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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Vantaan paivakodin johtajien tydhyvinvointia tyén
merkityksellisyyden nakdkulmasta. Tutkimuksessa tutkittiin tydn merkityksellisyyden ja tyo-
hyvinvoinnin yhteytta kartoittamalla tilanteita, joissa paivakodin johtajat kokevat tydssaan
merkityksellisyytta. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa paivakodin johtajien tydhy-
vinvoinnin seka tydhyvinvoinnin johtamisen kehittdmisen tueksi.

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys rakentui terveyden edistdmiseen, tydhyvinvointiin ja
tyon merkityksellisyyteen liittyvaan kirjallisuuteen ja aiemmin tehtyihin tutkimuksiin nojaten.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena hyédyntamalla teemahaastattelua ai-
neistonkeruumenetelmana. Tutkimusta varten haastateltiin viittd Vantaan paivakodin johta-
jaa syksylla 2022. Teemahaastattelun teemat valikoituivat keratyn teoriatiedon ja tutkimuk-
sen tarkoituksen mukaisesti. Haastatteluista litteroitu aineisto analysoitiin laadullista sisal-
I[6nanalyysia hyddyntaen.

Tutkimuksen tulosten mukaan paivakodin johtajien tydn merkityksellisyyden kokemus liittyi
onnistumisen kokemuksiin, yhteisollisyyteen, tyontekijoiden ja asiakasperheiden elamaan
vaikuttamiseen ja tyontekijoiden tydon mahdollistamiseen. Merkityksellisyyden kokemuksen
koettiin vaikuttavan johtajan omaan tyohyvinvointiin, mutta myds tyéhyvinvoinnin johtami-
seen paivakodissa.

Johtopaatdksena voidaan todeta, etta tydon merkityksellisyyteen vaikuttamalla voidaan
edistaa paivakodin johtajien tydhyvinvointia. Tulosten mukaan johtajan oma kokemus
tydnsa merkityksellisyydesta vaikuttaa myos tydhyvinvoinnin johtamiseen paivakodissa.
Taman perusteella voidaan siis todeta, etta johtajan esimerkilla ja tydn merkityksellisyytta
sanoittamalla voidaan vaikuttaa myds tyontekijoéiden tydhyvinvointiin, tydhon sitoutumiseen
ja motivaatioon.

Tyodhyvinvointi, tydn merkityksellisyys, varhaiskasvatus, paiva-

Avainsanat kodin johtaja



Abstract

Author Anna Kilpelainen

Meaningfulness of Work as a Source of Well-being at Work:
Title What are the Situations in which ECEC Managers Experience
Meaningfulness in their work?

Number of Pages 44 pages + 2 appendices

Date 24 February 2023

Degree Master of Social Services

Degree Programme Master‘s Degree Programme in Health Promotion
Instructor Pirjo Koski, Senior Lecturer (PhD)

The purpose of this master’ thesis was to investigate the well-being at work of the City of
Vantaa early childhood education and care (ECEC) managers from the point of view of the
meaningfulness of the work. The study examined the connection between the meaningful-
ness of work and well-being at work by charting the situations in which ECEC managers
experienced meaningfulness in their work. The aim of the study was to provide information
to support the development of the well-being of the ECEC managers' and the management
of well-being at work.

The theoretical framework of the master’ thesis was based on literature related to health
promotion in the workplace, well-being at work, the meaningfulness of work and previous
studies.

The master’ thesis was carried out as a qualitative study through a thematic interview. Five
ECEC managers of the City of Vantaa were interviewed in the fall of 2022. The themes of
the thematic interview were selected according to the theoretical information and the pur-
pose of the study. The flattened material from the interviews was analysed using qualita-
tive content analysis.

The results showed that the ECEC managers felt their work was especially meaningful in
those situations when they felt experiences of success and communality in their work, in-
fluenced the lives of employees and client families, and enabled the employees' work
tasks. The situations and experiences that increased the meaning of work affect the man-
ager's own well-being at work, but also the management of well-being at work in the ECEC
centre.

Based on the results of this study, the meaningfulness of work may contribute to the well-
being of the ECEC managers. The manager’s own experience with the meaningfulness of
work also influenced the management of well-being at work in the ECEC centre. In conclu-
sion, the example of the manager and the meaningfulness of the work by words may also
affect well-being of the employee, commitment to work and motivation.

well-being at work, meaningfulness of the work, early child-
Keywords hood education and care (ECEC), early childhood education
manager
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1 Johdanto

Varhaiskasvatuksen tyéhyvinvoinnin tila on ollut keskusteltu ja uutisoitu aihe jo pitkaan.
Yhteiskunnallisesti ajateltuna varhaiskasvatuksen tyontekijdiden tyéhyvinvoinnilla on
suuri merkitys, silla hyvinvoiva tydyhteis6 luo edellytykset myos laadukkaalle varhais-
kasvatukselle ja lasten hyvinvoinnille. (Katajisto 2021.) Varhaiskasvatuksen tyéhyvin-
vointia on tutkittu viime vuosina paljon ja ala on jatkuvan kehityksen ja muutoksen koh-
teena. TAman opinnaytetydn tutkimuksessa haluttiin tutkia aihetta uudesta nakdkul-
masta. Tutkimuksessa tutkittiin paivakodin johtajien tydhyvinvointia kartoittamalla tilan-
teita, joissa paivakodin johtajat kokivat tydnsa merkitykselliseksi. Tyon merkitykselli-
syys on keskeinen tydssa jatkamista edistava tekija ja sen vuoksi se liittyy vahvasti tyo-
hyvinvointiin. Tyon merkityksellisyyttd voidaan myos pitdad ensisijaisena tydhyvinvoinnin
l&hteena. (Tammeaid 2020: 79; Manka 2012.). Tutkimuksessa selvitettiin myos, kuinka
johtajan oma kokemus tydn merkityksellisyydesta vaikuttaa oman tydéhyvinvoinnin [i-

saksi tydhyvinvoinnin johtamiseen paivakodissa.

Tybhyvinvointiin liittyvat toimet ja sen kehittdminen ovat osa terveyden edistamista tyo-
paikalla. Suomessa terveyden edistamista tydpaikalla velvoittaa muun muassa lakisaa-
teiset velvoitteet. Tydnantaja vastaa tyontekijoiden tyoturvallisuudesta ja tydhyvinvoin-
nista. (Turpeinen & Ylisassi & Hirvonen & Laitinen 2016: 24.) Tyéhyvinvointiin ja sen
edistamiseen liittyy useita tekijoita, mutta tdman opinnaytetyon tutkimuksessa keskity-
taan tyohyvinvoinnin tarkasteluun positiivisesta nakdkulmasta, tyon merkityksellisyytta
tutkien. Tybhyvinvoinnin ytimessa voidaankin nahda inmisen kokemus tekemansa tyon

merkityksellisyydesta. (Kehusmaa 2011: 225.)

Tama opinnaytetyd toteutettiin yhteistydssa Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen
kanssa ja tutkimuksen kohderyhmana oli keskisen ja lantisen palveluyksikon paivako-
din johtajat. Tutkimuksen avulla saatiin tietoa, mitka tekijat vaikuttavat paivakodin johta-
jien tydn merkityksellisyyden kokemukseen, ja kuinka tama kokemus vaikuttaa johtajan
omaan tydhyvinvointiin ja tydhyvinvoinnin johtamiseen paivakodissa. Tutkimustuloksia

voidaan hyddyntaa esimerkiksi johtamisen kehittdmisessa.



2 Teoreettiset lahtokohdat

2.1 Terveyden edistaminen tyopaikalla

Terveyden edistamisen toiminnan tavoitteena on lisata vaeston hyvinvointia ja ter-
veytta. Onnistunut terveyden ja hyvinvoinnin edistdminen on monialaista ja se edellyt-
tda muun muassa toimivia rakenteita, osaamista ja riittavia palveluita. (Aluehallintovi-
rasto 2022.) Tassa opinnaytetydssa terveyden edistamisen toimintaymparistdna on
tyopaikka. Terveyden edistaminen tydpaikoilla on maaritelty eri tavoin eri maissa. Pe-
rinteisesti terveyden edistamisen toiminnan tavoitteena on ollut terveysriskien pienenta-
minen. Suomessa ja muualla Euroopassa terveyden edistdminen on kasitetty kuitenkin
laajemmin. Se tarkoittaa tydnantajan, tydntekijan ja tydyhteisdn valista yhteistoimintaa,
jolla tavoitellaan terveyden ja hyvinvoinnin edistamista tydssa. Yhteistoiminnan tavoit-
teena on parantaa tydymparistda ja tydn organisointia seka edistaa aktiivista osallistu-
mista. Tyon vaikutusten ja vaatimusten liittdminen terveyden edistdmiseen on kes-
keistd. Suomessa lait ja asetukset ohjaavat terveyden edistadmista tydpaikoilla. Toimin-

nassa on mukana tyoterveyshuolto ja tydsuojelu. (Turpeinen ym. 2016: 23—-24.)

