorovaikutusmahdollisuuden.  Tyotoveruudessa
vuorovaikutusvastuu on kaikilla tyontekijoilla, mutta asiakkaan ja tyontekijan valilla suhde on
epatasapainossa, koska asiakas on yksityinen henkilo ja han tuo vuorovaikutussuhteeseen
mukaan omia toiveitaan ja tarpeitaan. Naihin toiveisiin ammattilainen vastaa
mahdollisuuksien rajoissa, eika han voi tyrmata niita omien henkilokohtaisten mielipiteidensa
tai mieltymyksiensa takia. Kasvatusalan tyontekijat kokevat omassa tyossaan useita
ristiriitatilanteita ja niista selviytyminen liittyy aina tyontekijoiden yleisiin persoonallisiin
valmiuksiin. Kasvatusalan tyotehtavissa tyontekijoiden on ilmennettava omaksumiaan arvoja
ja niihin perustuvia tavoitteita. Nama arvot liittyvat tyotekijoiden persoonallisuuteen
laheisesti eivatka ne ole vain ulkokohtaisia tai tyohon liittyvia asioita. Arvojen on painvastoin
oltava tyontekijoissa sisdistettyina, ja niiden on oltava myo0s yhteiskunnan hyvaksymia.
(Kiesildainen, 2001, 254-258).
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3 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Yksittaisen henkilon hyvinvointi tyossa on yksilollinen asia ja nain ollen ihmisten valilla voi
olla suuriakin eroja siina, miten he tyohyvinvointinsa kokevat. Opinnaytetyoni yksi osa
koostuukin juuri paivahoidon tyontekijoiden tyohyvinvoinnin maarittelemisesta eli siita,
millaisista asioista he kokevat oman tyohyvinvointinsa rakentuvan. Olen koonnut erilaisia
tyohyvinvointiin liittyvia osa-alueita, joita kasittelen seuraavaksi. Kyseiset tekijat ovat toki
vain osa siita kokonaisuudesta, josta muodostuu tyontekijan hyvinvointi tyossa. Olen ottanut
mukaan niita tekijoita, jotka ilmenevat yleisimmin alaan liittyvassa kirjallisuudessa seka

sellaisia tekijoita, jotka olen ottanut mukaan tutkimuslomakkeeseen.

3.1 Tyokyky ja tyoilmapiiri

Tyokyky voidaan ymmartaa tyon ja henkilon voimavarojen valiseksi tasapainoksi ja
yhteensopivuudeksi. Tyokyky muodostuu muun muassa henkilon terveydesta, arvoista,
asenteista, motivaatiosta, osaamisesta, itse tyosta ja tyOyhteisOsta, tyoymparistosta seka
tyon vaatimuksista. Johtaminen on yksi tyokykyyn vaikuttava tekija, silla johtajalla on vastuu,
valtuutus ja mahdollisuudet vaikuttaa tyojarjestelyihin. Tyokyvyn kasite on ymmarretty myos
terveyden ja sairauden valisena ulottuvuutena eli jakona tyokykyisiin ja tyokyvyttomiin
henkiloihin. Talloin on kuitenkin jatetty huomiotta tyoyhteisolliset, tyoymparistolliset ja
tyoorganisatoriset tyokykytekijat. Tyokyvyn edistaminen koostuu esimerkiksi
oikeudenmukaisesta johtamisesta, toimivista tyojarjestelyista, turvallisesta ja terveellisesta
tyoymparistosta, tyopaikan hyvasta ilmapiirista, mahdollisuudesta osallistua omaa tyota
koskevaan paatoksentekoon, tyon merkityksellisyydesta seka ajan tasalla olevasta
ammatillisesta osaamisesta. (Husman & Husman, 2004, 168-169). Tyokykyyn voidaan ajatella
kuuluvan muitakin tekijoita kuin henkilon psyykkinen ja henkinen kunto. lhmiset tekevat
entista useammin tyotaan erilaisissa yhteisoissa ja vuorovaikutus lisaantyy. Tama vaikuttaa
myos siihen, miten henkilokohtainen tyokyky koetaan. Tyopaikka onkin erittain tarkea tekija
tyokyvyn kannalta, silla se maarittelee tyokyvyn vyllapitamisen mahdollisuudet ja
muodot. (Matikainen, 1998, 26-27).

Hyva tyoilmapiiri rakentuu ihmisten valisesta luottamuksesta, avoimuudesta ja
avuliaisuudesta. Tama ei kuitenkaan toteudu kovinkaan usein kaytannossa. Tyontekijoiden
valilla on monesti nakyvia tai piilotettuja ristiriitoja, joita ei ole osattu ratkaista. Tyoyhteison
ilmapiirin kehittaminen perustuu avoimeen keskusteluun, jolloin pyritaan ymmartamaan
toisen henkilon tarkoituksia ja taustatekijoita. Tyoyhteiso, jossa arvostetaan tunteita ja
kokemuksia, kunnioittaa myos erilaisuutta. Jos tyopaikalla pyritaan kaikkien samanlaisuuteen

ja tasapaistamiseen, ei luovuutta pystyta toteuttamaan. Keskusteluun rohkaiseva ja



15

huumorintajuinen ilmapiiri tuottaa erinomaista toimintaa. (Juuti & Vuorela, 2002, 39, 71).
Huonosti voivassa tyoyhteisossa on puutteita johtamisessa ja sisaiset toimintatavat ovat
kehittymattomia. Tyoilmapiiria voi huonontaa myos epavarmuus tyon jatkumisesta seka
tyoyhteisoon kohdistuvat ulkoiset uhat. Hyvan tyoilmapiirin yksi ominaisuus on moniaanisyys.
Tama tarkoittaa tyontekijoiden kannustamista tekemaan kokeiluja, toimimaan yhteisten
paamaarien suuntaan seka kaavamaisuuden ja tiukan kontrollin lopettamista. Moniaanisyys
korostaa eri nakokulmien tarkeytta, koska vain niiden avulla tyoyhteiso voi olla luova.
Moniaanisyyden avulla vahvistetaan myos ihmisten sitoutumista tyohonsa. (Paasivaara, 2009,
60-61).

Tyoyhteison ilmapiirilla on vuoden 1997 ja 2000 Tyo- ja terveys - haastatteluista saatujen
analyysien mukaan yhteys erilaisiin tyohon liittyviin oireisiin ja sairaspoissaoloihin. Puolet
niista tyontekijoista, jotka tunsivat tyoilmapiirin kireaksi ja paikalleen jumiutuneeksi, kertoi
myos karsivansa pidempiaikaisista psyykkisista tai fyysisista tyohon liittyvista oireista ja
vaivoista. Naista vaivoista ja oireista karsivia henkiloita oli yli kaksinkertainen maara
verrattuna sellaisiin henkiloihin, joiden tyoilmapiiri oli kannustava ja vapautunut.
Tyontekijoilla, jotka kokivat tyoilmapiirin huonoksi, oli myos sairauspoissaoloja suurimmillaan

jopa 70 prosenttia enemman kuin muilla tyontekijoilla. (Piirainen, 2004, 189).

3.2 Tyon hallinta ja osaaminen

Tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan oikeutta vaikuttaa tyontekoon liittyviin olosuhteisiin
ja sisaltoihin. Tahan kasitteeseen kuuluvat muun muassa tyon monipuolisuus, mahdollisuus
vaikuttaa tyohon seka mahdollisuus osallistua omaan tyohon liittyvaan paatoksentekoon. Tyon
monipuolisuus sisaltaa tyontekijan mahdollisuuden tehda tyotaan kayttaen tietojaan,
taitojaan ja osaamistaan. Vaikutusmahdollisuudet liittyvat tyontekijalla olevaan valtaan
tehda paatoksia, jotka koskevat hanen omaa tyotaan. Talloin tyontekijalla on mahdollisuus
vaikuttaa esimerkiksi tyotahtiin, tyomenetelmiin tai toiden jakoon ihmisten kesken.
Osallistumismahdollisuudet tarkoittavat tyontekijan mahdollisuutta osallistua sellaisiin
tilaisuuksiin, joissa suunnitellaan ja valmistellaan hanen tyohonsa liittyvia paatoksia.
(Vahtera, Kivimaki, Ala-Mursula, Pentti, 2002, 29). Tyon hallinta vaikuttaa tyomotivaatioon,
tyon tuottavuuteen seka tyontekijoiden terveyteen. Henkilo voi hallita tyotaan vain, jos
hanella on tyohon riittavat tiedot ja kyvyt. Tyon hallitsemiseksi tarvitaan seka
kokemusperaista etta teoreettista tietoa. Tyontekija, joka hallitsee tyonsa, kuormittuu
vahemman. Hallinnan tunne voi olla sisaista tai ulkoista. lhmisen sisainen hallinnan tunne
tarkoittaa tunnetta siita, etta han kokee pystyvansa vaikuttamaan asioihin. Ulkoinen hallinta

taas on tunnetta siita, ettei henkilolla ole vaikutusmahdollisuuksia. (Virtanen, 1999, 82-83).
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Osaaminen voidaan muuttaa tyoyhteisossa niin sanotusti kilpailueduksi silloin, kun
tyontekijoiden osaamista voidaan jakaa ja yhdistaa se toisten osaajien kykyihin. Oleellista on
saada myoOs niin sanottu hiljainen tieto kayttoon. Osaamisen jakaminen ei tapahdu
kaskemalla. Se tapahtuu vain luomalla sopivat olosuhteet, joissa yhteistyo voi tapahtua ja
tyontekijat voivat keskustella asioista luottamuksellisesti. Talloin ilmapiirin ja johtamisen on
oltava yhteistyohon kannustavaa ja sita tukevaa. (Otala & Ahonen, 2003, 23). Tyohon
liittyvasta oppimisesta valtaosa tapahtuu tyopaikoilla. Tyoelamassa asiantuntijuus on yha
tarkeampaa ja  useilla tyoaloilla ammattitaitovaatimukset ovat erittain korkeat.
Tyontekijoiden osaamisen kehittymiseen vaikuttavat seka koulutus etta heidan kykynsa jakaa
omia taitojaan, tietojaan ja kokemuksellista oppimistaan organisaation yhteiseen kayttoon.
Tyon tekeminen yhdessa on kannattavaa, koska siten organisaation ja yksilon osaamiset
voidaan yhdistaa. Oleellista on tyoyhteisossa piilevien voimavarojen ja kokemustiedon
loytaminen ja saaminen vyhteiseen kayttoon. Tahan paastakseen organisaatiossa on
selvitettava sen nykyinen osaamistaso ja tulevaisuuden osaamistarpeet. Organisaatiolla tulee
olla osaamisen arviointiin tarvittavia keinoja. TyoOyhteisossa on mietittava, minkalaista
osaamista yksikot, tiimit ja yksittdiset tyontekijat tarvitsevat, jotta pystyttaisiin

saavuttamaan organisaation visio ja paamaarat. (Rauramo, 2008,162-164).

3.3 Tyomotivaatio

Motivaation kasite on monimutkainen ja se maaritellaan monin eri tavoin erilaisissa
tilanteissa. Tyoelamaan liittyva motivaatio on usein mielletty liittyvan ulkoisiin
motivaatiokeinoihin, kuten esimerkiksi palkintojarjestelmiin ja bonuksiin. Ulkoiset motiivit
eivat kuitenkaan yksinaan auta tyontekijoita ja esimiehia sitoutumaan organisaatioon.
Sitouttamiseen tarvitaan myos sisdisia palkkioita. Sisaiset palkkiot eli sisainen motivaatio
syntyy suoraan tyontekijoiden suorittamasta tyosta. Talloin tyontekija kokee tyydytysta
suoriuduttuaan tyosta hyvin ja han kokee kuuluvansa tyoyhteisoon. (Liukkonen, Jaakkola,
2002, 5-8). Motivaatiota voidaan kuvata uteliaisuuden, innostuksen ja mielenkiinnon tunteina.
Henkilo, joka on motivoitunut, haluaa tutkia ja kokeilla uusia toimintamalleja. Tama taas
motivoi hanta oppimaan uutta. Motivaation syntyminen liittyy tyOyhteison hyviin
ihmissuhteisiin. Tyontekijat, jotka eivat kilpaile keskenaan vaan tukevat toisiaan, jakavat
myos tietonsa toistensa kanssa. Luottamuksellinen ja arvostava ilmapiiri lisaa luovuutta.

Motivaation luomisessa ja yllapitamisessa johtajalla on iso rooli. (Nummelin, 2007, 28-29).

Tutkimusten mukaan hyvinvoinnin ja motivaation valilla on yhteisesti vaikuttavia kehia. Talla
tarkoitetaan sita, etta ihmisten psyykkisella hyvinvoinnilla ja henkilokohtaisilla tavoitteilla voi
olla vaikutusta toisiinsa. Henkilo, jonka henkilokohtaiset tavoitteet auttavat hanta tulevien
haasteiden ratkaisemisessa, johtanevat myos henkilon hyvaan psyykkiseen hyvinvointiin.

Psyykkista hyvinvointia lisaa myos henkilokohtaisten tavoitteiden sopeuttaminen
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muuttuneisiin elamanvaatimuksiin. lhmisilla on rajallinen maara voimavaroja kaytettavissaan,
ja siksi on tarkeaa valita sellaiset tavoitteet, joihin he sitoutuvat. Samalla tulisi hylata

ylivoimaiset ja saavuttamattomat tavoitteet.(Salmela-Aro & Nurmi, 2002, 159, 168).

3.4 Arvostuksen saaminen ja antaminen

Paasivaara kuvailee (2009) arvostuksen saamista inhimilliseksi perustarpeeksi, jota jokainen
henkilo haluaa saada tyossaan. Arvostus on kasite, joka ilmenee muun muassa tyon
hyvaksyttyina paamaarina ja tapoina, henkiloiden kayttaytymisena, tyoyhteison
velvollisuuksina, periaatteina seka ihmisten valisena kommunikointina. Johtajan
suhtautuminen tyontekijoihin ja heidan tyoskentelyynsa kuvastaa myos arvostamista tai sen
puuttumista. Arvostetuksi tulemisen tunnetta vahvistavat palautteen ja tuen saaminen,
mahdollisuus vaikuttaa asioihin, avoimuus ja keskustelukulttuuri, ohjauksen ja vastuun
saaminen, oikeudenmukainen ja tasavertainen kohtelu seka hyvaksynnan saaminen.
Arvostuksen saaminen nakyy tyoyhteisossa tyon laadun paranemisena, tyotyytyvaisyyden
lisaantymisena ja turhautumisen vahenemisena. Talloin tyontekijat arvostavat toisiaan ja
kaikkien tyontekijoiden osaaminen ja asiantuntijuus tulee kayttoon tyoyhteison yhteisten
paamaarien saavuttamiseksi. Tyopaikassa, jossa on arvostava ilmapiiri, on todennakoisesti
myos tyytyvainen ja sitoutunut henkilosto seka hyvat tyon tulokset toisin kuin epaarvostavassa
tyopaikassa. Jos tyontekija ei koe tyotaan merkitykselliseksi tai hanen tyoskentelyaan ei
arvosteta, johtaa se usein tyontekijan ”pahoinvointiin” tyossaan. Henkilo kayttaa vain osaa
voimavaroistaan ja nain ollen myOs vahentaa tyoyhteison tuottavuutta omalta osaltaan.
(Paasivaara, 2009, 14-15).

Tyoyhteisossa ei kaikkien tyontekijoiden tarvitse olla parhaita ystavia. On kuitenkin tarkeaa,
etta tyota pystytaan tekemaan yhdessa, vaikka joistakin tyotovereista ei pitaisikaan. Jos
tyoilmapiirista puuttuu kunnioitus eivatka tyontekijat arvosta toisiaan ammatillisesti, on
talloin hyvin hankalaa kehittya tyossaan ja nauttia siita. TyOyhteisossa tyontekijoiden
keskinainen arvostus nakyy myos asiakastyossa. Arvostuksen puute ja siita johtuva huono
ilmapiiri heijastuu ulospain ja saattaa aiheuttaa epaluottamuksen tunteita asiakkaassa.
Talloin tilanteesta voi joutua karsimaan koko tyoyhteiso. Tyota yhdessa tekevat henkilot
kokevat erilaisia tunteita ja varsinkin kiusalliseksi koetut tunteet saattavat aiheuttaa sen,
etta henkilo syyttaa niiden syntymisesta toista henkiloa. Tyontekijoiden tulisi tunnistaa omat
tunteensa, pohtia ja kasitella niita, silla talla tavoin tyontekija kykenee paremmin
arvostamaan muita. MyOs eri-ikaisten tyontekijoiden tyoskennellessa yhdessa on
molemminpuolinen arvostus tarkeaa. Vasta-aloittaneen tyontekijan tulee kunnioittaa pitkaan
tyossa olleen tyontekijan kokemusta ja ammattitaitoa, ja kokeneen ammattilaisen tulee
muistaa oman uransa alkuhetket, jotta han voisi ymmartaa vasta-alkajan tuntemuksia.

Aloittelija arvostaa niin kutsutun konkarin pitkaa kokemusta ja on valmis ottamaan talta
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neuvoja ja opastusta, konkari taas antaa aloittelijalle sopivasti tukea ja osoittaa arvostavansa
taman tyopanosta. (Mattila, 2008, 81-85, 87-88).

3.5 Johtaminen

Johtajuutta on maaritelty hyvin monin eri tavoin. Anna-Liisa Elo ja Taru Feldt (2005, 315)
kuvailevat johtajuutta muun muassa vaikuttamisena, suostutteluna, tavoitteen saavuttamisen
valineena, persoonallisuutena, ryhmaprosessina ja tiettyna roolina. Onnistuneen
johtamistoiminnan eraana oleellisena tekijana on pidetty esimiehen vaikuttamista
tyontekijoiden motivaatioon ja tyohon liittyviin asenteisiin, kuten tyotyytyvaisyyteen ja
sitoutumiseen. Johtajalta vaaditaan ihmissuhdeosaamista ja kykya ilmentaa herkkyytta
tyontekijoiden tunteita ja ideoita kohtaan. Menestyneen johtamistoiminnan vastakohtana voi
ilmeta jopa tuhoisaa johtamista, jolloin esimiehen toiminnassa on piirteita esimerkiksi
mahtailevuudesta, epajohdonmukaisuudesta ja pakottamisesta. Taman tyyppinen johtaminen

aiheuttaa henkilokunnalle stressioireita ja terveysongelmia.

Johtamistyon keskeisina tyokaluina voidaan pitaa keskustelua, kysymista ja kokemusten
jakamista eli dialogisuutta. Johtajien tehtavana on keskustella tyosta tyontekijoiden kanssa
ja luoda yhteisia merkityksia. Keskeisinta tassa keskustelussa on valittaa yhteinen nakemys
perustehtavasta henkilokunnalle. Dialoginen johtaminen voidaan kuvata taitona ymmartaa
toista ihmista syvallisesti, myotaelaa ja kohdata hanet aidosti seka kunnioittaa hanen
yksilollisyyttaan. Dialogisuus ei synny automaattisesti vaan sita on harjoiteltava.
Dialogisuuden saaminen tyoyhteisoon vaatii sellaisten toimintamallien rakentamista, jotka
edistavat keskustelevaa tyotapaa. Tama tarkoittaa muun muassa riittavaa maaraa saannollisia
tyopalavereja, joissa tyosta ja tyon kehittamisesta voidaan keskustella. Tyoyhteisossa on
luotava myos sellainen keskusteluilmapiiri, joka kannustaa jokaista tyontekijaa ilmaisemaan

oman mielipiteensa. (Nummelin, 2007, 62-63, 65).

Oleellista on myos johtajan oikeudenmukainen toiminta. Oikeudenmukaisuus on muun muassa
puolueetonta paatoksentekoa, johdonmukaisia saantoja (kaikkia tyontekijoita kohdellaan
samanveroisina), mahdollisimman oikean tiedon pohjalta tehtyja paatoksia, mahdollisuutta
muuttaa tehtyja paatoksia, asiaan liittyvien henkiloiden oikeutta tulla kuulluksi seka
paatoksenteon selkeita periaatteita, jotka ovat asiaan liittyvien tiedossa. Naiden lisaksi
oikeudenmukaiseen johtamiseen liittyy myos vuorovaikutus. Oikeudenmukainen johtaja toimii
rehellisesti, kohtelee ihmisia kunnioittavasti ja rakentaa luottamusta itsensa ja
tyontekijoiden valille. (Kivimaki, Elovainio, Vahtera, Virtanen, 2002, 44). Oikeudenmukaisuus
koetaan tarkeana, koska sen avulla saadaan tietoa omasta asemasta ja arvostuksesta
ryhmassa. Oikeudenmukaisuudella on todettu olevan yhteys henkiloiden minakuvaan,

ryhmaan sitoutumiseen ja samaistumiseen seka identiteettiin ja itsetuntoon. Tyopaikassa,
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jossa saantoja toteutetaan oikeudenmukaisesti, henkilot pystyvat helpommin ennakoimaan
asioita ja suuntaamaan ajatuksiaan tulevaisuuteen. Hyvalla terveydentilalla ja tyon
psyykkisten rasitusoireiden vahentymisella on tutkimuksien mukaan yhteys hyvaan kohteluun
ja oikeudenmukaiseen paatoksentekoon. Huonosti kohdellut henkilot saattavat kokea heikkoa

itsearvostusta, epaluottamusta ja sosiaalista eristymista. (Nummelin, 2007, 111-112).

Edella mainittujen dialogisuuden ja oikeudenmukaisuuden lisaksi johtajuuteen liittyy
luottamuksen kasite. Luottamuksen rakentuminen perustuu yksittaisen tyontekijan lisaksi
organisaation ja tyoyhteison kulttuuriin. Johtajan roolilla on tassa suuri merkitys. Jos
tyontekijat eivat luota esimieheensa, he eivat myoskaan sitoudu organisaatioon.
Tyoyhteisossa, jossa on luottamusta, ihmiset tietavat mita heilta odotetaan. Luottamuksen
rakentamiseen liittyvat avoimuus seka tyoyhteison yhteiset saannot, jotka ovat kaikkien
tiedossa. Avoimuus ilmenee varsinkin yhteisissa kokouksissa ja tyontekijoiden informoinnissa.
Se liittyy myo0s erilaisten ihmisten arvostamiseen, epakohtien huomaamiseen ja niihin
puuttumiseen, suoruuteen ja uskottavuuteen seka ajatusten seka mielipiteiden jakamiseen.
(Rauramo, 2008, 131-132). Luottamus liittyy myos tyontekijoiden henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin. Joidenkin tyontekijoiden on helpompi luottaa toisiin ihmisiin, kun taas
joiltakin henkiloilta luottamuksen rakentaminen kestaa kauemmin. Yksittaiseen henkiloon
liittyvat luottamuksen odotukset tarkoittavat sita, etta henkilo kayttaytyy luottamuksen
arvoisesti, ei kayta toisia ihmisia hyvakseen ja on rehellinen. Johtaja vahvistaa omaa

luotettavuuttaan oman toimintansa kautta eli toimimalla johdonmukaisesti ja

huolehtia henkilokunnan hyvinvoinnista. (Nummelin, 2007, 52-53).

Johtajuuteen liittyy olennaisesti myos palautteen antaminen. Palautteen tarkoituksena on
pitaa toiminta tavoitteiden ja perustehtavan suuntaisena seka tukea tyontekijoita
kehittymaan tyossaan. Tyontekijat kokevat yleensa palautteen tarkeaksi ja varsinkin
myonteista palautetta haluttaisiin enemman. Johtajan kannattaa antaa palaute hyvassa ja
rakentavassa hengessa. Hanen kannattaa kertoa omat havaintonsa ja antaa tyontekijalle
mahdollisuus kertoa oma nakemyksensa. Seuraavassa tapaamisessa voidaan tarkastella
tapahtunutta muutosta ja miettia asioiden etenemista jatkossa. Palautteen antaminen on
haasteellisinta silloin, kun se on sisalloltaan negatiivista. Talloin vaikeinta johtajan kannalta
on se, ettei han tieda kuinka tyontekija vastaa palautteeseen. Talloin hanen on pystyttava
mukauttamaan oma toimintansa tilanteeseen. Tallaisissa tilanteissa tyOntekija saattaa
loukkaantua, joka saattaa tuntua johtajasta ikavalta. Johtajan kohdatessa vaikeilta tuntuvia

ja ahdistavia tilanteita, kertoo se hanen valittavan tyontekijoistaan. Jos kielteista palautetta
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ei anneta, on silla ikavammat seuraukset kuin mahdolliset tyontekijan tunnekuohut.
(Nummelin, 2007, 88-90).

