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Opinndytetyo selvitti tyohyvinvointikyselyn avulla Kajaanin varhaiskasvatushenkiloston tyéhyvinvointia,
mitka tekijat siihen vaikuttavat ja kuinka sita voidaan kehittaa. Varhaiskasvatus on pedagogisesti tavoitteel-
lista kasvatusta, opetusta ja hoitoa. Se on antoisaa ja intensiivistda vuorovaikutustyota lasten ja perheiden
kanssa. Varhaiskasvatuslain uudistukset astuvat voimaan 2030. Henkilostorakenteen muutokset, koulutuk-
sen ja patevyyden kiristyneet vaatimukset vaikuttavat jo nyt paivdkotien arkeen. TyOssdjaksaminen, pate-
vien tyontekijoiden ja sijaisten heikko saatavuus on herattanyt julkista keskustelua. Henkilévaihdokset ja
kiire kuormittavat tyontekijoita ja muuttuva tilanne haastaa my6s johtamista ja organisaatiota.

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa tyohyvinvointi ndhdaan kokonaisuutena, joka koostuu monista
myodnteisesti tai kielteisesti vaikuttavista ilmidistd, jotka ovat yhteydessa toisiinsa. Hyva tydhyvinvointi on
tasapainoa eri osa-alueiden, kuten tyon ja vapaa-ajan valilla. Tyon fyysinen ja psyykkinen kuormitus hei-
kentavat tydhyvinvointia lisadmalla tyostressia. Jos palautuminen ole riittavaa, voi tyostressi aiheuttaa tyo-
uupumusoireita ja johtaa varsinaiseen tyduupumukseen. Esihenkil6lld on paddvastuu tyéntekijan ja tyoyh-
teison tyohyvinvoinnin tukemisesta ja kehittamisesta. Tyontekijan on huolehdittava jaksamisestaan, oman
osaamisen ja tyoyhteisotaitojen kehittamisesta. Tutkimuksen tietoperusta pohjautuu relevantteihin ja luo-
tettaviin lahteisiin, kuten tutkimuksiin, teoksiin ja vertaisarvioituihin artikkeleihin.

Opinndytetyon toimeksiantaja on Kajaani kaupungin varhaiskasvatus. Tutkimusaineisto kerattiin kokonais-
tutkimuksena varhaiskasvatuksen henkildstoltd Kajaanin kunnallisista pdivakodeista anonyymisti sahkai-
selld Webropol- tyéhyvinvointikyselylla. Kysely lahetettiin 340 tyontekijalle, joista 35 vastasi (10,3 %). Ma-
talan vastausprosentin vuoksi tuloksia ei voi yleistada koskemaan koko henkilostéa. Ulkopuolelle rajattiin
perhepaivahoitajat ja yksityiset padivakodit. Tyohyvinvointikyselyn suljetut monivalintakysymykset analysoi-
tiin maarallisin menetelmin kayttaen Webropolin raportointia ja PSPP-tilasto-ohjelmaa. Avoimien kysymyk-
sien vastaukset analysoitiin laadullisella sisallénanalyysilla.

Tulosten mukaan kyselyyn vastanneiden Kajaanin varhaiskasvatuksen tyéntekijoiden tydhyvinvoinnissa on
vaihtelua. Vastaajien arviot omasta tyohyvinvoinnista ovat yleisesti tarkastellen hyvalla tasolla ja keskiarvo
on 7,1 (asteikolla 0 — 10). Yksilotasolla on havaittavissa sekd erinomaista tyohyvinvointia, kuin myos erias-
teisia hyvinvoinnin haasteita ja kohonnutta tyduupumusriskid. Vastauksien mukaan kuormittavia tekijoita
ovat tyon ja vapaa ajan yhteensovittamisen haasteet, tyon ajatteleminen ja tekeminen vapaa-ajalla, henki-
|6storesurssin vahyys ja tyotehtavien lisddantyminen. Henkiléston voimavaroiksi mainittiin hyva ilmapiiri,
johtaminen, tiimin tuoma tuki, kannustus ja edut, kuten Epassi. Henkiloston mielesta tydéhyvinvoinnin ke-
hittdmiseksi on parannettava resursseja, palkkausta ja muuta palkitsevuutta. Tyohyvinvointiin voidaan vai-
kuttaa myos konkreettisilla keinoilla, kuten huolehtimalla suhdeluvusta, huomioimalla resursseissa tuen-
tarpeen lapset, sekd lisédmalla tydonohjausta tiimeille ja tyontekijakohtaisesti.
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This thesis examines the state of well-being at work in early childhood education in Kajaani. The working
life partner and commissioner was the City of Kajaani. The research aimed to identify both factors that
burdened employees and factors that supported coping, as well as ways to improve well-being at work.

The study was conducted as a quantitative and descriptive research. The survey was carried out anony-
mously using an electronic questionnaire created with the Webropol survey tool in the autumn 2023. The
survey, which consisted of both quantitative multiple-choice questions and qualitative open questions, was
sent to the early childhood education and care personnel in the municipal daycare centers of the City of
Kajaani. Private daycare centers and family daycare providers were excluded from the study. The data was
processed and analyzed with the PSPP statistical software. The answers to the open questions were ana-
lyzed thematically.

In recent years, labor shortages in early childhood education, coping, and well-being at work have been
prominent topics of discussion nationwide. To ensure multiprofessional competence, amendments to the
Early Childhood Education and Care Act concerning the structure, educational background, and qualifica-
tion requirements of personnel will enter into force in 2030. The lack of qualified staff and the unavailability
of substitutes are already affecting everyday life in daycare centers, causing uncertainty and a sense of
urgency. The changing situation creates demanding requirements for the work community, management,
and organization.

The topic is interesting from a professional perspective because the promotion of well-being at work is
related to the competencies of the Bachelor of Social Services. The knowledge base of the study is based
on relevant and reliable sources. In the theoretical framework, well-being at work is approached as a whole,
which is affected by the balance between different areas such as work and free time, employees’ work
ability and attitude, the meaningfulness of work, workload, work stress and burnout, support from man-
agement, and work supervision.

The data from the survey revealed that the state of well-being at work is generally good, but there is room
for improvement at the individual level. The average perceived level of well-being among the respondents
to the survey was 7.1 (on a scale of 0 — 10). Employees found things like the increase in workload burden-
some, along with using excessive amounts of their free time for work-related issues. However, a supportive
work environment and colleagues as well as attentive management were considered as strengths that im-
prove well-being in the workplace. The personnel considered it necessary to provide better resources,
higher salaries, and more benefits such as Epassi to improve well-being in the workplace. Work supervision
and fair resources for those working with children with special needs would also promote well-being at
work.



Alkusanat

Haluamme kiittaa perheitamme ja ystaviamme, jotka ovat tukeneet meita taman opinnaytetyon
tekemisessa. Haluamme myos kiittda ohjaavia opettajiamme, jotka ovat auttaneet meita tyon eri
vaiheissa. Kiitokset my0ds toimeksiantajallemme, ettd mahdollistitte hyvinvointikyselyn toteutta-
misen. Omistamme taman tyon kaikille niille, jotka ovat kiinnostuneita varhaiskasvatuksesta ja

tyohyvinvoinnista.

”Opiskelija ei ole astia, joka pitda tayttaa tiedolla, vaan soihtu, joka pitda saada roihuamaan”

- Albert Einstein
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1 Johdanto

Mielekas tyo, hyvinvointi ja turvallisuuden tunne ovat asioita, joista itse tyohyvinvointi koostuu.
Suuntaa antava johtaminen, avoin tydyhteison tunnelma ja tyontekijan oma hyvinvointi lisaavat
tyontekijan omaa tydhyvinvointia. Tama kokonaisuus vaikuttaa tyontekijan tydssa jaksamiseen
eli tyoskentelytasoon. (STM 2022.) Tyohyvinvointia on tutkittu paljon ja siihen kiinnitetdan yha

enemman huomiota.

Tulevina varhaiskasvatuksen sosionomeina olemme seuranneet kiinnostuneena varhaiskasvatuk-
seen sekd tyohyvinvointiin liittyvia ajankohtaisia keskusteluja. Uutisointi varhaiskasvatuksen
tyontekijoiden heikosta saatavuudesta ja kiihtyvasta eldkoitymistahdista, alan pito- ja vetovoi-
man haasteista ja jopa koulutetun henkiloston joukkopaosta ovat huolestuttaneet. Varhaiskasva-
tuksen tyontekijan hyvalla tyohyvinvoinnilla on suuri vaikutus ymparoéivaan tydyhteisoon, seka
lasten oppimiseen ja hyvinvointiin. Varhaiskasvatukseen kuuluu moniammatillinen yhteistyo kas-

vatus-, sosiaali- ja terveyspalveluiden kanssa.

Vuonna 2030 astuu voimaan varhaiskasvatuslain muutos, jonka tarkoitus on lisdta paivakotien
henkilostorakenteessa moniammatillisuutta ja korkeakoulutusta, niin ettd vahintaan kahdella kol-
masosalla tulee olla varhaiskasvatuksen opettajan tai sosionomin patevyys. (L540/2018.) Useissa
kunnissa rakennemuutoksiin on ryhdytty jo hyvissa ajoin ja puute patevasta henkilostosta vaikut-
taa varhaiskasvatuksen arkeen jo nyt. Sijaisia on vaikea saada lyhyisiin poissaoloihin, mika vaatii
tyoyksikolta yhteistydtd, nopeaa reagointia ja toiminnan uudelleen suunnittelua. Muuttuvat ti-
lanteet aiheuttavat epavarmuuden ja kiireen tunnetta kuormittaen tyontekijoita. Tyo edellyttaa
tyontekijalta ja tyopaikalta joustavuutta, jotta tyoyhteiso olisi sopeutumiskykyinen, kdytannolli-

nen ja uudelleen orientoituva. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Opinnaytetyossa toteutettiin tydhyvinvointikysely, jolla kartoitettiin varhaiskasvatuksen tyonte-
kijoiden tydssajaksamista ja tydhyvinvoinnin tamanhetkista tilaa Kajaanissa. Tutkimuksella selvi-
tettiin millaiseksi vastaajat kokevat oman jaksamisensa, tydn mielekkyyden, mitka asiat heita
kuormittavat ja voimaannuttavat, eli mika auttaa jaksamaan muuttuvassa tydssa. Kyselylla etsit-

tiin konkreettisia kehitysideoita, joilla voi tukea tyohyvinvointia.

Kajaanissa varhaiskasvatusta tarjoaa 18 kunnallista paivakotia (joista vuorohoitoa saatavilla kuu-
dessa) ja lisdksi 8 yksityista pdivakotia ja 16 yksityistd perhepaivahoitajaa. (Kajaanin kaupunki

2023.) Tutkimus kohdistettiin Kajaanin kaupungin kunnallisien paivakotien varhaiskasvatuksen



henkilostoon (mukaan lukien paivakotien johtajat, varhaiskasvatuksen opettajat, erityisavustajat,
varhaiskasvatuksen sosionomit ja lastenhoitajat). Tutkimuksen ulkopuolelle rajattiin perhepaiva-
hoitajat, seka yksityiset padivakodit, joiden toimintakulttuurit ja organisaatiot poikkeavat kunnal-

lisista paivakodeista.

Tyohyvinvointi ja sen tutkiminen liittyvat oleellisesti sosionomin osaamisalueisiin. Varhaiskasva-
tuksen sosionomin kompetensseihin kuuluu tyéyhteisdosaaminen, joka sisaltdaa tyoyhteison tyo-
hyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden edistamistda. Ammatillista osaamista on tunnistaa ja arvioida hy-
vinvoinnin riski- ja suojatekijoita, sekd ymmartaa tydyhteison johtamisen ja henkilostdjohtamisen
merkitys osana tyon hallintaa. (SOAMK 2023.) Ty6hyvinvointi on yhteinen paamaara organisaa-
tion kaikilla tasoilla. Opinnadytety6ta ja tydhyvinvointikyselyn tuloksia voidaan kadyttaa varhaiskas-
vatuksen henkil6ston tydhyvinvoinnin kehittamiseen, hyédyntaen niitad yhteisen ja avoimen kes-

kustelun virittdmiseen.



2 TyoOhyvinvointi varhaiskasvatuksessa

Seuraavissa kappaleissa kasitelldan varhaiskasvatusta, seka tydhyvinvointia ja siihen vaikuttavia

tekijoita tutkimuksen viitekehyksessa.

2.1  Varhaiskasvatus

Varhaiskasvatuksella tarkoitetaan lapsen suunnitelmallista ja tavoitteellista kasvatustyota, jossa
painopisteend on pedagogiikka. Varhaiskasvatus on merkittdva osa suomalaista koulutusjarjes-
telmaa ja sitd pidetdan tarkeana tukena lapsen kasvulle ja oppimiselle. Varhaiskasvatuksessa lap-
set ovat idltddn 0—6-vuotiaita, eli vauvaidstd peruskoulun aloittamiseen asti. (Opetushallitus

2022.)

Varhaiskasvatuslaissa (540/2018) 3§:ssa on kuvattu varhaiskasvatuksen tavoitteita. Varhaiskas-
vatuksen tavoitteena on lapsen ian ja kehityksen kokonaisvaltainen kasvun, kehityksen, tervey-
den ja hyvinvoinnin edistaminen, lapsen oppimisen tukeminen, laadukas pedagoginen toiminta,
turvallinen ymparisto ja kunnioittavat vuorovaikutussuhteet. Lisdksi on varmistettava yhdenver-
taisuus, yksilollinen tuentarpeen huomioiminen seka lapsen mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa
itseddn koskettaviin asioihin. Lapsen vuorovaikutustaitoja tulisi kehittaa ja kaikille lapsille pitaisi

mahdollistaa yhdenvertaiset mahdollisuudet osallistua varhaiskasvatukseen.

Tulevaisuudessa varhaiskasvatuksen kuvissa 2040 tarkeiksi alueiksi nousivat teknologian kasvu,
kestava kehitys, ihmisyys sekd mittaaminen. Varhaiskasvatuksessa korostuu vahvasti sosiaaliset
taidot, mutta myds nakemys eettisyydestd, ihmisten erilaisuudesta ja perhekulttuurien erilaisuu-
den ymmartamisestd sekd yhteisollisyydesta. Varhaiskasvatuksen ammattilaiselta vaaditaan
myo0s tehokasta ja taitavaa tiimitydskentelya ja itseohjautuvuutta. Tana paivana varhaiskasvatuk-
sessa, pelkka teoreettinen tieto ei enda riita alalla, vaan tarvitaan kaytannon tyon osaamista.

(OECD 2019.)

Varhaiskasvatustyo on ldhtokohdaltaan yhteisollista tyota. Tama tuo mukanaan vaatimuksen yh-
teistybosaamisesta, jota tarvitaan toimiessa vanhempien, muun henkildkunnan ja yhteistyo-
kumppaneiden kanssa. Tyossa korostuu ammattilaisen omat arvot, tavoitteet ja pdamaarat. Kas-
vatustyd on myds tunnetyota, joten tyontekijat saavat tydskennelld paljon myds itsensa kanssa.

(Nummenmaa & Karila 2011, 18.)



2.2 Tyohyvinvointi

Pohtiessa tyohyvinvoinnin kasitteita, kdytetdaan usein erilaisia termeja eli voidaan puhua tydssa
viihtymisena, tyohyvinvointina tai tydssa jaksamisena. Talla tavalla ei tehda erittelya eri kasittei-
den valilla. Kun tyopaikoilla ruvetaan parantamaan tyon toimivuutta ja tyohyvinvointia, on tar-
keda selvittdad, mita tyohyvinvointia edistetdan. Eri asioiden korjaamisella ja kehittamisella seu-
rauksetkin pystyvat olemaan erilaiset. On hyvin todenndkdista, ettd samassa tydyhteisdssa esiin-

tyy monia erisuuntaisia hyvinvoinnin kokemuksia. (Hakanen 2011, 23.)

Hyvinvointi koostuu myds omista arvoista, asenteesta ja motivaatiosta. Ammattitaito ja osaami-
nen ovat merkittavia tekijoita tyontekijan tydhyvinvointia ajatellen. Hyvinvointi on monen tekijan
summa, jossa yhdistyvat keho ja mieli. Tasapaino eri osa-alueiden kesken kasvattaa tyontekijan

valmiutta kohdata tyoelaman haasteita positiivisemmin. (Aarnikoivu 2010, 101.)

Tyontekijan henkilokohtaiseen hyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat. Fyysinen hyvinvointi koos-
tuu tyontekijan terveydesta, kunnosta ja fyysisesta jaksamisesta. (Aarnikoivu 2010, 101.) Liikunta
tukee tyontekijan tyo- ja toimintakykya vahvistaen samalla fyysisia voimavaroja. Saannallinen lii-
kunta auttaa hallitsemaan ty6stressia ja saa aikaan myonteisia vaikutuksia tyosuoritukseen ja tyo-

kykyyn. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavat tyontekijan tasapaino elaman eri osa-alueiden kesken seka
psyykkinen jaksaminen (Aarnikoivu 2010, 101). Yksilon vahvuudet ja terveys ovat tarked osa tyo-
hyvinvointia. Tyontekijan omien vahvuuksien tunnistaminen vaatii tutkiskelua ja pysdahtymista.
Vahvuuksien kadyttaminen ja usko itseensa vaikuttaa tyon hallittavuuteen ja tehtdvien hallitsemi-
seen. Tyon hallinnalla tarkoitetaan tdassa mahdollisuuksia vaikuttaa tyohon ja tyon tekemiseen

vaikuttaviin sisaltoihin. (Suonsivu 2011, 45-46.)

Sosiaalinen hyvinvointi koostuu henkilokohtaisista suhdeverkostoista ja sidosryhmista. Tahan vai-
kuttavat suhteet ldheisiin ja perheeseen seka sosiaalinen vuorovaikutteisuus. (Aarnikoivu 2010,
101.) Sosiaalisen hyvinvoinnin lIdhtokohtana voidaan pitda myos tyoyhteisoa, uraan liittyvid odo-
tuksia ja mahdollisuuksia toteuttaa itsedan. Myos tyytyvaisyys omaan eldmaan on osa sosiaalista
hyvinvointia. (Tiedenaiset 2021, 14.) Tydyhteisdsta nouseva sosiaalinen tuki parantaa tyontekijoi-
den hyvinvointia. Se my6s ennaltaehkaisee uupumista ja tyokyvyn heikentymista. Vuosina 2012—-
2018 tehty tutkimus osoitti, ettd tyoyhteison hyvalla sosiaalisella padomalla oli yhteys tyontekijan
tyokykyyn. Luottamus, yhteistyd, tiedon jakaminen ja suvaitsevaisuus olivat tekijoita, jotka kuva-

sivat sosiaalista pddomaa tydyhteisossa. (Lintula 2022.)



Varhaiskasvatuksen tydssdjaksaminen nakyy lisdantyneena sairaspoissaoloina. Alalla on suuria
vaikeuksia saada patevia sijaisia korvaamaan sairaspoissaoloja. Henkiloston tyokykya pitaisi en-
tistd enemman nyt tukea ennakoiden, kehittda johtamista ja vahvistaa samalla tyontekijéiden ko-
kemusta. Samalla jatkuvasti vahvistaa osaamista ja tyoyhteis6on kuulumisen tunnetta. (Pekkari-
nen & Pukkinen 2022.) Vihdin kunnassa on tutkittu vuonna 2023 varhaiskasvatuksen tydhyvin-
vointia. Tutkimuksessa selvisi, ettd varhaiskasvatuksen opettajat ja hoitajat kokevat oman tydhy-
vinvointinsa hyvin moninaiseksi. Henkilostostd osa koki tyohyvinvointinsa hyvaksi, osa vaihtele-
vaksi, koetuksella olevaksi ja huonoksi. Tuloksista nousi esiin, ettd tydhyvinvointi vaikuttaa use-
aan eldman osa-alueeseen ja sitad pidetaan tarkeimpana asiana tyoeldamassa. (Korhonen, Laine &

Roponen 2023, 36.)

Varhaiskasvatus ei aina ole kuormittavaa, vaan se koetaan myo6s antoisaksi, ilmeni Nilsin (2016)
tutkiessa varhaiskasvattajien tydohyvinvointia, stressin sdatelya ja pedagogista tyota. Varhaiskas-
vatuksen opettajien tutkimuksissa on huomattu, etta opetus- ja kasvatusaloilla on riski sairastua
ja kokea myotatuntouupumusta. TyOssa vaaditaan herkkyyttd huomata ja vastata lapsen yksilol-
lisiin tarpeisiin. Samoin vuorovaikutus lapsien ja vanhempien kanssa voi olla uuvuttavaa. Tutki-
muksessa todettiin, ettd keskimaarin varhaiskasvattajien tyon voimavarat koettiin riittaviksi. Tyon
imun hyva taso lisdd myos koko tyoyhteison tyohyvinvointia. Myds arvostavassa ilmapiirissa tyos-
kentely vahentaa tyon kuormittavuuden tunteita. Tyontekijan tydssa jaksamista ja tydhyvinvoin-
tia tukee tyoyhteiso, jossa toimii voimakas kanssasaately, eli toisten tunteet huomioidaan ja toisia

kannatellaan. (Nilsin 2016, 218-222.)

Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulussa tyéhyvinvoinnin johtamisen dosenttina toimiva
Manka Marja-Liisa on tehnyt vaitostutkimuksessaan tyéhyvinvointia kuvaavan mallin. Muutoksia
ja tulevaisuutta ajatellen mallia on paéivitetty uuden tutkimustiedon my6ta vuonna 2023, se on
voimavaraldhtdinen ja huomioi erilaiset tydhyvinvoinnin rakenteelliset ja sosiaaliset padomat, ku-
vio 1. Mankan mukaan tyohyvinvoinnin kasite on suomalaista perua ja kokonaisuus sisaltaa tyo-
terveyden, tyokyvyn ja tyon arkisen sujumisen. Hyvinvoinnin perustan luo organisaation uudistu-
mista tukeva kulttuuri ja toimintatavat. Muita tydhyvinvoinnin kehittamisen tekijoita ovat osallis-
tava ja kannustava johtaminen, ilmapiiri ja tyon piirteet. Tyohyvinvointia on johdettava tavoittei-
den ja tarpeiden mukaan, kuten muutakin toimintaa organisaatiossa. Keskeisia tytkaluja ovat ty6-
hyvinvointisuunnitelma, asetetut tunnusluvut ja erilaiset mittarit tyohyvinvoinnin kartoittami-
seen. Organisaation rakennepddomaa muodostuu siita, ettd tyon tavoitteisiin, sisaltoon, pelisaan-
toihin ja rakenteisiin on mahdollista vaikuttaa. Tyon on oltava monipuolista ja tarjottava mahdol-

lisuuksia oppia. Yhteison sosiaaliseen pdaaomaan vaikuttaa johtamisen laatu ja tyoilmanpiiri, eli



kuinka tyokavereiden kanssa tullaan toimeen. Yksilon hyvinvointi syntyy tyon hallinnasta, elaman-
hallinnasta, oppimisesta ja yhteistyOsta ja osallistavasta tyoyhteison johtamisesta. Kukin tyonte-
kija havainnoi tyoyhteisda seka kokee tydhyvinvoinnin oman asenteensa ja tulkintansa kautta.
My0s jokaisen oma psykologinen padaoma, henkinen ja fyysinen kunto ja terveys vaikuttavat ko-
kemiseen. On siis mahdollista kokea oma hyvinvointi huonoksi, vaikka monet osa-alueet ovat kun-

nossa. (Manka 2023, 109, 110, 275.)

1. Organisaatio

- Tavoitteellisuus

- Joustava rakenne

- Jatkuva kehittyminen
- Toimiva tydymparistd
= rakennepddaoma

5. Mina itse

- Psykologinen
pddoma

- Terveysja

fyysinen kunto,

2. Johtaminen

- Osallistava ja kannustava <:>
johtaminen

= sosiaalinen pddoma

3. Tyoyhteisd

C;‘k = Avoin vuorovaikutus
= Tydyhteisotaidot

= sosiaalinen pddoma

-~

. Tyon hallinta

« Vaikuttamis-
mahdollisuudet

= Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

= rakennepddoma

Kuvio 1. Ty6hyvinvointiin liittyvat tekijat, Manka (2023)

2.3 Tybhyvinvointi tutkimuksen viitekehyksessa

Tutkimus kasittelee tydhyvinvointia, joka on lahtdkohtana hyvin laaja ja moniulotteinen ilmid.
Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa rajataan tyohyvinvoinnin kasitettd nimenomaan var-
haiskasvatuksen alan nakokulmasta, jonka kautta tarkastellaan tyéhyvinvoinnin osa-alueita ja
avataan niiden sisaltéd. Nakokulma huomioidaan tietoperustaan valituissa ja tutkimuksessa kasi-
teltavissa relevanteissa teorioissa ja malleissa. Viitekehysta kuvataan kuviossa 1. Tyohyvinvoinnin
kokonaiskuva muodostuu useista osa-alueista, joista jokainen sisaltaa lukuisia vaikuttavia teki-
joita, ilmioita ja piirteita. Osa-alueet ovat myds yhteydessa toisiinsa. Ne vaikuttavat keskinaisissa

kahdensuuntaisissa ja eri vahvuisissa vaikutussuhteissa toisiinsa esimerkiksi kielteisesti tai myon-



teisesti, seka tukien ja kompensoiden toisiaan. Lisaksi kukin osa-alue vaikuttaa osaltaan heiken-
tavasti tai vahvistavasti tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen. Kuten Mankan tyohyvinvointimallissa
kuviossa 1, tutkimuksemme viitekehyksessa on huomioitu tydntekijan oman asenteen ja tulkin-

nan vaikutus tydhyvinvoinnin kokemiseen.

