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1 Johdanto

Opinndytetyo on tutkimuspainotteinen, ja tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, kuinka
koronapandemia on vaikuttanut varhaiskasvatuksen tyokentalla tyoskentelevien
tyohyvinvointiin. Tutkimus on ajankohtainen, silla korona on valitettavasti ollut lasna myos
varhaiskasvatuksessa. Tutkiessa koronan vaikutusta tyohyvinvointiin saadaan selville, kuinka
hyvin tydpaikoilla on valmistauduttu poikkeusoloihin seka onko poikkeusolojen tuomia
seuraamuksia tyohyvinvointiin huomioitu. Opinnaytetyo on toteutettu yhteisty6ssa Talentia
ry:n, sosiaalialan korkeasti koulutettujen ammattijarjeston kanssa. Tutkimusaineisto on

keratty Talentia ry:n jasenilta, jotka tyoskentelevat varhaiskasvatuksessa.

Korona on tuonut Suomeen poikkeusolot ja sen mydta omanlaisiaan kriiseja niin tyopaikoille,
kuin myds ihmisten yksityiseldamaan. Tydpaikkojen kriisisuunnitelma olisi tarkistettava
ainakin kerran vuodessa ja jokaisen organisaation kuuluisi tietda, kuinka toimia tilanteen
tullessa. (Pohjolan-Pirhonen, ym., 2007, s. 86) Teoreettisessa viitekehyksessa nostan esille
johtajuuden vaikuttamisesta tyoyhteisoon ja kuinka kriisijohtamisella ja tydnohjauksella on
vaikutus tyohyvinvointiin, tydnohjaus on oiva keino eheyttaa tyotekijoiden tyohyvinvointia,
etenkin kriisien keskella. Teoreettisessa viitekehyksessa nousee esiin ennen kaikkea
tyohyvinvointi ja sen merkitys tyolle, myds tyéturvallisuus on keskeinen osa tyéhyvinvointia,
ja tyoturvallisuuden myota nousevat tydsuojeluorganisaatio ja fyysinen sekd henkinen
jaksaminen. Nama ovat aiheina sellaisia, joista hyvan johtajan olisi oltava tietoinen ja joita

hdnen olisi toteutettava — ndiden asioiden toteutumista selvitdn opinnadytetydssani.

Olen aina ollut kiinnostunut tydhyvinvoinnista, suurimmaksi osaksi siksi, etta téissa ihminen
viettda suurimman osan paivastaan, joten mielestdni on erittdin tarkeas, ettd ihminen
viihtyy tyossaan. Olen huomannut tyéelamani aikana tyéhyvinvoinnissa paljon puutteita,
mm. taukojen toteutumisen, ja lepoajan toteutumisen suhteen, joka on myos herattanyt
haluni olla kehittamassa tyohyvinvointia. Toivon, etta tyoeldamassa otettaisiin tyontekijoiden
tyohyvinvointi ja kokonaisvaltainen hyvinvointi enemman huomioon. Suomen
sairaanhoitajaliitossa (2014, s. 30) tehdyn tutkimuksen mukaan tyontekijoiden kokemus
tyonsa hallittavuudesta ja oikeudenmukaisesta johtamisesta ovat keskeisessa roolissa

tyohyvinvoinnissa. Toimiva tyoyhteiso, tyon palkitsevuus, tyosta saatu tuki ja kannustus,



kehittamismahdollisuudet seka tyodn ja yksityiselaman yhteensovitettavuus ovat myds
nousseet Suomen sairaanhoitajaliiton tekemassa tutkimuksessa tarkeina tyéhyvinvoinnin

kannalta tukevina ja rakentavina tekijoina.



2 Tutkimuksen teoreettiset lahtokohdat

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena on johtaminen, tydhyvinvointi ja ty6turvallisuus.
Tyopaikoilla voi tulla kriiseja, jonka vuoksi kriisijohtaminen, turvallisuusjohtaminen,
tyoturvallisuus ja siihen linkittyvat aiheet, kuten tyosuojeluorganisaatio, henkinen ja fyysinen
jaksaminen tydymparistdssa, ovat tyohyvinvoinnin kannalta aiheita, joista jokaisen
tyontekijan, mukaan lukien tyénantajan, olisi hyva olla perilld toteuttaakseen hyvinvointia
tyopaikalla itselleen seka kanssa kulkijoilleen. Korona (covid-19) on my0s tuotu teoreettisesti
esiin, silla tutkimuksessa paneudutaan koronan tuomiin poikkeusoloihin vuonna 2020 ja

silhen miten se vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

2.1 Johtamisesta hyvinvoivaan tyoyhteisoon

Johtaminen on tydntekijoiden ohjaamista ja auttamista, organisaation strategian toivottuun
suuntaan. Taustalla on johtajan paatoksenteko, jossa taytyy valita eri vaihtoehdoista.
Vaihtoehtojen valinnassa kaytetdaan apuna arvottamista, tietoa ja intuitiota. Johtajan tyéhon
kuuluu ristiriitojen kasittely, strategian luonti ja sen kdytto6n saattaminen, organisointi,
tyontekijoiden rekrytointi, tydhyvinvointi ja oman johtamistavan luonti. Johtamisessa on
kyse my6s oman toiminnan muuttamisesta jollakin tavalla, siksi kaikki johtaminen on

muutosjohtamista. (Hiltunen, 2011, s. 68)

Johtamisessa kdaydaan neuvottelutilanteita, joissa koitetaan yhdistdaa kahden osapuolen
edut. Johtajalla kuitenkin on oikeus tehda paatos yksipuolisesti, mutta molempien
osapuolien olisi maksimoitava toistensa etuja, jos tama ei onnistu, johtajan olisi viisasta
madaltaa omia pyrkimyksidaan, saadakseen tyontekija sitoutumaan tychonsa. Johtajan
tarkeimpia tyokaluja ovat kysely ja kuuntelu, silla vain silla tavalla johtaja pystyy aidosti
tuntemaan tyontekijoiden tarpeita, persoonaa ja heiddn vastuualueidensa tyotilanteita.
Empaattinen asenne, esimerkin nayttdminen, eettisistd periaatteista kiinnipitdminen ja
oman persoonallisuuden sailyttaminen ovat hyvan johtajan tunnusmerkkeja. Johtajan ja
tyontekijan valinen suhde on kahden kauppaa, siind autetaan toisia puolin ja toisin

saavuttamaan yrityksen pdamaara. (Hiltunen, 2011 s. 156)



2.1.1 Toimiva turvallisuusjohtaminen

Turvallisuusjohtaminen linkittyy tyon iloon, mika on huomattu jo silloin, kun on ollut
luontevaa tyon siirtya isalta pojalle ja aidilta tyttarelle. Lisamerkitysta tydhoén on tuonut, kun
sithen on saanut yksil6llisyytta ja luovuutta. Yrityksen johdon ollessa toiminnassa mukana on
luontevaa heidan huomata ongelmakohdat ja olla antamassa hyvaa esimerkkia ja luomassa

turvallisuudentunnetta. (Kerko, 2001, ss. 28—29)

Turvallisuusjohtamisen lahtokohta on turvallisuuden ja terveyden kehittaminen tydpaikalla.
Kaytdnnossa turvallisuusjohtaminen nayttaytyy jatkuvana suunnitteluna, toimintana ja
seurantana. Johdon kuuluu olla sitoutunut tahan johtamistapaan, jotta henkildstokin voi
siihen sitoutua, vasta talloin voidaan kokonaisvaltaisesti tydoyhteistssa toteuttaa
turvallisuusjohtamista. Keskeisimpana turvallisuusjohtamisessa on riskien arviointi, silloin
voidaan tarkastella kehittamistarpeita ja tydymparistotekijoiden vaikutuksia.
Turvallisuusjohtamisessa huomioidaan myo6s henkildston osaaminen, osallistuminen ja

motivoiminen. (Tyosuojeluhallinto, 2010, s. 6)

Turvallisuusjohtamisessa luodaan turvallisuuspolitiikka, toimintavelvoitteiden ja valtuuksien
maarittaminen, riskien arviointi, mittaaminen, seuranta ja dokumentointi sekd osaamisen ja
tiedon kulun varmistaminen. Tyopaikalla taytyy myos olla tehokas palautejarjestelma, silla
sen avulla saadaan parhaiten tietoon kohdat, joissa on kehitettavaa. Turvallisuuspolitiikka
maaraa yleiset turvallisuuden paamaarat, taman avulla myos selvida johdon nakemys
turvallisuustydn arvosta. Henkiloston yhteistyétoiminnan periaatteet on oltava kirjattuna.
Keskeisimpia elementteja jarjestdmisen kannalta ovat toimintajarjestelmien,
toimintavastuiden ja velvollisuuksien tunnistaminen seka kohtuullisten voimavarojen
varaaminen paamaaran saavuttamiseksi. Kdytannon tyon on oltava osana tyon tekemista.

(Tyosuojeluhallinto, 2010, s. 7)

Turvallisuustyolle saadaan perusta hyvalla nykytilanteen kartoittamisella, joka sisaltaa riskien
ja toiminnan arvioinnin. Tehtyja paatoksia taytyy seurata ja 6ytda parhaimmat mittarit
mittaamaan turvallisuuden saavuttamista. Osaaminen, oikea asenne ja motivaatio ovat myos

edellytyksia turvallisuuden edistymiseksi. (Tyosuojeluhallinta, 2010, s. 7)



Turvallisuusjohtamiseen kuuluu ymparistéturvallisuus, tyoturvallisuus, pelastustoiminta,
valmiussuunnittelu, tietoturvallisuus, henkilturvallisuus, toimitilaturvallisuus,
ulkomaantoimintojen turvallisuus, rikosturvallisuus seka tuotannon ja toiminnan
turvallisuus. Turvallisuusjohtamisen kuuluu olla hallintajarjestelma, jossa on tietyt elementit,
kuten jarjestelmapiirteet, johtamispiirteet ja laatujarjestelmapiirteet. Toimiva
hallintajarjestelma tarkoittaa, etta asiat on ohjeistettu kunnolla ja ohjeet ovat ajan tasalla.
Dokumentointi on pysyva osa turvallisuusjohtamista, johon kuuluu ohjeiden koodaus ja
hyvaksymis- ja rekisterdintijarjestelmat. Hallintajarjestelma sisaltdaa ohjedokumentoinnin,
sisdisen turvallisuusoppaan, koulutuksen ja tiedotuksen seka julkaisut, jotka sisaltavat mm.
lainsdadannon. Vaarallisten tilanteiden ja turvallisuuslainsdadannon huomioiminen kuvataan

ohjeissa. (Kerko, 2001, ss. 22—-23)

2.1.2 Tyoturvallisuus hyvan tydympariston takaajana

Tyoturvallisuudella tarkoitetaan tydsuojelua, jonka tarkoitus on suojella tyontekijéiden
terveytta ja turvallisuutta tyopaikalla. Tarkeimpana on terveyden ja turvallisuuden
yllapitaminen, mutta tydsuojeluun kuuluu myds mahdollisten riskien ennaltaehkaisy seka jo
olemassa olevien ongelmien poistaminen. Tydsuojelussa on siis kyse ihmisarvosta, tyosta
kuuluisi tulla hyva olo, eika kenenkdan pitdisi vahingoittua tydssaan. Vastuullisen
tyonantajan kuuluu ja kannattaa puuttua tyontekijoiden hyvinvointiin, silla se vaikuttaa
tyontekoon ja tydmotivaatioon. Tydomotivaatio kulkee kasi kddessa tuottavuuden ja hyvien

tydolosuhteiden kanssa. (Mertanen, 2015, ss. 8-9)

Hyva tyoymparistd maaritellaan neljan tekijan avulla, tydsuojelun ndakdkulmasta (Mertanen,

2015, s. 12):

1. Tyoturvallisuus, joka kattaa fyysisen ja psyykkisen tydympariston seka
tapaturmien ja tyoperaisten sairauksien ennaltaehkaisyn.

2. Tyon terveellisyys liittyy tyontekijan tyd- ja toimintakykyyn.

3. Psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi, tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus
vaikuttavat jaksamiseen ja viihtyvyyteen tydssa.

4. Palvelusuhteen ehdot, kuten palkkaus, tyoaika ja lomat, ovat osa tyooloja ja

niiden muutoksia.



Tyosuojelu on laaja kasite, silld se sisaltaa edelld mainittujen lisaksi myds mm. tyéhygienian,
ergonomian, vakivallan uhan torjumisen tyopaikalla. Hyvassa tyoymparistossa tyontekijat
voivatkin syventya varsinaiseen tyontekoon ja asiat onnistuvat. Tyontekija voi liikkua
turvallisesti ja tyot on organisoitu parhaiten katsomalla tavalla, ongelma tilanteisiin
puututaan, syyllisia ei etsita ja tiedon kulku on avointa seka toisia kuunnellaan ja
kunnioitetaan. Tydympariston muokkaaminen toimivaksi vaatii omaan kdyttaytymiseen

huomiointia ja muuttamista. (Mertanen, 2015, s. 12)

Tyosuojelu voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen: Henkiseen ja fyysiseen tyoymparistoon.
Ty6paikalla kuuluu olla kivaa, ainakin niin, ettei joka aamu tunnu aivan kamalalle menna
toihin. Henkisen tyohyvinvoinnin toisessa paassa on innostus ja mielihyva, kun taas toisessa
padssa tyduupumus ja masennus. (Mertanen, 2015, s. 74) Fyysisessa tyoymparistossa
kiinnitetaan huomiota siihen, kuinka valtetaan tyokyvyttomyytta, ammattitauteja ja

sairauspoissaoloja. (Mertanen, 2015, s. 88)

Henkinen hyvinvointi on laaja kasite, jota tuon viela enemmankin esiin opinndytetydssani
tyohyvinvointi teeman yhteydessa. Henkinen hyvinvointi koostuu sopivasti kuormittavasta ja
mieleisesta tyodsta, toimivasta tydymparistosta, tarkoituksenmukaisista tyojarjestelyista ja
laadukkaasta esimiestyOsta. Ihmiselld on tarve saada sopivassa suhteessa kuormitusta ja
lepoa, liiallinen tai lilan vahdinen kuormitus voi olla pidemmalla ajalla haitaksi. Yli- tai
alikuormittavuuteen vaikuttaa tehtavan vaativuus suhteessa tyontekijan toimintakykyyn.
Tyontekija voi myos itse vahentaa kokemaansa kuormittuneisuuttaan kehittamalla taitojaan
ja pitamalla pitkin tyOpaivaa pienia taukoja. On muistettava, etta jokaiselle kuormitustaso on
erilainen, toiselle se voi lisata tyovireytta, kun toinen kokee kuorman liian suureksi.