Myonteisen palautteen antamista pidetaan usein helpompana kuin kriittisen palautteen antoa,
ja nain ollen siihen ei kiinniteta erityista huomiota. Myonteinen palaute saatetaan jattaa
usein sanomatta tai se annetaan ylimalkaisesti. Se ei talloin merkitse saajalle mitaan. Tama
ylimalkainen palaute voidaan ymmartaa kehumisena, jossa palautteen antaja ei ota huomioon
tekijan tai tyoryhman tekemaa tyopanosta. Tyontekija, joka saa myonteisena palautteena
vain fraasin hyvin hoidetusta tehtavasta, ei saa motivoivaa tai kehittavaa kiitosta tyostaan.
Ylimalkaisuus voi johtua myos siita, etta palautteen antaja voi kertoa omasta hyvasta
olostaan jattaen talloin palautteen saajan pimentoon siita, millainen hanen tyopanoksensa
oli. Myonteisen palautteen antamisessa oleellista on sen oikea ajoittaminen seka palautteen
aitous. Tehokkainta se on valittomasti annettuna. Arjen tyossa pienikin onnistuminen ja
edistyminen kannattaa huomata ja nostaa esiin. Myonteisen palautteen antaminen saa
tyontekijan kokemaan itsensa arvostetuksi, joka taas vahvistaa tyontekijan motivaatiota ja
lisaa hanen sitoutumistaan tyohonsa. Oikein annettu myonteinen palaute vahvistaa myos

tyontekijan tai tyoryhman osallisuuden kokemusta. (Kaski & Kiander, 2005, 113-115).

3.6 Tyonkuormitus

Tyossa jaksaminen perustuu tyonkuormituksen kohtuullisuuteen. Se, etta tyopaivaa voidaan
kutsua kohtuulliseksi tyonkuormituksen kannalta, tarkoittaa tyopaivan olevan kestoltaan ja
intensiteetilta sellaisen, etta tyontekijalla on mahdollisuus fyysisesti ja henkisesti palautua
ennen seuraavaa tyopaivaa. Olennaista on myoOs se, etta tyontekija pystyy kayttamaan
taitojaan ja osaamistaan seka kehittyy tyossaan. Jos palautumista ei tapahdu
kokonaisvaltaisesti, saattaa sen seurauksena ilmeta muun muassa tyosuorituksen
heikkenemista, jatkuvaa ja voimakasta vasymysta, tyosta johtuvia fyysisia oireita seka tyon
mielekkyyden alenemista. Jotta henkilo palautuu, tarvitsee han riittavasti unta ja vapaa-
aikaa. TyoOpaivasta palautuminen muodostaa mahdollisuuden jaksaa omassa tyossaan myos
pitkalla aikavalilla, mutta tama vaatii tasapainoa henkilon tyon ja muun elaman valilla. Kun
tyontekija on kuormittunut, pidentyy hanen tarvitsemansa palautumisaika tyon rasituksista.
Tyontekija saattaa kokea jatkuvaa vasymysta, erilaisia kiputiloja ja tuki- ja liikuntaelinten
hairioita seka mahdollisesti muita tyohon liittyvia vammoja ja sairauksia. Yksilollisilla
tekijoilla on suuri merkitys kuormittumisen kokemiseen. Naita tekijoita ovat esimerkiksi ika,
fyysinen tai psyykkinen suorituskyky ja osaamisen taso. Oleellista on myos se, millaista
kuormitusta tyontekija kokee tyonsa ulkopuolella ja kuinka hyvin han pystyy palautumaan
tyostaan. (Lindstrom, Elo, Kandolin jne., 2003, 7, 12).



21

Fyysinen tyonkuormitus on verenkierto- ja liikuntaelimistoon kohdistuvaa kuormitusta.
Tallaisia kuormitustekijoita ovat muun muassa tyoliikkeet, tyoasennot, likkkuminen seka
fyysisen voiman kayttaminen. Tyotehtavista fyysisesti kuormittavia ovat paikallaan istuminen,
yksipuoliset ja toistuvat liikkeet seka erilaiset tavaroiden nostot ja siirrot, jotka tehdaan
kasin. Oleellista on henkilon kokema kokonaiskuormitus, joka muodostuu tyon ja vapaa-ajan
yhteisvaikutuksesta. Jos henkilon tyo on paikallaan pysyvaa ja yksipuolista, on tarkeaa etta
vapaa-ajalla henkilo liikkuu monipuolisesti. Toisaalta erittain fyysisesti raskas tyo vaatii
henkilolta hyvaa yleiskuntoa. (Rauramo, 2008, 42). Tyon psykososiaalisia kuormitustekijoita
ovat tyon tavoitteiden epaselvyys, tyomaaran ja tyotahdin kohtuuttomuus, tyosta saadun
palautteen vahyys tai puuttuminen, liian suuri tyohon liittyva vastuu, tyontekijan kokemat
jatkuvat  keskeytykset ja  hairiot  tyotehtavien aikana, tyontekijan  vahaiset
vaikutusmahdollisuudet omaa tyotaan kohtaan seka tyontekijan kokemukset siita, ettei han

voi oppia uusia asioita ja kehittya tyossaan. (Ahola, 2006, 124).

Kuormittuminen tyossa on tapahtuma, joka syntyy tyon ja yksilon valisessa
vuorovaikutuksessa. Kuormitus voi olla positiivista, motivoivaa ja antaa henkilolle
voimavaroja, mutta se voi myos haitata henkilon terveytta ja hyvinvointia. (Lindstrom, Elo,
Kandolin jne., 2003, 9). Tyontekijan kuormittuminen voi liittya mihin tahansa psyykkiseen,
fyysiseen tai ymparistoon liittyvaan tekijaan, kuten tyoliikkeisiin, meluun tai tyon
yksitoikkoisuuteen. Kuormitustekijat ovat asioita, joita voidaan kayttaa tyohon tai
tyoymparistoon liittyvien tekijoiden kuvaamisessa. Naita ovat muun muassa tyoaika,
ergonomia, fyysiset ymparistotekijat ja psykososiaaliset tekijat. Nama kuormitustekijat
aiheuttavat valitonta kuormittumista. Taman seurauksena henkilon fysiologisessa ja
psyykkisessa tilassa tapahtuu muutoksia tai toisaalta henkildo voi joutua tapaturmavaaraan.
Kuormituksen voimakkuus ja kesto maarittelevat itse kuormitusta eli sen, millaisena se
ilmenee, mutta oleellisena saatelevana tekijana ovat seka yksilolliset tekijat etta mahdolliset
muut samanaikaiset altistavat asiat. Tyontekijoiden kokemista kuormitusreaktioista suurin osa
palautuu heti kuormittumisen jalkeen tai lyhyen ajan jalkeen. (Lindstrom, Elo, Kandolin jne.,
2003, 11).

Kuormittumiseen vaikuttavat henkilon yksilolliset ominaisuudet, tyon kuormitustekijat seka
tyopaikan tyohon antamat mahdollisuudet ja voimavarat. Kuormitustekijoiden maara tai laatu
ei ole ainut kuormittumiseen liittyva asia vaan olennaista on se, kuinka paljon tyontekija voi
vaikuttaa omaan tyohonsa, saako han tyossaan tukea muilta tyontekijoilta ja esimieheltaan ja
millaiset mahdollisuudet hanella on saadella tyotaan. Kuormittuminen voi olla joko haitallista
tai sopivaa. Sopiva kuormitus tarkoittaa sita, etta tyontekijan jaksaa tyoskennella sailyttaen
tai jopa parantaen toimintakykynsa. Haitallinen kuormitus taas ilmenee joko ali- tai
ylikuormituksena. Alikuormittava tyo on liian helppoa tai sita on liian vahan, ylikuormittava

ty0 on jatkuvasti liian raskasta tai sita on liikaa. Sopivasti kuormittavasta tyosta on
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mahdollista palautua tauoilla tai vapaa-aikana, mutta pitkaan jatkuva ali- tai ylikuormitus
aiheuttaa tyontekijalle kyllastymista, toimintakyvyn alenemista ja oirehtimista. (Tamminen-
Peter, 2004, 56-57).

Tyokuormitukseen liittyvaa tyostressia on tutkittu tiiviisti erityisesti siksi, etta se aiheuttaa
hyvinvointi- ja terveysongelmia, taloudellisia menetyksia yhteiskunnalle ja se liittyy
tyosuorituksiin ja siten tuloksellisuuteen. Lisaksi lainsaadannossa on vaadittu tyonantajilta,
etta tyoymparistdo on turvallinen ja fyysisesti seka psyykkisesti terveytta tukeva. Stressi on
yksilon ja ympariston vuorovaikutuksessa ilmenevaan epatasapainoon. Stressitekijat ovat
yksiloa kuormittavia tilanteita ja stressireaktiot henkilon elimistossaan kokemia fysiologisia ja
psykologisia kokemuksia, joita reaktioiden aikana ilmenee. Stressi ympariston ja yksilon
vuorovaikutuksessa tarkoittaa sita, etta henkilo arvioi vuorovaikutustilanteessa omien
voimavarojensa loppuvan ja hyvinvointinsa olevan vaarassa. Tyohon liittyvaa stressia saattaa
syntya myos tyoorganisaatiossa tai - yhteisossa. Talloin se voi ilmeta ihmissuhteisiin liittyvina
ongelmina, sitoutumisen vahenemisena, lisaantyneina sairauspoissaoloina seka lisaantyneina
tyopaikanvaihdoksina. (Kinnunen & Feldt, 2005, 14, 16). Tyostressitilanne voi pitkittyessaan
johtaa tyouupumukseen eli burnoutiin. (Ahola, 2006, 46).

3.6.1 Tyostressi ja tyduupumus

Tyoelaman stressiin on kehitetty erilaisia malleja, kuten tunnetut Karasekin ja Siegristin
mallit. Robert Karasekin 1970-luvulla kehittama tyon vaatimusten ja hallinnan mallissa
haitallista tyokuormitusta kuvataan tyon vaatimusten ja hallinnan keskinaisella suhteella.
Tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa tyonsa sisaltoon ja
tyooloihin, tyon monipuolisuutta seka mahdollisuutta osallistua omaa tyota koskevaan
paatoksentekoon. Tyon vaatimukset ovat muun muassa tyon maarallinen ylikuormitus,
rooliristiriidat ja tyon aikapaine. Kyseisen mallin mukaan tyo voi olla joko aktiivista tai
passiivista. Aktiivisessa tyossa on suuret tyon vaatimukset, mutta myos suuret
hallintamahdollisuudet. Tyo siis vaatii ponnisteluja, mutta tyontekija pystyy vaikuttamaan
tyonsa sisaltoon ja han tulee kuulluksi tyoyhteisossaan. Aktiivisen tyon on mielletty antavan
parhaat mahdollisuudet tyontekijoiden motivoitua, kehittya ja oppia tyossaan. Tata voidaan
kutsua myos hyvaksi stressiksi. Passiivinen ty0 taas vaatii tyontekijalta vahan ja hanella on
myos vaikutusmahdollisuuksia tyonsa suhteen vahan. Passiivinen tyo usein passivoi
tyontekijan. Se aiheuttaa tyomotivaation laskua ja vaikeuttaa tyossa oppimista ja
kehittymista. Tyontekija, joka on pitkaaikaisesti passiivisessa tyossa, saattaa jopa kokea

aiemmin oppimiensa tietojen ja taitojen heikentymista. (Kinnunen & Feldt, 2005, 18-19).
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Lisaksi voidaan eritella ne tyot, jotka kuormittavat vahan ja joissa psyykkiset vaatimukset
ovat vahaiset, mutta hallinnan mahdollisuuksia on runsaasti. Tallaiset vahan kuormittavat
tyot lisaavat tyontekijoiden toiminnan vapautta, mutta vahitellen ne haasteettomina johtavat
tyontekijan passivoitumiseen ja mielenkiinnon kohdistumiseen muihin asioihin. Erittain suuri
sairastumisriski liittyy kuormittaviin toihin, joissa tyontekijaan kohdistuu suuria psyykkisia
vaatimuksia ja hanella on samalla hyvin vahaiset hallinnanmahdollisuudet. (Ahola, 2006, 42-
43). Karasekin malliin kuluu myos sosiaalisen tuen ulottuvuus, joka lisattiin malliin 1980-
luvulla. Sosiaalinen tuki tarkoittaa muun muassa esimiehen ja tyotovereiden antamaa tukea,
arvoa ja kannustusta. Karasekin mallissa seka aktiivinen etta passiivinen tyo voi olla
kollektiivista, jolloin tyontekija saa tyossaan paljon sosiaalista tukea tai eristaytynytta,
jolloin tyohon liittyy vain vahan sosiaalista tukea. Erityisen haitallista on kuormittava tyo

ilman sosiaalista tukea. (Kinnunen & Feldt, 2005, 20).

Johannes Siegriristin ponnistelujen ja palkkioiden malli perustuu maarattyihin tyoolotekijoihin
ja siina keskitytaan tyon palkitsevuuteen. Mallin  mukaan tyodssa ponnistelun
terveysvaikutukset ovat riippuvaisia siita saatuun vastineeseen. Suurin sairastumisriski liittyy
tyontekijan suureen ponnisteluun, josta han saa vain vahaisen vastineen eli palkkion.
Tyontekijan terveyteen liittyvia vastineita ovat arvostus eli muilta tyontekijoilta arvonanto ja
kuuluminen yhteiseen ryhmaan, taloudellinen korvaus seka varmuus tyopaikan pysyvyydesta.
Hyvin haitallisia terveydelle ovat ne tyot, joissa henkilo tyoskentelee jatkuvasti suuresti
ponnistellen saamatta riittavaa vastinetta. Henkilo saattaa jatkaa tyossaan, koska muita
tyopaikkoja ei ole saatavilla, han odottaa saavansa tulevaisuudessa palkkiota esimerkiksi
vakinaisen tyopaikan muodossa tai henkilo voi olla myos liian sitoutunut tyohonsa ja hanella
saattaa olla korostunut tarve tulla tyopaikallaan hyvaksytyksi. Erittain suuri riski
ponnistelujen ja palkitsemisen valiseen ristiriitaan on maaraaikaisessa tyosuhteessa
tyoskentelevilla. Oleellista tassa kyseisessa Siegristin mallissa on oikeudenmukaisuus
kohtelussa ja paatoksenteossa. Kohtelussa oikeudenmukaisuus nakyy tyoyhteison sisaisena
kohteliaisuutena ja toisten tyontekijoiden huomioonottamisena. Oikeudenmukaisuus
paatoksenteossa tarkoittaa tyontekijan mahdollisuutta tulla kuulluksi, jo tehtyjen paatosten
korjaamismahdollisuutta seka selkeita ja johdonmukaisia periaatteita tyopaikalla. (Ahola,
2006, 44-46).

Tyouupumusta voidaan kuvata yksilon ja hanen ymparistonsa valisessa vuorovaikutuksessa
ilmenevana epatasapainona. Ympariston vaatimukset ja yksilon voimavarat eivat kohtaa tai
ympariston tarjoamat mahdollisuudet eivat tayta yksilon odotuksia. Tyouupumukselle on
olemassa useita erilaisia maaritelmia. Eraan maaritelman mukaan siina on kyse
masennuksesta, turhautumisesta ja pitkakestoisesta vasymyksesta, jotka johtuvat henkilon
omistautumisesta ja sitoutumisesta tyohon, joka ei lopulta tyydytakaan hanen

kunnianhimoisia suunnitelmiaan. Toisen maaritelman mukaan tyouupumus liittyy
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stressitekijoihin ja siina henkilon voimavarojen riittamattomyys suhteessa tyon vaatimuksiin
johtaa henkilon kokemaan vasymysta, uupumusta, jannittyneisyytta ja ahdistusta.
Maaritelman mukaan henkilon tuntiessa kuormittuneisuutta ja stressia han etaantyy

psykologisesti tyostaan. (Kinnunen & Hatinen, 2005, 38-39).

Tyouupumukselle on hankala loytaa yhta ainutta aiheuttajaa tai syyta. Tutkimuksissa ei ole
havaittu tyouupumuksen liittyvan pelkastaan yksityiselamassa tapahtuviin asioihin tai
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin eika sen toisaalta ole havaittu olevan sidoksissa vain tyohon
ja tyooloihin. Tutkimuksissa on kuitenkin ilmennyt, etta tyouupumuksessa korostuvat tyohon
liittyvat syytekijat. Tallaisia tekijoita ovat lilan suuri tyomaara ja siihen liittyva tyon
maarallinen kuormittavuus, tyopaikan sosiaalisissa suhteissa ja esimiestyossa ilmenevat
ongelmat seka wuudet tyotehtavat ja uusien tyovalineiden ottaminen kayttoon.
Tyouupumuksen taustalla ovat myos tyontekijoiden yksilolliset ominaisuudet ja suhde tyohon.
Esimerkiksi liiallinen vaativuus itsea kohtaan usein uuvuttaa. Toisaalta yksityiselamassa
tapahtuvat ongelmat ja muutokset, kuten taloudelliset ongelmat tai avioero, voivat vahvistaa
tyouupumuksen vaikutuksia. Eraissa tutkimuksissa on perheen ja vapaa-ajan todettu olevan
niita tyontekijoiden voimavaroja, joista voidaan tinkia tyonkuormituksen lisaantyessa. Saadut
voimavarat kaytetaan tyohon, jotta tyon esittamista haasteista voidaan selviytya. Tama
kuitenkin aiheuttaa uupumisen lisaantymista, silla tyohon kulutetut voimavarat eivat tuota
haluttuja vastineita tyosta. Tutkimuksen mukaan ylikuormitus ilmenee taten selvemmin
tyontekijoiden kotona kuin tyossa, silla tyontekijan panostaessa voimavaransa tyohon han
selviytyy siita, mutta kotona asiat eivat enaa toimi. Leiterin ja Maslachin mukaan
tyouupumukseen johtavan yksilon voimavarojen ja tyoolojen valinen epatasapaino voi nakya
vaikutusmahdollisuuksien vahyytena, liiallisena tyomaarana, palkitsemisen puutteena,
ristiriitoina henkilon omien ja organisaation arvojen valilla tai oikeudenmukaisuuden ja
yhteisollisyyden puuttumisena. Jos edella mainitut asiat ovat tyopaikalla kunnossa, johtaa se
myonteiseen kehitykseen, jota voidaan kuvata suomennetulla kasitteella tyon imu.(Kinnunen
& Hatinen, 2005, 49-51).

3.6.2 Tyon imu, sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys

Tyon imusta on olemassa kaksi hieman erilaista maaritelmaa, joita ovat
tyouupumustutkijoiden Christina Maslachin ja Michael Leiterin maaritelma seka Wilmar
Schaufelin nakokulma. Maslach ja Leiter kuvaavat tyon imua vastakohdaksi tyouupumukselle.
Tyon imu sisaltaa maaritelman mukaan sitoutuneisuuden, energisyyden ja pystyvyyden
kokemuksia. Vastakkaisuus ilmenee tassa siten, etta energisyyden on kuvattu olevan
vastakohtana uupumusasteiselle vasymykselle, pystyvyyden ammatillisen itsetunnon
heikentymiselle ja sitoutuneisuuden kyynistymiselle. Wilmar Schaufelin mukaan tyon imu ja

tyouupumus ovat vastakkaisia mutta kuitenkin erillisia. Han kuvaa tyon imun kasitetta
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myonteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi, johon liittyvat tyontekijan tuntemukset
omistautumisesta, tyohon uppoutumisesta ja tarmokkuudesta. Omistautuminen ilmenee tyon
merkityksellisyytena ja haasteellisuutena, ylpeyden ja innokkuuden tuntemuksina tyota
kohtaan. Uppoutuminen taas tarkoittaa syvaa keskittymista, joka tuottaa tyontekijalle iloa ja
voi myos aiheuttaa vaikeuksia tyosta irrottautumisessa. Tarmokkuutta voidaan kuvata
sinnikkyytena ja energisyytena, johon liittyy halu panostaa omaan tyohon.(Makikangas, Feldt
& Kinnunen, 2005, 68-69).

Tyon imun kasite on laheinen Bertil Gardellin kayttamalle tyon ilon kasitteelle. Tahan edella
mainittuun kasitteeseen kuuluvat muun muassa merkityksellisyyden, sitoutumisen ja
viihtymisen kokemukset tyossa. Toinen tyon imua muistuttava kasite on niin kutsuttu virtaus.
Virtauksessa henkilo innostuu osallistumaan haastavaan tehtavaan ja kokee samalla hallinnan
ja kontrollin tunnetta, voimakasta tehtavaan keskittymista seka miellyttavaa patevyyden
tunnetta. Virtaus liittyykin tyon imuun uppoutumisen osa-alueen kautta. Tyon imu ja virtaus
eroavat toisistaan ajalliselta kestoltaan, silla tyon imu on pysyvampaa eika se kohdistu
nimenomaan  tiettyyn tehtavasuoritukseen kun virtaus taas on hetkellinen
huippuelamys.(Makikangas, Feldt & Kinnunen, 2005, 68-69).

Tyon imu ja tyon voimavaratekijat ovat yhteydessa toisiinsa. Tutkimuksissa tyon imua ovat
edistaneet muun muassa esimiehen tuki, vaikutusmahdollisuudet tyossa, innovatiivisuus, hyva
tiedonkulku ja tyopaikan hyva ilmapiiri. Tyon imun on huomattu olevan yhteyksissa
myonteisiin tyoasenteisiin, kuten vahaisiin elakeaikeisiin ja tyopaikanvaihtosuunnitelmiin. On
myos havaittu, etta tyontekijan kokiessa runsaasti tyon imua, vahenee hanen kokemansa
tyouupumus. Nama eivat kuitenkaan poissulje toisiaan, vaan henkilon on mahdollista kokea
samanaikaisesti seka tyouupumusta etta tyon imua. Tyon imu on melko uusi kasite ja sita on
tutkittu lahinna poikkileikkaustutkimuksilla. Nain ollen tarvitaan pitkittaistutkimuksia ja lisaa
tietoa, ennen kuin voidaan tarkemmin tietaa tyon imua edistavista tekijoista tai sen
seurauksista. (Makikangas, Feldt & Kinnunen, 2005, 71-73).

Tyotyytyvaisyys on eras tutkituimmista myonteisen hyvinvoinnin kuvaajista. Silla kuvataan
yleisesti sita, kuinka tyytyvaisia tai tyytymattomia tyontekijat ovat tyohonsa.
Tyotyytyvaisyyden on katsottu olevan tyohon kohdistuva myonteinen asenne, ja tyota
tekemalla henkilo pyrkii saavuttamaan niita tavoitteita, jotka han on tyolleen asettanut.
Yleisen tyotyytyvaisyyden ohessa tutkitaan yleisesti myos henkiloiden tyytyvaisyytta tyon eri
osa-alueisiin, joka antaakin hyodyllisempaa tietoa kuin pelkan yleisen tyotyytyvaisyyden
tutkiminen. Tyotyytyvaisyytta ennakoiviksi tekijoiksi on listattu muun muassa tyon
itsenaisyys, tyon merkityksellisyys, tyosta saatu palaute, tyotehtavien vaihtelevuus, tyon
varmuus, tyontekijoiden oikeudenmukainen kohtelu, esimiehen tuki ja tyopaikan hyvat

ihmissuhteet. Tyohonsa tyytyvaisilla henkiloilla on havaittu vahvaa sitoutuneisuutta



26

organisaatioonsa ja stressioireiden vahaisyytta. Lisaksi tyotyytyvaisyys nakyy vahaisina

poissaoloina ja organisaation tehokkuutena. (Makikangas, Feldt & Kinnunen, 2005, 59-63).

Tyositoutuneisuus on henkilon samaistumista tyohonsa, jolloin tyoroolista muodostuu eras
keskeinen osa henkilon elamaa ja minakasitysta. Tyorooliin samaistumisessa oleellista on se,
kuinka hyvin tyo tyydyttaa henkilon siihen osoittamia tarpeita. Henkilo omistautuu ja sitoutuu
sita enemman tyohonsa, mita paremmin hanella on mahdollisuus tyydyttaa hanelle oleellisia
vastuuta tyossaan ja itsensa toteuttaminen. Tyositoutuneisuus on yhteydessa muihin
myonteisiin tydasenteisiin, kuten tyopaikan vaihtamattomuuteen ja tyotyytyvaisyyteen.
Tyositoutuneisuudella ei ole loytynyt merkittavia yhteyksia hyvinvointiin ja terveyteen. On
kuitenkin havaittu, etta tyositoutuneet ovat tyytyvaisempia tyohonsa kuin heikosti
sitoutuneet. Toisaalta vahva tyositoutuneisuus muodostaa riskitekijan terveydelle, jos
henkilolla runsaasti stressitekijoita tyossaan. Voimakkaasti tyohonsa sitoutuneet henkilot,
jotka kokevat tyonsa keskeiseksi osaksi elamaansa, reagoivat helpommin ja voimakkaammin

sitoutuneita. (Makikangas, Feldt & Kinnunen, 2005, 63-64, 67-68).