Terveyden edistdmiseen tyopaikalla liittyy olennaisesti myds tydntekijdiden oma mah-
dollisuus vaikuttaa itsedan koskevaan paatoksentekoon, tyon hallintaan ja tydn mielek-
kyyden kannalta olennaisiin asioihin. Myds perheen ja tyon yhteensovittaminen on osa
kokonaisvaltaista terveyden ja hyvinvoinnin edistamista tydpaikalla. Onnistunut tervey-
den edistdminen vaatii myds hyvinvoinnin kannalta olennaisten tekijéiden onnistunutta
yhdistamista osaksi tydpaikan ydinprosesseja ja rakenteita. Niiden avulla saadaan kes-
tavampia myonteisia vaikutuksia tyontekijdiden terveyteen ja hyvinvointiin. (Rautio &
Husman 2010: 181-182.) Tydnantajan ja tydntekijan valisen yhteistoiminnan lisaksi ter-
veyden edistdminen tyopaikalla edellyttaa siis myos toimenpiteita, jotka vahentavat tyo-
paikan stressitekijoita, jotka vaikuttavat kielteisesti tydntekijan kotielamaan. (Andersen
& Proper & Punett & Wynne & Persson & Wiezer 2015).

Rakennettaessa terveytta ja hyvinvointia edistavaa tyépaikkaa on huomioitava johtami-
nen. TyOpaikan johdon tulee olla vahvasti mukana tydpaikan terveyden edistdmisessa
ja tydhyvinvointia kehittdvassa toiminnassa. (Siljanen & Rautio & Husman 2012: 9, 84.)
Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan tydpaikan johto toimii tydpaikan terveyden

edistdmisen mahdollistajana. Esihenkilon tehtdvana on muun muassa arvioida ja tukea



tyontekijoiden terveytta ja tydokykya. Tutkimuksessa ty6paikan johto kuvattiin myos ter-
veyden ja ty@hyvinvoinnin edistamista koskevan tiedon ja osaamisen tarvitsijaksi, silla
tyopaikan johdolta odotetaan toimenpiteiden lisaksi myds omien toimintatapojen muu-
tosta. Tutkimuksen kehittamistydssa esihenkildén roolina mainittiin aktiivinen esimerk-
kina toimiminen terveytta ja hyvinvointia edistavissa toiminnoissa. Tutkimuksessa ki-
teytetaan, etta "tydnantaja luo terveyden edistamisen puitteet ja reunaehdot”. (Turpei-
nen ym. 2016: 76-83.)

2.2 Varhaiskasvatus

Tassa opinnaytetydssa terveyden edistamisen tydpaikka sijoittuu varhaiskasvatukseen.
Opetushallitus maarittelee varhaiskasvatuksen lapsen suunnitelmalliseksi ja tavoitteel-
liseksi kasvatuksen, opetuksen ja hoidon muodostamaksi kokonaisuudeksi, jossa pai-
nottuu pedagogiikka. Varhaiskasvatus on osa suomalaista koulujarjestelmaa ja se kat-
taa lapsen ikavuodet 0—6 ennen perusopetusta. Varhaiskasvatuksen tehtavana on
muun muassa tukea lapsen kasvua, kehitysta ja oppimista. Tarkeana tehtavana on
myos ehkaista syrjaytymista ja edistaa yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa. Myos lasten
huoltajien tukeminen kasvatustydssaan ja tydelamaan ja opiskeluun osallistumisen
mahdollistaminen lukeutuvat varhaiskasvatuksen tehtaviin. (Mita on varhaiskasvatus?
2022.)

Opetusalan ammattijarjestdé OAJ korostaa varhaiskasvatuksen merkitysta koko myo-
hemmalle elamalle. Laadukas varhaiskasvatus tukee lapsen oppimisedellytyksia ja
vahvistaa elinikaistd oppimista. Laadukkaan varhaiskasvatuksen pohjan ja raamit luo-
vat Opetushallituksen laatimat varhaiskasvatussuunnitelman perusteet seka varhais-

kasvatuslaki. (Varhaiskasvatus 2022.)

Vantaalla varhaiskasvatuspalvelut kuuluvat osaksi kaupungin kasvatuksen ja opetuk-
sen toimialaa. Varhaiskasvatusta jarjestetaan kunnallisissa ja yksityisissa paivako-
deissa, perhepaivahoidossa seka ryhmaperhepaivahoidossa. Kerhot, avoimet kohtaa-
mispaikat ja asukaspuistot tarjoavat varhaiskasvatustoimintaa kotona hoidossa oleville
lapsille. (Varhaiskasvatus Vantaalla 2022.)

Paivakodissa esihenkildna toimii paivakodin johtaja. Varhaiskasvatuslaki (540/2018)

velvoittaa, etta jokaisessa paivakodissa tulee olla johtaja, joka vastaa paivakodin toi-



minnasta. Laki painottaa paivakodin johtajan tehtavissa etenkin pedagogiikan ja tyonte-
kijdiden pedagogisen osaamisen johtamista ja suunnittelua. Laki velvoittaa paivakodin
johtajaa my6s huomioimaan kaikessa toiminnassa lapsen edun ensisijaisuuden. Paiva-
kodin johtajan tehtaviin lukeutuu myds esihenkiloty6. Esihenkildén velvollisuutena muun
muassa on huolehtia siita, etta tyontekijan terveytta ei kuormiteta tydssa liikaa. Paiva-
kodin johtajan rooliin kuuluu myés epakohtiin puuttuminen ja tarttuminen. (Saarinen
2021.) Paivakodin johtaja vastaa siis paivakodin terveyden ja tydhyvinvoinnin edistami-

sesta.

2.3 Tyohyvinvointi

Taman opinnaytetyon yksi keskeinen kasite on tydhyvinvointi. Tyohyvinvointi on moni-
ulotteinen kasite, jolle 16ytyy useita eri maaritelmia riippuen siita, mistd nakokulmasta

asiaa tarkastelee. Sosiaali- ja terveysministerid (2022) koostaa tydhyvinvoinnin tyon ja
sen mielekkyyden, terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin kokonaisuudeksi. Tyohy-

vinvointia lisaavat hyva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito.

Mankan (2012) mukaan tyéhyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu eri osa-alueista.
Naita osa-alueita on muun muassa oikeudenmukainen ja johdonmukainen johtaminen,
osaamisen kehittaminen, vuorovaikutteinen toimintatapa, onnistumisia edistava organi-
saatiorakenne seka tyontekijan psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen terveys. Nama osa-
alueet vaativat toteutuakseen koko tydyhteison panostusta yksiloterveyden edistami-
sen lisaksi. Luukkala (2011: 31-32) puolestaan maarittelee, etta tydhyvinvointi raken-
tuu tydntekijan osaamisesta, tydn vaatimuksista ja sosiaalisesta tuesta. Hanen mu-
kaansa tydhyvinvoinnin ydin muodostuu tunteesta, miltd kehossamme tuntuu tyossa.
Tybhyvinvoinnin kannalta tarkeda on etenkin mielekkyyden kokemus. Taman perus-
teella voidaan siis todeta, etta tydhyvinvointi on yksildllinen kokemus, joka vaikuttaa
kuitenkin koko tydyhteis6on. (Pakka & Raty 2010: 7).

Tybhyvinvointi nakyy yksiléssa tydnilona ja organisaatiossa voimavarana ja tuloksena,
silld hyva ilmapiiri houkuttelee my6s osaavia tyontekijéita ja kestaa tilapaiset vastoin-
kaymiset. Tyonilo tydn tekemiseen siis lisda tuottavuutta ja muun muassa laskee sai-
rauspoissaoloja. Voidaan siis ajatella, ettd hyvinvoiva tydyhteisd on hyvassa mai-
neessa. (Manka 2012; Viitala 2014.) Ty6hyvinvoinnin edistamisella on siis valittémia
kuin valillisiakin vaikutuksia organisaation menestymiseen ja kilpailukykyyn. Valittomia

vaikutuksia ovat vahenevien sairauspoissaolojen lisdksi tehokas tydajan kayttaminen ja
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yksil6tuottavuus. Valilliset vaikutukset nakyvat organisaation taloudessa tuloksellisuu-
tena ja tuloksellisuutena. (Manka 2012.) Tyoéhyvinvoinnin perustana voidaan siis nahda
koko organisaatiota sitouttava strategiaty0, jonka tulisi luoda merkitys arkipaivan teke-
miselle. (Kehusmaa 2011: 225).

2.3.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyobhyvinvointi on seka tydantajan etta tyontekijan vastuulla. Sita tulee kehittaa ja ylla-
pitdd yhteistydssa. Johtajan tarkea tehtava on toimia tydhyvinvoinnin rakentajana. Joh-
tajan rooliin kuuluukin epakohtiin tarttuminen ja puuttuminen. Tydhyvinvointia tuottava
johtaminen on ihmisten johtamisen lisaksi myos asioiden johtamista. Tyohyvinvoinnin
johtamisen tavoitteena on ohjata henkilostoa toiminaan halutulla tavalla. Kun tyohyvin-
vointia johdetaan hyvin, voi henkildstokin hyvin. (Saarinen 2021.) Ty6turvallisuuskes-
kus on laatinut Tyohyvinvoinnin johtaminen -ohjeen (2019), jonka avulla tydpaikalla voi-
daan arvioida tyohyvinvoinnin tilaa. Tama kokonaisuus auttaa myds hahmottamaan,
mitd on tyéhyvinvoinnin johtaminen. Ohjeesta summaten, tyéhyvinvoinnin johtaminen
on konkreettisesti saanndllista nykytilan arvioimista ja tarkastelua, mahdollisien toimen-
piteiden paattamista ja toimeenpanoa. Tydhyvinvoinnin edistaminen ja johtaminen vaa-
tiikin sitoutumista ja yhteistyéta. (Kuvio 1.)
o N

Nykytilan
arvioiminen

/‘f ™ ( A
Valittujen Tyohyvin- Arvioinnin
toimenpiteiden voinnin joh- tulosten
toteuttaminen taminen tarkastelu

L /

Mahdollisten
toimenpiteiden
paattadminen
\L /

_

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin johtaminen mukaillen Tyéterveyslaitoksen Tydhyvinvoinnin johtaminen
-ohjetta (2019).
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Tyohyvinvoinnin edistaminen tyopaikoilla vaatii seka yksilo- ettéa yhteisétason panos-
tusta. Etenkin yhteisdllisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteen edistdminen yhteiséta-
solla vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Yksilétasolla on huomioitava puolestaan yksil6- ja tilan-
nekohtaiset tarpeet. Jotta organisaatioon saadaan tyéhyvinvointia edistava kulttuuri, on
tybéhyvinvointia vahingoittaville tekijoille asetettava nollatoleranssi. (Kehusmaa 2011:
122.)