(Mertanen, 2015, ss. 74 — 75)

Psykososiaalinen tydymparisté on kokonaisuus, mika sisaltda henkisen kuormittavuuden,
tyon sisallén, motivaation, viihtymisen ja tydhyvinvoinnin seka kehittymismahdollisuudet
henkilon oman tason mukaan, joka tarkoittaa tyon organisointia,
osallistumismahdollisuuksia, tydilmapiiria, tydpaikan arvoihin ja normeihin ja

toimintakulttuuriin osallistumista. (Mertanen, 2015, ss. 74 — 75)



Henkinen kuormitus heijastuu ldhes suoraan aivoihin. Henkisen hyvinvoinnin muuttuessa
epadvakaaksi se vaikeuttaa muistamista, oppimista, tarkkaavaisuutta, ajattelemista, luovuutta
seka paatoksentekoa. Kuormittuneisuus voi muuttua uupumiseksi ja uupuminen voi
muuttua masennukseksi. Uupuminen lisda jo tyokyvyttomyytta. Johtamisen ollessa
ammattimainen, voidaan henkista kuormittavuutta minimoida. Ammattimaiseen
johtamiseen kuuluu tasa-arvoinen kohtelu ja avoimuus jokaista osapuolta kohtaan. Jokaisen
tyopaikalla olevan olisi kiinnitettava huomiota arvostavaan vuorovaikutukseen, mika
tarkoittaa, ettd annetaan puhevuoro toisille keskeyttamatta, puhutaan asioista ei ihmisista

seka yritetddan ymmartaa toisia. (Mertanen, 2015, ss. 76—78)

Tyoymparistod kuuluisi suunnitella niin, ettd se on tarkoituksenmukainen ja turvallinen seka
se mahdollistaa jokaiselle tasavertaisen tyoskentelyn. Tyohygienia tarkoittaa sita, etta
fysikaalisia, kemiallisia ja biologisia vaaroja selvitetdan ja pyritdan poistamaan. (Mertanen,

2015, s. 88)

Fyysista kuormitusta tapahtuu liikuntaelimissa seka hengitys- ja verenkiertoelimistossa.
Fyysista kuormitusta voi tulla tyétason korkeudesta, taakan painosta tai muodosta. Fyysisen
kuormittuneisuuden huomaa verenkierron ja aineenvaihdunnan vaihtelusta,
hengitysvolyymin ja -tiheyden vaihtelevuudesta ja lihaksien vasymisesta. Yli 15 kg:n toistuvia
nostoja ei suositella, silld ne lisdavat selkdvaivojen riskia. Tyopaikalla mahdollinen veto ja
kylmyys tuovat elimistélle lisda kuormaa. Kuormittavuuteen voi vaikuttaa kiinnittamalla
ndihin seikkoihin huomiota, kuten suunnittelemalla huolellisesti tyotilat ja -prosessit ja
kayttden tarkoituksenmukaisia tyovalineita. TyOpisteiden vaihtelevuuskin tuo helpotusta
fyysiseen kuormitukseen. Tydterveyshuollon kuuluisi tehda haitalliseen kuormitukseen

liittyen tyopaikkaselvitys. (Mertanen, 2015, s. 89-90)

Ergonomia on jaoteltu fyysiseen, kognitiiviseen, ja ddaniergonomiaan. Ergonomia tarkoittaa
tekniikan ja toiminnan sovittamista ihmiselle, sdilyttden ihmisen terveyden, tyokyvyn seka
tyon olemisen tuottavana. Fyysinen ergonomia on suunniteltu helpottamaan ihmisen
fyysista kuormittuneisuutta. Kognitiivinen ergonomia yrittaa ratkaista tiedonkasittelyyn
liittyvid ongelmakohtia, kuten esimerkiksi kun tietoa on liian paljon tai se on
tulkinnanvaraista. Adniergonomiassa kiinnitetdan huomiota mm. sisdilman laatuun, melu- ja

danitasoihin ja akustiikkaan. (Mertanen, 2015, ss. 90, 96 — 97)



2.1.3 Kriisijohtaminen apuna kriisin hoidossa

Kriisid hoidetaan eri tavalla kriisin eri vaiheissa — shokkivaiheessa riittaa, etta on |asna oleva,
kuunteleva, valittava ja rauhallinen. Reaktiovaiheessa olisi tarpeen psykologinen jalkipuinti
eli debriefing, kertominen tunteiden ja reaktioiden normaaliudesta. Tiedon ja ohjeistuksen
jakaminen reaktiovaiheessa on tarkeas, silla ihminen on talldin yleensa halukas
kasittelemaan tapahtunutta puhumalla. Lapityoskentelyssa kasittely sulkeutuu usein
sisaiseksi tyoskentelyksi, jolloin ihminen kasittelee tapahtunutta itsenaisesti. (Pohjolan-

Pirhonen, ym., 2007, s. 21)

Pohjolan-Pirhonen, ym., (2007, s. 37) kertoo, etta valmiuslain mukaan poikkeusoloihin
varautumista johtaa, valvoo ja sovittaa yhteen valtioneuvosto seka toimivaltainen ministerio
hallinnonalallaan. Kriisisuunnitelma olisi tarkistettava ainakin kerran vuoteen ja jokaisen
organisaation kuuluisi tietda, kuinka toimia tilanteen tullessa (Pohjolan-Pirhonen, ym., 2007,
s. 86). Toiminta on turvallista, jos siihen liittyvat riskit ovat hyvaksyttavia. Riskilla
tarkoitetaan ei- toivotun tapahtuman esiintymistodennakoisyytta, turvallisuudella taas
tarkoitetaan kokonaisvaltaista fyysista ja psyykkista turvallisuutta niin, ettei kenellekaan
aiheudu loukkaantumista, eika kenenkaan psyykkista tasapainoa horjuteta tarpeettomasti.
(Pohjolan-Pirhonen, ym., 2007, ss. 95, 98) Ainakin esimiesasemassa olevien olisi pidettava
huoli, ettd organisaation sisdiset yhteydet toimivat. Kriisitilanteissa olisi pyrittava olemaan
oma aloitteinen asioiden etenemisen suhteen. Jokaisesta kriisista voi oppia uutta, joten
muistiinpanojen kirjoittaminen on hyva tuki ja apu tulevaa varten. Toimittajien halutessa
haastatella on hyva miettid, onko oikeutettu antamaan lausuntoja ja muistaa, etta edustaa
koko organisaatiota, seka suojella mahdollisia uhreja ja yrittda pitaa toimittajia

kumppaneina, ei vihollisina. (Pohjolan-Pirhonen, 2007, ss. 86—87)

Ihmisen kriisinvaiheita ovat shokkivaihe, reaktiovaihe, |apityoskentely ja uudelleen
suuntautumisen vaihe. Shokkivaiheen tarkoitus on suojata ihmista joltain, mita ei vield pysty
vastaanottamaan. Reaktiovaiheeseen kuuluu syyllisyyden tunne tai tarve etsia syyllista.
Lapityoskentelyssa katse kdantyy tulevaisuuteen ja ihminen pystyy sietamaan tilanteen.
Uudelleen suuntautumisen vaihe kestaa lapi elaman, jolloin ihminen kykenee vaikuttamaan

omaan elamaansa aktiivisesti. (Pohjolan-Pirhonen, Poutiainen & Samulin, 2007, ss. 17-18)



Irtisanominen on yksi tydhon liittyvia kriiseja, tilanne voi aiheuttaa hdapeaa. Irtisanotun
kannattaa puhua tilanteesta avoimesti, nahda ihmisia kuin ennekin ja pysytella liikkeessa,
ottaa itselleen aikaa, kirjata vahvuuksiaan, heikkouksiaan ja tavoitteitaan ylos paperille seka

tehda suunnitelma tuleville kuukausille. (Hiltunen, 2011, s. 297)

Yrityksille tyypillisin kriisi on talouskriisi, jolloin padoma on sy6ty. Yrityksen tulos on
johtamisen seuraus, johtamisessa on jokin huonosti katsottuna tilanteeseen ja ymparistoon,
jossa yritys tyoskentelee, tata ei johtajat kuitenkaan useinkaan myonna. Saadakseen yritys
jalleen elinkelpoiseksi, taytyy jostain tinkid, tappiollinen toiminta koitetaan myyda, mutta
usein se vaatii toimivankin liikketoiminnan myyntia. Kriisijohtaminen vaatii nopeita paatoksia
kovien paineiden alla. (Hiltunen, 2011, ss. 212-214) Muita tyypillisia kriiseja johtamiselle on
aikapula, puutteet osaamisessa, toiminnan leikkausten pakko, inhimilliset tragediat, suuret

tunteet, julkisuuden piiska ja hallinon paine. (Hiltunen, 2011, s. 230)

Hiltunen on Johtamisen taito -kirjassaan (2011, s. 230) listannut ohjeita kriisiin joutuneelle

yritykselle saavuttaakseen mahdollisimman parhaan tervehdyttdamistyon:

e Ymmarra yksikon, kilpailuympariston ja kansainvalinen tilanne.

e Hyodynna ulkopuolisten apua.

e Ole aina kriittinen, yrityksenkin antamaa informaatiota kohtaan.

e Usko itsesi ensivaikutelmaan, alaka meneta uskoasi yritystakaan kohtaan.
e Hanki tyopariksesi vahva luontoinen luottamusmies tai -nainen.

e Ole avoin organisaation tilanteesta tyontekijoille sekd omistajalle.

e Toimi nopeasti, tulos syntyy vain tekemisella.

e Ajattele yrityksen etua. Al3 kuitenkaan yliarvioi omia taitojasi.

e Pid4 keskusteluyhteys ihmisiin. Al3 arvioi ihmisia, vain tekemisia.

e Pida matala profiili julkisuuteen.

Vaativien tyotilanteiden jalkeen olisi voitava pystya rentoutumaan ja saatava tulla hoidetuksi
itse. Mahdollisimman tavalliset ja normaalit vapaa-ajan viettotavat tulisi sailyttda. Rankka
tyo ei vaadi rankkoja huveja, vaan painvastoin. Mahdollisimman normaali arkielama
parhaimmillaan riittda palautumiseen. Tyotilanne tulee kdyda lapi mahdollisimman pian

jalkikateen ja tasoittaa tunteet normaaleiksi, jokainen tyontekijan on tarkeaa kokea
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tulleensa kuulluksi ja ndhdyksi. (Pohjolan-Pirhonen, ym., 2007, s. 185) Myotatuntouupumus
on yleinen uupumista aiheuttava tekija sosiaalialalla, sita syntyy eritoten silloin, kun tyosta
palautumista ei tapahdu luonnollisessa ajassa. Sijaistraumatisoituminen on asiakkaan pahan
olon siirtymista tyontekijaan, joka voi myds daarimmillaan aiheuttaa tydntekijalle
myoétatuntouupumista. Tyontekijoiden olisi hyva tiedostaa oma alttius
myotatuntouupumukselle ja jokaisen olisi muistutettava itselleen seka toisilleen: ” Olen
tehnyt parhaani juuri tassa tilanteessa. Enempaa en olisi voinut tehda. Arvostan itseani
sellaisena kuin olen ja arvostan my6s muita. Pidan huolta itsestani ja muista.” (Pohjolan-

Pirhonen, ym., 2007, ss. 187, 190 & 192)

2.1.4 Tyonohjaus osaksi tyokulttuuria

Kriisijohtamisessa, poikkeusoloissa tai ylipaansa tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin tukemisessa
voidaan kayttaa apuna tyonohjausta. Itsereflektoiminen tarkoittaa henkilén pohdintaa
omasta toiminnastaan, miten toimii, miksi toimii kuin toimii ja kuinka muuttaa
toimintamalliaan. Tyénohjauksessa tata reflektointia ohjaa ulkopuolinen ammattilainen.
Tyonohjaus sisaltdaa ennen kaikkea oppimista omasta tyostdan, tydnohjaus on
ohjausprosessi, jossa opetellaan tydelaman ilmidita ja omaa suhtautumista niihin.
Ohjauksessa on my0s tarkoitus syventaa reflektointia ammatillisemmaksi, jotta se tulisi
osaksi tyon arkea. Omaa toimintaa kriittisesti tarkastellen, voi seurauksista oppia ja
pirstaloitunut kokemus eheytya. Ndin ollen myds ihmisen oma toimijuus vahvistuu.

(Alhanen, ym., 2011, s. 17)

Tyonohjaus toteuttaa yhteistoimintaa, sen avulla ihminen tulee parhaiten tietoiseksi omasta
toimijuudestaan. Yhteistoiminnalla huomataan ja tiedostetaan oman toimintansa
seuraukset. Yhteistoiminnan ydin on dialogi, jossa jokainen jakaa kokemuksensa ja
ajatuksensa. Tyonohjauksen tavoitteena on demokraattinen yhteiselama tyontekijoiden
toimijuutta vahvistavana tekijana. Demokraattinen yhteiselama tarkoittaa tdssa kasitteessa
sita, ettd jokainen osallistuu omien kykyjensd mukaisesti yhteisen toiminnan ohjaamiseen ja
jossa tuetaan toisia kehittdmaan omia mahdollisuuksiaan. Jokainen oppii toiselta ja toisen

avulla oppii itsestaan. (Alhanen, ym., 2011, ss. 18-19)
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Tyonohjaus auttaa tyontekijaa reflektoimaan omaa toimintaansa, ja sitd myota oman
toiminnan edellytyksia ja seurauksia. Tyénohjaus ei ole konsultointia eika tyénohjaus anna
heille erikseen ammatillista tietoa. Ihmisen henkilokohtainen elama voi vaikuttaa
tydelamaan ja ndin ollen henkilékohtaiset asiat voivat nousta esille myos tyénohjauksessa.
Tydnohjaajan on tarkeda ohjata niiden pohdinnassa, kuinka ne vaikuttavat juuri tyontekoon.

(Alhanen, ym., 2011, ss. 21-23)

Ihminen oppii lapi elamansa, oppimista tapahtuu lahtdkohtaisesti vuorovaikutuksessa
toisten ihmisten kanssa ja ihmisen aiemmat kokemukset vaikuttavat hanen tulevaan
toimintaan. Ihminen on kuitenkin kykenevdinen muuttamaan toimintaansa, jonka apuna
tyonohjausta voidaan kayttaa. Tyoyhteison kulttuurillakin on suuri merkitys oppimiseen,
parhaimmillaan ihminen oppii tyon lisaksi itsestdan, taidoistaan, tavoitteistaan, tunteistaan
ja toiminnastaan. (Alhanen, ym., 2011, s. 28) Ilhmisen kasitykset itsestdan ja maailmasta
muokkaantuu uutta oppiessa, joten opittua olisi suhteutettava aiemmin koettuun. (Alhanen,
ym., 2011, s. 37) Pohtimalla miksi jokin toimintatapa tuottaa haluttuja tuloksia, ihminen ei
toista virheitd niinkaan usein, kuin toimiessaan vain haluttujen tuloksien mukaisesti.
Tyonohjauksessa tartutaan tuleviin haasteisiin, mm. muutosalttiuteen, itseohjautuvuuteen,
tehtavakeskeisyyteen jne. (Alhanen, ym., 2011 ss. 29—-30) Tyonohjauksessa on hyva kiinnittaa
huomiota tapaamisten maaraan, kestoon, tiheyteen, ohjattavien lukumaaraan, paikkaan,
prosessin suunnitteluun, seurantaan, arviointiin ja tuloksiin. Oppimisen kannattavuudeksi
turvallinen, hyvantahtoinen ja jannittava vuorovaikutusymparisté on olennaista. Ohjaajan
taytyy pystya haastamaan tyontekijaa pohtimaan omaan tyohon liittyvia kriittisia

kysymyksia. (Alhanen, ym., 2011, s. 35)

Ty6nohjauksen tarkoitus on siirtdaa ohjauksessa opittua tyotilanteisiin, tata kutsutaan
siirtovaikutukseksi. Opittavien asioiden on ankkuroiduttava tyontekijan omaan toimintaan.
Siirtovaikutuksen edistamiseksi olisi opitun tapahduttava samankaltaisessa ymparistossa
kuin tuleva kdyttotilanne. Asioiden irrottaminen niiden valittomasta yhteydesta ja niiden

esittdminen yleisemmalla tasolla tehostaa opitun hyédyntamista. (Alhanen, ym., 2011, s. 41)

Tyonohjauksessa harjoitetaan reflektoimista. Reflektointia ei yleensa tehda koko aikaa,
useimmiten reflektointiin ryhdytdan, kun vastaan on tullut jokin epamukava tilanne tai

ihminen huomaa toimivansa vasten omia arvojaan tai haluaisi toimi vasten niita.
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Reflektoinnilla jasennetdan vallitsevaa tilannetta, se siis edellyttda, ettd maltetaan
pidattaytya suin pain toimimisesta, toiminnan sijaan jasennetaan ongelmallista tilannetta.
Reflektoinnissa pohditaan erilaisia vaihtoehtoja toiminnalle, pohditaan kuinka jonkun tietyn
tavan toteuttaminen vaikuttaa esimerkiksi asiakkaisiin ja parhainta vaihtoehtoa kokeillaan
kdaytannossa. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta reflektointi loppuisi siihen, vaan tuleva tuo
aina uusia tilanteita, joita on syyta reflektoida. Reflektoida voidaan siis kutsua reflektion
kehaksi, jossa ensin ihmetellaan, sitten jasennellaan ihmeteltavaa asiaa, jonka jalkeen
ruvetaan ennakoimaan ja kokeilemaan uutta, jota jalleen taas arvioidaan. (Alhanen, ym.,

2011, ss. 46-51)

Tyonohjauksen olisi suotavaa toteuttaa dialogisuutta, jossa tahdatdaan muutokseen,
oppimiseen ja luovuuteen. Dialogissa taytyy unhoittaa arkipadivdinen keskustelu tyyli, joka
usein on pintapuolista ja jopa vaittelynomaista. Dialogissa ei etsita oikeassa olevaa henkil63,
vaan ihmiset yhdessa pohtivat ratkaisuja sekd kommunikoivat avoimesti, ilman ennalta
maariteltyja odotuksia tai oletuksia. Tama vaatii rauhallista ja luotettavaa ymparistoa.
Ryhma tyonohjauksessa voi juotua jakamaan puheenvuoroja, seka rajaamaan niitd, jolla
mahdollistetaan jokaisen puheenvuoro. (Alhanen, ym., 2011, ss. 64 — 66) Huomion
kiinnittdminen vuorovaikutukseen ohjattavien kanssa, rohkaisee dialogin opetteluun, seka
mahdollisesti tuo esille tapahtuneen kehityksen. Dialogia tukee arkisen kielen kayttaminen,
erilaisten nakokulmien tavoittelu, piiloon jaaneiden seikkojen huomioiminen, seka
jannitteiden nakokulmien kasittely rinnakkain, ei kompromissia tai sovittelua. (Alhanen, ym.,

2011, ss. 68—69)

2.2 Tyohyvinvoinnin merkitys ihmiselle ja tyoyhteisolle

Ihmisen hyvinvointi koostuu ja muodostuu yksilon elamantavoista. Tarvehierarkioilla voidaan
avata kuvaavasti, kuinka hyvinvointi rakentuu, yksi ndista tarveteorioista on Maslow’n
tarvehierarkia, joka muodostaa ihmisen viidenlaisesta tarpeesta hiearkisen tason. Maslow’n
mukaan alimmasta tarpeesta lahdetaan liikkeelle ja sen taytettyaan ihminen pystyy
havittelemaan ylempaa tasoa, kuitenkin on huomattu, etta ihmisen mieli on mukautuva ja
tavoitellessaan jotain korkeampaa ihminen pystyy hetkellisesti mitatéimaan alemman tason.