3.7 Palautuminen tyokuormituksesta

Palautumisesta on olemassa useita, erilaisia maaritelmia. Naissa maaritelmissa palautuminen
kuvataan tapahtuvaksi kuormittavan stressitilanteen jalkeen. Palautumisen on siis tarkoitus
korjata ne kielteiset vaikutukset, joita kuormitus ja stressi ovat aiheuttaneet henkilolle ja
hanen elimistolleen. Sita voidaan kuvata myos moniulotteisena prosessina, joka sisaltaa
psykologisia ja fysiologisia tekijoita, ja jonka aikana henkilo voi taydentaa voimavarojaan.
Taman nakokulman mukaan palautuminen voi alkaa vasta sitten, kun henkilolla on
mahdollista levata tarpeeksi tyojaksojen valissa. Palautumisen voidaan katsoa onnistuneen
silloin, kun henkilon elimisto on stressikokemusten jalkeen palautunut perustasolleen
riittavan pitkaksi aikaa ja kun henkilo tuntee olevansa valmis seka kykeneva jatkamaan
tyotehtavassaan. Palautumiseen liittyvia teoreettisia malleja on esitetty varsin vahan
verrattuna stressi- ja kuormitusprosessia kuvaaviin mallinnuksiin. Eras harvoista palautumisen
malleista, joka painottaa palautumisen psykologista nakokulmaa, on Mejmanin ja Mulderin
ponnistelujen ja palautumisen malli. Toinen palautumistutkimuksissa kaytetty psykologinen
malli on Hobfollin voimavarojen sailyttamisteoria. Taman mallin avulla voidaan kuitenkin
kuvata pelkastaan niita ehtoja, joiden toteutuessa palautuminen on mahdollista. (Kinnunen &
Feldt, 2009, 8).

Ponnistelujen ja palautumisen mallissa tarkastellaan tyontekijan tyossaan kokemien

ponnistelujen ja palautumisen valista suhdetta. Tyontekija siis ponnistelee tyossaan joka
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paiva, jotta han pystyisi vastaamaan tyohonsa liittyviin vaatimuksiin omien voimavarojensa
mukaan. (Kinnunen & Feldt, 2009, 8-10). Tyon vaatimukset ovat tyohon liittyvia sosiaalisia,
organisatorisia, fyysisia tai psyykkisia ponnisteluja, jotka aiheuttavat tyontekijalle fyysista tai
psyykkista kuormitusta ja kulumista. Vaatimuksia ovat muun muassa tyon Kkiireisyys,
tyoymparistoon liittyvat rasitustekijat kuten melu ja tyohon liittyvat vaativat
vuorovaikutustilanteet esimerkiksi asiakkaiden kanssa. Tyon voimavarat ovat niita asioita,
joiden avulla tyontekijat voivat saavuttaa tyolleen asettamia tavoitteita ja edistavat heidan
kehittymistaan ja oppimistaan tyossaan. Voimavaroja ovat muun muassa tyOpaikan varmuus,
tyosta saatu palaute, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa seka esimiehelta ja
tyotovereilta saatu sosiaalinen tuki.(Kinnunen, Siltaloppi & Mauno, 2009, 42). Tyontekija
kokee tyopaivan aikana ponnisteluista johtuen kuormitusreaktioita, jotka nayttaytyvat seka
yksilon kayttaytymisessa, subjektiivisissa kokemuksissa etta fysiologisina reaktioina. Tyon
vaatimuksista johtuvat kuormitusreaktiot vahenevat tyoajan jalkeen ja palautumisprosessi voi
kaynnistya. Palautuminen voi siis alkaa, kun tyon vaatimustekija ei ole enaa lasna.
Ponnistelujen ja palautumisen valilla vallitsee tasapaino, jos tyontekijalla on riittavasti aikaa
palautua aiemmasta kuormituksesta, ennen kuin ponnistelut tyon vaatimusten takia taas
alkaa. Epatasapaino ponnistelujen ja palautumisen valilla tarkoittaa taas sita, kun
palautuminen ei ole ollut riittavaa tai ei ole ylipaataan onnistunut. Tallainen tilanne on
tyontekijan hyvinvoinnin ja terveyden kannalta riskitekija varsinkin silloin, jos epatasapaino
on erittain suuri ja se jatkuu pitkan aikaa. Epatasapainotilanteessa tyontekijan on kohdattava
tyohonsa liittyvat vaatimukset vasyneena eika riittavaa palautumista ole talloin tapahtunut.
Jos tyohon liittyvat vaatimukset ovat yhta haastavia kuin aiemmin, on tyontekijan
ponnisteltava viela enemman pystyakseen suoriutumaan tyostaan. Tallainen epatasapaino
palautumisen ja ponnistelujen valilla saattaa johtaa siihen, etta tyontekijalla ilmenee
univaikeuksia, voimakasta vasymysta ja psykosomaattisia oireita. Ponnistelujen ja
palautumisen malli korostaa tyoajan ulkopuolisen palautumisen yhteytta siihen, kuinka hyvin
tyontekija pystyy seuraavana tyopaivanaan ottamaan vastaan tyon vaatimukset ja
ponnistelemaan selviytyakseen niista. Epatasapainon vallitessa tyontekijalla on vahemman
voimavaroja, mika taas lisaa tyohon liittyvia kielteisia tunteita ja stressia. (Kinnunen & Feldt,
2009, 8-10).

Hobfollin voimavarojen sailyttamisteoria on kehitetty stressin tutkimisen yhteydessa, mutta
sita voidaan kayttaa myos palautumisen yleisten ehtojen kuvaamisessa. Teorian keskeisena
ajatuksena on se, etta ihmiset pyrkivat joko saavuttamaan tai sailyttamaan sellaiset asiat,
joita he arvostavat. Tallaisia asioita kutsutaan voimavaroiksi ja ne voidaan jakaa aineellisiin
tekijoihin (esimerkiksi talo tai auto), olosuhteisiin (esimerkiksi varma ja pysyva tyopaikka),
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin (esimerkiksi itsearvostus) ja erilaisiin energian muotoihin
(esimerkiksi tieto ja voima). lhmiset eroavat toisistaan siina, millaisia voimavaroja he

haluavat saavuttaa ja mita voimavaroja he arvostavat. Hobfollin mallin mukaan palautumista
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voi tapahtua kolmella eri tavalla, joita ovat uhattujen voimavarojen turvaaminen,
menetettyjen voimavarojen palauttaminen ja uusien voimavarojen hankkiminen. Oleellista on
siis suojata tyontekija voimavarojen menettamiselta ja myos lisata niita. Lisaksi voimavarojen
saamisella ja niiden menettamisilla on taipumus kasautua, jolloin yhden voimavaran menetys
johtaa usein toisen menettamiseen ja yhden voimavaran saavuttaminen merkitsee yleensa
mahdollisuutta saada niita lisaa. Mallin mukaan menetykset ovat kuitenkin
merkityksellisempia  hyvinvoinnin  kannalta kuin  saavuttamiset.  Tyokuormituksesta
palautumisen nakokulmasta olennaisia ovat sisaiset voimavarat kuten myonteinen mieliala ja
energia. Hobfollin teoriamalli siis kuvaa niita yleisia ehtoja, joiden avulla tyouupumusta ja
tyostressia voidaan valttaa eika niinkaan itse palautumisprosessia. (Kinnunen & Feldt, 2009,
10-11).

Tyokuormituksesta palautumiseen liittyy kasite itse koettu palautumisen tarve, jolla
tarkoitetaan tyontekijan pakottavaa tuntemusta saada aikaan katkos itsensa ja tyon
vaatimusten valille. Toisin sanoen kasite kuvaa tyontekijan kokemaa hetkellista
haluttomuutta tyoskennella senhetkisten tehtavien parissa tai ottaa vastaan uusia.
Palautumisen tarve on emotionaalinen tila, jossa henkilo kokee energian puutetta ja
artymyksen tunteita. Han saattaa kokea myoOs tarvetta vetaytya sosiaalisista
vuorovaikutustilanteista. Palautumisen tarve ennakoi usein stressia ja pidempiaikaista
vasymysta ja se viittaa riittamattomaan palautumiseen. Taman vuoksi olisi tarkeaa, etta
tyontekijat itse tunnistaisivat palautumisen tarpeesta kertovat ensimerkit. Tutkimusten
mukaan palautumiseen liittyvat ongelmat johtavat usein myohemmassa vaiheessa tyosta
poissaoloihin, tyopaikan vaihtoon ja tyouupumukseen. Irtiottoja tyosta-kirjassa on esitelty
Tampereen yliopiston psykologian laitoksen tutkimusprojektin ” Tyosta irrottautumisen ja
palautumisen rooli hyvinvoinnin yllapidossa” paatulokset. Saatujen tulosten mukaan naiset
kokivat enemman palautumisen tarvetta kuin miehet ja ialtaan 50-54- vuotiailla oli enemman
ongelmia palautumisessa kuin alle 30-vuotiailla henkiloilla. Lisaksi ylipitkaa eli yli 50- tuntista
tyoviikkoa tekevilla tyontekijoilla oli suurempi riski palautumisen ongelmiin kuin niilla
tyontekijoilla, jotka tekivat alle 35-tuntista tyoviikkoa. Palautumisen tarvetta lisasi myos
tyoajan epasaannollisyys ja vuorotyo. Perhetilanteella eli parisuhteella ja kotona asuvilla
lapsilla, ei tutkimustulosten mukaan ollut yhteytta tyokuormituksesta palautumiseen.
(Kinnunen & Feldt, 2009, 11-12, 14).

Keskeinen osa palautumista tapahtuu vapaa-ajalla, varsinkin sen maaralla ja laadulla on
merkitysta. Vapaa-ajalla tyontekija voi tehda itselleen mieluisia asioita, jotka taas
mahdollistavat vahentyneiden voimavarojen taydentamisen ja palauttamisen. Vapaa-aika
voidaan kuvata sellaiseksi ajaksi, jolloin henkilo voi kokea olevansa vapaa velvollisuuksistaan
ja rooleistaan. Talloin han pystyy rentoutumaan ja virkistymaan. Tutkimusten mukaan

varsinkin niin sanottu oma aika on erittain merkittava tekija tyokuormituksesta
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palautumisessa. Oman ajan saaminen on edellytyksena palautumisen onnistumiselle.
Tutkimusten mukaan palautumisen onnistuminen vaarantuu silloin, kun oman ajan maara jaa
alle kymmeneen tuntiin viikossa ja erityisesti silloin, kun henkilo kokee saavansa liian vahan
omaa aikaa. Yleisesti voidaan todeta, etta vapaa-ajan maaralla ja silla, miten se vietetaan,
on suuri merkitys tyonkuormituksesta palautumisen kannalta. Palautumista estavia toimintoja
ovat tyohon liittyvien toimintojen tekeminen vapaa-ajalla seka kotityot ja lastenhoito.
(Siltaloppi & Kinnunen, 2009, 99-102, 104).

Kotona tehtava tyo kuluttaa tyontekijoiden voimavaroja samalla tavoin kuin tyopaikalla
tehtava tyo, joten se kuormittaa ja estaa palautumisen. Kotityot vaativat henkiloilta
ponnisteluja ja niihin liittyy usein myos pakkoa eli ne on suoritettava. Erityisen kuormittavia
ovat tilanteet, joissa tyontekija joutuu heti kotiin tullessaan tekemaan vasyneena kotitoita.
Erityisesti naisilla uhkana on niin sanottu kaksoiskuormitus, jossa palkkatyon lisaksi kotityot
kasaantuvat toiselle puolisoista eli yleensa naisille. Parhaiten palautumista edistavat liikunta
seka sosiaaliset suhteet ja niin sanottu lepaily eli voimien koonti. Myos luonnosta nauttiminen
ja kulttuuriharrastukset kuten elokuvat ja teatteri ovat varsinkin naisten mielesta palauttavia
toimintoja. Vapaa-ajan toimintojen avulla tyontekijat pystyvat psykologisesti irrottautumaan
tyostaan. Ne myos auttavat rentoutumaan ja luovat kontrollin tunteita, jolloin tyosta
palautumisen vaikeudet vahenevat. Vapaa-ajan toimintojen vaikutukset saattavat perustua
mielialan kohentumiseen ja myonteisten tunnetilojen syntymiseen. (Siltaloppi & Kinnunen,
2009, 104-105, 111-112).
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Toteutin  tyoni  aineistonkeruun anonyymina lomaketutkimuksena. Olen valinnut
lomaketutkimuksen  aineistonkeruumenetelmaksi, koska sen avulla saan laajan
tutkimusaineiston ja kyseinen menetelma takaa myos vastaajien nimettomyyden. Valitsin
kolme paivakotia Hyvinkaalta, jotka suostuivat mukaan tahan opinnaytetyohon. Jarvenpaassa
paivahoidon varhaiskasvatusohjaaja valitsi sopivat paivakodit. Naiden paivakotien tyontekijat
pystyivat paattamaan, tayttavatko he lomakkeen tyopaikallaan vai kotona. Toimitin
lomakkeet paivakoteihin viikoilla 5 ja 6, helmikuussa 2010. Paivakodeissa lomakkeet
palautettiin nimettomana vastauslaatikkoon. Lomakkeisiin oli liitettyna vastauskuoret
postimerkilla ja omalla osoitteellani varustettuna, joten jos tyontekija halusi vastata
kotonaan, han pystyi palauttamaan lomakkeen joko vastauslaatikkoon tai postittamaan sen.
Vastausaikaa tyontekijoilla oli kaksi viikkoa ja viikon kuluttua lomakkeiden toimittamisesta

lahetin paivakoteihin muistutusviestin lahettamalla johtajalle sahkopostia.

Kokosin lomakkeen kysymykset kayttamalla Likert-asteikkoa seka avoimia kysymyksia. Likert-
asteikon avulla on mahdollista selvittaa vastaajien mielipiteita erilaisista esittamistani
vaittamista ja avoimien kysymysten avulla olen saanut tarkempaa tietoa tietyista kysymistani
asioista. Lomakkeen kysymykset olen kerannyt eri lahteista, kuten QPS Nordic-kasikirjasta
seka aiemmista tyohyvinvointiin liittyvista opinnaytetoista. Osan kysymyksista olen
muokannut itse. Tarkoituksenani on ollut tehda lomakkeesta mahdollisimman selkea, lyhyt ja
helposti  taytettava. Olen tehnyt lomakkeelle esitestauksen ennen varsinaista
lomaketutkimusta muuttanut sita testauksessa saatujen palautteiden pohjalta.
Esitestauksessa joukko paivahoitoalan tyontekijoita luki lomakkeen lapi ja kommentoi sen

toimivuutta seka antoi muutosehdotuksia.

4.1 Opinnaytetyon menetelmalliset valinnat

Tyossani kaytan seka kvalitatiivisia etta kvantitatiivisia menetelmia. Tein taman valinnan,
koska oma tyoni ei ole selkeasti vain tilastollinen tai laadullinen tutkimus. Koen, etta
tutkimusta ei ole nykyaan pakko jaotella tilastolliseksi tai laadulliseksi, vaan molemmat
tutkimusmenetelmat taydentavat toisiaan. Hirsjarvi, Sajavaara ja Remes kertovat (2005, 126)
kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen eroista. Heidan mukaansa jaottelun kaytto
auttaa vain hahmottamaan yleisia linjoja ja vastakkainasettelu naiden kahden
tutkimusmenetelman valilla haluttaisiin monien tutkijoiden mielesta jo poistaa. Tyoni on siis
laadullinen tutkimus, jossa olen kayttanyt tilastollisia menetelmia aineistonkeruussa ja

tulosten kuvaamisessa.
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Kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta voidaan ilmaista sen pyrkimyksena kuvata todellista
elamaa. Talla tutkimustavalla kohdetta halutaan tutkia mahdollisimman kokonaisvaltaisesti.
Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena voidaan pitaa tosiasioiden loytamista ja paljastamista
eika niinkaan varmentaa jo olemassa olevia vaittamia. Kvalitatiiviseen tutkimukseen liittyy
muun  muassa ihmisten suosiminen  tiedonkeruussa, kohdejoukon valitseminen
tarkoituksenmukaisesti eika satunnaisotosta kayttamalla seka tutkittavien tapausten kasittely
ainutlaatuisuutta korostaen ja aineiston analysointi tama huomioiden. (Hirsjarvi, Remes ja
Sajavaara, 2005, 152, 155). Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on valita tietty kohde tai
ilmio ja pyrkia ymmartamaan sen merkityksia. Tutkija kayttaa tyossaan menetelmina muun
muassa teemahaastattelua ja osallistuvaa havainnointia. Olennaista menetelmissa on saada
kohdejoukon nakokulmat esiin. Tutkija ei niinkaan kayta mittausvalineilla saatavaa tietoa,
vaan keskittyy keskusteluihin tutkittavien henkildiden kanssa ja omiin havaintoihinsa.
Laadullisen tutkimuksen avulla ei pyrita yleistettavyyteen vaan saatuja aineistoja kasitellaan
erillisina ja ainutlaatuisina tapauksina.(Laadullinen tutkimus, 2009). Laadullinen tutkimus
voidaan yksinkertaistettuna kuvata aineiston ja siihen liittyvan analyysin muodon kuvaamisena
ei-numeraalisesti. Talloin tamantyyppiseen aineistoon voidaan soveltaa myos kvantitatiivisia
lukutapoja. Kvalitatiivista tutkimusta on usein maaritelty myos suhteessa kvantitatiiviseen
tutkimukseen eli niin sanotusti vastakkain asettelemalla laadullinen ja tilastollinen tutkimus.
Kasiteltaessa tutkimuksen hyvyytta tai huonoutta on tamantyyppinen vertailu turhaa.
Tarkeinta on tehda tutkimusta kyseessa olevaan tutkimusongelmaan sopivilla menetelmilla.
(Eskola & Suoranta, 2003, 13-14).

Laadullisen tutkimuksen kohteena on siis tavallisimmin ihminen ja ihmisen maailma, joiden
yhdistelmaa voidaan kutsua elamismaailmaksi. Elamismaailma on siis se yleinen kokonaisuus,
jossa ihmista on mahdollista tarkastella. Tama kokonaisuus voi siis koostua sellaisista
tutkimuskohteista, joissa keskiossa ovat vyksilo, yhteiso, arvotodellisuus, sosiaalinen
vuorovaikutus seka ylipaataan ihmisten valiset suhteet. Laadullinen tutkimus tapahtuu
kokonaisuudessaan ihmisten elamismaailmassa, joten tutkija on myos osa tata maailmaa.
Tutkija ei ole missaan vaiheessa elamismaailman ulkopuolella. Nain ollen hanen oma tapansa
kasittaa ne kysymykset, joita han muiden ihmisten kohdalla tutkii, vaikuttavat oleellisesti
koko ajan hanen omassa tutkimuksessaan. Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista myos
tutkimuskohteen ainutkertaisuus, joka on joko yksittainen tai useampi henkilo. Huolimatta
siita, etta tavoitteena on saada esille yleisyytta tutkimuksen kautta, on myos tarkeaa, etta
tutkittavien ainutkertaisuus sailyy. Tutkimuksen kohteen ainutkertaisuuden ja yksittaisyyden

huomioon ottaminen on laadullisen tutkimuksen piirre. (Varto, 1992, 23, 26, 79).

Kvantitatiivisessa eli tilastollisessa tutkimuksessa korostetaan yleisia syyn ja seurauksen
lakeja. Tutkimuksen taustalla on ajatus siita, etta todellisuus on rakentunut tosiasioista, joita

voidaan objektiivisesti todentaa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeista on muun muassa
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hypoteesien esittaminen, tutkittavien henkiloiden valinta otosmenetelmalla, kasitteiden
maaritteleminen seka aineiston muuttaminen tilastollisesti kasiteltavaan muotoon. (Hirsjarvi,
Remes ja Sajavaara, 2005, 130-131). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kaytetaan tarkoin
rajattua tutkimuskohdetta ja havaintoaineiston on sovelluttava numeeriseen mittaamiseen.
Tulosten ja johtopaatosten tekeminen perustuu saadun aineiston tilastolliseen analysointiin,
joka tarkoittaa esimerkiksi prosenttitaulukoiden kayttamista seka tulosten merkitsevyyden

tilastollista testaamista. (Lehtonen, Nurmi ja Teppinen, 2006, 42).

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tiedon hankintaa maarittelevat yleensa aiempaan
informaatioon pohjautuvat kasitykset ilmiosta seka naiden kasitteiden pohjalta muokattu
teoria kyseisesta, tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosta. Tuotettua teoriaa ei voida pitaa
todellisuuden kuvana huolimatta siita, etta se viittaa todellisuuteen. Ilmiota voidaan
ennustaa, kuvailla ja selittaa teorian kasitteiden avulla. Teorian avulla on mahdollista
rakentaa malleja kasitteisiin liittyvista yhteyksista ja sitten testata niiden ja todellisuuden
yhdenmukaisuutta tutkimuksen kautta. Tutkimusongelmiin voidaan saada vastaukset
analysoimalla havaintoaineisto ja tekemalla tilastollisia johtopaatoksia. Tutkimuksen
kohteena olevasta ilmiosta tai tutkijan kiinnostuksesta riippuu se, kuinka yleista tai tarkkaan

suunnattua teoriaa tutkimuksessa tarvitaan. (Eratuuli, Leino ja Yli-Luoma, 1996, 97).

Omassa tyossani laadullisen tutkimuksen piirteita ovat nimenomaan kohdejoukon valitseminen
ja tapausten ainutkertaisuus. Aineistonkeruussa kaytan ihmisilta saatavia tietoja. Nama tiedot
keraan kuitenkin kyselylomakkeella, joka lahdekirjallisuudessa liittyy kvantitatiiviseen
tutkimukseen. Nain ollen en kayta laadullisia aineistokeruumenetelmia, kuten haastattelua
tai havainnointia. Tutkimukseni pohjalta en aio tehda yleistyksia, silla tutkimukseen
osallistuvien henkiloiden maara on siihen melko pieni. Tyoni aihe on lisaksi melko huonosti
yleistettavissa, koska tyohyvinvointi on omakohtainen ja ei-konkreettinen asia. Nain ollen
tutkimuksen tulokset antavat tietoa kyseisten paivakotien tyontekijoista eivatka esimerkiksi

Etela-Suomen paivakotihenkilokunnan tyohyvinvoinnista.

4.2 Lomaketutkimusprosessiin liittyvat tekijat

Ennen kuin tutkija voi aloittaa lomaketutkimuksensa, tulee hanella olla yleiskuva
tutkimuksesta. Tama tarkoittaa kasityksen saamista siita, mitka ovat prosessin vaiheet ja
niiden vaatima aika seka ajatusta muodostuvasta tutkimuskokonaisuudesta. Se, miten tutkija
kasittaa tutkimuksen luotettavuuden, ohjaa prosessin suunnittelua ja toteuttamista.
Luotettavuutta voidaan mitata reliabiliteetin ja validiteetin kasitteilla, joista yhdessa
muodostuu mittarin kokonaisluotettavuus. Validiteetti kuvaa mittauksen patevyytta eli toisin
sanoen sita, pystyyko silla mittaamaan niita kasitteita ja ominaisuuksia, joita varten se on

rakennettu. Reliabiliteetilla tarkoitetaan pysyvyytta eli mittauksen kyvykkyytta antaa ei-
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sattumanvaraisia vastauksia. Lomaketutkimuksesta saatavien vastausten laadun tarkastelussa
voidaan luotettavuutta kuvata vertailtavuutena, tutkittavuutena ja relevanssina suhteena
tutkimuksen tavoitteisiin. Talloin oleellista on tutkijan kyvykkyys tulkita vastaukset siten,
kuin niiden antajat ovat tarkoittaneet. (Ahola, 2007, 48).

