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Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittd4, millaiseksi Pohjois-Pohjanmaalla olevan kaupungin var-
haiskasvatuksen hoito- ja kasvatushenkiloston kokevat tyéhyvinvoinnin tilan ja mitka tekijat tyéhy-
vinvointiin vaikuttavat. Tyon tavoitteena oli saada totuudenmukaista ja oikeaa tietoa henkildston tyo-
hyvinvoinnista, miten esimies ja tydnantaja vaikuttivat tyéhyvinvointiin ja miten tyontekijat kehittai-
sivat tybhyvinvointia organisaatiossa. Tietoperustaosuudessa kasittelin varhaiskasvatusta, tyéhyvin-
vointia ja siihen liittyvia osa-alueita.

Opinnéaytetyd toteutettiin konstruktiivisena tutkimuksena. Aineisto kerattiin puolistrukturoidulla kyse-
lylla Webropol®-ohjelmaa hyddyntéen. Kysely jaettiin sahkdpostilla kaupungin varhaiskasvatuksen
hoito- ja kasvatushenkildstolle (N=52), joista kyselyyn vastasi 26 tyontekijaa. Analysoin tutkimusai-
neiston induktiivista sisallénanalyysia mukaillen.

Tutkimustulosten mukaan vastaajat kokivat, ettd tyéhyvinvoinnin tila on suurelta osin hyva, tietysti
varhaiskasvatuksessa tulleet muutokset, ovat tuoneet kehittdmistarpeitakin tydelamalle.
Tutkimustuloksista tulee ilmi, ettd talla hetkell& tyytyvéisyys omaan tydpaikan ty6hyvinvoinnin tilaan
on positiivinen. Tyéhyvinvointia lisaa lasten kanssa tehtavé pienryhmatoiminta, joka mahdollistaa
rauhallisemman tydskentelyn lasten kanssa. Henkilokunta kokee, ettd t0ihin on kiva tulla. Tyokaverit
ovat huumorintajuisia, ty6tiimissa kuunnellaan ja autetaan toisia. Ty0Opisteilla on huomioitu er-
gonomiaan liittyvié asioita, tydyhteisén koetaan olevan turvallinen. Tyévuorotoiveita otetaan huomi-
oon ja tyGajat ovat inhimillisia. Esille nousevat myds kaupungin tyohyvinvointitoiminta ja siihen liit-
tyvat edut. Esimiestydsta esille nousevat kehityskeskustelut, esimies on helposti lahestyttava ja kuun-
televa, omaan tydhén on mahdollisuus vaikuttaa.

Tutkimuksesta nousi esille, etta tyontekijat kehittdisivat tydhyvinvointia aktiivisemmalla tiedottami-
sella, ammattitaitoisella henkilostdjohtamisella, tydvaateiden hankkimisella, monipuolisilla kulttuuri-
ja liikkuntaseteleilld seka yhteisilla kehittdmispaivilla koko varhaiskasvatuksen henkilékunnalle.

Tyo6hyvinvointikyselysta nousevan tiedon avulla kehitin tyéhyvinvointisuunnitelman tyéhyvinvoinnin
kehittdmiseksi tdmén kunnan varhaiskasvatuksessa.
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The purpose of the thesis was to determine how the care and education staff of a town in Northern Os-
trobothnia experience the state of wellbeing at work and what factors contribute to the job. The goal
of the work was to obtain truthful and correct information about the wellbeing of staff, how the super-
visor and employer impacted the wellbeing at work, and how employees would be able to reach the
wellbeing of work within the organisation. In the theoretical framework section, | covered early child-
hood education, wellbeing at work and related areas.

The thesis was implemented as a constructive study. The data was collected through a semi-structured
survey using Webropol®. The survey was distributed via email to the town's early childhood educa-
tion care and education staff (N=52), of whom 26 employees responded to the survey. | used the in-
ductive content analysis to analyze the study material.

According to the findings, the respondents felt that the state of wellbeing at work is largely good, of
course changes in early childhood education have brought development needs to work.

The findings show that, at present, satisfaction with one’s state of wellbeing at work is positive. Well-
being at work is enhanced by small group activities with children, which enable calmer working with
children. The staff feel it's nice to come to work. The coworkers use humour, the work team is lis-
tened to and help others. The work stations have been designed acknowledging ergonomics issues, the
work community is perceived to be safe. Wishes concerning working times are taken into account and
working hours are humane. The town's wellbeing activities and the associated benefits were also
raised. Development discussions arise from supervisor work, the supervisor is easily approached and
listens to the employees, there is an opportunity to influence one's work.

It emerged from the study that workers would develop wellbeing at work through more active infor-
mation sharing, skilled human resources management, obtaining work outfits, versatile culture and
physical activity vouchers, and joint development days throughout early childhood education staff.

Using the information emerging from the wellbeing survey, | developed a wellbeing at work plan for
the development of the wellbeing at work in early childhood education in this municipality.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan terveellistd, turvallista ja tuottavaa tyotd, jota ammatillisesti patevat
tyontekijat tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyéhyvinvointi on aina seké tydnantajan etta tyon-
tekijan vastuulla. Tyéhyvinvoinnin kehittdminen ja yllapitdminen toteutetaan yhteistydssa organisaation
vastaavien ja tyontekijoiden kesken. Tarkednd yhteistyOkumppanina toimii tyoterveyshuolto, tydsuoje-
luhenkilOsto seka luottamusmiehet. Tyohyvinvointi koostuu monesta eri seikasta ja syntyy tyon arjessa.
Hyvin organisoidut investoinnit tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi maksavat itsensa ajan saatossa monin-
kertaisesti takaisin. Hyvinvoivassa tydyhteisossa luotetaan toisiin, annetaan positiivista palautetta ja
tyontekija kokee itsensé tarkedksi osaksi tydyhteisdd. Hyvinvoivassa tydyhteisossa uskalletaan puhua
ongelmakohdista ja selvittaa niitd. Tarkeaa on, ettd tyontekijan osaaminen ja vahvuudet tunnistetaan ja
niitd hyodynnetdan tyossa. Kun tyontekija on innostunut ja motivoitunut tydssaan, kokee han tyénimua,

josta on hyotya koko organisaatiolle. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Tama opinndytetyd on osa ylemman ammattikorkeakoulu sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johta-
misen koulutusohjelmaa. Opinndytetydn aiheen sain tydelamasté lahtevésté tarpeesta. Tydhyvinvoinnin
merkitys on noussut esille taas kevaan 2020 aikana, jolloin covid-19 virus valtasi myds Suomen ja laittoi
ammattilaisten tyon koetukselle. Kevaan 2020 aikana on tehty ty6terveyden ja kaupungin yhteistyéna
tyoterveyskysely koko kaupungin henkildstolle, jossa selvitettiin tyéhyvinvoinnin tilaa. Kysely oli kui-
tenkin pintapuolinen ja koski koko henkil6stoa. Toiveena oli, ettd timéan opinnéytetyon kautta paastaisiin

katsomaan syvemmalle, millainen tyéhyvinvointi juuri varhaiskasvatuksessa on.

Opinnéaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, millaiseksi Pohjois-Pohjanmaalla olevan kaupungin varhais-
kasvatuksen hoito- ja kasvatushenkildston kokee tyohyvinvoinnin tilan ja mitka tekijat tydhyvinvointiin
vaikuttavat. Tyon tavoitteena oli saada totuudenmukaista ja oikeaa tietoa henkildston tyéhyvinvoinnista,
miten esimies ja tyOnantaja vaikuttavat tyohyvinvointiin ja miten tyontekijat kehittaisivat tydhyvinvoin-

tia organisaatiossa.

Y leisesti tydhyvinvointi sekd varhaiskasvatuksen ty6hyvinvointi on hyvin ajankohtainen aihe téall4 het-
kella. Varhaiskasvatuksessa oleva tydntekija pula patevista tyontekijoistd kuormittaa alaa kovasti. Vii-
mevuodet varhaiskasvatus on ollut muutoksen edessé. Vuonna 2013 péivéhoito siirtyi hallinnollisesti

sosiaalihuollosta opetus- ja kulttuuriministerion alaisuuteen. Varhaiskasvatuslain ensimmainen vaihe



valmistui vuonna 2015, jolloin péivahoito muuttui varhaiskasvatukseksi. Varhaiskasvatuslakiin kirjattiin
ensimmaistd kertaa tavoitteet varhaiskasvatukselle. Elokuussa 2017 otettiin kdyttdon opetushallituksen
hallinnoima asiakirja, varhaiskasvatussuunnitelman perusteet, jonka siséltéa on kaikkien kuntien nou-
datettava. Lain toinen vaihe valmistui 2018, joka vahvisti lapsen asemaa entisestdan. Samalla henkilos-
torakennetta muutettiin ja laadittiin pykalid henkildston kelpoisuuksiin. Henkildstorakenteen muutos tu-
lee voimaan vasta vuonna 2030, mutta vaikuttaa jo nyt varhaiskasvatuksen arkeen. (Karila, Kosonen &
Jarvenkallas 2017, 16-21; Varhaiskasvatuslakil3.7.2018/540, § 6.)

Varhaiskasvatusta koskevat muutokset ovat tuoneen mukanaan lisdé ty6ta ja laajentuneita tyGtehtavid,
kuitenkaan henkiloston paivittyminen ei ole pysynyt aina tdssa mukana. Tyota tehdddn monessa paikassa
entisilla tai supistuneilla resursseilla. Laajalti varhaiskasvatuksen tyontekijat kokevat kuitenkin tydssa
innostusta, vaikka tydssajaksamisessa koetaan haasteita ja tyontekijoitd on siirtynyt toisiin tehtaviin-
Tilanne luo omat haasteet tydidentiteetin rakentamiseen seka arkisen tyon tekemiseen Tydhyvinvointi
varhaiskasvatuksessa ei auta vain tyontekijoitd, vaan sill4 on vaikutuksia lapsille tarjottavaan laaduk-
kaaseen varhaiskasvatukseen, joten sen voi katsoa yltavan myos lastenhyvinvointiin. (Karila & Kupila
2010, 3, Nislin 2016, 44).

Tyohyvinvointiin ja varhaiskasvatukseen liittyvia tutkimuksia on tehty melko paljon. Nilsin (2016) on
tutkinut varhaiskasvatuksessa tydskentelevien tyohyvinvointia ja pedagogiikan laadun yhteyttd tydn
vaatimusten nakokulmasta. Tuloksista on nahtavissa, ettd varhaiskasvatuksen tyd on kutsumusammatti,
jolle ollaan omistautuneita ja motivoituneita. Tutkimuksessa varhaiskasvatuksessa tehtdvaa tyota tarkas-
teltiin positiivisen pedagogiikan nakokulmasta, koska negatiiviset asiat ovat vain osa kentalla tehtavaa
tyota. Tuloksista ilmenee, ettd tydn tekeminen varhaiskasvatuksessa tuottaa mielihyvaa ja iloa. Voidaan
olettaa, ettd tyontekijat, joilla on keinoja kasitella tyohon liittyvia haasteita rakentavalla tavalla, nauttivat

tyostéan.

Tassa tutkimuksessa tavoitteena on luoda kehittdmissuunnitelma/ toimintamalli ty6hyvinvoinnin paran-
tamiseksi varhaiskasvatuksessa. Kehitettavat asiat nostin suoraan kyselyn tuloksista nousevista sei-
koista, joilla on eniten merkitysta varhaiskasvatuksessa tyoskentelevien tyontekijoiden tydssdjaksami-

seen.



2 OPINNAYTETYON TIETOPERUSTA

Késittelen opinndytetyon tietoperustaosuudessa varhaiskasvatusta, johtamisen ndkokulmia varhaiskas-
vatuksessa seka toimintakulttuurin kehittdmista. Tyohyvinvointi osuudessa kasittelen tydhyvinvointia

lisddvia ja kuormittavia tekijoitd, tydnohjausta ja esimiehentukea tyéhyvinvoinnin tukena.

2.1 Ty6hyvinvointi

Tyoterveyslaitoksen 2020 maaritelmén mukaan tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan ty6td, joka on tuottavaa,
terveellista ja turvallista. Tyotd tekevdat ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisd organisaatiossa, jota
johdetaan hyvin. Tyontekijoiden mielesta ty0 tukee elaménhallintaa ja he mieltavat tyon palkitsevaksi
ja mielekkaaksi. (Tyoterveyslaitos 2021.) Tyohyvinvointia ohjaa ty6turvallisuuslaki. Ty6turvallisuus-
lain 23.8/2002/738, § 1 todetaan, etta lain tarkoituksena on tukea tyontekijéiden tydolosuhteita ja ennal-
taehkaista tyosta ja tydymparistostd johtuvia henkisia ja fyysisia terveydenhaittoja. Lain tavoitteena on

turvata tyontekijoiden hyvinvointi tyopaikalla.

Hyvinvoiva tydyhteiso rakennetaan pitkdjanteiselld tydskentelylld. Tydhyvinvointi rakentuu yhdessa, ja
sen rakentamiseen osallistuu koko henkildstd. Tyohyvinvointi on kaikkien, seké tyontekijoiden, etta
tyonantajan vastuulla. Sita yllapidetdan yhdessa. Tyohyvinvoinnin kehittdamiseen osallistuu myds luot-
tamusmiehet ja tyosuojeluhenkilostd. Tyohyvinvoinnin tarked yhteistydkumppani on ty6terveyshuolto.
Merkittava vaikuttaja tydhyvinvointiin on arvostus, sen avulla listadn luottamusta, joka on merkittava
tyéhyvinvoinnin vaikuttaja. Luottamus nakyy paivittaisessa toiminnassa asioista puhumisena, viestin-
nassd, muutosten kasittelyssa ja kannustuksessa. Luottavaisessa ilmapiirissa on lupa tuoda esille eridvia-
kin mielipiteitd. Luottavaisessa tydyhteisdssa esimies pitdd lupauksensa ja alaiset noudattavat sovittuja
aikatauluja ja tydyhteison saant6ja. Esimies, joka luottaa alaisiinsa antaa tyontekijéiden tehda asiantun-
tijatehtavat vélttéen liiallista valvontaa. Viestintd esimiehen ja alaisen valilla on rakentavaa, ei syyllis-
tavaa. (Tyoterveyslaitos 2021; Jabe 2012, 10.)

Ty6 on ihmisille merkityksellinen osa elamaéd. Tyon roolit ja muoto ihmisten eldmassa vaihtelevat.
Tyo6ssa jaksaminen ja siitd saatava hyvinvointi eivét ole itsestdénselvyys. Kun verrataan nykyaikaa men-
neisiin vuosiin ja vuosisatoihin, tyohon liittyvat merkitykset ovat muuttuneet. Myds hyvinvointi tydssa
on yksil0llisesti ja ajallisesti vaihtuva ilmid. Parhaimmillaan tyosté voi saada elamanlaatua parantavaa

hyvinvointia. Jotta ty6hyvinvoinnin vahvistaminen ja kehittdminen on mahdollista, taytyy perehtya



tyon, hyvinvoinnin ja tyéhyvinvoinnin taustateorioihin. (Sinokki & Virtanen 2014, 10.) Organisaation
toimintakulttuurilla on merkitysta henkiloston tydssajaksamiseen. Organisaation arvot, toimintatavat ja
kayttaytymismallit joko tukevat tai heikentavat tydssa jaksamista (World health organisation 2003, 23).