<::i> Tyostressi
Tyontekijan ja <'%;)
oma asenne uupumus ltaminan
Tydn ja vapaa- \ ] / %
ajan

\rhteensowttammen Tyon

TYOHYVINVOINTI mielekkyys
Tyonohjaus I \
Tyon
Tyontekijan kuormittavuus

tydkyky

Kuvio 2. Tutkimuksen viitekehys kuvion avulla

2.4  Tyohyvinvoinnin tukeminen

Kasittelemme seuraavissa kappaleissa tyonhyvinvoinnin tukemista johtamisen, tydnohjauksen,
tyoterveyshuollon, tyon imun, tyon mielekkyyden ja tydkyvyn nakoékulmasta. Esihenkil6lld on suu-
rin vastuu tyohyvinvoinnin johtamisesta ja siihen tarvitaan seka osaamista ettd tietoa yksilon ja

tyoyhteison tydhyvinvoinnin tasosta.

Tyo6hyvinvointi ja sen yllapitdminen ovat koko tyduran kestdva haaste. Tyontekijan jaksamisen
edellytyksena on tyohyvinvoinnin edistaminen ja sitoutuminen. Ensisijaisesti tydhyvinvoinnin on-
gelmien ratkominen kuuluu tyéyhteisdille ja organisaatioille. On tarkeda laajentaa vastuun nako-
kulmaa myos muille instituutioille, kuten koulutus-, palvelu- ja tukijarjestelmille. Taman avulla

saavutetaan laajempaa tydolojen kehittdmista. (Hakanen 2004, 68-69.)



Hyva tyoelaman laatu suojaa tutkitusti tyontekijan tydkyvyn sailymista. Lapin yliopistossa tutkijat
ovat kehittaneet QWL-mittausmenetelman, jolla tydhyvinvointia voidaan arvioida uudella tavalla.
Menetelman avulla saadut tyéhyvinvointitulokset voidaan muuttaa suorituskyvyksi tai ns. tuotan-
totekijaksi, jota voidaan kayttaa henkiléston suorituskykymittarina ja suunnitella kehittamistoi-
menpiteitd. Panostamalla henkilostdjohtamiseen, esihenkilétoimintaan, henkildstén innostami-
seen ja tyon imuun voidaan saada korkeampia tyoelaméan laadun indeksilukuja. (Lapin yliopisto
2016.) Quality of Working Life, eli QWL-indeksi on tyéeldaman laatua mittaava indeksi, joka kertoo
tyontekijakokemuksen mukaisen suorituskyvyn. Siina tarkastellaan fyysista ja emotionaalista tur-
vallisuutta, tyontekijan tyon iloa ja luovuutta seka tyoyhteison yhteistyotda. QWL-analyysin avulla
saadaan tietoa suorituskyvyn osa-alueista. Se antaa myo6s toimenpide-ehdotuksia tyéelaman laa-

dun parantamiseksi. (Tiedosta tydhyvinvointia ja tuottavuutta -hanke n.d.)

Ty6hyvinvointia edistavat toimenpiteet saavat organisaatiossa aikaan talousvaikutuksia. lhmisiin
kohdistuva investointi tuottaa voittoa kuten muutkin investoinnit, jolloin voidaan puhua tyohy-
vinvoinnin tuottavuudesta. Usein tuottavuutta tarkastellaan kannattavuuden ndkdkulmasta ja
tyohyvinvointitoiminnan tuloksia mitataan vain talousvaikutusten nakékulmasta. Tyohyvinvointia
edistdvan toiminnan vaikutukset nayttaytyvat organisaatiossa vasta pidemmalla aikavalilla. (Ke-
husmaa 2011, 76—84.) Susanna Wires tutki eteldsuomalaisen kunnan varhaiskasvatuksen henki-
|6ston tyohyvinvoinnin tilaa. Tutkielmassaan han totesi varhaiskasvatuksen tyontekijdiden tyohy-
vinvoinnin tilan hyvaksi. Tydhyvinvoinnin edistavia tekijoita oli tukea antava ja toisen tyota kun-
nioittava ilmapiiri, esihenkilon tuki ja ymmartavainen tyoyhteisd. Myonteinen vuorovaikutus, vel-
vollisuuksien ja tyontekijan voimavarojen tasapuolisuus ja mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltoon
koettiin tyohyvinvointia edistaviksi asioiksi. Eri ammattiryhmien valilla ei ilmennyt merkittavia

eroja, kun tutkittiin tyéhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden merkitysta. (Wires 2020.)

Tyo6terveyslaissa sdddetaan tydterveyshuollon sisallosta ja toteuttamisesta. Toiminnan tulisi olla
tyokykya yllapitavaa ja tyontekijan terveydentilan arviointia ja seurantaa. (L 1383/2001.) Vuonna
2016 julkaistu artikkeli kasitteli tyéterveyshuollon palveluiden saatavuuden merkitysta ja mielen-
terveyden edistamisen tyotd. Tutkimuksessa todettiin, etta asiakkaan tydolosuhteiden ja tyémo-
tivaation selvittamisella oli merkitysta kokonaisvaltaisesti tyontekijan tydssa jaksamiseen. Tyoter-
veyshoitajat kokivat, ettd palveluiden helppo saatavuus ja ajan antaminen tuki parhaiten tyonte-
kijoiden mielenterveyden edistamistydta. Myos tydpaikkaselvityksen tekeminen koettiin tarke-
aksi menetelmaksi tyohyvinvoinnin tydkaluna. (Nieminen, Paavilainen, Nikki & Kylma 2016, 53—

59.)



2.4.1 Esihenkilo- ja alaistaidot

Esihenkilon keskeisin tehtdava on huolehtia tyonteon edellytyksista siten, etta tyontekija pystyy
keskittymaan itse tyontekoon. Esihenkil® tarvitsee tietoa keskeisista tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn
yllapitavista asioista, ja hdanen rakentava asenteensa innostaa tyontekijoita ja edistaa laadittuja
tavoitteita. On tarkedaa myos sopia tyontekijoiden kanssa yhdessa toimintatavoista, joihin kaikki

haluavat sitoutua. (Ahola 2011, 63.)

Hyva esihenkild huomioi alaistensa erityispiirteita sekd mukauttaa toimintaansa tilannetekijat
huomioiden. Hanen alaisuudessaan tyoyhteiso saavuttaa asetetut tavoitteet ja voi hyvin. Hyva
esihenkil6 johtaa henkildston lisaksi myos itsedan. (Aarnikoivu 2010, 71.) Essi Korkeaniemen pro
gradu (2020) tutki mm. sitd, ettd millainen johtajuus tukee henkiléston tyéhyvinvointia. Tutki-
muksessa nousi tarkeiksi elementeiksi voimaannuttaminen, kehittdminen, noéyryys, aitous, empa-
tia ja suunnan osoittaminen. Johtajalta toivottiin kannustusta, oikeudenmukaisuutta, tyén arvos-
tusta, kykya kuunnella, lasndoloa, asioista tiedottamista ja neuvojen antamista. Tutkimuksessa
puhuttiinkin palvelevasta johtajuudesta, jossa esihenkilon ja tyontekijan valilla vallitsee hyva vuo-
rovaikutuksellinen suhde. Tutkimuksessa tutkittiin myos varhaiskasvatuksen henkiloston voima-
varoja tyossd. Korkeaniemen (2020) mukaan henkiloston suurin tydhyvinvointia tukeva voima-
vara on tyoyhteiso. Positiivinen ilmapiiri ja tiimitydskentely nousivat selkedsti muita tekijoita kor-

keammalle.

Esihenkilon tehtdva on varmistaa tyontekijan hyva perehdytys, koska uusi tyontekija kokee tyo-
suhteen alussa monenlaisia ja voimakkaita tunteita. Tunteet vaikuttavat kayttaytymiseen ja vai-
kuttavat siten tyosuoritukseen. Hyvalla perehdyttamiselld voidaan lisdta positiivisia tunnekoke-
muksia ja tdma lisda tyontekijan suorituskykya. Hyvassa perehdytysprosessissa annetaan mahdol-
lisuus palautua ja talla tavalla vahennetdan stressid. Prosessissa on tarkead, ettei uudelle tyonte-
kijalle kaadeta liikaa informaatiota kerrallaan ja suodatetaan asioista se oleellinen. (Lehto 2023,

52.)

Hyvan ilmapiirin luominen ja avoin vuorovaikutus vaativat esihenkil6ltd asioiden johtamisen si-
jaan ihmisten johtamista. Esihenkild luo edellytykset sujuvalle tydskentelylle ja huomioi tyonteki-
joiden osaamisen. Tyoyhteis6on tulisikin luoda salliva ja toinen toisiltaan oppiva kulttuuri, joka
synnyttda tyoyhteisossa luottamusta ja arvostusta. (Vesterinen 2006, 83—85.) Tyontekijoitdan
osallistava yhteiséllinen johtaminen voidaan nimeta reiluksi johtamiseksi. Siind johtamistapa nah-
daan yhteisena tekemisena ja vastuun jakamisena. Muuntuvassa ja uudistuvassa tyoyhteisdssa

tarvitaan molemmin puolista luottamusta, jossa olemassa oleva asiantuntijuus hyddynnetdan
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monipuolisesti. Asiantuntemusta hyddynnetaan joustavasti tilanteen ja tarpeen mukaan. (Kehus-

maa 2011, 118-119.)

Ty6hyvinvointi on tarked osa henkildstojohtamista. Hyvaan henkildstdjohtamiseen liittyy mukau-
tumiskykyisyys, puolueettomuus ja luotettavuus. Hyvia ratkaisuja tekeva johto on neuvotteleva
ja kyseenalaistava. Henkiloston selkea tahtotila on hyvan johtamisen tunnusmerkki. My6és toimin-
nan arviointi seka osaamisen ja toimintatapojen kehittaminen ovat tydn uusiutumisen edellytyk-
sid. Henkilostdjohtamisella pyritddn henkiloston kehittymishalun ja sitoutumisen seka voimava-
rojen vahvistamiseen. Hyvaan johtamiseen liittyy ihmisten menettelytapojen ja siihen vaikutta-
vien tekijéiden ymmartaminen ja oivaltaminen. Kannustava, palkitseva, muutosmydnteinen ja tu-
levaisuuteen suuntautunut johtajuus suojaa ja ehkdisee tyontekijaa tyéuupumukselta. (Suonsivu

2011, 134-137.)

Johtamisella on merkittava vaikutus tyéhyvinvointiin. Korkeaniemen (2020) pro gradussa tutki-
muskohteena oli varhaiskasvatuksen tyén voimavarat ja palveleva johtajuus henkiléstdon tyohy-
vinvoinnin tukena. Tutkimuksessa nousivat tarkeaksi elementiksi voimaantuminen, kehittyminen,
noyryys, aitous empatia ja suunnan osoittaminen. Johtajalta toivottiin kannustusta, oikeudenmu-
kaisuutta, tyon arvostusta, kyky kuunnella, lasndoloa, asioista tiedottamista ja neuvojen anta-
mista. Tutkimuksessa puhuttiin esihenkilon ja tyontekijan hyvasta vuorovaikutteellisesta suh-

teesta. Tutkimuksen mukaan henkiléstdon suurin tyéhyvinvointia tukeva voimavara on tyoyhteiso.

Torkkelin (2021) pro gradu tutkielmassa haastateltiin paivakotien johtajia. He korostivat varhais-
kasvatuksen vuorovaikutuksellista luonnetta, jonka vuoksi ilmapiirin ja avoimen keskustelun vai-
kutus sosiaaliseen ja psyykkiseen hyvinvointiin oli selkea. Johtajien tydhyvinvoinnilla on suora yh-
teys henkiloston tyohyvinvointiin. Tutkimuksen tulos kertoi, etta hyvinvoiva henkildsto ja johta-
juuden jakaminen tyontekijoiden kanssa on johtajille yksi tydn voimavara. Avoimen ja luottamuk-
sellisen keskusteluyhteyden luominen tyotekijoiden ja johtajan vélille on osa tyohyvinvoinnin joh-
tamista. Avoin keskustelu on my6s pedagogisen johtajuuden |dhtokohta, silla yhteiset arvot ja
tavoitteet yksikossa mahdollistavat laadukkaan varhaiskasvatuksen. Johtajia kuormittivat resurs-
sivajaus, sijaisten saamisen vaikeus ja rekrytointi, sekd monen yksikdn johtaminen. (Torkkeli 2021,

2,53)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisen nakdkulmasta Torkkelin tutkimuksessa pidettiin tarkedna, etta esi-
henkil6 on Iasna, jolloin johtajaa on helppo lahestyd, ja etta tuki ja apu ovat saatavilla. Tydnteki-
joiden yksilollinen kohtaaminen seka psyykkisen ja sosiaalisen tydhyvinvoinnin huomioiminen voi

vahentaa kuormitusta ja sairauspoissaoloja. Johtajat kokivat, etta kehityskeskusteluja on harvoin,
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joten niita tarkeampia hyvinvoinnin johtamiselle ovat henkildston yhteiset keskustelut ja palave-
rit, ja kaikkein merkityksellisintad ovat arjessa kaytavat kahdenkeskiset keskustelut ja kuulumisten

kysyminen tyontekijoilta. (Torkkeli 2021, 44-45.)

Ty6elaman tutkimus vuodelta 2017 kohdennettiin varhaiskasvatuksen yhteiseen johtajuuteen.
Johtajien toimenkuva nahtiin kuormittavana erityisesti varhaiskasvatuksessa. Kuormitusta tyo-
hon toivat tyon laajeneminen ja tydelaman muutokset. Yhteinen johtajuus tarkoitti tassa yhtey-
dessa johtajaparin tekemaa tyotd, jossa tehtdvia ja vastuita jaettiin yhteisen tavoitteen edista-
miseksi. Ensisijaista oli vuorovaikutus ja kdytanteiden selkiyttdminen. Tutkimuksessa todettiin,
ettd varhaiskasvatuksen henkil6sto koki yhteisen johtamisen edistavan vuorovaikutusta yhteisen
arvokeskustelun kautta. Tyén moninaisuus ja kehittdminen saivat enemman painoarvoa, kun joh-
tajilla oli enemman aikaa paneutua pedagogisen tyon kehittdmiseen. (Fonsen & Keski-Rauska

2018, 185-196.)

Koko henkiloston tyohyvinvointia on tutkittu henkilostokyselylld Kajaanin kaupungin organisaa-
tiossa vuosina 2021 — 2023 Oulun ammattikorkeakoulun toimesta osana PolJo - Positiivisella joh-
tamisella tuottavuutta ja hyvinvointia Kainuuseen -hanketta. Tutkimustulokset on rajattu hank-
keen kayttoon. Varhaiskasvatuksen toimialan osalta vuoden 2022 tuloksista on saatu toimeksian-
tajalta kooste, ettd vahvuuksiksi koettiin ihmissuhteet tyoyhteisdssd, avun saaminen kollegoilta,
mahdollisuus hyddyntdaa omia vahvuuksia tydssddn seka se, ettd osaamista ja vahvuuksia arvos-
tetaan. Kehittamiskohteina voidaan pitda tyon imun kokemisen vahvistamista, muutosten kasit-
telyd myos tunnetasolla ja tyoyhteison yhteiseen innostukseen panostamista. (Sipild 31.5.2023.)
Tyo6hyvinvointikysely perustuu Sanna Wenstromin kehittdmaan Positiiviseen organisaatioindek-
siin, jonka osatekijoita ovat myonteinen vuorovaikutus, yhteistyd ja vahvuuksien huomioiminen.
Lisdksi henkiloston ndakemyksia selvitettiin tydon imusta ja tyéhon uppoutumisesta. Positiivinen
organisaatioindeksi pohjautuu positiivisen johtamisen jasennysmalliin, joka on jatkokehitetty
Hongkongilaisen Cheungin positiivisen organisaation PRIDE-teoriasta. (Wenstrém 2021, 14, 15;

Sipilda 31.5.2023)

Wenstrémin mukaan positiivinen johtaminen ja organisointi ovat merkityksellisia tyén laadulle ja
organisaation tehokkuudelle. Positiivinen johtaminen yllapitda tyon innostusta, seka vahvistaa
hyvinvointia. Syntyneet voimavaratekijat auttavat kohtaamaan haasteita, stressid, muutoksia ja
takaiskuja. Innostuksen ja hyvinvoinnin johtamiseen ei tarvita suuria taloudellisia panoksia, vaan
kyse on tahtotilasta ja toimeenpanosta. Positiivisten ja pehmeiksi miellettyjen asioiden merkitys
on tarked. Hyvan huomaamista on tehtava tietoisesti ja hyvan tekemista on harjoitettava jatku-

vasti toiminnassa. (Wenstrom 2021, 7, 8.)
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Aarnikoivu (2010) nostaa esille alaistaidot esihenkilotaitojen parina. Hyvinvointi ja menestyminen
vaativat alaisen roolin ja alaistaitojen analysointia ja vahvistamista. Usein alaistaitoja pidetdan
itsestddnselvyytend, eika niita lahdeta tutkimaan tarkemmin. Taitoja tarkastellessa on hyva poh-
tia henkilon toimintaa tydyhteison jasenena, kollegana ja asiakaspalvelun ammattilaisena. Alais-
taidoissa kyse on pitkalti asenteesta. Se on toisen ihmisen ja tyon arvostamista, vastuun kanta-
mista ja halua tehda yhteistyota tavoitteiden saavuttamiseksi. Se on my6s halua tuottaa hyvin-
vointia itselleen ja tyoyhteisolleen. Alaistaitoisen tyontekijan vaikutus tydilmapiiriin on myoéntei-
nen ja olosuhteita vahvistava. Tyontekija omaa hyvat yhteistyotaidot ja on hyva tyokaveri. Raken-
tavaan vaikuttamiseen tarvitaan tyontekijalta myos hyvia viestinta- ja vuorovaikutustaitoja. (Aar-

nikoivu 2010, 89-95.)

2.4.2 Tyoénohjaus

Tyo6nohjaus on tyoelamassa tapahtuvaa ammatillista toimintaa, jota toteuttaa asianomaisen kou-
lutuksen omaava henkil6. Tyonohjauksen taustalla on tarve, johon itse tydnohjaus perustuu.
Usein halutaan johonkin tilanteeseen muutosta tai jotakin halutaan ehkaistd. Ohjaustilanne on
aina oppimistapahtuma, jossa tarkastellaan tyota ja siitd syntyneitd kokemuksia ja ajatuksia. Ta-
voitteena on kehittyvd ammatillisuus ja tietoisuus omasta tydstd. Ohjaus tapahtuu aina vuorovai-
kutuksessa ja siind on keskeista dialogi eli aktiivinen kuuntelu ja Iasndolo. Tydyhteisdn sisdinen
toimivuus on tyoviihtyvyyden ja laadukkuuden edellytys. Tyon tavoitteiden selkeys, tiedotuksen
sujuvuus ja toimiva tyénjako ovat jatkuvasti arvioitavia tekijoita. Tyonohjauksen keskeinen asia
on myos yhteistyon tarkastelu suhteessa tehtavaan tyohon. (Kallasvuo, Koski, Kyronseppa & Kark-

kdinen 2012, 32.)

Tyo6nohjausta voidaan toteuttaa erilaisina muotoina. Yksil6ohjaus toteutetaan kahdenkeskisesti
tyonohjattavan ja tydonohjaajan valilla. Yksiloohjausta tarvitaan, jos tyontekija haluaa keskittya
juuri omasta tyosta nouseviin kysymyksiin. Ryhmaohjaus tarkoittaa tietyn tydyhteison sisalta
koottuun ryhmaan. Ryhmassa voi olla saman tai eri ammattialan edustajia. Tyoyhteisén tyonoh-
jaus kohdistuu tydyhteison jaseniin ja tapahtuu ryhmatoimintana. Tahan ohjaukseen osallistuvat
kaikki tyoyhteison jasenet. Asiakas- ja hoitosuhteen tyonohjauksessa tarkastellaan asiakassuh-
teen vuorovaikutusta ja tyon laatua. Sitd antaa kokeneempi saman alan tyéntekija. Ohjaus on
saannollista ja prosessiluonteista. Johdon tyénohjauksessa esihenkild tai -ryhma saa palautetta,

tukea ja ndkokulmia omien tai tydyhteisén haastaviin tilanteisiin. (Kallasvuo ym. 2012, 16-17.)
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Nykypaivan tyokulttuuri vaatii tyontekijalta sopeutumista, kykya sietda epavarmuutta ja jatkuvaa
ammattitaidon kehittamista. Tyopaikan ilmapiirin ja tyon sujuvuus haastaa ty0ssdaan myos esi-
henkildita. Tydnohjaus toimisi parhaimmillaan jo ennakkoon jarjestettyna. Ulkopuolinen tyénoh-
jaaja toimii esihenkilon kannustajana ja ammattilaisena, jota sitoo vaitiolovelvollisuus. Tyonoh-
jauksessa on myos tarkeda pohtia, miten esihenkild voi muuttua ja kehittya omassa roolissaan.

(Levonen 2006, 20—21.)

Korhonen (2023) tutkielmassaan toteaa, ettd varhaiskasvatuksen ty6olot koetaan ja ymmarre-
tdan eri kokemusten kautta. Tyooloja voidaan parantaa tydnohjauksellisten menetelmien avulla,
kuten saannollisilla keskusteluhetkilld ja avoimella ilmapiirilla. Ndiden avulla tyoyhteisdssa mah-
dollistuu vastavuoroista dialogia. Menetelmana voi olla myds ratkaisukeskeinen Idhestymistapa,
jossa selkeytetdadn tyotehtavia ja laaditaan oman ammatti-identiteetin mukaisia tavoitteita. Vii-
meisend menetelmana tutkimuksessa mainitaan johdollinen ldhestymistapa, jossa esihenkild on
tyontekijoiden tukena, perehdyttda ja mentoroi. Nama tekijat tukevat seka uusia ettd vanhoja

tyontekijoitd muuttuvassa tyoymparistossa. (Korhonen 2023, 52-58.)

2.4.3  Tyonimu, tyokyky ja tydon mielekkyys

Hollantilaiset professorit Schaufeli ja Bakker ovat kehittaneet UWES-tydn imu -kyselymenetelman
(Utrecht Work Engagement Scale) ja maarittelevat tydon imun olevan aito ja mydnteinen tunne-
ja motivaatiotila tydssa. Tyon imu ja sen kolme ulottuvuutta; tarmokkuus, omistautuminen ja up-
poutuminen ovat tyohyvinvointiprosessissa kaksisuuntaisessa keskindisessa vaikutuksessa mo-

nien muiden tyohyvinvoinnin osa-alueiden ja voimavarojen kanssa. (Hakanen 2009, 22-26.)

Ty6n imua voi syventaa ja voimistaa laadukkailla tyontekijoiden tyokykya tukevilla tydoloilla seka
hyvalla ilmapiirilld, vuorovaikutuksella ja johtamisella. Innostunut ja aktiivinen tyéntekija tartut-
taa tyon imun tunteen ymparilladn muihin. Motivoituneen ja myonteisen tyontekijan kanssa on
antoisaa ja kannustavaa tyoskennella. Tydntekija voi tuntea yksil6llisesti tydn imua, mutta myos
tyotiimi tai ryhma voi tuntea yhteisollisesti tyén imua. Se lisda seka yhteison ja yksilon voimava-

roja ja arvostusta tyoyhteisossa. (Hakanen 2011, 34, 49, 61.)

Suomalaisten ja kansainvalisten tutkimusten perusteella on tutkimusnaytt6a myonteisista vaiku-
tuksista, joita tyon ja tyontekijan voimavarat ja tyon imu tuottavat yksildlle ja organisaatiolle.
Tyon imua kokevien tyontekijoiden aikomukset ja asenteet tyota ja tyopaikkaa kohtaan seka aja-

tukset tyopaikassa pysymiseen ja etenemiseen organisaatiossa ovat mydnteisid. Tyontekijoissa
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ilmenee aloitteellisuutta ja vapaaehtoisuutta seka positiivisia vaikutuksia ty6ssa suoriutumiseen
ja tyon tuloksellisuuteen. Oppimismotivaatio ja kiinnostus jatkokouluttautumiseen ovat myods
korkeampia. Tyon imu lisda tyontekijoiden tyytyvaisyytta, hyvinvointia elaméassa ja terveytta. (Ha-
kanen 2009, 15, 17.) MyoOnteinen havainto on, ettd tydon imua tunteva tyontekija sitoutuu tyo-

honsa ja ajattelee vahenevassa maarin eldkkeelle jaamista (Manka & Manka 2016, 41).