Lomake- eli kyselytutkimuksen hyotyna voidaan pitaa yleisesti sita, etta niita kayttamalla on
mahdollista hankkia laaja tutkimusaineisto, eli tutkimukseen voi talloin osallistua paljon
ihmisia ja tutkijan on mahdollista kysya monia asioita. Kyselylomakkeen etuna on myo0s
tehokkuus, silla sen avulla voidaan saastaa seka tutkijan tyota etta aikaa. Lomake, joka on
hyvin suunniteltu, auttaa aineiston nopeassa tallennuksessa ja analysoinnissa. Ongelmia voi
kuitenkin ilmeta tulosten tulkinnassa. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara, 2005, 184).
Kyselytutkimuksissa ilmenee myos huonoja puolia. Aineisto saattaa osoittautua pinnalliseksi ja
tutkimuksen teoreettinen taso voi olla alhainen. Haittatekijoina voidaan pitaa myos
esimerkiksi sita, etta tutkija ei voi tietaa, kuinka hyvin vastaajat ovat perehtyneet kyselyn
aihepiiriin tai miten vakavasti he ovat suhtautuneet kyseiseen tutkimukseen. Tutkija ei voi siis
olla tietoinen siita, ovatko vastaajat pyrkineet rehellisyyteen ja tarkkuuteen vastauksissaan.
Haittaa aiheutuu myos siita, ettei ole varmaa tietoa kyselyn vastausvaihtoehtojen
onnistuneisuudesta nimenomaan vastaajien nakokulmasta. Talloin vastauksiin voi liittya
vaarinymmarryksia, joita on hankala kontrolloida. Naiden edella mainittujen seikkojen lisaksi
toimivan lomakkeen rakentaminen vie aikaa ja vaatii tekijalta erilaisia tietoja ja taitoja.
Kyselytutkimuksiin liittyy vastaamattomuutta eli katoa, joka voi joskus olla suurta. (Hirsjarvi,

Remes ja Sajavaara, 2005, 184).
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4.3 Lomakkeen rakentaminen

Kysymysten avulla tutkija voi muuttaa valitut indikaattorit kielelle, jonka vastaaja voi
ymmartaa. Kysymyksilla on suuri merkitys. Pyrkimyksena on se, etta vastaajille lomakkeen
kysymykset merkitsevat samaa asiaa, mutta niiden tulisi kuitenkin mitata tiettyja asioita,
mihin ne on suunniteltu. Kysymysten tulisi olla sellaisia, etta vastaajat kykenevat vastaamaan
nithin ja etta heilla on vastaamiseen vaadittu tieto. Erityisesti kyselytutkimuksessa tulisi
kysymysten sanamuodot olla sellaisia, etta tutkijan tarkoitus valittyisi selkeasti vastaajalle.
(Ahola, 2007, 56-57). Kysymykset voidaan yleensa jakaa kahteen kysymystyyppiin, avoimiin
kysymyksiin ja monivalintakysymyksiin. Avoimien kysymysten vastaukset kirjoitetaan niille
varattuun tilaan ja monivalintakysymyksissa on laadittu valmiit vastausvaihtoehdot. Naiden
kahden kysymystyypin valimuoto on kiinteiden vastausvaihtoehtojen jalkeen esitettava,
taydentava ja avoin seurantakysymys. Avointen kysymysten teossa on muistettava kysya yhta
asiaa kerrallaan. Monivalintakysymyksissa pitaisi esittaa kaikki mahdolliset vastausvaihtoehdot
ja vastaajan tulisi voida valita vain yksi niista. Vaihtoehtojen tulee olla toisensa poissulkevia.
(Alkula, Pontinen ja Ylostalo, 2002, 132-133).

Kysymysten jasentaminen tehdaan sen mukaan, minkalaista tietoa niilla pyritaan saamaan.
Kysymykset voidaan jakaa tosiasioita mittaaviin ja subjektiivista tilaa mittaaviin kysymyksiin.
Tosiasiakysymyksilla halutaan tietaa menneisyydessa tapahtuneita asioita tai kayttaytymista.
Talloin vastaajien tulee tehda arviointeja ja muistaa asioita. Subjektiivisilla kysymyksilla
tarkoitetaan mielipiteita tai asenteita mittaavia kysymyksia eli ne selvittavat tutkittavan
henkilon suhtautumista johonkin asiaan. Asennekysymyksissa on useita vaittamia, jotka on
esitetty asteikkona. Asenneasteikkoja ovat Likertin, Thurstonen ja Guttmanin skaalat.
Tosiasiakysymyksissa ~ ja  subjektiivisia  asioita  kysyttaessa  vastauksiin  liittyvat
luotettavuusongelmat ovat yhteydessa siihen, miten vastaajat ymmartavat kysymykset, miten
he tulkitsevat niiden tarkoituksen ja millainen kyky ja halu heilla on vastata tarkasti.
Lomakkeen rakenteen tulisi olla kysymysten ohella vastaajaa rohkaiseva. Niinpa lomakkeen
tulisi olla melko lyhyt, sen tulisi keskittya vain tutkittavaan aiheeseen ja siirtymisen
kysymyksesta toiseen tulisi olla joustavaa. Lomakkeen tayttamisen tulisi olla vastaajalle
kiinnostavaa. Kysymysten tulisi olla loogisessa jarjestyksessa ja saman aihepiirin kysymykset
on syyta ryhmitella yhteen. Lomakkeen alkuun kannattaa sijoittaa helppoja ja kaikille sopivia
kysymyksia. Lomaketta suunniteltaessa on otettava huomioon myos kysymysjarjestyksen
vaikutus tuloksiin. Lomakkeen graafisella ulkonaolla on myos oma merkityksensa. Hyva
ulkonako voi ratkaista sen, tayttaako vastaaja lomakkeen. Se on tarkea tekija myos
vastaamisen motivoinnin seka keratyn aineiston luotettavuuden kannalta. (Ahola, 2007, 57-
58, 61).
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Lomakkeessa kaytettavia mittareita valittaessa tulisi paattaa se, kaytetaanko valmiita, jo
olemassa olevia mittareita vai kannattaako kehittaa itse uusia mittareita. Valmiiden mittarien
hyvana puolena on mahdollisuus verrata tutkimustuloksia aiemmin saatuihin tuloksiin ja
kayttaa tata vertailua omassa tyossaan. Valmiiden mittarien kaytossa olennaista on muistaa
mittarin stabiliteetti eli se, saadaanko kyseisella mittarilla samoja tuloksia eri
mittauskerroilla. Mittarin tulisi siis olla luotettava ja riippumaton muista vaikuttavista
tekijoista kuten esimerkiksi olosuhteista lomaketta taytettaessa tai lomakkeen
tayttopaikasta. Olennaista on myos selvittaa, millaiselle ryhmalle aikaisemmat tutkimukset on
suunnattu, silla sama mittari voi toimia hyvin eri tavoin erilaisten kohderyhmien kohdalla.
Tutkimuksen tarkoituksena voi tietenkin olla tietyn mittarin kaytto erilaisessa kohderyhmassa
ja tasta saatujen tulosten raportointi. Mikali valmista mittaria ei ole, on mahdollista kehittaa
sellainen itse. Talloin on ensin selvitettava se, mita halutaan mitata. Taman jalkeen
tutkimuksen kasitteet on operationalisoitava eli muutettava kasiteltavaan muotoon
pilkkomalla tutkimuksen teema osakysymyksiksi tai osavaitteiksi. Seuraavaksi on paatettava,
miten asia esitetaan eli kaytetaanko suoraa kysymysta vai vaittamaa. On myos ratkaistava,
minka tyyppisella skaalalla vastaus tulisi antaa. Tamantyyppinen mittari on esitestattava.
Kohderyhman tulisi olla mahdollisimman samankaltainen kuin varsinainen tutkimuskohde.
Esitestauksen tavoitteena on saada tutkijalle palautetta lomakkeesta ja siina kaytetysta
mittarista, joten lomakkeeseen on hyva jattaa tilaa palautetta varten. Palautteen avulla
mittaria voidaan kehittaa edelleen. (Vastamaki, 2007, 132-133, 135-137).
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4.4 Tutkimuksen eettisyys

Eettisyys on kasitteena kaiken lapaiseva periaate, joka vaikuttaa tutkijan jokaiseen valintaan.
Tutkimus, joka on eettisesti kestava tarkoittaa sita, etta tutkija arvioi tietoisesti tyonsa eri
vaiheissa tekemiensa ratkaisujen kestavyytta. Tutkijan tulee myos miettia tekemiensa
ratkaisujen merkitysta sille todellisuudenkuvalle ja niille seurauksille, joita hanen
tutkimuksensa on kehittamassa. Eettisyyden vastakohtana voidaan pitaa muun muassa
piittaamattomuutta hyvasta tieteellisesta kaytannosta ja vilppia tieteellisessa toiminnassa.
Piittaamattomuus voi nakya esimerkiksi tutkimuksen huolimattomana suorittamisena ja sen
sisallon seka tulosten vajavaisena raportointina. Vilppi taas voi olla tutkimustulosten
vaaristamista tai sepittelemista tai toisten tutkimusten kopiointia. Eettisesti kriittinen valinta
tapahtuu silloin, kun paatetaan, miten tutkimusta toteutetaan aineiston saamiseksi. Usein
tutkijat jattavat kertomatta tutkimuksen tarkoituksia tutkimuksessa mukana oleville ihmisille.
Eettinen tapa on kertoa avoimesti ja rehellisesti tutkimuksesta kaikille tutkimukseen
osallistuville henkildille. (Pohjola, 2007, 12,14,19).

Tutkimuksen uskottavuus on sidoksissa tutkijan tekemiin eettisiin ratkaisuihin. Jotta tutkimus
olisi uskottava, on tutkijoiden noudatettava hyvaa tieteellista kaytantoa. Hyva tieteellinen
kaytanto voidaan kuvata yleisena huolellisuutena ja tarkkuutena tutkimusta tehtaessa ja
tuloksia esitettaessa seka muiden tutkijoiden saavutusten huomioimisena. Hyva tieteellinen
kaytanto on tiedeyhteison tunnustamien toimintatapojen noudattamista ja omien tulosten
rehellista esittamista. Tutkimuksessa mukana olevien henkildiden tietoja ei tule luovuttaa
ulkopuolisille ja saatuja tietoja kaytetaan vain luvattuun tarkoitukseen. Tutkittavien
henkiloiden osallistuminen on oltava vapaaehtoista ja osallistujien on tiedettava, mihin he
ovat osallistumassa. Kaikkien osallistujien on pysyttava nimettomina. Tutkijan tulee kantaa
vastuunsa ja hanen on noudatettava lupaamiaan sopimuksia. (Tuomi & Sarajarvi, 2004, 128-
130).

Tutkimusta suorittaessani olen noudattanut eettisyyden periaatetta. Olen liittanyt jokaisen
lomakkeen mukaan saatekirjeen, jossa olen kertonut tyoni sisallosta seka tutkimuksen
tarkoituksesta. Saatekirjeessa on ollut myos yhteystietoni, mikali vastaaja on halunnut
lisatietoa tutkimuksesta. Lomakkeet on taytetty nimettomina, ja ne palautettiin joko minulle
postitse tai palautuslaatikkoon, josta lomakkeita ei voinut ottaa luettavaksi. Saadun

tutkimusaineiston sailytan kotonani ja tuhoan sen asianmukaisesti tutkimuksen jalkeen.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Saadakseni tarvittavan maaran tutkimustuloksia paatin jarjestaa kyselyn Jarvenpaassa ja
Hyvinkaalla. Arvioin, etta kolme paivakotia kummastakin kaupungista takaa riittavan maaran
vastaajia, jotta tutkimustulokset olisivat tarpeeksi luotettavia. Valitsin kyseiset kaupungit
tyohoni, koska ne sijaitsevat sopivan matkan paassa omasta asuinpaikastani, jolloin
lomakkeiden toimittaminen paivakoteihin onnistui vaivattomasti. Anoin tutkimuslupaa
molemmista kaupungeista ja sain luvan tutkimuksen toteuttamiseen kyseisten kaupunkien
varhaiskasvatuksen johtajilta. Ilmoittamani tulokset ovat keskiarvoja palautetuista
vastauslomakkeista. Tuloksissa tulee huomata, etta kaikki paivakotien tyontekijat eivatka
johtajat vastanneet lomakkeeseen. Tutkimusta tehtaessa paatin rajata kyselyn
vastaajaryhmaksi ainoastaan ne paivakotien tyontekijat, joilla on varhaiskasvatuksen koulutus
ja jotka tyoskentelevat kiinteasti valituissa paivakodeissa. Kyselyn tarkoituksena oli selvittaa
paivakotityontekijoiden mielipiteita, joten taman vuoksi paivakotien johtajia ei pyydetty

vastaamaan kyselyyn.

Lomakkeen alussa ovat taustakysymykset, joissa vastaajalta kysytaan ikaa, koulutusta seka
sita, kuinka kauan tyontekija on tyoskennellyt kyseisessa tyopaikassa ja yleisesti
varhaiskasvatuksen alalla. Lomake on jaettu neljaan osaan ja ensimmainen osio sivulla 2
kolmas tyoyhteisoon ja neljas tyonkuormituksesta palautumiseen. Lomakkeessa on suljettuja
ja avoimia kysymyksia. Ensimmaisessa osiossa sivulle on listattu 12 erilaista tyohyvinvointiin
vaikuttavaa asiaa, jotka vastaajat maarittelevat erittain tarkeiksi, melko tarkeiksi, ei kovin
tarkeiksi tai ei lainkaan tarkeiksi. Vastaaja voi myos valita "ei samaa eika eri mielta” -
vaihtoehdon. Muissa suljetuissa kysymyksissa vastaaja valitsee taysin samaa mielta, melko
samaa mielta, melko eri mielta, taysin samaa mielta tai ei samaa eika eri mielta -

vaihtoehdoista vastauksensa.

5.1 Hyvinkaan paivakotityontekijoiden tulokset

Olin yhteydessa viiden paivakodin johtajaan Hyvinkaalla ja kysyin mahdollisuutta toteuttaa
opinnaytetyohoni liittyvan kyselyn heidan paivakodissaan. Halusin mahdollisimman neutraalin
lahtokohdan tutkimukselle, joten paatin rajata lahestymiani paivakoteja muutamalla
valintakriteerilla. Ensimmainen oli se, etta en tuntenut henkilokohtaisesti yhtakaan kyseisista
paivakodeista tai niiden henkilokunnasta. Lisaksi jokaisella paivakodilla tuli olla eri johtaja,
jotta yhden johtajan vaikutus johtajuutta koskeviin kysymyksiin ei kasvaisi liian suureksi. Sain
myontavan vastauksen kolmesta paivakodista, joten nama paivakodit valikoituivat

tutkimuskohteiksi. Lomaketutkimukseeni osallistui siis kolme paivakotia Hyvinkaalla.



Lomakkeita lahetettiin yhteensa 66 kappaletta ja niista palautettiin maaraaikaan mennessa

43 kappaletta. Vastausprosentiksi Hyvinkaalla tulee talloin 65 prosenttia.

5.1.1 Tyohyvinvointitekijat (lomakkeen kysymykset 2.1- 2.12 ja 2.2)

Erittain Melko Ei kovin Ei Ei samaa
tarkea tarkea tarkea lainkaan eika eri
tarkea mielta
Motivoiva tyo. 81.40 % 16.28 % 0% 0% 2.33 %
Tyosta saatu palkka. 25.58 % 62.79 % 0% 0% 11.63 %
Hyva tyoilmapiiri. 95.35 % 4.65 % 0% 0% 0%
Hyvat koulutus- 23.26 % 69.77 % 2.33% 0% 4.65 %
mahdollisuudet.
Vanhemmilta saatu 44.19 % 51.16 % 0% 0% 4.65 %
palaute.
Hyva terveys. 88.37 % 11.63 % 0% 0% 0%
Oikeudenmukainen 86.05 % 13.95 % 0% 0% 0%
johtaminen.
Tyokavereiden antama 51.16 % 44.19 % 0% 0% 4.65%
arvostus.
Mahdollisuus vaikuttaa 62.79 % 37.21 % 0% 0% 0%
omaa tyota koskeviin
asioihin.
Ergonominen 30.23 % 60.47 % 2.33% 0% 6.98 %
tyoymparisto.
Tyosta saatu henkinen 55.81 % 44.19 % 0% 0% 0%
tyydytys.
Tyoajan joustavuus. 27.91 % 62.79 % 2.33% 0% 6.98 %

lihavoituna)

Taulukosta 1 voidaan huomata, etta Hyvinkaan vastaajat kokevat erittain tarkeiksi
hyvan tyoilmapiirin (95,35 prosenttia), (88,37
(86,05 prosenttia), (81,40

prosenttia), mahdollisuuden vaikuttaa omaa tyota koskeviin asioihin (62,79 prosenttia), tyosta

tyohyvinvointitekijoiksi hyvan terveyden

prosenttia), oikeudenmukaisen johtamisen motivoivan tyon
saadun henkisen tyydytyksen (55,81 prosenttia) ja tyokavereiden antaman arvostuksen (51,16
Melko tarkeiksi (69,77
prosenttia), tyosta saatu palkka (62,79 prosenttia), tydajan joustavuus (62,79 prosenttia),
(60,47 prosenttia) (51,16

prosenttia). Vastaajista 2,33 prosenttia ei pida kovin tarkeina hyvia koulutusmahdollisuuksia,

prosenttia). tekijoiksi koettiin hyvat koulutusmahdollisuudet

ergonominen tyoymparisto ja vanhemmilta saatu palaute

ergonomista tyoymparistoa (2,33 prosenttia) ja tyoajan joustavuutta (2,33 prosenttia).
Tulokset ovat melko tasaisia ja kaikkia lomakkeen 12 vaihtoehtoa pidettiin melko tai erittain
tarkeina. Ei kovin tarkea -vastausvaihtoehtojen maara on melko pieni ja ei lainkaan tarkea-
vastauksia ole yhtaan. Tuloksista voidaan paatella, etta Hyvinkaan paivakotien vastaajat

kokevat lomakkeessa  esitetyt  tyohyvinvointitekijat  tarkeiksi heidan omalle
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tyohyvinvoinnilleen ja erityisen tarkeina he pitavat hyvaa tyoilmapiiria, hyvaa terveytta,
oikeudenmukaista johtamista ja motivoivaa tyota.
Lomakkeen avoimessa kysymyksessa 2.2 Kkysyin vastaajilta, mitka muut asiat edella

mainittujen lisaksi vaikuttavat heidan tyohyvinvointiinsa ja tyossa jaksamiseensa.
Tyontekijoiden vastauksista suurin osa liittyy lapsiin ja heilta saatuun palautteeseen,
tiimityon sujuvuuteen seka omaan henkilokohtaiseen elamaan. Tyontekijoiden hyvinvointiin
vaikuttaa siis se, ovatko kotiasiat kunnossa ja toimiiko yhteistyo tyotovereiden kanssa.
Vastauksista ilmenee, etta tarkeaksi koetaan myos tyopaikan ilmapiiri ja huumori, lapsissa
ilmeneva kehittyminen seka ammattitaitoinen ja kannustava esimies. Muita tekijoita ovat
muun muassa mahdollisuus tyonkiertoon, tyotehtavien monipuolisuus, lapsiryhmien koko,
ryhmatilan sopivuus kyseiselle ryhmalle, lapsikeskeisyys, vanhemmilta saatu palaute ja heidan
tyytyvaisyyteensa lapsen hoitoon, koulutusten antama motivaatio seka yhteinen aika

tyotovereiden kanssa tyopaikan ulkopuolella (esimerkiksi teatterimatkat). (Liite1).

5.1.2 Tyon maara (lomakkeen vaitteet 3.1.1 - 3.1.8)

Taysin eri | Melko eri Melko Taysin Ei samaa
mielta mielta samaa samaa eika eri
mielta mielta mielta
Minulla on liikaa tyota. 4.65 % 23.26 % 30.23 % 2.33 % 39.53 %
Voin kayttaa tietojanija | 0 % 0% 60.47 % 39.53 % 0%
taitojani tyossani.
Tyotehtavani ovat 0% 2.33 % 62.79 % 32.56 % 2.33%
mielekkaita.
Koen tyossani jatkuvaa 2.33 % 11.63 % 46.51 % 11.63 % 27.91 %
kiiretta.
Voin paattaa milloin 16.28 % 34.88 % 25.58 % 4.65 % 18.60 %
pidan taukoja tyossani.
Tyoni on yksitoikkoista. | 44.19 % 34.88 % 4.65 % 6.98 % 9.30 %
Voin vaikuttaa omaan 4.65 % 41.86 % 32.56 % 2.33 % 18.60 %
tyotahtiini.
Pystyn vaikuttamaan 2.33 % 11.63 % 53.49 % 9.30 % 23.26 %
itseani koskeviin asioihin
tyopaikalla.

Taulukko 2: Hyvinkaan vastaajien tulokset liittyen tyon maaraan (yleisin vastaus lihavoituna)

Hyvinkaan paivakotien vastaajista 30,23 prosenttia on melko samaa mielta vaitteesta "Minulla
on liikaa tyota”, kun taas 23,26 prosenttia on melko eri mielta tyon maarasta. Taulukosta 2
ilmenee, etta suurin osa vastaajista (60,47 prosenttia) kokee olevansa melko samaa mielta
siita, etta he pystyvat kayttamaan tietojaan ja taitojaan tyossaan ja etta heidan
tyotehtavansa ovat mielekkaita (62,79 prosenttia). Vaitteesta “Koen jatkuvaa kiiretta” on

vastaajista melko samaa mielta 46,51 prosenttia ja taysin samaa mielta 11,63 prosenttia,
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mutta osa vastaajista (11,63 prosenttia) on vaitteesta melko eri mielta. Suurin osa (34,88
prosenttia) on melko eri mielta mahdollisuudesta paattaa itse taukojen pitamisesta tyossa,
mutta 25,58 prosenttia kokee voivansa paattaa itse taukojen pitamisesta. Paivakotien
tyontekijat eivat koe tyotaan yksitoikkoiseksi, silla 44,19 prosenttia tyontekijoista on taysin
eri mielta tyon yksitoikkoisuudesta ja 34,88 prosenttia melko eri mielta. Vaite ”Voin vaikuttaa
omaan tyotahtiini” jakoi vastauksia, silla 41,86 prosenttia on asiasta melko eri mielta ja 32,56
prosenttia on melko samaa mielta. Mahdollisuudesta vaikuttaa itseaan koskeviin asioihin
tyopaikalla on vastaajista 53,49 prosenttia melko samaa mielta ja 11,63 prosenttia melko eri
mielta. Hyvinkaan paivakotien vastaajista suurin osa on melko samaa mielta siita, etta heilla
on liitkaa tyota, he voivat kayttaa tietojaan ja taitojaan tyossaan ja he kokevat tyotehtavansa
mielekkaiksi. Suurin osa kokee jatkuvaa kiiretta eika pysty itse paattamaan taukojen
pitamisesta tyossaan, mutta tyotehtavat eivat ole heidan mielestaan yksitoikkoisia. Tyotahtiin
ei voi enemmiston mielesta vaikuttaa, mutta yli 50 prosenttia tuntee voivansa vaikuttaa

itseaan koskeviin asioihin tyopaikalla.

5.1.3 Tyon tavoitteet ja vastuu (lomakkeen vaitteet 3.2.1 - 3.2.8)

Taysin eri | Melko eri Melko Taysin Ei samaa
mielta mielta samaa samaa eika eri

mielta mielta mielta
Tyollani on selkeat 0% 0% 44.19 % 53.49 % 2.33 %
tavoitteet.
Tiedan tarkalleen mita 0% 0% 62.79 % 27.91 % 9.30 %
minulta odotetaan
tyossani.
Koen oman tyoni 0% 2.33% 30.23 % 67.44 % 0%
merkitykselliseksi.
Saan tarvittaessa tukea | 0% 2.33% 46.51 % 44.19 % 6.98 %
ja apua tyotovereiltani.
Olen saanut riittavan 0% 4.65 % 55.81 % 34.88 % 4.65 %
perehdytyksen
tyotehtaviini.
Voin kehittya ja oppia 0% 0% 46.51 % 53.49 % 0%
uusia asioita tyossani.
Tyohoni sisaltyva vastuu | 2.33 % 11.63 % 48.84 % 20.93 % 16.28 %
on mielestani
kohtuullinen.
Koen tyomaarani olevan | 0% 18.60 % 46.51 % 11.63 % 23.26 %
kohtuullinen.