(McLeod, 2020)
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Tarvetasot lahtevat liikkeelle fysiologisista tarpeista, jonka edellytyksena on hengissa
sailymisen tarve, kuten ruoka ja vesi. Toisena tulee turvallisuuden tarve, ihmisen tarvitsee
kokea olevansa turvassa ja pystyvansa suojautumaan erilaisilta vaaroilta. Kolmantena,
yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, joka tarkoittaa rakkauden saamista ja antamista,
sosiaalisia suhteita seka ryhmaan kuulumisen tunnetta. Neljantena arvonannon tarpeet —
henkil6 arvostaa itseddn ja kokee olevansa arvostettu. Viidentena itsensa toteuttamisen
tarpeet, henkild kokee voivansa toteuttaa itsedan ja olevansa kykenevainen elaman eri osa-
alueilla, kuten tyossa, harrastuksissa ja vanhemmuudessa. Tasoja voidaan ajatella esimerkin
kautta: jos ihmiselld on kylma, nalka tai vasynyt, ei han ole kovinkaan motivoinut
kehittamaan itsedan tai jos ihminen kokee olevansa turvaton, ei han ole motivoitunut, vaikka
saisi muilta arvostusta. Jokaisella on nama tarpeet, mutta ne ilmenevat jokaisella eri aikaan

eri lailla. (McLeod, 2020)

Rauramo (2009) on kehittanyt tyohyvinvoinnin portaat mallin (kuva 1.), jonka avulla
yritetdan loytaa tyohyvinvoinnin keskeisia tekijoita. Malli on tukena myds
kehittdamistoiminnassa. Tyohyvinvoinnin portaille on kuvattu tyéhyvinvointiin vaikuttavia

tekijoita niin yksilon, kuin organisaationkin tasolla.

Kuva 1. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo, 2009).

y

4. Arvostus

5. Osaaminen

y

3.
Yhteisollisyys

Turvallisuus

1. Terveys

Tyo6hyvinvoinnin portaat -kasikirja on luotu tyéhyvinvoinnin suunnitelmalliseen
kehittamiseen, niin henkilokohtaisesti kuin tydyhteisdssa. Ensimmaisen portaan
tarkoituksena tyon on mahdollistaa mm. virikkeinen vapaa-aika, terveellinen ravitsemus,

sairauksien ehkaiseminen. Toisella portaalla tyon tarkoituksena on luoda turvallisuutta tyon
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jatkuvuudella, riittavalla toimeentulolla, tasavertaisella tydyhteisolla jne. Yhteisollisyys
portaalla tarkoitetaan mm. ulkoista ja sisdista yhteisty6ta ja henkilostosta huolehtimista.
Neljannelld, arvostuksen portaalla puhutaan eettisista arvoista, missiosta, strategiasta,
visiosta, jotka tukevat hyvinvointia ja tuottavuutta. Viimeisella portaalla kehitetdaan
oppimista ja tuotetaan uutta tietoa seka jokaisen tyontekijan tietamysta hyodynnetaan.

(Rauramo, 2009, s. 2)

Tyohyvinvointi on lahtenyt liikkeelle fyysisen terveyden ja tydsuojelun painottamisen
nakokulmasta. Tama on laajentunut henkiseen tyosuojeluun, tydkuormitukseen ja stressiin.
Nykydaan myds ajatellaan, ettad tdissa voi ja kuuluu olla kivaa. Ymmarretaan myos tyon ja
muun eldman vuorovaikutus keskenaan: kuten kotoa tulevat asiat tdéihin ja toista kotiin
menevat asiat, vaikuttavat osakseen tyéhyvinvoinnin kokemukseen. Tyohyvinvointi onkin

henkilokohtainen, subjektiivinen kokemus. (Suomen sairaanhoitajaliitto ry, 2014, s. 11)

Virolaisen (2012, s. 13) mukaan Warr jaottelee subjektiivisen kokemuksen mielihyvan
erilaisiin tunnekokemuksiin, joita on mielipaha — mielihyva, ahdistus — tyytyvaisyys,
masennus — innostus. Kuviossa vasemmalla on negatiivisia tuntemuksia ja oikealla
positiivisia, mitd enemman tyontekija kokee oikealla puolella olevia tuntemuksia, sita

paremmin han viihtyy tydssaan.

Mahdollisuus vaikuttaa, osallisuus ja itsendinen toimiminen ovat hyvan tyon osatekijoita.
Tyo6elaman laatuun vaikuttavia tekijoita ovat tyon sisalto, tyoyhteison sosiaalinen toimivuus,
yksilon motivaatio ja tyotyytyvaisyys. Tyohyvinvoinnin laatuun on yhteydessa vuorovaikutus,

tiedonkulku, vaikutusmahdollisuudet ja tyon kehittavyys. (Jarvensivu & Piirainen, 2012, s. 81)

Tyohyvinvointi koostuu kolmesta eri toimintamallista, niistd ensimmainen on sopeuttava
toimintamalli, joka tarkoittaa yksilon elamantapoja, terveytta ja tyokykya.
Konkreettisemmin, mitd enemman ihminen huolehtii omasta hyvinvoinnistaan, kuten
lilkunnasta, ravitsemuksesta, sosiaalisista suhteistaan ja niin edelleen, sitd paremmin
sopeuttava toimintamalli toteutuu. Toisena mallina ndhdaan kehittava toimintamalli, jolla on
tarkoitus kehittaa tyoelaman toimintavaatimuksia ja toimintaymparist6a tyontekijan eduksi.
Tama tarkoittaa toimintatapojen, tydbmenetelmien ja tyontekijoiden osaamisen kehittamista.

Kolmannen nakokulman tavoitteena on yhdistaa kaksi edellda mainittua toimintamallia,
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jolloin puhutaan kokonaisvaltaisesta tydhyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnin toteutumiseksi
tyontekijan kuuluu pitaa huolta itsestaan, mutta myods tyonantajan on otettava vastuu tyon
tekemisen edellytyksista ja tuettava tyontekijan tydhyvinvointia. Kaikkien toimijoiden on
otettava vastuu tyohyvinvoinnin toteutumisesta. Tyotovereiden, kuten myos esimiehen

tehtdvana on tukea ja auttaa tydoryhmaa. (Suomen sairaanhoitajaliitto ry, 2014, ss. 9-10)

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi sisaltaakin fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen
tyohyvinvoinnin. On muistettava, etta kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa, jolloin mitdaan
osa-aluetta ei voida pitaa tyohyvinvoinnista irrallisena. Yhteiskunnan kuuluu huolehtia lakien
saatelemisesta ja edistaa terveytta, oppimista, tydssa osaamista seka tyonteon
kannattavuutta. Organisaation vastuulla taas on huolehtia turvallisesta tyoymparistosta,
noudattaa lainsaadantoa seka muodostaa tydskentelyilmapiirista mieluinen.
Tyontekijoidenkin kuuluu mahdollistaa tyétovereilleen mieluinen tydilmapiiri. (Virolainen,

2012, ss. 11-12)

Suomen sairaanhoitajaliiton tehdyssa tutkimuksessa tyontekijoiden kokemus tyonsa
hallittavuudesta ja oikeudenmukaisesta johtamisesta ovat keskeisessa roolissa
tyohyvinvoinnissa. Toimiva tyoyhteiso, tyon palkitsevuus, tyosta saatu tuki ja kannustus,
kehittamismahdollisuudet seka tyon ja yksityiselaman yhteensovittavuus ovat myos
nousseet tarkeina tyohyvinvoinnin kannalta tukevina ja rakentavina tekijéina. (Suomen

sairaanhoitajaliitto ry, 2014, s. 30)

Tyon hallitsevuutta kuvaillaan kokemuksena voivansa vaikuttaa tydolosuhteisiin ja tyon
sisaltoon. Oikeudenmukainen johtaminen tarkoittaa kuulluksi tulemista, johdonmukaisia
saantoja ja selkeita paatoksentekoja, jotka perustuvat oikeudenmukaisuuteen. Tyon
palkitsevuus voi tarkoittaa eri asioita, kuten palkkaa, kokemusta tekevansa tarkeaa tyota,
saatua arvostusta ja palautetta, mahdollisuus ammattitaidon syventdamiseen ja etenemiseen
seka turvallista tydsuhdetta. (Suomen sairaanhoitajaliitto ry, 2014, s. 30) Tyon sisaltoa
pidetaan kuitenkin tarkeimpana positiivisena tekijana, kun taas palkka on pienin tekija.
Palkka voi kuitenkin vaikuttaa negatiivisesti tyoviihtyvyyteen, jos se koetaan tajuttoman

pieneksi tai epaoikeudenmukaiseksi. (Virolainen, 2012, s. 50)
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Henkilokohtaiset kyvyt, kuten persoonallisuus, asiantuntemus ja koulutus vaikuttavat
tyotyytyvaisyyden kokemukseen. Tyohon sitoutumiseen vaikuttaa tyossa
etenemismahdollisuudet, kuitenkin tyon alkutaipaleella tyon haasteellisuus koetaan

kuormittavaksi tai silloin, kun tydkuormaa ei saadella sopivaksi. (Virolainen, 2012, s. 42)

Virolaisen (2012, ss. 49-51) mukaan Juha Anttila on tehnyt tutkimuksen, josta on noussut
esiin, ettd vain 8% suomalaisista tuntee olevansa ihannetydssaan, 46% yli 35-vuotiaista
kokee, etta tyon taytyisi muuttua ihan vahan, jotta voisi sanoa olevansa ihannetydssaan.
Kuitenkin siis noin puolet suomalaisista nauttivat tyéstaan melko hyvin. Eniten
tyytymattomyytta kokee nuoret ja eniten tyytyvaisyytta yli 55-vuotiaat. Mahdollisuus
vaikuttaa tyohonsa vaikuttaa viihtyvyyteen, mutta tutkimuksesta selvisi, etta
vaikutusmahdollisuudet tyopaikoilla olisivat huonontuneet. Tydntekijat kokevat, etta
tehokkuus laitetaan kaiken edelle ja asennoituminen tyontekijoita kohtaan on koventunut.
Hyvinvoiva tydntekija on tuottava, joten olisi muistettava, etta tyota ei pitaisi tehda otsa
rypyssd, vaan sen kuuluisi olla hauskaa. Ihmisen kokiessaan kiireen painetta, aivojen
toiminnassa, verenkierrossa, verenpaineessa ja hormoni toiminnassa tapahtuu muutoksia.
Kiireesta kasvavan stressin myota vastustuskyky heikkenee ja ndin ollen myos
sairauspoissaolot lisdantyvat. Kiireen tuntu tutkimuksen mukaan on tyopaikoilla kasvanut.

(Virolainen, 2012, s. 54)

Tutkimuksessaan Sosiaalialan ammattilaisten tyéurat- kysely Talentian jasenistélle Jenni
Rauma (2019, s. 96) on tutkinut kyselytutkimuksella millaisia sosiaalialalla tyoskentelevien
ihmisten urat ovat olleet. Tutkimuksesta nousee esiin, mitka tekijat vaikuttavat tyéuraa
ohjaaviin motiiveihin — uravalinnat ja -kehitys maaraytyvat arjen soljuvuuden nakdkannasta,
silla eri elaman alueiden, kuten perhe-elaman, vapaa-ajan ja tyon tasapainottaminen motivoi
ammattilaisia. Tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen vaikuttavat nadin ollen liukuva tyoaika,
etatyomahdollisuus ja tyoaikakokeilut, nama ty6elamaan liittyvat joustot, jotka ovat osa

tyohyvinvoinnin tukemista, voidaan olettaa vaikuttavan myos tyonlaatuun ja tehoon.

Sitoutunut tyontekija sisdistda omat ja organisaation vaatimukset samankaltaisiksi, tahtoo
tehda tyonsa hyvin ja hanelld on halua jatkaa tyossaan. Pyoria (2012, ss. 42—43) kertoo
kanadalaisten tyopsykologien Natalie Allenin ja John Meyerin (1990) mukaan sitoutumisesta

olevan kolme maaritelmaa, ensimmainen niistad on affektiiviseen organisaatioon
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identifioiminen ja sitoutuminen. Tama tarkoittaa tyontekijan viihtyvyytta tyéssaan ja
vapaaehtoisuutta olla organisaatiossa. Toinen maaritelma on sitoutumisen perustuvan
rationaaliseen jatkuvuuden tavoitteluun, tama tarkoittaa tyontekijan kokevan tarpeelliseksi
olla tyossaan ja uskoo tyopaikan vaihtamisen olevan itselleen liian suuri kulu era.
Kolmanneksi Allen ja Meyer maarittelee sitoutumisen olevan normatiivista, jolloin tyontekija
sitoutuu organisaatioon joko sosiaalisten paineiden tai oman arvomaailmansa vuoksi.
Tunneperadinen kiinnittyminen, jatkuvuuden tavoittelu ja normien kunnioittaminen ovat
sitoutumisen osatekijoita ennemmin, kuin yksittdisia sitoutumistyyppeja, ne voivat kaikki
vaikuttaa sitoutumiseen yhtaaikaisesti. Sitoutumisen tyohén on huomattu olevan

tekemisissd mm. tyotyytyvaisyyteen, tehokkuuteen ja tuottavuuteen.

2.3 Mika on koronapandemia ja mika on sen vaikutus hyvinvointiin?

Koronavirus on virusheimo, joka tartuttaa ihmisia, eldimia ja lintuja. Virus aiheuttaa
hengityselinten ja suoliston infektioita ihmisissa ja eldimissa. Infektiot esiintyvat eri tavalla
eri ihmisilla, hengitysinfektiot voivat vaihdella tavallisesta flunssasta vakavampiin ja
akuutteihin hengitystauteihin. (Calleja, 2020, s. 19) Koronavirus levida pisaratartuntana tai
esineiden valitykselld, mikali tartunnan saanut ihminen yskaisee esinetta pain ja esinetta
koskeva ihminen koskettaa sen jalkeen kasvojaan tai limakalvojaan, pesematta ensin
kdsidan. Taudin leviamista ehkaistaan tehokkaimmin sosiaalisella etdannyttamiselld, joka

tarkoittaa ihmisrykelmien valttamista. (Calleja, 2020, ss. 29-30)

Varautuneisuus tarkoittaa vastaus- ja reaktiokyvyn tehokkuutta, johonkin tietyn tapahtuman
alkuvaiheeseen. Varautuneisuus on riskinmaaritysanalyysi terveydenhuollossa, hallituksessa,
pelastustoimissa, yrityksissa ja yhteisoissa. Riskinmaaritysanalyysia taytyy paivittaa ja toimiin
uudelleen kouluttaa, varautuneisuutta voisi verrata ensiapupakkauksiin — niita taytyy olla
saatavilla, mutta niita taytyy paivittaa uusiin niiden vanhetessa. Jokaisella yrityksella ja
hallituksella kuuluisi olla riskinmaaritysanalyysi tallaisia tilanteita varten, kuten COVID-19.
Voimme kuitenkin huomata, etta tahan virukseen ei pystytty varautumaan tarpeeksi hyvin
ennakkoon. Tama johtuu suureksi osaksi siitd, etta virukset ovat aina eri tavoin kayttaytyvia
ja on aina vaikeaa paattaa, mitd toimenpiteita on jarkevaa ottaa kdyttdéon ja milloin. (Calleja,

2020, ss. 51-53)
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Maailmanpankkiryhma ja Maailman terveysjarjestd WHO perustivat lautakunnan ja jatkoivat
Globaalin terveyskriisitoimikunnan ja -paneelin aloittamaa tyo6ta, joka oli perustettu
ebolaepidemian vuoksi vuonna 2016. Lautakunnan tehtavana on havainnollistaa epakohdat
varautuneisuudesta kriisien estamiseksi seka auttaa paattadjia ja johtajia toteuttamaan
toimenpiteita varautuneisuuden yllapitamiseksi. Jokaisen valtion johtajan on tiedettava

velvollisuutensa koko maailmasta, ei vain kansastaan. (Calleja, 2020, ss. 80—81)

Valtioneuvoston tiedepaneelin tekema tutkimus (2020, s. 18) COVID-19-kriisin haitallisten
vaikutusten ehkdiseminen kestdvdn kehityksen periaatteiden mukaisesti, tuo esiin mita
pandemiasta jo tiedetdan ja kuinka se koskee eri vaestéryhmia. Tutkimuksessa my0s
tarkastellaan, kuinka koronan aiheuttamat rajoitukset vaikuttavat taloudellisesti ja
sosiaalisesti yhteiskuntaan, yhteisoihin seka yksildihin. Tutkimuksessa on tehty arvio
rajoitustoimien sosiaalisista vaikutuksista lahinna 1990-luvun laman ja vuonna 2008
taantuman kokemuksien kautta, rajoitustoimien negatiiviset vaikutukset kietoutuvat usealla
tavalla tyottomyyteen. Opiskelijoita kohtaan alustavaksi arvioksi on tehty oppimisen
hidastuminen, sosiaaliset ja terveydelliset ongelmat ja eriarvoistuminen. Vastavalmistuneilla
arvioidaan edella mainittujen lisaksi myods mielenterveysongelmia ja jatko-
opiskelumahdollisuuksien pienenemista. Tydssakayvilld ja lapsiperheilld negatiivisena
vaikutuksena rajoitustoimien vuoksi on ty6ttomyytta ja lapsien lisddantyva etaopetus, joka
tyollistaa vanhempia. Eldkelaisille kielteinen vaikutus on sosiaalinen etdadantyminen, joka

aiheuttaa yksindisyytta ja asioiden hoitamisen vaikeutumista.