Made by Finland-tutkimuksen toteutti Suomalaisen Tyon Liiton (2017) toimeksiannosta Talous-
tutkimus Oy. Tutkimuksessa haluttiin selvittda suomalaisten ndkemyksia liittyen tyéelamaan, vah-
vuuksiin ja menestystekijoihin. Tutkimukseen vastasi 2219 18-79-vuotiasta henkil6a. 76 % vas-
taajista oli sitd mielta, etta tulevaisuuden tyontekijalta vaaditaan halua ja valmiutta oppia uutta.
Vastaajista lahes kaikkien mielipide oli, etta tyontekijan tulee ottaa vastuuta omasta seka tydyh-
teison tydhyvinvoinnista. Lisaksi odotettiin, ettd tyonantaja on vastuussa tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnista. 26 % vastaajista koki, etta yksilolla itsellddn on padvastuu oman osaamisen kehitta-
miseen. 52 % vastaajista ymmarsi hyvan tydilmapiirin yhtena tyohyvinvoinnin tarkeana tekijana.
Motivoivan tyon nimesi 37 % vastaajista tyohyvinvoinnin osatekijaksi. Myds mahdollisuus vaikut-
taa oman tyon sisaltoon (29 %) ja turvattu tydpaikka (24 %) tunnistettiin tydhyvinvointiin vaikut-

taviksi elementeiksi. (Suomalaisen tyon liitto 2017.)

Tyokyvyn kasite on monimuotoinen ja se on muuttunut Suomessakin vuosien saatossa. Tyokyvyn
kasitteen muuttumiseen on ollut vaikuttamassa yhteiskunnallinen kehitys. On tarkeda huomi-
oida, kenen nakokulmasta tyokykya arvioidaan ja tarkastellaan. Monimuotoisuuden vuoksi ty6-
kyvyn arviointi ja maarittaminen onkin vaativaa. Tyokyvyn maarittelyssa kokonaiskuvan saaminen
on tarked paamaara, mutta on muistettava, ettd tyokyvyn merkittdvin kokija on aina tyontekija
itse. Tyokykyyn vaikuttavatkin ihmisen tyoelaméassa koetut asiat, mutta myos yksityiselaman te-

kijat. (Suonsivu 2011, 14-18.)

Hyva tyoymparisto tukee yksilon omaa tyokykya ja edesauttaa tyokyvyn sdilymista. Yksilon tyoky-
kyyn vaikuttavia tekijoitd ovat toimintakyky, voimavarat, sosiaaliset taidot, oma eldmantilanne ja
osaaminen. Tydyhteis6on vaikuttavia tekijoitd ovat toimiva johtajuus, tyonjako, ilmapiiri, vuoro-
vaikutus ja saatu sosiaalinen tuki. Itse tyon ja tydympariston tekijoitd ovat kaytossa olevat tydme-
netelmat, vaikutusmahdollisuudet, tyovalineet, fyysiset tydolot ja tyon vaatimukset. Tyokyky
muodostuukin nadiden kaikkien tekijéiden kokonaisuudesta. Tyokykya tukiessa on huomioita yksi-

I6n ominaisuuksien lisdksi myds muita tydhon vaikuttavia tekijoita. (Vesterinen 2006, 31-32.)
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Tyokykya yllapitavalla toiminnalla tarkoitetaan tydntekijan tyokyvyn turvaamista koko tyduran
ajan. Toiminnan tavoitteena on, etta jokainen tyontekija selviytyy tyétehtavistdan omilla voima-
varoillaan. Tarpeen mukaan tydkykya tuetaan erilaisten toimenpiteiden avulla. Toimenpiteet voi-
vat olla tyontekijan terveyden ja tyokyvyn edistamistd, tydpaikan yhteiséllisten olojen tai tyonte-
kijan ammatillisten valmiuksien kehittamista. Toiminnan keskeinen lahtokohta on, etta tukitoimia
toteutetaan jo hyvissa ajoin. Paavastuu tyokyvyn yllapitamisesta on tyonantajalla. Tyokykya voi-
daan myos yllapitaa toiminnalla, joka perustuu tyontekijoiden omaan aktiivisuuteen. (Paanetoja

2021, 152-153.)

Jokaisella meilld on vahvuuksia, ja usein eri vahvuudet voivat olla tiedostamattomia luontaisia
ominaisuuksia. Omat vahvuutensa ymmartdakseen tyontekijan on tarkkailtava ja pohdittava
omaa eldamaansa. Uskomalla itseensa ja soveltamalla erityistaitojaan tydsta tulee helpommin hal-
littavaa. Hallittavuudella tarkoitetaan tdssa kykya vaikuttaa tyon sisadltéon ja olosuhteisiin seka
kehittaa niita rakentavasti. (Suonsivu 2011, 45.) Kehusmaa (2011) korostaa voimaantuneen tyo-
yhteison ominaisuuksia. Tyontekijat ovat joustavia ja jakavat vastuuta. Tyontekijat pystyvat liitty-
maan erilaisiin tilanteisiin ja ldhestymistapoihin ymmarryksen kautta. Organisaation sisaisia ver-
kostoja pidetadan yhteisollisyytta edistavana tekijana. Verkostot auttavat lisdédamaan tydn moninai-
suutta ja parantamaan urakehitystda. Osaamisen kehittaminen tyopaikalla tapahtuu kokemuksel-
lisen oppimisen kautta, jossa hyodynnetaan eri ihmisten asiantuntemusta. (Kehusmaa 2011, 105—

106.)

Tyo6hon liittyvat motivaatiotekijat voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Ulkoinen
motivaatio toimii ulkoisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Toisaalta sisdinen motivaatio syntyy itse
tyosta. Tyo koetaan mielekkadksi ja palkitsevaksi. Sisdinen motivaatio kannustaa tyontekijoéita op-
pimaan ja hankkimaan uutta tietoa suoriutuakseen tyostdaan parhaan kykynsd mukaan. On tar-
keda, ettad tyontekijat voivat vaikuttaa tavoitteisiinsa ja siihen, miten he niita tavoittelevat. Sisai-
seen motivaatioon liittyy tunne tyohon osallistumisesta ja sen merkityksellisyydestd. Myos itse-
ohjautuvuus ja itsensa johtaminen liittyvat vahvasti sisdiseen motivaatioon. (Otala 2018, 92-96.)
Tyomotivaatiolla on monitahoinen vaikutus tydntekijoiden tyéhyvinvointiin, jaksamiseen ja tyo-
suoritukseen. Hyvin motivoituneet tyontekijat toimivat oma-aloitteisesti ja pyrkivat edistamaan
tyoyhteisonsa ja tydpaikkansa hyvinvointia. Yksi tyotyytyvaisyyden osa-alue on tydn merkityksel-

lisyys. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 65-67.)

Laadukas varhaiskasvatus ja henkildston hyvinvointi perustuvat tehokkaaseen tiimityohon. Tiimi-
tyd on olennainen osa tyota. Tiimityohon panostaminen ei kuitenkaan aina ole itsestaan selvaa ja

yhdessa vietetty aika kaytetaankin usein kasvatustoiminnan kehittdmiseen. Tiimivuorovaikutus
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rakentuu tietoisen yhteisen paatoksenteon ja henkildston jasenten valisen myodnteisen vuorovai-
kutuksen kautta. Vuorovaikutuksessa keskitytaan herkkyyteen ja tunnetietoisuuteen eli kykyyn
tunnistaa toisten tarpeet ja tunteet. Toimivalle tiimille on ominaista my6s me-henki, jota tuetaan
arkisilla teoilla. (Ahonen 2023, 10-11,36—-38.) Vuonna 2018 tehty tutkimus selvitti kokemuksia
ystavyydesta ja sen merkityksesta tyohyvinvoinnille tyoyhteisossa. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta
tyoystavat nayttaytyvat positiivisena asiana tyontekijalle. Tyoystavat tuovat tyopdivaan rentoutta

ja ovat avuksi haastavissa tilanteissa. (Eskelinen 2018, 45.)

Remes (2019) tutki omassa tydssaan Pyhdjarven varhaiskasvatuksen tiimitydskentelya. Siina tyon-
tekijoiden vuorovaikutusta ja sosiaalisia taitoja pidettiin tarkedna osana hyvin toimivaa tiimia.
My®ds avoin ilmapiiri, keskustelukulttuuri ja toisten tydn kunnioittaminen todettiin hyvin toimivan
tiimin ominaispiirteiksi. (Remes 2019.) Vuonna 2023 julkaistu tutkimus tutki tyéhyvinvointia ja
tiimity6ta suomalaisessa varhaiskasvatuksessa. Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata varhaiskas-
vatuksen tyontekijoiden hyvinvointia, yhteistyota ja tiimityota yksilon ja tiimin nakdkulmasta. Ky-
selylomakkeella kartoitettiin vastaajien sisdisia kokemuksia, arvoja ja motivaatiota tyoymparis-
tossaan. Kyselyyn osallistuneilla varhaiskasvattajilla oli korkeampi tyohyvinvointi ja alhaisempi
tyduupumus. Pidempi tyokokemus vaikutti mydnteisesti korkeampaan sitoutumiseen. Varhais-
kasvattajat arvostivat tiimin tukea. Tutkimus osoitti, ettd monialaisten tiimien vahvistaminen on
védline hyvinvoinnin, tiimityoskentelyn ja johtamistaitojen parantamiseen. (Kumpulainen, Saja-

niemi, Suhonen & Pitkdniemi 2023, 71-97.)

Varhaiskasvatuksen muutokset Suomessa ovat luoneet alalle veto- ja pitovoimatekijoita. Kuiten-
kin kokemus tyon mielekkyydestd nousee keskeiseksi tekijaksi tyhyvinvoinnille. Lasten kanssa
tyoskentely on tunnustettu hyvinvointia lisdavaksi tekijaksi. Osaamisen hyddyntdminen kehitta-
mistyossa mahdollistaa tulevaisuudessa myds alan arvostuksen ja palkkauksen kehityksen. Tama

parantaisi myos alan merkitysta ja houkuttelevuutta. (Kangas ym. 2022, 72—89.)

2.5 Tyo6hyvinvoinnin haasteet

Kasittelemme seuraavissa kappaleissa tydhyvinvoinnin haasteita tydstressin, tydbuupumuksen ja
tyon kuormittavuuden ndkdkulmasta. Tyon fyysinen, psyykkinen ja henkinen kuormitus heiken-
tavat tyéhyvinvointia lisdamalla tydstressia. Sopivassa maarin paineen kokeminen, stressi ja haas-
teet ovat mydnteisia eteenpdin vievia voimia, kun vastineeksi on riittavasti lepoa ja palautumista.

Lisdksi tyon palkitsevuus ja sopivaksi mielletty korvaus tyosta auttavat kestdamaan kuormitusta ja
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stressia. Pitkittyessaan tyostressi, ellei palautumista tapahdu, aiheuttaa tyduupumusoireita, jotka
voivat johtaa varsinaiseen tydouupumukseen. Tyduupumus tuottaa taloudellisia menetyksia, silla
tyduupumuksen terveysvaikutukset aiheuttavat sairauspoissaoloja ja voivat johtaa vakavimmil-
laan tyokyvyttomyyteen. Tyduupumusriskin varhainen tunnistaminen ja ennakoiva toiminta tyo-

hyvinvoinnin edistamiseksi ovat vaikuttavaa ja kustannustehokasta.

2.5.1 Tyostressi

Stressin tarkoitus on auttaa ihmista suoriutumaan haastavasta tilanteesta, mutta pitkaan jatku-
essaan ylivireys uuvuttaa tyontekijan (Aulankoski & Lundahl 2018, 22). TyOstressi maaritelldan
usein ristiriitana tyon vaatimusten ja yksilon edellytysten valilla. Stressid voivat aiheuttaa tyon
lilan vahaiset tai lilan suuret haasteet. Useimmiten paras ilmaisija stressille on ihmisen oma arvio

tilanteesta. (Suonsivu 2014, 26.)

TyOstressid pyritddn hallitsemaan tyontekijan, tyoterveyshuollon ja tyopaikan yhteistyolla. Kay-
tettdvissa on monia yksilokohtaisia ja tyopaikkatason keinoja. Yksilotasolla stressinhallintaa tukee
positiivisuuden lisddminen ja mydnteiset toiminta- ja ajatusmallit, rentoutumisen harjoittelemi-
nen, hyvasta unesta huolehtiminen, sosiaalisen tuen saaminen ja omien voimavaratekijoiden sel-
vittaminen. Stressista on hyva keskustella esihenkilon kanssa ja tarvittaessa tyontekija ohjataan
tyoterveyshuoltoon. TyOpaikkatasolla tydstressin vahentamiseksi voidaan selkeyttaa tyoroolia,
priorisoida toita, kohtuullistaa tyovaatimuksia seka parantaa vaikutusmahdollisuuksia, tukemaan

oppimista ja kehittymista. (Juvani 2019, 2062—-2063.)

Tyostressilla on lyhyen ja pitkdn aikavalin seurauksia. Lyhyelld aikavalilla ilmenee erilaisia stressi-
reaktioita, jotka voivat olla fysiologisia, kuten hermoston aktivoituminen tai emotionaalisia, kuten
huolestuminen, artyisyys, turhautuminen. Reaktiot voivat olla my6s kognitiivisia, kuten kokonai-
suuden hallintaan, muistiin tai keskittymiskykyyn liittyvia seka kayttaytymisen pulmia, kuten epa-
terveellinen ruokavalio, lilkkunnan vdheneminen ja paihteiden kayton lisaantyminen. Pitkan aika-
valin seurauksena tyostressi aiheuttaa terveysvaikutuksia, kuten masennusta, tyduupumusta,
unettomuutta seka sydan- ja verisuonisairauksia. (Juvani 2019, 2058.) Venéldinen (2010) tutki
varhaiskasvatuksen henkiléston tyohyvinvoinnin tilaa ja siihen vaikuttavia uhkaavia tekijoita. Tut-
kimus toteutettiin Lappeenrannan kaupungin varhaiskasvatuksen henkilostélle. Vastaajien sub-

jektiivinen tyokykyarvio asteikolla 0—-10 oli keskimaarin 8.15. Tutkimuksessa kuitenkin todettiin,
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ettd tyontekijoiden kokonaistyduupumus oli 2,9 %:lla vastaajista vakava-asteista. Pdivakodin joh-
tajilla ja lastenhoitajilla todettiin vahiten vakavaa tyduupumusta, varhaiskasvatuksenopettajilla

eniten.

TyOstressid aiheuttavien tyon piirteiden eli stressitekijoiden mittaamiseen on kehitetty erilaisia
menetelmia ja malleja. Karasekin tyostressimallin mukaan hyvinvointia heikentaa, mikali kuormit-
tavaan tyohon yhdistyvat vahaiset vaikutusmahdollisuudet. Kuormitusta aiheuttaa suuri tyo-
maara, tydn vaativuus tai yksipuolisuus, aikataulupaineet, jatkuvat keskeytykset, ristiriitaiset odo-
tukset ja tuen puute tydssa. Vaikutusmahdollisuuksilla Karasek tarkoittaa sananvaltaa ja vapautta
tyon toteuttamiseen ja omien paatoksien tekemiseen seka mahdollisuuksia kayttaa taitojaan, op-
pia ja kehittya. Siegristin tyostressimallissa tydpanos eli tehdyt ponnistelut ovat epasuhdassa tyon
palkitsevuuden kanssa. Epasuhta aiheuttaa vahvoja negatiivisia tunteita, jotka kasvavat stressire-
aktioiksi ja terveyshaitoiksi. Mallissa tydpanokseen vaikuttavat kovat vaatimukset, jatkuva aika-
paine, toistuvat keskeytykset ja hairiot. Tyon palkitsevuutta ovat palkan, aseman ja arvostuksen
lisdksi etenemismahdollisuudet seka oletus, ettd tyd on pysyvaa ja kielteiset muutokset epato-
dennakoisia. Siegristin mukaan tyohon sitoutuneisuus on tyontekijan stressialttiutta lisdava sisai-

nen stressitekija. (Juvani 2019, 2058.)

Varhaiskasvatuksen uudistukset ovat tuoneet mukanaan myos henkiléstdpulaa ja tydon kuormit-
tavuutta. Ty6hyvinvoinnin ja tydolosuhteiden ongelmat, seka alan heikko arvostus ovat lisénneet
tyon haastavuutta. v. 2019-2020 tehty tutkimus osoitti, etta tyohyvinvointia heikentavia epakoh-
tia olivat mm. tyon kehittdminen ja tydn organisoiminen. Lasten kanssa tehtadva tyo koetaan usein
varhaiskasvatuksessa tybhyvinvointia parantavaksi tekijaksi. Kuitenkin tyén mielekkyyden vahen-
tyessa lasten kanssa tehtava tyo voidaan kokea vahemman palkitsevana. (Kangas, Ukkonen-Mik-

kola, Hjelt & Fonsen 2022, 72—-89.)

Vuonna 2022 tehty tutkimus selvitti ohjausvuorovaikutuksen laatua ja esiopettajien tyéhyvin-
vointia. Aineisto kerattiin vuosina 2016—2022. Tutkimuksessa selvitettiin myos tyosta palautu-
mista. Tulosten mukaan ohjausvuorovaikutuksen laatu ei muuttunut tarkastellessa muita teki-
joita, kuten ryhmakokoa, toteutuspaikkaa tai tydkokemusta. Tydsta irrottautuminen muunsi koe-
tun stressin ja toiminnan organisoinnin valisid yhteyksia. Tutkimuksessa havaittiin, etta paivako-
din esiopetusryhmissa huomioitiin paremmin lasten ndakdkulmat kuin koulussa sijaitsevissa esi-
opetusryhmissa. Lisdksi ilmapiiri oli myonteisempaa niissa ryhmissa, joissa esiopettajalla oli yli 15
vuotta tyokokemusta. Kuitenkin koettu stressi ja tyosta irrottautuminen eivat eronneet suhteessa

maariteltyihin tekijoihin. Johtopaatdksena voitiin todeta, ettd Suomessa esiopettajien stressi ja
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tyosta palautuminen eivat olleet riippuvaisia paikasta, ryhmakoosta tai tyokokemuksesta, vaan

hyvinvointia selittivdt muut tekijat. (Penttinen, Pakarinen & Lerkkanen 2022, 97-122.)

Tutkimuksessa selvitettiin my6s lastentarhaopettajien tydhyvinvoinnin ja laadun valista yhteytta.
Tutkimus selvitti opettajan ja lapsen vuorovaikutuksen laatua. Tutkimuksessa haluttiin tarkastella
opettajien stressin ja lapsen vuorovaikutuksen laadun lukuvuoden aikana. Lisaksi tutkimus selvitti
opettajien tyohon sitoutumista ja havaitun vuorovaikutuksen laadun valista suhdetta. Tulokset
viittaavat siihen, etta opettajien stressi saattaa heikentda opettajan ja lapsen valisen vuorovaiku-
tuksen laatua emotionaalisen tuen ja organisoinnin osalta. Ty6hon sitoutuminen nayttaa olevan
tarkeaa laadukkaan opetustuen aikaansaamiseksi. Ndma havainnot voivat auttaa ymmartamaan
paremmin suojaavia riskitekijoita, jotka vaikuttavat opettajien kykyyn tarjota korkealaatuista vuo-

rovaikutusta lasten kanssa. (Penttinen, Pakarinen, Suchodoletz & Lerkkanen 2020, 23.)

2.5.2  Tybuupumus

Kaikenlaisessa tydssa voi uupua. Tyduupumuksen ehkdisykeinoja on huolehtia riittavasta palau-
tumisesta ja tyoskennelld sopivilla tyotavoilla. (Aulakoski & Lundahl 2018, 79-91.) Tydhyvinvoin-
tia voidaan kehittdaa epakohtien, riskien ja haitallisten tydolojen korjaavilla muutoksilla ja uupu-
musoireiden hoitamisella. Tama toiminta ei kuitenkaan valttamatta lisdaa tyohyvinvointia. Ajatte-
lua taytyisikin muuttaa siten, ettd uupumisen ja pahoinvoinnin sijaan kiinnitettaisiinkin enemman

huomiota henkiléstdn hyvinvointiin ja viihtyvyyteen ennaltaehkaisevasti. (Hakanen 2011, 18-19.)

Tyouupumusta (burnout) on tutkittu kansainvalisesti kasvavassa maarin viimeisen 40 vuoden ai-
kana kansainvalisesti, silla tyduupumus aiheuttaa korkeita taloudellisia menetyksia ja vakavia ter-
veydellisia haittoja. Ty6uupumusta on maaritelty eri tavoin, mutta pdaosin se ymmarretdan kaik-
kialla tyOperaiseksi ja seuraukseksi pitkittyneestd tyostressista. Siksi on tarkeda tunnistaa tyo-
stressi mahdollisimman aikaisessa vaiheessa ja tunnistaa tyduupumisen riskin kohoaminen, seka
erottaa toisistaan tyduupumusoireilu ja vakava tyduupumus. Tunnistamista on vaikeuttanut yh-
teisen maaritelman puuttuminen. Usein tyduupumusta on pidetty vain stressin oireena, tai se on
mielletty masennuksen muodoksi. WHO:n IDC-11-tautiluokituksessa tyduupumusta ei maaritella

sairaudeksi. (Hakanen & Kaltiainen 2022, 9-11.)

Tyo6terveyslaitoksen on julkaissut vuonna 2022 Jari Hakasen ja Janne Kaltiaisen kirjoittaman kasi-
kirjan Tyéuupumuksen arviointi Burnout Assessment Tool (BAT) -menetelmalld. Suomalainen

Tyoterveyslaitos on ollut kehittdamassa menetelmaa yhteistydssa belgialaisten ja hollantilaisten
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tutkijoiden kanssa. Tutkimusten perusteella tyduupumus pystytaan maarittelemaan nyt tyope-
rdiseksi oireyhtymaksi. Sen nelja ydinoiretta ovat krooninen vasymys, henkinen etdadantyminen
tyosta eli kyynistyminen, kognitiivisen toiminnan hairioét kuten muistin tai keskittymisen haasteet

ja tunteiden hallinnan hairiintyminen. (Hakanen & Kaltiainen 2022, 4-5.)

Tutkimuksen myota tyduupumusta voidaan nyt luotettavasti selvittdaa BAT-kyselymenetelmalla,
joka on ilmainen ja helposti kaikkien saatavilla. Tyoterveyslaitos on tutkinut menetelman tieteel-
lisesti ja analysoinut sita varten suuren maaran Belgian, Hollannin ja Suomen ty6terveyshuollon
aineistoja ja tydvaeston tyduupumustutkimuksia. Tyduupumukselle maariteltiin raja-arvot, joita
havainnollistetaan Tyéuupumuksen liikennevalomallilla, jossa vihrea alue tarkoittaa, ettei tyo-
uupumusoireita ole, keltainen alue merkitsee kohonnutta tyduupumuksen riskia ja punainen alue
todennakoistd tyduupumusta. (Hakanen & Kaltiainen 2022, 6, 48.) BAT-menetelmasta on ole-
massa kolme eri laajuista versiota, joista kattavin on 23 vaittdman BAT-23 ja suppeampi BAT-12
soveltuu tutkimuskayttdoon ja tyopaikan seulontoihin, kun tydelamatutkimuksiin ja organisaatioi-
den barometrikyselyihin sopii lyhyt neljan vaittaman BAT-4. (Hakanen & Kaltiainen 2022, 6-7, 46.)
Kohonneen tyduupumusriskin kartoittamiseksi BAT-4-vaittdmat sisallytettiin tdssa opinnayte-

tyossa tehtyyn tyohyvinvointikyselyyn.

2.5.3 Tyon kuormittavuus

Tyon kuormittavat tekijat ja voimavaratekijat voidaan jaotella tydolotekijoihin. Kuormittavat te-
kijat ovat usein yhteydessa tyontekijan omaan terveyteen, kun taas voimavaratekijat ovat sidok-
sissa tyontekijan omaan sitoutumiseen. Tydhyvinvointi koostuukin tydolotekijéiden yhteisvaiku-
tuksista. Sen vuoksi tydolojen sdanndllinen arviointi ja kehittdminen tukevat tyontekijan tyohy-
vinvointia ja tyossa jaksamista. (Ahola 2011, 71-73.) Tyohyvinvointia varhaiskasvatusalalla kuor-
mittavat kdytossa olevat resurssit. Myds yhteiskunnan maarittelemat reunaehdot, kuten palkkaus
ja niukat urakehitysmahdollisuudet vaikuttavat heikentadvasti tyéhyvinvointiin. (Kangas ym. 2022,

72-89.)