Taulukko 3: Hyvinkaan vastaajien tulokset liittyen tyon tavoitteeseen ja vastuuseen (yleisin
vastaus lihavoituna)

Hyvinkaan paivakotien vastaajista 53,49 prosenttia on taysin samaa mielta siita, etta heilla on
selkeat tavoitteet tyossaan (Taulukko 3). Melko samaa mielta tavoitteen selkeydesta on 44,19
prosenttia. Suurin osa (62,79 prosenttia) vastaajista tietaa, mita heilta heidan tyossaan

odotetaan ja 67,44 prosenttia on taysin samaa mielta tyonsa merkityksellisyydesta.
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Tyontekijat kokevat saavansa apua ja tukea tyotovereiltaan tarvittaessa (melko samaa mielta
46,51

perehdytyksen tyotehtaviinsa (melko samaa mielta 55,81 prosenttia, taysin samaa mielta

prosenttia, taysin samaa mielta 44,19 prosenttia). He ovat saaneet riittavan
34,88 prosenttia) ja he tuntevat voivansa kehittya ja oppia uusia asioita tyossaan (taysin
samaa mielta 53,49 prosenttia, melko samaa mielta 46,51 prosenttia). Vastaajien mielesta
heidan tyohonsa liittyva vastuu on kohtuullinen (melko samaa mielta 48,84 prosenttia, taysin
samaa mielta 20,93 prosenttia) ja tyomaaran kohtuullisuudesta melko samaa mielta on 46,51
prosenttia, kun melko eri mielta on 18,60 prosenttia. Tyontekijat ovat samaa mielta siita,
etta heilla on tyossaan selkeat tavoitteet ja he tietavat mita heilta odotetaan. Vastaajat
kokevat tyonsa merkitykselliseksi ja luottavat saavansa tyotovereiltaan tarvittaessa apua ja
tukea. He ovat saaneet tyotehtaviinsa riittavasti perehdytysta ja voivat oppia uusia asioita ja
kehittya tyossaan. Tyohon liittyva vastuu ja tyon maara koettiin kohtuulliseksi, mutta tyon

maarasta vastaajat ovat eniten eri mielta kuin muissa vaitteissa.

5.1.4 Tyoyhteiso (lomakkeen vaitteet 3.3.1 - 3.3.10)

Taysin eri | Melko eri Melko Taysin Ei samaa
mielta mielta samaa samaa eika eri

mielta mielta mielta
Tiedonkulku toimii 0% 16.28 % 55.81 % 9.30 % 18.60 %
tyopaikallani.
Saan riittavasti 0% 16.28 % 51.16 % 2.33% 30.23 %
palautetta tyotovereilta
omasta tyostani.
Saan riittavasti 0% 32.56 % 39.53 % 4.65 % 23.26 %
palautetta esimiehelta
omasta tyostani.
Tyopaikallani on 6.98 % 34.88 % 34.88 % 2.33% 20.93 %
mielestani riittavasti
tyontekijoita.
Tyontekijoiden kohtelu | 0 % 11.63 % 53.49 % 18.60 % 16.28 %
on tasapuolista.
TyoOyhteisossani on 25.58 % 41.86 % 9.30 % 0% 23.26 %
paljon ristiriitoja.
Esimies arvostaa 0% 0% 53.49 % 32.56 % 13.95 %
tekemaani tyota.
Ihmisten valinen 0% 6.98 % 58.14 % 16.28 % 18.60 %
yhteistyo toimii hyvin
tyopaikallani.
Tyotoverit arvostavat 0% 0% 55.81 % 23.26 % 20.93 %
tekemaani tyota.
Tyontekijoita 34.88 % 39.53 % 13.95% 2.33% 9.30 %
kohdellaan tyopaikallani
eriarvoisesti.

Taulukko 4: Hyvinkaan vastaajien tulokset liittyen tyoyhteisoon (yleisin vastaus lihavoituna)
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Tiedonkulun toimimisesta Hyvinkaan vastaajat ovat melko samaa mielta (55,81 prosenttia) ja
melko eri mielta (16,28 prosenttia), kuten Taulukosta 4 voidaan huomata. Tyotoverit antavat
vastaajien mielesta riittavasti palautetta (melko samaa mielta 51,16 prosenttia), vaikka 16,28
prosenttia on melko eri mielta. Esimiehelta saatava riittava palaute jakoi vastaukset siten,
etta 39,53 prosenttia on melko samaa mielta ja 32,56 prosenttia on melko eri mielta. Samalla
tavoin jakautuvat vastaukset vaitteessa tyontekijoiden riittavasta maarasta, jossa melko
samaa mielta vastaajista on 34,88 prosenttia ja melko eri mielta on myos 34,88 prosenttia.
Tyontekijat kokevat kohtelun tyopaikalla olevan tasapuolista, josta melko samaa mielta on
53,49 prosenttia ja taysin samaa mielta 18,60 prosenttia. Tyoyhteisossa ilmenevista
ristiriidoista vastaajista on melko eri mielta 41,86 prosenttia ja taysin eri mielta 25,58
prosenttia. Tyontekijat kokevat esimiehensa arvostavan heidan tyotaan, silla melko samaa
mielta vaitteesta on 53,49 prosenttia ja taysin samaa mielta on 32,56 prosenttia vastaajista.
Ihmisten valinen yhteisty0 toimii suurimman osan mielesta (melko samaa mielta 58,14
prosenttia, taysin samaa mielta 16,28 prosenttia) ja vastaajat kokevat tyotovereiden
arvostavan heidan tyotaan (melko samaa mielta 55,81 prosenttia, taysin samaa mielta 23,26
prosenttia). Vaitteeseen “Tyontekijoita kohdellaan tyOpaikalla eriarvoisesti” tyontekijat
vastasivat olevansa melko eri mielta (39,53 prosenttia) ja taysin eri mielta (34,88 prosenttia).
Tiedonkulku toimii enemmistolla vastaajien tyopaikoista ja tyotoverit antavat heille
riittavasti palautetta, mutta hieman yli 16 prosenttia on vaitteesta eri mielta. Tyontekijoista
lahes 40 prosenttia kokee saavansa riittavasti palautetta esimieheltaan, mutta yli 30
prosentin mielesta palautetta pitaisi saada enemman. Tyontekijoiden riittavyydesta on yhta
suuri maara melko samaa mielta ja melko eri mielta. Vastaajat kokevat tyontekijoita
kohdeltavan tasapuolisesti eika tyoyhteisoissa ilmene ristiriitoja eika eriarvoisuutta. Heidan
mielestaan esimies ja tyotoverit arvostavat heidan tyotaan ja ihmisten valinen yhteistyo on

toimivaa.

5.1.5 Fyysinen ja henkinen kuormitus (lomakkeen kysymykset 3.4 ja 3.5)

Erittain Melko Melko Erittain
kevyina kevyina raskaina raskaina
Tyotehtavat koetaan 0% 46,51 % 51,16 % 2,33 %
ruumiillisesti.
Tyotehtavat koetaan 0% 23,81 % 71,43 % 4,76 %
henkisesti.

Taulukko 5: Hyvinkaan vastaajien arviot tyon fyysisesta ja henkisesta kuormituksesta (yleisin

vastaus lihavoituna)

Hyvinkaan vastaajista pitaa nykyisia tyotehtaviaan fyysisesti eli ruumiillisesti melko raskaina
(51,16 prosenttia) ja melko kevyina (46,51 prosenttia). Erittain raskaana tyotaan pitaa 2,33

prosenttia ja erittain kevyena 0 prosenttia. Henkisesti melko raskaana tyonsa kokee 71,43
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prosenttia ja melko kevyena 23,81 prosenttia. Erittain raskaana tyotehtaviaan pitaa 4,76

prosenttia ja erittain kevyena 0 prosenttia. (Taulukko 5).

5.1.6 Palautuminen (lomakkeen vaitteet 4.1.1 - 4.1.14)

Taysin eri | Melko eri Melko Taysin Ei samaa
mielta mielta samaa samaa eika eri

mielta mielta mielta
Minun on vaikea 34.88 % 41.86 % 23.26 % 0% 0%
irrottautua tyostani
vapaa-ajalla.
Tyoni on minulle todella | 0 % 6.98 % 53.49 % 30.23 % 9.30 %
tarkeaa.
Minun on vaikea 51.16 % 39.53 % 2.33 % 0% 6.98 %
keskittya tyotehtaviini
kotiasioiden vuoksi.
Tyopaivan jalkeen koen | 2.33 % 23.26 % 48.84 % 4.65% 20.93 %
itseni uupuneeksi.
Pystyn rentoutumaan 2.33 % 0% 44.19 % 41.86 % 11.63 %
vapaa-ajallani.
Tunnen laiminlyovani 44.19 % 32.56 % 4.65 % 4.65 % 13.95 %
perheeseeni liittyvia
asioita tyoni vuoksi.
Minulla on riittavasti 0% 25.58 % 39.53 % 20.93 % 13.95 %
vapaa-aikaa.
Voin itse paattaa miten | 0% 4.65 % 51.16 % 39.53% 4.65%
kaytan vapaa-aikani.
Koen epavarmuutta 72.09 % 9.30 % 4.65 % 4.65 % 9.30 %
nykyisen tyosuhteeni
jatkumisesta.
Aamuisin koen vaikeaksi | 34.88 % 48.84 % 6.98 % 0% 9.30 %
toihin lahtemisen.
Saan nukuttua 2.33 % 27.91 % 41.86 % 20.93 % 6.98 %
riittavasti.
Uppoudun usein tyohoni | 0 % 20.93 % 41.86 % 11.63 % 25.58 %
niin etta aika kuluu
huomaamatta.
Olen ylpea tyostani. 0% 4.65 % 44,19 % 37.21 % 13.95 %
Vapaa-ajallani tekemani | 44.19 % 34.88 % 11.63 % 0% 9.30 %

asiat ovat
samankaltaisia kuin
tyotehtavani.

Taulukko 6: Hyvinkaan vastaajien tulokset liittyen tyosta palautumiseen (yleisin vastaus

lihavoituna)



Hyvin Melko Kohtalai- | Melko Erittain
hyvin sesti huonosti | huonosti
Kuinka hyvin koet 6,98 % 44,19 % 44,19% | 4,65% 0%
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yleensa palautuvasi
tyon aiheuttamasta
kuormituksesta

tyopaivan jalkeen?

Taulukko 7: Hyvinkaan vastaajien yleinen arvio omasta palautumisestaan (yleisin vastaus
lihavoituna)

Taulukosta 6 voidaan huomata, etta suurimmalla osalla tyontekijoista ei ole vaikeuksia
irrottautua tyostaan vapaa-ajallaan (41,86 prosenttia melko eri mielta ja 34,88 prosenttia
taysin eri mielta). Kuitenkin yli 23 prosenttia kokee irrottautumisen vaikeaksi. Enemmisto eli
53,49 prosenttia pitaa tyota itselleen hyvin tarkeana. Tyontekijat eivat koe kotiasioiden
vaikeuttavan tyotehtaviin keskittymista (51,16 prosenttia taysin eri mielta vaitteesta).
Vastaajista 48,84 prosenttia on melko samaa mielta siita, etta he kokevat itsensa uupuneiksi
tyopaivan jalkeen. Kuitenkin 23,26 prosenttia on uupumisesta melko eri mielta. Suurin osa
vastaajista (44,19 prosenttia) pystyy rentoutumaan vapaa-ajallaan ja 44,19 prosenttia ei
tunne laiminlyovansa perheasioita tyonsa vuoksi. Vapaa-ajan riittavyydesta mielipiteet
jakautuivat ja 39,53 prosentilla on tarpeeksi vapaa-aikaa ja 25,58 prosentilla on sita liian
vahan. Vastaajista 51,16 prosenttia on melko samaa mielta siita, etta voi itse paattaa vapaa-
aikansa kaytosta. Suurin osa (72,09 prosenttia) tyontekijoista ei koe epavarmuutta tyonsa
jatkumisesta. Enemmisto (48,84 prosenttia) vastaajista ei myoskaan koe aamuisin toihin
lahtoa vaikeana. Vaitteesta ”Saan nukuttua riittavasti” on melko samaa mielta 41,86
prosenttia, mutta melko eri mielta olevien osuus on melko suuri (27,91 prosenttia). Tyohonsa
uppoutuu 41,86 prosenttia vastaajista, melko eri mielta uppoutumisesta on 20,93 prosenttia.
Tyontekijat ovat ylpeita tyostaan, melko samaa mielta on 44,19 prosenttia. Vastaajista

enemmisto eli 44,19 prosenttia ei vapaa-ajallaan tee samankaltaisia asioita kuin tydssaan.

Hyvinkaan vastaajista prosentuaalisesti suurin osuus ei koe tyosta irrottautumisen vaikeuksia,
ei tunne kotiasioiden vaikeuttavan tyotehtaviin keskittymista tai laiminlyovan perheeseen
liittyvia asioita tyon takia. Vastaajat pitavat tyota itselleen hyvin tarkeata ja kokevat
olevansa tyopaivan jalkeen uupuneita. Tyontekijat pystyvat rentoutumaan vapaa-ajallaan ja
kokevat saavansa sita riittavasti. He myos pystyvat paattamaan itse vapaa-aikansa kaytosta.
Vastaajat eivat koe epavarmuutta tyosuhteensa jatkumisesta eivatka he koe toihin lahtoa
aamuisin vaikeana. Suurin osa vastaajista nukkuu riittavasti, kokee tyohonsa uppoutumista ja
ovat ylpeita tyostaan. Valtaosa ei myoskaan tee vapaa-ajallaan samanlaisia asioita kuin
tyossaan. Taulukosta 7 voidaan nahda, etta arvioidessaan omaa tyosta palautumistaan on

Hyvinkaan vastaajista 44,19 prosenttia vastannut palautuvansa tyokuormituksestaan melko
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hyvin ja 44,19 prosenttia kokee palautuvansa kohtalaisesti. Melko huonosti palautuvia

vastaajia on 4,65 prosenttia vastaajista ja hyvin palautuvia on 6,98 prosenttia.

5.2 Tyon voimavarat ja oman tyohyvinvoinnin edistaminen Hyvinkaalla

Lomakkeen avoimessa kysymyksessa 4.3 kysyin vastaajilta, mitka ovat niita voimavaroja,
jotka auttavat heita jaksamaan ja millaiset asiat he kokevat palkitsevina ja antoisina.
Hyvinkaalla vastauksista suurin osa liittyy lapsiin ja lapsilta saatuun palautteeseen, yhteistyon
sujuvuuteen tyotovereiden, tiimin seka lasten vanhempien kanssa. Myos tyopaikan vapautunut
ilmapiiri, hyva tyomoraali, onnistunut toiminnan suunnittelu ja toteutus seka tyon
vaihtelevuus on mainittu vastauksissa. Tyontekijat ovat kirjanneet voimavaroiksi myos
huumorin, rentoutumisen vapaa-ajalla seka sen, etta viestit kulkevat tyopaikalla. (Liite 2).
Avoimen kysymyksen 4.4 avulla halusin tietaa, miten tyontekijat voisivat itse edistaa omaa
tyohyvinvointiaan. Enemmisto vastauksista liittyy liikuntaan ja omasta kunnosta
huolehtimiseen. Useissa vastauksissa on myos mainittu riittavat younet, rentoutuminen vapaa-
ajalla, erilaiset harrastukset seka tyoasioiden jattaminen tyopaikalle. Lisaksi vastaajat ovat
maininneet sellaisten asioiden tekemisen vapaa-ajalla, jotka eivat ole samankaltaisia kuin
oma tyo. Oikean tyoergonomian kayttaminen tyossa ja tyotovereiden huomioiminen loytyvat

myos vastauksista. (Liite 3).
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5.3 Jarvenpaan paivakotityontekijoiden tulokset

Lomaketutkimukseeni osallistui kolme paivakotia Jarvenpaassa. Lomakkeita lahetettiin

yhteensa 50 kappaletta ja niista palautettiin maaraaikaan mennessa 37 kappaletta.
Vastausprosentiksi Jarvenpaassa tulee talloin 74 prosenttia. Jarvenpaassa varhaiskasvatuksen

ohjaaja teki esivalinnan kyselyyn osallistuvista paivakodeista eli en itse voinut vaikuttaa

paivakotien valintaan.

5.3.1 Tyohyvinvointitekijat (lomakkeen kysymykset 2.1- 2.12 ja 2.2)

Erittain Melko Ei kovin Ei Ei samaa
tarkea tarkea tarkea lainkaan eika eri
tarkea mielta
Motivoiva tyo 86.49 % 13.51 % 0% 0% 0%
Tyosta saatu palkka 35.14 % 54.05% 2.70 % 0% 8.11 %
Hyva tyoilmapiiri 89.19 % 10.81 % 0% 0% 0%
Hyvat koulutus- 24.32 % 59.46 % 8.11% 0% 8.11%
mahdollisuudet
Vanhemmilta saatu 43.24 % 45.95 % 2.70 % 0% 8.11%
palaute
Hyva terveys 86.49 % 13.51 % 0% 0% 0%
Oikeudenmukainen 94.59 % 5.41 % 0% 0% 0%
johtaminen
Tyokavereiden antama 43.24 % 51.35% 0% 0% 541 %
arvostus
Mahdollisuus vaikuttaa 72.97 % 18.92 % 0% 0% 8.11 %
omaa tyota koskeviin
asioihin
Ergonominen 40.54 % 54.05 % 2.70 % 0% 2.70 %
tyoymparisto
Tyosta saatu henkinen 56.76 % 40.54 % 0% 0% 2.70 %
tyydytys
TyOajan joustavuus 37.84 % 48.65 % 0% 0% 13.51 %

lihavoituna)

Taulukosta 8

ilmenee,

etta

Jarvenpaassa

vastaajat

kokevat

erittain

tarkeiksi

tyohyvinvointitekijoiksi oikeudenmukaisen johtamisen (94,59 prosenttia), hyvan tyGilmapiirin
(89,19 prosenttia), motivoivan tyon (86,49 prosenttia), hyvan terveyden (86,49 prosenttia),
mahdollisuuden vaikuttaa omaa tyota koskeviin asioihin (72,97 prosenttia), tyosta saadun
henkisen tyydytyksen (56,76 prosenttia), vanhemmilta saadun palautteen (43,24 prosenttia)
ja tyokavereiden antaman arvostuksen (43,24 prosenttia). Melko tarkeina pidetaan hyvia
(54,05 prosenttia),

ergonomista tyoymparistoa (54,05 prosenttia), tyokavereiden antamaa arvostusta (51,35

koulutusmahdollisuuksia (59,46 prosenttia), tyosta saatua palkkaa

prosenttia), tyO0ajan joustavuutta (48,65 prosenttia) ja tyosta saatua henkista tyydytysta
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(40,54 prosenttia). Vastaajista 8,11 kovin tarkeana

koulutusmahdollisuuksia, 2,70 prosenttia tyosta saatua palkkaa, 2,70 prosenttia vanhemmilta

prosenttia ei pida hyvia
saatua palautetta ja 2,70 prosenttia ergonomista tyoymparistoa. Ei lainkaan tarkea -
vastauksia on O prosenttia. Jarvenpaassa kuten Hyvinkaallakin tyontekijat ovat kokeneet
lomakkeen vaihtoehdot tyohyvinvointitekijoista melko tai erittain tarkeiksi. Vain nelja eri
tekijaa koettiin “ei kovin tarkeiksi” ja talloinkin prosenttiluvut ovat melko pienia.

Lomakkeessa esitetyt hyvinvointitekijat on siis koettu tyontekijoiden hyvinvoinnille

merkityksellisiksi.

Lomakkeen avoimessa kysymyksessa 2.2 kysyin tyontekijoilta, mitka muut asiat edella
mainittujen lisaksi vaikuttavat heidan tyohyvinvointiinsa ja tyossa jaksamiseensa. Jarvenpaan
tyontekijoiden vastaukset ovat hyvin erilaisia ja toisiaan muistuttavat vastaukset liittyvat
hyvaan tyoilmapiiriin ja tiimityon toimimiseen seka tyotovereiden ja esimiehen antamaan
tukeen. Muita vastauksia ovat muun muassa resurssien riittavyys eli riittavasti sijaisia,
huumorintaju, lapsilahtoisyys, tyhy-toiminta, monipuoliset ja tarkoituksenmukaiset
tyovalineet, esineet ja tyoymparisto seka huumorintaju tyopaikalla. Osa vastaajista on
kokenut tyohyvinvointiinsa vaikuttavan esimiehen vaihtumisen usein, oman tyonkuvan
epaselvyyden seka tyopaikalla tapahtuvien jatkuvien muutosten. Lisaksi tyohyvinvointiin
liittyviksi tekijoiksi on kirjattu tyon riittavan haasteellisuuden, tyoaikojen joustavuuden,

ryhmien kohtuulliset koot seka tiimien pysymisen samoina koko toimintakauden. (Liite 4).

5.3.2 Tyon maara (lomakkeen vaitteet 3.1.1 - 3.1.8)

Taysin eri | Melko eri Melko Taysin Ei samaa
mielta mielta samaa samaa eika eri
mielta mielta mielta
Minulla on liikaa tyota. 2.70 % 24.32 % 32.43 % 10.81 % 29.73 %
Voin kayttaa tietojani ja | 2.70 % 2.70 % 43.24 % 45.95 % 5.41 %
taitojani tyossani.
Tyotehtavani ovat 0% 2.70 % 70.27 % 21.62 % 5.41 %
mielekkaita.
Koen tyossani jatkuvaa 2.70 % 18.92 % 37.84 % 27.03 % 13.51 %
kiiretta.
Voin paattaa milloin 24.32 % 43.24 % 24.32 % 2.70 % 5.41 %
pidan taukoja tyossani.
Tyoni on yksitoikkoista. | 41.67 % 38.89 % 8.33% 2.78 % 8.33%
Voin vaikuttaa omaan 13.51 % 35.14 % 27.03 % 2.70 % 21.62 %
tyotahtiini.
Pystyn vaikuttamaan 2.70 % 13.51 % 54.05 % 2.70 % 27.03 %
itseani koskeviin asioihin
tyopaikalla

Taulukko 9: Jarvenpaan vastaajien tulokset liittyen tyon maaraan (yleisin vastaus lihavoituna)
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Jarvenpaan paivakotien vastaajista 32,43 prosenttia on melko samaa mielta vaitteesta
”Minulla on litkaa tyota”, kun taas 24,32 prosenttia on melko eri mielta tyon maarasta. Suurin
osa vastaajista (45,95 prosenttia) kokee olevansa taysin samaa mielta siita, etta he pystyvat
kayttamaan tietojaan ja taitojaan tyossaan ja etta heidan tyotehtavansa ovat mielekkaita
(melko samaa mielta 70,27 prosenttia). Vaitteesta “Koen jatkuvaa kiiretta” on vastaajista
melko samaa mielta 37,84 prosenttia ja taysin samaa mielta 27,03 prosenttia, mutta osa
vastaajista (18,92 prosenttia) on vaitteesta melko eri mielta. Suurin osa (43,24 prosenttia) on
melko eri mielta mahdollisuudesta paattaa itse taukojen pitamisesta tyossa, mutta 24,32
prosenttia kokee voivansa paattaa itse taukojen pitamisesta. Paivakotien tyontekijat eivat
koe tyotaan yksitoikkoiseksi, silla 41,67 prosenttia tyontekijoista on taysin eri mielta tyon
yksitoikkoisuudesta ja 38,89 prosenttia melko eri mielta. Vaite ”Voin vaikuttaa omaan
tyotahtiini” jakoi vastauksia, silla 35,14 prosenttia on asiasta melko eri mielta, 13,51
prosenttia on taysin eri mielta ja 27,03 prosenttia on melko samaa mielta. Mahdollisuudesta
vaikuttaa itseaan koskeviin asioihin tyopaikalla on vastaajista 54,05 prosenttia melko samaa
mielta ja 13,51 melko eri mielta. Jarvenpaan paivakotien vastaajista enemmisto on melko
samaa mielta siita, etta heilla on liikaa tyota, he voivat kayttaa tietojaan ja taitojaan
tyossaan ja he kokevat tyotehtavansa mielekkaiksi. Valtaosa tuntee tyossaan jatkuvaa kiiretta
eika pysty itse paattamaan tauoistaan, mutta tyotehtaviaan he eivat koe yksitoikkoisiksi.
Tyotahtia ei useimpien mielesta voi muuttaa, mutta vastaajista yli 50 prosentin mielesta

heilla on vaikutusmahdollisuuksia itseaan koskeviin asioihin tyopaikalla.(Taulukko 9).
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Taysin eri | Melko eri Melko Taysin Ei samaa
mielta mielta samaa samaa eika eri

mielta mielta mielta
Tyollani on selkeat 0% 0% 56.76 % 37.84 % 5.41 %
tavoitteet.
Tiedan tarkalleen mita 0% 5.41 % 70.27 % 21.62 % 2.70 %
minulta odotetaan
tyossani.
Koen oman tyoni 0% 5.41 % 27.03 % 62.16 % 5.41 %
merkitykselliseksi
Saan tarvittaessa tukea 0% 2.70% 51.35% 40.54 % 5.41 %
ja apua tyotovereiltani
Olen saanut riittavan 0% 10.81 % 43.24 % 35.14 % 10.81 %
perehdytyksen
tyotehtaviini.
Voin kehittya ja oppia 2.70 % 8.11% 56.76 % 24.32 % 8.11%
uusia asioita tyossani.
Tyohoni sisaltyva vastuu | 5.41 % 18.92 % 43.24 % 24.32 % 8.11%
on mielestani
kohtuullinen.
Koen tyomaarani olevan | 2.70 % 32.43 % 45.95 % 2.70 % 16.22 %
kohtuullinen.