Jokaisella perheella on erilaiset kyvyt toimia kriisitilanteissa. Tama aiheuttaa suuria eroja
perheiden vilill, silla jokaisella on erilaiset voimavarat tukea lapsien oppimista ja
hyvinvointia. Vanhempien kokema stressi ja pahoinvointi vaikuttaa suoraan lapseen ja
lapsen oppimiskykyyn. Etdopiskelu voi tuoda mukanaan myds vuorokausirytmin
sekoittumista ja rutiinien pois jaamista, kuten riittavaa ruokailua, ulkoilua ja nukkumista.
Rytmin pois jadminen voivat vaikuttaa hyperaktiivisuutena, aggressiona, mutta myos
uupumisena ja masennuksena, silld unella on suora vaikutus vuorokausirytmin
yllapitamiseen. Nuoret ja lapset kokevat myos yksindisyyttd, silla koronan tuomat
poikkeusolot ovat rajoittaneet harrastustoimintaa ja kokoontumista. Harrastustoiminnan
myo6ta ihmiset ovat pdasseet tapaamaan ystaviaan ja virkistaytymaan, tdma estdda myos

itsensa toteuttamisen oikeutta. (Valtioneuvosto, 2020, ss. 20—22)
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Perheiden hyvinvointiin vaikuttaa taloudellinen epdavarmuus, jota aiheuttaa mm. uhka
lomautuksiin ja irtisanomisiin. Valtioneuvoston tutkimuksessa (2020, ss. 26—27) on noussut
esiin mm. seuraavia seikkoja, jotka on huomioitava pohtiessa rajoitustoimien jatkamista,

etenkin lasten ja nuorten kohdalla:

mielenterveyshairidita on diagnosoitu yli 20 % lapsen vanhemmalle

e joka kolmannes lapsi on perheessa, jossa alkoholihaittojen riski on lievasti kasvanut

e 70000 lapsella on vakavasti pdaihdeongelmainen vanhempi

e noin yksi alle 1-vuotias, kaksi 1-14-vuotiasta ja kolme 15-19-vuotiasta kuolee
vuosittain vakivallan seurauksena,

e kouluterveyskyselyssa 11 prosenttia 8. ja 9. luokan vastaajista kertoo heitad hoitavan
vanhemman kohdistaneen heihin fyysista vakivaltaa seka perheen aikuisten valisesta
vakivallasta

® noin 26 prosenttia nuorista on kokenut huolta pitavan aikuisen taholta henkista
vakivaltaa

e kuusi prosenttia dideista kertoo kohdistaneensa lapseensa vakavaa fyysista vakivaltaa

kuluneen vuoden aikana, kaksi prosenttia kertoo toimineensa nain toistuvasti.

Turvaton kasvuymparisto on riski lapsen psyykkiselle ja fyysiselle hyvinvoinnille.
Varhaiskasvatuksen tyontekijat ovat yleensa ensimmaisia, joilla huoli lapsesta tai nuoresta
heraa. Vuonna 2020 on ollut 85 prosenttia vdahemman terveydenhoitaja kdynteja kuin
vuonna 2019, kouluterveydenhuollon kdyntien vahentyessa on mahdottomampi nahda
lapsen kognitiivisien taitojen tai henkisen hyvinvoinnin tason laskeminen. (Valtioneuvosto,

2020, s. 28)

Talentia ammattijarjestd on tehnyt tutkimuksen kevaalla 2020, kuinka korona on vaikuttanut
varhaiskasvatukseen. Tutkimuksessa on kysytty ty6turvallisuudesta mm. mita mielta
henkilokunta on, kuinka esimies on tiedottanut henkilostoa ja lasten vanhempia
varhaiskasvatuksen palveluista poikkeusolon aikana ja miten henkilokunta on kokenut
esimiehen ohjeistamisen koronaepidemian torjumiseksi sekd onko kokenut saavansa
esimiehelta tukea poikkeusoloaikana. Kaikkiin naihin hieman alle puolet on vastannut
olevansa osittain samaa mieltd, loput vastaajista ovat taysin samaa mielta. Tyénantajan

huolehtiminen tyontekijan tydturvallisuudesta epidemian aikana on selvasti jakanut
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vastaukset tdysin erimieltd ja osin samaa mielta olevien kanssa. Suojainten riittavyydesta on
ollut 60 % erimielta. (Ahonen & Pesonen, 2020, s. 12) Tama tutkimus on antanut myos
aihetta tutkia varhaiskasvatukseen kohdistuvia poikkeusolon aiheuttamia muutoksia

enemman.

3 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin yhteistydssa Talentia ry:n, sosiaalialan korkeakoulutettujen
ammattijarjeston kanssa. Talentia ry on vuonna perustettu 1949 ja sen jasenena on yli 26
000 korkeasti koulutettua sosiaalialan ammattilaista. Talentian tehtavana on huolehtia
jasentensa palkallisista eduista, tydehdoista, sosiaalialan lainsdadannosta seka puolustaa

jasenten oikeuksia. (Talentia, n.d.)

Opinnaytetyon tutkimuksen paakysymyksena oli, millainen vaikutus koronalla on ollut
tyontekijoiden tyohyvinvointiin varhaiskasvatuksessa. Tutkimustehtavana oli selvittaa
varhaiskasvatuksessa tyoskentelevien tyontekijoiden tyohyvinvointi talla hetkelld. Tutkimus
rajattiin varhaiskasvatukseen, silla keskustellessani Talentia ry:n edustajan kanssa nousi
esiin, ettd varhaiskasvatuksen tyokenttaa ei olla vield Talentian ammattijarjestolla tutkittu
yhta paljon kuin aikuissosiaalialan tyokenttdaa. Koronan vaikutus tyohyvinvointiin otettiin
huomioon kyselyssa, silla se on ajankohtainen ja on tutkittu sen vaikuttavan ihmisten
hyvinvointiin kokonaisvaltaisesti (Tiedepaneeli COVID-19). Korona on myds aiheuttanut
paljon lomautuksia ja YT-neuvotteluja. Tutkimus on luonteeltaan seka laadullinen etta
maarallinen. Kysely toteutettiin Webropol-tyokalulla valtakunnallisesti ammattijarjesto

Talentia ry jasenille, jotka tyoskentelevat padivakodeissa.

3.1 Aineiston hankinta

Aineisto hankittiin Webropol-lomakekyselyllg, joka |ahetettiin valtakunnallisesti
paivikodeissa tyoskenteleville Talentia ammattijarjeston jasenille. Opinndytetyon aiheen
ajankohtaisuuden vuoksi vastausprosentin odotettiin olevan suuri. Tutkimuksen aineisto

hankittiin marraskuussa 2020, tutkimuskyselyn ollessa 2 viikkoa auki vastaajille.
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Ammattijarjesto Talentia lahetti sahkdpostilla tutkimuskysymyksiin avoinna olevan linkin
3867 henkildlle paivakoteihin. Paivakotien esimiehet rajattiin pois kyselysta, silla
tutkimuksessa haluttiin selvittda tyontekijoiden nakdkulma ja kokemus, kuinka esimiehet
ovat poikkeusaikana ottaneet tydntekijéiden hyvinvoinnin huomioon. Vastauksia

tutkimuskysymyksiin saatiin 181.

3.2 Kyselylomake

Tutkimuskysely on tehty yhteistyossa Talentian kanssa seka opinndytetydta ohjaavan
opettajan huomiot mukaan ottaen. Kyselylomakkeen saatekirjeessa kerrottiin kyselyn olevan
anonyymi ja vapaaehtoinen. Kyselylomake (liite 1) oli neljasivuinen, ja siina oli yhteensa 23
kysymysta. Tutkimus on teemoiteltu neljaan eri aihealueeseen — taustatietoihin, tyénantajan
velvollisuuksiin, tyontekijoiden henkiseen ja fyysiseen kuormittuneisuuteen seka

koronavirukseen (COVID-19).

Aihealueiden alussa vastaajille on avattu aiheen tarkoitusta, etenkin tyénantajan
velvollisuuksista ja tyontekijoiden henkisesta ja fyysisesta kuormituksesta, jotta vastaaja
ymmartaisi, mita aihealue tarkoittaa, ja osaisi ndin paremmin vastata kysymyksiin. Jokainen
aihealue, paitsi taustatiedot, sisdltavat seka avoimia, etta suljettuja kysymyksia. Suljetut
kysymykset ovat monivalintakysymyksia ja vaittamia matriisissa. Kysymykset matriisissa on
numero asteikolla ykkosesta vitoseen, aina niin, ettd 1 = erittdin huono, 5 = erittain hyva.
Suljettuja moni valinta kysymyksia kyselyssa oli seitseman, matriisikysymyksia kyselyssa oli
yvhdeksan ja avoimia kysymyksia kuusi. Tutkimuskysymyksien jarjestys on mietitty loogiseksi,
jolloin vastaajan on ymmarrettavampaa siirtya kysymyksesta toiseen. Vastaaminen on ollut
jokaiseen kysymykseen vapaaehtoista, silla ndin on ajateltu kyselyyn vastaamisen olevan
mielekkdampaa, eika vastaamista voi kokea niinkdan aikaa vievana, kun saa itse valita mihin

kysymykseen vastaa.

3.3 Aineiston analyysi

Tutkimus on seka maarallinen, etta laadullinen. Maarallisen tutkimuksen (Tuomi & Sarajarvi,
2009, ss. 74-75) avulla saan lukuja, jotka kertovat asian yleisyydesta. Laadullinen tutkimus

(Tuomi & Sarajarvi, 2009, ss. 75—-77) taydentda maarallista tutkimusta, ja niiden avulla
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saadaan syvallisempia vastauksia. Tutkimuksessa on avoimia kysymyksia seka suljettuja
kysymyksia. Suljetut kysymykset ovat numeerisia, joiden avulla kyselyn tuloksiin saadaan
luotettavuutta ja analysointiin helpotusta, silla ne on helpompi muuttaa kaavioiksi. Avoimet
kysymykset ovat enemman aikaa vievia seka vastaajalta etta analysoijalta. Avoimet
kysymykset eivat ole niin luotettavia kuin suljetut kysymykset kertovat Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka (2006), silla avoimiin kysymyksiin voi jokainen kuvailla asiaa erilaisin ilmaisuin
ja vastuu vastauksen ymmartamisesta on analysoijalla. Laadullisissa, avoimissa kysymyksissa
analysointi menetelmana kaytan sisallonanalyysia. Sisallonanalyysissa tarkastelen
tekstimuodossa olevia aineistoja. Sisallonanalyysilla saan muodostettua tiivistetyn
kuvauksen ilmion laajemmasta kontekstista. Laadullisien kysymyksien sisallon analyysi
menetelmana olen kayttanyt teemoittelua, taulukoinnin avulla saadaan havainnoitua sita,
mika aineistossa on keskeisinta. Tutkimusraportissa esiin nostetut sitaatit ovat naytepaloja
siitd, mihin analyysi pohjataan ja joiden perusteella on muodostettu kyseiset teemat.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006)

Kvantitatiivinen kysely on toteutettu survey-tutkimusstrategian avulla, jonka tarkoituksena
on saada kyselymenetelman avulla tietyn ilmion/ jakautuman selvittaminen. Survey on
kuvaileva tutkimusasetelma, joka sopii hyvin tutkimusmenetelmaksi silloin, kun
tutkimusyksikkéna on ihmisia, jotka ovat vastanneet strukturoituihin kysymyksiin.
(Jyvaskylan yliopisto, 2015) Kvantitatiivisen kyselyn analyysissa olen kayttanyt kuvailevaa
tilastollista menetelmaa, naiden tulokset olen dokumentoinut prosenttiosuuksina,

keskiarvoina ja aineistoin tapauksien lukumaarina. (Alastalo & Borg, 2010)

4 Tutkimustulokset

Tutkimustuloksissa avataan tutkimuksesta nousseet vastaukset. Avoimista kysymyksista on
keratty vastaajien sitaatteja vahvistamaan kysymyksista nousseita tuloksia. Strukturoidut

kysymyksien vastaukset on esitetty prosentuaalisesti ja lukumaarina.

4.1 Vastaajien taustatiedot

Tutkimukseen vastasi 181 henkil6éa ympari Suomen. Tutkimus on aloitettu kartoittamalla

vastaajien taustatiedot. Vastaajista naisia oli 178 ja miehia 3, muun sukupuolisia ei ollut.



23

Sukupuolijakauma kertoo kuinka Talentian jasenisto seka sosiaaliala on naisvaltainen, joten
tutkiessamme varhaiskasvatuksen tyokentalla tydskentelevien tyohyvinvointia tutkimme

pitkalti naisten kokemaa tyéhyvinvointia varhaiskasvatuksessa.

Ikdjakauma oli jaettu kyselyssa 18-25-vuotiaisiin, 26-35-vuotiaisiin, 36-45-vuotiaisiin, 46-55-
vuotiaisiin, 56-65-vuotiaisiin ja yli 66-vuotiaisiin. Vastaajista suurin osa oli 36-45-vuotiaita (35
%), toiseksi eniten 26-35-vuotiaita (28 %) ja kolmanneksi 46-55-vuotiaita (25 %). 18-25-
vuotiaita oli kyselyyn vastanneista 5 % ja 56-65-vuotiaita 7 %. Kyselyyn ei ollut vastannut

ollenkaan yli 66-vuotiaita.

Asuinalue oli jaettu kyselyssa maakuntiin seuraavasti: Uusimaa, Varsinais-Suomi, Satakunta,
Hame, Pirkanmaa, Pdijat-Hame, Kymenlaakso, Eteld-Karjala, Eteld-Savo, Pohjois-Savo,
Pohjois-Karjala, Keski-Suomi, Eteld-Pohjanmaa, Pohjanmaa, Keski-Pohjanmaa, Pohjois-
Pohjanmaa, Lappi ja Ahvenanmaa. Suurin joukko, 28 % vastaajista oli Uudeltamaalta, noin 10
% vastaajista oli Keski-Suomesta ja Varsinais-Suomesta. Pohjois-Pohjanmaalta 8 %.
Pirkanmaalta ja Pohjois-Savosta oli 6 %. Loppujen vastaajien asuinalue jakaantui 1 -5

prosenttiin.

Koulutusta kysyessa huomioitiin Talentian varhaiskasvatuksen jasenrekisterissa olevat
ammatit. Yli puolet (80 %) vastaajista oli sosionomeja (AMK) eli 139 henkil6a. Toiseksi eniten
vastaajista oli sosiaalikasvattajia, (14 %) eli 26 henkil6a. Ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneita sosionomeja oli 5 henkil6a (3 %),
lastentarhanopettajia 4 henkil6a, sosiaalialan ohjaajia 3 henkil63, jonkun muun alan

koulutuksen kdyneita oli 4 henkil6a.