Tybelama elaa talla hetkella muutoksessa. Maailman talouden muuttuminen horjuttaa tyonteon raken-
teita ja edellytyksid. Yha useampi tyonantaja joutuu pohtimaan vaihtoehtoisia tapoja tehda tyota. Vies-
tinta- ja tietoteknologian ansiosta ty6ta voidaan tehda vuorovaikutuksellisesti eripuolilta maailmaa.
Myos tyokulttuuri on muutoksessa. TyOelamaan rantautuneet uudet sukupolvet, joilla on omanlaiset
odotukset tyostd ja sen tekemisestd. Uusi sukupolvi pitad tarkednd tyonohella jaavéaé vapaa-aikaa. Ty0sté
pitéd ansaita niin, etta pystyy viettdméan huoletonta elamad. (Manka & Manka 2016, 13.)

Tyoterveyslaitoksen tekemassa artikkelissa 2019 todetaan, ettd tydyhteison ei tarvitse olla taydellinen,
riittad ettd se on ehyt. Terveeseen tydyhteiséon on helppo tulla téihin. Millainen sitten on terve tydyh-
teis0? Artikkelissa listataan 10 seikkaa terveesta tydyhteisostd. TyOyhteisdssa on rauha tehdd tyota ja
tyontekijat ovat sitoutuneet perustehtavaan. Tydyhteisdssa osataan nostaa katsetta tulevaisuuteen, toi-
mintaymparistd kehitetddn aktiivisesti. Terveessa tydyhteisossd johtamisella on merkitysta, se palvelee
tyontekoa. Johtamisen katsotaan olevan tasapuolista ja johdonmukaista. Tyontekijéilld on myds oma
tyonkuva tiedossa, seké he tietdvat myos tyokaverin tydnkuvan. Terveessa tydyhteisossd uskaltaa va-
paasti pyytaa apua esimieheltd seka tydkavereilta ja kaikki tyontekijat saavat onnistumisesta kiitosta, ja
virheista pyritdan oppimaan. Asioista keskustellaan suoraan niiden ihmisten kanssa, joita asia koskee,
noudatetaan yhteisié kaikkia koskevia pelisdéntdjd, mutta osataan kayttdd myos maalaisjarked. Tarkeim-
pand asiana on varmasti se, ettd tydyhteisdssa huolehditaan omasta ty6hyvinvoinnista ja kiinnitetdén

huomiota omaan tydsta palautumiseen. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Tyo6hyvinvointi vaatii johtamista samalla tavalla kuin muukin organisaation toiminta. Sen tarpeet tulee
ldhted organisaation tavoitteista. Tyohyvinvointi ei synny itsestddn. Parhaat tulokset tyohyvinvointiin
saavutetaan silloin, kun esimiehet saavat tyohyvinvointiosaamiseen tyokaluja ja organisaation rakentei-

siin lisdtddn avoimuutta, joustavuutta ja vaikuttamisen mahdollisuuksia. (Manka 2012, 227-228.)



2.1.1 Ty6hyvinvointia lisdavat ja kuormittavat tekijat

Tyo6hyvinvoinnin avaaminen on mutkikasta. Tyohyvinvointi rakentuu monesta tekijastd, joita ovat tyo-
ilmapiiri, henkinen ja fyysinen tyokyky, tyontekijan terveys, tydpaikan toimintakulttuuri ja esimiestoi-

minta.

Tyodn
vaatimukset

Tyontekija,

Tydyhteiss | Henkil6sts-
 ominta | OMAtANVot { - johtaminen
Ny \\Ja asenteet

\\\; (-""’ e

Organisaatio

.\

KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin tekijat organisaatiossa (mukaillen Manka 2016)

Hyvinvoivalla tydyhteisoll&d on merkitysta organisaation toimintaan ja maineeseen. Hyvin organisoidut
investoinnit tydhyvinvoinnin kehittdmiseen, maksavat itsensa takaisin moninkertaisesti. On tutkittu, etta
tyohyvinvoinnilla on positiivinen merkitys yritysten tulosmittareihin, kuten asiakastyytyvéisyyteen, tyo-
tekijoiden véhéiseen vaihtuvuuteen, sairaspoissaoloihin seka tapaturmiin. Hyvinvoivassa tyoyhteisossé
luotetaan toisiin ja ollaan avoimia, annetaan ja saadaan positiivista palautetta, pidetadn tyémaaré koh-
tuullisena, puhutaan ongelmista ja séilytetddn toimintakyky muutoksen pyorteissa. (Tyoterveyslaitos
2021; Manka 2016, 56-57.)

Tyohyvinvointiin liittyvilla kaytanteilla voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin. Uuden tydntekijan hyvé pe-
rehdyttdminen ja tydbhon opastaminen antavat hyvéan pohjan tyon aloittamiseen. Kehityskeskustelut vuo-
sittain antavat mahdollisuuden syvallisempéan keskusteluun tyontekijan ja esimiehen valilla. (Tarkko-
nen 2012, 161.)



Y htena ty6hyvinvointia lisdédvana tekijana pidetdén tyohyvinvointi toimintaa. Vesterisen (2006, 30-31.)
mukaan tychyvinvointi toiminta on osa johtamista. Sen pdamadarané on parantaa tyonteon edellytyksia.
Se ei ole erillistd TYKY- eli tyokyvyn yllapitotoimintaa, vaan sen pitéisi nakya jokaisessa tyOpéaivassa
pienind hyvinvointia lisdavina tempauksina. Tyokyky muodostuu yhteistydssa yksilon, tydymparistén
jayhteison yhdistamand. Tyossd, jossa asiat ovat kunnossa, vahvistaa yksilon tyokykyé ja sen sailymistd,
ongelmallisissa paikoissa se taas heikent&é tyokykya. Tyokykyyn olennaisesti vaikuttavat myos perhe

ja yhteiskunta. Jokaisella yksilolla on vastuu omasta tyokyvysta.

Ty0Opaikan tyokykya yllapitdva toiminta on suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, joka on tyonte-
kijoiden ja tyonantajan sekad organisaation yhteistydssa jarjestetty. Sen tarkoituksena on edistéa tyoela-
maéssa olevien toimintakykyé tydssa. Tyokykya yllapitdvan toiminnan keskeisia kohtia tydpaikalla ovat
tyon ja tydympdriston parantaminen, tyontekijéiden ammatillisen osaamisen edistaminen seké organi-
saation ja tyoyhteison kehittdminen. Tyokykyé yllapitavélla toiminnalla tavoitellaan osapuolten aktii-
vista osallistumista ja sitoutumista sekd vaikuttamismahdollisuuksia tyoterveys- ja tydsuojelutydhon

sekda muuhun tyopaikoilla toteutettaviin tyokykya kohentaviin toimintoihin.

Tyohyvinvointia kuormittavia tekijoitd on jokaisella tyopaikalla. Kuormittuminen syntyy vuorovaiku-
tuksessa tyontekijan ja tyon valilla. Psykososiaalisella kuormitustekijéllé tarkoitetaan tyonjohtamiseen,
tyotehtavaan, tydyhteisoon liittyvia piirteitd, joilla on vaikutusta ihmiseen. Asioita, jotka koskettavat

kaikkia tyontekijoita. (Tyoturvallisuuskeskus 2021.)

Sosiaalisilla kuormitustekijoillé tarkoitetaan vuorovaikutukseen liittyvia asioita tyGyhteisossa.
Sosiaalista kuormitusta lisadvat ongelmat tydyhteisosséd, haastavat sosiaaliset suhteet, tyokavereiden
puute, asiakastilanteiden haasteellisuus, huono tiedonkulku, epéasiallinen kohtelu ja se, etta tydntekijoita
ei kohdella tasavertaisesti. (Tyoturvallisuuskeskus 2021; Manka 2012, 174-175.)

Psyykkiselld kuormitustekijéallé tarkoitetaan asioita, jotka aiheuttavat voimavarojen ja vaatimusten va-
lilld ristiriitaa. Psyykkisid kuormitustekij6ité ovat palautteen saamisen vahyys, osaamisen péivittdmisen
puute, ty6haasteellisuuden vahyys, tyon tavoitteiden epaselvyys, jatkuvat muutokset, Kiire ja tyémaaran

paljous seké tyon keskeytyminen useasti. (Tyoturvallisuuskeskus 2021; Manka 2012, 174-175.)



2.1.2 Tyoénohjaus osana tyohyvinvointia

Tyo6nohjaus tulee monesti tarpeeseen alalla, jossa tehdaan tyota ihmisten kanssa. Tydnohjausta on aina
vetdmassd koulutuksen saanut tyénohjaajana. Tarve tyonohjaukselle voi olla erilainen esimiehella ja
tyontekijoilla. Tyonohjauksella tarkoitetaan ammatillista tapaa, jossa tarkastellaan tyotd. Sen tarkoituk-
sena on avata jo syntyneitd kokemuksia ja mietteitd, joita sitten tarkastellaan erilaisista nakékulmista.
Onnistuakseen, ettd ohjausryhman valille syntyy emotionaalinen suhde, jotta lasna oleva vuorovaikutus
mahdollistuu ja siin& on tilaa pohdinnalle. T&ll& tarkoitetaan dialogista keskustelua. (Kallasvuo, Koski,
Kyronseppé & Karkkainen 2012, 32.)

Tutkimuksissa on tullut ilmi tyénohjauksella olevan positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin. Ammatti-
taitoa, jota tyotehtdvissa tarvitaan ei pysty kehittaméan pelkén teoriatiedon avulla eika pelkélla tyonte-
kemiselld, néiden rinnalle tarvitaan pysahtymistg, reflektointi ja arviointia. Tyonohjaus on oppimisen
muoto, jolla pyritaddn kehittdmaén ajatuksia tyost, tyoroolista seké tydyhteisostd. Tyonohjauksella mah-
dollistetaan tyontekijan ammatillinen kasvu. Keskeisena menetelména tyénohjauksessa on keskustelu,
lisaksi on mahdollista hyodyntéa esimerkiksi toiminnallisia menetelmia. (Résédnen 2006, 163-167.) Kun
ohjattavat ovat sitoutuneita ja tydnohjaaja on ammattitaitoinen, kohentaa se tyéhyvinvointia. Tyénoh-
jaus soveltuu kaytettavaksi silloin, kun tavoitteena on tyon kehittdminen laadukkaammaksi. (Rdsanen
2006, 170.)

2.1.3 Esimiehen rooli tychyvinvoinnin tukena

Hyvélla esimiesty6lla katsotaan olevan yhteys tydhyvinvointiin, kun taas valinpitamattomalla tai liian
auktoritaarisella johtamisella mahdollistetaan pahoinvointi tydyhteisossa. (Juuti 2006, 77.) Tutkimuksen
mukaan johtamisella katsotaan olevan keskeinen rooli tydyhteisén hyvinvoinnin tukemisessa. Hyva joh-
taminen nédkyy positiivisina tyontuloksina ja henkildston vélisend yhteistyona. (Juuti 2006, 86, 90.)

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen rakentuu vuorovaikutuksesta ihmisten valilld. Esimiesasemassa oleva joh-
taja mahdollistaa tydntekijoille oikeudenmukaisuuden kokemuksia, ohjausta ja palautetta, ongelmanrat-
kaisuapua ja onnistumisen mahdollisuuksia, Henkildst6johtamiseen olennaisesti kuuluu madratietoinen
ohjaus tyoyhteiso-, turvallisuus- ja ongelmatilanteissa. Tarkeimmaksi tyéhyvinvoinnin johtamisen tyo-

valineeksi on muodostunut kehityskeskustelu, jossa paneudutaan tyohyvinvointitilan kartoittamiseen.



Kehityskeskustelujen aikatauluhaasteisiin on mahdollisuus vaikuttaa tyOpaikan omilla valinnoilla.
(Tarkkonen 2012, 82.)

On tutkittu, ettd 5 tarkeintd henkiseen hyvinvointiin vaikuttavaa tekijaa on: tyon jatkuvuus, mielenkiin-
toinen tyonsiséltd, henkinen turvallisuus, 1&hiympadriston ilmapiiri sek& koetun stressin mééra ja oma
esimies. (Juuti 2006, 157.)

Hyvé johtaminen on oikeudenmukaista, luottamuksellista ja joustavaa. Yksi tarked osa-alue on ihmisten
voimavarojen johtaminen, joista keskeisid toimintoja ovat tyontekijamitoitus, tyontekijdvoimavarojen
kohdentaminen, kannustamispalkkiot seka tychyvinvoinnista huolehtiminen. Tarkedksi muodostuu
myos tasapaino tyon osaamisen ja tydvaatimusten vélilla. Tyontekijoiden ammattitaidon kehittdmisen
mahdollisuus ja niiden edellytysten luominen on keskeinen osa voimavarajohtamista. Hyvén henkil6s-
tojohtamiseen kuuluu myo6s esimiehen itsensé osaamisen péivittdminen. Tyonteon mahdollisuuden kay-
tannon tyodssa madrittelee hyva henkildstéjohtaminen. Se tarkoittaa, ettd ongelmiin tartutaan heti niiden
ilmaannuttua, terveita ja ajanmukaisia tyoolosuhteita seké asioiden ajamista kaytantoon ja tietoisuuteen

mité organisaatiolle on maaritelty. (Suonsivu 2014, 136-137.)

2.2 Varhaiskasvatus

Varhaiskasvatus on ollut viimevuosina muutoksen alla. Paivahoidosta on siirrytty tavoitteelliseen ja laa-
dukkaaseen varhaiskasvatukseen, jossa lapsi on keskidssd. Varhaiskasvatuslakia on uudistettu ja var-
haiskasvatussuunnitelman perusteet on luotu ohjaamaan varhaiskasvatuksen toimintaa entistéa tarkem-
min. Varhaiskasvatuksesta on tullut osa suomalaista koulutusohjelmaa ja sen katsotaan olevat tarkea
elementti kasvun ja oppimisen portaissa. Varhaiskasvatus mahdollistaa lapsen elinikaisen oppimisen tu-
kemisen ja koulutuksellisen tasa-arvon toteuttamisen. Varhaiskasvatuksen kaikessa toiminnassa tulee
ensisijaisesti huomioida aina lapsen etu. (Vlasov, Salminen, Repo, Karila, Kinnunen, Mattila, Nukari-
nen, Parrila & Sulonen 2018, 17.)

Varhaiskasvatuksella tarkoitetaan suunnitelmallista ja tavoitteellista kasvatusta, opetusta ja hoidon kat-
tavaa kokonaisuutta, jossa painottuu erityisesti pedagogiikka. VVarhaiskasvatuksen tavoitteena on lapsen
hyvinvointi ja kasvun, kehityksen ja oppimisen tukeminen. (Varhaiskasvatuslaki 13.7.2018/540, § 2.)

Varhaiskasvatuksessa on tapahtunut tyonjakoon ja -siséltoon liittyvid muutoksia viime vuosina, joilla on



vaikutusta tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Vuonna 2016 julkaistu varhaiskasvatussuunnitelman perus-
teet on opetushallituksen velvoittava méaréys, jonka tarkoituksena on yhdenmukaistaa varhaiskasvatusta
koko yhteiskunnassa. Siind madaritellaan miten lasten omat seka paikalliset varhaiskasvatussuunnitelmat
laaditaan ja miten kdytanndssa varhaiskasvatusta toteutetaan. Varhaiskasvatuslakiin 540/2018 kirjattiin
varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden kuuluvan ty6té ohjaavaksi asiakirjaksi ja velvoitti kuntia, kun-
tayhtymié seka yksityisia palveluntuottajia ottamaan sen kayttoon 1.8.2017 alkaen. (Varhaiskasvatus-

suunnitelman perusteet 2018.)