Taulukko 10: Jarvenpaan vastaajien tulokset liittyen tyon tavoitteisiin ja vastuuseen (yleisin
vastaus lihavoituna)

Jarvenpaassa vastaajista 56,76 prosenttia on melko samaa mielta siita, etta heilla on selkeat
tavoitteet tyossaan (taulukko 10). Taysin samaa mielta tavoitteen selkeydesta on 37,84
prosenttia. Enemmisto (70,27 prosenttia melko samaa mielta) vastaajista tietaa, mita heilta
heidan tyossaan odotetaan ja 62,16 prosenttia on

taysin samaa mielta tyonsa

merkityksellisyydesta. Tyontekijat kokevat saavansa apua ja tukea tyotovereiltaan
tarvittaessa (melko samaa mielta 51,35 prosenttia, taysin samaa mielta 40,54 prosenttia).
Suurin osa on saanut riittavan perehdytyksen tyotehtaviinsa (melko samaa mielta 43,24
prosenttia, taysin samaa mielta 35,14 prosenttia), mutta 10,81 prosenttia on tasta melko eri
mieltd. Vastaajista 56,76 prosenttia on melko samaa mielta mahdollisuudestaan kehittya ja
oppia uusia asioita tyossaan (taysin samaa mielta 24,32 prosenttia). Tyontekijat pitavat
heidan tyohonsa liittyvaa vastuuta kohtuullisena (melko samaa mielta 43,24 prosenttia, taysin
samaa mielta 24,32 prosenttia), toisaalta 18,92 prosenttia on melko eri mielta. Tyomaaran
kohtuullisuudesta melko samaa mielta on 45,95 prosenttia, kun melko eri mielta on 32,43
prosenttia. Tyontekijat Jarvenpaassa ovat vastanneet olevansa samaa mielta siita, etta heilla
on tyossaan selkeat tavoitteet ja he tietavat mita heilta odotetaan. Tyontekijat pitavat
tyotaan merkityksellisena ja he saavat mielestaan tukea ja apua tyotovereiltaan silloin, kun

sita tarvitsevat. Heista suurin osa on saanut tyotehtaviinsa riittavan perehdytyksen ja he



voivat mielestaan oppia uusia asioita ja kehittya tyossaan. Tyohon liittyva vastuu ja tyon

maara jaottelee mielipiteita, silla osa vastaajista kokee ne kohtuullisiksi ja osa ei.

5.3.4 Tyoyhteiso (lomakkeen vaitteet 3.3.1 - 3.3.10)

Taysin eri | Melko eri Melko Taysin Ei samaa
mielta mielta samaa samaa eika eri

mielta mielta mielta
Tiedonkulku toimii 0% 18.92 % 64.86 % 8.11% 8.11%
tyopaikallani.
Saan riittavasti 0% 27.03 % 37.84% 5.41% 29.73 %
palautetta tyotovereilta
omasta tyostani.
Saan riittavasti 2.70 % 40.54 % 37.84 % 5.41 % 13.51 %
palautetta esimiehelta
omasta tyostani.
Tyopaikallani on 24.32 % 43.24 % 16.22 % 0% 16.22 %
mielestani riittavasti
tyontekijoita.
Tyontekijoiden kohtelu 2.70 % 27.03 % 45.95 % 5.41 % 18.92 %
on tasapuolista.
TyoOyhteisossani on 21.62 % 43.24 % 13.51 % 0% 21.62 %
paljon ristiriitoja.
Esimies arvostaa 0% 10.81 % 40.54 % 24.32 % 24.32 %
tekemaani tyota.
Ihmisten valinen 0% 10.81 % 54.05 % 13.51 % 21.62 %
yhteistyo toimii hyvin
tyopaikallani.
Tyotoverit arvostavat 2.70 % 0% 64.86 % 18.92 % 13.51 %
tekemaani tyota.
Tyontekijoita 21.62 % 35.14 % 21.62 % 2.70 % 18.92 %
kohdellaan tyopaikallani
eriarvoisesti.

Taulukko 11: Jarvenpaan vastaajien tulokset liittyen tyoyhteisoon (yleisin vastaus lihavoituna)

Taulukosta 11 voidaan huomata, etta tiedonkulun toimimisesta ovat Jarvenpaan tyontekijat
melko samaa mielta (64,86 prosenttia) ja melko eri mielta (18,92 prosenttia). Vastaajien
mielesta tyotoverit antavat riittavasti palautetta (melko samaa mielta 37,84 prosenttia),
mutta 27,03 prosenttia on melko eri mielta. Esimiehelta saatava palaute jakoi vastaukset
siten, etta melko eri mielta palautteen riittavyydesta on 40,54 prosenttia ja 37,84 prosenttia
koki saavansa palautetta tarpeeksi. Vastaukset tyontekijoiden riittavasta maarasta jakaa
samalla tavoin vastauksia, silla melko eri mielta vastaajista on 43,24 prosenttia ja taysin eri
mielta on 24,32 prosenttia kun melko samaa mielta on 16,22 prosenttia. Tyontekijoista
valtaosa kokee kohtelun tyopaikalla olevan tasapuolista, silla melko samaa mielta on 45,95
prosenttia, mutta vaitteesta melko eri mielta olevia on 27,03 prosenttia. TyOyhteisossa
ilmenevista ristiriidoista vastaajista on melko eri mielta 43,24 prosenttia ja taysin eri mielta
21,62 prosenttia kun melko samaa mielta on 13,51

prosenttia. Tyontekijat kokevat
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esimiehensa arvostavan heidan tyotaan, silla melko samaa mielta vaitteesta on 40,54
prosenttia ja taysin samaa mielta on 24,32 prosenttia vastaajista. lhmisten valisen yhteistyon
toimivuudesta on melko samaa mielta 54,05 prosenttia ja taysin samaa mielta 13,51
prosenttia. Jarvenpaan tyontekijat tuntevat tyotovereiden arvostavan heidan tyotaan (melko
samaa mielta 64,86 prosenttia, taysin samaa mielta 18,92 prosenttia). Tyontekijoiden
eriarvoiseen kohteluun tyopaikalla liittyva vaite hajauttaa vastauksia, silla 35,14 prosenttia
vastaajista on asiasta melko eri mielta, 21,62 prosenttia taysin eri mielta ja 21,62 prosenttia
melko samaa mielta. Jarvenpaan vastaajien tulokset jakautuvat usean vaittaman kohdalla.
Tiedonkulku koetaan suurimmassa osassa vastauksia toimivaksi, mutta tyotovereiden antama
palaute on melko usean tyontekijan mielesta riittamatonta. Esimiehelta saatavaa palautetta
enemmisto kokee saavansa liilan vahan ja tyontekijoita on valtaosan mielesta liian vahan.
My0s tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu on hajauttanut mielipiteita, silla yli 27 prosenttia
pitaa tyontekijoiden kohtelua eriarvoisena tyopaikalla. Vastaajien tyopaikoilla ei juurikaan
ilmene ristiriitoja ja he tuntevat esimiehen arvostavan heidan tyotaan, ihmisten valisen
yhteistyon toimivan ja tyotovereiden arvostavan heidan tyotaan. Vastaajista osa kokee
tyontekijoita kohdeltavan eriarvoisesti, mutta suurin osa pitaa henkilokunnan kohtelua

tasapuolisena.

5.3.5 Fyysinen ja henkinen kuormitus (lomakkeen kysymykset 3.4 ja 3.5)

Erittain Melko Melko Erittain
kevyina kevyina raskaina raskaina
Tyotehtavat koetaan 2,76 % 36,11 % 58,33 % 2,78 %
ruumiillisesti.
Tyotehtavat koetaan 0% 11,11 % 83,33 % 5,56 %
henkisesti.

Taulukko 12: Jarvenpaan vastaajien arviot tyon fyysisesta ja henkisesta kuormituksesta
(yleisin vastaus lihavoituna)

Jarvenpaan vastaajista pitaa tamanhetkisia tyotehtaviaan fyysisesti melko raskaina (58,33
prosenttia), melko kevyina (36,11 prosenttia), erittain raskaina (2,78 prosenttia) ja erittain
raskaina (2,78 prosenttia). Vastaajat kokevat tyotehtavansa henkisesti melko raskaiksi (83,33
(11,11

Henkisesti erittain kevyina tyotehtaviaan pitaa 0 prosenttia (Taulukko 12).

prosenttia), melko kevyiksi prosenttia) ja erittain raskaiksi (5,56 prosenttia).



5.3.6 Palautuminen (lomakkeen vaitteet 4.1.1 - 4.1.14)

Taysin eri | Melko eri Melko Taysin Ei samaa
mielta mielta samaa samaa eika eri
mielta mielta mielta
Minun on vaikea 32.43 % 32.43 % 21.92 % 0% 13.51 %
irrottautua tyostani
vapaa-ajalla.
Tyoni on minulle todella | 0 % 10.81 % 56.76 % 21.62 % 10.81 %
tarkeaa.
Minun on vaikea 64.86 % 24.32 % 5.41 % 0% 5.41 %

keskittya tyotehtaviini
kotiasioiden vuoksi.

Tyopaivan jalkeen koen | 8.11 % 16.22 % 43.24 % 13.51 % 18.92 %
itseni uupuneeksi.

Pystyn rentoutumaan 5.41% 10.81 % 29.73 % 45.95 % 8.11 %
vapaa-ajallani.

Tunnen laiminlyovani 59.46 % 24.32 % 541 % 2.70 % 8.11%
perheeseeni liittyvia
asioita tyoni vuoksi.

Minulla on riittavasti 0% 13.51 % 43.24 % 24.32 % 18.92 %
vapaa-aikaa.

Voin itse paattaa miten | 2.70 % 5.41 % 13.51% 78.38 % 0%
kaytan vapaa-aikani.

Koen epavarmuutta 59.46 % 18.92 % 5.41 % 13.51 % 2.70 %
nykyisen tyosuhteeni

jatkumisesta.

Aamuisin koen vaikeaksi | 29.73 % 43.24 % 13.51 % 2.70 % 10.81 %
toihin lahtemisen.

Saan nukuttua 2.70 % 27.03 % 32.43 % 16.22 % 21.62 %
riittavasti.

Uppoudun usein tyohoni | 5.41 % 13.51 % 40.54 % 10.81 % 29.73 %
niin etta aika kuluu
huomaamatta.

Olen ylpea tyostani. 2.70 % 0% 56.76 % 35.14 % 541 %

Vapaa-ajallani tekemani | 54.05 % 32.43 % 5.41 % 0% 8.11 %
asiat ovat
samankaltaisia kuin
tyotehtavani.

Taulukko 13: Jarvenpaan vastaajien tulokset liittyen tyosta palautumiseen (yleisin vastaus
lihavoituna)



Hyvin Melko Kohtalai- | Melko Erittain
hyvin sesti huonosti | huonosti
Kuinka hyvin koet 18,92 % 40,54 % 27,03 % 13,51 % 0%
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yleensa palautuvasi
tyon aiheuttamasta
kuormituksesta

tyopaivan jalkeen?

Taulukko 14: Jarvenpaan vastaajien yleinen arvio omasta palautumisestaan (yleisin vastaus
lihavoituna)

Suurin osa tyontekijoista ei koe vaikeuksia tyosta irrottautumisessa vapaa-ajallaan (32,43
prosenttia melko eri mielta ja 32,43 prosenttia taysin eri mielta) kuten Taulukosta 13
ilmenee. Vastaajista 21,62 prosenttia pitaa irrottautumista vapaa-ajalla vaikeana. Tyon kokee
itselleen hyvin tarkeaksi valtaosa tyontekijoista eli 56,76 prosenttia on melko samaa mielta ja
21,62 prosenttia taysin samaa mielta tyon tarkeydesta. Tyontekijoiden kotiasiat eivat
vaikeuta tyotehtaviin keskittymista (64,86 prosenttia taysin eri mielta vaitteesta). Tyopaivan
jalkeen valtaosa kokee itsensa uupuneeksi (melko samaa mielta 43,24 prosenttia ja taysin
samaa mielta on 13,51 prosenttia), toisaalta 16,22 prosenttia ei koe uupumusta. Tyontekijat
pystyvat melko hyvin rentoutumaan vapaa-ajallaan (45,95 prosenttia taysin samaa mielta ja
29,73 melko samaa mieltd) ja eika enemmisto (59,46 prosenttia taysin eri mielta ja 24,32
prosenttia melko eri mielta vaitteesta) vastaajista tunne laiminlyovansa perheasioita tyonsa
vuoksi. Tyontekijat kokevat saavansa riittavasti vapaa-aikaa (melko samaa mielta 43,24
prosenttia ja taysin samaa mielta 24,32 prosenttia). Valtaosan (taysin samaa mielta 78,38
prosenttia) mielesta he voivat itse paattaa vapaa-aikansa kaytosta. Tyontekijoista 59,46
prosenttia ei koe epavarmuutta tyosuhteensa jatkumisesta ja 13,51 prosenttia tuntee
epavarmuutta. Enemmisto (43,24 prosenttia) vastaajista ei tunne toihin lahtoéa aamuisin
vaikeaksi (13,51prosentilla vastaajista on vaikea lahtea aamulla to6ihin). Vaitteesta ”Saan
nukuttua riittavasti” on melko samaa mielta 32,43 prosenttia ja melko eri mielta olevien
osuus on 27,03 prosenttia. Tyohon uppoutumista tapahtuu 40,54 prosentilla vastaajista,
melko eri mielta uppoutumisesta on 13,51 prosenttia. Ylpeytta omasta tyostaan kokee hyvin
moni vastaaja (56,76 prosenttia melko samaa mielta ja taysin samaa mielta 35,14 prosenttia).
Vapaa-ajalla tehtavien ja tyoasioiden samankaltaisuudesta on taysin eri mielta 54,05

prosenttia tyontekijoista ja melko eri mielta 32,43 prosenttia.

Osalle Jarvenpaan paivakotityontekijoista irrottautuminen tyosta tuottaa ongelmia, vaikka
enemmisto pystyy irrottautumaan tyostaan taysin. Tyo koetaan itselle hyvin tarkeaksi ja
valtaosa kokee tyopaivan jalkeen uupumusta. Kotiasiat eivat haittaa vastaajien tyoskentelya
ja he tuntevat voivansa rentoutua vapaa-ajallaan. He eivat myoskaan koe laiminlyovansa
perheeseen liittyvia asioita tyonsa takia. Tyontekijoilla on omasta mielestaan riittavasti

vapaa-aikaa ja he voivat itse paattaa sen kayttamisesta. Pieni osa vastaajista kokee
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epavarmuutta tyonsa jatkumisesta. Suurin osa tuntee toihin lahtemisen aamuisin helpoksi.
Vastaukset nukkumisen riittavasta maarasta ovat jakautuneet, silla riittavasti nukkuvien ja
riittamattomasti nukkuvien osuudet olivat lahella toisiaan. Yli 40 prosenttia uppoutuu
tyohonsa ja lahes kaikki tyontekijat kokevat ylpeytta tyostaan. Tyontekijat eivat tee vapaa-
ajallaan samanlaisia asioita kuin tyOssaan. Jarvenpaan vastaajista valtaosa on arvioinut
palautuvansa tyonkuormituksesta melko hyvin (40,54 prosenttia) ja kohtalaisesti (27,03
prosenttia), kuten Taulukosta 14 voi lukea. Melko huonosti kokee palautuvansa 13,51

prosenttia ja hyvin 18,92 prosenttia vastaajista.

5.4 Tyon voimavarat ja oman tyohyvinvoinnin edistaminen Jarvenpaassa

Lomakkeen avoimessa kysymyksessa 4.3 kysyin, millaisia ovat ne asiat, jotka tyontekijat
kokevat voimavaroja antaviksi. Mika heidan tyossaan on palkitsevaa ja antoisaa? Suuri osa
Jarvenpaan tyontekijoiden vastauksista liittyy yhteistyon toimivuuteen tyotovereiden kanssa
ja tiimin sisalla seka tyoilmapiirin rentouteen. Lapsilta ja heidan vanhemmiltaan saatu
palaute koetaan palkitsevana. Vastauksista ilmenee myos sellaisia asioita kuten vaihtelu
tyossa, lasten kehittymisen seuraaminen, selkea tyon ja vapaa-ajan erottaminen, esimiehen
antama palaute ja arvostus seka selkeat sopimukset ja pelisaannot tyossa. Osa tyontekijoista
kokee itse tyon antavan paljon voimavaroja, mutta toisaalta tyohon liittyvat tekijat, kuten

isot lapsiryhmat, koetaan samalla kuluttavina. (Liite 5).

Lomakkeen avoimen kysymyksen 4.4 avulla halusin saada selville, miten tyontekijat voisivat
itse edistaa omaa tyohyvinvointiaan. Jarvenpaan tyontekijoiden vastauksissa toistuu fyysisen
kunnon yllapitaminen ja liikunta. Muita vastauksia ovat oma positiivinen ajattelu ja asenne,
huumori tyopaikalla, oikea tyoergonomia, riittavat younet, tauotuksien pitaminen tyossa,
harrastukset, tyon ja vapaa-ajan pitaminen erillaan eli toita ei tuoda kotiin, lomat seka
sosiaalisten suhteiden toimiminen henkilokohtaisessa elamassa. Vastauksista loytyy lisaksi
hyva tyoilmapiiri, tyon uudet haasteet seka epakohtiin puuttuminen ja niista puhuminen

tyopaikalla. (Liite 6).
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6 JOHTOPAATOKSET

Tulosten perusteella seka Hyvinkaalla etta Jarvenpaassa tyontekijat voivat tyossaan melko
hyvin. Suurin osa vastauksista on molemmissa kaupungeissa samanlaisia ja vain yhdessa
vaittamassa vastaukset eriavat. Hyvinkaalla kolmen paivakodin tyontekijat pitavat erittain
tarkeina tyohyvinvointitekijoina hyvaa tyoilmapiiria, hyvaa terveytta ja oikeudenmukaista
johtamista. Jarvenpaassa tyontekijat pitavat erittain tarkeina oikeudenmukaista johtamista,
hyvaa tyoilmapiiria, hyvaa terveytta ja motivoivaa tyota. Tulokset ovat siis olleet
samankaltaisia molemmissa kaupungeissa. Tyontekijoiden tarkeina pitamat
tyohyvinvointitekijat ovat yhtalaisia teoriakirjallisuudessa esitettyjen tekijoiden kanssa.
Nama lomakkeen vaihtoehdot ovat toki vain osa mahdollisista tyohyvinvointiin vaikuttavista

asioista, jotka ovat eri ihmisilla erilaisia.

Vastaajat ovat pitaneet seka Hyvinkaalla etta Jarvenpaassa tyotaan mielekkaana ja he voivat
kayttaa tietojaan ja taitojaan tyossaan. Tyo on monipuolista ja vaihtelevaa ja tyontekijat
voivat vaikuttaa tyopaikallaan omaa tyotaan koskeviin asioihin. Tyolla koetaan myos olevan
selkeat tavoitteet ja tyontekijat ovat tietoisia siita, mita heilta odotetaan tyohon liittyen.
Tyon perustehtava on siis selva. Tyontekijat ovat saaneet riittavan perehdytyksen
tyotehtaviinsa. Vastaajat kokevat tyohon liittyvan vastuunsa ja tyomaaransa kohtuulliseksi,
tiedonkulku on toimivaa ja tyontekijat tuntevat voivansa kehittya tyossaan ja oppia uusia
asioita. TyOyhteisoissa ei koeta erityisen paljon ristiriitoja, ihmisten valinen yhteistyo toimii
ja esimies arvostaa tyontekijoiden tyopanosta. Tyontekijoiden kohtelu tulosten perusteella

tasapuolista eri tyopaikoissa ja tyontekijat kokevat tyotoveriensa arvostavan heidan tyotaan.

Suurin osa tyontekijoista kokee tyota olevan liikaa, mutta seka Hyvinkaalla etta Jarvenpaassa
mielipiteet jakautuivat paljon tassa vaitteessa. Tyossa koetaan myos jatkuvaa kiiretta eika
omaan tyotahtiin voida vaikuttaa. Enemmisto tyontekijoista ei voi itse paattaa sita, milloin
pitaa taukoja tyopaivan aikana. Tyomaaran kohtuullisuuteen liittyva vaittama jakaa myos
mielipiteita. Jarvenpaan tyontekijoista enemmisto on vastannut, etteivat he saa riittavasti
palautetta esimieheltaan ja Hyvinkaallakin osa tyontekijoista haluaisi enemman palautetta
omasta tyostaan. Vastauksissa loytyy siis hajautumista liittyen tyon maaraan, tyossa koettuun
kiireeseen, mahdollisuuteen pitaa taukoja, mahdollisuuteen vaikuttaa tyotahtiin, tyomaaran
kohtuullisuuteen, tyotovereilta ja esimiehelta saatuun riittavaan palautteeseen seka
tyontekijoiden tasapuoliseen kohteluun. Suurimmassa osassa naista vaitteista hajautuneiden

vastauksien maarat ovat kuitenkin prosentuaalisesti melko pienia.

Tyontekijat kokevat tyonsa seka Hyvinkaalla etta Jarvenpaassa fyysisesti ja henkisesti melko

raskaaksi. Tyohyvinvoinnin kannalta on oleellista se, kuinka hyvin tyontekijat palautuvat tasta
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kuormituksesta. Palautumiseen liittyvissa vaittamissa Hyvinkaan ja Jarvenpaan vastaukset
ovat hyvin samankaltaisia. Tyosta irrottautumista ei valtaosa tyontekijoista koe ongelmaksi
eivatka kotiasiat vaikeuta tyohon keskittymista. Tyontekijat eivat laiminlyd myoskaan
perheasioitaan tyonsa takia. Vastaajat kokevat tyonsa todella tarkeaksi. Tyontekijat pystyvat
rentoutumaan vapaa-ajalla, he kokevat etta sita on riittavasti ja etta he voivat itse paattaa
mihin vapaa-aikansa kayttavat. Tyontekijoiden vapaa-ajalla tekemat asiat ovat erilaisia kuin
tyohon liittyvat tehtavat. Aamuisin tyohon lahtemista ei koeta hankalaksi ja suurin osa
tyontekijoista saa mielestaan nukuttua riittavasti. Tyohon uppoudutaan ja tyosta ollaan
ylpeita. Tyopaivan jalkeen suurin osa tyontekijoista kokee myos uupumusta. Vastaajista vain
hyvin pieni osa kokee epavarmuutta tyonsa jatkumisesta ja suurin osa on varmoja
tyopaikkansa pysyvyydesta. Naiden vastausten perusteella tyontekijoiden palautuminen
tyokuormituksesta onnistuu melko hyvin ja he kokevat ty0ssaan myos tyon imua. Tama
ilmenee tyon merkityksellisyytena, tyosta koettuna ylpeytena, tyohon uppoutumisena, hyvana
tiedonkulkuna ja tyopaikan hyvana tyoilmapiirina. Mielipiteiden hajaannusta on eniten
vaittamissa tyosta irrottautumisesta, tyopaivan jalkeisesta uupumisesta, vapaa-ajan
riittavyydesta, riittavasta unen maarasta seka vapaa-ajalla tehtavien asioiden

samankaltaisuudesta suhteessa tyotehtaviin.
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7 POHDINTA

Saadut tulokset osoittavat tyontekijoiden olevan melko tyytyvaisia tyohonsa ja voivan
tyossaan hyvin. Tulokset eivat viittaa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin olevan uhattuna tai
heidan kokevan suurta tyostressia. Vastaajat arvostavat suuresti omaa tyotaan ja kokevat siita
ylpeytta. Vastauksien perusteella he eivat pida tyotaan yksitoikkoisena, vaan kokevat
tyotehtavansa mielekkaiksi ja voivat mielestaan toteuttaa omia kykyjaan ja taitojaan omassa
tyossaan. Tyossaan suurin osa tyontekijoista tuntee myos tyohon liittyvia rasittavia tekijoita,
kuten kiiretta, fyysista ja henkista raskautta, tyontekijoiden vahyytta ja tyon suurta maaraa.
Lisaksi tyossa on elementteja, joihin enemmisto tyontekijoista ei koe voivansa vaikuttaa
kuten tyotahti ja taukojen pitaminen. Avoimissa vastauksissa ilmenee myos tyokuormitusta
lisaavina tekijoina liian suuret lapsiryhmat ja tilojen sopimattomuus lapsiryhman kayttoon.
Monet asiat toimivat tulosten perusteella kuitenkin paivakodeissa hyvin, kuten ihmisten
valinen yhteistyo, tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu ja tyotovereilta saatu tuki ja apu. Osa
vastaajista kaipaa lisaa palautetta varsinkin esimieheltaan, mutta myos tyotovereiltaan.
Paivakotityo nayttaytyy tulosten pohjalta olevan fyysisesti ja henkisesti raskaana ja kiireisena
tyona, jossa vastapainona on tyon mielekkyys ja tyotehtavien vaihtelevuus. Tyo vaatii paljon,
mutta se myos palkitsee. Tyontekijat saavat voimavaroja tyohonsa tyotovereilta, lapsilta seka
erilaisista vapaa-ajan toiminnoista ja harrastuksista. He kokevat voivansa edistaa omaa

tyohyvinvointiaan eri tavoin, kuten kuntoilemalla ja nukkumalla tarpeeksi.