2.3.2 Voimavaralahtdinen tyohyvinvointimalli

Tyohyvinvointikeskustelu painottuu usein tydpahoinvoinnin tarkasteluun, mutta nyky-
aan korostetaan enemman positiivista nakdkulmaa. On ymmarretty, ettei esimerkiksi
tydn kuormitustekijoiden maaritteleminen riitd, vaan on pohdittava tekijoita, jotka lisaa-
vat tydon mielekkyytta ja voimaantumista. Hankalissakin tdisséd on mahdollista kokea on-
nistumisia ja saamaan aikaan hyvaa tulosta. (Viitala 2014.) Tassa opinnaytetydssa ha-
lutaankin tarkastella tydhyvinvointia juuri positiivisesta nakdkulmasta, tyon merkityksel-
lisyyden kautta. Voimavaralahtoinen tyohyvinvointimalli maarittelee esimerkiksi tyon

merkityksellisyyden yhdeksi tydn voimavaraksi.

Tyohyvinvoinnin voimavaralahtdisessa tarkastelussa keskitytaan siis positiivisiin, tyohy-
vinvointia lisaaviin tekijoihin. Voimavaralahtoisen tydhyvinvointimallin mukaan hyvin-
vointia voidaan edistaa lisdamalla niita toimia, jotka kehittavat ja lisdavat tyon voimava-
roja. Tybhyvinvointi ja tydtyytyvaisyys ovat seurausta tydn mydnteisistd kokemuksista.
Nama mydnteiset kokemukset ja voimavarat edistavat tydntekijdiden tuottavuutta, suo-
rituskykya ja yhteistyéta. (Manka 2012; Manka & Manka 2016.)

Voimavaralahtdisessa tydhyvinvointimallissa tydhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia
tekijoitd ovat organisaatio, johtaminen, tyén hallinta ja tyOyhteis6 ja kaiken keskidssa
on yksilo ja hanen asenteensa, joiden 1api han tulkitsee muita tydhyvinvointiin vaikutta-

via tekijéita. (Kuvio 2.)
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Joustava rakenne ja
toimintaymparistd

Tavoitteelli- Organisaa- Jatkuva
suus tio kehittyminen
Oppiminen ja Qe,"*
monipuolisuus Qj;"*‘ o Osallistava
¥, :
’ A\
/
. 1 Mina \
Tyon itse Johtaminen
hallinta ' L
!
\ . P
N " s
Vaikuttamis- R Kannustava
mahdollisuudet
Avoin Tybyhteiso Tydyhteiso-

vuorovaikutus taidot

Kuvio 2. Tydhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavat tekijat Mankan & Mankan (2016) voimavara-
lahtoistéd mallia mukaillen.

Voimavaralahtoisessa tyohyvinvointimallissa tyohyvinvointiin yksi vaikuttava tekija on
hyvinvoiva organisaatio. Organisaation merkitys tyéhyvinvoinnissa on suuri. Joustava
rakenne ja toimivatydymparistd luovat mahdollisuudet tydhyvinvoinnin edellytyksille.
Organisaation lisdksi myds johtaminen kantaa suurta roolia. Jotta johtaja pystyy edista-
maan tyontekijéiden tydhyvinvointia, tulee hanen tunnistaa myds omat voimavaransa ja
tydhyvinvoinnin edellytyksensa. Johtajuus voidaan ndhda mallissa ryhman toimivuu-
tena, eika niinkaan itse johtajan ominaisuuksina. Johtamisessa eri osapuolet vaikutta-

vat toisiinsa, jolloin myds tydntekijasta tulee osa johtajuutta. (Manka 2012.)

Voimavaralahtdisessa tyohyvinvointimallissa tyoyhteison valinen vuorovaikutus ja ryh-
man toimivuus vahvistavat sosiaalista paaomaa ja edistavat tyohyvinvointia. Tyoyhtei-
sOssa tyoyhteisotaidot ovat jokaisen vastuulla. Nailla taidoilla tarkoitetaan muun mu-
assa arkisia tervehdyksia, kuuntelemista, auttamista ja sitoutumista yhteisiin tehtaviin.
Tyoyhteison lisaksi tyon hallinta ja sisalto kantavat roolia tyohyvinvointiin vaikuttavien
tekijoiden joukossa. Tyon vaikuttamismahdollisuudet, selkeat tavoitteet ja mahdollisuus

saada palautetta lisdavat iloa tydssa. Voimavaralahtdisen mallin keskidssa on mina itse
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ja omat tunteet, joiden lavitse tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tarkastelee. Oma ter-
veys ja fyysinen kunto seka psykologinen paaoma vaikuttavat siihen, kuinka tyéhyvin-
vointiin vaikuttavat tekijat kokee, ja kuinka niihin pystyy itse vaikuttamaan. Psykologi-
nen paaoma on yksilén sisainen voimavara, jonka avulla han selviaa haastavista tilan-
teista. Psykologiseen paaomaan kuuluu nelja ulottuvuutta: itseluottamus, toiveikkuus,
optimistisuus ja sitkeys. Myos mydnteiset tunteet ty6ta kohtaan ovat osa psykologista

paaomaa. (Manka 2012.)

Yhtena tyon voimavarana voidaan nahda tunne tyon merkityksellisyydesta. Tyon merki-
tyksellisyys voi liittya mihin tahansa voimavarakeskeisen tyohyvinvointimallin osa-alu-
eeseen. Merkityksellisyys tydssa on kuin puskuri tydn kuormitusta ja stressia vastaan.
Huonompia paivia tdissa on helpompi kestaa, jos yksilolla on tunne siita, etta tekemal-
1&an tyolla on jotain merkitysta. (Nenonen 2020: 50.) Mita merkityksellisemmaksi teke-
man tyonsa kokee, sita tehokkaampi, sitoutuneempi, terveempi ja hyvinvoivempi on.
Merkityksellisyys on siis yksilétason hyvinvointitekija. (Aaltonen & Ahonen & Sahimaa
2020: 56.) Tassa opinnaytetydssa tydhyvinvointia tarkastellaan juuri tydon merkitykselli-

syyden nakokulmasta.

2.4 Tyon merkityksellisyys

Tydhyvinvoinnin ohella myos tydn merkityksellisyys on moniulotteinen kasite, jolle 10y-
tyy monta erilaista maaritelmaa. Tyon merkityksellisyyteen liittyy olennaisesti myos ka-
sitteet tydn imu ja tydn mielekkyys. Both-Nwabuwe, Dijkstra, ja Beersma (2017) totea-
vat tutkimuksessaan, ettd merkityksellisen tyén kasitteen maaritteleminen voi olla moni-
mutkaista ja epaselvaa. He 16ysivat tutkimuksessaan tyon merkityksellisyydelle 14 eri
maaritelmaa. Lyhyesti he kuitenkin summaavat tydn merkityksellisyyden olevan olen-

nainen osa tydhyvinvointia ja kukoistavaa elamaa.

Nenosen (2020: 35) mukaan merkityksellisyys ty0ssa syntyy kahdesta asiasta: mahdol-
lisuudesta toteuttaa itsedan ja mahdollisuudesta vaikuttaa maailmaan. ltsensa toteutta-
minen toteutuu, kun saa tehda omien arvojensa mukaista tyota samalla vahvuuksiaan
ja taitojaan hyodyntaen. Eli ei tehda, mita kasketaan, vaan tuodaan oma persoona mu-
kaan tyontekoon. Maailmaan vaikuttaminen mahdollistuu tyolla, jolla saadaan aikaan
jotain hyvaa. Tyon merkityksellisyyteen liittyy siis arvo oman tyon tarkeydesta niin

oman organisaation kuin yhteiskunnankin nakdkulmasta. (Leiviska 2011: 19).
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Tyon merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttavat myoés tyon sisaltd, organisaation ra-
kenne ja kulttuuri, johtamistyyli ja tydsta saatava palkka. (Leiviskan 2011: 23) Ty6n
merkityksellisyys on myés mahdollisuutta tehda itselle tarkeaa ja merkityksellista tyota,
jossa voi samalla toteuttaa itseaan, kehittya ja vaikuttaa. Omien kykyjen ja vahvuuksien
tunnistaminen ja hyédyntaminen, uuden oppiminen seka kehittymismahdollisuudet ovat
myos tydn merkityksellisyyden kannalta olennaisia tekijoita. (Nenonen 2020: 117, Lei-
viska 2011: 119). Tydn merkityksellisyyteen vaikuttaviin tekijoihin keskittymalla voidaan

vaikuttaa tyontekijan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. (Leiviska 2011: 168).