Pro gradututkielmassa Jukarinen (2021) tutki varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvointia.
Enemmisto koki, ettei tydhyvinvointiin panostettu riittavasti tyopaikalla. Tutkimuksessa tarkas-
teltiin kokemuksia tyohyvinvointia edistavista kdytanteista ja kuormittavista tekijoista. Kuormit-
tavaksi nimettiin resurssit, tyoaika suunnittelu, sosiaaliset suhteet tydssa, esihenkilon ja tyonan-

tajan tuen ja vaikutusmahdollisuuksien puute.
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Lehtonen (2023) tutki omassa opinnadytetydssadn varhaiskasvattajien tyossa jaksamista, edistavia
ja kuormittavia tekijoita. Tyohyvinvointia heikentavaksi tekijaksi nousi erillinen teema, joka oli
kiire. Myos suuret ryhmakoot ja ahtaat tyotilat heikensivat tydhyvinvointia. Osa vastaajista myos
koki, ettei tyoaika riita tyotehtdvien hoitamiseen. Suomen vanhempainliitto (2021) kartoitti var-
haiskasvatusikaisten lasten vanhempien nakemyksia varhaiskasvatuksesta. Kyselyyn vastasi 1830
henkilda. Vastaajista 44 % koki, etta henkildston kiire ja kuormitus nakyivat toiminnassa henkil6-
kunnan poissaoloina, vasymyksena ja uupumuksena. Vastaajat kokivat, ettd henkilokunnan va-
hyyden vuoksi lasten yksilollinen huomiointi karsii ja lasten mahdollinen oireilu lisdantyvat. Van-

hemmat kuvailivat lapsien oireilevan stressaantumisena, kiukkuisuutena ja levottomuutena.

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Tyon ja perheen yhteensovittamiseen vaikuttavat monet eri asiat. Tarkeitd elaméanalueita ja hy-
vinvoinnin osatekijoita ovat tyo ja perhe. Palkkatyd mielletdan toimeentulon lahteeksi, mutta se
tarjoaa myos mielekdstad toimintaa ja sosiaalisia suhteita. Palkkatyo ja vapaa-aika vaativat aikaa
ja tyontekijan voimavaroja. Tyoolot ja tydajat vaikuttavat merkittavasti tyontekijan voimavaroihin
ja hyvinvointiin. Tyon ja perheen yhteensovittamisen haasteet kulkevat tyontekijan mukana lahes
kaikissa elaman vaiheissa, mutta tarpeet ja tilanteet vaihtelevat. Usein vanhemmat kokevat tyon
vaatimusten rasittavan perhe-elamaa. Myos huoli omasta jaksamisesta on yhteydessa tyéeldaman
vaativuuteen. Tyoelaman laadulla on merkitystd myos tydelaman ulkopuolella. Tydpaikkojen hen-
kiloresursseilla ja tyonjdrjestelemisen tavoilla voidaan vaikuttaa merkittavasti tyénlaatuun. Nama
laatutekijat vaikuttavat tyontekijan hyvinvointiin ja terveyteen tyopaikalla, mutta niilld on myos

vaikutusta perheiden hyvinvointiin. (Salmi & Lammi-Taskula 2011, 155-167.)

Tyon ja yksityiselaméan yhteensovittaminen saattaa olla haastavaa, kuinka saada aika ja energia
riittdmaan seka tyontekoon etta vapaa-aikaan, vaikka vaihtelu on my6s antoisaa. TyOasioita aja-
tellaan usein tydajan ulkopuolella. Se voi haitata palautumista, jos kyseessa on negatiivisten asi-
oiden miettimista ja murehtimista. (Aulakoski & Lundahl 2018, 79.) Samoin Pro gradututkielmassa
Heikkinen & Rahikainen (2019) tutki tydasioiden vatvomista vapaa ajalla yksilon kokemuksena.
Tutkimuksessa selvisi, ettd vatvomisen vaikutukset ja yksilon kokemus ei ollut pelkdstaan negatii-
vista. Vatvomisella nahddan olevan myo6s positiivisia vaikutuksia eri elaman osa-alueella. Tutki-
muksessa selvisi, ettd osalle ihmisistd vatvominen on luonnollinen osa heita itsedan. Talloin vat-
vomisen kokemus olivat positiivinen. Toisaalta tuloksissa myds selvisi, ettd osalle tutkimukseen

osallistuneille ihmisille vatvominen on ollut suuri ongelma ja haaste. Osalle on myos tydpaikan
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vaihtuessa vatvomisen kokemus muuttunut. Etenkin rankat ja vaikeat ajanjaksot omalla tyduralla,

voi opettaa jattdmaan stressaavat tyOasiat tyopaikalle. (Heikkinen & Rahikainen 2019, 44.)

Tyopaikoilla hyvin suunnitellut joustot lisddavat hyvinvointia ja tehokkuutta. Tyoaikojen tiedetdan
vaikuttavan henkilostdn terveyteen, turvallisuuden tunteeseen seka tyon ja vapaa-ajan yhteen-
sovittamiseen. Tyontekijalahtdinen joustaminen on yhteydessd parempaan tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamiseen. Tama vaikuttaa my0ds positiivisesti terveyteen ja hyvinvointiin. Tiukat ja tar-
kat tyOaikarajoitukset, sen sijaan lisddvat tyosta johtuvaa kuormitusta. On ndytt6a siitd, jos on
hyvat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydaikaan, se voi viivyttda vapaaehtoista eldkkeelle siirty-
mistd, jopa enemman kuin fyysinen terveys tai muut olosuhteet. (Tuomivaara, Ropponen & Kan-

dolin 2016, 17.)

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen liittyvia tutkimuksia on runsaasti ja sita tietoa pystytaan
kdyttamaan jo tyopaikoilla. Tyopaikoilla tama ei tarkoita raskaita kehittamisen prosesseja, vaan
se voi olla nopeaa toimintaa ja hyodyntamistd olemassa olevia voimavaroja. Joskus yhteinen kes-
kustelu riittda tunnistamaan ratkaisun. Kaiken perustana on hyvin suunniteltu ty6 ja ymparisto,
jossa henkilosto pystyy tekemaan tyonsa ja kehittdmaan itsedan. Tyoelaman vaatimukset kasva-
vat jatkuvasti, joten parhaan tuloksen saavuttamiseen, tarvitaan hyvinvoivaa henkildkuntaa. Edis-
tykselliset tyOpaikat ovat jo huomanneet, mika merkitys on tyontekijan hyvinvoinnilla. Yksi tapa
parantaa henkildston hyvinvointia on, ettd henkilosto pystyy paremmin sovittamaan tyon ja va-

paa-ajan. (Torppinen-Tanner ym. 2016, 6.)
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3 Opinnaytetyon tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoitus oli selvittaa tyohyvinvointikyselyn avulla, millaiseksi Kajaanin kaupungin
kunnallisissa padivdakodeissa tydskentelevat varhaiskasvatuksen tyontekijat kokevat oman tyohy-
vinvointinsa, mitka asiat heitd kuormittavat, ja mitka tekijat parantavat hyvinvointia. Tarkoitus oli

saada my0s konkreettisia kehittamisideoita, joita henkilostolla itselldan on.

Tavoite oli saada ajantasaista tietoa henkiloston tyohyvinvoinnista ja siitd, miten tyontekijat ha-
luavat uudistaa ja kehittda tydhyvinvointiaan omassa organisaatiossaan. Tyohyvinvointikyselysta
saadun tiedon avulla nostettiin esille kehitysideoita, joilla voi tukea Kajaanin kaupungin varhais-
kasvatuksen henkilostén tyohyvinvointia. Opinndytetyon tuloksia on mahdollista hyddyntaa var-
haiskasvatuksen henkiléston tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja tydssdjaksamisen tukemiseen. Li-

sdksi opinnaytetyon avulla on mahdollista saada tydkaluja tydhyvinvoinnin johtamiseen.

Tutkimuksen paakysymys on:

Millaiseksi varhaiskasvatushenkilosto kokee oman tyohyvinvointinsa?

Alakysymykset ovat:

1. Mitka tekijat tukevat tyontekijoiden tyohyvinvointia?

2. Mitka tekijat kuormittavat tyontekijoita?

3. Miten tyontekijoiden ty6hyvinvointia voisi kehittaa?
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4  Opinndytetyon kaytannon toteutus

Opinnaytetydssa tutkittiin varhaiskasvatuksen henkiléston tydhyvinvointia ja tilanteen kartoitta-
miseksi tehtiin tydhyvinvointikysely. Opinndytetyon toimeksiantaja oli Kajaanin kaupungin var-
haiskasvatuksen toimiala ja tutkimus kohdistettiin kokonaisotantana Kajaanin kunnallisiin paiva-
koteihin. Tyohyvinvointikysely toteutettiin anonyymisti Webropol -kyselysovelluksen sahkoisella
lomakkeella. Tutkimusmenetelmat olivat maarallisia (kvantitatiivisia) ja laadullisia (kvalitatiivisia).
Maarallinen vastausaineisto kasiteltiin analysoitavaksi Webropolin raportointitydkalulla ja PSPP-
tilasto-ohjelmalla. Avoimilla kysymyksilla keratty laadullinen vastausaineisto analysoitiin sisal-

|6nanalyysilla.

4.1 Maaréllinen ja laadullinen tutkimusmenetelma

Opinnaytetyd toteutettiin maarallisena ja laadullisena tutkimuksena. Tarkoituksena oli selvittaa
Kajaanin Kaupungin varhaiskasvatuksen tyohyvinvoinnin tilaa ja saada konkreettisia kehityside-
oita. Halusimme saada mahdollisimman laajan kuvan aiheesta, joten kdytimme opinnaytetyos-

samme molempia tutkimusmenetelmia.

Maarallista tutkimusmenetelmaa kadytetdan silloin, jossa numeraalisesti halutaan kuvata jotakin
asiaa yleisesti tai missa maarin, joku asia on muuttunut. Maarallisessa tutkimusmenetelmdassa
tavoitteena on selittdd ihmisen toimintaa numeraalisesti ja teknisesti. (Vilkka 2021, 66.) Laatimas-
samme kyselylomakkeessa tama nakyy erilaisina kysymyksina, joissa on useita vastausvaihtoeh-

toja. Tutkimuksemme halusimme saada konkreettisesti mitattavia tuloksia.

Maarallisessa tutkimuksessa voidaan kdyttaa teemahaastattelua tai avoimia kysymyksia, jos asi-
asta tai ilmiostd on vahan tietoa. Tammaoisen tutkimusaineiston kasittely vie huomattavasti enem-
man aikaa, kuin monivalintakysymysten kasittely. (Vilkka 2021, 124.) Meidan tutkimuskyselys-
samme oli maarallisia ja avoimia kysymyksid, saadaksemme mahdollisimman laajan kuvan ai-

heesta.

Laadullista tutkimusmenetelmaa kaytetaan silloin, kun halutaan tarkastella ihmisen merkitysta
maailmaan ja sosiaalisiin suhteisiin. Merkitykset ilmenevat suhteina ja niiden merkityskokonai-
suuksina. Merkityskokonaisuudet nakyvat ihmisen ajatuksina, toimintana ja padamaarien asetta-

misena. Tavoitteena on |0ytda ihmisen omat ajatukset koetusta todellisuudesta. (Vilkka 2021,
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118.) Edella mainitulla tarkoittaa, ettd olemme kiinnostuneita tutkittavien tunteista, ajatuksista
ja kokemuksista. On my6s merkittavaa, mita asioita vastaajat nostavat tutkimuksessa. Laadimme
kysymyslomakkeeseemme avoimen kysymyksen, jossa tutkittavat voivat vapaasti avata omaa ko-

kemusta aiheesta.

Maarallinen tutkimus soveltuu hyvin, kun halutaan numeraalisesti selvittda ihmisen toimintaa tai
ilmiota. Laadullinen tutkimus sopii parhaiten silloin, kun halutaan kerata henkildiden ajatuksista
ja kokemuksista aiheesta. Tutkimuksessamme olimme kiinnostuneita saamaan numeraalisesti
mitattavaa tietoa aiheesta ja halusimme saada tutkimukseen vastanneiden danen kuuluviin.

Olimme kiinnostuneita vastanneiden ajatuksista ja heidan ideoistaan parantaa tyohyvinvointia.

4.2  Aineiston hankkiminen

Tutkimusaineisto koottiin sdahkoiselld kyselylomakkeella. Vilkka (2021) perustelee kyselylomak-
keiden soveltuvuutta aineiston kerdadamisen tavallisimpana tapana maarallisessa tutkimusmene-
telmassa. Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja itse lukee kirjallisesti esitetyn kysymyksen ja vas-
taa siihen kirjallisesti, joten aineistoa saatiin kerattya hyvin suurelta ja hajallaan olevalta joukolta
ihmisia. Kyselylomakkeen etu on, ettd vastaaja sailyy tuntemattomana ja tutkimuksessa voidaan

kasitelld arkaluontoisiakin kysymyksia. (Vilkka, 2021, 94.)

Valitsimme eri kyselylomakkeiden muodoista sahkdisen lomakkeen. Noudatimme Kajaanin am-
mattikorkeakoulun Henkilotietojen kasittely kyselyissa -toimintaohjetta, joten teimme kyselyn
Webropol-kyselyohjelmistolla. Webropol noudattaa tietosuoja-asetuksen vaatimuksia tietotur-
vasta ja tietosuojasta. Kysely toteutettiin taysin vastaajan anonymiteetti suojaten ja tama huomi-
oitiin perustietoja kysyttdessa. Emme kerdnneet, kasitelleet tai sailyttaneet tutkimuksen aikana
mitddn luonnolliseen henkiloon liittyvia tunnistetietoja (kuten nimi ja henkilétunnus), eika tutki-
muksessa julkaistu persoonallisia tai tunnusomaisia tekijoita, joita yhdistelemalld henkilo olisi

tunnistettava.

Webropolia kdytettdessa vastaajan sahkopostiosoite ei tule ilmi, eika vastaaja ole jaljitettavissa.
Se on turvallisempaa, silld tavanomaiseen sahkoposti- ja internetinkyselyyn on liittynyt myos tut-
kimuseettisid ongelmia. Vastaajan anonymiteetin turvaaminen on ollut vaikeaa, koska jo pelkka
sdahkopostiosoite usein paljastaa vastaajan. Internetissa vastanneen tietokone voidaan kaytan-

noéssa myos paikallistaa sen IP-numeron perusteella. (Vilkka 2021, 95.)
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Kyselylomake lahetettiin sahkdisesti varhaiskasvatuksen henkilostolle Kajaanin kaupungin paiva-
koteihin, joissa kohdehenkil6ita on 340 tydntekijaa. Kysely oli avoinna 25.9. - 8.10.2023. Kyselyyn
vastasi 35 tyontekijaa. Kysymysten avulla kerattiin vastauksia tutkimuskysymykseen sen alakysy-
myksiin. Jokaisella kyselyn kysymykselld oli merkityksensa ja se on perusteltavissa ja liitettavissa
taustateoriaan. Lomakkeessa selvitettiin taustatietoina ika, tehtavanimike, kelpoisuus, tyokoke-
mus varhaiskasvatusalalla vuosina ja tydsuhteen muoto. Taustatietoja hyddynnettiin analysoin-
nissa, kuten ristiintaulukoitaessa ian ja koetun hyvinvoinnin yhteytta. Tychyvinvointi ja tyokyky -
osiossa tyontekijaa pyydettiin arvioimaan omaa tyéhyvinvointiaan. Tutkimuksen viitekehyksessa
tyohyvinvoinnin kasite sisalsi fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset tekijat kuten terveys, jaksaminen
ja henkilokohtaiset suhdeverkostot. Lisdksi pyydettiin arvioimaan, tyoskenteleeké vastaaja var-
haiskasvatuksen alalla viiden vuoden kuluttua. Talla kysymyksellad kartoitettiin tydntekijan sitou-
tumista tyohon ja tyossajaksamista, vastaukset ilmaisevat myos alan pitovoimaa. Selvitimme
tyontekijan psykologista pddomaa vaittamilla, jotka koskivat tyon ja vapaa-ajan tasapainoa, kuten
harrastusten ja sosiaalisten suhteiden merkitysta. Kohonneen tyduupumukseen riskia selvitettiin
kyselyssad BAT-4 Burnout Assessment Tool -menetelman neljalla vaittamalla. Kyselyssa kartoitet-
tiin tyon merkitysta ja mielekkyyttd, mielikuvaa tyoyhteisosta, tyon kuormittavuutta. Johtami-
seen ja tyonohjaukseen liittyvat kysymykset kartoittivat tyontekijan sosiaalista pddomaa ja tyon
hallittavuutta. Nailla tekijoilla on suuri merkitys tydhyvinvointiin aikaisempien tutkimuksien ja vii-
tekehykseen valittujen tekijoiden mukaan. Avoimella kysymykselld pyydettiin tyontekijoiden
omia ideoita, kuinka tydhyvinvointia tulisi kehittda. Anonyymi ja vapaamuotoinen vastaustapa

antoi mahdollisuuden nostaa esille konkreettisia ideoita, positiivisia ja negatiivisia palautteita.

Kyselylomake esitestattiin pienellda ryhmalla varhaiskasvatusalalla tyoskentelevia henkil6ita, jotka
eivat kuuluneet kohdejoukkoon. N&in saatiin rakentavaa palautetta ja tietoa lomakkeen toimi-
vuudesta ja kysymysten ymmarrettavyydesta. Lomakkeesta testattiin tekninen toimivuus, tarkis-
tettiin kirjoitusasu, selkokielisyys ja vaitteiden yksiselitteisyys. Kyselylomakkeen saatekirjeessa
(liite 3) esittdydyimme, sekd motivoimme vastaamaan avaamalla kyselyn tarkoitusta, merkitysta
ja hyodyllisyytta. Vastaajalla oli mahdollisuus tutustua tietosuojaselosteeseen. Vastaaminen ta-

pahtui anonyymisti ja osallistuminen oli vapaaehtoista.

Tutkimuksen tavoiteperusjoukko (kohdejoukko) oli Kajaanin kaupungin kunnallinen varhaiskas-
vatus, eli kaikki Kajaanin kaupungin omistamissa pdivakodeissa varhaiskasvatuksen tehtavissa
tyoskentelevat henkil6t. Tutkimus toteutettiin kokonaisotannalla eli kysely Iahetettiin jokaiselle,

jotta tuloksia voisi yleistad koskemaan koko kyseista kohdejoukkoa (Tilastokeskus n.d.). Tutkimus
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tehtiin kokonaisotantana, pyrkimyksena tavoittaa koko kohdejoukko, otantakehikkona ajantasai-

set tyontekijoiden sahkopostiosoitteet.

Empiirisen aineiston keraamiseen kaytettiin Kajaanin ammattikorkeakoulun ohjeen mukaisesti
Webropol -kyselyjarjestelmaa ja PSPP-tilasto-ohjelmaa aineiston kasittelyyn ja analysointiin. Tal-
lensimme alkuperdisesta kasittelemattomasta aineistosta varmuuskopion. Tilasto-ohjelmaan
tuodut aineistot tarkistettiin manuaalisesti, siita poistettiin puuttuvat tai virheelliset arvot, muut-
tujat nimettiin ja otsikoitiin. Sen jalkeen aineiston virheettomyys varmistettiin perustarkasteluja
tekemalla. Analysointivaiheessa dokumentointiin aineistolle tehdyt toimenpiteet ja talletettiin eri
tyovaiheista varmuuskopiot. Aineisto kerattiin Webropol -kyselytutkimustydkalun sahkoisella lo-
makkeella ja sailytettiin henkil6kohtaisessa pilvipalvelussa. Aineistoa paasivat kasittelemaan ai-
noistaan tdman opinndytetydn laatijat. Opinndytetydn valmistumisen ja arvioinnin jalkeen ai-

neisto tuhotaan.

Webropol-ohjelman sahkdiselld kyselylomakkeella saatiin kerattya maarallisia vastauksia sulje-
tuilla kysymyksilla ja laadullisia vastauksia avoimilla kysymyksilla. Suljetut kysymykset olivat mo-
nivalintakysymyksia ja vaittamia. Nama maarallisen tutkimuksen kysymykset sisalsivat asteikkoi-
hin perustuvia vaittamia, jotka sijoittuvat paaosin viisiportaiselle Likert-asteikolle 1-5 (1= tdysin
samaa mieltd ja 5= tdysin eri mieltd). Keratty aineisto kasiteltiin tilastollisin menetelmin ja tutki-

muksen perusluvut saadaan ohjelmasta perusraporttina.

4.3  Aineiston analyysi

Monivalintakysymyksien lisdksi kyselyyn tehtiin yksi avoin kysymys ja muutamia sekamuotoisia
kysymyksia, joihin vastaaja pystyi kirjoittamaan tarkentavaa tietoa. Avoimilla kysymyksilla keratty
aineisto teemoiteltiin ja siita tehtiin yhteenveto. Teemoittelu on aineiston jasentdmiseen sovel-
tuva laadullisen tutkimuksen analyysimenetelma ja sisdllonanalyysin muoto, jolla avoimista vas-
tauksista saatiin poimittua tutkimukseen tyypillisia teemoja, aiheita ja asiakokonaisuuksia. Opin-
ndytetydssa havainnollistettiin ja nostettiin kyselyssa esiin tulleita teemoja avoimista vastauksista

poimituilla sitaateilla. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Aineistoa lahdimme kasittelemaan teorialdhteisesti, jossa padpaino on ajankohtaisuus, teoria-
pohja ja aikaisemmat tutkimukset (Vilkka 2021, 170.) Maérallisen aineiston tilastollisen analysoin-
nin ja laadullisen aineiston sisallon teemoittelun jalkeen padasimme tekemaan paattelya saaduista

tuloksista. Pieni vastausaineisto ei toisaalta aiheuttanut tarvetta, eikd antanut mahdollisuutta
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tehdd syvempia graafisia ja tilastollisia aineistojen tarkasteluja, kuten tutkia aineistosta vi-

noumaa, jakaumia, tai huipukkuutta.

Kyselylomakkeen viimeinen avoin kysymys kerasi tyontekijoiden ideoita ja ajatuksia tyohyvinvoin-
nin kehittdmisesta. Vastauksia analysoitiin sisdllonanalyysilla, jossa analyysiyksikkona toimi yksit-
tdinen sana tai lause. Aineistoa redusoitiin, eli pelkistettiin Tuomi & Sarajarvi (2018, 122-125)
teoksen mukaan, jossa aineistosta poistettiin tutkimukselle asiaankuulumaton pois. Aineiston

analyysi eteni mukaillen teoksen ohjeistuksia, kuvan 2 mukaisesti.

Aineistoon tutustuminen

iy

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja listaaminen

Samankaltaisuuksien etsiminen pelkistetyista ilmauksista

|

limausten ryhmittely ja yhdistaminen

Yldluokkien ja alaluokkien muodostaminen

Kuvio 3. Aineiston kasittelyn vaiheita analyysia varten (Tuomi & Sarajarvi 2002, 123)

4.4  Tutkimustulokset

Seuraavaksi esitimme tyohyvinvointikyselyn tulokset. Suljettujen monivalintakysymyksien ja
vaittamien tuloksia havainnollistetaan taulukoilla ja avoimien kysymyksien tuloksia havainnollis-

tetaan kuvioilla ja otteilla avoimista vastauksista.

Kyselylomake ldhetettiin sahkoisesti 340 tyontekijalle ja saimme 35 vastausta (kyselylomake, liite

3). Kyselylomakkeen vastausprosentti oli 10,3 %.
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Kysymys 1. Ika ikdluokittain

Vastaajat olivat idltdan 63—29-vuotiaita ja vastaajien keski-ika oli 35 vuotta, kuvio 4.

Ikd ikaryhmittdin

- N=35

malle35v.(N=5)
m35-50v. (N=17)
151-63v.(N=13)

Kuvio 4. Ika ikaluokittain

Kysymys 2. Tehtdvanimike

Tehtavanimikkeiltadn vastaajat olivat paivakodin johtajia (5 %), varhaiskasvatuksen erityisavusta-

jia (6 %), varhaiskasvatuksen lastenhoitajia (46 %) ja varhaiskasvatuksen opettajia (43 %), kuvio 5.

Tehtavanimike
0% 10% 20% 30% 40% 50%

paivakodin jontaja [ 5%
Varhaiskasvatuksen
erityisavustaja - 6%

Varhaiskasvatuksen & N =35
erityisopettaja

Varhaiskasvatuk:
lastenhoitaja
y .
opettaja

Varhaiskasvatuksen
sosionomi

Jokin muu

Kuvio 5. Tehtavanimike
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Kysymys 3. Kelpoisuus tehtdvaan

Vastaajista 94 % (33 henkil6lla) oli kelpoisuus kyseiseen tyotehtavaan.

Kysymys 4. Ty6éskentelyvuosia varhaiskasvatuksessa

Vastaajista 3 % oli tydskennellyt varhaiskasvatuksessa alle vuoden ajan. 1-5 vuotta tyéskennel-

leitad oli 20 %, 6—10 vuotta 11 %, 11-20 vuotta 37 %, 21-30 vuotta 9 % ja yli 30 vuotta 20 %. Suu-

rimmalla osalla (23 hl6) vastaajista oli yli 11 vuoden tydkokemus varhaiskasvatustydsta, kuvio 6.