Olin aiemmin asettanut henkilokohtaiseksi oppimistavoitteekseni saada tietoa ja kokemusta
itse lomakkeen rakentamisesta, testauksesta ja kayttamisesta seka itse tiedonhankinnan
tekemisesta. Mielestani kyseiset tavoitteet ovat toteutuneet hyvin. Koen, etta lomake toimi
hyvin tiedonhankinnan menetelmana, vaikka kayttamalla esimerkiksi haastattelua olisi ollut
mahdollista saada syvempaa ja tasmallisempaa tietoa. Lomakkeen avulla sain kuitenkin
hankittua tietoa isommalta joukolta tyontekijoita. Itse lomakkeen rakentaminen onnistui
mielestani hyvin ja koen, etta sain tehtya siita sisallollisesti ja ulkonaollisesti selkean seka
sopivan mittaisen. Tyohyvinvointitekijat lomakkeen 2.1 kohdassa eivat kuitenkaan toimineet
niin erottelevina tekijoina kuin olisin toivonut. Lahes kaikki vastaajat ovat vastanneet
pitavansa kaikkia tekijoita joko erittain tarkeina tai melko tarkeina. Nain ollen en saanut
kyseisesta lomakkeen kohdasta sellaista tarkkaa ja erittelevaa tietoa tyohyvinvointitekijoista,

kuin johon olin pyrkinyt.

Koen opinnaytetyostani olevan hyotya paivakotien johtajille ja tyontekijoille, koska saaduista
tuloksista kyseiset tahot saavat lisatietoa tyontekijoiden hyvinvoinnista. Olen ollut tietoinen
lomaketta rakentaessani, etta lomakkeen aiheet ovat samankaltaisia kuin paivakodeissa

kaytetyissa tyohyvinvointikyselyissa, mutta tata paallekkaisyytta on ollut lahes mahdoton
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valttaa. Lomakkeessa olen kuitenkin pyrkinyt kayttamaan erilaista nakokulmaa kuin
Hyvinkaan ja Jarvenpaan kayttamissa kyselyissa ja nain ollen uskon saaneeni ainakin osaltaan
erilaista tietoa. Lomakkeiden kautta saamani tiedot eivat ole yleistettavia, silla
tyohyvinvointi aiheena on hyvin yksilollinen ja vastaukset ovat tyontekijoiden mielipiteita
eivatka siis muuttumatonta faktaa. Lisaksi tiedot on keratty vain kuudesta paivakodista,
jolloin yleistysta ei voi tehda. Mielestani paivakodeista saamani tulokset ovat luotettavia.
Olen kuitenkin tiedostanut sen, etta lomakkeeseen vastaamiseen on voinut vaikuttaa
esimerkiksi tyontekijoiden kiire, kyllastyminen erilaisiin kyselyihin tai senhetkinen mieliala.
Valmistuvana sosionomina olen saanut tata tyota tehdessani laajemman nakokulman
etta tyohyvinvointi vaatii jatkuvaa tyota ja panostamista tyopaikoilla, sita on kehitettava
pitkajanteisesti ja kehittamiseen seka toteuttamiseen on osallistuttava koko tyoyhteison.
Tyohyvinvoinnin on oltava osa perustyota, sen on toteuduttava tyontekijoiden arjessa eika
vain tyky-paivina ja erilaisissa koulutuksissa. Oleellinen kysymys mielestani onkin se, kuinka
tyontekijoiden tyohyvinvointia voidaan tukea yhdessa heidan kanssaan pitkajanteisesti ja
tavoitteellisesti osana arjen tyota. Mietin myos, milla tavoin tyontekijat voisivat itse edistaa
aktiivisemmin omaa tyohyvinvointiaan. Tulevaisuudessa eraana haasteena on pitaa
tyohyvinvoinnin kasite esilla siten, ettei tasta tarkeasta kasitteesta muodostu vain tyhja

sanonta ilman sisaltoa.

Sosionomin nakokulmasta opinnaytetyoni ja siihen liittyva lomakekysely on antanut itselleni
tietoa tyohyvinvoinnin kasitteesta, sen merkityksesta seka lomakkeen kayttamisesta
tiedonhankinnan valineena. Sosionomin tyossani voin hyodyntaa tyoyhteisossani kyseisia
tietoja ja osaan myos hankkia uutta tietoa. Opinnaytetyoprosessin kautta olen myos saanut
kokemusta kyselyn jarjestamisesta, viestinnan toimivuuden tarkeydesta seka aikataulun
suunnittelun suuresta merkityksesta. Aloittaessani opinnaytetyotani tiesin vain vahan
tyohyvinvoinnista, vaikka aihe on ollut esilla eri medioissa useasti. Oppiessani aiheesta
enemman olen ymmartanyt kuinka laaja ja monimutkainen se kasitteena on, varsinkin kun
teoriakirjallisuudessa painotetaan tyohyvinvointiin liittyvia osa-alueita eri tavoin. Kasite myos
tarkoittaa eri ihmisille eri asioita ja he arvostavat asioita eri tavoin. Vaikeimmaksi tassa
prosessissa olen kokenut juuri tyoni rajaamisen, koska jattaessani jotkin osa-alueet pois olen
joutunut miettimaan olenko tehnyt talloin oikean valinnan. Tarkeana kokemuksena pidan
lomakkeen rakentamista, silla kysymysten ja niiden muodon valinta on keskeista kyselyn
onnistumiselle. Opinnaytetyoprosessin kautta sain kokemusta niin lomakkeen tekemisesta,

vastausten analysoinnista kuin tulosten taulukoinnistakin.

Opinnaytetyoni jatkotutkimusaiheina voisi olla esimerkiksi haastattelun kayttaminen
tiedonhankinnassa tai osallistuminen tyohyvinvointihankkeeseen. Jatkotutkimuksissa voitaisiin

keskittya esimerkiksi ryhmaperhepaivahoitoon tai paivakotien johtajiin. Mielenkiintoista olisi
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myos toteuttaa haastattelu tai kysely samassa paivakodissa kahdessa vaiheessa siten, etta
tiedonhankintakertojen valilla olisi muutamia kuukausia. Opinnaytetyon tekija voisi talloin
vertailla, ovatko vastaajien mielipiteet muuttuneet tana aikana. Tamantyyppinen
uusintakierros saattaisi olla hyodyllinen varsinkin, jos paivakodissa on tyohyvinvointiin liittyva

hanke kaynnissa tai siihen on erityisesti panostettu.
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Liite 1

¥

LAUREA

KYSELYLOMAKE

HYVA HYVINKAAN PAIVAKODIN TYONTEKIJA

Olen valmistuva sosionomiopiskelija Laurea ammattikorkeakoulusta Hyvinkailtd. Teen
opinndytetyotd paivikotihenkilokunnan tyon kuormituksesta ja tydhyvinvoinnista.
Tarkoituksenani on keritéd kyselylomakkeen avulla tietoa siitd, kuinka kuormittavaksi
paiviahoitohenkilokunta kokee tyonsd, kuinka he palautuvat kuormituksesta sekd millaisista
asioista tyontekijoiden tyohyvinvointi muodostuu eli mité asioita he kokevat tirkeiksi omalle
tyohyvinvoinnilleen. Toteutan kyselyn Hyvink&illd ja Jarvenpédissd. Kyselyyn vastataan
anonyymisti. Késittelen tiedot luottamuksellisesti. Toivon sinun tdyttivén ja palauttavan
kyselylomakkeen joko pidivikodissa olevaan palautuslaatikkoon tai lomakkeen ohessa
olevalla kuorella postitse 19.02.2010 mennessa.

Kyselylomakkeessa on sekd avoimia etti suljettuja kysymyksid. Suljetuissa kysymyksissa
valitaan parhaiten sopiva vaihtoehto tai viittdimad. Avoimissa kysymyksissi voit itse kirjoittaa
vastauksesi omin sanoin.

Ystavallisin terveisin,
Piia Niemeld

040 7152258
piia.niemela@laurea.fi

Laurean ammattikorkeakoulu,
Uudenmaankatu 22,
05800 Hyvinkia

Ohjaava opettaja:

Kaija Saarinen

puh.(09) 8868 7910
kaija.saarinen @laurea.fi
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1.Taustakysymykset

Ikasi? (valitse sopiva vaihtoehto)

alle 25 vuotta] |  25-34 vuotta,[ | 35-44 vuotta| | 45-54vuotta| |  yli55vuotta| |

Mika on viimeisin loppuun suoritettu peruskoulutus/tutkinto? (ympyrdi sopivin vaihtoehto)

Kansakoulu

Peruskoulu tai keskikoulu

Lukio tai ylioppilas

Ammattikoulu- tai kurssi
Opistotason ammatillinen koulutus

Ammattikorkeakoulu

N O o A WD =

Korkeakoulu/yliopisto

Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tyopaikassasi?

vuotta kuukautta

Kuinka kauan olet tyéskennellyt varhaiskasvatuksen alalla?

vuotta kuukautta
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2. Tyohyvinvoinnin rakentuminen

Kuinka téirkeiksi koet seuraavat asiat omalle tyohyvinvoinnillesi ja tyosséa jaksamisellesi?
(valitse parhaiten sopiva vaihtoehto kultakin riviltd)

2.1 Tyohyvinvointitekijit Erittdin Melko tirked  Ei samaa eika Ei kovin Ei lainkaan
tarked eri mieltd tarked tarked
1. Motivoiva tyd. O O O @) O
2. Tydostd saatu palkka. O @) O O O
3. Hyvi tydilmapiiri. O O O O O
4. Hyvit koulutusmahdollisuudet. O O O O O
5. Vanhemmilta saatu palaute. O O O O @)
6. Hyvi terveys. O O O O O
7. Oikeudenmukainen johtaminen. O O O O @)
8. Tyobkavereiden antama arvostus. O O O @) O
9. Mahdollisuus vaikuttaa omaa tyotd O O O @) O
koskeviin asioihin.
10. Ergonominen tydympiristo. O O O @) @)
11. Ty6sti saatu henkinen tyydytys. O O O O @)
12. Ty6ajan joustavuus. O O O O O

2.2 Mitka muut asiat ylli mainittujen liséksi vaikuttavat tyohyvinvointiisi ja tyossd jaksamiseesi?
(kerro vapaasti omin sanoin).
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3. Tyon kuormitus (valitse parhaiten sopiva vaihtoehto kultakin rivilti)

3.1 Tyon miéra Téysin eri Melko eri Fisamaa eiki ~ Melko samaa  Tiysin samaa
mieltd mieltd eri mieltd mieltd mieltd
1. Minulla on liikaa tyot. O O O O O
2. Voin kiyttéi tietojani ja taitojani O O O O O
tyOsséni.

O
O
O
O
O

3. Tyotehtdvini ovat mielekkiiti.

O
O
O
O
O

4. Koen tydssini jatkuvaa kiirettd.

5. Voin piittidd milloin pidén taukoja O O O O O
tyOssini.

O
O
O
O
O

6. Tyoni on yksitoikkoista.

7. Voin vaikuttaa omaan ty6tahtiini.

O
O
O
O
O

8. Pystyn vaikuttamaan itseéni O O O O O
koskeviin asioihin tydpaikalla.

3.2 Tyon tavoitteet ja vastuu Tédysin eri Melko eri Ei samaa eikd ~ Melko samaa  Téysin samaa
mieltd mieltd eri mieltd mieltd mieltd

1. Tyolldni on selkeiit tavoitteet. O O O O O

2. Tiedin tarkalleen, mitd minulta O O O O O
odotetaan ty0sséni.

3. Koen oman ty6ni O O O O O
merkitykselliseksi.

4. Saan tarvittaessa tukea ja apua O O O O O
tyotovereiltani.

5. Olen saanut riittdvin perehdytyksen O O O O O
tyotehtdviini.

6. Voin kehittyi ja oppia uusia asioita O O O O O
tyOsséni.

7. Tyohoni sisdltyvi vastuu on O O O O O

mielestidni kohtuullinen.

8. Koen tydmiiriini olevan O O O O O

kohtuullinen.



3. Tyon kuormitus (valitse parhaiten sopiva vaihtoehto kultakin rivilti)

3.3 Tyoyhteiso

2.

10.

Tiedonkulku toimii tydpaikallani.

Saan riittdvasti palautetta
tyOtovereilta omasta tydsténi.

. Saan riittdvisti palautetta

esimieheltd omasta tyOsténi.

. Ty6paikallani on mielestini

tarpeeksi tyontekijoita.

. Tyontekijoiden kohtelu on

tasapuolista.

. Ty6yhteisossédni on paljon

ristiriitoja.

. Esimies arvostaa tekeméiéni tyota.

. Thmisten vilinen yhteistyd toimii

hyvin tydpaikallani.

. Tyétoverit arvostavat tekemédini

tyOta.

Tyontekijoitd kohdellaan
tyOpaikallani eriarvoisesti.

Taysin eri
mieltd

O
O

O

Melko eri
mieltd

O
O

O

Ei samaa eiki
eri mieltd

O
O

O

3.4 Pidiitko nyKkyisié tyotehtividsi ruumiillisesti: (ympyr6i sopivin vaihtoehto)

erittdin kevyind
melko kevyind
melko raskaina
erittdin raskaina

AW~

3.5 Pidiitko nykyisié tyotehtividsi henkisesti: (ympyroi sopivin vaihtoehto)

erittdin kevyind
melko kevyind
melko raskaina
erittdin raskaina

AW~

Melko samaa
mieltd

O
O

O

68

Taysin samaa
mieltd

O
O

O
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4. Tyon kuormituksesta palautuminen (valitse parhaiten sopiva vaihtoehto kultakin riviltd)

4.1 Palautuminen Taysin eri Melko eri Ei samaa eiki =~ Melko samaa  Téysin samaa
mieltd mieltd eri mieltd mieltd mieltd

1. Minun on vaikea irrottautua tyostéini O O O O O
vapaa-ajalla.

2. Tyoni on minulle todella tirked. O O O O O

3. Minun on vaikea keskittyi O O O O O
tyotehtiviini kotiasioiden vuoksi.

4. Tyopdivin jilkeen koen itseni O O O O O
uupuneeksi.

5. Pystyn rentoutumaan vapaa-ajallani. O O O O O

6. Tunnen laiminly6vini perheeseeni O O O O O
liittyvid asioita tyoni vuoksi.

7. Minulla on riittdvisti vapaa-aikaa. O O O O O

8. Voin itse péittii, miten kiytin O O O O O
vapaa-aikani.

9. Koen epdvarmuutta nykyisen O O O O O
tydsuhteeni jatkumisesta.

10. Aamuisin koen vaikeaksi toihin O O O O O
ldhtemisen.

11. Saan nukuttua riittavisti. O O O O O

12. Uppoudun usein ty6honi niin etti O O O O O
aika kuluu huomaamatta.

13. Olen ylpei tydstini. O O O O O

14. Vapaa-ajallani tekeméni asiat ovat O O O O O

samankaltaisia kuin ty6tehtivéni.

4.2 Kuinka hyvin koet yleensi palautuvasi tyon aiheuttamasta kuormituksesta tyopéivin jilkeen?
(ympyr6i sopivin vaihtoehto)

hyvin

melko hyvin
kohtalaisesti
melko huonosti
erittdin huonosti

DB W =



4.3 Mitka ovat tyosi voimavaroja, jotka auttavat sinua jaksamaan? Miké on tyossisi palkitsevaa ja
antoisaa? (kerro vapaasti omin sanoin)
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4.4 Miten voisit itse edistiai omaa tyohyvinvointiasi? (kerro vapaasti omin sanoin)

KIITOS VASTAUKSISTASI JA VAIVANNAOSTASI!
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Liite 2

Tyohyvinvointitekijat (Hyvinkaa)

Hyvinkaan paivakotien tyontekijoiden vastaukset lomakkeen avoimeen kysymykseen 2.2

”Etta elama on kotona myos kunnossa.” (H1)

”Lapsikeskeisyys ja tyoyhteison korkea tyomoraali.” (H2)

”Omat asiat kunnossa, oma asenne yleensakin.” (H4)

"Tyokavereiden kanssa toimeen tuleminen, ns. samalla aaltopituudella oleminen.” (H6)

”Lapsilta saatu valiton palaute, mahdollisuus tyonkiertoon.” (H7)

”Se, etta tiimin tyoskentely ja asenne tyohon on niin hyvaa, etta tuntee ryhman toiminnan

olleen hyvaa (lasten hyvinvointi & vanhempien tyytyvaisyys.)” (H10)

”Oma elama kunnossa. Ystavat ja perhe auttavat jaksamaan.” (H15)

"Tyoyhteison yhteiset tyky-tapahtumat, naissa muodostamme toisistamme kuvan myos
ihmisena / persoonana ja ymmarrys toista kohtaan lisaantyy. Koulutukset antavat haasteita -
motivoi tyossa.” (H23)

”Jokainen paiva erilainen, jokainen lapsi erilainen. Tiimityo.” (H26)

”Lapsilta saatu suora palaute.” (H28)

”Lapsilta tuleva palaute. Innostuneisuus.” (H30)

”Henkilokunnan puute - ei sijaisia tai aina eri sijainen - vaikuttaa lapsiin, rauhattomuutta

(erityisesti erityislapsissa).” (H31)

”Hyvat suunnitelmat, sitoutuneisuus kaikilta tyokavereilta. Lasten ilo ja tyytyvaisyys.

Vanhempien palaute.” (H32)

”"Toimiva tiimi. Lasten kehittymisen/eteenpain menemisen havainnointi. Toimiminen ja

hassuttelu lasten kanssa.” (H33)
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”0On yhteista muutakin kanssakaymista tyokavereiden kanssa. (Liikuntailta, teatterimatka,
ym. ym.) Laitetaan kahvihuoneeseen jotain kivaa yllaria esim. arpajaiset, perjantaipullat
ym.” (H34)

”Tyo taytyy olla kohtuullisen matkan paassa kotoa. Tyotehtavien monipuolisuus on myos
tarkeaa.” (H36)

”Lastenhoitajan tyossa koen tarkeaksi myos lapsilta saadun palautteen.” (H38)

”Hyva, toimiva, joustava tiimi. Ryhman koko ja ryhmatilan sopivuus paivakotitoimintaan (wc-,
eteis- ym. tilat).” (H40)

"Riittavat resurssit (ts. etta henkilokuntaa on riittavasti, ei paljon poissaoloja! Silloin kun

vakituista henkilokuntaa on pois, olisi tarkea saada ammattitaitoisia sijaisia!)” (H41)

”Etta myos henk. koht. asiat ovat tasapainossa. Perhe-elama kunnossa. Rentoutuminen vapaa-

aikana litkunnan avulla.” (H43)
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Liite 3

Tyon voimavarat (Hyvinkaa)

Hyvinkaan paivakotien tyontekijoiden vastaukset lomakkeen avoimeen kysymykseen 4.3

”Lapset, tyokaverit (suurin osa), tyomotivaatio, hyva ilmapiiri, hyva tyomoraali.” (H2)

”Kiitettava palaute lapsilta ja heidan vanhemmilta seka hyva palaute esimiehelta.” (H3)

”Lapsilta tuleva valiton palaute! Lapset ja vanhemmat tyytyvaisia hoitoon!” (H4)

”Onnistunut toiminnan suunnittelu ja toteutuminen. Lapset ovat palkitsevia!” (H5)

”Kun tuntee onnistuvansa hyvin jossakin asiassa, esim. kasvatustilanteissa. Kun lapset

osoittavat luottamusta ja kiintymysta. Ihanat ja ammattitaitoiset tyokaverit!” (H6)

”Voimavaroja yllapitaa oma tiimi, jossa tulee hyvaksytyksi omana itsenaan. Palkitsevaa on

lapsilta saatu valiton palaute.” (H7)

”Jokainen paiva on erilainen, vaihteleva. Palkitsevaa on positiivinen palaute asiakkailta.

Tyokaveri ja nauraminen.” (H8)

”Tyopaikkahuumori, hyvat tyokaverit.” (H9)

”Lapset ovat paras palaute. Heidan vilpittomyys ja iloisuus.” (H10)

”Lapset.” (H11)

”Hyvat tyokaverit ja vapautunut ilmapiiri. Huumori. Palkitsevaa on lasten lammin halaus,

hyvat valit vanhempiin, tyokaverin mukava palaute ja palkkapaiva.” (H14)

”Lapset ja tyokaverit auttavat jaksamaan. Palkitsevinta tyossani ovat lapset.” (H15)

”Hyvat tyokaverit, huumori!” (H18)

"Palaute, tydyhteisd.” (H19)

”Lapset selkeasti pitavat minusta ja odottavat tulemistani. Vanhemmat arvostavat minua.

Mukavat tyokaverit, hyva henki talossa - puhalletaan “yhteen hiileen”. Ammattitaitoinen
johtaja.” (H20)
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”Toiminta lasten kanssa.” (H22)

"Tarkeaksi koettu tyo lasten parissa. Naen tyoni tuloksia niin lyhyella aikavalilla kuin

pitkassakin juoksussa.” (H25)

”llo, lapset tyoyhteiso / tiimi.” (H26)

”Lapsen kehityksen nakeminen, ilojen ja surujen jakaminen.” (H28)

”Lapsilta saatu palaute ja myos vanhemmilta. Toimiva tyotiimi. Vaihteleva tyo.” (H29)

”Lapsilta tuleva palaute. Haastava tyo, mukavat tyokaverit.” (H30)

”Lasten innostuminen toiminnoista, kertovat sanallisesti tai olemuksellaan, etta on kivaa.”
(H31)

”Opettelen sanomaan ei, etten uupuisi. Teen tyoni niin hyvin kuin osaan. Rentoudun vapaa-
ajalla.” (H32)

”Keskittymalla yhteen asiaan kerrallaan. Huumorin muistaminen. Ajan jarjestaminen

lapsiryhman ulkopuolisiin tehtaviin.” (H33)

”Mukava tiimi, voi sanoa vapaasti omat mielipiteet. Tiimi antaa palautetta tyosta. Lapset

ovat avoimia ja kertovat suoraan mielipiteita.” (H34)

"Tyokaverit ja tiimin toimivuus. Lapsilta saatu palaute tai kun huomaa edistysta /kehitysta
lapsissa.” (H35)

”Lapsilta saatu palaute on ehdottomasti palkitsevinta tyossani. Silla jaksaa taas pitkaan.