Varhaiskasvatuksen valtakunnallista tavoitteista saadetdén varhaiskasvatuslaissa. Varhaiskasvatussuun-
nitelman perusteiden tavoitteena on luoda yhteiset raamit valtakunnallisesti varhaiskasvatukseen. Se on
asiakirja, joka on tehty tukemaan paikallisen ja lapsen henkil6kohtaisen varhaiskasvatussuunnitelman
laadintaa, toteuttamista seké arviointia (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2018, 15.) Lapsen var-
haiskasvatussuunnitelmaan on kirjattava tavoitteet lapsen kehityksen, oppimisen ja hyvinvointia tuke-
valla tavalla sek& toimenpiteet varhaiskasvatuksen toteuttamiseksi. Suunnitelmasta ilmenee lapsen tuen
tarpeet, tukitoimet ja niiden toteuttaminen. Paivakodeissa varhaiskasvatussuunnitelman laadinnasta vas-
taa varhaiskasvatuksen opettajan kelpoisuuden saanut henkil®. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 23 §.)
Varhaiskasvatussuunnitelma laaditaan yhteistyossd muun henkiléston ja lapsen vanhempien/ huoltajien
kanssa. Uuden lain my6td osa lastenhoitajista on kokenut heiddn ammatillistentaitojen kyseenalaista-
mista, kun kaikki varhaiskasvatussuunnitelmien laatimiset on siirretty opettajilla. Aikaisemmin myds

lastenhoitajilla oli mahdollisuus laatia varhaiskasvatussuunnitelmia padivakodeissa.

Varhaiskasvatuslaki painottaa pedagogiikan merkitysta, jossa korostetaan varhaiskasvatuksenopettajan
ja eritysopettajien vastuuta pedagogiikasta. Pedagogiikalla tarkoitetaan kasvatus- ja varhaiskasvatustie-
teelliseen tietoon perustuvaa, ammattihenkiléston toteuttamaa suunnitelmallista ja tavoitteellista toimin-
taa lasten oppimisen ja hyvinvoinnin toteuttamiseksi. Varhaiskasvatuksen opettajilla on kokonaisvastuu
lapsiryhmien toiminnan suunnittelusta, suunnitelmien ja tavoitteiden toteutumisesta seké toiminnan ke-
hittdmisesta ja arvioinnista. Koko varhaiskasvatuksessa tyoskenteleva henkil6sté suunnittelevat ja to-

teuttavat toimintaa yhdessa. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2018, 22.)

Varhaiskasvatuksen opettajien tydaikaméaaraykset ovat uuden lain my6td muuttuneet. Varhaiskasvatuk-
sen opettajan virallinen viikkoty6aika on 38 h 15min, tast4 ajasta tulee varata riittdva aika lapsiryhman
ulkopuolisiin ty6tehtaviin, jolloin varhaiskasvatuksen opettaja ei toimi ryhmaéssa. (KVTES 2017.) Lap-
siryhmén ulkopuolella tehtdvasté tydajasta kdytetddn nimitystd varhaiskasvatuksen opettajan suunnitte-

luaika, joka on noin 13 % eli noin 5 h viikkotybajasta. Suunnitteluajasta kaytetdan lyhennysta SAK-
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aika, mité tulee sanoista suunnittelu, arviointi ja kehittdminen. (KVTES 2018) Suunnittelu, arviointi ja
kehittdmisaika on tarkoitettu tyon suunnitteluun ja kasvatus- ja opetustoiminnan arviointiin sek lasten
henkil6kohtaisten varhaiskasvatussuunnitelmien laadintaan. Suunnitteluajan varaamisella tavoitellaan

varhaiskasvatuksen laadun kehittdmistd. (Kuntatyonantajat 2021.)

2.2.1 Johtamisen nakokulmia varhaiskasvatuksessa

Suomalainen varhaiskasvatus tukeutuu tydntekijoiden ammatilliseen patevyyteen, kehittdmiseen ja pe-
dagogisten keinojen parantamiseen toiminnassaan. Varhaiskasvatuksen opettajilla on kokonaisvastuu
ryhman toiminnasta, vuorovaikutuksesta ja opetuksesta. Tahén ei ole juurikaan saatavilla valmiita ma-
teriaaleja. Tyon suunnittelulle, arvioinnille ja kehittdmiselle on varattu vain pieniosa ajasta, vuorovaiku-
tus korostuu péivittaisessd toiminnassa. Tyohyvinvointia lisadva tekijand on tiimintoiminta, jolla on
merkitystad my6s pedagogiselle toiminnalle. Tarke&na osana koetaan yhteenkuuluvuuden tunne tiimissg,
sen puuttuminen heikent&a tyoilmapiirié aiheuttaen stressid. (Kangas, Lastikka & Karlsson 2021, 29.)

Varhaiskasvatuksen esimiehelld on vastuu tydyhteisdn johtamisesta perustehtévan toteuttamisessa. Joh-
tajalla on mahdollisuus kayttéda toimivaltaa toiminnan suuntaamiseen haluttuun suuntaan. Varhaiskas-
vatuslaki ja varhaiskasvatussuunnitelman perusteet seka esiopetussuunnitelman perusteet ovat varhais-
kasvatuksen perustehtavaa maarittelevia asiakirjoja. Perustehtavaa méaarittelee myos vakiintunut toimin-
takulttuuri, ” ndin on aina tehty”- puhe. Johtajan tehtéva on ohjata tyontekijoita kehittdmaén toimintaan

niiden arvojen suuntaan, mita halutaan vaalia. (Fonzén 2020.)

Paivakodinjohtajalla on suuri merkitys varhaiskasvatuksessa tydskentelevien hyvinvoinnista. Johtajan
tehtdvéné on osallisuuden toimintakulttuurin edistdminen ammatillista keskustelua herattelemé&lla seké
toimintakulttuurin uudistamisen ja kehittdnen. Aikaisemmista tutkimuksista nouseekin esille, ettd peda-
gogisen johtajan ammattitaitoon siséltyy tyontekijoiden hyvinvoinnin seuranta, sill& tyontekijét ovat tyo-
yhteison tarkeimpid voimavaroja. Hyva vuorovaikutus, myonteisen tydilmapiirin rakentaminen, tyéyh-
teison kouluttaminen ovat pedagogisen johtajan toimintatapoja, joilla tydntekijoiden tydhyvinvointiin

voidaan vaikuttaa. (Kangas ym. 2021, 29.)

Paivakodin johtajan tehtaviin kuluu henkildstéjohtaminen, pedagoginen johtaminen, tyéhyvinvointi-,

talous- ja hallintojohtaminen. Paivékodissa johtajan vastuulla on huolehtia, ettd varhaiskasvatuslakia
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noudatetaan mm. ryhmakokojen osalta. Paivékodinjohtajan ydintehtdva on pedagogisen tyon johtami-
nen. Monipuolinen ja laadukas varhaiskasvatus pohjautuu vahvaan, tavoitteelliseen ja suunnitelmalli-
seen toimintaan, toiminnan kehittdmiseen ja arviointiin. Pedagoginen johtaminen vaatii vahvaa tietoi-
suutta varhaiskasvatuksesta, laadukkaan varhaiskasvatuksen tavoitteista, vaikuttavuudesta ja tulokselli-
suudesta. Tietoa tarvitaan myds lapsen oikeuksista ja varhaiskasvatuksen tuoreimmista tutkimustie-

doista. (Heinonen, livonen, Korhonen, Lahtinen, Muuronen, Semi & Siimes 2016, 72—74.)

Varhaiskasvatuksen opettajalle kuuluu myds johtamisvastuuta, silla hanen rooliinsa kuuluu vastuu lap-
siryhmén pedagogiikasta. VVarhaiskasvatuksen opettajan vastuulle kuuluu pedagogiikan dokumentointi,
arviointi ja kehittdminen yhteisty6ssd muun tiimin jasenten kanssa. Mygs varhaiskasvatussuunnitelmien
kirjaaminen kuuluu varhaiskasvatuksen opettajan tyotehtéviin. Osittain ndille on varattu aikaa suunnit-
telu, arviointi ja kehittdmisajasta. Opettajalla on siis valtaa ja vastuuta vaikuttaa toimintaan ryhmaéssa.
(Fonsén 2020.)

Toimivalla johtamisella on iso merkitys varhaiskasvatuksen laadukkaaseen pedagogiikkaan ja toiminta-
kulttuuriin. Varhaiskasvatuksen henkildstén hyvinvoinnilla on suora yhteys laadukkaaseen varhaiskas-
vatukseen ja lasten hyvinvointiin. Kun tydyhteisdssa voidaan hyvin, tydkavereita arvostetaan, tuetaan ja
autetaan, valittyy toimintapa my0s lapsille: minké& verran perustehtava, siihen liittyvat arvot ja henkilos-
ton hyvinvointi tulevat esille johtajien keskusteluissa ja teoissa, sen vahvemmaksi varhaiskasvatuksen
henkilostd kokee oman arvostuksensa ja kokemuksensa tydnsa merkityksellisyydesta. Tassa korostuu
esimiehen vuorovaikutus osaaminen, johon siséltyy luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen luominen

ja yllapitdminen seké sensitiivinen ja myonteinen suhtautuminen tyontekijoihin. (Kangas ym. 2021, 29.)

Paivakodissa johtaja vastaa siita, ettd jokaisen tyontekijan ammattitaito, koulutus ja erityistaidot tulevat
huomioiduiksi mahdollisimman hyvin. Moniammatillisuus varhaiskasvatuksessa edellyttdd monipuoli-
sen osaamisen ja ammattitaidon tunnistamista seké vastuun ja tyonjakamista sen mukaisesti. Tiimin yksi
vahvuus on moniammatillisuus, ty6tehtavét ja vastuut jaetaan tehtdvanimikkeen ja koulutuksen mukai-
sesti. Ty0 perustuu aina koulutuksella hankittuun ammattitaitoon. Tydhyvinvoinnin kannalta onkin
oleellista, ettd tyontekijoiden ammattitaitoa arvostetaan. Tutkimukset osoittavat, etté silla on merkitysta
laatuun, mill& tavalla eri koulutuksen saaneet tyontekijoiden tydvuorot, tyotehtévat ja vastuualueet ja-
kautuvat paivakodissa. Varhaiskasvatuksen laatuun vaikuttaa myos se, ketd ja milla koulutuksella tyds-
kentelee. Péivakodissa tarvitaan varhaiskasvatuksen ammattilaisia, jotka ovat saaneet vahvan ja laaduk-
kaan koulutuksen. Eli ei riitd, ettd on vain riittdvd maara henkildita tai apukasia, vaan taytyy olla myos

patevia tyontekijoitd. (Heinonen ym. 2016, 76.)
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Virkaehtosopimuksen mukaan jokaisessa kunnassa pitéisi olla tehtdvan kuvaus tehtavén vaativuuden
arviointiin. Tehtdvankuvassa avataan olennaisia sisalt6ja ja keskisia tehtavakokonaisuksi seka tehtavén
tarkoitus. Virkaehtosopimuksessa tehty tehtavaalueiden jakaminen on selked tienviitta paivakodin tyén-
tekijoiden tyotehtaville sekd vastuualueille lapsiryhmadssé. Varhaiskasvatuksen opettajat, varhaiskasva-
tuksen erityisopettajat ja sosionomit, joille kuuluvat varhaiskasvatuksessa opetus- ja kasvatustehtévat.
Lastenhoitajille, paivahoitajille ja lahihoitajille taas kuuluvat hoito- ja huolenpitotehtévat paivéakodissa.
(Heinonen ym. 2016, 76.)

2.2.2 Varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin kehittdminen

Toimintakulttuuri varhaiskasvatuksessa vaikuttaa olennaisesti varhaiskasvatuksen laatuun. Varhaiskas-
vatussuunnitelman perusteissa (2018) madritell&&n toimintakulttuurin tarkoittavan historiallisesti ja kult-
tuurisesti muodostuneeksi tavaksi toimia, joka rakentuu yhteison vuorovaikutuksessa. Varhaiskasvatuk-
sen johtajien tehtavana on luoda mahdollisuudet toimintakulttuurin arvioinnille ja kehittymiselle yksi-
koissd. Toimintakulttuurin vaikuttavat tiedostamattomat toimintatavat, kuten asenteet ja normit, jotka
ovat aikuisten ja lasten tiedossa, mutta niista ei daneen puhuta. Ennakkoluulojen rikkominen, varhais-
kasvatuksen kasitteiden, tavoitteiden ja arvojen pohtiminen luovat mahdollisuuden toimintakulttuurin

muutokseen. (Kangas ym. 2021, 171.)

Tyoyhteisossa kaikilla jasenilla on vaikutus toimintakulttuuriin, ja sill4 on vaikutusta jokaiseen ryhman
jaseneen, halusi tai ei. Tyontekijoiden onkin térked tunnistaa, ettd heidan tapansa toimia ja olla vuoro-
vaikutuksessa vélittyvét suoraan toimintakédytantdina ja mallina lapsille. Toimivalla yhteisty6lla luodaan
hyvat puitteet lasten kehitykselle ja oppimiselle. Tydyhteison toimintakulttuurin kokonaisuus rakentuu
arvoista, periaatteista ja tyoté ohjaavien normien ja tavoitteiden tulkinnasta, johon oleellisesti vaikutta-
vat toimiva ilmapiiri ja vuorovaikutus. Myos johtamiskaytannot, -rakenteet seka se, miten toiminta or-
ganisoidaan, suunnitellaan, toteutetaan ja arvioidaan, vaikuttavat oleellisesti toimintakulttuuriin. (Kan-
gas ym. 2021, 172.)

Aikojen saatossa varhaiskasvatuksen toimintakulttuuriin on nivoutunut paljon osaamista ja kokemuk-
sellista tietotaitoa. Kasvatustietoutta tulisi kuitenkin suodattaa viimeisimpien tutkimustiedon kautta,

jotta pedagoginen toiminta mahdollistaisi lapsen oppimisen ja hyvinvoinnin parhaalla mahdollisella ta-
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valla. Varhaisien vuosien hyvinvoinnilla ja oppimisella on perusteelliset vaikutukset tulevaisuuteen. Po-
sitiivinen pedagogiikka vahvistaa tydyhteison yhteisollisyyttd ja vuorovaikutussuhteita. Positiivisella
palautteella on mahdollista lisata hyvinvointia. Johtajan tehtdvana on toimia tienviittana, innostajana ja
mahdollisuuksien antajana. Kun johtaja sitoutuu positiiviseen pedagogiikkaan ja yllapitd4 sen mukaisia
toimintatapoja arjessa, jalkautuvat ne pikkuhiljaa uusiksi toimintatavoiksi. Johtajan tulisikin olla esi-
merkkind hyvéan luomisessa, myonteisen palautteen antamisessa ja yhteisollisyyden vahvistamisessa,

silla sen avulla voi tydyhteisoa vahvistaa. (Leskisenoja 2019, 54-59.)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYS

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittad, millaiseksi Pohjois-Pohjanmaalla olevan kaupungin varhais-
kasvatuksen hoito- ja kasvatushenkildston kokee tydhyvinvoinnin tilan ja mitka tekijat tyéhyvinvointiin
vaikuttavat. Tyon tavoitteena on saada totuudenmukaista ja oikeaa tietoa henkildston tyéhyvinvoinnista,
miten esimies ja tydnantaja vaikuttavat tyohyvinvointiin ja miten tyontekijat kehittaisivat tydhyvinvoin-
tia organisaatiossa. Tyohyvinvointi kyselystd nousevan tiedon avulla on tarkoituksena kehitta toimin-
tamalli/kehittdmisideoita tychyvinvoinnin tukemiseksi kaupungin varhaiskasvatuksessa.

Opinnéaytetydn tutkimusongelmat ovat:
1. Millaiseksi varhaiskasvatushenkildstd kokee tydhyvinvoinnin ja mitka tekijat siihen vaikuttavat?