Tyoskentely varhaiskasvatuksessa
0% 10% 20% 30% 40%

Alle 1 vuotta - 3%

[ 3
6 - 10 vuotta am N=35

11 - 20 vuotta 37%

21 - 30 vuotta 9%

¥li 30 vuotta 20%

Kuvio 6. Tydskentelyvuosia varhaiskasvatuksessa

Kysymys 5. Ty6suhteen muoto

Vastaajista 94 % tydskenteli vakituisessa tydsuhteessa, eli toistaiseksi voimassa olevalla tydsopi-

muksella ja 6 % tyoskenteli maaraaikaisella tydsopimuksella.

Kysymys 6. Arvio omasta tyéhyvinvoinnista

Vastaajia pyydettiin arvioimaan omaa tyohyvinvointiaan asteikolla 0-10 (erittain heikko - erin-
omainen). Kysymyksessa tarkennettiin tydhyvinvoinnin sisaltavan fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia
tekijoita, kuten terveys, jaksaminen ja henkilokohtaiset suhdeverkostot. Kaikkien vastausten kes-

kiarvo oli 7.1. Pienin annettu vastaus, eli minimiarvo oli 2 ja suurin, eli maksimiarvo 9.
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PSPP-ohjelman ristiintaulukoinnilla selvitimme koettua tyohyvinvointia ammattiryhmittain, kuvio
7. Paivakodin johtajien vastaukset olivat 8,0. Muiden ammattiryhmien valilla oli enemman hajon-
taa. Esimerkiksi varhaiskasvatuksen opettajien heikoin tyohyvinvointiarvio oli 2,0 ja korkein tyo-

hyvinvointiarvo 9,0.

Arvio omasta tyohyvinvoinnista ammattiryhmittdin
asteikolla 0 — 10 (erittdin heikko - erinomainen)

Minimiarvo | Maksimiarvo | Keskiarvo | Mediaani | Keskihajonta

Paivakodin johtaja 8,0 8,0 8,0 8,0 0,0
Varhaiskasvatuksen
o . 5,0 7,0 6,0 6,0 1,4
erityisavustaja
Varhaiskasvatuksen

o 5,0 9,0 7,2 8,0 1,5
lastenhoitaja
Varhaiskasvatuksen

. 2,0 9,0 7,0 8,0 2,0
opettaja
Kaikki ammattiryhmat 2,0 9,0 7.1 8,0 1,7

Kuvio 7. Tyéhyvinvointi ammattiryhmittain

PSPP-ohjelman ristiintaulukoinnilla selvitimme ian ja koetun hyvinvoinnin yhteytta, hyvinvoinnin
asteikkona 0—-10, kuvio 8. Vastaajien ikadluokat jaettiin kolmeen ryhmaan: alle 34-vuotiaat, 35-50-
vuotiaat ja 51-63-vuotiaat. Vertailussa voitiin todeta, ettd 35-50-vuotiaiden ikaryhmassa tyohy-
vinvoinnin kokemus vaihteli. Yli puolet (52,9 %) arvioi tydhyvinvointinsa hyvéaksi arvolla 8 ja 9,
mutta toisaalta tdssa ikdryhmassa koettiin haasteita tyohyvinvoinnissa ja vastauksia oli annettu
minimiarvoihin 2 ja 4 (11,8 %). Muiden ikaluokkien vastaukset sijoittuivat 5-9 arvoihin. Kaikissa
ikdryhmissa tyohyvinvointia oli arvioitu paaosin hyvaksi, mutta jonkin verran heikentyneeksi ar-
voilla 7, 8 ja 9, joita oli valittu alle 34-vuotiaiden ryhmassa 60 %, 35—-50-vuotiailla 58,8 %, 51-63-
vuotiailla 83 %. 51-63-vuotiaista puolet oli arvioinut omaa hyvinvoinnin tason hyvaksi ja valinnut

arvon 8.
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Arvio omasta tyohyvinvoinnista ikdluokittain
asteikolla 0 — 10 (erittdin heikko - erinomainen)

Ikdluokka

Alle 35 v. 35-50w. 51-63w. Kaikki ikdluokat

4 0 5,9 % 0 2,9%
5 20 % 17,6 % 83% 14,7 %
6 20 % 11,8 % 83% 11,8 %
7 20 % 59% 25% 14,7 %
8 20 % 29,4 % 50 % 353 %
9 20 % 23,5 % 83 % 17,6 %
10 0 0 0 0
Yhteensd 100 % 100 % 100 % 100 %

Kuvio 8. Arvio omasta tyéhyvinvoinnista ikaluokittain

Kysymys 7. Tyoskentely varhaiskasvatuksessa viiden vuoden paasta

ja kysymys 8. lisikysymys Ei-vastanneille

Selvitimme tulevaisuuden ajatuksia tyoskentelysta varhaiskasvatusalalla ja mahdollisia alanvaih-
toaikeita, pyytamalla vastaajia arvioimaan tydskenteleekd han varhaiskasvatuksen alalla viiden
vuoden kuluttua. Kysymykselld tyopaikan- ja alanvaihtoajatuksista voidaan kartoittaa tyohyvin-
vointia ja yleista tyytyvaisyytta. Vastaukset heijastelevat tyontekijan resilienssia, eli joustokykya,
hyvinvointia tukevia voimavaroja ja tyoniloa, tai indikoivat vasymista, uupumusta, jotka lisdavat
tyopaikan vaihtoajatuksia. Vastaukset tukevat tulosten paattelya yhdistettynd muihin tuloksiin,
jolloin hyodyllisia ovat myos Ei-vastaukset, joissa vastaaja ei avaa tarkempaa syyta alanvaihtoar-

vioonsa.

Saimme tdhan 34 vastausta. Vastaajista 59 % arvioi tyoskentelevansa varhaiskasvatuksessa viiden

vuoden kuluttua. 41 % (14 henkil6d) ei aikonut tyoskennella alalla viiden vuoden paasta, kuvio 9.
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Ei-vastauksia tarkennettiin lisdkysymyksella 8: ”Arvioit, ettd et tyGskentele varhaiskasvatuksessa
viiden vuoden kuluttua, miksi?”. Vastaajista kolme ilmoitti jddvansa eldkkeelle viiden vuoden si-
salla. (Vastaaja nro 1-3). Kymmenen vastaajaa ei ilmaissut tarkempaa syyta tai taustaa arvioonsa
alanvaihdosta. Taustalla voi mahdollisesti olla tyytymattomyytta, vasymysta ja tyostressia. Tahan
viittaa myos, ettd tyduupumuksen kartoituksessa (kysymys 11) ilmeni yksilétasolla tyduupumus-
riskin nousua. Tyontekijan itsensa, seka esihenkilon ja tydyhteison olisi tarkeaa tunnistaa uupu-
minen ja reagoida siihen. Yksi avoin vastaus liittyi tydnkuvaan ja tydmaaraan: “Tyénkuva ja tyé-
mddird ei vastaa endd sitd, mihin tyéhén olen aikoinaan kouluttautunut. Tyétehtdvid on ja tulee

koko ajan liséé tydaikaan ndhden, miké kuormittaa ja aiheuttaa tyéuupumusta”. (vastaaja nro 4)

Arvio tydskentelystd varhaiskasvatuksessa
viiden vuoden kuluttua

- N=35
W Kylld 59 %
WEI41%

Kuvio 9. Tydskentely varhaiskasvatuksessa viiden vuoden kuluttua

Kysymys 9. Ty6hyvinvointia kuvaavat viitteet

Yhdeksas kysymys kasitteli erilaisia vadittamia tyohyvinvoinnista. Vastaukset oli mahdollista aset-
taa viisiportaiselle Likert-asteikolle 1-5 (1= tdysin eri mieltd ja 5= tdysin samaa mieltd). 66 % vas-
taajista oli samaa mielta tai taysin samaa mielta, ettad varhaiskasvatusta koskeva uutisointi ja so-
mekeskustelu huolestuttaa, kuvio 10. Kuviossa 12 lisda tyohyvinvointivaitteita, joihin vastan-
neista 63 % oli samaa tai tdysin samaa mielta, ettd moniammatillinen yhteistyo tukee jaksamista.
49 % vastaajista oli samaa tai tdysin samaa mieltd, ettd tydymparisto ja tilat ovat toimivia ja viih-
tyisid. Jopa 89 % vastaajista oli samaa tai tdysin samaa mieltd, ettd tyokaverit kannustivat ja tuki-
vat vastaajaa. 32 % vastaajista oli samaa tai tdysin samaa mielta, ettd he saavat tukea tyoterveys-
huollosta, kun 20 % oli hieman eri mieltd tuen saamisesta ja 28 % ei saanut tukea ty6terveyshuol-

losta.
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Varhaiskasvatusta koskeva uutisointi ja

somekeskustelu huolestuttaa minua
46

o N=35

W Taysin eri mieltd MHieman eri mieltd . Enosaasanoa F Samaa mieltd B Taysin samaa mieltd

Kuvio 10. Uutisoinnin ja somekeskustelun huolestuttavuus

PSPP-ohjelman ristiintaulukoinnilla selvitimme ikaluokittain, kokevatko tydntekijat itsensa huo-
lestuneeksi seuratessaan varhaiskasvatusta koskevaa uutisointia tai keskustelua sosiaalisessa me-
diassa, kuvio 11. Alle 34 vuotiaista jopa 60 % oli tdysin samaa mieltd, ettd uutisointi ja somekes-
kustelu huolestuttavat. 35-50-vuotiaiden ikdryhmassa vastaava arvo oli 17,6 % ja 51-63-vuotiailla

7,7 %.

Varhaiskasvatusta koskevasta uutisoinnista ja somekeskustelusta
huolestuneisuus ikdluokittain

lkdluokka
Kaikki
Alle 35 v. 35-50w 51-63 v L
ikdluokat
Hieman eri mielta 20% 17,6 % 23,1% 20%
En osaa sanoa 0 235% 7,7 % 143 %

Yhteensd 100 % 100 % 100 % 100 %

Kuvio 11. Huolestuneisuus uutisoinnista ja somekeskustelusta ikdryhmittain
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s . . s e ® -
Tyohyvinvointia kuvaavat vditteet - N=35
50% 46% 46%
45% 43% 43% 43%
40%
35%
30% { 1 e 28% 26%
25% 23% . ] o -
’ 20% 20% 20%
20% { 1
14%
15% °1 i
10% | s % ! 6% % | | H 6%
5% | | 3% 3% | -
- -
» 7H TN HN TS == H HEN T8
Moniammatillinen yhteistyd  Tydymparistd ja tilat ovat  Tydkaverini kannustavat ja Saan tukea
tukee jaksamistani toimivia ja viihtyisia tukevat minua tydterveyshuollosta
M Taysin eri mielta M Hieman eri mielta En osaa sanoa Samaa mielta W Taysin samaa mieltd

Kuvio 12. Tyohyvinvointia kuvaavat viitteet

Kysymys 10. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Selvitimme tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen haasteita. Kuviossa 13 ilmoitetaan tulokset
vastauksien lukumaarina, kuviossa 14 tulokset ilmaistaan prosentteina ja ndhtavillda ovat myds
vaitteiden saamat keskiarvot. Samasta ilmiosta esitettiin kaksi adripdan vaitetta, joiden valilta vas-
taaja pystyi valitsemaan liukujanalta itselleen sopivan arvon, valiltd 1-5. Esimerkiksi vaitteessa 3,
arvo 1 on positiivinen ja lahimpana aaripaata Palaudun riittévdsti, kun arvo 5 negatiivinen ja Ia-
himpana aaripaata En tunne palautuvani, vaikka lepdén. Vastaajista 37 % koki, etta heilld on har-
rastuksia. 11 % koki, etta he viettavat aikaa ystavien kanssa my0s vapaa-ajalla. Vain 6 % koki, etta
tyosta palautuminen on riittdvaa. Enemman vastauksia sai negatiivinen daripaa, jossa 29 % vas-

taajista koki, ettei palautuminen ole riittavaa levosta huolimatta.
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Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen = N=35

1. Minulla on harrastuksia “ Minulla ei ole téiden jilkeen energiaa harras?aa
mitdan
2. Vietan aikaa ystévien kanssa Minulla ei ole téiden jalkeen energiaa tavata ystavia
3. Palaudun riittavasti “ En tunne palautuvani vaikka lepaan
4, Tyoasiat eivat vaivaa minua vapaa-ajalla “ Ajattelen tai hoidan tybasioita myos vapaa-ajalla
5. Lepadn ja nukun hyvin “ Tyoasiat tulevat uniini ja hairitsevat lepoa

o 2 3 @4 ®5

Kuvio 13. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

1 2 3 4 5 Keskiarvo  Mediaani
1. Minulla on harrastuksia 37% 14% 14% 26% 9%  Minulla ei ole tdiden jalkeen energiaa harrastaa mitaan 3 2
2. Vietdn aikaa ystavien kanssa 11% 20% 26% 34% 9% Minulla ei ole toiden jélkeen energiaa tavata ystavia %) 3
3. Palaudun riittévésti 6%  14% 23% 28% 29% En tunne palautuvani vaikka lepéén 4 4
4. Tybasiat eivat vaivaa minua vapaa-ajalla 3% 14% 20% 40% 23% Ajattelen tai hoidan tydasioita myds vapaa-ajalla 4 4
5.Lepaanjanukun hyvin 12% 31% 20% 26% 11% Tydasiat tulevat uniini ja héiritsevat lepoa 3 3

Kuvio 14. TyOn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen prosentteina
Kysymys 11. Tyostressi ja uupuminen

Tyo6hyvinvointikyselyyn sisdllytettiin Burnout Assessment Tool (BAT) -menetelman tyéelamatut-
kimuksiin soveltuvan BAT-4-kyselyn nelja madramuotoista vaittamaa: Tunnen itseni henkisesti
uupuneeksi tydsséni, En ole kiinnostunut enkd innostunut tyéstdni, Minun on vaikea pysyd tark-
kaavaisena tyéssdni, En pysty hallitsemaan tunteitani tyésséni. Ne mittaavat neljaa eri tyduupu-
musoireyhtyman ydinoiretta. Asteikko on 5-portainen: 1 ei koskaan, 2 harvoin, 3 joskus, 4 usein,
5 aina. Kuvio 15 kuvaa kaikkien kyselyyn vastanneiden tulokset tehtyjen valintojen kappalemaa-

rind ja arvojen keskiarvona.

Yksilokohtaisissa vastauksissa matalimmat tyduupumusarvot olivat 2,25, jolloin tydssa ei koeta
tyduupumusoireita, vaikka mahdollisesti saattaa tuntea stressin oireita tai vasymysta. Vastaa-
jista 54 % ylitti kohonneen tyduupumusriskin raja-arvon, joka on 3,13. Korkeimmat vastaajakoh-

taiset keskiarvot olivat 3,75, mika antaa viitteita kohonneesta tyéuupumusriskista.
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Tyduupumuksen kartoittaminen
Burnout Assessment Tool (BAT-4) -menetelmaén vaittamilla (asteikko 1 Ei koskaan — 5 Aina) & N=35
Ei koskaan 1 Harvoin 2 Joskus 3 Usein 4 Aina 5 KESKIARVO

Tunnen itseni henkisesti

T, 0 2 18 15 0 3,4
uupuneeksi tydssani
!En ole klmnosfuriut‘ enka 0 17 15 3 0 26
innostunut tydstani
Minun OH.VEIIKEE ?yss.r.a. 0 < 73 - 0 31
tarkkaavaisena tydssani
En pysty hallitsemaan 0 20 15 15 0 2,4
tunteitani tyossani
Valinnat yhteensa 0 44 71 40 0

Kuvio 15. Tyouupumusta kartoittavat vaitteet (BAT-4)

Kysymys 12. Tyoyhteiso ja asenne, tydoskentelyn mielekkyys tyéyksikossa

Halusimme selvittdd tyoskentelyn mielekkyyttd omassa tyoyksikossa. Vastaajista 89 % vastasi
kylld, eli tyoskentelee mielelladn omassa yksikdssaan. 11 % (nelja vastaajaa) vastasi kielteisesti,
En, koska... ja lisakenttdaan oli mahdollista kirjoittaa vapaasti tarkennusta. Kielteisen vastauksen
antaneet kokivat muutoksen, sitoutumisen ja johtamisen kuormittavan ja vahentdvan mielek-

kyyttd omassa tyoyksikdssa.

“Kaikki on jatkuvassa muutoksessa. Ty6hon ei pysty sitoutumaan, koska muutoksia ta-

pahtuu koko ajan tyéyksikon sisdlld. ” (vastaaja nro.1).

“Monille asioille ei ole tapahtunut mitddn puheeksi ottamisesta huolimatta, uusia asioita
tulee hoidettavaksi ja vanhat asiat jid unholaan. Henkilbstéssd paljon vdsymisté/uupu-

mista, henkil6kunnan vaihdoksia vuosittain.” (vastaaja nro 2).

“En koe kuuluvani tédhén tydyhteis66n. Huono johtaminen nékyy koko tybyhteisdssd.”

(vastaaja nro 3).
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Kysymys 13. Tyoyhteiso ja asenne, tyoyhteison ilmapiiria ja tyon imu

Tutkimme vaitteilld tydyhteison ilmapiiria ja tyon imun kokemusta. Monivalintakysymyksen 11
vaittamasta sai vapaasti valita haluamansa maaran kohtia, jotka omasta mielesta kuvaavat tyo-
yhteison ilmapiiria, kuvio 14. Vastaajat tunnistivat ja liittivdt omaan tydyhteis66nsa monia epa-
suorasti ilmaistuja tyon imuun liittyvia tekijoitd, mutta kokivat suoran ja kuvailevan lauseen tyon
imusta vahemman osuvaksi, silla vain 12 % valitsi vaitteen tarmokas ja mukaansa tempaava tyén
imu. Tulokset ovat erinomaisia, silld eniten valintoja saivat toimiva tiimi ja tyokaverit (79 %) seka
avoin vuorovaikutus (71 %). My0s toisten osaamisen kunnioitus ilmenee vahvasti (kunnioitetaan
toisten osaamista 65 %, positiivinen ilmapiiri 62 %) ja varhaiskasvatuksen hyvinvointia tutkineen
Nilsin (2016) mukaan arvostavassa ilmapiirissa tydskentely vahentda tyon kuormittavuuden tun-

teita ja tydon imun hyvéataso parantaa koko tyoyhteison tyohyvinvointia.

Tyoyhteison ilmapiirid kuvaavat véitteet

Yhteistyttaidot I 539
Toimiva tiimi ja tyokaverit I 79%
Toimiva tiedonkulku IEEEG—G—GGEENEE 24%
Tarmokasta ja mukaansa tempaavaa tyon... I 12%
Positiivinen ilmapiiri I 2%
Otetaan vastuuta GGG 50%
Mydnteisyys sijaisiin ja uusiin tyontekijoihin I NN 44%
Kunnioitetaan toisten osaamista NN 5%
Joustavuus I (3%
Epdkohtiin puuttuminen I 33%
Avoin vuorovaikutus I 7 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuvio 16. Tyoyhteisdn ilmapiiri ja tydn imu

Kysymys 14. Tyon kuormittavuus

Selvitimme tyon kuormittavuutta ja tyon mielekkyytta viisiportaisella Likert-asteikolla 1-5, jossa
1= tdysin eri mielté ja 5= tdysin samaa mieltd, taulukko 13. Vastaajista 83 % oli samaa tai tdysin
samaa mieltd, etta tyénkuva on selked ja tydntekijd tietéié oman tehtévénsd. 26 % vastaajista oli
samaa mieltd, etta koettu tyomddrd on sopiva, kuvio 17. 63 % vastaajista koki olevan tdysin eri
mieltd tai hieman eri mieltd tydmaaran sopivuudesta. Huomattavaa on, etta lakisaateisia taukoja

kysyttdessa vain 9 % oli tdysin samaa mieltd, etta ehtii pitaa tauot ajallaan. 54 % vastaajista oli
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tdysin eri mieltd tai hieman eri mieltd vaitteesta, ettd ergonomiset ja terveydelliset tekijéit on huo-
mioitu omalla tyépaikalla. 34 % vastaajista oli samaa tai téysin samaa mieltd. Kiireentuntua tyo-
paivassa tunsi vastaajista 83 % (ollen tdysin eri mieltd tai hieman eri mieltd viaitteesta, etta tyo-

pdivdssd ei ole kiireen tuntua).

- . P [ -
Tyon kuormittavuutta kuvaavat viitteet e N=35
60%
49% 51%
50% 46% 46%
40% 37% 37% 37%
31%
30% T 26% 26%
20%
20% Co : : '
14% g
11% 11% 9% 12% 11%
9 6% . . 8% 1 O ;4 6%
10% 3% 3%
0% 0% . 0%
0% L | ]
Tyonkuvani on selked ja Tydmaadra on sopiva  Ehdin pitaa tyopaivan Ergonomiset ja Tyopdivassa ei ole
tiedan tehtavani aikana lakisdateiset terveydelliset tekijat on kiireen tuntua
tauot huomioitu tydpaikallani
M Taysin eri mieltd B Hieman eri mielta En osaa sanoa Samaa mielta M Tdysin samaa mieltd

Kuvio 17. Tyon kuormittavuus

PSPP-ohjelman ristiintaulukoinnilla vertailtiin kiireen tunteen kokemista ikaluokittain, kuvio 18.
Alle 34-vuotiaista 60 % tunsi tyopaivan kiireiseksi (ollen taysin eri mielta vaitteesta: tydpdivdssd
ei ole kiireen tuntua). Myos 35-50-vuotiaista 52,9 % koki tyossa kiiretta. Ikiryhmassa 51-63-vuo-
tiaat, vastaukset olivat muihin verrattuna hieman matalampia (30,8 %). Nuoremmat ikaluokat siis

kokivat kiireen tuntua omassa tyopdivassaan enemman.
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Kiireen tunteminen ikaluokittain

TyGpdivassa ei ole kiireen tuntua -vaite

lkdluokka

Alle 35 v.

35-50w

51-63w

Kaikki
ikdluokat

Hieman eri mielta 20 % 353% 46,2 % 37,1%
En 0saa sanoa 0% 59 % 7,7, % 57 %
Samaa mielta 20 % 59 % 15,4 % 11,4 %
Yhteensa 100 % 100 % 100 % 100 %

Kuvio 18. Kiireen kokeminen ikaluokittain
Kysymys 15. Tyon mielekkyys

Tyon mielekkyyteen saimme 34 vastausta, vastaukset voi nahda kuviosta 19. Vastaajista 74 % oli
samaa mieltd tai tdysin samaa mieltd, ettd oma tyé koetaan mielekkdéind. 71 % oli samaa mieltd
tai tdysin samaa mieltd, etta sai positiivista palautetta ja 62 % vastaajista oli samaa mieltd tai
tdysin samaa mieltd, etta pystyy vaikuttamaan oman tyén siscltéon. 88 % vastaajista oli tdysin eri

mieltd tai hieman eri mieltd, etta tydstd saatu korvaus on sopivan kokoinen.

. . . . o _
Tyon mielekkyytta kuvaavat viitteet - N=34
60% 56% 56% 56%
53%
50%
40% 1 1 35%
30%
20%
" 18% g
20% 17% 7% isq 15%
9% 9% 9%
10% e { " | - { 1 6% 6%
o (']
0% . 0%
| B3| - m AN-Im

oy HmEE Hel EsEn S SsEnl '

Saan sopivan korvauksen
tydstini

Koen tydni mielekkd@nd  Saan positiivista palautetta Pystyn vaikuttamaan tyén

sisdltdon

B Hieman eri mielta En osaa sanoa Samaa mieltd M Tdysin samaa mieltd

W Tdysin eri mieltd

Kuvio 19. Tyon mielekkyys
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PSPP-ohjelman ristiintaulukoinnilla vertailtiin ikaluokittain tyosta saadun korvauksen sopivaksi
kokemista, yhtena tyon mielekkyyden kokemukseen vaikuttavana osatekijana, kuvio 20. Vait-
teestd "Saan sopivan korvauksen tyéstdni” oli tdysin samaa mieltd pieni osuus (8 %) 51-63-vuo-
tiaiden ikaluokassa. Alle 34-vuotiaista suurin osa, 80 %, oli tdysin eri mielté, 35-50-vuotiaista 53

% ja 51-63-vuotiaista 42 %.