Hyvat tyokaverit auttavat jaksamaan seka toimiva tyoyhteiso.” (H36)

”Tyokaverit, jokainen paiva on erilainen, tyon mielekkyys, lapset!” (H37)

”lloiset hymysuiset lapset ja heilta saatu positiivinen palaute, halaukset! Myos muilta

tyotovereilta saatu positiivinen palaute seka esimiehelta saatu kannustus.” (H38)
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”Kannustavat ja mukavat tiimikaverit ja muut tyokaverit. Asioita voi jakaa ja niista puhutaan.
Viestit kulkevat. Tiimin “me-henki” on tarkeaa. Lasten vilpittomyys ja aito ilo seka uskallus

nayttaa myos muita tunteita (= luottamus).” (H39)

”Lapsilta ja vanhemmilta saatu kiitos lammittaa mielta ja auttaa jaksamaan. Lasten

luottamus, ja ilo jonkin asian osaamisesta palkitsee.” (H40)

”Onnistumisen kokemukset lasten kanssa toimiessa. Positiivinen palaute
lapsilta/vanhemmilta/tyokavereilta. Kun huomaan, etta toiminnallani on ollut merkitysta -

tavoitteita on saavutettu. Kun asiat (esim. lasten kuntoutukseen liittyvat) etenevat.” (H41)

”Lapsilta ja vanhemmilta saatu palaute on palkitsevaa. Tyon voimavaroja on tyotoverit.”
(H42)

”Huumorilla saa pienta piristysta aina paivaan. Hyva tyotiimi on tarkea. Lapsilta saatu palaute

on antoisaa.” (H43)
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Liite 4

Oman tyohyvinvoinnin edistaminen (Hyvinkaa)

Hyvinkaan paivakotien tyontekijoiden vastaukset lomakkeen avoimeen kysymykseen 4.4
”Oppimisen nalan tyydyttaminen - ”sielun rauha”.” (H2)

”Rentoutumalla tarpeeksi vapaa-ajalla, tekemalla omasta tyosta taysin poikkeavia asioita.
Omaa asennetta tarkkailemalla ja silla etta itse muistaa olla positiivinen, yrittaa ainakin!”
(H4)

"Riittavat younet. Tyoasioiden jattaminen tyopaikalle.” (H5)

”En tunne olevani ihan omalla alallani varhaiskasvatuksessa, vaikka tyossani viihdynkin. Valilla
kova melu arsyttaa, mutta isossa lapsiryhmassa silta ei voi aina valttya. Pitaisi liikkua
enemman vapaa-ajalla, mutta tuntuu etta vuorokaudessa on liian vahan tunteja...” (H6)

”Puuttumalla rohkeammin epakohtiin tyopaikan tyoilmapiirissa.” (H7)

”Pitamalla kunnosta huolta vapaa-ajalla, positiivisella suhtautumisella tyohon ja

tyoyhteisoon. Huumori on hyva lisuke paivan piristykseksi ja jaksamiseen.” (H8)

”Muistamalla tyoergonomian.” (H9)

”Liikun vapaa-ajalla, luen, kuuntelen musiikkia.” (H10)

”Huolehtimalla itse liikunnasta ja rentoutumisesta.” (H11)

”Lepaamalla tarpeeksi, liikkumalla ja tekemalla vapaa-ajalla jotain aivan muuta...” (H14)

”Pidan huolta omasta kunnostani esim. ulkoilemalla ja tapaamalla ystaviani. Perhe auttaa

jaksamaan.” (H15)

”Harrastaminen ja kokonaisvaltainen hyva olo (asiat kunnossa).” (H19)

”Etta tekisi vapaa-ajalla taysin erilaisia hommia kuin toissa.” (H20)

”Lisaamalla liikuntaa (kotona). Hakemalla uusia haasteita (tyo).” (H22)
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”"Huolehdin, etta elamaan kuuluu muutakin kuin tyo. Lepaan, kuntoilen ja huolehdin

ravinnostani. Uni on myos erittain oleellinen osa jaksamista - aivot toimii!” (H23)

”Hyva fyysinen kunto ja riittava uni! Vuorovaikutustaitojen jatkuva kehittaminen.” (H25)

”Pitamalla kuntoa ylla. Rentoutuminen, jaksottamalla lomat tasaisesti. En murehdi ”lasten

asioita” vapaa-ajalla.” (H26)

”Asenne: ”"teen parhaani, aina se ei riita muille saati itselleni, mutta ehka seuraavan
kerran..” Kun osaa jattaa tyoasiat mahd. hyvin tyopaikalle eika kayta voimavaroja niiden
pohtimiseen vapaa-ajalla, latautuvat akut tehokkaammin ongelmien ratkomiseen tyoajalla.”

(H28)

”Pitamalla itsesta huolta. Jakamalla tasapuolisesti tyot. Suunnittelemalla ja jarkeistamalla

tyo. Kunnioittamalla ja ottamalla huomioon tyokavereita.” (H29)

”Pitamalla omasta kunnosta huolta. Riittava lepo.” (H30)

”Huolehtia omasta fyysisesta kunnostani ja huolehtia riittavasta unesta. Lukea silloin talloin
alan ammattikirjallisuutta /kayda koulutuksissa. Olla ylipaatansa kiinnostunut tyopaikan

asioista.” (H34)

”Aloittamalla  saannollisen  lilkunnan  uudestaan. Kiinnittamalla huomiota omiin

tyoasentoihin.” (H35)

”Nukkumalla viela enemman. Pitamalla itsesta huolta.” (H36)

”Liikkua enemman, jolloin keho ja mieli virkistyvat.” (H37)

”Antamalla muidenkin tehda enemman yhteisia toita. Ottamalla rennommin. Huomioimalla
oikean ergonomian tyossani. Pitamalla riittavasti taukoja tyopaivan aikana. Unohtamalla

ikavat asiat pois lahtiessa (jos niita on) ja nukkumalla enemman.” (H38)

”Huolehtia riittavasta levosta ja liikkumisesta viela paremmin. Hyvin nukutun yon jalkeen

jaksaa paljon paremmin paivan haasteet!” (H39)

”Oma joustavuus. Ymmartaa hidastaa, jos tuntuu etta kaikkea ei just nyt ehdi.” (H40)
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”Ajattelemalla myonteisesti ja avoimin mielin uusiin asioihin, haasteisiin vastaamalla,

huomioimalla tyokaverit - ”laita hyva kiertamaan” on hyva motto!” (H41)

”Stressata vahemman!” (H42)

”Nukkuisin enemman/ liikkuisin enemman.” (H43)
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Liite 5

Tyohyvinvointitekijat (Jarvenpaa)

Jarvenpaan paivakotien tyontekijoiden vastaukset lomakkeen avoimeen kysymykseen 2.2

”Eniten vaikuttaa tyGilmapiiri. Positiivinen yhteiso saa tsemppaamaan parhaiten ja tekemaan

toita suupielet hymyssa.” (J1)

”Monipuoliset ja tarkoituksenmukaiset tyovalineet, esineet ja tyoymparisto (seka lasten
valineet etta aikuisten). Sijaisia, kun henkilokunta sairastuu = resursseja tarpeeksi. Jotta tyon

tekeminen mahdollistuu.” (J4)

”Tiimityoskentelyn taidot, jos tiimi ei toimi niin tyohyvinvointini ei voi hyvin. Kyky kuunnella
ja ottaa arviointia vastaan (avoin vai negatiivinen asenne). Oma asenne tyota kohtaan eli

positiivinen vai negatiivinen.” (J5)

”Tiimityo, tyoyhteisossa yhdessa tehdyt raamit. Sitoutuminen tyohon.” (J7)

”Huumorintaju, tyhy-toiminta, pullapaiva-idea perjantaisin, kehityskeskustelut, onnistumisen

elamykset, lapsilta saama palaute, hymy, kohteliaisuus, lapsilahtoisyys, kiireettomyys” (J8)

”Tyokavereiden ja johtajan tuki. Oman ammatin arvostaminen, yleensa yhteiskunnassa

arvostus” (J9)

”Tyo on riittavan haasteellista ja mahdollisuus kouluttautua. ” (J11)

”Saada pitaa lomat kun haluaa, joustavuutta tyoajoissa. ” (J12)

”Nykyinen melko ”tehokas” tyoskenteleminen stressaa ja vie tyohyvinvoinnilta pohjaa.
Saastot esim. sijaisten hankkimisessa, suuret lapsiryhmat, suhdelukujen jatkuva laskeminen
jne. kertovat siitd, ettda TALOUDELLISUUS on tarkein reunaehto. OLISI TARKEAA, ETTA VOI
KOKEA TEKEVANSA TYOTA LAADUKKAASTI, EI PAIVASTA TOISEEN SUORIUTUEN. LAATUA on
mielestani riittavasti aikaa lapselle ja mahd. toteuttaa lasten kanssa esim. esiopetukseen
sovitut sisallot. TEKEMATTOMAT TYOT RASITTAVAT. ” (J13)

”Lapsilta saatu palaute, tyoturvallisuus. ” (J17)

”Jatkuvat muutokset joihin ei ole voinut vaikuttaa, epaselva tyon kuva. Esimiehen

vaihtuminen usein ja puuttuvat kehityskeskustelut. ” (J19)
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"Tiimi pysyisi samana koko toimintakauden, sijaisia palkattaisiin. Ei tarvitsisi lahtea
sijaistamaan toiseen taloon. Myos ns. “helpot” paivat sallitaan (eli saa pysya omassa

ryhmassa, vaikka vahan lapsia paikalla. ” (J20)

”Tassa tuli ne kaikki tarkeat. Jos nama olisi kunnossa, muuta en toivoisi nykyiselta tyoltani. ”
(J24)

”Oma elamantilanne; parisuhde, perhe. Yllattavat vastoinkaymiset. ” (J27)

”"Ryhmakoot tarpeeksi pieneksi. Isojen ryhmakokojen takia vasua on vaikea toteuttaa. Sijaisia

tarpeeksi; nyt tyo kuormittaa, kuormittaa vaan. ” (J28)

”Kun esimies kannustaa tyontekijaa. ” (J30)

”Hyva tyotiimi. ” (J33)

”Kohtuulliset lapsimaarat. Erityislapset/ryhmakoko. ” (J34)

"Tyky-toiminta. ”
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Liite 6

Tyon voimavarat (Jarvenpaa)

Jarvenpaan paivakotien tyontekijoiden vastaukset lomakkeen avoimeen kysymykseen 4.3

”Mukavat, huumorintajuiset, ammattitaitoiset tyokaverit. ” (J1)

”Lasten palaute ja hyvinvointi. Vanhemmilta saatu palaute. Toimiva tiimi ja positiivinen

ilmapiiri. ” (J2)

”Itse tyontekijana ei koskaan tule valmiiksi, aina kehittyy ja oppii uutta. Kasvatusala ja siihen
liittyvat asiat ovat niin laajoja ja aina voi menna syvemmalle. Tyo tuntuu merkitykselliselta,

ihmisten kanssa vuorovaikutus on mielenkiintoista ja haastavaa aina vaan. ” (J4)

”Jokainen paiva on erilainen, on haastavia, iloisia, mutta joskus raskaitakin paivia. Tiimin
toimivuus ja paivittainen huumori ja joustavuus seka esimiehen tyoni arvostus auttavat
jaksamaan. Lasten innostus, ilo, oppimisen halu, uteliaisuus ja uuden asian oivaltaminen ovat

voimavaroja tassa tyossa. ” (J5)

”Lapsen osoittama kiintymys, lapsen kehittyminen.. ” (J6)

”Lasten aitous, ilo ja hyvinvointi. Hetket, jolloin lasten kanssa yhdessa pohditaan asioita.

Lapsilta tuleva palaute. ” (J9)

”Huumori tyokavereitten kanssa, onnistuneet hetket lasten kanssa! ” (J10)

”Antoisaa on, kun tyo toteutuu lasten osallisuuden ja kasvatuskumppanuuden hengessa. ”
J11)

”Hyvat tyokaverit, pieni tyoyksikko. Monipuoliset mahdollisuudet toteuttaa itseaan, vaihtelu.

Kiva lapsiryhma. ” (J12)

” Isot ja eri-ikaisista lapsiryhmista koostuvat lapsiryhmat ovat rankkoja. Jos olisin syksylla
vastannut, tyohyvinvointi olisi ollut toinen. Iso yksikko, lukuisat aikuis- ja lapsisuhteet
(vuorovaikutustilanteet) ovat seka voimavara etta niita kuluttava asia. Tyopari tarkea!
Yhteistyo sujuu! ” (J13)
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”Voimavaroja: hyvat tyokaverit ja rento tyoilmapiiri. Palkitsevaa ja antoisaa: vanhemmilta
/tyokavereilta saatu palaute, kun nakee etta lapset voivat hyvin ja luottavat minuun, lasten

on helppo tulla luokseni kertomaan jos joku painaa mielta. ” (J14)

”Palkitsevaa on lapsilta saatu valiton palaute. Antoisaa on tulla toihin, kun lapset ovat
odottaneet. Antoisaa on nahda, miten pienilla teoilla on vaikutusta esim. siirtymatilanteisiin.
” (J15)

”Hyva tiimi, tiimi toimii paivittain joustavasti/sujuvasti. Tyossani palkitsee se kun jotain asiaa
opettaa lapsille ja kun he sen oppivat niin se on palkinto tasta tyosta parhain. Esim.
ruokailutilanteet - kun lapsi oppii miten esim. ruokapoydassa kayttaydytaan. Erityislapsissa
huomaa nama asiat kaikista parhaiten. Vaatii itselta paljon - antaa paljon! ” (J16)

”Tyoni vaiherikasta, luovuuden kaytto paivittaista. ” (J17)

”Kun nakee tukea tarvitsevan lapsen kehittyvan. Tyytyvaiset vanhemmat. Tyytyvaiset ja

osaavat varhaiskasvatuksen tyontekijat. ” (J19)

”Hyvat tyokaverit ja huumori - seka tauoilla etta tyota tehdessa. Palkitsevaa on nahda lasten

kasvavan ja kehittyvan, lasten ollessa tyytyvaisia ja oppivan uutta. ” (J20)

”Lapset. Lasten hyvaksynta ja kun huomaa heidan pitavan minusta. ” (J21)

”Lasten iloiset "kasvot” aamuisin, kaikki kehitys jota lapsissa tapahtuu koko ajan (myos

vaikeat lapset). Vanhempien kiitokset ja tyytyvaisyys. Hyvat ja luotettavat tyokaverit. ” (J22)

”Lapset- mikaan paiva ei ole samanlainen. Tyokaverit, aika hyva yhteishenki. ” (J23)

”Tyokaverin tuki ja arvostus tyotani kohtaan. Oikeudenmukaisuus tyokavereiden kesken.

Avoimuus puolin ja toisin. Tulla kuulluksi jos minulla on asioita joihin tarvitsen tukea. ” (J24)

”Hyva tiimihenki, hyva esimies. ” (J25)

”Tyossani saan toteuttaa omaa osaamistani. Lapset; mukava lapsiryhma ja hyva tiimi. Lapsilta

saatu palaute. ” (J26)

”Lapsilta saatu valiton palaute, oppimiskokemukset, onnistumiset vaikean lapsen kanssa,
(hyva) palaute vanhemmilta/tyoyhteisolta. On ihana seurata lapsen kehitysta ja oppimista ja

iloita yhdessa lapsen kanssa uusista taidoista. ” (J27)
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”Vanhempien kanssa tehtava yhteistyo. Vanhemmilta ja lapsilta saatu palaute. ” (J28)

”Lapsilta tuleva palaute. Tyon jalki nakyy. Esimiehelta tuleva palaute. Hyva tiimi. ” (J29)

"Tyokaverit ovat ihania. ” (J30)

”Tyontekijoiden keskinainen huumori. Vanhempien antama positiivinen palaute. Lapset!”
(J31)

”Voimavaroja: selkea tyon ja vapaa-ajan ero, hyvat ihmissuhteet, toimivat rakenteet.

Palkitsevaa: onnistumiset lasta koskevissa asioissa. ” (J32)

”Lasten hymyt ja halaukset. Tyytyvaiset vanhemmat. ” (J33)

"Huumorintajuiset  tyokaverit/rento  mutta paamaaratietoinen  tyotapa. Selkeat

sopimukset/pelisaannot. Tavoitteiden saavuttaminen palkitsee. ” (J34)

”Lasten aito innostus ja kiinnostus asioihin. ” (J35)

”Mukava tyoilmapiiri, tyo josta pidan. Nahda oman toiminnan suotuisa vaikutus lapsiryhmaan

ja yhteen lapseen. Omaan toimintaan ja ajatteluun vaikuttavat koulutukset ja hyva yhteistyo

tyokavereitten kanssa. ” (J36)
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Liite 7
Oman tyohyvinvoinnin edistaminen (Jarvenpaa)
Jarvenpaan paivakotien tyontekijoiden vastaukset lomakkeen avoimeen kysymykseen 4.4

”Olemalla positiivinen. ” (J1)

”Riittava lepo, oikea ravinto, sosiaaliset suhteet tyon ulkopuolella kunnossa, mukavaa
tekemista vapaa-ajalla. Oikea asenne tyohon; asenteen tyon tekemiseen voi itse valita,
vaikka resursseja ei voikaan. Epakohdista pitaa puhua ja vaatia esimiehelta asioiden

korjaamista. ” (J4)

”Oma asennoituminen tyohon. Ongelmista pitaa tehda tavoitteita eli etsia positiivinen
ratkaisu ongelmaan. Pitaa huolta omasta terveydesta ja kuunnella omaa jaksamista eli jos
huomaa vasymyksen merkkeja - ottaa selvaa mista se johtuu eika vaan valittaa omaa oloaan.
Positiivinen ajattelu ja huumori! ” (J5)

”Positiivinen asenne seka tyohon etta tyokavereihin. ” (J6)

”Loma-aikojen tasauttaminen itselle sopivaan rytmiin, tyot toissa- vapaa-aika kotona (eli ei

toita kotiin), uudet tyohaasteet- kehittamistyo- yleneminen” (J8)

”Pitamalla huolta omasta terveydesta. ” (J9)

”Fyysisen kunnon yllapitaminen. ” (J10)

”Pitamalla itsestani ja tyotovereistani hyvaa huolta! ” (J11)

”Kunnosta huolehtiminen, liikunta. Mieluisat harrastukset tyon vastapainona. ” (J12)

”Oma palautuminen kaikesta, my0s ns. vapaa-ajan menoista tulisi ottaa huomioon, vaikka

innokkuutta riittaa. Siis lilkuntaa lisaa, ja huolehdittava riittavasta younesta. ” (J13)

”Oma asenne tyontekoon vaikuttaa paljon, samoin hyva tyoilmapiiri. Liikunta ja rentouttavaa

tekemista vapaa-ajalla. Kotiasiat kunnossa. ” (J14)

”Jumppaamalla ja likkkumalla tarpeeksi ja syomalla hyvin ja terveellisesti. Myos riittavalla
unella on merkitysta. Paivahoidossa tyontekija altistuu melulle, joten toivoisin parannusta

kuulonhuollollisiin asioihin. ” (J15)
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”Pitamalla huolta tauoista. Tyoergonomia kunnossa. ” (J16)

”Sopivat tauotukset paivittain ja lomat. En anna toiden kasautua - tietty systemaattisuus.

Omasta kunnosta huolehtiminen. Kiitan itseani jaksamisesta. ” (J19)

”Osaa jattaa tyot tyopaikalle. Yrittaa ottaa rennosti paiva kerrallaan. ” (J20)

”Nyt XX-vuotiaana (omat lapset muuttaneet kotoa pois): lenkkeily-kavely, pyoraily, kuntosali,

lukeminen, elokuvat, jne.. Kaikki vapaa-aika on nyt omaa aikaa. Riittava lepo ja hyva

parisuhde. ” (J22)

”Harrastamalla liikuntaa yms. Riittava lepo. Lukeminen vapaa-ajalla. ” (J23)

”Ottaa asioita avoimesti esille jos on epakohtia tyossani. Pitaa huolta terveydestani. ” (J24)

”Pidan huolta itsestani. ” (J25)

”Suhtautumalla positiivisin ajatuksin. ” (J26)

”Pitamalla omasta kunnosta ja terveydesta huolta. Jattamalla tyoasiat tyohon. ” (J27)

”Priorisoimalla, priorisoimalla. Pitamalla itseni kunnossa. Usein vain toiden jalkeen on niin

vasynyt, etta ei jaksa harrastaa mitaan. ” (J28)

”Lepo, harrastukset, opiskelu, ergonomia, huumori. ” (J29)

”En ottaisi lilkaa paineita tyostani. ” (J30)

“Erilaiset ja mielekkaat harrastukset. Tyon ja lomien (vapaa-ajan) balanssi. ” (J31)

"Tyoajan tarkalla suunnittelulla. Keskustelua yllapitamalla tyon eri puolista. ” (J32)

”Pitamalla kiinni oikeuksistani. ” (J34)

”Loytaa kiireisesta arjesta mukavia asioita. Lopettaa muka kiire. Myonteinen ajattelu auttaa

monessa asiassa. ” (J36)
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Liite 8

HYVINKAAN KAUPUNKI PAATOS
Perusturva 8 827
Vs, varhaiskasvatuksen johtaja Johanna Luukkonen 26.10.2009

TUTKIMUSLUPA / PIIA NIEMELA

(Valmistelija: asiakassihteeri Rautiainen Riitta p. 019 459 4952)

Piia Niemela on sosionomiopiskelija Hyvink&an Laurea - Ammattikarkeakoulusta. Han
anoo opinnaytetydhon liittyvaa tutkimuslupaa aiheena "Tydhyvinvointi paivakotitydssa®.

Tutkimusaineisto keratadn anonyymeilla tutkimuslomakkeilla.

Paitos Mydnnan Piia Niemelalle anomuksen mukaisen tutkimusluvan Hyvinkaan
varhaiskasvatuspalveluihin.

Ehtona on, ettei tutkimuksessa kayteta lapsiin, lasten vanhempiin ja tydntekijsinin
liittyvia henkilokohtaisia tietoja.

Valmis kirja/raportti tulee toimittaa Hyvinkaan kaupungin varhaiskasvatuskeskukseen
kirjallisessa muodossa nidottuna.

Sosiaali- ja terveydenhuollon salassa pidettavien asiakirjatietojen tutkimuskayttokirje on
annettu tutkijalle.

P =% /’//ﬂ”k(j_’

ohanna Luukkonen
vs. varhaiskasvatuksen johtaja

Liitteet anomus
tutkimuslupa / Laurea - Ammattikorkeakoulu
Sosiaali- ja terveydenhuollon salassa pidettavien asiakirjojen tutkimuskayttokirje

Tiedoksi  Piia Niemela
varhaiskasvatuksen laajennettu johtoryhma
petula
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Liite 9

JARVENPAAN KAUPUNKI PAATOS
‘ Sosiaali- ja terveystoimi
3.2.2010 §3
Varhaiskasvatuksen johtaja Dnro 0/0
Kaava

Asia

PAATOS TUTKIMUSLUVASTA

Esittely

Laurea-ammattikorkeakoulussa opiskeleva Piia Niemeld anoo tutkimuslupaa
opinndytety6tiin varten. Opinndytetydn aiheena on tyShyvinvointi pivéakotityds-
si. Tutkimus toteutetaan lomakekyselynd kolmessa jirvenpéaldisessd paivikodis-
sa. Opinniytetydn tavoitteena on kartoittaa paivikotityontekijoiden tyShyvinvoin-
tia rakentavia tekijoitd. Tutkimussuunnitelma on liitteend.

Péitos

Myénnin Piia Niemelille tutkimusluvan opinndytydtdén varten.

Opinniytetyon aiheena on tydhyvinvointi paivakotitydssd. Tutkimus toteutetaan
lomakekyselyni kolmessa jirvenpaildisessd pdivikodissa. Opinnaytetydn tavoit-
teena on kartoittaa piivikotityontekijoiden tyShyvinvointia rakentavia tekijoitd.

Opinndytetyon valmistuttua Piia Niemeld toimittaa tutkimuksen tulokset kéytettd-
viiksi Jarvenpain kaupungin varhaiskasvatuksen kehittdmistydssa.

Lo

Varhaiskasvatuksen johtaja  Mirja Varis

Piitoksen valtuutus

Jarvenpdin kaupungin hallintosdéntd

Muutoksenhaku

Oikaisuvaatimusviranomainen, osoite:
Hallintokatu 2, 04400 JARVENPAA
Qikaisuvaatimusaika: 14 vrk tiedoksiannosta

Kopio padtoksestd

Piia Niemeld