2. Miten esimies ja tyonantaja vaikuttavat tyohyvinvointiin?

3. Miten tyéhyvinvointia voisi kehittad tyoyhteisdssa?
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Tdassé osiossa esittelen opinndytetydn toimintaympariston ja kohderyhman seka kuvaan opinnéytetydn
toteuttamisen. Liséksi avaan opinndytety0n prosessin ja aineiston analyysin.

4.1 Toimintaymparist6 ja kohderyhma

Opinnaytetydn kohdeympéristd muodostui kaupungin omasta varhaiskasvatuksesta. Helmikuussa 2021
kaupungin varhaiskasvatuksen piirisséd on 261 lasta, joista yksityisella puolella on hoidossa 50 lasta.
Varhaiskasvatuksen puolella esiopetuksessa on 36 lasta. Kaupungissa on kaksi kunnallista paivékotia ja
4 omassa kodissa hoitavaa perhepéivéhoitajaa. Lisaksi on yksityisen palvelun tuottajan péivékoti ja yksi

yksityinen perhepaivéhoitaja.

Rajasin kohderyhma varhaiskasvatuksen hoito- ja kasvatus henkildston, jotka tydskentelevat varhais-
kasvatuksen palveluissa toimintakauden 2020 aikana. Kysely toteutettiin vain kaupungin omille tydnte-
kijoille, joita tydskentelee kahdessa kunnallisessa péivakodissa, esikot iltapdivakerhossa ja omassa ko-
dissa hoitavana perhepaivéhoitajana. Kaupungin varhaiskasvatuksen palveluissa tydskenteli kyselyn te-
kemisen hetkella (joulukuu 2020) 14 varhaiskasvatuksen opettajaa, 21 varhaiskasvatuksen lastenhoitajaa
ja 8 varhaiskasvatuksen avustajaa. Lisaksi henkilokohtaisena avustajana tytskentelee 5 henkilod ja
omassa kodissa hoitavia perhepéivahoitajia oli 4. Kysely toteutettiin Webropol®-ohjelmaa hyddyntaen.

4.2 Opinnaytetydprosessin eteneminen

Paadyin opinnaytetydn aiheeseen keskusteltuani silloisen varhaiskasvatusjohtajan kanssa opinnéytetyon
aiheista kesén 2020 alussa. Varhaiskasvatusjohtaja toi esille kiinnostuksen selvittdd varhaiskasvatuksen
tyontekijoiden ty6hyvinvointia, varsinkin kun varhaiskasvatus on ollut muutoksessa viimevuoden ja ko-
rona on tuonut omat haasteensa tydssa jaksamiseen. Opinndytetyon aihe hyvéksyttiin toukokuussa 2020,
jonka jalkeen tyon tekeminen alkoi. Ennen kyselyn siséllon tekemisté varhaiskasvatusjohtaja paivéko-
tien johtajat ja varajohtajat miettivat omassa tiimissaan, mité asioita tyohyvinvointiin liittyen toivoisivat

kyselyssa nostettavan esille.
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Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2007, 71-72) mukaan tutkimuksen aiheen tulisi kiinnostaa tutki-
muksen tekijad. Omassa tydsséani varhaiskasvatuksen opettajana olen ollut kiinnostunut tyéhyvinvoin-
nista ja sen kehittdmisesta koko urani ajan. Varhaiskasvatus on ollut muutoksessa viimeiset vuodet, joten
on hyva aika tarkastella tyohyvinvoinnin nykytilaa. Nyt sain mahdollisuuden lahted syvéllisemmin tut-
kimaan tyohyvinvoinnin tilaa. Opettaja vahvisti opinndytetyon aiheen hyvaksymisen toukokuussa 2020.
Opinnaytetydn ohjausryhmaan ovat osallistuneet varhaiskasvatusjohtaja seka paivakotien johtajat. Var-
haiskasvatusjohtaja on esitellyt opinndytetydn aiheen esimiespalaverissa, ja he yhdessa miettivat tarkeita
asioita ty6hyvinvointiin liittyen. Sain tutkimusluvan sivistys ja kulttuurijohtajalta marraskuussa 2020,
k&vimme varhaiskasvatus johtajan kanssa kysymykset l&pi ennen kyselyn toteuttamista. Kysely testattiin

kahdella tyontekijalla, sen perusteella ei endé tarvinnut muokata kyselylomaketta.

Aineiston keréys suoritettiin 19.11.2020-18.12.2020. Analysoin kyselyn vastauksia tammikuussa 2020,
Pidimme palaverin tyon vaiheesta tydelaméohjaajan kanssa helmikuun alussa 2021, jossa kavimme lapi
tutkimuksessa saatuja tuloksia. Tutkimustulosten valmistuttua aloin miettimaan kehittdmiskohteita. Tut-
kimustulokset kavin lapi ohjausryhmén kanssa maaliskuussa 2021, jonka pohjalta tein tyéhyvinvoinnin

kehittdmissuunnitelman (LIITE 3). Opinnéytetydn eteneminen on kuvattu kuviossa 1.

Opinnaytetyon prosessin
aloittaminen, alustava
aihe tyolle

toukokuu 2020

Yhteistydn sopiminen
kaupungin
varhaiskasvatus-
palveluiden kanssa

keséakuu 2020

Kyselylomakkeen
luominen ja
testaaminen lokakuu-
marraskuu 2020

Aineiston kerddminen
kyselylomakkeiden
perusteella

tammi-helmikuu 2021

Kyselyn toteuttaminen
18.11.2020-18.12.2020

Tutkimuslupa
12.11.2020

KUVIO 2. Opinndytetyon eteneminen

teoreettisen
viitekehyksen
syventdminen

tammi-helmikuu 2021

Tulosten analysointi ja
kehittamissuunnitelman
laadinta

maaliskuu 2021

Opinnaytetyon
esittdminen ja
valmistuminen

toukokuu 2021
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4.3 Konstruktiivinen tutkimus

Opinnéytety0d toteutettiin konstruktiivisena tutkimuksena. Konstruktiivisella tutkimusotteella pyritaan
ratkaisemaan olemassa olevia ongelmia ja luomaan uusia konstruktioita (Lukka 2003, 83). Konstruktii-
vinen tutkimus soveltuu hyvin kaytettavaksi kehittdmistehtdvaén, jonka tarkoituksena on luoda uusi
konkreettinen tuotos. Konstruktiivisen tutkimuksen pddmaérana on pyrkida ratkaisemaan olemassa oleva
ongelma. Konstruktiivisen tutkimuksen tavoitteena on saada kéytdnnén ongelmaan perusteltu teoreetti-
nen ratkaisu. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 65-66.) Valitsin konstruktiivisen lahestymistavan,
koska tarkoituksena on luoda toimintamalli/suunnitelma tydhyvinvoinnin parantamiseksi kaupungin

varhaiskasvatukseen.

4.4 Aineistonkeruu ja analyysi

Tutkimusaineisto kerattiin puolistrukturoidulla kyselylomakkeella webropl-kyselyna. Kyselylomake oli
jaettu aihepiireihin: taustatiedot, terveys ja fyysinen hyvinvointi, tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteen so-
vittaminen, tydyhteisd, esimies-alaissuhde ja tyoterveyshuolto. Kysely lomakkeessa (LIITE 2) on 30
monivalinta- sekd jokaisen aihepiirin lopussa avoin laatikko, johon vastausta voi tarkentaa. Avoimet
kysymykset tuottavat laajemmin tietoa kuin suljetut kysymykset. (Kananen 2017, 98.) Kyselylomake
testataan ennen varsinaista mittausta, testaamisella tarkoitetaan, ettd perusjoukkoon kuuluva vastaaja
arvioi lomaketta kriittisesti ja tuo esille parannusehdotuksia. Testasin kyselylomakkeen toimivuuden
lahettamalla sen kahdelle kohderyhmaéan kuuluvalle tyontekijalle hyvissa ajoin ennen varsinaisen kyse-
Iyn toteuttamista ja pyysin heiltd palautetta kyselylomakkeen sisallosta. (Vilkka 2015, 105.) Saatekirje
(LITE 1) ja linkki kyselyyn valitettiin varhaiskasvatuksen johtajan kautta osallistujille tydsahkdpostin
valityksella. Vastauslomakkeet palautuivat suoraan minulle takaisin. Kyselyyn oli mukaan liitetty saa-
tekirje, jossa kerrottiin tutkimuksen perustiedot ja innostin vastaajia osallistumaan tutkimukseeni.
(LIITE 1)

Kysymysten tulee pohjautua tutkimusongelmaan ja aikaisempaan teoriaan. Kysymykset valitsin siten,
ettd ne tukevat tutkimuskysymyksia. Kyselylomakkeen esitestaaminen on tarkeég, jotta voidaan varmis-
taa lomakkeen toimivuus sek& varmistua siitd, ettd vastaajat ymmartavat kysymykset samalla tavalla
kuin tutkija. Kyselylomakkeen suunnittelu vaatii, etté tutkija tietdd tutkimuksen tavoitteen, eli pddméaa-

ran mihin vastauksia etsitdan. Likertin mitta-asteikkoa hyddynnetddn mittaamaan vastaajien kokemuk-
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sia. Valitsin omaan opinnéytety6honi Likertin mitta-asteikon 4 portaisena. “erittdin hyvin”, “melko hy-
vin”, “melko huonosti”, “huonosti”. Likertin mitta-asteikossa keskelld sijoitetaan heikkous, joka on
neutraalimielipide. Kysymyksen asettelussa mahdollistuu neutraalin vaihtoehdon poisjattaminen, jolloin
osallistujien mielipide tulee paremmin esiin. Halusin tuoda osallistujien mielipiteet esiin paremmin, jo-
ten jatin neutraaleimman vaihtoehdon kokonaan pois. (Vilkka 2015, 105; Vehkalahti 2014, 47-48.) Ky-
selylomakkeen testaamisen jalkeen, kysymyksié paranneltiin ja tarkennettiin. Lomakkeeseen tuli katta-
vasti 34 kysymystd, joista ensimmainen ja toinen oli taustatietoja varten. Kysymyksilla 3—4, 6 haluttiin
heratell& ajatuksia ty6hyvinvoinnista, jotta vastaaminen ensimmaisen tutkimuskysymykseen liittyviin
kysymyksiin 5, 7-23 olisi helpompaa. Nama alkupéan kysymykset vastaavat tutkimuskysymyksen mil-
laiseksi varhaiskasvatuksen henkildsto kokee tyohyvinvoinnin tilan. Kysymykset 24-34 vastaavat toi-
seen tutkimuskysymykseen eli miten esimies ja tyénantaja vaikuttavat tyohyvinvointiin. Viimeiseen tut-
kimuskysymykseen eli siihen, miten tyohyvinvointia voisi kehittda tydyhteisossa, 16ytyy vastaus kysy-
myksista 6, 14, 28, 30, 34.

Kyselytutkimus on mahdollista toteuttaa erilaisina otantoina tai kokonaistutkimuksena. Kokonaistutki-
muksessa kysely lahetetaan kaikille kohderyhmaan kuuluville. Téssa on otettava huomioon, etté vastaa-
jien mééran tulee olla riittdva, katoa voi tulla siitd, etteivat kaikki osallistujat vastaa kyselyyn. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2015, 122-124; Vehkalahti 2014, 43-47.) Téssa opinndytetyssa kaytettiin koko-
naistutkimusta, jolloin kaikki organisaatiossa tydskentelevét varhaiskasvatuksen tyontekijat pystyivat
osallistumaan tutkimukseen. Perusjoukko N=52 muodostui varhaiskasvatuksen omista tyontekijoista,
jotka olivat marraskuussa 2020 tydsuhteessa. Tutkimukseen vastauksia palautui 26 kappaletta. Kysely
oli avattu- vastaajien toimesta 198 kertaa ja vastaaminen oli aloitettu 31 kertaa. VVastaamatta kyselyyn
jatti 26 henkilda. Vastausaikaa oli neljé viikkoa (19.11.2020-18.12.2020). Osallistujat saivat muistutuk-
sen kyselyyn osallistumisesta noin viikon valein. Vastauksien maaran katsoin riittdvéksi, silla vastaus-
prosentiksi muodostui 50 %. Kysely oli avattu todella usein, mika varmasti osaltaan kertoo hektisyydesta

tyonarjessa.

Kaytin analysoinnissa Webropol-ohjelmiston analysointityokaluja ja kuvasin vastaukset prosentteina.
Kuviota ja sanapilved hyddynsin havainnollistamiseen. Tutkimuksen avoimien kysymyksien analysoin-
nissa hyodynsin kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillista sisallon analyysid. Siséllonanalyysilla tarkoi-
tetaan tutkimusaineiston avaamista sanallisesti. Avoimet vastaukset analysoin induktiivista siséll6nana-
lyysia hyddyntden. Induktiivinen sisallonanalyysi perustuu sanojen luokitteluun ja niiden perusteella
koostuvat tutkimusongelmat ilmaisut. (Vilkka 2015, 163-164.)



19

Siséllonanalyysi on prosessi, joka aloitetaan alkuperaisen tiedon redusoinnilla eli pelkistamiselld, tdssa
aineistosta karsitaan epdolennainen pois. Seuraavaksi pelkistetyt asiat ryhmitell&én, eli klusteroidaan.
Ryhmittelyssé etsitddan samankaltaisuuksia/ eroavuuksia, jotka yhdistellaan eri luokkiin. Téssa aineisto
tilvistyy. Kolmannessa vaiheessa abstrahoidaan eli luodaan teoreettiset késitteet (Tuomi & Sarajarvi
2018, 123-124.)

Paneuduin vastauksiin huolellisesti saadakseni kokonaiskuvan vastauksista. Taman jalkeen aloin keraa-
maéaan vastauksia word-tekstinkasittely ohjelmalla ja ryhmittelin samaa tarkoittavat vastaukset tutkimus-
kysymysten pohjalta. Tutkimusaineistoa pelkistamalld, etsimalld yhtenevéisia piirteitd sain aineiston tii-
vistettyd. Opinnéytetyon avoimet kysymykset analysoitiin tammi-helmikuussa 2020.N4ist4 sain riittavat
vastaukset tutkimuskysymyksiini. Avoimien kysymysten vastaukset esitin WordArt-sanapilvea hyddyn-
téen, jolla sain kuvattua tutkimuksen avoimien kysymysten vastauksia. Alla taulukko, jota hyddynsin
sisallon analysoinnissa. (TAULUKKO 1.) (Ojasalo yms. 2015, 214; Sarajarvi & Tuomi 2018; Tampe-
reen yliopisto & Tampereen ammattikorkeakoulu 2018; WordArt 2020.)

TAULUKKO 1. Esimerkki siséllonanalyysista

Tutkimuskysymys | Alkuperdisilmaisut | PelKistetty ilmaus | Alaluokka Yhdistavaluokka

“tiimi”

hyva yhteishenki

"huumori”

“hyvd tyéilmapiiri” ]
turvallinen tyoyh-

Millaiseksi varhais-

teisd
kasvatushenkilGstd | “keskustellaan asioista TyOyhteisossa val-
kokee tyhyvin- “W”.'"es" - litsee pagosin hyva | Tydyhteisossa kan-
“ohjataan jos jokin asia ei ja kannustava ilma- | nustetaan ja on
voinnin ja mitka te- | ¢ " kannustavat tydka- | piiri, jossa on hyva | hyva yhteishenki.
“rento ja turvallinen tydyh- | verit tehda toita.

kijat siihen vaikut-

tavat?

teiso”

“toissd on vdlilld hauskaa-
kin”

huono ilmapiiri”

”yksindisyys”

huumori mukana
tyopaivissa
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5 VARHAISKASVATUKSEN TYONTEKIJOIDEN AJATUKSIA TYOHYVINVOINNISTA

Tassa kappaleessa kéayn lapi tutkimuksen tuloksia. Kyselytutkimus toteutettiin marras-joulukuussa 2020
kokonaistutkimuksena. Tutkimuksen perusjoukko muodostui yhteensd (N=52) varhaiskasvatuksen

tyontekijasta. Kyselyyn vastasi 26 tyontekijaa, vastausprosentiksi muodostui 50 %.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Taustietoina kysyttiin tydssaolon kestoa kaupungilla (KUVIO 4.) sekd miké on vastaaja tyonimeke (KU-
VIO 3.). Vastaajista varhaiskasvatuksen opettajia oli 27 %, varhaiskasvatuksen lastenhoitajia 38 % ja

varhaiskasvatuksen avustajia/perhepéivahoitajia oli 35 %.