Tyokokemus varhaiskasvatuksessa oli jaettu 0-3-vuoteen, 4-6-vuoteen, 7-15-vuoteen ja yli
15-vuoteen. Tyokokemusta vastaajilla oli eniten 7-15-vuotta, 67 henkilolld (37 %) ja toiseksi
eniten yli 15-vuotta, 61 henkil6lla (34 %). Vastaajista 32 henkil6lla oli tydkokemusta 4-6-
vuotta ja 0-3-vuotta tyokokemusta oli 20 henkil6a. Suurin osa vastaajista tyoskenteli
julkisella tyonantajalla, 89 % ja yksityisella tydnantajalla tyoskenteli 11 %. Jarjestolla tai

jollain muulla tyonantajalla ei vastaajista tyoskennellyt kukaan.

Taustakysymyksena kysyttiin tamanhetkista tyohyvinvointia (kuva 2.) Tamanhetkinen

hyvinvointi oli jaettu asteikkoihin: 1 = erittdin huono, 2 = huono, 3 = kohtalainen, 4 = hyva, 5
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= erittdin hyva. Vastauksien keskiarvo oli kohtalainen (mediaani). Toiseksi eniten vastaajat

kokivat tyohyvinvointinsa olevan talla hetkelld hyva ja kolmanneksi eniten huono.

Kuva 2. Millaisena koet tydhyvinvointisi talla hetkella?

Erittdin huono

Kohtalainen
Hyva

Erittdin hyva

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

4.2 Tyonantajan velvollisuudet

Taustatietojen jalkeen kysyttiin vastaajilta tydnantajan velvollisuuksista. Tydnantajan
velvollisuuksia olen avannut kyselyssa seuraavanlaisesti: Tyénantajan velvollisuuksiin kuuluu
huolehtia tyontekijan turvallisuudesta ja terveydesta, tarpeellisilla toimenpiteilld tavallisiin ja
ennalta arvattaviin tapahtumiin. Mikali tapahtumaa ei voi ennakkoon arvioida tai poistaa,
taytyisi tydnantajan selvittdaa sen merkitys tyontekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen.

(Tyoturvallisuuslaki 738/2002 § 8 ja § 10.)

Ensimmaiseksi kysyttiin, kuinka hyvin kokee tyénantajan olevan tietoinen naista
velvollisuuksista, joita edelld on mainittu. Keskiarvo vastaukseksi nousi arvoasteikko nelja
(mediaani). 45 % vastaajista oli sitd mielta, ettd tydnantajan on hyvin tietoinen
velvollisuuksistaan. Kuitenkin 10 % vastaajista oli sitd mielta, etta tydnantaja on huonosti
tietoinen velvollisuuksistaan, kohtalaisesti taas 28,33 % ja erittdin hyvin 15 %. Erittdin

huonosti oli vastattu 1,67 %.

Seuraavaksi kysyttiin, kuinka hyvin kokee tyonantajan huolehtivan tyontekijan

turvallisuudesta ja terveydesta Covidiin liittyen. Vastaukset oli tullut seuraavanlaisesti:
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kohtalaisesti 35,19 %, hyvin 30,17 %, huonosti 18, 44 %, erittdin hyvin 8,94 % ja erittdin

huonosti 7,26 %. Taten mediaani on kolme.

Kolmantena kysymyksena (kuva 3.) oli “onko tyopaikallanne riskienarviointia Covidiin
liittyen?” Kysymys oli monivalinta ja vastausvaihtoehdot kylla tai ei. Kylla-vastauksia oli tullut

29 % (52 henkil6a) ja ei vastauksia 79 % (126 henkil6a).

Kuva 3. Onko tyopaikallanne riskienarviointia Covidiin liittyen?

“astaajien maara: 1738

| okylla 20%

Seuraava kysymys oli aseteltu niin, ettd jos vastaaja vastasi edelliseen kysymykseen kyll3,
avautui hanelle kysymykseksi kuvailu siita, kuinka tama riskien arviointi nakyy kyseisella
tyopaikalla. Kysymykseen oli vastannut 47 henkil6a, eli eivat aivan kaikki, jotka olivat
edelliseen kysymykseen vastanneet kylla. Eniten vastauksia tuli siita, etta tyopaikoilla
suositaan maskien kayttoa, ryhmien valilld ei ole yhteisty6ta, yhteiset taukotilat on otettu
pois kdytosta, eika ylimaaraisia henkilita oteta tyotiloihin esim. vanhemmat saavat tuoda
lapset vain eteiseen. Vastauksissa nousi esiin myos, etta palaverit ja koulutukset jarjestetdaan
etdnd, vanhempia ohjeistetaan toimimaan korona tilanteessa (ihmismassojen valttaminen,
hygienia jne), uusia ohjeistuksia seurataan paivittdin ja toimitaan niiden mukaisesti, ulkoilut
ja ruokailut on porrastettu seka riskinarviointilomake on taytetty ja sen mukaan tehty
toimenpiteita. Vastaajat kertoivat myds, ettd tydpaikoilla kdyddan yhteista keskustelua siita,
kuinka toimia pandemia kriisitilanteessa, tyontekijat jakavat lapsille ruuan, siivousta on
tehostettu, ja oireiden ilmetessd mennaan saman tien testeihin. Vastauksissa esiintyi myos

seuraavanlainen sitaatti:
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Riskien arviointi tehtiin, mutta tuloksille ei tehty mitdaan. Meilla esim. nelja ryhmaa
toimii ja nukkuu samoissa tiloissa, vaikka ryhmia ei saisi yhdistaa. Vastaus on vaan, etta

altistus tapauksessa kaikki nelja ryhmaa karanteeniin.

4.3 Tyontekijoiden henkinen ja fyysinen jaksaminen

Toiseksi viimeisena teemana kyselyssa oli selvittaa tyontekijoiden fyysista ja henkista
jaksamista. Vastaajille oli teemaa avattu kertomalla psykososiaalisia kuormitustekijoita ja
mitka tekijat vaikuttavat tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen: ”Psykososiaalisiin
kuormitustekijoihin kuuluu tyon sisaltdéon, jarjestelyyn ja tyoyhteisdn sosiaaliseen
toimivuuteen liittyvat tekijat. Tyon sisaltoon liittyvia kuormitustekijoita on esimerkiksi tyon
sirpaleisuus, yksitoikkoisuus ja kohtuuton vastuu. Tyon jarjestelyyn liittyvia tekijoita ovat
esimerkiksi epaselvat tehtavankuvat, liiallinen tai liilan vahdinen tyémaara, puutteet
tyovalineissa. Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia tekijoita ovat esimerkiksi
puutteellinen tuki, toimimaton vuorovaikutus ja epaasiallinen kohtelu. (Tyésuojeluhallinnon

verkkopalvelu, n.d)”

Ensimmaiseksi aiheeseen liittyvana kysymyksena oli avoin kysymys ja kysymyksena oli,
millaisia kuormitustekijoita tyopaikalla on. Kysymykseen oli vastannut kaiken kaikkiaan 161
henkiloa. Vastauksista nousee esiin liian isot ja vaihtelevat ryhmakoot, silla henkilékunta on
herkemmin poissa toista (sairaslomilla) ja sijaisista on puute tai sijaisia ei hommata koronan
vuoksi ja ryhmista toiseen siirrelladn henkilokuntaa, josta muodostuu oravanpyora etenkin
lilan vahaisen henkilokunnan kannalta, tama vaikeuttaa tyon suunnittelua ja ennakointia.
Suojavalineiden eli hanskojen ja maskien kdyttda on rajoitettu ja niita on liian vahan
toimitusongelmien ja johdon lisddntyneen tyétaakan vuoksi. Tyontekijéilla on pelko
tartunnan saamisesta, silld turvavalien noudattaminen paivakodissa on mahdotonta ja
henkilokunta kokee ahdistavaksi noudattaessaan vapaa-ajallaan koronaohjeistuksia, kun
kuitenkin ndiden ohjeistuksien noudattaminen ei onnistu tyopaikalla, myds vanhempien
yhteistyd haluttomuudesta on mainittu (mm. maskien kayttamattomyytta, lapsen tuontia
flunssaisena péivakotiin). Johdon ollessa varsinkin etdtoissa, on silloin heidan tukensa
olematonta. Tyontekijat ovat kokeneet myos, ettd esimiehet eivat ota vastuuta koronasta ja
kommunikointityyli on syyttelevaa ja epaasianmukaista. My&skin vuorovaikutus ja yhteistyo

tyoyhteisojen sisalla muutoinkin huonontunut ja selan takana puhuminen on lisdéntynyt.



27

Tyosta on tullut sirpaleista ja tyotaakka koetaan kohtuuttomana, jatkuvasti on kiire ja meteli,
eika taukoja kerkea pitamaan. Koronaan liittyvat linjaukset aiheuttavat myds
paineentunnetta ja epaselvyytta toimintaan, ohjeistukset koetaan my®s ristiriitaisina,
kaupungin ja THL:n valilla, seka tydnantajan ohjeistukset ovat olleet ndista poikkeavia. Edella

mainitut, mitka aiheuttavat riittamattémyyden tunnetta.

Tuntuu etta tyolla ei ole merkitystd, kun sen nakyvaksi tekeminen on nyt

aiempaa haasteellisempaa.

Koronaan liittyen varsinkin kevaalla ohjeistus huonoa, toimintaohjeita
jouduttiin odottamaan ja selkeys puuttui, samoin yhtendinen linja. Tyontekijat
jatettiin vahan yksin, meidan hyvinvointi ja jaksaminen ei kiinnostanut johtoa ja

sama tunne nytkin.

Toisena kysymyksena kysyttiin, kuinka hyvin kokee, tyénantajan huomioivan naita
kuormitustekijoita tydpaikalla (kuva 4). Keskiarvo oli 2,66 ja mediaani kolme. Vastaajista
50,28 % oli vastannut tydnantajan huomioivan kuormitustekijat kohtalaisesti, 30,51 % oli sita
mieltd, ettd tydnantaja huomioi kuormitustekijat huonosti, 10,17 % koki tydnantajan
huomioivan kuormitustekijat hyvin, 7,91 % oli taas sitda mielta, etta erittdin huonosti ja 1,13

%, etta erittdin hyvin.

Kuva 4. Kuinka hyvin koet, etta kuormitustekijat huomioidaan tyopaikallasi?
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Seuraavaksi kysyttiin matriisissa, kokeeko vastaaja tyopaikan viestinnan toimivana.

Ty6paikan viestinnan kokee kohtalaisen toimivana 47,49 %, hyvin toimivana 30,17 %,
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huonosti toimivana 16,2 %, erittdin hyvin toimivana 3,35 % ja erittdin huonosti toimivana

2,79 %.

Taman jalkeen matriisikysymyksena oli, kuinka hyvin kokee, tyénantajan huolehtivan
tyontekijan fyysisesta palautumisesta. Vastaajista 38,89 % oli sitd mielta, etta tydnantaja
huolehtii kohtalaisesti tyontekijan fyysisesta palautumisesta, 32,22 % oli sitd mielta, etta
huolehtii huonosti, 14,44 % oli sitd mieltd, etta tydnantaja huolehtii tyontekijan fyysisesta
palautumisesta erittdin huonosti, 12,78 % oli sitd mielta, ettd hyvin ja 1,67 % sitd mielta, etta

erittdin hyvin. Kyselyn mediaani oli vastausten perusteella kolme.

Edellisen kysymyksen jalkeen haluttiin tietda, kuinka tyonantaja huolehtii tyontekijan
fyysisesta palautumisesta. Kysymys oli avoin, kysymykseen vastauksia kertyi 120.
Kysymykseen, kuinka tyonantaja huolehtii tyontekijan fyysisestad palautumisesta vastauksia,
oli eniten ”ei mitenkdan”, ja “omalla vastuulla”. Vastauksia oli kuitenkin myds siita, etta
tyovuorojen vilissa on ohjeiden mukainen lepoaika, tyovuorot ovat joustavia ja tyotehtavia
on mahdollisuus vaihdella seka ylitoita pyritaan valttamaan ja tyovuorot jakautuvat
tasapuolisesti. Tyonantaja tarjoaa liikuntaseteleita ja kannustaa ottamaan kayttoon erilaisia
tyoliikuntasovelluksia ja muutenkin liikkkumaan enemman. Vastaajat mainitsevat taukojen
mahdollisuuteen, mika kylla usein pelkkd 10 minuutin kahvitauko. Tyonantajat kannustavat
huolehtimaan vapaa-ajan hyvinvoinnista seka muistuttavat, etta tyontekija voi ottaa
palkattomia vapaapaivia tarvittaessaan. Tyoterveys on suht lahella tyopaikkoja ja sitd on
mahdollista kayttaa. Pari vastausta tuli myo0s siitd, ettd tyopaikalla on tiimin ja esimiehen
tuki, tybergonomiaa mietitdaan tydyhteison kesken, tyéntekijoilla on ilmainen

kuntosalimahdollisuus ja tyopaikalla on tydéhyvinvointisuunnitelma.

Ei mitenkaan? Kevaalla tyontekijan itkiessa fyysista ja psyykkista vasymystaan
johtajalle, vastasi han vain etta "tiedathan, etta tyoterveydessa voi menna

jutteleen psykologille.

Ei mitenkaan, ylitoitdkin saa harvoin otettua pois. Joskus tuodaan pullaa tms.

"korvaukseksi" haastavasta viikosta.
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Seuraavaksi haluttiin perehtya henkisen hyvinvointiin. Kysymyksena oli (matriisissa), kuinka
hyvin kokee tydnantajan huolehtivan tyontekijoiden henkisesta palautumisesta.
Tyontekijoiden henkisesta palautumisesta kokee kohtalaisesti huolehtivan 34,64 %, huonosti
33,52 %, erittdin huonosti 17,32 %, hyvin 12,29 % ja erittdin hyvin 2,23 %. Mediaani

vastausten perusteella on kaksi.

Taman jalkeen oli avoin kysymys vastaajille kuvailla, kuinka tyéntekijéiden henkisesta
palautumisesta huolehditaan. Vastauksia kysymykseen oli kertynyt 120. Suurin osa (51/120)
vastaajista vastasi, etta tyontekijéiden henkisesta palautumisesta ei huolehdita mitenkaan ja
paljon oli samankaltaisia vastauksia kuin fyysisestakin palautumisesta kysyttdessa, mm.
palautuminen on omalla vastuulla. Jonkun verran vastauksissa nousi esiin mygs, etta
tyontekijat kokevat heilla olevan mahdollisuus keskusteluun palavereissa ja tyoterveydessa,
esimies kysyy satunnaisesti kuulumisia ja joillain tyopaikoilla me-henki on sailynyt. Usealla
tyopaikalla kehotetaan jattamaan tyot tyopaikalle ja pari vastausta oli, etta heidan

tyopaikallaan tarjotaan kriisitilanteessa tyonohjausta.

Vaikeista asioista ei saa puhua, ettei leimaudu hankalaksi tyypiksi. Mydskaan
virkistyspaivid/tapahtumia ei saa nyt koronaan vedoten jarjestaa, mutta
kaupungin taten sadstamia rahoja ei saa kayttaa pienemman porukan esim.

tiimin kesken, tai henk.koht. liikuntaan/virkistymiseen.

Tahan vastaisin aika samalla tavalla kuin edelliseen kysymykseen.
Loppupadivasta huomaa monesti, ettei muisti enda oikein pelita ja tyopaivan
paatteeksi kokee usein olevansa niin vasynyt seka henkisesti etta fyysisesti,

ettd tekee mieli vaan menna suoraan paivaunille kotiin paastyaan.

Ty6hyvinvointiin panostetaan koko kunnan organisaatiossa. Myds yksikdssa
toimii tyhy- tiimi, jonka tavoitteena on parantaa tyohyvinvointia. Yhdessa
vieddan eteenpadin toimintatapoja ja jaetaan vinkkeja henkiseen

palautumiseen.
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4.4 Koronapandemia kyselytuloksissa

Viimeisena teemana kyselyssa oli koronavirus (COVID-19), kysymyksien avulla haluttiin

selvittda, kuinka tyontekijat kokevat tyonantajan ja esimiesten toimivan poikkeusoloissa.