Tyon merkityksellisyys ei kuitenkaan tarkoita samaa asiaa kuin kutsumus tai intohimo,
vaikka ndma asiat usein sekoitetaan toisiinsa. Merkityksellisyyden tunteen voi jokainen
I0ytaa tyostaan, vaikka ei tuntisikaan kutsumusta tai intohimoa ty6taan kohtaan. Into-
himo liittyy kuitenkin merkityksellisen tyon toteuttamiseen, silla intohimo on usein kehit-
tymisen ja oppimisen edellytys. Intohimoa voidaan siis verrata flow-tilaan. (Nenonen
2020: 36, 120.). Aaltonen, Ahonen ja Sahimaa (2020: 108—109) maarittelevat merkityk-
sen ja kutsumuksellisuuden eron niin, ettd merkityksellisyys on laaja ylakasite ja kutsu-
mus puolestaan liittyy tarkemmin elamanteemoihin, kuten tyéhon. Flow-tila on puoles-
taan maaritelty taydellisen uppoutumisen tilaksi, jossa tekeminen vie ihmisen taysin
mukanaan. Jopa niin, etta ajan ja paikan taju katoavat. Ihmiset, jotka kokevat paljon
flow-tunnetta, ovat keskimaaraisesti tyytyvaisempia elamaansa. (Martela & Jarenko
2016: 100.)

Suomalaisen Tydn Liiton (2015) mukaan tydn merkityksellisyyttd maarittelee osallisuus,
tuottavuus ja kestavyys. Tuottavuudella tarkoitetaan sita, ettd merkityksellinen ty6 tuot-
taa uutta arvoa esimerkiksi uudistamalla ty6tapoja. Kestavyydella taataan uuden arvon
tuottamisen jatkuvuus ja osallisuudella arvon jakaminen yrityksen lisaksi myos tyonteki-
joille ja yhteiskunnalle. Merkityksellisyyden ydin on tyéntekijdihin sitoutumisessa. Mita
mielekkdampaa ja merkityksellisempaa tyo on, sita sitoutuneempia ja motivoituneem-

pia tydntekijat ovat. (Kuvio 3)
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Motivoitu-
neet
tyontekijat

Suurempi
tuottavuus

Suuremmat

yhteiskun- Suuremmat
nalliset investoinnit
tulokset

Kuvio 3. Merkityksellisen tyon kierre (Suomalaisen Tyoén Liitto 2015).

Tyodn merkityksellisyytta voidaan pitda myds eraanlaisena positiivisuusharhana, jossa
ajaudutaan ajattelemaan, etta tydn merkityksellisyys syntyy vain positiivisista tyokoke-
muksista. Tyon haasteet ja ikavat tilanteet voivat myds luoda merkityksellisyytta. Esi-
merkiksi sairauden ja kuoleman parissa tyoskentelevat voivat kokoa merkityksellisyytta
juuri siité syysta, etta voivat auttaa ihmisia heidan heikkoina hetkindan. (Sahimaa 2020:
95.) Tyon haasteisiin liittyy usein vaatimuksia tai tavoitteita, joita kohti tydssa edetaan.
Tavoitteisiin padseminen tai haasteiden ylittdminen saa aikaan merkityksen kokemuk-
sia. Jotkut voivat kokea tyon merkityksellisyyttd myds pyrkiessaan kohti jotain tavoi-
tetta, joka nousee esimerkiksi halusta kehittaa itsea tai edistaa toisten hyvinvointia.
(Leiviska 2011: 19.)

Tyon merkityksellisyyden maarittelysta voidaan summata, ettd merkityksellisyys on tar-
koituksen loytamista omalle tekemiselle. Mita vahvempi tydon merkityksellisyyden koke-
mus on, sitd vahvempaa on myos tyontekijan sitoutuminen tyohon ja organisaatioon.
(Leiviska 2011: 19, 122.)
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2.41 Tyon merkityksellisyyden johtaminen

Tyon merkityksellisyytta tutkiessa johtajien rooli tulee vain harvoin esille. Johtajat ovat
tyoyhteisdssa merkityksellisyyden mahdollistajia ja arkkitehteja. Hyva johtaminen on
jatkuvaa merkityksen luomista, jossa johtaja saa yhteisdnsa vakuuttumaan kasilla ole-
van tehtavan merkityksellisyydesta. Jos johtaja ei itse tunne tekevansa merkityksellista
ty6ta, ei han mydskaan pysty luomaan samaa tunnetta yhteisoélleen tai asiakkailleen.
Merkityksen johtamisen haasteena on ymmartaa, etta mika on merkityksellista yhdelle,
ei valttamatta ole sita toiselle. (Aaltonen ym. 2020: 115-116, 130.) Merkityksen koke-
muksen johtaminen mahdollistuu arkisella vuorovaikutuksella, yhteisen tyén kehystami-
sella ja tyon organisoinnilla. Hyvan mallin nayttamiseen, inspiroitumiseen, kehittymi-
seen ja kehittdmiseen nojaava johtajuus tukee tyon mielekkyyden kokemusta tyoyhtei-
sossa. (Tammeaid 2020: 82—-83.).

Sahimaan (Aaltonen ym. 2020: 132—-133) tutkimuksessa tarkasteltiin kysymysta, mita
johtajat voisivat tehda, jotta tyontekijat kokisivat tydnsa merkityksellisemmaksi? Tutki-
muksesta nousi neljan eri kategorian vastauksia, jotka Sahimaa on koostanut viiden
V:n malliksi merkityksellisyyden johtamisesta. (Kuvio 4.) Johtajan tulee valittaa johdet-
tavistaan ja osoittaa heille arvostusta seka kunnioitusta. Valittamista on myos palaut-
teen antaminen, ajatusten vaihtaminen, tyontekijan tydn sisaltéon tutustuminen ja
kuunteleminen. Valtuuttamalla johdettaviaan johtaja jakaa vastuuta ja antaa ndin myds
vapautta tyontekijoille. Kun johtaja varmistaa, etta tyéntekijéillda on asianmukaiset tyo-
valineet ja oikeudenmukainen palkka seka tydolot, han varustaa johdettaviaan. Varus-
tamiseen kuuluu my®os tarvittavien resurssien maaran turvaaminen. Neljantena viiden
V:n mallissa on Viesti. Johtajan tulee viestia johdettavilleen, mitd organisaatiossa ta-
pahtuu. Johtaja luo tilaa keskustelulle ja kertoo tyontekijdille, mita, miten ja miksi tyéta
tehdaan. Viestimisessa tarkeaa on avoimuus ja lapinakyvyys. Viimeisena V:na on Vii-
toita. Johtaja johtaa esimerkin kautta. Johtaja on aktiivinen suunnan nayttaja, joka moti-

voi muita omalla esimerkillaan.
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Valita Valtuuta Varusta Viesti Viitoita

Kuvio 4. Merkityksellisyyden johtamisen viiden V:n malli Sahimaan (2020) tutkimustuloksia mu-
kaillen.

Bailey ja Madden (2016) maarittelevat nelja eri tekijaa, jotka vaikuttavat organisaatiota-
solla tydn merkityksellisyyden syntymiseen tai kokemuksen yllapitoon. Ensimmaiseksi
tyontekijoiden tulee ymmartaa organisaation laajempi tarkoitus. Tama tulisi huomioida
johtamisessa niin, etta tyontekijdille tuodaan esiin organisaatiossa tehtavan tyon yhteis-
kunnallinen tarkoitus ja hyoty. Toiseksi tulisi osoittaa, kuinka tyontekijan tyd mahdollis-
taa taman tarkoituksen toteutumisen. Eli kuinka merkityksellista tyontekijan panos on
seka organisaatiolle etta yhteiskunnalle. Johtajien tehtdvana on myds rehellisesti tun-
nustaa joidenkin tdiden ongelmalliset tai negatiiviset puolet ja tuoda esiin tallaisten teh-
tavien tuomia edut ja laajempaa vaikutusta. Kolmantena tekijana merkityksen koke-
muksen syntymisessa on huomioida ty6étehtavien erilaisuus. Jokaiseen tyétehtavaan
liittyy sisaltoja, jotka ovat merkityksellisempia kuin toiset. Viimeisena tekijana Bailey ja
Madden (2016) mainitsevat ihmissuhteita tukevan tydymparistdén luomisen. Esimerkiksi
kunnioituksen ja tunnustuksen ja puute lisdavat merkityksettémyyden tunteita. Johtami-
sella on suuri merkitys tydympariston rakentamisessa. Yhdessa nama nelja elementtia
luovat merkityksellisyyden ekosysteemin tyopaikalle, mika lisda tyén mielekkyytta ja

tyéhon sitoutumista ja tata kautta myoés tyéhyvinvointia.

Vantaan kaupunki on nostanut yhdeksi strategiansa painopisteeksi tydon merkitykselli-
syyden. Strategian mukaan Vantaalla panostetaan tyon merkityksellisyyteen vaikutta-
valla johtamisella. Strategiassa tunnistetaan, etta tydon merkityksellisyys lisda henkilds-
ton sitoutumista ja vahvistaa tydhyvinvointia. Strategian painopisteen tavoitteena on

muun muassa henkildston veto- ja pitovoiman parantaminen seka kestavan tyokyvyn
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vahvistaminen tyén mielekkyyteen ja merkityksellisyyteen panostamalla. (Kaupunki-
strategia 2022, 37-39.)