Varhaiskasvatuksen

Varhaiskasvatuksen opettaja
avustaja/ 27 %
perhepaivahoitaja
35 %

Varhaiskasvatuksen
lastenhoitaja
38 %

KUVIO 3. Tydntekijan ammattinimike

Tyoskentely aika kaupungin palveluksessa jakaantui vastaajien kesken aika lailla puoleksi, alle 5 vuotta
tyoskennelleitd oli 52 % ja yli 5 vuotta tyoskennelleitd 48 %. Kyselyssa oli mukana siis seka pitkaan

tyoskennelleitd seké uusia tulokkaita.
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KUVIO 4. Tyontekijan tydsséoloaika kaupungilla

5.2 Kokemuksia ty6hyvinvoinnin tilasta

Kyselyn alussa kartoitin ajatuksia siita, mita tydhyvinvoinnin ajatellaan tarkoittavan ja mitka tekijat tyo-
hyvinvointia lisdavat. Taman kysymyksen tarkoituksena on heratelld ajatuksia tyohyvinvoinnista seka
keré&ta tietoa millaiset asiat henkildston tyohyvinvointiin vaikuttavat.

Kyselyn alussa selvitettiin milla tavalla tyépaikalla huomioidaan fyysinen-, psyykkinen- ja sosiaalinen
hyvinvointi. Tutkimuksessa ilmeni, ettd fyysinen hyvinvointi huomioidaan melko hyvin. Vastaajista yli
puolet (60 %) oli sitd mieltd, ettd ergonomia ja ty6tilat huomioidaan tyopaikalla melko hyvin. Vastaa-
jista 4 % koki, ettd ndma huomioidaan erittdin hyvin. 36 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd ergonomia ja
tyoétilat huomioidaan melko huonosti. Ty6n kuormittavuus huomioitiin 64 % mukaan melko hyvin, 28
% mielestd melko huonosti ja 8 % vastaajista oli tyytyvaisia. Tydolot olivat 83 % mielestd melko hyvin
ja joka viides (17 %) koki niiden olevan melko huonosti. (TAULUKKO 2.)

TAULUKKO 2. Fyysinen hyvinvointi

Fyysinen Huonosti Melko Melko Erittain
hyvinvointi huonosti hyvin hyvin
Ergonomia 0% 36 % 60 % 4%
Tyon kuormittavuus 0% 28 % 64 % 8 %
Tydtilat 0% 36 % 60 % 4%
Tydolot 0% 17 % 83 % 0%
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Psyykkinen hyvinvointi tydpaikalla koettiin paremmin huomioitavana asiana. Tyontekijén eettiset peri-
aatteet huomioidaan melko hyvin suuren osan (80 %) mielesté ja 16 % vastaajista koki, etta ne huomi-
oitiin eritdin hyvin. Vain 4 % ajatteli eettisten periaatteiden tulevan melko huonosti huomioiduksi. Yk-
silén omat arvot huomioidaan 71 % mielestd melko hyvin, 8 % mielesta erittdin hyvin ja 17 % vastaajista
kokee, ettd yksilon omat arvot huomioidaan melko huonosti ty0yhteisdssa. Positiiviseen asenteeseen
kiinnitetaan tyoyhteisdssa melko hyvin 72 % huomiota, 16 % mielesté erittain hyvin ja 12 % vastaajista
kokee, ettd melko huonosti. Tutkimuksesta nousee ilmi, etta tydntekijan motivointiin ei kiinniteta tyon-
tekijan nakokulmasta huomiota, jopa yli puolet (52 %) mielestd melko huonosti. 44 % mielestd moti-

vointia tapahtuu melko hyvin ja 4 % on tyytyvéisid motivointiin tyoyhteisossa. (TAULUKKO 3.)

TAULUKKO 3. Psyykkinen hyvinvointi

Psyykkinen Huonosti Melko Melko Erittéin
hyvinvointi huonosti hyvin hyvin
Motivointi 0% 52 % 44 % 4 %
Positiivinen 0% 12 % 72 % 16 %
asenne

Yksilon omat 4% 17 % 71% 8 %
arvot

Eettiset 0% 4 % 80 % 16 %
periaatteet
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Sosiaalinen hyvinvointi huomioidaan péadasiassa melko hyvin 52 % vastaajista on tyytyvéisié vastuun-
jakamiseen, joustavuuteen ja toisten tukemiseen. Sosiaalisiin suhteisiin jopa 56 % vastaajista on melko
tyytyvaisid. Kukaan vastaajista ei koe naiden asioiden olevan huonosti. 20 % vastaajista on sitd mielta,
ettd vastuun jakaminen ja toisten tukeminen huomioidaan erittéin hyvin tydyhteisessa. 28 % kokee jous-
tavuuden olevan erittain hyvin ja 16 % kokee sosiaalisten suhteiden olevan erittéin hyvin ty0yhteisossa.
Reilu viides kokee, etté sosiaalisissa suhteissa (28 %), vastuun jakamisessa 28 %, joustavuudessa 20 %

ja toisten tukemisessa 28 % huomioidaan tydyhteiséssa melko huonosti. (TAULUKKO 4.)

TAULUKKO 4. Sosiaalinen hyvinvointi tydyhteisossé

Sosiaalinen Huonosti Melko Melko Erittéin hyvin
hyvinvointi huonosti hyvin

Sosiaaliset 0% 28 % 56 % 16 %
suhteet

Vastuun 0% 28 % 52 % 20 %
jakaminen

Joustavuus 0% 20 % 52 % 28 %
Toisten 0% 28 % 52 % 20 %
tukeminen

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin, miten kyselyyn vastaajalta onnistuu tyén, perheen ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen. Naissa selvitettiin tytajan, oman ajankayton, harrastusten, lapsen sairastamisen,
perhe-eldman ja sosiaalisten suhteiden yhteensovittamista tyéelamén kanssa. Naista oleellisena nousi
esille, ettd pienen osan (4 %) mielesta tydelamé tukee huonosti harrastuksissa kdymista. Joka viides (20
%) mielesta melko huonosti, 52 % mielestd melko hyvin, 24 % mielest erittdin hyvin onnistuu harras-
tamisen ja tydeldman yhteensovittaminen. Perhe-eldmaén ja tyon yhdistdminen onnistuu melko hyvin 62
% vastaajista ja 38 % mielesta erittain hyvin. Sen sijaan sosiaalisten suhteiden vaikutus on vahén erilai-
nen. 17 % vastaajista kokee, sosiaalisille suhteille ei jaa aikaa, 58 % kokee sen onnistuvan melko hyvin
ja 25 % erittdin hyvin. Lapsen sairastuminen ja tyén yhteensovittaminen on hankalaa. 11 % kokee sen
onnistuvan melko huonosti. 37 % melko hyvin ja yli puolet (53 %) kokevat ndiden yhteensovittaminen

onnistuvan erittain hyvin.
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Ty0aika oli 8 % vastaajista haasteellinen yhdistdd muun eldmén kanssa, 48 % mielesté tydajan yhdista-
minen muiden kanssa onnistui melko hyvin ja 28 % mielesta erittain hyvin. Ajankéytdssa yhteensovit-
tamisen koettiin onnistuvan melko hyvin 60 % mielestd, 28 %:lla se onnistui erittdin hyvin ja 8 % koki
yhteensovittamisen olevan melko hankalaa. (TAULUKKO 5.)

TAULUKKO 5. Tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Tyon, perheen ja | Huonosti Melko huonosti Melko hyvin Erittéin hyvin
vapaa-ajan yh-

teensovittaminen

Tyobaika 0% 8 % 48 % 44 %
Ajankayttd 0% 12 % 60 % 28 %
Harrastukset 4 % 20 % 52 % 24 %
Lapsen 0% 11 % 37 % 53 %

sairastaminen

Perhe-eldama 0% 0% 63 % 37 %

Sosiaaliset suhteet 0% 17 % 58 % 25 %

Tutkimukseen osallistujista yli puolet (54 %) koki, ettd tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
huomioidaan tydvuoroissa melko hyvin. Kahdeksan vastaajista (33 %) koki tyévuorojen huomioinnin
erittain hyvin, 2 vastaajaa (8 %) kokivat tydvuorojen ja vapaa-ajan yhteensovittamisen onnistuvan melko
huonosti ja 1 vastaajista (4 %) huonosti. Tassé tdytyy huomioida, ettd kyselyyn vastanneista tyonteki-
joista tydskentelee omassa kodissa hoitavana perhepdivahoitajana, jolloin tydntekijan tydpaiva alkaa,
kun ensimmainen lapsi tulee hoitoon ja padttyy, kun viimeinen lapsi haetaan hoidosta. Vaikuttamismah-

dollisuuksia tyévuoroihin on véhemman, kuin mité esimerkiksi paivakodissa tyoskentelevilla.

Tiimity6 on iso osa paivakodissa tehtdvaa tyotd. Perhepéivahoitajilla tiimin muodostavat muut kunnan
perhepdivahoitajat. Vastaajista 85 % mielesta tiimi toimii hyvin, 88 % vastaajista uskaltaa tuoda tiimissa
mielipiteensa esille sek& yhteisty6 tiimisissé on sujuvaa. 12 % vastaajista kokee, ettd ei uskalla tuoda
omia mielipiteita esille ja 15 % on sitd mieltd, ettd tiimi ei toimi hyvin. 12 % vastaajista kokee, etta

yhteisty6 tiimissa ei toimi hyvin.
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Vastaajilta kysyttiin, ettd mink&laisena he kokevat tyohyvinvoinnin tilan ty0yhteisossa ja mitka tekijat
siithen vaikuttavat. Vastauksista nousi esille ty6aikaan, ty6hyvinvointiin, henkildstéjohtamiseen, ajan-
kayttoon seké tydergonomiaan liittyvid asioita. Tyotd tukevana asiana pidettiin yleista positiivista ja

kannustavaa ty6ilmapiiria henkiloston vélilla.

Kuvassa 1 kaytin apuna WordArt-sanapilvitydkalua, jossa tuon esille yhteenvedon vastauksista. Sana-
pilven kéyttdaminen mahdollistaa keskeisten asioiden esille tuomisen ja tuo elavyytta tyéhon. (WordArt

2021; Tampereen Yliopisto ja ammattikorkeakoulu 2018.)

“tydvuorotoiveet otetaan hyvin huomioon”
’tyhy-toiminta”
”melu, ahtaus, pienet eteistilat”
“ty6ilmapiiri on rento ja hyva”
’kehityskeskustelut”

“tyontekijoiden liiallinen vaihtuvuus”

Pé

AV W LAy
N

KUVA 1. Tyéhyvinvointi ja tekijat, jotka siihen vaikuttavat



26
5.3 Esimiehen rooli ty6hyvinvoinnin edistajana

Tama tutkimusosio aloitettiin selvittdmalld, miten paljon palautteen saamiseen liittyvia asioita (palaut-
teen saaminen, palautteen antaminen, tyotovereiden tukeminen, arvostaminen ja kannustaminen, tasa-
arvoinen kohtelu ja toisten kuunteleminen) esiintyy tydyhteisdssa. Vastaajista yli puolet (62 %) koki
saavansa palautetta ty6stddn melko vahan, 15 % koki saavansa palautetta vahan ja vastaajista 23 % sali
palautetta erittain paljon. Palautteen antamisessa ei oltu sen aktiivisempia. Vastaajista 8 % antoi pa-
lautetta vahan, 65 % vastaajista antoi melko véhén palautetta ja 27 % antoi palautetta melko paljon.

Kukaan (0 %) ei kokenut, ettd palautetta saisi tai antaisi paljon.

85 % vastaajan mielesta tyokavereita tuettiin melko paljon. 4 % mielestéd tyokavereilta tukea sai paljon
javain 12 % koki tuen saamisen melko vahéiseksi. Lahtokohtaisesti koettiin, ettd tytkavereita arvoste-

taan melko paljon 73 % tai paljon 19 %, vastaajista 8 % koki, ettd tyokavereita arvostetaan melko vahan.

Vastaajista 8 % oli sitd mieltd, ettd tyOyhteisossa tyontekijoitd kohdellaan tasa-arvoisesti ja toisia kuun-
nellaan paljon. Vastaajista 81 %:n mielesta tasa-arvoista kohtelua toteutuu melko paljon, 8 % kuitenkin
ajatteli, ettd sitd toteutuu melko véhan ja 4 % koki tasa-arvoisen kohtelun vain vahaiseksi. Toisia kuun-
neltiin vastaajien mielesta melko paljon, 77 % vastaajista koki tyytyvéisyyttd. Melko vahén toisia kuun-
neltiin 15 % vastaajan mielestd. Kukaan ei tuonut esille, etta toisia kuunneltaisiin véhan tai ei lainkaan.
TyoOkavereilta koettiin saavan hyvin tukea. 65 % vastaajista koki, etta tyokavereita kannustetaan, 23 %
mielestd tydkavereita kannustetaan melko véahan ja 12 % oli sitd mieltd, ettd kannustusta tyokavereilta
saa paljon. (TAULUKKO 6.)
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TAULUKKO 6. Yhteisty0 tyoyhteisossa

Y hteisty6 tyo- Ei Vahan Melko Melko Paljon
yhteisossa lainkaan vahan paljon

Palautteen 0% 15 % 62 % 23 % 0%
saaminen

Palautteen 0% 8 % 65 % 27 % 0%
antaminen

TyO0tovereiden 0% 0% 12 % 85 % 4%
tukeminen

TyO0tovereiden 0% 0% 8 % 73 % 19%
arvostaminen

Tyotovereiden 0% 0% 23 % 65 % 12 %
kannustaminen

Tasa-arvoinen 0% 4% 8 % 81 % 8 %
kohtelu

Toisten 0% 0% 15 % 77 % 8 %

kuunteleminen

Varhaiskasvatuksessa tydskentelee eri tehtdvanimikkeilla tyontekijoita. Paivakodissa néitd ovat mm.
varhaiskasvatuksen opettaja, varhaiskasvatuksen lastenhoitaja ja varhaiskasvatuksen avustaja. Omassa
kodissaan tyoskentelevét perhepaivéhoitajan nimikkeelld. 80 % vastaajista toi esille, ettd oman tyon teh-
tavakuvaus on kéyty tyon alkaessa tai muuttuessa héanen kanssaan lapi. Joka viides vastaaja (20 %) koki,
ettei ollut saanut perehdytystd omaan tehtdvan kuvaukseensa.

Seuraavassa kysymyksessa tutkittiin sitd, miten tydyhteisossa suhteudutaan erilaisuuteen ja miten toisten
mielipiteitd kunnioitetaan. Vastaajista 80 % koki, ettd erilaisuuteen suhteudutaan melko hyvin, 16 %
mielesta erittadin hyvin. 4 % vastaajista koki, ettd erilaisuuteen suhteudutaan melko huonosti. Toisten
mielipiteitd kunnioitetaan tydyhteiséssd melko hyvin 84 % mielesta vastaajista, 8 % mielesta erittéin

hyvin. 8 % vastaajista taasen koki, ettd mielipiteitd kunnioitetaan melko huonosti. (TAULUKKO 7.)