Koronavirukseen liittyva ensimmainen kysymys oli avoin, jossa pyydettiin vastaajia
kuvailemaan, kuinka korona on vaikuttanut tyohyvinvointiin. Vastauksia kysymykseen kertyi
152. Eniten vastauksissa nousi esiin, koronan vaikuttaneen negatiivisesti tydhyvinvointiin.
Korona on kasvattanut stressia, silla tydmaara on lisdantynyt, koska henkil6kunta on paljon
sairaslomilla itsensa tai lapsensa vuoksi. Tama aiheuttaa lisaa tyotaakkaa muille
tyontekijoille, joka aiheuttaa resurssipulaa, eikd esim. hygieniasta, kuten lelujen
putsauksesta pystyta huolehtimaan. Tama on aiheuttanut téihin ns. joustopakkoa, eli
tyontekijoita pyydetaan tekemaan pidennettyja tyovuoroja. Tydntoimenkuvasta on
epdvarmuutta, kevaalld on tehty tyopaikoilla pakkosiirtoja mm. vanhustenhuoltoon,
valttaakseen lomautuksia seka jatkuvaan vaihtuvat ohjeistukset aiheuttavat epavarmuutta.
Monet kokevat myds pelkoa sairastumisesta, etenkin omasta ja laheistensa sairastumisesta,
silla varhaiskasvatuksessa on vaikea huolehtia turvavaleista ja useat vanhemmat eivat
vaikuta juuri valittavan suosituksista, esim. maskin kdyttoon liittyen. Yhteistyo vanhempien
ja muiden tyontekijoiden valilla koetaan olevan vaikeutunut ja tiedonpuute ja epaselvat
ohjeet aiheuttavat turhautumista. Monet vastaajista kokee oman kiinnostuksensa
ammattiaan kohtaan olevan alentunut. Poikkeusolot vaikeuttavat myos vapaa-ajalla
palautumisen mahdollisuutta, koronan tuodessa erinaisia rajoituksia kokoontumismaariin
ym. liittyen. Jatkuvan kasienpesun ja desinfioinnin kerrotaan myos kuivattavan kasia. Pari
vastaajaa toi esiin myds koronan tuoneen jotain positiivista tyopaikoille: koettiin, etta
kevailla tydhon pystyi paneutumaan enemman, koska lapsia oli vihemman. Tyonteko oli
silloin antoisempaa, koska lapsille oli enemman aikaa. Korona on tuonut myés luovuuden

mahdollistamisen, kuten juuri etatyo ja erilaisten tydtapojen toteuttamisen.

Paljonkin, tyon kuormitus kasvanut huomattavasti ja "kismaa" vanhempien
vélisessa yhteistydssa asian tiimoilta aika paljon. Jatkuvaa uuteen tilanteeseen
ja muuttuviin ohjeistuksiin sopeutumista ja lisaty6tehtavia, joiden tekemiseen /

niiden perehtymiseen ei ole varattu aikaa. Myoskaan julkisessa keskustelussa /
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muiltakaan tahoilta ei tule arvostusta "koronan etulinjassa" tyoskentelysta

ilman suojavalineita.

Edelleen tuntuu, etta paivakotien henkilokunnalla ja meidan laheisilla ei ole
mitaan valia sairastutaanko koronaan vai ei, kunhan yhteiskunta pyorii ja
vanhemmat paasevat toihin. Arvostusta tassa tyossa ei saa (jos eivat saa

terveydenhuollon ammattilaisetkaan, sairaanhoitajat yms.)

Taman jalkeen kysyttiin, kokeeko esimiehen tukevan tydntekijéiden tyota heidan arjessaan,
etenkin poikkeusoloissa (kuva 5.). Vastaajista 34,64 % kokee tyOnantajan tukevan
tyontekijoiden arkea kohtalaisesti, huonosti 22,35 %, hyvin 22,9 %, erittdin huonosti 11,7 3%

ja erittdin hyvin 8,38 %. Keskiarvo kysymykseen oli 2,9.

Kuva 5. Koetko esimiehen tukevan ty6tasi arjessa, etenkin poikkeusoloissa?
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Kolmantena kysymyksena aiheeseen liittyen oli, millaisena tyontekija kokee johtamisen
tyopaikalla poikkeusoloissa. Vastaajat vastasivat johtamisen tyopaikalla olevan
poikkeusoloissa kohtalaista 37,99%, hyvaa 25,14%, huonoa 21,23%. Erittdin huonona ja

erittdin hyvana vastaajista johtamista piti 1,82%. Keskiarvoksi nousi 3,04.

Seuraava kysymys oli avoin, ja sen avulla haluttiin selvittda millaisia toimenpiteitda COVID-19
on aiheuttanut tyopaikalla. Kysymykseen vastauksia kertyi 147. Vastauksista nousi esiin
koronan tuoneen tydpaikoille maskin kayton, etdapalaverit, kdasienpesun lisdantymisen seka
lastenkin kdsienpesua tarkkaillaan enemman. Vastauksissa kerrotaan vanhempien kayntien

pdivakodin sisalla valtettavan, siivousta on tehostettu, taukohuoneen ihmismaara on
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rajoitettua, ylimaaraiset tapahtumat on peruttu, koulutuksia on vahennetty, ja ulkoilut
lasten kanssa on porrastettu. Lapset eivat saa olla eri ryhmaldisten kanssa tekemisissa, siita
huolimatta tyontekijat sijaistavat toisissa ryhmissa tarpeen vaatiessa. Tiedottaminen on
lisdantynyt tydpaikan sisdlla ja vanhempien valilla. Vierailut kulttuurikohteisiin on kielletty ja
julkisilla matkustaminen on ei-suositeltavaa. Esimies tydskentelee etana. Sairastumiseen
puututaan herkemmin ja herkemmin jaddaan sairaslomalle. Kevaalla oli lomautuksia ja
pakkosiirtoja muihin téihin seka joutui pitamaan lomia, vaikka niin ei olisi halunnut. Korona
on tuonut lasten kanssa tekemiseen rajoituksia kuten: ei saa leipoa, lapset eivat saa tuoda
omia lelujaan paivakotiin (paitsi unikaverin), ei saa kayttaa muovailuvahaa, ei yhteisia

lauluhetkia.

Kasienpesu ja desinfiointi lisdantynyt (tai oli kevaalla ja alkusyksysta, nyt siihen
ei ole enaa aikaa eika sita pideta tarkeana), siivousta on mukamas tehostettu,
mutta oikeasti se on ihan perustasolla (jos sitdkdan resurssipulan vuoksi) +
kannykdiden ja nappaimistdjen puhdistus, muiden pintojen puhdistus on
todella vahaista. Kevaalla vasukeskusteluja jatettiin pitamatta ja nyt
suositeltiin, etta "kaikki ok" lapsille niita ei pidettaisi. Vanhempainiltoja ym.
tapahtumia ei pideta. Alkusyksysta kiellettiin (paitsi unikaverit) omien lelujen

tuonti, nyt sekin lipsunut, vaikka ohjeistus sama.

Ryhmia ei saa yhdistad, mutta vajalla mentdessa hlékunta voi siirtya
ryhmista/taloista toiseen. Ruuan jakaa aikuiset. Ruokapoéydat pyyhitdan
desinfiointiaineella. Kasienpesua tehostettu. Hlokunta kayttda maskeja
kokouksissa. Vanhemmilla ja muilla ulkopuolisilla maskisuositus. Vanhemmat
eivat liiku muualla paivakodissa kuin oman lapsen ryhmatilassa.

Vasukeskustelut pidetdan etana.

Eniten vaikuttanut vanhempien ja tyontekijoiden valiseen vuorovaikutukseen -
ovet pidetdan lukossa ja lapset otetaan ovella vastaan, jolloin ei ole aikaa
vanhempien kanssa keskustelulle, kun muut odottavat sisalla. Myos
keskustelujen toteuttaminen eta-/puhelinyhteyksin on ollut haastavaa ja

monet tarkeat keskustelut on jadnyt kdymatta. Tapahtumien peruuntumiset.
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Kyselyn viimeisena kysymyksena kerattiin avoimia ehdotuksia tydntekijoilta johtamiselle
kriisitilanteiseen liittyen. Vastauksia saatiin 108 henkil6lta. Vastaajat toivoisivat selkeit3,
johdonmukaisia ohjeita suhteellisin nopeasti ja mahdollisuus palautteen antoon toiminnasta,
jotta siihen voisi tarvittaessa tehda muutoksia. Tyontekijat kaipaavat tukea haastavissa
tilanteissa, kuten tydnohjausta, esimiehen lasndoloa, kuuntelemista ja tukemista, nain
huolehdittaisiin henkilokunnan jaksamisesta. Vakituisia sijaisia voisi lisata, jotta ei olisi aina
uusi sijainen perehdytettavana ja ylipaansa sijaisten lisaaminen, silla tyétehtavienkaan
maaraa ei voi lisata, mikali ei ole resursseja. Viestinta nousee tarkeaksi koetuksi asiaksi,
kaivataan aktiivisempaa ja avoimempaa kommunikointia, suunnitelmallisuutta ja ajan tasalla

pitamista.

Koronaan liittyen kaupunki on ohjeistanut ja huolehtinut etatyéntekijoiden
asioista ja hyvinvoinnista. Ldhes kaikki info on koskenut etatydskentelijoita.
Meidan normisti tyopaikoilla olevat lIahikontakteissa tydskentelevat on
unohdettu kokonaan. Olemme omassa talossa yrittaneet itse keksia hyvia
tapoja toimia ja siten pienentaa altistumisriskia. Kaupungilta ei ole juurikaan

ohjeita tullut. Monessa asiassa vastuu on jatetty pdivakotien tyontekijoille.

Missaan tapauksessa ei saisi riskiryhmalaisia (johon itse kuulun) siirtaa
resurssityontekijaksi entistakin vaarallisempaan tilanteeseen. Viimeksi uhkana
oli esim. siirto koronavanhempien lapsille avattavaan paivakotiyksikkdon. En

suostunut ja terveystilanne selvitettiin johtajan kanssa juurta jaksaen.

Ty6nantajan olisi hyva ymmartaa, etta tallaisissa olosuhteissa ei missaan
nimessa kuuluisi sdastaa henkilostdssa sijaisten rekrytointia kieltamalla. Kaikki

palavat loppuun, kun koko ajan joutuu toimimaan aarirajoilla.

Olisi kiva, jos edes kerran tana vuonna esimiehelta tulisi kysely, miten olemme
jaksaneet tai myonteinen palaute siitd, miten teemme hyvaa tyo6ta tilanteesta
johtuen. Nyt tuntuu, ettei siitd puhuta mitdan ja me vain luovimme uudessa
normaalissa, mika kuormittaa aiempaa normaalia enemman. Ja aiempi

normaalikin oli kuitenkin hektista tyota niin kuin alan ihmiset tietavat...
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Henkildstdn aktiivinen osallistuminen asioiden jarjestelyihin kriisitilanteissa on
tarkeda. Ei voida olettaa, etta esimiehet hoitavat asiat ja tekevat kaiken tyon
poikkeuksellisissa oloissa. Korona- kevat osoitti, etta kaikki joutuivat yhta
ennalta arvaamattomasti uuteen tilanteeseen ja tilanteessa olisi tarvittu ennen
kaikkea pysahtymista, santailyn sijaan. Kriisitilanteen hoitamisen varalta opin,
ettd hyvat peruskaytannot, rakenteet ja vastuunjako on hyva pitaa ajan tasalla,
kriisin kohdatessa pysdahtyminen ja rauhassa suunnittelemien tekeminen
tuottaa parempaa toimintaa. Turvallisuussuunnitelmien paivittdminen myos
erilaisten kriisien varalta kannattaa viimeistaan nyt tehda. Esimies tukee

tyoyhteisoa kriisin keskelld, mutta myos han itse tarvitsee tuen.

5 Tutkimustuloksien tarkastelu

Vastaajista 45 % kokee tyonantajan olevan hyvin tietoinen velvollisuuksistaan. Mielestani
tdma vastausprosentti on ristiriidassa muihin tutkimuksen vastauksiin ndhden — etenkin
kriisitilanne (COVID-19) huomioiden, silla kysyessa kuinka hyvin kokee tyénantajan
huolehtivan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta sekd onko tyopaikalla
riskienarviointia, suurin osa vastauksista oli kielteisid. Vastaukseen voi vaikuttaa se, etta
tama kysymys oli ensimmainen kysymys tutkimuksessa, eika vastaaja valttamatta ole viela
paassyt sisdistamaan taman kysymyksen tarkoitusta ja monimuotoisuutta, silla tyénantajan
velvollisuudet ovat laajat, eivatka vastaajat ole valttamatta suunnanneet kysymysta
nimenomaan koronavirukseen liittyen. Toki voivathan tyontekijat kokea tyénantajan olevan
tietoinen, mutta se kuinka se nayttaytyy kdaytanndossa voikin olla eri asia ja pohtiessani
vastauksia, voi my0s olla, ettd vastaajat kokevat jo maskien mahdollistamisen olevan

tyonantajan keino tuoda esiin omat velvollisuutensa.

Tyopaikoilla kuuluisi olla riskienarvioinnin suunnitelma, joka olisi kerran vuodessa
tarkistettava. Riskienarviointisuunnitelma alkaa riskin arviointisuunnitelmasta, jonka jalkeen
tunnistetaan vaarat, sitten maaritetdan riskin suuruus, ja sen seurauksista seka
todennakoisyydestd, taman jalkeen riskiin liittyvasta merkittavyydesta paatetaan ja lopuksi
valitaan toimenpiteet ja niiden toteuttaminen. Taman ketjun jalkeen toimenpidetta
seurataan ja kerdtaan palautetta, jonka pohjalta riskinarviointisuunnitelma tehdaan

uudestaan ja koko ketju toteutetaan alusta. (Tyosuojelu, 2020) Kysymykseen onko
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tyopaikallanne riskienarviointisuunnitelma kaytdssa Covidiin liittyen, oli vastattu 29% kylla
(52 henkiloa). Kylla vastanneet toivat esiin suunnitelman olevan kdytdssa, mutta siita
huolimatta he kokivat, ettei heidan turvallisuudestaan valitetd. Riskienarviointisuunnitelman
avulla tyontekijat voivat kokea olevansa arvokkaita ja, etta heista ja heidan
turvallisuudestaan ja terveydestaan valitetdan. Vastauksissa nousee paljon esiin, etta
tyopaikalla huomioidaan lasten ja vanhempien turvallisuus, mutta ei tyontekijoiden.
Tyontekijoiden turvallisuus ja terveys on yhta tarkeaa kuin lasten ja heidan vanhempiensa,
silla jokainen ihminen on yhta arvokas, eika heidan asemansa yhteiskunnassa tai
tyonkuvansa maarittele kenen turvallisuus on tarkeampaa kuin toisen. Hallituksen tekemat
linjaukset koetaan huomioivan vaan henkil6t, joilla on mahdollisuus etatyoskentelyyn, silla
jokainen tydntekija ei pysty tydskentelemaan etana ja linjauksien ei koetan huomioivan
sellaisia henkiloita, jotka eivat voi tydskennelld etana, vastaajat kokevat mm. taman myoéta,
ettei heidan turvallisuuttaan olla huomioitu. Tydntekijat toivoivat myos johtajiltaan, etta
heilla olisi mahdollisuus palautteenantoon toimenpiteiden toimivuudesta, mika
riskienarviointisuunnitelmaan kuuluukin, mikali sitd tyopaikoilla toteutettaisiin. Vastauksista
nousee esiin, etta riskienarviointi on tehty, mutta sen tuloksille ei ole tehty toimenpiteita ja
sen mukaista seurantaa. Esimies johtaa omalla esimerkilldan ja tama puolitiehen asioiden
jattaminen on esimerkki siita, etta tyot voisi jattaa puolitiehen, riskienarviointia on turha
kayttaa, mikali sen jattaa kesken, eikd hyodynna siitd nousseita epakohtia, sillda mika hyoty
esiinnousseista epakohdista on, jos niiden edistamiseksi ei lahdetd keksimadan toimenpiteita?
Esimiesten ja tyonantajien olisi suotavaa ymmartaa, etta tyontekijan hyvinvoinnilla on
jatkuvuuden ja sitoutumisen kannalta erittdin suuri vaikutus ja tydympariston, ja -tehtavien

kehittamisen kannalta tyontekijéiden sitoutuminen tyéhénsa on kannattavaa.