2.4.2 Tyon merkityksellisyyden mittaaminen

Koska tyon merkityksellisyys on subjektiivinen kokemus, voi sen mittaaminen olla han-
kalaa. Bayley, Yeoman, Madden, Thompson ja Kerridge (2019) tarkastelivat integroi-
vassa kirjallisuuskatsauksessaan tyon merkityksellisyyden mittareita, joita he 10ysivat
yhteensa 28. Kirjallisuuskatsauksen mittareista Lips-Wierman ja Wrightin (2012) kehit-
telema Comprehensive Meaningful Work Scale -mittari mainittiin patevana ja luotetta-
vana. Tassa mittarissa tyon merkityksellisyys on jaettu neljaan eri ulottuvuuteen. Naita
ulottuvuuksia on itsensa kehittaminen, yhteenkuuluvuuden tunne, muiden palveleminen
ja tayden potentiaalinen ilmaiseminen. Mittarin kysymykset liittyvat naihin osa-alueisiin.
Mittarin avulla voidaan selvittda, miten organisaation kaytannot ja prosessit luovat tyo-

hon merkityksellisyytta.

Albrecht, Green ja Marty (2021: 1, 8-9) tutkivat tutkimuksessaan tyon resurssien ja
tyontekijoiden sitoutumisen valista suhdetta. Myds he halusivat saada selityksen sille,
miten organisaatiot voivat mitata ja saavuttaa tyontekijoiden sitoutumista tarjoamalla
niita resursseja, jotka edistava tyontekijdiden merkityksellisyyden kokemusta tyossa.
Heidan mukaansa tyon merkityksellisyyden edistaminen tydpaikoilla tarjoaa organisaa-
tiolle mahdollisuuden edistdd myos tyontekijdiden sitoutumista tydhénsa. Sitoutumisen

edistdminen vaikuttaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, hyvinvointiin ja suorituskykyyn.

3 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Vantaan paivakodin johtajien tydhyvin-
vointia tydn merkityksellisyyden nakdkulmasta. Opinnaytetydn tutkimuksessa tutkittiin
tydn merkityksellisyyden ja tydhyvinvoinnin yhteytta kartoittamalla tilanteita, joissa pai-
vakodin johtajat kokevat tydssaan merkityksellisyytta. Opinnaytetyon tutkimuksen ta-
voitteena oli tuottaa tietoa paivakodin johtajien tyohyvinvoinnin ja sen johtamisen kehit-

tamisen tueksi.
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Opinnaytetyon tutkimuksessa haettiin vastausta seuraaviin tutkimustehtaviin:

1. Millaisissa tilanteissa paivakodin johtajat kokevat tyonsa merkitykselliseksi?

2. Miten johtajan oma kokemus tydén merkityksellisyydesta vaikuttaa johtajan

omaan tydhyvinvointiin ja tydhyvinvoinnin johtamiseen paivakodissa?

Opinnaytetyon tutkimustehtavat muodostuivat tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteiden
pohjalta. Tutkimustehtavien muodostamisessa on myo6s nojattu kerattyyn teoriatietoon

tydhyvinvoinnista, tydon merkityksellisyydesta ja niiden yhteydesta.

4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Laadullinen tutkimus

Taman opinnaytetydn tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Laadullisen tutki-
muksen tarkoituksena on pyrkia ymmartamaan tutkimuksen kohteena olevaa asiaa tai
ilmi6ta tutkimukseen osallistuvien henkildiden nékokulmasta. Laadullisessa tutkimuk-
sessa halutaan siis tutkia tutkimuksen kohteena olevien henkildiden kokemuksia tai
ajatuksia liittyen tutkittavaan asiaan. Tutkimuksen tavoitteena on kerata rikasta ja moni-
puolista tietoa tutkittavasta ilmidsta tai asiasta ja siksi tieto pyritddn saamaan henki-
16ilta, jotka toimivat luonnollisessa ymparistéssaan. Laadullinen tutkimus ei pyri 16yta-
maan tietoa siita, kuinka usein joku ilmid esiintyy, vaan tutkimuksessa halutaan saada
esille erilaisia nakodkulmia, joista asiaa voisi tarkastella. lImi6ta tarkastellaan esimerkiksi
tutkimukseen osallistuvien subjektiivisesta ndkdkulmasta. Laadullinen tutkimusote suo-
siikin ihmista tutkimuksen kohteena ja tiedonkeruun valineena. Laadullisen tutkimuksen
keskeinen ominaispiirre perustuukin juuri ihmisten subjektiivisten kokemusten ja nake-
mysten tarkasteluun. (Juuti & Puusa 2020; Juvakka & Kylma 2007: 26.)

Kun tutkimuksen lahtokohtana on ihminen ja haneen liittyvat kokemukset ja merkityk-
set, tilastollisesti yleistettavaa tietoa ei voida kerata maarallisen tutkimuksen keinoin.
Laadullisessa tutkimuksessa aihepiirit ovat usein hyvin henkildkohtaisia. TAma patee
myds siihen, ettei tutkimuksen tekijakaan voi valttya henkildkohtaistumiselta. Samalla

voidaan myds todeta, ettd laadullisessa tutkimuksessa eettisyys on erittain tarkea asia.
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(Juvakka & Kylma 2007: 16—20.) Taman tutkimuksen eettisyytta on pohdittu raportin lo-

pussa.

4.2 Kohderyhma

Vantaan varhaiskasvatuksen palvelualue jakaantuu neljaan palveluyksikkdon maantie-
teellisen sijainnin perusteella. Taman opinnaytetydn tutkimuksen alkuperaisend kohde-
ryhmana oli Vantaan keskisen palveluyksikon paivakodin johtajat. Keskisella palveluyk-
sikolld on 30 paivakotia, joissa tydskentelee yhteensa 19 paivakodin johtajaa. Johtajilla
on seka useita paivakoteja johdettavanaan, mutta osaa paivakodeista johdetaan vah-
vistetulla parijohtajuusmallilla. Paivakodin johtajat johtavat edelleen omaa varhaiskas-
vatusyksikk6aan, mutta tekevat tiivistad yhteistyéta heille nimetyn johtajaparin kanssa.
Kohderyhma valikoitui yhteistydkumppanin puolelta ja itse johtajien kiinnostuksesta tut-
kimusta kohtaan. Tutkimuksen osallistujat valittiin keskisen palveluyksikon 19:sta pai-
vakodin johtajan joukosta. Johtajat saivat yhteisesti kutsun ja saatekirjeen sahkopos-
titse, jossa kerrottiin tutkimuksesta ja sen toteutuksesta. Kolme paivakodin johtajaa il-
moitti halukkuudestaan osallistua tutkimukseen kutsun saamisen jalkeen. Koska osal-
listujamaara jai vahaiseksi, laajennettiin kohderyhmaa lantiseen palveluyksikkéon. He
saivat sahkopostitse saman kutsun ja tutkimustiedotteen. Lantisella varhaiskasvatus-

alueella tydskentelee yhteensa 20 johtajaa, joista kaksi lahti mukaan tutkimukseen.

Opinnaytetyon tutkimukseen osallistumiseen riitti, etta tydskentelee paivakodin johta-
jana. Paivakodin johtajan ika tai koulutustausta ei vaikuttanut osallistumiseen eika naita
tietoja mydskaan kysytty johtajilta. Nama tiedot eivat olleet oleellisia taman tutkimuksen
kannalta, silla tutkimuksessa keskitytdan kokemukselliseen tietoon ja johtajien mielipi-

teisiin tutkimuksen aiheesta.

Taman opinnaytetydn tutkimuksen kohderyhmana oli siis yhteensa viisi paivakodin joh-
tajaa Vantaan keskisesta ja lantisesta palveluyksikdsta. Osallistujamaara oli taman tut-
kimuksen tarkoituksen nakdkulmasta lopulta riittdva. Pienen osallistujamaaran tarkoi-
tuksena on pyrkia kerdadmaan mahdollisimman rikas aineisto tutkimuksen kohteena
olevasta ilmiésta. Tasta syysta aineisto on laaja myds pienesta osallistujamaarasta
huolimatta. Liian suuri osallistujamaara voi myds vaikeuttaa oleellisen tiedon I6ytamista
tutkimusaineistosta. (Juvakka & Kylma 2007: 27, 59.)
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4.3 Aineiston keruu

Taman opinnaytetyon tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin hyédyntamalla laadullisen
tutkimuksen mukaisia keruutapoja. Laadullinen tutkimus on aineistolahtdinen ja sille on
tyypillistéa vuoropuhelu teorian ja keratyn aineiston valilla. Erilaiset haastattelut ovat eni-
ten kaytettyja laadullisissa tutkimuksissa aineiston keruun valineena. Menetelmana
haastattelu mahdollistaa sellaisen aineiston keruun, josta voidaan tehda luotettavia
huomioita ja paatelmia tutkittavasta asiasta tai ilmidista. Haastattelun etuna on etenkin
sen joustavuus, jolloin tutkijalla on mahdollisuus haastattelutilanteessa ohjata keskus-
telua tutkimuksen kannalta olennaiseen suuntaan tai pyytaa haastateltavalta tarken-

nusta johonkin asiaan. (Juuti & Puusa 2020.)