Saadun korvauksen sopivuus ikdluokittain
Saan sopivan korvauksen tydsténi -vdite
Ikdluokka
Alle 35 v. 35-50w 51-63 v Kaikld
ikdluokat
poneimens [ s [ % [ @x [ @% |

Hieman eri mieltd 0% 35% 50 % 35%
Samaa mielta 20% 12% 0% 9%
Tdysin samaa mielta 0% 0% 8% 3%
Yhteensa 100 % 100 % 100 % 100 %

Kuvio 20. Saadun korvauksen sopivuus ikaluokittain

PSPP-ohjelman ristiintaulukoinnilla vertailtiin my&s tehtavanimikkeittdin saadun korvauksen yh-
teyttd, kuvio 21. Paivakodin johtajista kaikki olivat hieman eri mieltd saadun korvauksen maa-
rasta. Varhaiskasvatuksen erityisavustajien kaikki vastaukset olivat tdysin eri mieltd. Lastenhoita-
jien vastukset jakautuivat tasaisemmin. Kuitenkin 69 % oli tdysin eri mielté saadun korvauksen
sopivuudesta. Varhaiskasvatuksen lastenhoitajat olivat ainut ammattiryhma, jotka antoivat vas-
tukset myos kohtaan tdysin samaa mieltd (6 %). Varhaiskasvatuksen opettajien vastaukset jakau-

tuivat myos tasaisemmin. 53 % vastaajista oli hieman eri mielté korvauksen sopivuudesta.
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Saadun korvauksen sopivuus tehtavanimikkeittdin
Saan sopivan korvauksen tydstdni -vdite
Tehtdvanimike
Paivakodin Varhaiskasvatuksen | Varhaiskasvatuksen | Varhaiskasvatuksen | Kaikki
johtaja erityisavustaja lastenhoitaja opettaja

Hieman eri 100 % 0% 19% 53 % 35%
mielta
S

a_mafu 0% 0% 6% 13 % 9%
mielta
Taysin
samaa 0% 0% 6% 0% 3%
mieltd
Yhteensa 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Kuvio 21. Saadun korvauksen sopivuus tehtdavanimikkeittdin

Kysymys 16. Johtaminen tyoyksikossa

Seuraava kysymys kasitteli johtamista ja johtamisen kokemuksia omassa tyoyksikdssa, vastaukset
teikolla 1-5, jossa arvo 1 merkitsee tdysin eri mieltd ja 5 tdysin samaa mieltd. Padotsikko oli: Mi-
ten kuvailisit johtamista tyoyksikdssasi. Vastaajista 60 % koki, ettd sai riittdvdsti tukea ja kannus-
tusta esihenkiléltddn. On huomioitavaa, ettd 31 % ei kokenut saavansa riittavasti tukea ja kannus-
tusta esihenkil6lta, silla 11 % vastaajista oli vaittamasta tdysin eri mieltd ja 20 % hieman eri mieltd.
Eparointid ilmaisi myos se, ettd 9 % ei osannut sanoa, saako tukea ja kannustusta riittavasti. Esi-
henkilon lasndoloa ja tyontekijdiden huomiointia selvittdvaan vaitteeseen tuli hajontaa vastauk-
siin, sillda 54 % vastasi, ettéd esihenkilé on ldsnd ja huomioi tyéntekijdt, mutta 14 % oli tdysin eri
mieltd ja 29 % hieman eri mieltd, jonka lisaksi 3 % ei osannut sanoa. Esihenkilon kanssa voi tarvit-
taessa keskustella luottamuksellisesti, ndin vastasi 86 %, kuitenkaan 14 % ei jaa samaa ndakemysta
(8 % oli tdysin eri mieltd ja 6 % hieman eri mieltd). Kehityskeskusteluja oli kdyty vahintaan kerran
vuodessa 71 % kanssa (kyselyn ajankohta oli syys-lokakuun vaihde). Vastauksien mukaan yli 20 %
ei ollut kdynyt kehityskeskustelua, tai sita ei ole pidetty vahintdan kerran vuodessa (tdysin eri

mieltd oli 6 %, hieman eri mieltd oli 14 %) ja 9 % vastaajista ei osannut sanoa.
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Johtaminen tyoyksikossa
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Kuvio 22. Johtaminen tyoyksikossa

Kysymys 17. Tyonohjaus

Lomakkeessa oli monivalintakysymys, jossa piti valita vdittamista sopivimmat vaihtoehdot. Vait-

tamia oli 5 kappaletta, jotka on esitetty kuviossa 23. limeni, ettd kukaan kyselyyn vastanneista ei

ollut saanut tydnohjausta kuluneen vuoden aikana (kysely toteutettiin syyskuun - lokakuun vaih-

teessa) ja 26 % vastaajista ei ollut saanut lainkaan tydnohjausta. Kyselyn perusteella 62 % nédkee

tyonohjauksen hyodylliseksi ja tarpeelliseksi ja 6 % haluaisi tydnohjausta ldhiaikoina ja vain 6 % ei

ollut kiinnostunut tyénohjauksesta.

Tydnohjaukseen liittyvat vaittamat
En ole kiinnostunut tydnohjauksesta [l 6%

En ole saanut tydnohjausta [ 26%

Haluaisin saada tydnohjausta lzhiaikoina [l 6%

tarpeellista

Olen saanut tyénohjausta viimeisen vuoden

aikana 0%
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e rpeatin A N -
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Kuvio 23. Tyonohjaukseen liittyvat vaittamat
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PSPP-ohjelman ristiintaulukoinnilla vertailtiin tydnohjauksen tarvetta ja ikdluokkia, Kuvio 22.
Kaikki ikdluokat olivat sitda mielta, etta tyonohjaus on hyodyllista ja tarpeellista. Ikdluokittain vas-

taukset olivat alle 34-vuotiailla 40 %, 35-50-vuotiailla 59 % ja 51-63-vuotiailla 75 %.

Tyonohjauksen tarve ja kiinnostus ikdluokittain
Tydnohjaus on tyotéd koskevaa ohjausta, jota antaa siihen koulutettu henkilé
lkdluokka
Kaikki
Alle 35 v. 35-50w. 51-63w -
ikdluokat

Mielestdni
tydnohjaus on

. s 40 % 59 % 75 % 62 %
hyodyllistd ja
tarpeellista
Haluaisin saada
tydnohjausta 20% 6% 0% 6%
|ahiaikoina
En ole saanut

.. . 40 % 35% 8% 26 %
tydnohjausta
En ole kiinnostunut

. . 0% 0% 17 % 6%
tyonohjauksesta
Yhteensa 100 % 100 % 100 % 100 %

Kuvio 24. Tyonohjauksen tarve ikadluokittain

Kysymys 18. Tyontekijéiden ideat ja ajatukset tydhyvinvoinnin kehittamisesta

Kyselylomakkeen viimeinen kysymys kartoitti tyontekijoiden ideoita ja ajatuksia tydhyvinvoinnin
kehittamisestd. Avoimeen kysymykseen saatiin 14 vastausta, jotka analysoitiin sisdllonanalyysilla.
Tasta laadittiin erillinen kaavio analyysin etenemisestd, jossa alkuperaisesta ilmauksesta muodos-
tettiin pelkistetty ilmaus. Ote kaaviosta liitteena 4. Vastaukset teemoitettiin muodostaen niista
yl3- ja alaluokat, jotka ovat esitetty kuviossa 25. Yldluokat muodostuvat tydhyvinvointiin vaikut-
tavista eri tekijoista, joita ovat tyontekijaan liittyvat sosiaaliset, aineelliset, yhteiskunnalliset ja
psykologiset tekijat ja tydnantajaan liittyvat tekijat. Alaluokissa esimerkiksi tydntekijaan liittyvia
tekijoita ovat tyontekijan oma perusvire, kasvun asenne, tuki itsestd huolehtimiseen ja fyysinen
tyokyky. Vastauksissa nostettiin esille myds tydntekijoiden oma asenne tyota kohtaan, eli positii-

visuuden léytaminen, vaikka tyo on haastavaa.
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Kuvio 25. Tyohyvinvoinnin kehittaminen, yla- ja alaluokat

“Tyéhyvinvointi on iso ja monisyinen asia. Ajattelen kuitenkin, ettd jos tydntekijdiden “pe-
rusvire tyéstd ja tyénteosta sisdltdisi ajatuksia myés positiivisista puolista, voisi joskus ne-
gatiivinen ajattelu jéddd vihemmdille. Témd ei tarkoita, ettd epédkohdat pitdisi lakaista
maton alle, mutta joskus tuntuu, ettd aika pienistdkin asioista jaksetaan “narista”. Toki
jokainen eldé ja tekee omista voimavaroistaan kdsin ja senkin toki ymmédirrédn. Témd on

tdrkedd ja upeaa tyétd ja itse olen kiitollinen tyépaikastani.” (vastaaja nro 8).

Vastauksissa aineellisiksi tekijoiksi mainittiin mm. tyénohjaus, etuudet ja palkka. Vastauksista kavi
ilmi, ettd henkilosto oli tyytyvaisia 200 euron E-passi rahaan. Henkil6std kaipaa tyonohjausta li-
sda. Vastauksista kavi ilmi, etta tyon kuormittavuuteen nahden toivottiin isompaa palkkaa. Sosi-

aalisiksi tekijoiksi mainittiin mm. virkistystapahtumat, joita henkilosto toivoi.

“Riittévé henkilbkunta mddrd lapsiainekseen suhteutettuna. Paljon tuentarpeisia. Ei ai-

kaa kaikille! Virkistymistapahtumat! Parempi palkka!!! Tyénohjaus!” (vastaaja nro 14).
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“Enemmdn etuuksia, esim. Alennuksia uimahallilipuista/kuntosalista/ryhmdliikunnasta.
E-passiraha pysyisi 200 eurossa. Jouluna voisi saada vaikka kiitoksen ja suklaata, pelkén

sdhképostin sijasta.” (vastaaja nro 3).

Kyselyssa yhteiskunnalliset tekijat olivat yhteiskunnallinen keskustelu, suhdeluku, hoitajaresurssit
ja tuen lapsien oikeus saada tarvitsemansa tuki. Useissa vastauksissa suhdeluku huolestutti hen-

kilostoa ja vaaratilanteiden maara. Henkilosto toivoi lisda palkkaa, joka vastaisi tydn vaativuuteen.

“Hallinnossa otettava vakavasti kentdltd nousevat asiat. Yhteiskunnallinen keskustelu on

tdrkedd ja huoltajien suuntaan oltava rehellisid.” (vastaaja nro 2).

“Toissd Idhes joka pdivd iltapdivisin, kun aamuvuorolainen on Idhtenyt téistd, ryhmd jdd
yli lakimukaisen suhdeluvun tilaan. Pahin tilanne alle 3-vuotiaiden ryhmissd, jossa kahden
aikuisen hoidettavaksi voi jaddd 10 - 12 lasta. TdllGin toimitaan tdysin liukuhihnalla, ei
ehdi lapsia yksiléllisesti ottaa huomioon. Ja vaaratilanteita syntyy paljon. Riittémdttémyy-
den tunne on suurta pdivdéstd toiseen. Jatkuva suhdelukujen ylitys kuormittaa ja uuvuttaa

tyontekijéitd valtavasti.” (vastaaja nro 6).

“Riittdvdsti henkilékuntaa vastaamaan lasten tarpeita. Joka ryhmddn lakisddteiseksi
kaksi opettajaa ja kaksi lastenhoitajaa. Liséksi avustavat henkilét. Henk.koht avustajat
lapsille, jotka vievdt yhden aikuisen. Sijaiset poissaoloihin. Pidettdvé kiinni suhdeluvuista
koko pdivdn ajan. Lastenhoitajien tydssé huomioitava opettajien sak-ajat ja palaverit,
joita on paljon. Palkka vastaaman tyén vastuullisuutta, kuormittavuutta ja fyysistd ettd

henkistd raskautta. Tydssd myds joustetaan ja venytddn todella paljon.” (vastaaja nro 5).

“Tyéolojen tulisi olla inhimilliset, pdivédkoti on iso osa lasten eldmdd ja télld hetkelld
elimme kaaosta joka pdivd. Jos aikuiset eivit koe hyvinvointia, miten lapset voivat sitd
kokea. Satsataan lasten hyvinvointiin satsaamalla inhimillisiin tybolosuhteisiin. (vastaaja

nro 4).

“Pienemmdt ryhmdkoot ja oikeasti riittdvdsti aikuisia tuentarpeisia lapsia varten eikd niin,
ettd sairastapauksissa resurssi lastenhoitaja tuuraa toisessa ryhmdssd tai hénen sairas-

tuttuaan ei ketddn edes oteta sijaiseksi, koska vastuut tdyttyy.” (vastaaja nro 10).

Psykologisia tekijoita henkilostd nosti avoimessa kysymyksessa vahan. Psykologisia teki-
joita olivat luottamus ja psykologinen turvallisuus. My6s hyva ilmapiiri ja luottamus nousi

vastauksissa.
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“Eipd ehkd uutta heureka ideaa. Totean, ettd hyvd ilmapiiri, psykologinen turvallisuus ja
kasvuasenne, luottamus. Kun johtaminen on kunnossa ndiltd osin. Riittévé henkiléstén
mddrd. Hyvd tuki itsestd huolehtimiselle eli tarkoitan kuntoiluun: esimerkiksi uima/sali-
kortit henkilostélle uimahallille tyésuhde-etuna, jotka auttaa mielenterveydellisiin seik-
koihin kuin varmasti monelta selkésdryltd sddstytéiédn. Myos tyénantaja sddstéd sairasku-

luissa ndiden myétd.” (vastaaja nro 11).

Ty6nantajaan liittyvia tekijoita olivat sijaisten puute, lakisdateiset tauot, tyoolot, henkilékunnan
riittavyys, johtajuuden ja esihenkilotaitojen haasteet, riittdva opastus uusien teknologialaitteiden

hallintaan seka tyontekijoiden tasavertainen kohtelu.

“Otetaan sijaisia tarvittaessa. Lakisddteiset tauot tydpdivddn, aina ei ehdi pitémddn tau-

koja.” (vastaaja nro 1).

“Johtajalla selkedisti langat kdsissd, jotta tietdid henkilGsto ja lapsitilanteet ryhmissd pdi-
vittdin. Selkedsti sanottaa kuka auttaa ja ketd, ei jéitetd asioita roikkumaan. Epdvarmuus
rasittaa kaikkia ja aiheuttaa turhia puheita. Pitdisi muistaa, etté tauko on tyéasia vapaata

aikaa.” (vastaaja nro 9).

“Ndin vanhempana tyédntekijéind koen hankaluutta, kun jokin lomake tai asia uudistetaan
ja otetaan vain séhkdisend kdyttdéon eikd ole riittdvdsti opastusta ottaa asiaa haltuun ja
kaikenlaiset “lomakkeet” ja arvioinnit tehddén sdhkdisesti, eiké niille ole aina aikaa ja kun
olisi aikaa ei ole laitetta milld tehdd, eiké aina paikkaa rauhassa paneutua asiaan, itse

tyo tuntuu vdlilld olevan sivuseikka kaiken muun joukossa.” (vastaaja nro 13).

“Jatkuvat poissaolot rasittavat ryhmié ja koko henkiléstéd. Jos sitd jatkuu vuodesta toi-
seen, niin muutkin alkavat vdsyd. Sijaisia ei aina saada riittévdésti. Toisaalta on hienoa,
ettd apuja saadaan toisesta ryhmdstd, mutta toisaalta sitten ollaan kahdessa ryhmdssd

ehkd vajaalla osan pdivdd.” (vastaaja nro 7).

“Hyvit esimiestaidot ja tyéntekijiden tasavertainen kohtelu. Varhaiskasvatus lain paran-
nusta suhdelukujen suhteen (ryhmdssd pitdisi olla enemmdn tyéntekijéitd) tai pienemmdit
lapsi ryhméit. Hyvdt tilat mitkd suunniteltu péivdkoti kéyttéon. Sijaisia pitdisi olla parem-
min saatavilla, tukea tarvitseville lapsille pitéd taata heiddn tarvitsemansa tuki ja silloin
myéds avustajien/resurssilastenhoitajien palkkaaminen pitdisi olla mahdollista, jotta tdmd

tuki voidaan taata ndille lapsille.” (vastaaja nro 12).
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5  Tuloksien tarkastelu, pohdinta ja johtopaatokset

Seuraavassa pohditaan ja peilataan tyohyvinvointikyselyn tuloksia tutkimuksen viitekehyksen
mukaisesti teoriapohjaan, aiempaan tutkimustietoon, asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja odo-
tuksiin. Lisaksi tehdaan paatelmia ja tulkintoja, jotka voidaan perustella ja argumentoida tarkas-

tellen tietoa tutkimuksen teoriaosuuteen nahden.

5.1 Pohdinta

Opinnaytetyon tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, millaisena Kajaanin varhaiskasvatus kokee
ty6hyvinvointinsa ja samalla pohtia kyselystad nousevia kehitysideoita. Sosionomin ratkaisulahtoi-
sesta nakokulmasta katsoen, opinndytetyolla voidaan edistaa positiivista muutosta, silla kyselylla
saatiin esille tyontekijoilta konkreettisia kehittamis- ja parannusehdotuksia ja tutkimuksen tulok-

sia voidaan kdyttaa parantamaan tyohyvinvointia.

Muutokset varhaiskasvatuksen henkilostévaatimuksissa, tyévoimapula ja heikentynyt tyohyvin-
vointi ovat olleet paljon esillda mediassa. Padkaupunkiseudun tilanne on erityisen huolestuttava,
millainen tilanne on Kajaanissa. Kuinka sitoutunutta henkildst6é on, onko heilld suunnitelmia vaih-

taa tyopaikkaa tai hakeutua pois alalta, tai hankkia varhaiskasvatusalan koulutusta ja patevyyksia.

Varhaiskasvatus ja lasten kanssa toimiminen vaatii tekijaltdan paljon. Tarvitaan pedagogista osaa-
mista, havainnointikykyd, myonteistda asennetta, positiivisuutta, herkkyytta ja empatiaa. Omaa
hyvinvointia ja jaksamista haastaa, etta tyo on raskasta fyysisesti ja ergonomia on huono, paiva-
kotiymparistd on meluisa ja vaatii keskittymiskykya. Lasten ja varsinkin erityislasten kanssa toimi-
minen vaatii aikuiselta oman kdyttaytymisen ja tunteiden hallintaa ja toiminnansaatelykykya. On
siedettava kiirettd, epdvarmuutta ja jatkuvia muutoksia, silti sdilytettava hallinnan tunne ja
omaan tyohon vaikuttamisen tunne. On osattava toimia tyoyhteisdssa tuttujen tyokavereiden ja
tuntemattomien sijaisien kanssa seka palauduttava rasituksesta. Innostus ja tyén imun tuntemi-
nen parantavat vastoinkdaymisten sietokykya. Ne tarttuvat tyoyhteisossa ja lisddvat tyon mielek-
kyytta. Tyontekijan omalla asenteella ja myonteisyydellda on siis suuri merkitys tyoyhteistssa
omalle ja toisten tyohyvinvoinnille. Jatkuva muutos ja henkil6kunnan vaihtuvuus luo vaatimuksia

koko organisaatiolle. Tyoyhteisolta tarvitaan yhteistyotd, toimivaa kommunikointia ja joustavaa
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toiminnan suunnittelua. Johdolta puolestaan tarvitaan nopeaa reagointia ja osaamista henkil6s-
ton ja hyvinvoinnin johtamiseen. Tyontekijalta vaaditaan positiivisuutta, resilienssia ja tyoyhtei-

sotaitoja.

Wireksen (2020) tutkimuksen tulokset varhaiskasvatuksen tyéhyvinvoinnin tilasta ovat saman
suuntaisia tutkimustulostemme kanssa vaihtelevuuden osalta. Myos tutkimuksessamme kaikkien
ammattiryhmien yhteinen keskiarvo omasta tyéhyvinvoinnin tilasta oli pdadosin hyva, tai jonkin
verran heikentynyt, keskiarvon ollessa 7.1 ja mediaanin 8 (eniten valittu arvo). On huomioitava,
ettd osa tyontekijoista kokee oman tybhyvinvointinsa talla hetkella heikoksi (2) ja tarvitsee tukea.
Myo6s Korhonen, Laine & Roponen (2023) ovat tutkineet varhaiskasvatuksen tyéhyvinvointia. Hei-
dan tutkimuksessansa todettiin, ettd varhaiskasvatuksen opettajat ja hoitajat kokivat tychyvin-
vointinsa vaihtelevaksi, koetuksella olevaksi ja huonoksi. Sama hyvinvoinnin kokemisen laaja vaih-
teluvéli ilmenee myo6s meidan tutkimustuloksissamme, kun vertaillaan ammattiryhmien minimi-
ja maksimiarvoija, erityisesti varhaiskasvatuksen opettajien minimiarvo 2,0 — maksimiarvo 9,0. Tu-
lokset myotailevat myos Lappeenrannassa tehdyn tutkimuksen tuloksia, jossa Venéldinen (2010)
havaitsi paivakodin johtajilla ja lastenhoitajilla vahiten vakavaa tyéuupumusta ja varhaiskasvatuk-

sen opettajilla eniten.

Kartoitimme vastaajien aikeita tyoskennelld varhaiskasvatuksen alalla viiden vuoden kuluttua.
Alanvaihtoajatuksien taustaa on hyddyllista selvittaa lisaa, silla tydohyvinvoinnin kehittamisen kei-
noilla on mahdollista lisata varhaiskasvatusalan pitovoimaa. Yhtena keinona on tydénohjaus, jonka
vastaajat kokivat hyodylliseksi ja tarpeelliseksi. Pitovoimalle on tarvetta, silla kiihtyva elakoitymi-
nen seuraavan kymmenen vuoden aikana tulee vahentamaan tyontekijoitd ja aiheuttamaan
suurta tarvetta uusien tyontekijoiden saamiseksi. Lisdksi tarvitaan keinoja eldkeikaa lahestyvien
tyourien pidentamiselle, esimerkiksi tyota ja tydaikaa joustavasti raataldiden ja osa-aikatyon mie-

lekkyytta lisaten.

Tutkimuksessamme nousi tyokavereiden merkitys vahvasti tydhyvinvoinnin nakékulmasta. Eske-
linen tutki vuonna 2018, tyoystavyyden vaikutusta tyohyvinvointiin. Tutkimuksissa selvisi, etta
tyoystavat nayttaytyvat positiivisena asiana tyontekijalle. (Eskelinen 2018, 45.) Eskelisen tutki-
mustulokset ovat yhtenevdisen tutkimuksemme kanssa. Myos tutkimuksessamme 89 % vastaa-

jista koki, ettd saa tydkavereiltaan tukea ja kannustusta.

Riittavan tuen saamisella on merkittava vaikutus tyontekijan tydhyvinvointiin. Kyselyn vastaajista
32 % vastaajista koki saavansa tukea tyoterveyshuollosta, kun 20 % oli hieman eri mieltd tuen

saamisesta ja 28 % ei saanut tukea tyoterveyshuollosta. Nieminen, Paavilainen, Nikki & Kylma
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(2016) artikkelissaan kasittelivat tyoterveyspalvelujen saatavuuden merkitystd ja pyrkimyksia
mielenterveyden edistamiseen. Tutkimuksessa tyoterveyshoitajat kokivat palveluiden helppou-

den ja saatavuuden tukevan parhaiten tyontekijoiden mielenterveyden edistamistyota.

Pro gradututkielmassa Heikkinen & Rahikainen (2019) tutki tydasioiden vatvomista vapaa ajalla
yksilon kokemuksena. Tutkimuksessa selvisi, ettd vatvomisen on osalle ihmisia luonnollinen osa,
jolloin vatvominen nahdaan positiivisena asiana. Toisaalta tuloksissa myos selvisi, etta osalle tut-
kimukseen osallistuneille ihmisille vatvominen on ollut suuri ongelma. (Heikkinen & Rahikainen
2019, 44.) Meidan tutkimuksessamme selvisi, ettd tydasioiden miettiminen ja tekeminen vapaa-
ajalla kuormittaa henkildkuntaa. Tutkimuksessamme selvisi, etta tyOasiat vaivaavat vapaa-ajalla
henkildstdad. Vastanneista 63 % vastasi liukujanalla arvon 4 (40 %) tai 5 (23 %), joka kertoi vastaa-
jien ajattelevan ja tekevan toita vapaa-ajalla. Kysyttdessa tydasioiden vaikutusta lepoon vastaa-
jista 37 % vastasi liukujanalla arvon 4 (26 %) tai 5 (11 %), joka kertoi vastaajien kokevan tydasioi-

den tulevan uniin ja hairitsevan lepoa.