TAULUKKO 7. Suhtautuminen ihmisten erilaisuuteen
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Suhtautuminen
ihmisten erilai-

suuteen

suhtautuminen

erilaisuuteen

Huonosti

0%

Melko huonosti

4%

Melko hyvin

80 %

Erittéin hyvin

16 %

toisten
mielipiteiden

kunnioitus

0%

8 %

84 %

8 %

Yli puolet (64 %) koki, ettd heill& on mahdollisuus vaikuttaa hyvin tyon sisaltoon, 12 % mielesta siihen

on mahdollisuus vaikuttaa erittdin hyvin. 24 % vastaajista koki, etta tyon sisaltéon vaikutusmahdolli-

suudet ovat melko huonot. Ty6tahtiin vaikuttamisen koki erittain hyvéksi 4 % vastaajista, 40 % mielestéa

tyotahtiin voi vaikuttaa hyvin, ja 48 % koki, ettd tyotahtiin voi vaikuttaa melko huonosti. Vaikuttamis-

mahdollisuudet oman tyon suunnittelun katsottiin 52 % mielestd onnistuvan hyvin, ja 4 %:n mielesta

erittain hyvin. 36 % vastaajista koki, ettd tyonsuunnittelussa on haasteita ja se onnistuu melko huonosti.

Huonosti tydnsuunnitteluun vaikuttamisen mahdollisuudet kokivat 8 % vastaajista. Tyomaaraan pystyi

vaikuttamaan hyvin 36 % ja erittdin hyvin 4 % vastaajista. Melko huonosti pystyi tydméaéraansa vaikut-

tamaan 48 % vastaajista ja jopa 12 % koki sen onnistuvan huonosti. (TAULUKKO 8.)

TAULUKKO 8. Mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon

Mahdollisuus Huonosti Melko huonosti Hyvin Erittain hyvin
vaikuttaan omaan

tyéhon

Tyon sisaltd 0% 24 % 64 % 12 %
Tyétahti 8 % 48 % 40 % 4 %
Tyon suunnittelu 8% 36 % 52 % 4%
Tyomaara 12 % 48 % 36 % 4 %
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Seuraavassa kysymyksessé selvitettiin esimiehen ja alaisten vélisia suhteita. Kysymykseen rohkaiseeko
ldhiesimiehesi sinua osallistumaan téarkeisiin paatoksiin tyossasi vastasi 12 %, ettd aina. 24 % vastaajan
mielestd melko usein ja 32 % mielesté silloin talldin. 8 % vastaajista koki, etta esimies ei koskaan ja 24
% mielestd melko harvoin rohkaisee osallistumaan térkeisiin paatoksiin. 44 % mielesta lahiesimies aut-
taa kehittdmaan osaamista silloin talléin, 3 2 % mielestd melko harvoin, 4 % mielestd ei koskaan ja joka
viides vastaaja (20 %) mielestd melko usein. Yksikdan vastaajista ei kokenut saavansa sita erittain

usein/aina.

Vastaajista 36 % on sita mieltd, ett& lahiesimies rohkaisee mielipiteen esille tuonnissa silloin talldin, kun
asiasta ollaan erimieltd. Joka viides (20 %) kokee sen tapahtuvan melko usein ja 4 % vastaajista aina tai
erittdin usein. 12 % vastaajista ei ole koskaan tai erittdin harvoin kokenut, ettd lahiesimies rohkaisisi

tuomaan mielipiteen esille. Vastaajista 28 % kokee sen tapahtuneen melko harvoin.

Lahiesimies puuttuu tyOpaikalla ilmeneviin ongelmiin heti niiden tullessa ilmi 44 % mielestd melko
usein. 8 % mielesta erittdin usein tai aina. 32 % vastaajista kokee, ettd lahiesimies puuttuu tyépaikalla
ilmaantuviin ongelmiin melko harvoin. ja 16 % mielesta vain silloin talléin. Yli puolet vastaajista 60 %
mielestd lahiesimies kohtelee tasavertaisesti kaikkia tyontekijoitd melko usein ja 4 % mielesta
aina/usein. Melko harvoin/ ei koskaan tasapuolista kohtelua koetaan 4 % vastaajista ja melko harvoin 8

%. Joka neljés (24 %) vastaajista kokee, ettd tasa-arvoinen kohtelu toteutuu silloin talléin

Yksi vastaajista (4 %) vastaajista kokee oman ja ldhimiehen suhteen stressaavaksi melko usein, 12 %
silloin talléin. 28 % kokee esimiessuhteen stressaavaksi melko harvoin. Vastaajista 56 % ei juuri kos-
kaan tai erittdin harvoin kokee omaa ja esimiehen valista suhdetta stressaavaksi. Alla taulukko kuvaa-
massa tuloksia. (TAULUKKO 9.)



TAULUKKO 9. Esimiesty0

Esimiesty6 Erittain melko silloin melko erittain
harvoin harvoin talldin usein usein tai
tai ei kos- aina
kaan

rohkaiseeko lahiesimie- 8 % 24 % 32% 24 % 12 %

hesi sinua osallistumaan

tarkeisiin paatoksiin

tyossasi?

rohkaiseeko lahiesimie- 12 % 28 % 36 % 20 % 4 %

hesi sinua sanomaan

mielipiteesi, kun olette

erimielta asiasta

auttaako lahiesimiehesi 4% 32% 44 % 20 % 0%

sinua kehittdméaan taito-

jasi?

puuttuuko lahiesimies 0% 32 % 16 % 44 % 8 %

tydpaikalla ilmaantuviin

ongelmiin heti niiden

tullessa ilmi?

kohteleeko 1dhiesimies 4 9% 8 % 24 % 60 % 4 %

tyontekijoitd otkeuden-

mukaisesti ja puolueetto-

masti?

koetko, ettd sinun ja l4- 56 % 28 % 12 % 4 % 0%

hiesimiehesi valinen
suhde on stressaava

30
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Kyselyn lopussa selvitettiin vield tutkimukseen osallistujilta kokemuksia tydnohjauksesta, mik& on yksi
tyohyvinvointia tukeva tapa sosiaalialan ty0paikoissa. Vastaajista 6 (24 %) on aikaisemmin osallistunut
tyonohjaukseen, 19 vastaajaa (76 %) ei ollut paéassyt tydnohjaukseen osallistumaan. Vastaajista 21 eli
(84 %) ei tiennyt onko omassa tydyhteisdssé saatavilla tydnohjausta tarpeeseen ja 16 % vastaajista tiesi,
ettei sitd ole. Tyonohjausta omaan ty6hon kaipaisi 32 % vastaajista, 16 % ei kokenut sité tarkeéksi ja
36 % vastaajista ei osannut sanoa. 4 vastaajaa avasi vastaustaan sanallisesti kertoen, ettd ihmisten kanssa
tehtdvassa tyossa olisi tydnohjaus aina tarpeellista. Tydnohjausta kaivattiin tiimin sisélla syntyviin eri-
mielisyyksiin, joita ei itse saada ratkaistua tai epéasiallisen kohtelun selvittdmiseen, joista ei muuten
pystyttéisi keskustelemaan. Erés vastaajista endottaakin, ettd 1-2 kertaa lukukauden aikana olisi hyva
saada tyonohjausta esimerkiksi ryhmétyonohjauksen muodossa.

Vastauksissa tuli ilmi, ettd tydntekijat pitavat ammatillista osaamista yll& koulutuksilla 33 % ja itseopis-
kelulla jopa 63 % vastaajista. Erilaisten luentojen kautta osaamistaan paivittada 4 % vastaajista. (KUVIO
5)

AMMATILLISEN OSAAMISEN KEHITTAMINEN

W kurssit W koulutukset M luennot Mitseopiskelu

KUVIO 5. Ammatillisen osaamisen kehittdminen
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Ty0Oyhteisossa ja sen ulkopuolella jarjestetadéan erilaisia koulutuksia, joilla tydntekijoiden ammatillista
osaamista paivitetddn. 4 %vastasi, ettd kaikilla on samat mahdollisuudet paasta koulutuksiin. 42 % vas-
taajista kuitenkin koki, ettei koulutuksiin ole kaikilla mahdollista paasta. ja 54 % vastaajista ei tiennyt,

onko kaikilla tyontekijoilla mahdollisuus péasta koulutuksiin, joilla omaa osaamista voi kehittaa.

Mahdollisuus paasta koulutuksiin

EKYLLA ®El ®ENTIEDA

KUVIO 6. Mahdollisuus paasta koulutuksiin

Lopuksi selvitettiin tyontekijoiden tietamysta tyoterveyspalveluista, tima oli yksi asia, jonka tydelamén-
ohjaajat halusivat selvittaa: sen sdannollisyytta, riittdvyyttd, toimivuutta ja saatavuutta. Tuloksista kdy
ilmi, ettei tyontekijoilla ole riittavésti tietoa tydterveyshuollon palveluista, jotka tyontekijoilla olisi kay-
tettavissa. Saannollisyydesta 32 %, riittavyydestd 44 %, toimivuudesta 32 % ja saatavuudesta 40 % vas-
taajista ei osannut sanoa mitaan. (TAULUKKO 10.)



TAULUKKO 10. Tyoterveyshuollon jarjestaminen tyopaikalla
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Tyoterveyshuollon En osaa Huonosti Melko Hyvin Erittain
jarjestdminen tyopai- sanoa huonosti hyvin
kalla

saannollisyys 32% 4% 8 % 44 % 12 %
riittavyys 44 % 4% 12 % 32 % 8 %
toimivuus 32 % 0% 12 % 48 % 8 %
saatavuus 40 % 0% 20 % 28 % 12 %

Vastaajista 64 % tiesi, mitd tyoterveyshuollon palveluita on saatavilla ja 36 % vastaajista ei tiennyt mité

palveluita on. Suurin osa (80 %) vastaajista tiesi, miten tyoterveyspalveluihin hakeudutaan ja 20 %

vastaajista ei tiennyt. Vastaajista 44 % mielesta tyoterveyshuollon s&&nndllisyys oli jarjestetty hyvin ja

12 % mielesta erittéin hyvin. 4 % vastaajista koki s&annéllisyyden onnistuvan huonosti ja 8 % melko

huonosti. Ty6terveyshuollon riittdvyyden arvioi olevan erittdin hyvin 8 % vastaajista, 32 % mielesta

hyvin riittavaa, 12 % tyoterveyshuollon palvelut riittivat melko huonosti ja 4 % mielesta huonosti.

Tyoterveyshuollon toimivuuteen oltiin melko tyytyvaisia. 8 % koki sen erittain hyvaksi, 48 % mielesta

se toimii hyvin, 12 % mielestd melko huonosti ja kuten ylla jo mainittiin 32 % vastaajista ei tiennyt

miten tyoterveyshuolto toimii. Saatavuuteen 40 % vastaajista ei osannut sanoa, 20 % mielesta saatavuus

on melko huonoa, 28 % on tyytyvéisia palveluiden saatavuuteen ja 12 % ne on jarjestetty erittdin hyvin.
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Toisena tutkimuskysymyksena selvitettiin miten esimies ja tyonantaja vaikuttavat tyontekijoiden tyohy-
vinvointiin. Henkildstojohtamisessa koettiin olevan paljon hyvaé. Lahiesimieheltd kaivattiin tukea Kii-
reen ja stressin hallintaan, riittdvaa tiedonkulkua ja tasa-arvoista kohtelua kaikille tyontekijoille. Huo-
mion kiinnittamista kaivattiin henkildstéjohtamiseen liittyvissa asioissa, kuten kehityskeskusteluissa,
tyovuorojen suunnittelussa ja niiden hyvissa ajoin saamisessa. TyOntekijat my0s kaipasivat tehtavanku-

vien auki kirjoittamista ja niiden avaamista tyontekijoille. (KUVA 2.)

”Talon yhteisistd asioista ei tiedoteta kaikille”

’kehityskeskustelu”

henkil6kunnan vaihtuvuus”

“epéselvd tyonkuva”

“avoimuutta ja hyvad keskusteluyhteytta toivoisin, positiivista ja kannusta-

vaa tyootetta. Tastakin selvitdan- asennetta”

KUVA 2. Esimiehen ja ty6nantajan vaikutus tyéhyvinvointiin
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5.4 Kehittdmistarpeita tyontekijoiden nakokulmasta

Vastaajilta kysyttiin, miten tydhyvinvointia voisi kehittaa tyoyhteisossé. Vastauksien teemoiksi nousivat
henkilostdjohtamiseen liittyvat asiat, joita olivat tehtdvan kuvien kirkastaminen, kehityskeskustelut,
tyonkierron mahdollistaminen ja ammatillisen osaamisen péivittdminen koulutusten avulla. Tyonoh-
jauksen mahdollisuutta tyéhyvinvoinnin yhtend tukitoimena nostettiin myds esille. Toivottiin yhteisia
kaytantgja paivéakotien ja koko varhaiskasvatuksen valille. Tyontekijat toivat esille tydvaatetuksen,
jonka hankkivat itse, tdhan toivottiin muutosta tyfantajalta. Tydvuorosuunnitteluun ja tyévuorojen saa-

miseen ajoissa toivottiin kiinnitettdvan huomiota. (KUVA 3.)

” esimerkiksi 1-2 x lukukauden aikana olisi hyva saada vaikka tydnohjaus”

” kehityskeskusteluista nousevien teemojen mukaan kehittdmiskohteisiin panostaminen.
tyonkierto!”

“opintovapaat ja pidemmit tydosopimukset”

”Tyossd kdytetddn omia vaatteita (myos ulos pitdd olla sddnmukaiset vaatteet) tyonantaja
voisi tukea esim. kuukausittaisella pesurahalla ja rahallisella tuella tydvaatteiden hankin-
nassal! Tyonkiertoa!”

”Yhtendiset toimintatapoja paiviakotien vilille! Henkiloston kuuleminen ty6hon liitty-

vissd asioissa.”

KUVA 3. Tyoéhyvinvoinnin kehittdminen tyontekijan nakdkulmasta
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5.5 Tyodhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma

Kehittamissuunnitelman tekeminen alkoi kyselylomakkeen tekemiselld. Kyselysta nousevan tiedon poh-
jalta tein suunnitelman tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Kokoonnuimme maaliskuussa 2021 ohjausryh-
méan kanssa kaymaan kyselysta nousevat tulokset 1api ja samalla mietimme niistd nousevia kehittdmis-
kohteita.

Kehittamissuunnitelmaan nostettiin tiedonkulun parantaminen, tydtehtavien avaaminen, tyovaaterahan
selvittdminen seka yhteinen kehittdmispéiva koko varhaiskasvatuksen henkilékunnalle. Ohjausryhman
kokoontuessa keskustelimme naistéa asioista ja totesimme, ettd moni asia nivoutuu toisiinsa. Ohjausryh-
méan kokoontumisen jélkeen suunnittelin kehittdmissuunnitelman, johon nostettiin tarkeimpia kyselysta

nousevia asioita.

Ensimmaiseksi kehittdmisen kohteeksi nostettiin tiedonkulku, jonka parantamiseen hankitaan jokaiseen
ryhmaan omaviesti vihko, jonne tarkeimmat asiat kirjataan ylos. Ryhmén varhaiskasvatuksenopettaja
huolehtii oman ryhmén osalta siitd, ettd kaikilla ryhman jasenilla on tarvittava tieto saatavilla. Varhais-
kasvatuksen johtajan vastuulle tuli jokaisen varhaiskasvatuksessa tydskentelevén tyontekijan tyonkuvan
avaaminen. TyOnkuvien avaaminen on tarkeaa, silla tyonkuvat ovat ammattinimikkeesta riippuen hyvin
erilaisia. Tydnkuvia avaamalla tehdaan nakyvéksi ja kaikkien tietoon, mité kenenkin tyontekijan vas-

tuulle kuuluu.