Taman opinnaytetyon tutkimuksen tutkimusaineisto kerattiin hyddyntamalla teema-
haastattelua. Teemahaastattelu on keskustelunomainen tilanne, jossa keskustelu ete-
nee ennalta maariteltyjen teemojen mukaisesti. Teemahaastattelu ei ole pikkutarkkojen
kysymysten esittamista vaan valituista teemoista pyritdan keskustelemaan mahdolli-
simman vapaamuotoisesti. Teemahaastatteluun voidaan kuitenkin maaritella tukikysy-
myksia, jotka voivat helpottaa keskustelun etenemista. Teemahaastattelua voidaan pi-
taa siis avoimena haastatteluna. Mita avoimesta haastattelusta on kyse, sita aktiivi-
sempi on haastattelijan rooli. Haastattelijan on oltava tilanneherkka ja omata kyky
edetd haastateltavan ja itse tilanteen ehdoilla. Haastattelussa kasiteltavat teemat vali-
taan tutkimuksen aiheen pohjalta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Juvakka
& Kylma 2007: 79.) Teemahaastattelu sopi tahan tutkimukseen, koska teemahaastatte-
lua hyddyntamalla pystyttiin kerddmaan tietoa juuri tdman opinndytetyon kahdesta eri
teemasta ja niiden yhteydesta. Taman opinnaytetydn tutkimuksen teemahaastattelun
teemat esitetty seuraavassa taulukossa. Taulukkoon on kirjattu myds haastatteluissa

hyddynnettyja tukikysymyksia. (Taulukko 1.)



Tutkimustehtavat:

1. Millaisissa tilanteissa pai-
vakodin johtajat kokevat

tyonsa merkitykselliseksi?

2. Miten johtajan oma koke-
mus tyon merkityksellisyy-
desta vaikuttaa tydhyvin-

vointiin ja sen johtamiseen?

Teemahaastattelun teemat:

Tyon merkityksellisyys

Tyon merkityksellisyys,

Tyohyvinvointi,

Tybhyvinvoinnin johtaminen
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Haastattelua ohjaavat ja tu-

kevat kysymykset:

Missa tilanteissa koet tydsi

merkitykselliseksi?

Mita naissa tilanteissa ta-

pahtuu?
Miten koet merkityksellisyy-
den tunteen vaikuttavan

tydhyvinvointiisi?

Kuinka tyohyvinvointia joh-

detaan?

Taulukko 1. Teemahaastattelun teemat ja haastattelua ohjaavat tukikysymykset.

Haastattelut pidettiin loka-marraskuussa 2022. Ennen haastattelua haastateltavat sai-
vat sdhkoépostilla tiedotteen tutkimukseen osallistumiseen liittyvasta suostumuksesta
seka teemat, joista heita tultaisiin haastattelemaan. Heille korostettiin myds, ettei haas-
tatteluun tarvitse valmistautua etukateen. Haastattelut tallennettiin haastateltavien lu-
valla. Haastattelut jarjestettiin yksildhaastatteluina ja etdyhteydelld Zoom-verkkoko-

koustydkalua hyédyntaen. Yhteen haastatteluun varattiin aikaa tunti.

Haastattelujen alussa haastateltaville kerrottiin tutkimuksesta, johon he ovat osallistu-
massa. Heille kerrottiin haastattelun tarkoituksesta, tavoitteista ja tutkimustehtavista,
joihin haastattelujen avulla halutaan saada tietoa. Kaikilta osallistuvilta pyydettiin haas-
tattelun alussa suullinen suostumus tutkimukseen osallistumisesta ja tutkimuksen hen-
kilotietojen kasittelysta. Haastateltaville kerrottiin myds, ettei heita voida tunnistaa tutki-
muksen tuloksista ja tallenteet tullaan poistamaan tutkimuksen paatyttya. Haastattelu
rakentui tutkimustehtavista nousseiden teemojen ymparille ja kerattyyn teoriatietoon
nojaten. Haastattelut etenivat keskustelunomaisesti ja aihe vaihtui luontevasti. Haastat-

telut olivat kestoltaan noin 35-45 minuutin mittaisia.
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4.4 Aineiston analyysi

Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysissa on tavoitteena tulkita, kuvailla ja ymmar-
taa tutkimuksen kohteena olevaa ilmi6ta. Siksi aineiston keruu ja analyysi kulkevat laa-
dullisessa tutkimuksessa osittain samanaikaisesti ja limittdin. Vuoropuhelu aineiston
keruu- ja analyysivaiheen valilla lisda tutkimukseen joustavuutta ja mahdollistaa tutki-
jalle myés muutosten tekemisen. Muutokset voivat olla esimerkiksi haastateltavien li-
saamista. (Juuti & Puusa 2020.) Vaikka tdman tutkimuksen toteutus ja aineiston ana-
lyysi on kuvattu (Kuvio 5.) etenevan vaihe vaiheelta eteenpain, tapahtui aineiston keruu

ja analyysi osin myos limittain.

Kuvio 5. Tutkimuksen toteutuksen ja aineiston analyysin eteneminen Ruusuvuorta ym. (2010)
mukaillen.

Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysille on ominaista, ettd haastattelusta keratty
materiaali ja tutkimustehtavat ovat tiiviisti vuoropuhelussa keskenaan lapi koko aineis-
ton analyysivaiheen. Aineisto tarjoaa kuitenkin vain harvoin suoria vastauksia tutkimuk-
sen tutkimusongelmiin tai -tehtaviin. Ensimmaisena aineiston analyysissa on esitettava
analyyttisia kysymyksia keratylle aineistolle. Nama kysymykset muotoutuvat ja tarken-
tuvat kerattyyn aineistoon tutustuttaessa. Alakysymysten tdsmentaminen ja asettelu
onnistuu yleensa vasta sen jalkeen, kun on saatu kasitys keratyn aineiston sisalldsta.
Aineistoon tutustumista ja sen hallittavuutta helpottaa tallennettujen haastattelujen litte-
rointi. Jos keratty aineisto on laaja, on syyta rajata aineisto tutkimusongelman maaritte-
leman tarpeen mukaan. Rajauksessa tarkeaa on, etta se on perusteltu tutkimusten ta-
voitteiden ja tutkimusongelmien mukaisesti. (Ruusuvuori & Nikander & Hyvéarinen
2010.) Myoés tassa tutkimuksessa hyoddynnettiin keratyn aineiston litterointia ja aineis-
ton rajausta tutkimuksen tavoitteiden ja tutkimustehtavien mukaisesti. Kun keratty ai-
neisto muutettiin tekstimuotoon, saatiin jo alustavaa tietoa aineistosta ja voitiin tehda
alustavaa analyysia. Taman tutkimuksen haastatteluiden litterointia kertyi n. 70 sivua

rivivalilla 1,15 ja fontilla 11.
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Kun koko aineisto oli keratty ja litteroitu, aloitettiin varsinainen sisalldnanalyysi. Sisallén
analyysi on systemaattinen aineiston analyysimenetelma, jota hyddyntamalla voidaan
kuvata analyysin kohteena olevaa, haastatteluista litteroitua tekstia. Sisallonanalyy-
sissa keskeista on tunnistaa tekstista sisalldllisia ilmaisuja, jotka kertovat jotain tutkitta-
vasta asiasta tai teemasta. Analyysissa ei ole tarkoitus analysoida kaikkea tietoa, vaan
sen avulla haetaan vastauksia tutkimustehtaviin. (Juvakka & Kylma 2007: 112-113.)
Litteroidusta tekstista etsittiin tutkimustehtaviin vastaavia alkuperaisilmaisuja ja niita ko-
rostettiin ensin tekstista varikoodauksen avulla. Alkuperaisiimaisut taulukoitiin tutkimus-
tehtavien mukaisesti ja ne pelkistettiin. Pelkistetyt tekstit ryhmiteltiin alaluokiksi ja siita

edelleen ylaluokiksi, jotka vastaavat ensimmaiseen tutkimustehtavaan. (Taulukko 2)

Alkuperdinen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

¥lsluckka

Millaisisza tilanteissa
paivikodin johtajat
kokevat tyonsa
merkitykselliseksi?

"M3 ajattelen, ettd tyd on
merkityksellistd silloin, kun itselle
tulee semmaoisia onnistumisen
tunteita, vaikka pelkdstdan pitaa
jonkun palaverin ja huomaa, ettd
ihmiset innostuu ja ldhtee
mukaan.” H1

"Kun noilta asiakasperheiltd tulee
palautteita, ettd he on onnellisia,
iloisia ja kiitollisia siita miten
meidén henkilékunta toimii ja
silloin kun se tulee mulle asti se
palaute, niin silloin mé ajattelen,
ettd joo joku ndkee, ettd téallahan
on myodskin joku joka pitelee niita
verkkoja. Ettd ei ole vaan se, joka
sitten tekee sen suorittavan tyon
vaan ettad jotain tarvitaan myds
ennen sitd.” H1

"Mulle eniten tissé tydssa
merkitsee se, ettd pidsee
vaikuttamaan niin monen thmisen
elamaan niin tyontekijatasolla kuin
sitten niitten lasten ja perheiden
elamaan.” H2

Tyo on merkityksellistd, kun
kokee tybszdan
onnistumisen tunteita ja
huomaa toisten
innostumisen.

Kun asiakasperheiltd saa
positiivista palautetta
henkilékunnan toiminnasta,
tulee tunne siitd, ettd tulee
tyossdan ndhdyksi.

TyGss8 padsee vaikuttamaan
cekd tydntekijdiden ettd

lasten ja perheiden eldm&an.