Kartoitimme, ilmeniko varhaiskasvatuksen tydntekijoilla kohonnutta tyduupumuksen riskid. Ky-
selytutkimukseen sisallytettiin Burnout Assessment Tool (BAT) -menetelmasta tybelamatutki-
muksiin soveltuvan BAT-4-kysely. Sen madramuotoiset vaittdmat ovat: "Tunnen itseni henkisesti
uupuneeksi tydssani”, "En ole kiinnostunut enka innostunut tydstani”, “Tunnen itseni henkisesti
uupuneeksi tydssani”, “En pysty hallitsemaan tunteitani tydssani”, ne mittaavat neljaa eri tyo-
uupumusoireyhtyman ydinoiretta. Asteikko on 5-portainen Likert-asteikko, jossa 1 = ei koskaan,
5 = aina. (Hakanen & Kaltiainen 2022, 41-42.) BAT-4-mittarissa tyduupumusoireyhtymalle saa-
daan arvo laskemalla neljan vaittaman vastauspistemaarat yhteen ja jakamalla neljalla (Hakanen
& Kaltiainen 2022, 46). Tyoterveyslaitoksen BAT-menetelmakasikirjan ohjeen mukaan on véltet-
tava vahvoja tulkintoja "tyouupunut” ja "ei tyduupunut”, kun kdytetdan suppeaa neljan vaitta-
man BAT-4-kyselymenetelm&a, mutta raja-arvon 3,13 avulla voidaan tulkita tyduupumuksen ris-
kia kaksijakoisella asteikolla matalaan riskiin ja korkeaan riskiin. Arvo saadaan laskemalla neljan
vaittdman vastauspistemadrat yhteen ja jakamalla luku neljalla. (Hakanen & Kaltiainen 2022; 17,

27,44,50-51.)

Kun tarkastellaan yksilokohtaisia vastauksia, matalimmat tyduupumusarvot olivat 2,25, jolloin
tyOssa ei koeta tyduupumusoireita, vaikka saattaisi tuntea stressin oireita tai vasymysta. Vastaa-
jista 54 % ylitti kohonneen tyduupumusriskin raja-arvon, joka on 3,13. Korkeimmat arvot olivat
3,75 ja se tarkoittaa korkeaa tyduupumusriskia. On huomioitava, etta jopa kaikkein korkeimpaan

tyduupumusluokkaan voi kuulua eriasteista uupumusta ja suppean BAT-4-menetelman tuloksiin
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on suhtauduttava maltillisesti. Silti on mahdollista, etta nailla tyontekijoilla jo ilmenee tyéuupu-
musoireita, jotka ovat havaittavissa ja tunnistettavissa, ja jotka vaikuttavat heikentavasti tyohon,
elamanlaatuun ja hyvinvointiin. 54 % oli siis varsinaisella kohonneen tyduupumusriskin alueella
ja nykytilanne tulisi saada muutettua, jotta kohonnut tyduupumusriski ja tyduupumusoireilu ei

my6hemmin aiheuttaisi vakavampaa uupumista.

Tyoterveyslaitoksen mukaan 2019 vuoden lopulla ennen koronapandemiaa kohonnut tyéuupu-
musriski koski noin 14,9 % suomalaisesta tydikaisestd vaestosta, jonka lisdksi todennakoisesta
tyduupumuksesta karsi 6,7 % suomalaista. BAT-4-mittarilla tutkittuna todennakoéisen tyduupu-
muksen osuus oli silloin 9,2 % vaestdsta. Myohemmin tarkastelussa kesalla 2021 kohonnut tyo-
uupumusriski kosketti 16,5 prosenttia ja todennakoisesta tyduupumuksesta karsi 7,4 prosenttia.

(Hakanen & Kaltiainen 2022, 6.)

Seuraavaksi BAT-kysymyksien (Burnout Assessment Tool) tarkastelua koko vastaajajoukosta. On
otettava huomioon, etta tuloksia ei voi yleistdaa koskemaan koko varhaiskasvatuksen henkilostoa
ja ovat suuntaa antavia. Kroonista vasymysta mittaavassa vaitteessa tunnen itseni henkisesti uu-
puneeksi tydssdni, on odotettua, ettd vastauksissa painottuu vaihtoehto joskus. Vastaukset pai-
nottuvat vaihtoehdoille joskus, 51 % ja usein, 43 % ja vaikka tarkoitus ei ole tarkastella yksittaisen
ydinoireen keskiarvoa, voi varovasti paatelld keskiarvon 3,4 / 5 ilmaisevan tybuupumusoireiden

olemassaoloa.

Henkista etdadntymista mittaavaan en ole kiinnostunut enké innostunut tydsténi -vaitteeseen vas-
tasi harvoin 48 %. Tama on merkityksellista ja positiivista, silla kuten Wenstrémin (2021) mukaan
kiinnostus ja innostuminen tyosta lisddvat tyon imua, joka vaikuttaa myonteisesti omaan tyohy-
vinvointiin ja tydssdjaksamiseen. Voimavaroista on apua kohdattaessa haasteita, stressid, muu-
toksia ja takaiskuja. Tyon imun positiiviset vaikutukset valittyvat tutkitusti ymparoivaan tyéyhtei-
s60n ja asiakkaisiin. Taman vaittdman vastauksissa ilmenee myos tydhyvinvoinnin vaihtelevuus ja
tyoyhteison ja esihenkildon tuen tarve, silla jopa 43 % vastaajista kokee joskus ja 9 % usein, ettei

ole kiinnostunut tai innostunut tydstddn.

Kognitiivisen toiminnan hairiot, kuten keskittymisen ja muistin haasteet ovat jonkin tasoisena
yleisia tydelamassa. Varhaiskasvatuksen tydymparistossa on usein halya, huomio hajaantuu usei-
den asioiden vililld, jolloin tekemiseen tai ajatteluun aiheutuu toistuvia keskeytyksia. Tasta ker-
tovat odotetulla tavalla korkeat vastaukset minun on vaikea pysyd tarkkaavaisena tyésséni -vait-

teeseen, johon 66 % vastasi joskus ja 20 % usein.
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En pysty hallitsemaan tunteitani tydssdni -vaite mittaa tunteiden hallinnan hairididen osa-aluetta,
johon sisaltyy tunteilla reagoiminen, arsyyntyminen, kun asiat eivat mene halutulla tavalla, vihan
tai surun tunteminen ilman erityista syyta tai tahaton tunteellinen ylireagoiminen. Vastaajista 57

% kokee harvoin, etta ei pysty hallitsemaan tunteitaan ja 43 % joskus.

Lintulan (2022) tekemien tutkimuksien mukaan tydyhteison hyva sosiaalinen pddoma vaikuttaa
tyontekijan tyokykyyn ja sosiaalisen padoman tekijoita ovat luottamus, yhteistyo, tiedon jakami-
nen ja suvaitsevaisuus. Kun tyéhyvinvointikyselyn tuloksia peilataan tdhan, tiedonkulun paranta-
miseen olisi kiinnitettdva huomiota (toimiva tiedonkulku 24 %) ja muita kehittamiskohteita olisi-
vat epakohtiin puuttuminen (epdkohtiin puututaan 38 %), sekd mydnteisyyden lisddminen uusia

tyontekijoita ja sijaisia kohtaan (myénteisyys sijaisia ja uusia tyéntekijéitd kohtaan 44 %).

Tyon imun yhteyksista tyontekijan ikdan, tydsuhteen vakinaisuuteen ja tyotehtdavaan kaytimme
mittarina ja vertailutietona soveltaen UWES Tyon imu -kyselymenetelméan validointituloksia,
vaikkei kattavuus koske koko tyodikdistd vaestda ja tyohyvinvointikyselyyn ei sisdlly kokonaista
Tyon imu -kyselyn 17 tai 9 vaittaman versiota (Hakanen 2009, 25). Tyon imu -kyselyn tuloksissa
oli havaittu myonteinen yhteys idan ja tyon imun valilla. Vanhemmat tyontekijat kokivat lievasti
enemman tarmokkuutta, omistautumista, tydhon uppoamista sekd tyon imua kokonaisuudes-
saan enemman kuin nuoret tyontekijat. Kayttamalla tyosuhteen vakituista ja maaraaikaista luon-
netta, olisi oletettuna tuloksena ollut tydsuhteen luonteen lieva yhteys tydn imun ulottuvuuksiin,
ja ettd maaraaikaiset kokevat hieman enemman tydn imua kuin vakinaisessa tydsuhteessa olevat.
Validointiaineistossa tdma ero oli 13 % (Hakanen 2009, 24.) Aineiston vahaisyyden vuoksi jaa ana-
lysoimatta tyon imun kokemusten mahdolliset eroavaisuudet ammattiryhmatasolla ja tyésuh-

teen luonteen vaikutus tyén imuun.

Opinnaytetyossa Laura Vilitalo (2018) tutki paivdakodissa tapahtuvaa kiirettd, erityisesti lasten na-
kokulmasta. Tutkimuksessa lapset kokivat, ettd paivakodissa on kiirettd aikuisilla ja lapsilla. Pai-
vakodissa on kiiretta yksittaisissa tilanteissa, mutta lapset eivat koe, etta olisi koko ajan kiire. Ai-
kuisille kiire on joskus hyvin kokonaisvaltaista. Joten lasten kokemus kiireesta eroaa aikuisen ko-
kemasta kiireesta. Kiire yhdistettiin padivakodin erityistilanteisiin kuten juhlat ja vierailut. Kiiretta
esiintyy eniten siirtymatilanteissa. (Valitalo 2018, 38.) Meidan tutkimuksessamme saimme sa-
manlaisen tuloksen. Varhaiskasvatuksen henkilokunta kokee kiirettd paivan aikana. Joskus kiire
voi muodostua hyvin kokonaisvaltaiseksi, joka taas kuormittaa tyontekijaa ja tdma heijastuu myos

lapsiin.
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Koivisto tutki (2020) palkitsemisen vaikutusta tyémotivaatioon. Tarkein motivoiva tekijana on
palkka, mutta se ei ole ainoa tekija, eika pelkalla rahalla motivointi toimi pitkalla aikavalilla. Mui-
den motivaatiotekijéiden puuttuessa tyontekija vaihtaa tyopaikkaa, tai muovaa omaa ty6panos-
taan motivaationsa mukaan. (Koivisto 2020, 37.) Siegristin tydstressimallissa palkka ei ole ainoa
palkitseva tekija, vaan niitd ovat myos asema ja arvostus, etenemisen mahdollisuus, seka vakaus,

eli tyo koetaan pysyvaksi, eikd negatiivisia muutoksia ole tiedossa. (Juvani 2019, 2058.)

Kyselyn tuloksissa ilmeni hyvan vuorovaikutuksen ja palautteen arvostaminen. Nama korostuivat
myo6s Korkeaniemen pro gradussa varhaiskasvatuksen henkiléston tyon voimavaroista ja palvele-
vasta johtamisesta. Johtajalta toivotaan kannustusta ja neuvoja, lasndoloa, kuuntelemisen taitoa
ja oikeudenmukaisuutta. (Korkeaniemi 2020.) Samoin Torkkelin pro gradussa tyéhyvinvoinnin
johtamisen nakokulmasta esihenkilon lasndolo on tarkeas, silloin voi helposti ldhestya, saada tu-
kea ja apua. Arkiset keskustelut tyontekijan kanssa ja henkil6ston palaverit ovat jopa merkityksel-
lisempia hyvinvoinnin johtamiselle, kuin harvoin pidettava kehityskeskustelu. (Torkkeli 2021, 44,

45.)

Varhaiskasvatusala on haastava tydymparisto, joten tyonohjausta voidaan kayttdaa henkiloston
tukemisessa. Kallasvuon ym. (2012) mukaan tyonohjausta voidaan toteuttaa ammatilliseen kehit-
tymiseen ja muutostilanteissa niin yksildille kuin tydyhteisoille ja silla voidaan kehittaa yhteis-
tyotd. Taman takia halusimme selvittda, saavatko ja tarvitsevatko tydntekijat tydnohjausta ja ko-
kevatko he itse tyonohjauksen hyddylliseksi. Tyontekijan ja tydyhteisdén hyvinvointia on mahdol-
lista tukea tyonohjauksella. Tahan voi vaikuttaa monet eri asiat, kuten tyén merkityksellisyys ja
tyontekijan oma terveys. Tyonhyvinvoinnin edistdminen kuuluu tyénantajalle, mutta vastuu on
myo0s itse toimijalla. Hyvinvoiva ja elinvoimainen tydyhteiso tukee tyontekijoitddn ja myotavai-
kuttaa tyossa jaksamiseen. Jokaisella tydntekijalla on mahdollisuus vaikuttaa tyéyhteisén ilmapii-
riin. Hyvinvoivan tyoyhteison myo6ta tydn tuottavuus ja tyon sitoutuminen kasvavat. On tarkeaa
tiedostaa, ettd tyopaikalla vietetadn suuri osa paivasta. Sen vuoksi tydolosuhteet ja tyon mielek-

kyys ovat merkityksellisia hyvinvoinnille.

Taustateoria sisaltaa tietoa tyohyvinvoinnista, tyokyvysta, palautumisesta, tyén ja vapaa-ajan yh-
teensovittamisesta ja eldman osa-alueiden valisen tasapainon merkityksesta hyvinvoinnille. Pit-
kaan jatkunut tyostressi ja tyduupumus aiheuttavat tydpahoinvointia. Silti on mahdollista kokea
tyohyvinvointi hyvaksi, vaikka jollakin osa-alueella ilmenisi haasteita tai heikentymista, jos kor-
vaavia voimavaroja ja hyvinvointia on muilla osa-alueilla. Suojaavia tekijoita ovat tyontekijan re-

silienssi, eli joustavuus ja sopeutumiskyky.
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5.2 Johtopaatokset

Tyo6hyvinvointikyselyn tulosten mukaan kyselyyn vastanneiden Kajaanin varhaiskasvatuksen
tyontekijoiden koetun tyohyvinvoinnin keskiarvo on hyvilla tasolla 7,1 (asteikolla 0 erittain heikko
— 10 erinomainen). Vastauksissa ilmeni, ettd tydyhteis6ssd voi samaan aikaan olla tyéhyvinvoin-
tinsa erinomaiseksi kokevia ja niitd, joiden kokonaistilanne on heikko. Havaittavissa on myos ko-
honnutta tyduupumusriskid, jonka varhainen tunnistaminen on tarkeda. Muut tutkimukset ovat
saaneet samansuuntaisia tuloksia varhaiskasvatuksen tyohyvinvoinnista: paaosin tyéhyvinvointi
koetaan hyvaksi, mutta yksiléiden valilld voi olla eroja koetussa tyéhyvinvoinnissa tydyhteisdjen

sisalla.

Tyo6hyvinvointi koettiin monisyiseksi asiaksi. Tydhyvinvointi on organisaation ja tydyhteison vas-
tuulla, mutta se on myos yhteistyota esihenkilon, tyontekijoiden ja tydterveyshuollon valilla. Vas-
taajien mukaan kuormittavia tekijoita ovat tyon ja vapaa ajan yhteensovittamisen haasteet, tyon
ajatteleminen ja tekeminen vapaa-ajalla, henkiléstoresurssin vahyys ja tyotehtavien lisaantymi-
nen. Lisdksi avoimissa vastauksissa tuli esille yksittadisina vastauksina kuormittavina tekijoina tyo-
olot, kokemus epatasavertaisesta kohtelusta, sekd nakemys etta tyoyhteisdssa on tarvetta vah-

vemmalle johtamiselle. Johtajalta odotetaan ldsndoloa, tyontekijan kuuntelemista ja tukemista.

Henkil6stdn voimavaroiksi mainittiin hyva ilmapiiri, kannustava johtaminen, esihenkilén ldasndolo
ja luottamuksellinen keskusteluyhteys esihenkilén kanssa. Suuri merkitys on tyoystavilla, tiimin
tuomalla tuella ja kannustuksella. Edut (kuten Epassin hyvinvointi-, liikunta- ja kulttuurietu) koet-
tiin tarkeiksi. Voimavaroja olivat myos luottamus, psykologinen turvallisuus. Lisdksi tunnistettiin

kasvun asenteen ja mydnteisen asenteen merkitys.

Kyselyyn vastanneet ehdottivat monipuolisesti tydhyvinvoinnin kehittdmisideoita, kuten etta tyo-
hyvinvoinnin kehittamiseksi on parannettava resursseja, palkkausta ja muuta palkitsevuutta. Tyo-
hyvinvointiin voidaan vaikuttaa myds konkreettisilla keinoilla, kuten huolehtimalla suhdeluvusta,
huomioimalla resursseissa tuentarpeen lapset, seka lisdaamalla tydnohjausta tiimeille ja tyonteki-

jakohtaisesti. Sahkaisiin jarjestelmiin toivottiin lisdd perehdytysta ja koulutusta.

Tutkittava populaatio oli 340, ja saatujen havaintojen lukumaara 35, joten vastausprosentti oli
10,3 %. Katoon mahdollisesti vaikutti useamman kyselyn ajoittuminen samalle ajanjaksolle. Ma-
talan vastausprosentin vuoksi tulokset eivat ole tilastollisesti merkittavia ja yleistettavissa koske-
maan koko henkilostda. Kuitenkin tydhyvinvointikyselyn tuloksena saadut tiedot ovat arvokkaita

hyvinvoinnin johtamiselle. Tyon kehittdmistd ja ennakoivia toimenpiteitd on tehtdva riittavan
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ajoissa, kuten huolehdittava tyon puitteista, jarjestettdva tyonohjausta, tarjottava tyoterveys-
huollon tukea ja koulutusta. Kaikki tyontekijoiden mielipiteet, palautteet, toiveet ja kehittamis-
ehdotukset ovat merkityksellisid ja huomioon otettavia. Toimeksiantaja ja tydyhteisot voivat so-
veltaen kayttda saatua tietoa avoimeen hyvinvointikeskusteluun. Hyva tyohyvinvointi on yhtei-

nen tavoite ja kaikkien etu.
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6  Opinnaytetyon prosessin tarkastelu

Tassa luvussa kasittelemme opinndytetyon luotettavuutta ja eettisyytta. Kuvaamme ammatillista
kasvua sosionomin kompetensseihin ja arvioimme toteutunutta tydelamayhteisty6ta. Luvun lo-

pussa kuvaamme opinndytetydmme hyddyntamista ja jatkotutkimusmahdollisuuksia.

6.1 Luotettavuus ja tutkimuksen eettisyys

Koko tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan kaikkien kdytettavissa olevien tietojen perusteella.
Tutkimuksen luotettavuudelle on tarkeaa, ettd kaytettdva materiaali on edustava ja tarpeeksi
suuri. Vastausprosentin tulisi olla tarpeeksi korkea ja tutkimuksen kysymykset mittaavat oikeita

asioita kattaen koko tutkimusongelman. (Heikkild 2014, 178.)

Tutkimus tehtiin otantatutkimuksen sijaan kokonaisotantana. Sdhkdinen kyselylomake siis lahe-
tettiin koko Kajaanin kaupungin varhaiskasvatuksen henkilostélle ja tarkoituksena oli tutkia mah-
dollisimman laajasti koko perusjoukkoa. Kokonaisotannan vastaajamaarassa ilmeni odotetusti ka-
toa. Tutkittava populaatio oli 340, ja saatujen havaintojen lukumaara 35, joten vastausprosentti
oli 10,3 %. Piddmme vastausprosenttia realistisena, vaikkei sitd voida pitda tilastollisesti merkit-
sevana. Luotettavuutta arvioitaessa on huomioitava havaintojen verrattain pieni osuus tutkitta-
vasta populaatiosta. Talléin mahdollisuus sattumanvaraisuuden ilmenemiseen kasvaa ja tuloksiin

on syyta suhtautua varauksella.

Hanna Vilkka toteaa Tutki ja kehita- kirjassaan, kyselylomakkeen tyypillisempana haittana on riski
siitd, ettd vastausprosentti jaa alhaiseksi. (Vilkka 2021, 94.) Tutkimuksen luotettavuuden lisaa-
miseksi teimme toimeksiantajan kanssa yhteisty6ta kyselyn lahettamisessa. Toteutuneeseen vas-
tausprosenttiin on voinut olla syyna kiireinen ajankohta, tai muut samanaikaisesti tai ldhiaikoina
tehdyt kyselyt. Mahdollisuudet korkeampaan vastausprosenttiin olisivat voineet parantua jatka-
malla vastausaikaa, lahestymalla tyontekijoita vield uudella saatekirjeelld, tai palkitsemalla vas-

taajia arvonnalla.

Luotettavuudella ensimmainen edellytys on, ettad tutkimus on tehty tieteelliselle tutkimukselle
asetettujen kriteerien mukaisesti. Tutkimuksen mittauksen paremmuutta tai luotettavuutta voi-
daan kuvailla kahdella erilaisella kasitteelld, validiteetti ja reliabiliteetti. Naista kahdesta kasit-

teestd muodostuu mittarin kokonaisluotettavuus. (Heikkila 2014, 176.)
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Luotettavuutta kuvaava validiteetti, kuvaa missa maarin on onnistuttu mittaamaan juuri sitd mita
pitikin kyselyssa mitata. Tutkimuksen kysely- ja haastattelututkimuksissa siihen vaikuttaa ensisi-
jaisesti se, miten onnistuneita kysymyksia oli laadittuna eli voidaanko kysymysten avulla saada

ratkaisu tutkimusongelmaan. (Heikkila 2014, 177.)

Reliabiliteetissa maaritellaan kyvyksi tuottaa ei-sattumanvaraisia tutkimustuloksia. Tutkimuksen
sisdinen reliabiliteetti pystytdan todentamaan mittaamalla sama tilastoyksikké useampaa ker-
taan. Jos mittaustulokset ovat joka kerta samanlaiset, mittaus on reliaabeli. Tutkimuksen ulkoista
reliabiliteettia kuvaa, ettd mittaukset ovat toistettavissa myds muissa tutkimuksissa ja tilanteissa.
Tutkimuksessa alhainen reliabiliteetti alentaa myods mittareiden validiteettia. Mitd pienempi vas-
tausten otos tutkimuksessa on, sitd sattumanvaraisemmin tuloksia saadaan mitattua. (Heikkila

2014, 178.)

Luotettavuuden nakokulma huomioitiin huolellisella tydskentelylld ja keskindiselld viestinnalla.
Kajaanin ammattikorkeakoulun suosituksesta kaytettiin tietoturvallista Webropol -kyselyjarjes-
telmaa empiirisen aineiston keradamiseen ja PSPP-tilasto-ohjelmaa aineistonhallintaan, kasitte-
lyyn ja analysointiin. Virheiden vahentamiseksi tutkimusaineisto vietiin Webropolista PSPP:een
ohjelmistojen toiminnoilla, ei kasin. Aineistoa kasiteltiin huolellisesti ja varmuuskopioita tallen-
nettiin. Tilasto-ohjelmaan tuodut aineistot tarkistettiin manuaalisesti, poistettiin puuttuvat tai
virheelliset tiedot, nimettiin ja otsikoitiin muuttujat analysointia varten. Aineiston virheettomyys
varmistettiin perustarkasteluja tekemalla. Eri tyovaiheissa talletettiin varmuuskopioita ja doku-

mentoitiin tehtyja toimenpiteita.

Tiedonhakuun kaytettiin keskeisia tietokantoja Kajaanin ammattikorkeakoulun KAMK-Finna-pal-
velun tietokannoista. Finna.fi:stad etsittiin aiheesta vaitoskirjoja ja vertaisarvioituja artikkeleita.
Kansainvilisid |ahteita etsittiin EBSCO-portaalin ERIC-tietokannasta, joka on kansainvélinen kas-
vatus-, koulutus- ja opetusalan viitetietokanta. Kirjoja ja teoksia etsittiin KAMK-Finnasta. Lahtei-
den valinnassa arvioitiin tietoldhteen luotettavuutta ja relevanssia, eli kokonaisuudessaan luotet-
tavuutta, ajankohtaisuutta, seka sisaltda ja sopivuutta. Kaytetyt [ahteet ovat tuoreita, teosten jul-

kaisuvuodet ovat paaosin tuoreempia kuin 10 vuotta.

Tutkimuksen eettisyys huomioitiin monin tavoin. Tieteellinen tiedekunta (2023) ohjeistaa hyvista
tieteellisista kaytannoista julkaisussaan Hyvad tieteellinen kéyténté ja sen loukkausepdilyjen kdsit-
teleminen Suomessa. Eettisyys huomioitiin tarvittavien lupien ja suostumusten huomioimisella.
Toiminta ei vaarantanut tutkijoiden ja tutkittavien terveytta ja turvallisuutta. Tyoskentelyssa huo-

mioitiin arvostus kollegoita, muita osapuolia, yhteiskuntaa ja kulttuuriperintéa kohtaan. Ennen
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varsinaista aineiston keruuta tehtiin yhteistydkumppanin kanssa kirjallinen sopimus aineistojen
omistus- ja kdyttooikeuksista, kasittelysta, sailyttamisesta ja mahdollisesta avaamisesta. Tydsken-

telyssd noudatettiin tietosuojalainsdadannon velvoitteita (TENK, 2023).

Kyselyyn osallistujat saivat tietoa tutkimuksesta ja pystyivat lukemaan tietosuojaselosteen ja in-
formoinnin henkilotietojen kasittelysta. Tutkimukseen osallistuneiden tiedot suojattiin ja vastaa-
jat sdilyivat anonyymeina kaikissa vaiheissa. Tunnistetietoja, kuten sukupuolta, yhteystietoja tai
paivakotia ei kysytty. Saatekirjeessa ohjeistettiin ja motivoitiin vastaamaan kyselyyn, joka on tur-
vallinen ja luottamuksellinen. Kerrottiin, miksi tutkimus toteutetaan ja kuinka aineisto keratdan
ja kasitellaan. Lisaksi annettiin tietoa tutkimuksen merkityksesta, hyodyllisyydesta ja tuloksien
kayttotarkoituksesta. Vastaajille kerrottiin tutkimuksen tekijoiden yhteystiedot ja opinnaytetyon

julkaisuaikataulu.