Kyselysta nousi esille myos vaateraha ja kuukausittainen pesuraha. Varhaiskasvatuksen henkildsto ty6s-
kentelee ulkona ja sisalla omissa vaatteissaan. Ulkovaatteisiin taytyy erityisesti panostaa, silla Suomen
monipuoliset vuodenajat vaativat monipuoliset vaatteet ulkoiluun. Myds sisalla tyontekijat tydskentele-
vat omissa vaatteissaan ilman korvausta. Varhaiskasvatuksen johtaja selvittdd mahdollisuutta tydvaate-

rahaan ja vie sité eteenpdin lautakuntaan.

Viimeisimpan4 asiana nostettiin koko varhaiskasvatuksen yhteinen kehittdmispaiva. Ajatuksena oli, etta
syksyisin voitaisiin pitdd edes oman ryhmén kehittdmisiltapéiva, jossa ryhma saisi tutustua toisiinsa ja
suunnitella tulevaa toimintaa. Laajemmin koko varhaiskasvatuksen yhteiset kokoontumispéivét mahdol-
listaisivat kahden paivakodin ja perhepéivéhoitajien ammatillisen kohtaamisen ja ammattitaidon jaka-

misen, kun térkeitd asioita paastaan miettimaan yhdessa.
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6 POHDINTA

Tassa opinndytetyon pohdintaosuudessa kayn lapi keskeisié tutkimustuloksia. Lisaksi pohdin tutki-

mukseni luotettavuutta, eettisyyttd sekd omaa ammatillista kasvua.

6.1 Opinnaytetyon tulosten pohdinta

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittad, millaiseksi Pohjois-Pohjanmaalla olevan kaupungin var-
haiskasvatuksen hoito- ja kasvatus henkiloston kokee tydhyvinvoinnin tilan ja mitka tekijat tyohyvin-
vointiin vaikuttavat. Tyon tavoitteena on saada totuudenmukaista ja oikeaa tietoa henkildston tyohyvin-
voinnista, miten esimies ja tydnantaja ja miten tyontekijat kehittéisivat tydhyvinvointia organisaatiossa.
Tyo6hyvinvointikyselystd nousevan tiedon avulla on tarkoituksena kehittéa toimintamalli/kehittdmiside-

oita tyohyvinvoinnin tukemiseksi kunnan varhaiskasvatuksessa.

Varhaiskasvatus on ollut muutoksessa viime vuosina. Varhaiskasvatuslain uudistuminen ja varhaiskas-
vatussuunnitelman perusteiden tuleminen ty6ta ohjaavaksi asiakirjaksi on tuonut hyvén lisaksi paljon
haasteita varhaiskasvatuksen tyokentalle. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018; Varhaiskasvatussuunnitelman
perusteet 2018.) Tassa tutkimuksessa nousee esille myds muutokset varhaiskasvatuksen tyokentalla.

Tyo6hyvinvointina pidettiin sité, ettd tydymparistd on kunnossa. Tarkedna pidettiin terveita tyotiloja, er-
gonomian huomioimista tyOpaikalla seké lasten ja aikuisten mé&éraa suhteessa oleviin tydskentelytilojen
nelioméaéraén. On sanomattakin selvad, etta pienet oleskelutilat, joissa on paljon vékea lisdavét kuormi-
tusta tydpdivan aikana. Tyohyvinvointiin katsottiin vaikuttavan myds esimiestyon, joka innoittikin vas-
taajia kertomaan ajatuksiaan. Esimiestydssa esille nousivat kehityskeskustelut, turvallisuusjohtaminen,
hyva tiedonkulku, epakohtiin puuttuminen, tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu, osaamisen kehittami-

sen mahdollistaminen seka kuunteleva ja lasné oleva johtaja.

Hyva ty6ilmapiiri, tyontekijén arvostetuksi tulemisen kokeminen, hyvin toimiva tiimity®, toimiva yh-
teisty®d sek& oman tehtdvankuvan tuntemus vaikuttivat tydhyvinvointiin. Sosiaalisessa tydssa ndma asiat
nousevatkin merkityksellisiksi asioiksi tyon sujuvuuden kannalta. Tyohyvinvointia ajateltiin olevan
myos alaistaidot. Omasta fyysisestd kunnosta pidettiin tdrkednd huolehtia, ettd jaksaa lasten kanssa tyds-

kennell&, liséksi tdrke&nd pidettiin huumoria ja vaikuttamisen mahdollisuuksia tydssé.



38

Tutkimustuloksista tulee ilmi, ettd talla hetkelld tyytyvaisyys omaan tyOpaikan tyohyvinvoinnin tilaan
on positiivinen. Ty6hyvinvointia lisad lasten kanssa tehtéava pienryhmatoiminta, joka mahdollistaa rau-
hallisemman tydskentelyn lasten kanssa. Henkilokunta kokee, ettd t6ihin on kiva tulla. Tydkaverit ovat
huumorintajuisia, ty6tiimissa kuunnellaan ja autetaan toisia. Tyopisteilld on huomioitu ergonomiaan liit-
tyvid asioita, tydyhteison koetaan olevan turvallinen. Tydvuorotoiveita otetaan huomioon ja tytajat ovat
inhimillisi4. Esille nousevat my6s kaupungin tyGhyvinvointitoiminta ja siihen liittyvat edut. Esimies-
tyosté esille nousevat kehityskeskustelut: esimies on helposti lahestyttava ja kuunteleva, omaan ty6hon

on mahdollisuus vaikuttaa.

Toisaalta sitten taas kehittdmisen kohteitakin 10ytyy. Talla hetkelld ty6hyvinvointia kuormittaviksi asi-
oiksi varhaiskasvatuksessa nousevat tiedonkulkuun liittyvat asiat. Tiedonkulku ei aina ole ollut ajanta-
saista, saannot ja toimintaperiaatteet ovat olleet joillekin epaselvid. Henkilostojohtamisessa huomiota
toivottiin kiinnitettdvan tydsopimusten kestoon ja henkil6kunnan pysyvyyteen. Huomiota toivotaan
kiinnitettdvan myos tyontekijoiden tasa-arvoiseen kohteluun. Osa tyontekijoista kokee, ettei kaikki tyon-
tekijat ole saman arvoisia. Oma tydnkuva ei kaikille ole ihan selked, mika varmasti tuo haasteita tydyh-

teisOssé tyoskentelyyn.

Tyo6hyvinvointiin heikentavésti vaikuttavat Kiire ja ajoittainen alimiehitys. Sairastumistapauksissa ei
aina ole saatavissa sijaista ryhmaan, vaikka sen saamiseksi tehtéisiinkin toita kovasti. Tydilmapiirid koe-
taan huonontavan myds kommunikaation puute ja palautteen saamisen vahyys. Nama tekijat kuormitta-
vat tyontekijoité ja aiheuttavat tyostressid. Huomiota toivottiin Kiinnitettdvdn enemman varhaiskasva-
tuksen opettajien tyGtehtavien hoitamiseen. Varhaiskasvatuksen opettajille tyonkuvaan kuuluu viikossa
13 % eli 5 h suunnittelu-, arviointi- ja kehittdmisaikaa, joista 2 h tehddan tydpaikalla. Talle ajalle ei
kuitenkaan tahdo I6ytya rauhallisia ja asianmukaisia tiloja. Liséksi tdma suunnitteluaika vaatii tietotek-
niikan kayttamista ja siihen tarvittavia valineita ei ole riittavasti kaytossa. Myos lasten kanssa tehtavéaan
pienryhmaétydskentelyyn kaivattaisiin sopivia tiloja liséa. Isot lapsiryhmat ja ahtaat tydskentelytilat ai-
heuttavat meluhaittaa, mika vaikuttaa tydssa jaksamiseen. Tyohyvinvoinnin heikentdjana tuodaan esille

my®&s huono palkkaus.

Opinndytetyon tuloksia analysoidessa jain miettimaén vastaajien ammatillista taustaa. Paivakodeissa on
ollut haasteita pedagogisesti patevien varhaiskasvatuksen opettajien saamiseen ja talla hetkelld useampi
lastenhoitaja tydskentelee varhaiskasvatuksen opettajan nimikkeelld. Jainkin miettimdéan, kun taustie-
doissa kysyttiin vastaajan ammattinimikettd, ett4 ovatko vastaajat vastanneet talla hetkella olevalla ty6-

nimikkeen vai ammatillisen koulutuksen kautta saadulla tehtavanimikkeelld. Kyselya suunnitellessa
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ajattelin vastaajien suurelta osin olevan varhaiskasvatuksen opettajia, silla teidan ty6honsé siséltyy pal-
jon tietokoneella olemista. Vastaajista varhaiskasvatuksen opettajia oli 27 %, varhaiskasvatuksen las-
tenhoitajia 38% ja varhaiskasvatuksen avustajia/perhepdivéhoitajia oli 35%. Yllatyin positiivisesti, ettd

lastenhoitajat ja avustajat/perhepéivahoitajat ovat olleet aktiivisesti vastaamassa kyselyyn.

Kyselystd ei varsinaisesti tule esille sit4, mistd ammattiryhmaésté vastauksia on annettu, joten tuloksista
ei voi paatelld minkaan tietyn tydtehtdvan perusteella tulevaa tulostietoa. Opinndytetydn tuloksia poh-
tiessa on syyta ottaa myds huomioon, ettd tuloksiin vaikuttavat varhaiskasvatuksessa tydskentelevien

esimiesten tyOtehtavien erilaisuus.

6.2 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksessa huomioin luotettavuuden jatkuvana koko prosessin ajan. Tutkijan tulee noudattaa hyvaa
tieteellistd kaytantoa koko prosessin ajan. Tutkijan omat eettiset periaatteet, arvot ja ammatillisuus ko-
rostuvat, kun tutkija tydskentelee puolueettomana roolissaan. Tutkijan omat eettiset valinnat ja tutki-
muksen uskottavuus kulkevat késikadessd. On syytd miettid, miksi tutkimus tehdaan ja kenen ehdoilla
tutkimusaihe valitaan. Tutkimusta tehdesséd on hyva kunnioittaa jokaisen vastaajan itsemaaraédmisoi-
keutta, jokaisella vastaajalla on oikeus itse paattaa tutkimukseen osallistumisesta (Hirsjarvi, Remes &
Sarjavaara 2007, 23-27.)

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaan tieteellinen tutkimus on luotettava ja tulokset uskottavia,
kun tutkimuksessa on huomioitu hyvan tieteellisen tutkimuksen edellyttamét kdytannot. Tutkimuksessa
noudatetaan tiedeyhteison toimintatapoja, tarkkuutta, huolellisuutta ja rehellisyytta. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2012.) Huomioin tutkimusta tehdesséni tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistuk-
sen ja kaytin kriteerien mukaisia tiedonhankintamenetelmia. Huolehdin tarkasti viittaus- ja lahdemer-
kinnat koko tutkimuksen ajan. Tutkimuksen patevyydelld eli validiuksella tarkoitetaan kykyd mitata
juuri sitd, mitd tutkimuksessa on tarkoitus selvittdd. Hyvin tehdyssa, luotettavassa tutkimuksessa ei saisi
olla systemaattisia virheitd. Kyselylomaketta tehdessé taytyy olla huolellinen siitg, etta vastaajat ymmar-
tavat kysymykset oikein. (Vilkka 2015, 193.)

Suunnittelin kysymyslomakkeen huolellisesti, seka testasin luotettavuuden lahettamalla kyselylomak-
keen kahdelle vastaajalle etukéteen, jotta sain selville ymmartavatko vastaajat kysymykset, kuten olen

ajatellut. Opinndytetyon tydeldamaohjaaja on saanut opinndytetyonsuunnitelman luettavakseen, seké olen
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pitdnyt h&net ajan tasalla opinndytetyon tilanteesta koko tutkimusprosessin ajan, mika myods osaltaan
lisdd luotettavuutta siitd, etté tyo oli tilaajan tarkoituksen mukainen. Tein yhteisty6ta tyontilaajan kanssa

alkuvaiheessa aktiivisesti, jotta tuotos vastaisi mahdollisimman hyvin tilaajan tarpeita.

Luotettavuudella eli reliaabeliuksella tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta ja tulosten tarkkuutta.
Se tarkoittaa, ettd jos tutkimuksen tekisi joku toinen samalla tavalla, saataisiin samanlaiset tutkimustu-
lokset. Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys tekevét yhdessa mittarin eli kokonaisluotettavuuden.
(Vilkka 2015, 194.) Tutkimus pitéa rakentaa siten, etté se tuo esille oikeita asioita. On tarke&a valita
sopivat mittarit ja menetelmat, joiden avulla vahvistetaan tutkimuksen luotettavuutta. Kyselytutkimuk-
sessa on mahdollista, ettd vastaaja ymmartad kysymykset eri tavalla, kuin tutkija on ne tarkoittanut.
Tulosten analysoinnissa tutkija analysoi vastauksia oman ajattelunsa mukaan, jolloin vastauksia ei voida
pitda taysin patevind. Luokittelussa on térkeda avata, miksi on tehnyt juuri ndin. Tulososiossa taytyy
perustella loppumaéaritelman perusteet. Arviointi kuluu olennaisena osana tutkimusprosessiin. (Aaltio &
Puusa 2011, 156; Hirsjarvi ym. 2016, 231-233; Kananen 2017, 22-23,112; Vilkka 2015, 194.)

Opinnaytetydssa on tarkeéd, ettd tutkimuksen kohteena olevat ihmiset pysyvat anonyymeina. Olen kiin-
nittdnyt erityistd huomiota kyselylomakkeen sisélt6d suunnitellessani siihen, etta vastaajien anonyymi-
syys sailyy. Tutkimusaiheiston suojaamiseen, sdilyttdmiseen ja havittdmiseen tulee kiinnittdd huomiota,
silla niita koskee yksityisyyden suoja, joka on osa tutkimuseettisié periaatteita. VVastauksien keradminen
anonyymina, mahdollistaa aitojen vastausten saamisen, silla heité ei voi yksiloida aineistosta. Tutkimus
taytyy tehdé huolellisesti, tuoda siind todenperéiset asiat esiin ja sen tulee hyodyttaa kaytantéa. (Kuula
2011, 231-234; Tuomi ym. 2018; Ojasalo ym. 2015, 48-49.) Varhaiskasvatuksen henkiloston maara on
suhteellisen pieni, ettd anonyymi vastaaminen olisi saattanut vaarantua, jos taustatietoja kyseltaisiin liian
tarkasti. Paadyin rajaamaan vastaajan tyotehtdvan varhaiskasvatuksen opettajiin, varhaiskasvatuksen
lastenhoitajiin, perhepéivahoitajiin seka avustajiin. Talldin jokaiseen vastaajaryhmaan tulisi oletetusti

vahintdan kymmenen vastaajaa. Jotka melkein toteutuivatkin.