Tyontekijaiden
annistumisten
ndkeminen ja
tukeminen,

Omat
annistumisen
kokemukset

Nahdyksi
tuleminen,

Positiivisen
palautteen

saaminen,

Tyontekijaiden
yhteizéllisyys

Tyontekijaiden
eldmain

vaikuttaminen,

Perheiden
elamaan
vaikuttaminen

Onnistumisen
kokemukset

Positiivinen
palaute,

Yhteisollisyys,

Onnistumisen
kokemukset

Ihmisten
eldmain
vaikuttaminen/
auttaminen

Taulukko 2.

Esimerkki aineiston analyysista.
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Toiseen tutkimustehtavaan haettiin vastauksia ensimmaiseen tutkimustehtavaan nous-
seiden ylaluokkien mukaisesti. Aineistosta etsittiin yhtalaisyyksia, kuinka l6ydetty yla-
luokka ja kokemus tyon merkityksellisyydesta vaikuttaa johtajan omaan tyéhyvinvointiin
ja tydhyvinvoinnin johtamiseen paivakodissa. Myds toiseen tutkimustehtavaan vastaa-

vat alkuperaislauseet taulukoitiin samaan taulukkoon ja ne pelkistettiin.

5 Tulokset

Tassa luvussa kuvataan opinnaytetyon tutkimuksen tulokset vastauksina kahteen tutki-
mustehtavaan. Ensimmaisen tutkimustehtavan tulokset esitetdan aineiston analyysin
tuloksena syntyneiden ylaluokkien mukaisesti. Aineiston analyysin tuloksena syntyi
nelja ylaluokkaa (Kuvio 6.), jotka ovat esitettyna yksi kerrallaan. Vaikka nama ylaluokat
ovat esitetty toisistaan irrallaan, ne kulkevat johtajan tyéssa limittain ja vaikuttavat toi-
nen toisiinsa. Toiseen tutkimustehtdvaan vastaukset on esitetty omassa kappalees-

Saan.

5.1 Tilanteet, joissa paivakodin johtajat kokevat tyonsa merkitykselliseksi

Ensimmaisen tutkimustehtavan tarkoituksena oli kartoittaa tilanteita tai hetkia, joissa
paivakodin johtajat kokevat tydnsa merkitykselliseksi. Jokaisessa haastattelussa paiva-
kodin johtajat kertoivat kokevansa tyonsa merkitykselliseksi kokonaisuudessaan. He
pitivat tyotaan tarkedna etenkin yhteiskunnallisesti ajateltuna. Kun keskusteltiin konk-
reettisista tilanteista tai hetkista, joissa he kokevat tydssaan merkityksellisyytta, samat

teemat ja aiheet toistuivat jokaisessa haastattelussa.

Aineiston analyysin perusteella paivakodin johtajat kokevat tydnsa merkitykselliseksi
erityisesti niissa tilanteissa, kun he kokevat tydssaan onnistumisen kokemuksia. Onnis-
tumisen kokemus voi liittya johtajan omaan tydssa onnistumiseen tai saatuun positiivi-
seen palautteeseen joko omasta tyostaan tai paivakodin kasvattajien tekemasta tyosta.
Seuraava aineiston analyysin tuloksena noussut ylaluokka oli yhteiséllisyys, jonka jo-
kainen haastateltu johtaja koki oman tydn merkityksellisyyteen vaikuttavaksi tekijaksi.
Kolmantena ylaluokkana tuloksista nousi ihmisiin vaikuttaminen, jota myo6s jokainen
haastateltu johtaja tydssaan koki. Ihmisiin vaikuttamisella tarkoitetaan seka asiakasper-

heiden elamaan etta tydntekijoiden eldmaan vaikuttamista. Viimeinen aineiston analyy-
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sista noussut merkityksellisyytta lisdava tekija kaikilla haastatelluilla johtajilla oli tyénte-
kijdiden tydn mahdollistaminen ja tdhan liittyvat onnistumisen kokemukset. Vaikka on-

nistumisen kokemukset on mainittu omana ylaluokkanaan, paatettiin tyén mahdollista-
minen jattaa omaksi ylaluokakseen, silla se nousi esiin jokaisessa paivakodin johtajan

haastattelussa yhtena merkittavana tekijana.

Ihmisten elamaan

Yhteisollisyys vaikuttaminen

Onnistumisen Tyon’ftt}a,g:!‘mden
kokemukset mahdollistaminen
Tybn
merkityksel-
lisyyden
kokemus

Kuvio 6. Paivakodin johtajien tydn merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttavat tekijat

Seuraavaksi nama nelja aineiston analyysista noussutta ylaluokkaa on esiteltyna aihe
kerrallaan. Ylaluokat vastaavat ensimmaiseen tutkimustehtavaan, missa tilanteissa pai-

vakodin johtajat kokevat tydnsa merkitykselliseksi.

5.1.1 Onnistumisen kokemukset

Lahes kaikki haastateltavat kertoivat haastatteluissa, etta heidan tydnsa merkitykselli-
syytta lisda onnistumisen kokemukset tydssa. Nama onnistumisen kokemukset liittyivat
joko johtajan omaan tyétehtavassa onnistumiseen tai tydntekijan onnistumiseen. Tyon-
tekijan tyotehtavassaan onnistumiseen saattoi liittya johtajan vaikutus tai innostaminen.
Etenkin tyontekijéiden innostuksen ja tydn imun huomaaminen vaikutti johtajan tyén

merkityksellisyyden kokemukseen.
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Ma ajattelen, etta tyd on merkityksellista silloin, kun itselle tulee semmoi-
sia onnistumisen tunteita, vaikka pelkastaan pitaa jonkun palaverin ja

huomaa, etta ihmiset innostuu ja lahtee mukaan.

Mun tyén merkityksellisyys tulee siita, ettd ma naen, etta he (tyontekijat)

tekee ja onnistuu.

Tietystihan esimerkiksi se, ettd saa jonkun ihmisen lahtemaan opiskele-
maan tai jotenkin innostumaan siita tyosta. Tyontekijat ovat siina tyon
imussa mukana ja saa sita iloa ja kokea onnistumista omassa tydssaan,

niin sehan on ihan parasta.

Onnistumisen kokemukset liittyivat osalla johtajista myds positiivisen palautteen saami-
seen asiakasperheilta. Paivakodin johtajat kokivat haastatteluissa positiivisen palaut-
teen olevan yksi tydon merkityksellisyytta lisdava tekija. Positiivinen palaute saattoi kos-
kea joko johtajan omaa tyota tai paivakodin kasvattajien tyo6ta. Positiivisen palautteen

kautta johtajat kokevat ndhdyksi tulemisen tunnetta, mika luo merkitysta tyéssa.

Kun noilta asiakasperheilta tulee palautteita, ettd he on onnellisia, iloisia
ja kiitollisia siitd miten meidan henkilokunta toimii ja silloin, kun se tulee
mulle asti se palaute, niin silloin ma ajattelen, etta joo joku nakee, etta

taallahan on myoskin joku joka pitelee niita verkkoja.

5.1.2 Yhteisollisyys

Kaikista haastatteluista keskusteluun nousi paivakodin yhteisollisyys. Paivakodin johta-
jat kokivat yhteisollisyyden olevan yksi tydon merkityksellisyytta ja tydhyvinvointia li-
saava ja edistava tekija. Yhteisollisyys nahtiin rakenteisiin kuuluvana asiana, mika vai-
kuttaa jokaisen varhaiskasvatuksessa tydskentelevan tydssa jaksamiseen. Yhteisolli-
syytta koettiin sekd muiden johtajien valilla ettd omassa yksikdssaan tyontekijoiden
kesken. Vantaan varhaiskasvatuksessa kayt6ssa oleva parijohtajuus on johtajien va-
listd yhteisollisyytta lisdava tekija, joka vaikuttaa johtajien tydn merkityksellisyyden ko-

kemukseen.

...mulle merkityksellisia johtamisessa on myds yhteistyd ja avunanto.
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...me ollaan tehty tosi pitkajanteista kehittdmistyota ja just tatd tdmmdista
toistemme kannatteluty6ta (parijohtajan kanssa) ...se on kylla yksi ihan

merkittava asia, kun tosiaan taalla yksikdssa on itsestaan.

Kylld ma koen oman tydn merkityksellisyyden joka paiva ja ma koen sen
silla, etta ma tiedan, etta henkildokunta taalla ajattelee, ettd ma seison nii-

den takana.

5.1.3 Tyontekijoiden ja asiakasperheiden elamaan vaikuttaminen

Johtajat nostivat haastatteluissa useasti esille tydntekijdiden, lasten seka heidan per-
heidensa elamaan vaikuttamisen yhtena tyon merkityksellisyytta lisddvana tekijana.
Johtajat kertoivat, etta tyontekijdiden kohtaamisen kautta he kokevat tydssaan merki-
tyksellisyytta usein. Myos lasten ja perheiden kohtaaminen ja palautteen kautta saatu
tieto hyvin tehdysta tyosta lisda tyon merkityksellisyytta. Ihmisiin vaikuttaminen oman
tydn kautta on vahvasti merkityksellisyyteen vaikuttava tekija, jota johtajat kertoivat ko-

kevansa tyossaan viikoittain.

Mulle eniten tassa tydssa merkitsee se, etta paasee vaikuttamaan niin
monen ihmisen elamaan niin tydntekijatasolla kuin sitten niitten lasten ja

perheiden elamaan.