6.2 Tyoelaméayhteisty6 ja ammatillinen kasvu

Tyoelamayhteistydkumppani ja toimeksiantaja opinnaytetydlle oli Kajaanin kaupungin sivistystoi-
mialaan kuuluva varhaiskasvatus. Tyoeldamaohjaajana toimi Kajaanin kaupungin varhaiskasvatuk-
sen palvelupaallikkd. Hanelle esittelimme opinndytetyon idean ja saimme tukea tyon alkuvai-
heessa suunnitteluun. Saimme arvokasta palautetta tutkimussuunnitelmastamme opinndyte-
tyonseminaarissa ja kyselylomakkeen suunnitteluvaiheessa. Han ldhetti tyohyvinvointikyselyn
sahkdpostilla kaikkiin Kajaanin kaupungin kunnallisiin pdivakoteihin pdivakotien johtajille, jotka

valittivat saatteen ja kyselylinkin eteenpdin henkilokunnan sahképosteihin.

Ty6elamayhteistyo prosessin aikana oli sujuvaa. Yhteydenpito oli padasiassa sahkopostitse tapah-
tuvaa ajatusten vaihtoa. Pidimme myos Teams-palavereita. Saimme tydeldméaohjaajaltamme tar-

peen mukaista ohjausta ja apua opinndytetydmme vaiheisiin.

Aloitimme aktiivisen tyoskentelyn opinndytetydmme parissa toukokuussa -23. Olemme tyosken-
nelleet viikoittain. Tyd on sisaltanyt itsendista tyoskentelyd, tyoskentelya Teamsin valityksella
seka kasvokkain tyoskentelya. Olemme pitaneet koko prosessin ajan Excel-taulukkoa ajankayton-
seurannan vuoksi. Tyétunnit ja vastuu ovat jakautuneet tasaisesti ryhmamme kesken. Tydsken-

tely on ollut sujuvaa ja vuorovaikutuksellista.
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Nykyadan tyohyvinvointiin kiinnitetddn enemman huomioita ja siita uutisoidaan paljon. Meista on
tulossa varhaiskasvatuksen sosionomeja, joten koimme varhaiskasvatuksen tyéhyvinvoinnin tar-
kedksi aiheeksi. Onneksemme toimeksiantajamme oli kiinnostunut tdsta aiheesta ja saimme hy-
van yhteistyon aikaiseksi. Halusimme vaikuttaa ja etsia keinoja ja ideoita, jolla tydhyvinvointia voi
tukea Kajaanin varhaiskasvatuksessa. Olemme kaikki tyoskennelleet padivakodissa ja tiedamme
oman kokemuksen perusteella paivakodin arjen olevan hektista, aikataulutettua ja tyo on vaati-

vaa.

Sosionomin tehtava on edistdad yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa. N&itd ominaisuuksia tarvitaan
asiakastydssa, mutta myds toimivassa ja hyvinvoivassa tyoyhteis6ssa. Sosionomin on myds tun-
nistettava hyvinvoinnin riski- ja suojatekijoita. Ndiden tekijdiden huomioiminen on tarkeada myos
tyOGymparistossa. On tarkeda puuttua epakohtiin ja rakentavasti kehittda tydoymparistéa parem-
maksi. Sosionomilta tarvitaan myos tydyhteiso- ja johtamisosaamista. Tyon laadun ja turvallisen
tyoyhteison arvioiminen kuuluvat vastuullisen tyontekijan tehtaviin. Toimiva ja tyéhyvinvointia
tukeva tyoyhteisé on monen tekijan summa, jossa jokaisella tyontekijalla on merkityksensa. Tyon
palkitsevuus ja mielekkyys lisddvat tyontekijan merkityksellisyyden kokemusta tukien samalla
tyontekijan psyykkista hyvinvointia. Koemme, ettd taman opinndytetydn myota olemme kehitty-
neet ammatillisesti tydhyvinvoinnin, mutta myds muiden osa-alueiden prosesseissa, kuten palve-
luiden ja toimintojen kehittamisessa eri asiakasryhmille seka ihmisten yleisen hyvinvoinnin, toi-
mintakyvyn ja eldamadnlaadun edistamisessa. Reflektoinnin ja eri nakokulmien myota tietotai-

tomme ovat syventyneet ja ammatillinen osaamisemme laajentunut.

6.3  Hyodyntdaminen ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Tyo6hyvinvointikyselyn tuloksia voi hyodyntaa hyvinvoinnin johtamisessa esimerkiksi palavereissa
tiimi- ja tyoyhteisotasolla, keskusteluissa ja koulutuksissa. On merkitysta, ettad tyontekijoiden pa-
lautteet (sekd positiiviset ja negatiiviset) ja kehittimisehdotukset otetaan huomioon. Tietoa voi

kayttaa aloittamaan ja yllapitamaan avointa hyvinvointikeskustelua.

Kyselyssd nousi useassa vastauksessa resurssipula. Henkilosto toivoi, ettd henkilostéresursseja
voitaisiin parantaa. Henkiloston lisddaminen/sijaisten parempi saatavuus auttaa lapsia, joilla on
erilaisia tuentarpeita. Vastauksissa kay ilmi, ettd henkilostolla on huoli lasten hyvinvoinnista. Jat-
kotutkimuksena voi pohtia, ettd mista sijaisien vahdinen saatavuus johtuu, ja onko jotain toimia,

jolla voisi parantaa henkiléresurssien maaraa.
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Kyselyssa tuli esille lomakkeiden ja asioiden uudistukset, joihin ei saa riittavaa koulutusta. Sahkaoi-
seen asiointiin ei ole aikaa tai laitetta tayttaa lomakkeita. Tama vastaus avaa mahdollisuuden
jatkotutkimukselle, esimerkiksi mikda on tyontekijoiden todellinen digitaalisen osaamisen taso,
enta kohtaako koulutukset sahkdisen asioinnin tuen tarpeen. Onko kaikilla tyontekijoilla tunnuk-

set ja mahdollistettu paasy laitteille.

Varhaiskasvatuksen henkilosto koki, etta tyonohjaus on tarkeaa. Vastanneista kukaan ei ollut saa-
nut tydnohjausta kuluneen vuoden aikana ja 26 % vastaajista ei ollut saanut lainkaan tyonoh-
jausta. Tyonohjaus on merkittdava tuki varhaiskasvatuksen henkiléston tyohyvinvoinnille, joten
siitd kannattaisi lahted tekemaan jatkotutkimusta ja kehittdmaan eteenpain. Tavoitteellisella
tyonohjauksella on mahdollisuus I6ytaa tydohon uusia ndkokulmia ja ldhestymistapoja. Jatkotutki-
muksena voisi tutkiakin, onko sdannoélliselld tydnohjauksella saatu positiivisia vaikutuksia tyonte-

kijoiden tydssdjaksamiseen ja tyon laadukkuuteen.

Ennustetaan, ettd hyvinvointialueen tyontekijoista joka kolmas (32 %) tulee elakoitymaan seuraa-
van kymmenen vuoden aikana. Eniten eldkoityvid on Lapin, Kainuun ja Eteld-Savon alueilla. (Keva
2023.) My0s varhaiskasvatuksen henkiloston eldkoityminen ja tydn vetovoima tuovat merkittavia
haasteita tulevaisuudessa. Kuinka saada varhaiskasvatuksen pito- ja vetovoima nousemaan? Tyo-
hyvinvoinnin merkitysta ei voi liikaa korostaa. Jatkotutkimuksena voisi selvittda, onko tyohyvin-
voinnin mahdollisilla muutostekijoilla ollut vaikutusta henkildston tyohyvinvointiin ja ajatuksiin

tyon laadusta.

Ty6uupumuksen riskin tunnistaminen riittdvan aikaisessa vaiheessa huomattiin tarkedaksi, jotta
uupumus ei padse syvenemaan terveydellisia haittoja aiheuttavaksi. Kohonnutta tyduupumuksen
riskid tunnistaessaan esihenkilon olisi hyva ohjata tyontekija ottamaan yhteytta tyoterveyshuol-
toon. Kohderyhmaa voisi tutkia jatkossa laajemmalla BAT-menetelmalla ja yksil6llisia syvallisem-
pid tyduupumuskartoituksia on mahdollista tehdd maksuttomilla BAT-12 tai BAT-23-menetel-

milla.
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Opinnaytetyon aineistonhallintasuunnitelma

1. Aineistojen yleinen kuvaus

Opinnaytetyo toteutettiin tydelamayhteistydssa opinnaytetyon toimeksiantajan Kajaanin kau-
pungin varhaiskasvatuksen kanssa. Pyysimme ja saimme kirjallisen tutkimusluvan Kajaanin kau-
pungin sivistystoimesta varhaiskasvatuksen hallinnolta. Teimme sdahkdisen tyohyvinvointikyselyn
varhaiskasvatuksen tyontekijoille (varhaiskasvatuksen opettajille, erityisopettajille, sosio-
nomeille, lastenhoitajille, erityisavustajille, paivakodinjohtajille). Toimeksiantaja valitti saatekir-
jeen ja vastauslinkin paivakotien johtajille, jotka lahettivat ne edelleen henkildkunnan sdhkoépos-
teihin. Kyselyyn vastaaminen oli anonyymia ja henkilotietoja ei keratty (ei tunnistetietoja kuten

sukupuoli, yhteystiedot tai missa padivakodissa henkil6 tydskentelee).

Aineiston kerddamisessa ja kasittelyssa noudatimme Kajaanin ammattikorkeakoulun Henkil6tieto-
jen kasittely kyselyissa -toimintaohjetta ja kaytimme Webropol-ohjelmaa, joka noudattaa tieto-
suoja-asetuksen vaatimuksia, huomioi tietosuojan ja tietoturvan. Noudatamme kaikissa vaiheissa
henkilotietojen kasittelyd sdatelevad EU:n tietosuoja-asetusta (2016/679) ja kansallista tietosuo-
jalakia (1050/2018). (Henkilotietojen kasittely kyselyissd -toimintaohje, 2018.) Vastaaijilla oli mah-

dollisuus lukea tietosuojailmoitus.

Saatekirjeessa ohjeistimme ja motivoimme vastaajia kertomalla kyselysta ja tutkimuksen merki-
tyksestd. Kerroimme anonyymiydestd, turvallisuudesta ja luotettavuudesta, tutkimuksen tulok-

sien kayttotarkoituksesta ja hyodyntamisestd, ilmoitimme tutkimuksen tekijoiden yhteystiedot.

Kajaanissa varhaiskasvatusta tarjoaa 18 kunnallista ja 8 yksityista paivakotia. Tutkimuksessa on
mukana 18 kunnallista paivakotia, joista vuoropaivahoitoa tarjoaa 6 kpl. Rajasimme tutkimuksen
ulkopuolelle perhepaivahoitajat (16), johtuen erilaisesta toimintaymparistdsta, seka yksityiset

paivakodit (8), johtuen erilaisista organisaatioista ja toimintakulttuureista.

2. Aineiston dokumentaatio ja laatu

Webropolin sdahkoisellad kyselylomakkeella kerattiin maarallista aineistoa, lisaksi kyselylomake si-
salsi yhden avoimen kysymyksen vapaasti kirjoitettavana vastuksena. Aineiston dokumentoin-

nissa noudatettiin huolellisuutta. Kaytimme Kajaanin ammattikorkeakoulun suosittelemaa PSPP-
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tilasto-ohjelmaa aineistonhallintaan ja kasittelyyn. Virheiden mahdollisuutta vahentaa, etta tut-
kimusaineisto vieminen tilasto-ohjelmaan tehtiin ohjelmistojen toiminnoilla, emme syottaneet

tietoja kasin. Tarkistimme ja teimme perustarkasteluja aineistolle.

Sadilytimme varmuuskopion alkuperdisesta kasittelemattomasta aineistosta henkilokohtaisessa
pilvipalvelussa, joten alkuperdiseen aineistoon oli mahdollista palata. Otimme aineiston kasitte-
lyn eri ty6vaiheissa versioista varmuuskopioita ja nimesimme ne sopimallamme tavalla tunnistet-

tavasti, dokumentoimme mitd muutoksia aineistoon teemme.

3. Sailytys ja varmuuskopiointi

Aineisto ja varmuuskopio sailytettiin pilvipalvelussa opinndytetyon tekemisen ajan (sisaltden ai-
neiston keruun, analysoinnin ja opinnaytetydn tekemisen). Aineistoa paasivat kasittelemaan ja

analysoimaan ainoastaan opinndytetyon laatijat henkilokohtaisilla tunnuksillaan ja salasanoilla.

Suunnittelimme huolellisesti ja varmistimme eri vaiheissa alkuperaisen aineiston, sen eri versioi-
den ja kasittelyvaiheiden turvallisen ja ehjan sailytyksen. Aineistosta otettiin eri vaiheissa var-

muuskopioita.

4. Sailyttamiseen liittyvat eettiset ja laillisuuskysymykset

Kysely toteutettiin KAMK:n ohjeen mukaisesti Webropol-ohjelmalla, joka noudattaa tietosuoja-
asetuksen vaatimuksia, tietosuojaa kuin tietoturvaa. Kysymyksissa kysyttiin vain tutkimukselle
oleellisia ja perusteltuja kysymyksid. Kyselyyn vastaaminen ei aiheuttanut haittaa tai vahinkoa
osallistujalle. Vastaajan anonymiteetti suojattiin, eika aineisto sisalla suoria tai epasuoria luonnol-
lisen henkilén tunnistetietoja. Vain opinnaytetydn tekijoilla on ollut paasy aineistoon. Toimeksi-
antaja saa kayttoonsa vain valmiin tutkimuksen ja opinndytetyon. Aineiston omistavat ja kaytto-
oikeuksia hallinnoivat tdméan opinnaytetyon tekijat. Henkilokohtaiset kayttdoikeudet aineistoon

koskevat vain opinndytetyo6ta.

5. Aineiston avaaminen ja pitkaaikaissailytys

Tiedon elinkaari on suunniteltu niin, ettei aineistoa kayteta uudelleen ja sen jatkokaytt6a ei mah-
dollisteta. Tutkimuksen valmistumisen jalkeen ja opinndytetydn arvioimisen jalkeen opinnayte-

tyon tekijat tuhoavat aineiston.



Saatekirje

Hyvat varhaiskasvatuksen tyontekijat!

Olemme sosionomiopiskelijoita Kajaanin ammattikorkeakoulusta. Teemme opinndytetyotd aiheesta
Varhaiskasvatuksen henkilostdon tyShyvinvointi Kajaanin kaupungin pdivdkodeissa. Tarkoituksenamme on
saada tietoa teiddn tydhyvinvoinnistanne. Opinndytetydn pohjalta teilldi on mahdollisuus kehittda tyénne
hyvinvointia. Opinndytetyé valmistuu kevaalla 2024, jonka jalkeen se on luettavissa Theseus-
julkaisuarkistossa.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda

1. Millaiseksi varhaiskasvatushenkildsté kokee oman tyéhyvinvointinsa
a. Mitka tekijat kuormittavat tyontekijoita
b. Mitka tekijét tukevat tydssa jaksamista
c. Miten tydhyvinvointia voisi parantaa

Kysely toteutetaan sdhkoiselld Webropol-kyselylomakkeella, jonka vastaamiseen menee noin 15 minuuttia.
Lomakkeen pddaiheina ovat tyontekijan tyokyky, tydon kuormittavuus, tyén mielekkyys, johtaminen, tydstressi
ja tyduupumus, tyontekijin oma asenne, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen sekd tydnohjaus.
Kyselylomakkeessa on avoimia ja suljettuja kysymyksia. Suljetuissa kysymyksissa valitaan parhaiten sopiva
vaihtoehto tai vdittdma. Avoimiin kysymyksiin voit itse kirjoittaa vastauksen omin sanoin. Toivomme, ettd
vastaisitte jokaiseen kysymykseen. Kyselyyn vastataan anonyymisti ja se on vapaaehtoista. Kasittelemme
tietoja luottamuksellisesti. Aineiston analysoimme tilastollisin menetelmin. Tutkimusaineistoa kdytetaan
ainoastaan tdhan opinndytetythdn ja hdvitdmme aineiston analyysin valmistuttua.

Sahkoinen kysely on avoinna ma 25.9. - su 8.10.2023.

Ystavidllisin terveisin,

Eija Lipponen, Leila Riikonen ja Anne Harju SOS21SA
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PERUSTIEDOT

1. Ikd
Valitse syntymavuosi alla olevasta valikosta

- Kirjoita tai valitse listalta avainsana -

2. Tehtavanimike
Valitse tehtdva, jossa tydskentelet paivakodissa

() Ppaivikodin johtaja

(O Varhaiskasvatuksen erityisavustaja
(O Varhaiskasvatuksen erityisopettaja
) Varhaiskasvatuksen lastenhoitaja
O Varhaiskasvatuksen opettaja

() Varhaiskasvatuksen sosionomi
Q) Jokin muu, mika?

3. Kelpoisuus
Onko sinulla kelpoisuus, eli patevyys tehtivain

Q Kyl
Qe

4, Tydskentely varhaiskasvatuksessa

QO Alle 1vuotta
QO 1-5vuotta

O 6-10wuotta
QO 11-20vuotta
QO 21-30vuotta
O i 30 vuotta

5. Tybsuhteen muoto

(O Toistaiseksi voimassaoleva (vakituinen) ‘
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TYOKYKY JA TYOHYVINVOINTI

6. Millaiseksi arvioit oman tyShyvinvointisi
Tybhyvinvointi sisaltad fyysisii, psyykkisii ja sosiaalisia tekijoits,
kuten terveys, jaksaminen ja henkilGkohtaiset suhdeverkostot.

Siirrd janalla olevaa osoitinta

0
Erittain heikko Erinomainen
o 10
Tydhyvinvointini

7. Arvioi, tydskenteletkd varhaiskasvatuksessa viiden (5) vuoden p3ssti

O Kyl
(OXd

8. Arvioit, ett3 et tydskentele varhaiskasvatuksessa viiden (5) vuoden kuluttua,
miksi?

Voit halutessasi kirjoittaa lyhyen I
vastauksen tekstiruutuun

9. Kuinka seuraavat vaitteet kuvaavat tydhyvinvointiasi

Taysin Taysin
eri Hieman Enosaa Samaa  samaa
mieltd  erimieltd sanoa mieltd mieltd

Varhaiskasvatusta koskeva

uutisointi ja somekeskustelu O O O O O

huolestuttaa minua
Moniammatillinen yhteistyd tukee

jaksamistani O . O O O

j'l;v:::lmp:;sto ja tilat ovat toimivia O O O O O
:uy@?h:::;e:l:?;.‘k:nnustustavat ja O O O o O -
Saan tukea tybterveyshuollosta O O S O @) . ’J‘\
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TYON JAVAPAA-AJAN YHTEENSOVITTAMINEN

10. Kuinka tyd vaikuttaa vapaa-aikaasi
Jokaisessa vaittamassa on kaksi aaripaata.

Merkitse viittamien vililti se kohta, joka kuvaa parhaiten tilannettasi.

1 2 3 4 5
1. Minulla on j‘::‘el::-?:;:r:i;iide“
harrastuksia harrastaa mitaan
2. Vietan aikaa ;rel:::;::i:jiden
ystavien kanssa tavata ystavia
3. Palaudun Enl::::ani vaikka
riittavasti .

4, Tydasiat eivat

5. Lepddn ja nukun
hywvin

@ | OO I C )
O || QTSR]
O MBI ¥ ©
CINEENS O | O
e | O O | O

TYOSTRESSI JA UUPUMINEN

11. Miten seuraavat vaittimat kuvaavat tilannettasi

Tunnen itseni henkisesti
uupuneeksi tydssani

En ole kiinnostunut enka
innostunut tyostani

Minun on vaikea pysya
tarkkaavaisena tyGssani

En pysty hallitsemaan tunteitani

O

OFONO

Ei koskaan

Harvoin

®)

91O 1O

Joskus

O

O QO

lepaan
Ajattelen tai hoidan

vaivaa minua vapaa- tybasioita myds
ajalla vapaa-ajalla
Tybasiat tulevat

uniini ja hairitsevat
lepoa

Usein

o O

Aina

010 | @
O|@¥ O
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TYOYHTEISO JA ASENNE

12. Tydskenteletké mielelldsi tassa yksikdssa?

QO Kkyiia

O En. koska...|

13. Mitka seuraavista kuvaavat tyGyhteisosi ilmapiiria
Valitse ne vaihtoehdot jotka sopivat tydyhteisdosi

[] Avein vuorovaikutus

[[] Epakohtiin puututaan

[] vhteistystaidot

[] soustavuus

[[] Tarmokasta ja mukaansa tempaavaa tyon imua
D Otetaan vastuuta

[] Positiivinen ilmapiiri

[] Toimiva tiedonkulku

[ Toimiva tiimi ja tydkaverit

D Kunnioitetaan toisten osaamista ﬂ
[[] Mysnteisyys sijaisiin ja uusiin tyéntekijsihin ‘
&

TYON KUORMITTAVUUS

14. Kuinka hyvin seuraavat véitteet kuvaavat tydsi kuormittavuutta

Taysin Taysin
eri Hieman Enosaa Samaa samaa
mieltd erimieltd sanoa mieltd mieltd

Tydnkuvani on selke3 ja tiedan
tehtavani

Ty6maara on sopiva
Ehdin pitaa tyopaivan aikana
lakisdateiset tauot

Ergonomiset ja terveydelliset
tekijat on huomioitu tybpaikallani

® O LONGEO
O OB OHOND

Tyopdivissa ei ole kiireen tuntua

CIRaERe O O
Ol Oa O O
ORO | O 1O O
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P - TN

TYON MIELEKKYYS

15. Kuinka hyvin seuraavat vaitteet kuvaavat kokemaasi tyén mielekkyytta

Taysin Taysin
eri Hieman Enosaa Samaa samaa
mieltd  erimieltd sanoa  mieltd mielta

Koen tyoni mielekkiana
Saan positiivista palautetta

Pystyn vaikuttamaan ty6n
sisaltGon

Saan sopivan korvauksen tydstani

0 O O
QO 00
o e
Ol OI&,O
oF0 00

-,
L

JOHTAMINEN

16. Miten kuvailisit johtamista tydyksikissasi

Taysin Taysin
eri Hieman Enosaa Samaa samaa
mieltd erimieltd sanoa  mieltd mielta

Saan tukea ja kannustusta
esihenkildlta riittdvasti O O O O O

Esihenkild on lasna ja huomioi
tydntekijat

£ )

Woin keskustella tarvittaessa

luottamuksellisesti esihenkilén O o
& .

kanssa

Kehityskeskustelu on kayty
vahintaan kerran vuodessa

O O O
O O
O O
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TYONOHJAUS

17. Tybnohjaus on ty6ta koskevaa ohjausta, jota antaa siihen koulutettu henkil
Valitse yksi tai useampi sinua koskeva vaihtoehto

O Mielesténi tydnohjaus on hyodyllista ja tarpeellista
O Haluaisin saada tydnohjausta ldhiaikoina

O En ole saanut tyénohjausta

O En ole kiinnostunut tyénohjauksesta

18. Onko sinulla ideoita tai ajatuksia, kuinka tyShyvinvointia voitaisiin kehittaa?
Kirjoita vapaasti vastauksesi tekstikenttdan
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Esimerkki aineiston analyysin etenemisesta

Esimerkki Esimerkki Alaluckka Yldluokka
alkuperdisesta pelkistetystd
ilmauksesta ilmauksesta
Otetaan sijaisia tarvittaessa. Lakisddteiset tauot | TySntekijdt kokevat | Riittava TyBnantajaan
tydpdivaan, aina ei ehdi pitdm&an taukoja. tydpaivan aikana henkildkunta liithyvdt tekijat
kiiretta Lakisadteiset
henkilckuntavajeen | tauot

vuoksi.

Hallinnossa otettava vakavast kentalts

Avain keskusteleva

Yhteiskunnallinen

Yhteiskunnalliset

nousevat asiat. Yhteiskunnallinen keskustelu on | johtamiskultuuri keskustelu tekijat
térkeds ja hucltajien suuntaan oltava rehellisid. | luo luottamusta

kaikkien

osapuolten vilille.
Enemman etuuksia, esim. alennuksia Tydntekijat Etuudet Aineelliset
uimahallilipuista/kuntosalista/ryhmalitkunnasta. | kaipaavat palkan tekijat
E-passiraha pysyisi 200 eurossa. Jouluna voisi lisgksi muitakin
saada vaikka kiitoksen ja suklzata, pelkin etuuksia.

sdhkipostin sijasta.
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