Tutkimuksen vastauksista nousee esiin, esimiesten olevan etatydssa poikkeusolojen aikana,
mika onkin valtiolta tullut suositus. Kuitenkin myds taman kaltaisissa kriisitilanteissa mita
korona on yhteiskunnallemme aiheuttanut, olisi esimiehen ldsnaolo tyontekijoille suotavaa.
Tutkimukseen vastanneet ovatkin tuoneet esiin, kuinka esimiehen lasndoloa kaivataan
entistd enemman, mutta sita onkin ollut entistd vahemman. Johtamiseen kuuluu
tyontekijoiden hyvinvoinnin turvaaminen. Tyontekijoéiden kokemus kuulluksi tulemisesta on
yksi ldsndolon ja valittamisen osoitus. Esimiehen olisi kannattavaa huomioida tallaisessa
poikkeustilassa tyontekijoita ja heidan tarpeitaan sekd heidan huomioitansa tyokentalla

tapahtuvista asioista, silla tyontekija on tyonsa paras asiantuntija. Tyontekijan palaute
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tydstdan olisi esimiehen kannattavaa ottaa huomioon, tyéhyvinvoinnin, tyon kehittymisen,
ja asiakkaiden hyvinvoinnin kannalta. Kuulluksi tulemisen kokemiseksi toimivaa olisi
saannollinen kuulumisien kysely, puolin ja toisin. Maskien kaytto, turvavalit ja hygienian
noudattaminen ovat todettu tahan asti olevan toimivimpia varotoimenpiteita koronan
ehkaisemiseksi, ndiden toimien avulla voitaisiin toteuttaa jollain tasolla samankaltaista arkea
kuin ennenkin koronaa, silld ihminen kaipaa ihmista, eikd etdyhteys mahdollista sitd samaa
kokemusta toisen ihmisen lasndolosta, mita voi kokea kasvokkain ollessaan. Tyontekijoilta
saadun palautteen myo6ta esimies voisi parantaa jokaisen osapuolen eduksi tydmenetelmis,
siksi olisi suotavaa saannollisesti ottaa tyontekijoiden palaute vastaan ja ennen kaikkea,
tehda toimia niiden pohjalta. Kriisitilanteissa ei auta esimiehen tuovan omaa
epdvarmuuttaan esille kiukkuamalla tai purkamalla muutoin negatiivisesti tilanteesta tuovaa
hankaluutta. Esimiehen kuuluu olla avoin tilanteeseen liittyen ja han voi myds avoimesti
kertoa my6s omat tuntemuksensa, kuitenkin luoden toivoa ymparilleen. Asioiden
pimittaminen, vahattely tai valehtelu ei luo luottamusta tydyhteis66n. Esimies tarvitsee
kuitenkin tukea myos itselleen, mikda on myds tyontekijoiden muistettava, silla esimieskin on
ihminen, jolla on tunteet. Esimiehen on huolehdittava tarvittava tuki itselleen ja
tyontekijoiden on oltava parhaita mahdollisia yhteistyokumppaneita esimiehelleen.
Ty6nohjaus on mainio apu keino kasittelemaan tydpaikalla vallitsevaa tilannetta ja paikka,

jossa jokainen paasee kuulluksi.

Johtaminen on laaja kasite ja siihen kuuluu seka turvallisuus- etta kriisijohtaminenkin.
Riskienarviointisuunnitelma on osa johtamista, jonka olenkin tuonut aikaisemmin esiin.
Johtajien olisi hyva kerrata kuinka kriisitilanteissa olisi toimittava ja mita
turvallisuusjohtaminen on. Voi olla, etta johtaja on paassyt tyotehtaviinsa tyépaikan sisalta
tai koulutuksesta on kulunut aikaa, jolloin edelld mainitut ovat saattaneet paasta unholaan.
Myds tyontekijoiden kanssa olisi hyva kdyda keskustelua turvallisuudesta ja kriisista, silla
tyontekijat voivat parhaillaan olla naissa asioissa apuna esimiehelleen, silld esimieskdan ei
kerkead joka paikkaan, eika valttamatta huomaa kaikkia asioita. Tyossa kuin tyossa olisi
kaikkein tarkeinta olla saatavilla ja luoda tyopaikalleen avoin ilmapiiri, jotta epakohtiin

puuttuminen olisi mahdollista.

Koronavirukselta suojaudutaan parhaiten turvavalig, ja hygieniaa noudattaen sekd maskia

kayttaen. Tutkimustuloksissa on ristiriitaa turvatoimenpiteiden suhteen —sillad kerrotaan,
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ettd tyopaikoilla suositellaan kaytettavan maskia ja hygienian huomioiminen on korostunut,
tyontekijat kuitenkin kokevat, etteivat he pysty virukselta suojautumaan niin kuin
haluaisivat. Osa vanhemmista ei suostu noudattamaan turvaohjeita, ja lapsien kanssa
turvavalien noudattaminen on mahdotonta. Tydntekijoiden turvallisuuden turvaamiseksi
taytyisi keksia keinot, silla tyontekijan on koettava, etta hanenkin turvallisuudellaan on

merkitysta seka koettava olevansa tasa-arvoisessa asemassa.

Tutkimuksesta tulee esiin, kuinka viestinnan koetaan jaavan puolitiehen, eivatka tyontekijat
tieda missa mennaan. Positiivinen viestinta auttaa tyontekijoita sisdistamaan ja
hyvaksymaan tilanteen. Tyontekijoiden ollessa tietoisia tilanteesta, on heilld itsevarmempi
ote ty0honsa ja tieto tuo myods tyyneyttd. Tyontekijoiden ollessa tietoisia on heiddan myds
helpompi levittaa tietoa lasten vanhemmille, eivatka tyontekijat koe ristiriitaa asioiden
valilla, mikali tydnantaja pidattaytyy paatoksissaan, perustelee ne ja viestittaa ne jokaiselle

osapuolelle selkeasti.

Kysyttdessa tutkimuksessa fyysisesta ja henkisesta palautumisesta, huomaan vastauksien
olevan samankaltaisia. Tama laittaa minut pohtimaan, kuinka tietoisia ollaan, mitad eroa on
fyysisessa ja henkisessa hyvinvoinnissa ja jaksamisessa. Miettiessani tata, olisin voinut avata
tutkimuksessa ndiden kahden eroa, silla koen etta vastauksia suoraan fyysiseen jaksamiseen
en saanut. Toki fyysinen ja henkinen jaksaminen kulkee kasikdadessa ja niiden
sekoittuminenkin voi olla luonnollista, silla helposti henkinen jaksaminen vaikuttaa fyysiseen
jaksamiseen ja toisinpain. Fyysista jaksamista olisin voinut avata tutkimuksessa vastaajille
jakamalla ne fyysiseen ergonomiaan, ddniergonomiaan ja kognitiiviseen ergonomiaan,
kuitenkin olen naista jokaisesta poiminut tuloksia vastauksien perusteella — paitsi fyysisesta

ergonomiasta, silla siitd en [6ytanyt vastauksia tutkimustuloksista.

Aaniergonomiaan liittyen moni oli maininnut metelin olevan liian kovaa ja jatkuvaa, jonka
huomaavat etenkin tyépaivan paatteeksi mentéessa hiljaiseen autoon. Adnitason
hallitseminen on varmasti hankalaa, silla asiakkaina on lapsia ja heillda 4dnenkayton ja siihen
liittyvan voimakkuuden kanssa opettelu on kesken, lapsilla on tapana hakea ja saada
huomiota korottamalla dantaan ja lapsia ollessa useampi, danitaso herkasti nousee. Voisiko
pdivakodeissa olla danta vaimentavia tekstiileja, kuten verhoja? Uusia rakennuksia

rakentaessa tama voitaisiin ottaa huomioon kayttamalla rakentaessa danta vaimentavia
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materiaaleja, kuten seinia tai kattoja tms.? Pohdin, kuinka paljon paivakotilaisten kanssa
harjoitellaan aanenkaytt6a? Harjoitellaanko puheenvuoron odottamista, rauhallisesti

puhumista jne.?

Kognitiiviseen ergonomiaan kuuluu mm. tiedon kasittely. Tietoa voi olla liikaa, liilan vahan, tai
sopivasti. Vastauksista nousee esiin ohjeistuksien olevan ristiriidassa hallitukselta tulevien
maarayksien kanssa seka tyonantajalta tulevien maarayksien kannalta tyon toteutukseen
katsottuna. Epaselvyys aiheuttaa ihmisessa ahdistumista ja turhautumista,
oikeudenmukainen johtaminen on mm. selkeitd paatoksentekoja, niiden tiedottaminen ja
tyotaakan tasapuolinen jakaminen. Ty6turvallisuus maaraa mm. taukotilat ja peseytymistilat.
Vastauksissa oli mainittu, etta taukotilat on joko otettu kokonaan pois kaytosta tai taukotilaa
saa kayttaa kerrallaan rajallinen maara henkil6ita. Taman suhteen olisi saatava tarkempaa
tietoa siita, miten henkilokunnan maaraa on rajoitettu, silla taukotilan kdaytén mahdollisuus
pitdisi olla jokaisella, eika sita voi taysin poistaa kdytosta. Henkilomaara voidaan rajoittaa,
mutta sen taytyy olla toteutettu niin, ettd jokainen tyontekija kokee kuitenkin hdanen olevan
oikeutettu kayttamaan taukotilaa ja siind tarvitaan selkeyttd, kuinka paljon tilassa saa olla
kerrallaan henkil6ita ja taman toteuttamiseksi taytyisi esim. porrastaa tauot selkeasti.
Tyontekijalla kuuluu olla mahdollisuus tyopdivan aikana tyosta irtautumiseen, mika onnistuu
parhaiten taukotilassa, eika tilassa saisi olla tyosta mitdaan muistuttavaa esim. lappuja
sdaannoista tms. ja tyontekijan kuuluisi antaa nauttia tauostaan rauhasta, ilman, etta

taukotila tai toinen tyontekija tuo esiin mitdan tyohon liittyvaa.

Ihminen tarvitsee sopivassa maarin haasteita ja lepoa. Liiallinen tai lilan vahdinen kuorma voi
muotoutua pidemmalla ajalla haasteeksi ja motivaation haviamiseksi. Tyonantajan olisi hyva
kdayda saannollisesti tyontekijoiden kanssa keskustelua tyon kuormittavuudesta, jotta sen
eteen osattaisiin tehda toimenpiteita. Tutkimuksesta nousi esiin tyon liian kuormittavuus,
jonka myota vastaajat tuokin esille alan vaihtoa. Ty6nantajan etu olisi tyontekijéiden
pysyvyys ja tydntekijoiden pysyvyydellad voi olla helpompi lahted kehittdamaan ja tekemaan
ratkaisuja pidemmalla tahtaimella epakohtiin liittyen. Toki uudet tyontekijat saattavat
huomata epdkohdat ja tuoda niitd herkastikin esille, mutta tyontekijoiden vaihtuvuus on
oravanpyora, mikali tydnantaja ei ole kiinnostunut puuttumaan epakohtiin tyontekijoiden
hyvinvoinnin ja jaksamisen parantamiseksi. Jokainen tyontekija kokee tyon kuormittavuuden

eri lailla, siksi my6s on erityisen tarkeaa, etta esimies olisi perilla siita, millainen kukin
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tyontekija on ja millainen heidan kuormittavuutensa aste on. Ty6nantaja ei voi tuntea
tyontekijoitaan vaan kuin kayttamalla aikaansa heihin tutustumalla, kuuntelemalla ja

kyselemalla.

Tyohyvinvoinnin kolmessa toimintamallissa (sopeutuva toimintamalli, kehittava
toimintamalli ja ndiden kahden yhdistaminen) tuodaan esiin, kuinka tyéhyvinvointi on
kaikkien vastuulla, seka tyontekijan, ettd tydnantajan. Vastauksista nousee esiin, kuinka
esim. tydsta palautumisen koetaan olevan vain omalla vastuulla, eli tyénantaja on siirtéanyt
sen vastuun tyontekijalle. Tydnantaja voi kuitenkin huomioida tyontekijoiden palautumisen
tyostaan laittamalla heille tarpeeksi riittavat lepoajat tydaikojen vilille, ottamalla
vapaatoiveet ja yksildiden henkilokohtaiseen elamaan liittyvat haasteet ja toiveet huomioon,
kuten perheen, ystavien ja harrastuksien yhteensovittamisen tyéelaman kanssa. Riittavien
taukojen toteuttamismahdollisuuden myontaminen ja resurssien kunnossa pitaminen ovat
myos keinoja tydnantajan huomioida tyontekijoiden riittdvaa palautumista. Erilaiset tyhy-
illat seka kulttuurisetelit tuovat myos erilaisia palautumismahdollisuuksia. Tyontekijat voivat
ottaa vastuuta tyohyvinvoinnista, huolehtimalla omasta hyvinvoinnistaan vapaa-ajalla
riittavalla levolla ja toteuttamalla itselleen mieluisia asioita, tyopaikalla jokainen on
vastuussa tyohyvinvoinnista, mm. ottamalla vastuuta omasta kommunikointityylistaan —
jotta tydymparistod saadaan toimivaksi, taytyy jokaisen kiinnittda omaan kayttaytymiseen
huomiota. Ongelmatilanteisiin taytyy etsia ratkaisuja, ilman syyttelyja. Toisia taytyy
kunnioittaa ja tyot on organisoitava parhaaksi katsomalla tavalla ja tyontekijan on koettava

tyonsa turvalliseksi.

Koronan tuomat poikkeusolot vaikeuttavat tyopaikoilla toteutettavaa tyohyvinvointia
tyontekijoiden edun mukaisesti seka kriisitilanteisiin vaadittavaa toimintasuunnitelmaa ei
tuloksien mukaan tyopaikoilla ole. Kriisisuunnitelma ja sen toteuttaminen tilanteen niin
vaatiessa auttaisi jokaista osapuolta tyopaikalla kriisitilanteita kohdatessa. Parhaimmassa
tapauksessa yhdessa koetut kriisit voivat vahvistaa tyoyhteisd6d, mutta se vaatii jokaisen

osapuolen sitoutumisen, rauhallisuuden ja asiaan, paneutumisen seka hyvaksymisen.

Valtioneuvoston tiedepaneelin (2020, ss. 34 — 35) suunnittelee laajempien
terveydenhuollontarkastuksien ottamista osaksi viruksen jalkeista jalkihoitoa, tall6in

voitaisiin tarkastaa jokaisen perheen ja yksilén hyvinvoinnin tila ja tarpeen mukaan tarjota
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tarvittavia palveluja. Erilaisten palveluiden yhteen saattaminen on tassa tilanteessa erityisen
tarkeaa, jarjestojen merkitys kasvaa seka eritoten digitaalisten palveluiden kaytto6notto,
kuten chatit, neuvontapalvelut, puhelinpalvelut. Lapsiperheita tukiessa tulee ottaa
huomioon sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujen vahvistaminen etenkin vanhemmuuden,
parisuhteen, mielenterveyden, paihdehuollon ja lastensuojelun osalta. Perheiden
taloudellisia vaikeuksia on pienennettava hyodyntamalla tamanhetkista talousjarjestelmaa.
(Valtioneuvoston tiedepaneeli, 2020, s. 45) On mielestani hienoa, ettd poikkeusolojen
aiheuttamia ongelmia on lahdetty tutkimaan, mutta kuitenkaan pelkka jalkihoito ei
tilanteessa riita. Korona on ollut jo pitkaan jatkunut kriisi, jonka vuoksi tarvitaan
toimenpiteitd nyt jo olemassa oleviin ongelmiin ja ennaltaehkaisevia toimenpiteita ihmisten

mielenterveyden ja hyvinvoinnin tukemiseksi.

Maarallisissa kysymyksissa vastausvaihtoehdot oli jaoteltu erittdin huono — erittdin hyva ja
tutkimustuloksia tarkastellessa on mielenkiintoista huomata, etta vastaajat ovat vastanneet
useimmiten maarallisiin kysymyksiin “kohtalaisesti”. Kuitenkin, kun tarkastelen laadullisten
kysymyksien vastauksia, huomaan siella paljon ristiriitaa maarallisiin kysymyksiin ndhden.
Laadullisten kysymyksien vastauksissa vastaajat ovat avanneet paljon ja rohkeasti
ajatuksiaan, kokemuksiaan ja tuntemuksiaan seka ndista vastauksista nousee paljon mm.
kuormittuneisuutta, kehitettavaa, epatyytyvaisyytta ja epatasa-arvoa. Pelkdstaan
maarallisten kysymyksien vastauksia tarkastellessa, voisi saada kuvan, ettd tyontekijat ovat
suurin piirtein tyytyvaisia tyopaikkansa toimintaan, tyoviihtyvyyteen ja omaan
tyohyvinvointiin, kuitenkin laadullisten kysymyksien vastaukset antavat taysin erilaisen
nakokulman. Taman vuoksi, onkin eritoten tarkeaa aina antaa ihmisille myos avoin
puheenvuoro, silla pelkdstadan numeerisesti arviota annettaessa, ihan mista tahansa asiasta,

ihmisen kuuleminen jaa todella suppeaksi.

5.1 Johtopaatokset

Korona on tuonut poikkeusolot, joka on vaikuttanut laajasti yhteiskuntaamme, poikkeusoloja
varten on Maailmanpankkiryhma ja Maailman terveysjarjest6 WHO perustanut lautakunnan,
jonka tehtdvana on havainnollistaa epakohdat varautuneisuudesta kriisien estamiseksi, seka
auttaa paattadjia ja johtajia toteuttamaan toimenpiteita varautuneisuuden yllapitamiseksi —

tdma olisi huomioitava ja hyodynnettava, saadakseen mahdollisimman tasapuolisen ja
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jokaisen etua kunnioittavan toimintatavan kriisin keskelle. Poikkeusolot vaikuttavat suuresti
perheisiin ja tuo mukanaan huolen vanhempien ja lasten hyvinvoinnista. Tama olisi
huomioitava varhaiskasvatuksen parissa tydskentelevien ammattilaisten hyvinvointia
tarkastellessa, silla mikali tyontekija ei ole motivoinut tydhonsa tai tydpaikan resurssipulan
vuoksi tms., voi mahdollisesti tyontekijan kapasiteetti huomioida lapsen hyvinvointia olla

madaltunut.