Pidin tarkedné tulosten avulla selvittdd, miten tyéhyvinvointi ndkyy eri ammattiryhmissa ja laadittavassa
kehittdmissuunnitelmassa nostaa esiin, miten eri ammattiryhmien tyohyvinvointia voidaan kehittaé. Ta-
han opinnéytetydhoni paadyin tekemaén kyselytutkimuksen, jossa vastaaja valitsee valmiista vaihtoeh-
doista sopivan seké liséksi avoimen vastauslaatikon, johon vastaaja voi avata vastaustaan tarkemmin.
Avoimiin vastauslaatikoihin toivonkin saavani syvallisempaa vastausta kysymykseen sek& suoranaisia
kehittdmisehdotuksia. Sain avoimista kysymyksistd tukea strukturoituihin kysymyksiin, mika mahdol-

listi syvéllisempien vastausten saamisen.
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Teoriaa hyddyntdessani suosin mahdollisimman uusia materiaaleja, joiden katsoin olevan luotettavia
tieteellisesti. Aktiivinen yhteystyd ohjausryhman kanssa ja dialogin jatkuen koko prosessin ajan, lisdavét
tyoskentelyn luotettavuutta. Kyselylomake lahetettiin vastaajille varhaiskasvatustoimistolta, ja vastauk-
set palautuivat suoraan minulle, oma roolini tutkijana pysyi selkednd. Saatekirjeessé kerroin tutkimuk-
sesta, siséllosta ja tavoitteista. Tutkijana haluan tuoda esittéa tulokset rehellisesti, avoimesti mutta luot-

tavasti. Tyon luotettavuutta lisaa tutkimukseen osallistujien tyékentan tuntemus.

6.3 Oma ammatillinen kasvu opinnéytety6n aikana

Opinnéaytetyon tekeminen oli haastava prosessi, jota tekeméll& kuitenkin sai paljon syvyytté tutkimus-
ja tilastotieteistd. Tutkimuksen tekeminen oli haasteellista, mutta mielenkiintoinen tutkimusaihe piti
huolen siitd, ettd motivaatio tutkimuksen tekemiseen pysyi koko prosessin ajan. Ajankaytollisesti pro-
jekti olisi vaatinut varmasti enemmaénkin aikaa, jota perheelliselld on rajallisesti. Oma tietotaito tyohy-
vinvoinnista lisdantyi tutkimusprojektin aikana paljon. Olen aikaisemmin tehnyt opinnaytety6t pari-
tyona, joten tdma on ensimmainen yksin tehty tutkielma. Se mahdollisti tydntekimisen juuri silloin, kun
itselle parhaiten sopi. Tutkimuksen tekeminen yksin vaati myds tarkkaa aikatauluttamista ja vastuuta
prosessin etenemisestd. Nain jalkik&teen mietittynd vuosi tutkimuksen parissa on ollut antoisa, ja mennyt
todella nopeasti. Opettajan ja opiskelukavereiden tuki on ollut kullanarvoinen aina silloin, kun on tun-
tunut, ettei asiassa paase eteenpdin. Toisten esittamaét tydt seminaaripéivissa on tuonut aina lisaa moti-

vaatiota ja innostusta oman tyon jatkamiseen.

Opinndytetyon teoriatietoon perehtyminen on syventédnyt omaa tietotaitoa tyohyvinvointiin liittyvissa
asioissa ja olenkin alkanut kiinnittdmaan niihin enemmén huomiota omassa tydssani. Tulevaisuudessa

haluaisin kehittaa tydhyvinvointia omassa tydssani ja tydyhteisdssani viela lisaa.

Tutkimuksen tekeminen toi minulle uusia haasteita ja lahdin oman mukavuus alueen ulkopuolelle aiheen
valinnassakin. Tiesin, ettd tutkimusta tehdessé joudun perehtymaan paljon uuteen tietoon, kokeilemaan
uusia ohjelmia ja lukemaan monenlaista uutta kirjallisuutta. En ollut koskaan kayttanyt kyselytutkimuk-
selle tarkoitettua webropol-ohjelmaa, aloitinkin kyselyn tekemisen sen ohjelman kayton harjoittelulla,
ennen varsinaisen tutkimuskyselyn tekemista. Tydeldmaohjaajalta saatu tuki alkuvaiheessa seké sisallon

sopiminen yhteistyossa toi itselle varmuutta tyontekimiseen.
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6.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Johtopéatokset, jotka opinndytetydssé nousivat esille:

1. TyoOyhteis6é kannattelee hyva ja toisia tukeva tyoporukka.

2. Henkilostdjohtamisella on merkitysta tydntekijoiden tyéhyvinvointiin.

Jatkotutkimusaiheita, jotka nousivat opinndytetyénpohjalta ovat:

1. Milla tavalla varhaiskasvatuksen kayttéjat (perheet ja lapset) kokevat asiakastyytyvaisyyden var-
haiskasvatuksessa?

2. Milla tavoin covid-19 on vaikuttanut varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tyéhyvinvointiin?
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Tiedote

TIEDOTE OPINNAYTETYOHON OSALLISTUVALLE
Opinnaytetyon nimi: VARHAISKASVATUKSEN HENKILOKUNNAN TYOHYVINVOINTI
Tybhyvinvointi varhaiskasvatuksen hoito- ja kasvatushenkildston kokemana

Opinnaytetyon tarkoitus: Opinnédytetydni tarkoituksena on selvittdd, millaiseksi kaupungin varhais-
kasvatuksen hoito- ja kasvatus henkiloston kokee tyGhyvinvoinnin tilan ja mitké tekijat tydhyvinvoin-
tiin vaikuttavat.

Opiskelen Centria-ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen YAMK-
tutkintoa. Opintoihin sisaltyy opinnédytetydn tekeminen. Pyydan sinua osallistumaan tutkimukseen,
jonka tarkoituksena on ty6hyvinvoinnin kartoittaminen kaupungin varhaiskasvatuspalveluissa tydsken-
televille hoito- ja kasvatushenkildstélle. Tyon tavoitteena on saada totuudenmukaista ja oikeaa tietoa
henkildston tychyvinvoinnista, miten esimies ja tydnantaja vaikuttavat tyGhyvinvointiin ja miten tyon-
tekijat kehittaisivat tyéhyvinvointia organisaatiossa. Tyohyvinvointi kyselystd nousevan tiedon avulla
on tarkoituksena kehittad toimintamalli/kehittdmisideoita tydhyvinvoinnin tukemiseksi kaupungin var-
haiskasvatuksessa.

Opinnéaytetydn ohjaajana toimii Centria-ammattikorkeakoulusta yliopettaja Leena Raudaskoski.
Tutkimuslupa opinnédytety6hon haetaan kaupungin Sivistys- ja kulttuurijohtajalta. Opinndytetyn oh-
jausryhméaéan kuuluvat varhaiskasvatuksen johtaja seka paivakotien johtajat.

Tutkimuksen kulku
Tutkimukseen osallistutaan tyosahkopostiin tulevalla Webropl-kyselyll&, joka on avoinna 18.12.2020
saakka.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista.

Luottamuksellisuus, tietojen kasittely ja sailyttdminen

Minulle on tarkeaa saada mahdollisimman paljon tietoa ja tyontekijoiden ajatuksia tyéhyvinvointiin
liittyen. Kyselylomake tdytetddn anonyymisti, palautetut kyselylomakkeet kasittelen luottamukselli-
sesti eikd vastaavan henkil6llisyys ole tunnistettavissa. Opinndytetydntekijaa sitoo vaitiolovelvolli-
suus.

Kyselystd saatava aineisto kéasitelldan ja tulokset esitelladn hyvaa tutkimusetiikkaa mukaillen tavalla,
jossa kaikki vastaajat séilyvét anonyymeina. Aineistoa késittelee vain tutkija, aineisto séilytetaan tieto-
turvallisesti tietokoneella salasanalla suojattuna eikéa ulkopuolisella ole mahdollisuutta nahda niita.
Kertynyt aineisto tuhotaan opinndytetyon paatyttya.

Opinnaytetyon tuloksista tiedottaminen
Opinndytetyon on tarkoituksena valmistua toukokuussa 2021 ja on luettavissa séhkdisesti Theseus-tie-
tokannasta (www.theseus.fi).

Jos haluat kysya tutkimukseen liittyen jotakin tai kysymys on epaselva ja tarvitset lisdtietoa, voit ottaa
yhteyttd anne.hanhikorpi@centria.fi tai XXX-XXXXXX.

Ystavallisesti, Anne Hanhikorpi


mailto:anne.hanhikorpi@centria.fi
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KYSELY VARHAISKASVATUKSEN HOITO- JA KASVATUSHENKILOSTOLLE TYOHYVIN-
VOINNIN TILAN KARTOITTAMISKSI.

TAUSTA TIEDOT

1.

Vastaajan tyOtehtava:
a) varhaiskasvatuksen opettaja
b) Varhaiskasvatuksen lastenhoitaja
c) Varhaiskasvatuksen avustaja/ perhepéivahoitaja
Kauanko olet tydskennellyt kaupungin palveluksessa
a) Alle 5 vuotta b) yli 5 vuotta
Mita Sinun mielestasi on tyohyvinvointi? Kuvaile ainakin viidelld lauseella.
Mitké tekijat yleensa lisdavat mielestési tyohyvinvointia?
Millaisia tydhyvinvointia liséavié tekijoita tydpaikallanne on esiintynyt tai esiintyy?

Mitka tekijat heikentévat yleensé mielestési tyohyvinvointia?

Millaisia tydhyvinvointia heikentavié tekijoita tydpaikallanne esiintyy tai on esiintynyt?

TERVEYS JA FYYSINEN HYVINVOINTI

8.

9.

Mill& tavoin huolehdit omasta fyysisestd kunnosta ja terveydesta?

Miten tdrkedné naet hyvén fyysisen kunnon ja terveyden tyossasi? Perustele?

10. Milla tavalla tydpaikallasi huomioidaan tydntekijan fyysinen hyvinvointi?

ergonomia
tyonkuormittavuus
tyotilat

tyoolot



PSYYKKINEN JA SOSIAALINEN HYVINVOINTI LIITE 2/2
11. Kerro milla tavalla tyopaikallasi huomioidaan tyontekijan psyykkinen hyvinvointi?

e motivointi

e positiivinen asenne
e yksilon omat arvot
e eettiset periaatteet

12. Kerro milla tavalla tyopaikallasi huomioidaan tydntekijén sosiaalinen hyvinvointi?

sosiaaliset suhteet

vastuun jakaminen
joustavuus

toisten tukeminen

auttaminen

TYON, PERHEEN JA VAPAA-AJAN YHTEENSOVITTAMINEN
13. Miten ty0n, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu Sinulta?

tybaika

ajankaytto
harrastukset

lapsen sairastaminen
perhe-elama
sosiaaliset suhteet

14. Miten tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamista voitaisi kehittad yleensa?
15. Miten tyOpaikkasi tukee tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamista?
16. Miten tydvuorosi vaikuttaa tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen?

TYOYHTEISO

17. TUHMITYO

e tiimimme toimii hyvin
e uskallan tuoda mielipiteeni esille tiimissa
e yhteisty6 tiimissamme sujuu



18. Miten paljon seuraavia asioita mielestasi esiintyy omassa tydyhteisossasi? LIITE 2/3

e Palautteen saaminen

e Palautteen antaminen

e Tyotovereiden tukeminen

e Tyo0tovereiden arvostaminen
e Tyo0tovereiden kannustaminen
e Tasa-arvoinen kohtelu

e Toisten kuunteleminen

19. Miten itse pyrit vaikuttamaan ty0yhteison hyvinvointiin?

20. Miten ihmisten erilaisuus ja erilaiset nékemykset tulevat esiin tyépaikallanne?
e suhtautuminen erilaisuuteen
e toisten mielipiteiden kunnioitus

21. Miten pystyt vaikuttamaan ty6hosi?
e tyon sisaltd
e tyotahti
e tyOn suunnittelu
e tyOmaara

22. Miten itse annat palautetta tyétovereillesi ja esimiehellesi?
Millaista?
Miksi?

23. Miten tyopaikallanne ratkaistaan ristiriitatilanteet, jos niita ilmenee?
ESIMIES-ALAISSUHDE

24. Miten paljon seuraavia asioita mielestasi esiin esimies-alaissuhteessa?

e rohkaiseeko lahiesimiehesi sinua osallistumaan téarkeisiin paatoksiin tyossasi?

e rohkaiseeko l&dhiesimiehesi sinua sanomaan mielipiteesi, kun olette erimielta asiasta
e auttaako lahiesimiehesi sinua kehittdmé&an taitojasi?

e puuttuuko l&hiesimies tyopaikalla ilmaantuviin ongelmiin heti niiden tullessa ilmi?
o kohteleeko l&hiesimies tyontekijoitd oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti?

o koetko, etté sinun ja lahiesimiehesi valinen suhde on stressaava

e Mita haluaisit viela kertoa esimies-alaissuhteestasi?



25. Oletko ollut koskaan tyénohjauksessa? LIITE 2/4
e Kerro kokemuksistasi tai siitd mité ajattelen tyénohjauksen olevan.

26. Onko tydyhteisossasi saatavilla tydnohjausta tarvittaessa?

27. Koetko, ettd tyonohjaukselle olisi tarvetta tai hyotyd omassa ty0ssési?
28. Miten yllapidat omaa ammatillista osaamistasi?

kurssit

koulutukset

luennot

itseopiskelu

Minkaélaista koulutusta toivoisit jarjestettavan?
29. Onko tydyhteisossé tarjolla koulutuksia mihin kaikilla on mahdollisuus paasta?

30. Miten ty6nantaja/esimies voi tukea ammatillisen osaamisesi kehittymista?

TYOTERVEYSHUOLTO

31. Tiedatkd, mita tydterveyshuollon palveluita tyontekijoille on saatavilla?
32. Tied&tkd, miten niihin hakeudutaan?

33. Miten ty6terveyshuolto on jarjestetty tyopaikallanne?
e s&annollisyys
e riittdvyys
e toimivuus
e saatavuus
34. Toivoisitko tyoterveyshuoltoon jotain palveluja lisaa?

35. Jaiko jotain kysymatta? Tahan voit kertoa lisaa tydhyvinvointiin liittyvista asioista, kehittamis-
ideoista, toiveista ja tarpeista:

Kiitos vastauksistal



Kehittamiskohde

Tiedon kulun parantaminen

Tydtehtavien selkeyttamien ja
avaaminen tyontekijoille

Tyodntekijoiden vaatekustannuk-

siin osallistuminen
TyOvaateraha /
pesuraha / kk

Yhteinen kehittamispaivia koko
varhaiskasvatuksen

henkilokunnalle

Konkreettiset toimen-
piteet

Jokaiseen ryhmaan vies-
tivihko, johon tarkeim-
mat tiedotettavat asiat,
viikkopalaverimuistiot.
Jokaisella tyontekijélle

mahdollisuus saada oma

séhkoposti osoite
paivakodinjohtaja keréa
ajankohtaiset asiat viik-
kopalaveriin, jossa ne
kaydaan lapi
tarpeen mukaan myos
tyéhyvinvointia tukevien
palveluiden ja tyoter-
veyshuollon palveluiden
esittelyé
tehtavankuvien auki kir-
joittaminen ja lapi kay-
minen ryhmissa

Esitys vaaterahasta
(esim. kertasumma) ja
vaatteiden pesurahasta

(kk summa) sivistyslau-
takunnalle

syyskauden alussa jarjes-
tet&dan sopiva aika jokai-
selle ryhmaélle/ yksilolle,
jolloin aikaa yhteiselle
toiminnan suunnittelulle

TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISUUNNITELMA

Odotetut tulokset (indi-
kaattorit)

tiedonkulku paranee,
tieto on kaikkien
saatavilla

ajankohtainen tieto tyon-
tekijan saatavilla

tehtavankuvat auki Kir-
joitetaan ja ne ovat kaik-
kien saatavilla

Paatos vaaterahasta tulee
ja se otetaan kayttoon
heti kuluvan vuoden ai-
kana

ryhmaytyminen ja tiimi-

toiminnan kéynnistymi-

nen. Yhteisten pelisaén-
tojen luominen.
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