Tyoviihtyvyytta on mahdollista lisata, silla jokaisella tydntekijalla on mahdollisuus vaikuttaa
tydhonsa. Kiinnostus toisia kohtaan, kysyminen, valittdaminen, huomioiminen lisaa
hyvinvointia. Tyonantajien olisi muistettava, etta hyvinvoivat tyontekijat ovat yhta kuin
hyvinvoiva tydyhteiso, sen lisdksi hyvinvoiva tyontekija on tuottava, joten saadakseen
tyopaikan olevan tuottoisa, olisi kannattavaa panostaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja
miksipa ei tydnantaja itsekin haluaisi voida tyopaikallaan mahdollisimman hyvin. Tyénantaja
niin kuin myos esimies omalla esimerkillaan johtaa, myos tyontekijat omalla panoksellaan
auttavat esimiehidadan voimaan hyvin ja auttavat esimiehidaan olemaan parhaimpia esimiehia
heidan tydpaikallaan. Ihminen tarvitsee ihmista ja niin myos tydpaikan hyvinvointiin
liittyvissa asioissa hyvinvointi on vastavuoroista ja jokaisen ihmisen vastuulla. Johtajan
vastuuseen kuuluu tehdd muutostoimenpiteita ja huolehtia, ettd hyvinvointiin liittyvat asiat
toteutuvat tydpaikalla ja tyontekijéiden vastuuseen kuuluu tiedottaa ongelma-, mutta myds

toimivista kohdista ja olla esimiehen tukena.

Tutkimus on vahvistanut kasitystani tydhyvinvoinnin tarkeydesta, silla jo tutkimuksen
teoreettinen pohja tuo vahvasti esiin, kuinka suuri vaikutus tyon sisallolla ja sen
merkittavyydelld on tydssa jaksamiseen. Vaikka tutkimuksessani paneuduttiin enemman
poikkeusolojen vaikuttavuudesta tyohyvinvointiin, voi tutkimuksesta saada viitteitd myos
kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvoinnin huomioimiseen tydpaikoilla. Tutkimuksen tulokset
vahvistavat huolta tyontekijoiden jaksamisesta, viihtyvyydesta ja motivoituneisuudesta

tyopaikoilla.

5.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksien eettisyyteen liittyvat ongelmat jakautuvat kahteen luokkaan: tutkimuksen

tiedonhankintaan ja tutkittavien suojaan liittyviin kysymyksiin. Tutkijan kayttdessa
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standardoituja tiedonkeruumenetelmia, pystyy eettisiin ongelmiin keksimaan helpommin
ratkaisuja ja jopa niita valttamaan. Tiedonhankintatavan ollessa epamuodollisempi, jaa
tutkijalle suurempi vastuu eettisten ongelmakohtien huomioimisessa. Tutkijalla on kuitenkin
vastuu siitd mita tutkimus aiheuttaa tutkittavalle. (Saaranen- Kauppinen & Puusniekka,
2006) Tutkimusaiheen valinta itsessdan on eettinen kysymys, aihetta valittaessa kuuluu
selkeyttaa, miksi tutkimukseen ryhdytdan ja milla ehdoilla tutkimusaihe on valittu. Eettisyys
tulee esille tehtdavan muotoilussa, jokaisella tieteenalalla on omat arvoldhtokohtansa,
ihmiskasityksensa ja toiminnan tavoitteensa. Ihmisoikeudet perustavat ihmisiin kohdistuvan
tutkimuksen eettisen pohjan. (Tuomi & Sarajarvi, 2017, Tutkimusaiheen valinta on eettinen
kysymys -luku, neljads kappale) Tutkimuksessa on tuotava esiin, mika kysymyksessa esiintyvan
abstraktin kasitteen tarkoitus on, silla jokainen ihminen voi maaritella esim.
”suvaitsevaisuuden” eri tavalla. Kasitteet taytyy maaritella analyyttisiksi menetelmiksi, jotta

niita voidaan mitata, tata kutsutaan operationalisoinniksi. (KvantiMOTV, 2008)

Tutkijan on selvitettava osallistujille tutkimuksen tavoitteet, menetelmat ja mahdolliset
riskit, kuten fyysista ja psyykkista terveytta uhkaavia tekijoita ja yhteiskunnallisen aseman
vaarantuminen. Osallistujilla on myds oltava oikeus kieltaytya osallistumisesta tutkimukseen,
tutkimuksen on oltava vapaaehtoinen seka osallistujalla on oltava aina mahdollisuus
keskeyttaa tutkimus. Osallistuessaan tutkimukseen on tutkijan varmistettava, etta
osallistujat tietavat mista tutkimuksessa on kyse. Tutkimuksesta nousevien tietojen on oltava
luottamuksellisia ja osallistujat on jaatdava nimettomiksi, ellei osallistuja anna lupaa
identiteettinsa paljastamiseen. Tutkijan on noudatettava lupaamiaan sopimuksia, eika
tutkimuksen rehellisyytta vaaranneta. Laadullisessa tutkimuksessa vastaajien
harhaanjohtaminen on kaukainen ajatus, silla silloin tutkimuksesta katoaisi tutkimus
luonteelle oleellinen perusoletus eli luonnollinen tilanne. (Tuomi & Sarajarvi, 2017,

Manhattan-tapaukset -luku, neljas kappale)

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuskeskustelussa korrespondenssiteoria liittyy
aistihavainnointiin ja sen varmentamisen arviointiin. Pragmaattinen totuusteoria puolestaan
liittyy erilaisiin toimimisen mahdollisuuksiin ja se on vahvimmillaan rationaalisen tiedon
alueella. Objektiivisuus ongelmaa katsoessa laadullisessa tutkimuksessa on erotettava
havainnoinnin luotettavuus ja niiden puolueettomuus. Puolueettomuus tulee esiin siing, etta

koittaako tutkija ymmartaa tiedonantajia itsendan vai katsooko tutkija tiedon oman
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kehyksensa lapi. Laadullisessa tutkimuksessa mydnnetdan, etta tutkijan oma katsomuksensa
tutkittavaa asiaa kohtaan vaikuttaa, silla tutkija on tuloksien tulkitsija. (Tuomi & Sarajarvi,

2017, Totuus ja objektiivisuus laadullisessa tutkimuksessa -luku, ensimmainen kappale)

6 Jatkotutkimukset

Tiedamme, etta tekemalla tyo sujuvaksi ja yhteistyd toimivaksi, on silla positiivinen vaikutus
tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa on otettava huomioon, etta jokainen
toimija kokee tydhyvinvoinnin tarkeaksi ja on halukkaita sen kehittamiseen. (Suomen
sairaanhoitajaliitto ry, 2014, s. 14) TyOaikaan vaikuttaminen lisda tyontekijan hallinnan
tunnetta ja osallisuuden tunnetta. Henkilon itse suunnitellessaan tydaikaansa, saa han
mahdollisuuden toteuttaa vapaa-aikansa suunnitelmia paremmin. Tyoviihtyvyytta
parantamalla voidaan my0s pidentaa tyouria, silla Juha Antila ja Pekka Ylostalo (Virolainen,
2012, s. 49 & 56) huomasivat tutkimuksensa kautta, tyoyhteisdissa, joissa katsottiin
eteenpadin ja tyontekijoiden osaamista hyddynnettiin laajemmin seka vastuuta annettiin
tyontekijoille, sai aikaan sen, etta tyontekijoilla oli vahemman ajatuksia elakkeelle

siirtymisesta.

Tyohyvinvointia voi mitata brittildisen tyopsykologin Peter Warrin (1994) (Natti & Anttila,
2012, s. 167) kehittaméan tunneperaisen (koetun) hyvinvoinnin mallia hyédyntaen. Warrin
hyvinvoinnin mallissa kokemusta kuvataan tunnepareilla mielipaha — mielihyva, ahdistus —
mukavuus sekd masennus — innostus. Jenni Rauramon (2019) tyohyvinvoinnin portaat —
kasikirjassa on ty6hyvinvoinnin arviointi numeerisesti omien kokemuksien ja tuntemuksien
mukaan hyoédyntden hyvinvoinnin portaita (kts. s. 2), jota kdytetdan tyohyvinvoinnin

kehittamisen apuna.

Ty6hyvinvoinnin parantaminen vaatii konkreettisia toimenpiteita. Tutkimukset siita, milla
tasolla tyohyvinvoinnin kokemus on tydpaikoilla ei riitd, vaan tutkimuksien tuloksien pohjalta
taytyy lahted pohtimaan toimenpiteita parantaakseen tyontekijoiden hyvinvointia ja
viihtyvyyttd. Yhtena jatkotutkimuksena tuloksien perusteella nakisin parantaakseen
tyontekijoiden tyohyvinvointia, olisi toiminnallinen opinnaytetyo varhaiskasvatuksen
tyontekijoiden tyopaikalle, jossa lahdettaisiin kehittdmaan tyohyvinvointia konkreettisesti

toiminnallisen opinnaytetyon toimesta. Mielenkiintoista olisi myds tehda tutkimus
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varhaiskasvatuksen parissa johtoasemassa tydskenteleville, siitd, millaisilla tukitoimenpiteilla
he kokisivat olevan apua heidan tydssaan, jotta he voisivat olla parhaita mahdollisia
esimiehia. Ihminen viettaa suurimman osan paivastaan toissa ja jokaisen ihmisen oikeus on

kokea itselleen arvokasta elamaa — arvokkaan eldaman toteutumiseksi on suuri syy parantaa

tyoviihtyvyytta.
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Liite 1: Kyselylomake

Koronan vaikutus tydhyvinvointiin varhaiskasvatuksessa

Koronavinus aiheuttaa hengityselinten ja swoliston infekticita ihmisiss3 seka elaimissa.
Hengitystisinfektiot voivat vaihdella tavallisesia flunssasta vakavimpiin ja akuutteihin hengitystauteihin.
(Calleja, 2020, 5. 18) Hallitus on linjannut valtakunnallisia ja alueelliisia suosituksia koronaepidemian
levidmisen estamiseksi. (Valtioneuvosto, 2020) Koronaviruksen tuomat poikkeusolot ovat asiheuttanest
tydpaikoilla mm. lomautuksia ja YT- neuvolieluja.

Taméan kyselytutkimuksan tavoitteena on selvittda, kuinka korona (COVID-19) on vaikuttanut
tyBhyvinvointiin varhaiskasvatuksen tytkentslla.

Tutkimus toteutetaan yhieistydssa osana Hameen Ammatlikorkeakoulun (HAMEK) sosionomi opiskelijan
opinnayletyold ja Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammatlijarjestd Talentia Ry:n kanssa.

Kyselyn vastauksat kasitelldan taysin anonyymisti ja silhen vastaaminen on vapaashioisia.
Vastausaika on 20.11.2020 saakka.

Taustatiedot

1. Sukupuoli

() Nainan
) Mies

7 Muu

i) 1825
() 268-35
(7 3645
[ ) 4B6-55
() 5565

() yiige



3. Asuinalue
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Uusimaa

) Varsinais-Suomi

Satakunta
Hame
Pirkanmaa
Paijat-Hame
Kymenlaakso
Eteld-Karjala
Eteld-Savo
Pohjois-Savo
Pohjois-Karjala
Keski-Suomi
Etel-Pohjanmaa
Pohjanmaa

Keski-Pohjanmaa

Pohjois-Pohjanmaa

Lappi

| Ahvenanmaa

4. Koulutus

:: Sosiaalikasvaliaja
| Sosiaalialan ohjaaja

Lastentarhanopettajs

Sosionomi (AME)

Soianomi (YAMK)

| Joku muu, mika?
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5. Tybkokemus varhaiskasvatuksessa

6. Ty&nantaja

() Julkinen
I Yksityinen
() Jarjests

[} Joku muu, mika?

7. Millaisena koet tybhyvinvointisi talld hetkella?

1= erittdin huono, 2= huono = — _
3= kohtalainen, 4= hyva 5= erittain hyva o — — —

Tydnantajan velvollisuudet

Tydnantajan velvollisuuksiin kuuluu huolahtia tygntekijg@n turvallisuudesta ja terveydestd, tarpesllisilla
toimenpiteilld tavallisiin ja ennalta arvattaviin lapahtumiin. Mikali tapahbumaa ei voi ennakkoon arvicida
tai poistaa, taytyisi tytnantajan selvittad sen merkitys tyontekijtiden turvallisuuteen ja terveytean.

{Tydturvallisuuslaki T38/2002 § B ja § 10.)

8. Kuinka hyvin koet ty&paikkasi olevan tietoinen tydnantajan
velvollisuuksista?

1= erittdin huonosti, 2= huonosti, 3= —~ — _ -
kohtalaisesti, 4= hyvin, 5= erittin hyvin e e ! e
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9. Kuinka hyvin koet, etts tydnantaja huolehtii turvallisuudestasi ja
terveydestdsi Covidiin liittyen?

1= arittdin huonosti, 2= huonosti, 3= —~
kohtalaisesti, 4= hyvin, 5= arittan hywin — — e —

10. Onko tydpaikallanne riskienarviontia Covidiin liittyen?

s

() Kyna
) E

\.

Tyontekijiden fyysinen ja henkinen jaksaminen

Psykososiaalisiin kuormitustekijbihin kuuluu tydn sisaliadn, jarjestelyyn ja tybyhieisdn sosiaaliseen
toimivuutean littyvat tekijat. Tyon sisaRaon lithyvia kuormitustekijditd on esimerkiksi tyon sirpaleisuus,
yhsitoikkoisuus, kohtuuton vastou. Tyon jarjestelyyn liittyvid tekijbita esimerkiksi epdsalvit tehtdvankuvat,
liallinen tai lian vah&inen tydm&ard, puutiest tydvalineissa. Tytyhteisdn sosiaaliseen toimivuutesn
littyvia tekijbitd esimerkiksi puuttesllinen tuki, toimimaton vuorovaikutus, epdasiallinen kohtelu.

[Tybsunjeluhallinnon verkkopahelu, n.d)

12. Millaisia kuormitustekijditd tydpaikallasi on?

13. Kuinka hyvin koet, ettd kuormitustekijdt huomioidaan tydpaikallasi?

1= erittdin huonosti, 2= huonosti, 3= — — . .
kohtalaisesti, 4= hyvin, 5= erittdin hyvin L, J )
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14. Koetko tydpaikkanne viestinndn toimivana?

1 2 3 4 5
1= erittdin huonosti toimivana, 2=
huonosti toimivana, 3= kohtalaisest y o — ™ S
toimivana, 4= hyvast oimivana, 5= = e L e e

erittain hyvin toimivana

15. Miten hyvin koet, ettd tydntekijdiden fyysisestd palautumisesta

huolehditaan?
1 2 3 4 5
1= eritidin huonosti, 2= huonosti, 3= ) ~ | - ( -
L - -y

kohtalaisesti, 4= hyvin, 5= erittdin hywin

16. Kerro, miten tyontekijéiden fyysisestd palautumisesta huolehditaan?

17. Miten hyvin koet, ettd tydntekijdiden henkisestd palautumisesta

huclehditaan?
1 2 3 4 5
1= eritidin huonosti, 2= huonosti, 3= — '_‘l — — —
kohtalaisesti, 4= hyvin, 5= arittdin hyvin e e d ! »

18. Kerro, miten tydntekijéiden henkisestd palautumisesta huolehditaan?
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Koronavirus (COVID-19)

15. Milla tavalla covid-19 on vaikuttanut tyBhyvinvointiisi?

20. Koetko esimiehen tukevan tydtisi arjessa, etenkin poikkeusoloissa?

1= erittdin huonosti, 2= huonosti, 3= — e — =
kohtalaisesti, 4= hywin, 5= arittdin hyvin ! o S i

21. Millaisena koet johtamisen tydpaikallasi poikkeusoloissa?

1 2 3 4 5
1= erittdin huonona, 2= huonona, 3=
kohtalaisena, 4= hywand, 5= erittéin i:_- f: | -_'::; ::. :‘|
hyvana

22. Millaisia toimenpiteitd covid-19 on aiheuttanut ty&paikallasi?

23. Millaisia odotuksia ja kehitysideoita sinulla on johtamiselle
kriisitilanteisiin liittyen?
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Kiitos kyselyyn vastaamisesia!
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