Joka paiva kylla ehdottomasti (kokee tyonsa merkitykselliseksi) ... tulee
itselle niinku tavallaan se tunne siita, ettd ma oikeasti pystyn vaikutta-
maan naihin asioihin ja tdhan laatuun ja mydskin naiden perheiden ela-

maan positiivisesti.

5.1.4 Tyontekijoiden tydon mahdollistaminen

Tyontekijdiden tydn mahdollistaminen tuli esille jokaisessa haastattelussa. Tyén mah-
dollistaminen on johtajan perustehtava ja se liittyi seka tyontekijoihin vaikuttamiseen ja
onnistumisen kokemuksiin. Tyon mahdollistaminen on nostettu omaksi ylaluokakseen,
silld se nousi esiin jokaisesta haastattelusta. Se on myds yhteydessa suoraan myos

tydhyvinvoinnin johtamiseen.
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Tyontekijéiden tydon mahdollistaminen ja siihen liittyvat onnistumisen kokemukset on
johtajien mukaan heidan tyonsa merkityksellisyytta lisdava tekija. Tyon mahdollistami-
seen liittyy esimerkiksi tydvuorosuunnittelu ja tyétehtavaa kannattelevien rakenteiden
luominen. Onnistuneiden rakenteiden luominen tyéntekijdiden tydn mahdollistamiseksi

vaikutti johtajien mukaan myds tydn tekijoiden tydssa jaksamiseen.

Ma ajattelen, ettd se merkityksellisyys on tyéntekijdiden tyén mahdollista-

mista.

Ty06 on sillon onnistunut myodskin siltd osin, ettd ma oon onnistunut luo-
maan ne puitteet sellaiseksi, ettd ihmiset onnistuu tai ettd ihmiset lahtee

mukaan siihen juttuun.

Pitdd ymmartaa se sun tehtava, etta tyéntekijat ei tee toita sinua varten

vaan sind mahdollistat heidan tyon tekemisen.

5.2 Tyon merkityksellisyyden vaikutus johtajan tyohyvinvointiin ja tyohy-
vinvoinnin johtamiseen

Toisen tutkimustehtavan tarkoituksena oli selvittaa, kuinka merkityksellisyyden koke-
mukset tydssa vaikuttavat johtajien tydhyvinvointiin. Haastattelujen perusteella johtajat
kokivat tyonsa merkitykselliseksi edella mainittujen tilanteiden mukaisesti. Aineiston

analyysissa tarkasteltiin naiden tilanteiden yhteytta heidadn omaan tyohyvinvointiinsa.

Onnistumisen kokemukset ty0ssa lisasivat johtajien hyva oloa tydssa. Kaksi haastatel-
luista johtajista mainitsi myds kokevansa flow-tunnetta onnistuessaan tai nahdessaan

tyontekijan onnistumisen.

Tarvitaan niitd onnistumisen kokemuksia ja niinku semmoista hyvaa oloa
ja flow-fiilista siina tydssa. Mitd enemman on sita sellaista, etta ihmiset voi
huonosti eika jaksa ja sitten ne kaataa sita niinku mulle. Niin sehan kuor-

mittaa mua.

Yhteisollisyyden vaikutus omaan tyohyvinvointiin nahtiin myds selkeasti. Yhteisollisyys

lisda johtajien mukaan tydssa jaksamista ja auttaa jaksamaan huonoimpinakin hetkina.
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He kokivat my6s, etta he toimivat yhteisollisyyden rakentajina ja mahdollistajina. Eten-
kin yhteisty0 parijohtajan kanssa lisasi johtajien tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista.

Parijohtajan tuki nousi esiin myds lahes jokaisessa haastattelussa.

Ma nakisin, etta tydhyvinvointi on tosi paljon kiinni mun omasta henkil®-

kohtaisesta hyvinvoinnista ja mun resilienssistd kohdata asioita.

Tutkimuksen toinen tutkimustehtava haki tietoa myoés siihen, kuinka johtajien kokema
tyon merkityksellisyys vaikuttaa tydhyvinvoinnin johtamiseen paivakodissa, mika kuuluu
johtajan tehtaviin. Lahes kaikki haastatellut johtajat kokivat tydhyvinvoinnin johtamisen
itsessdaan merkityksellisena ja tarkeana asiana heidan tyéssaan. Myds aiemmin esitel-
Iyt tydn merkityksellisyyden kokemukset olivat haastattelujen perusteella suoraan yh-
teydessa tyéhyvinvoinnin johtamiseen. Haastatteluista selvisi, etta johtajat kokevat
oman jaksamisensa ja tydhyvinvointinsa tarkeana tyéhyvinvoinnin johtamisen mahdol-
listajana. Haastattelujen mukaan toisten tydhyvinvoinnista huolehtiminen on helpom-

paa, kun oma tyéhyvinvointi on kunnossa.

Sehan on tda happinaamari ensin itselle ja sitten vasta toiselle -tyyppinen
asia...yritdn omasta tyohyvinvoinnista ja jaksamisesta pitaa kiinni tosi tiu-
kasti ja sitten rajata sita tyota ja mun mielesta se on kanssa se viesti, mita

ma yritdn omille tydntekijoille antaa.

...ma ajattelen myos, ettd se oman tydon merkityksellisyys tulee siita, etta

se koko tydyhteiso voi hyvin.

Mun mielesta tydhyvinvoinnin johtaminen on niinku itsessaan ihan hir-

vean merkityksellista.

Johtajat kokivat myds toimivansa esimerkkina ja tydhyvinvoinnin mahdollistajina. Kun
he asettavat omalle tyolleen selkeat rajat, antavat he samalla esimerkkia tyontekijoille.
Johtajat kokivat oman esimerkin tarkeaksi myos tyontekijdiden tybtehtavien rajaamista
ajatellen. Tyoskentely varhaiskasvatuksessa on kiireista ja tilanteet nopeasti muuttuvia,
joten johtajan esimerkki on tarkeassa roolissa. Johtajat kokivat myos tarkeaksi, etta he
ymmartavat taysin tyontekijoiden tydnkuvat ja pystyvat omalla toiminnallaan mahdollis-

tamaan heidan tyonsa tekemisen. Tydntekijdiden perustehtdvan mahdollistaminen
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nousi esiin kaikista haastatteluista yhtena tarkeimpana tyéhyvinvoinnin edistamisen
keinona.

Jos mina viestisin sita, ettd mulla on kiire ja ettd ma teen ylipitkia paivia,
niin se on suora viesti henkildkunnalle omalla tavalla siita, etta se olisi jo-
tenkin hyva arvo.

Ma ajattelen niinku tyéhyvinvoinnin johtamisesta ja omasta tyéhyvinvoin-
nista niita oivalluksia on se, etta pitdd myods ymmartaa se oma tyotehtava
ja oma tydkuva ja ymmartaa, ettd mitka on niita asioita mihin ma pystyn

vaikuttamaan.

Pitdd ymmartaa se sun tehtava, etta tyéntekijat ei tee toita sinua varten

vaan sind mahdollistat heidan tyon tekemisen.

Mun mielesta tyohyvinvointi on sitd, etta jokainen saa keskittyd omaan

perustehtavaansa ja sitten ma oon se, joka mahdollistaa sen.

Kun johtajilta kysyttiin haastatteluissa, kuinka he kokevat tydhyvinvoinnin johtamisen
juuri tydn merkityksellisyyden kannalta, vastaus oli kaikilla lahes samanlainen. Tydn
merkitys tulee nostaa keskusteluun, jotta ei jaataisi vellomaan negatiivisiin asioihin tai
niihin tekijoihin, joihin ei itse voida vaikuttaa. Paivakodin johtajien mielesta tyontekijoille
tulee tuoda esille heidan oman tyonsa merkityksellisyys ja tdman nahtiin lisdavan hei-
dan tydssa jaksamistaan ja edistavan tyohyvinvointia. Tyon merkityksellisyys voidaan

tuoda esille keskustelulla ja mahdollistamalla oman tyétehtavan suorittaminen.

..ma aina muistuttelen, etta huomaatteko te tastakin nyt miten merkityk-
sellista tyota me tehdaan ... ja kun me mediasta luetaan jatkuvasti kai-

kennakoista negatiivista, niin sitten kun me nostetaan niitd meidan yhtei-
seen keskusteluun ja kaydaan niinku lapi myoskin sita, etta eihan naista

asioista puhuttaisi, jos ei tdd meidan tyo olisi niin merkityksellista.

5.3 Tulosten koonti

Tutkimustehtavien tulosten yhteytta ja tydon merkityksellisyyden ja tydhyvinvoinnin muo-

dostamaa kokonaisuutta on hahmoteltu alla olevaan kuvioon. (Kuvio 7.) Ensimmaisen
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tutkimustehtavan nelja ylaluokkaa on aseteltu kuvion vasempaan reunaan. Tutkimus-
tehtavien tuloksista huomattiin muodostuvan erilaisia kehia, joiden tekijat muodostavat
toisiinsa vaikuttavan ketjun. Naiden kehien avulla voidaan koota molempien tutkimus-
tehtavien tulokset yhdeksi kokonaisuudeksi. Tama kokonaisuus auttaa hahmottamaan
johtajien tydn merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttavien tekijoiden suhdetta tyohy-

vinvointiin ja sen johtamiseen.

Tyohyvinvoinnin
johtaminen

Tyontekijdiden tydn
mahdollistaminen
) . Tyohyvinvoinnin
Merkityksellisyyden e .
Onnistumisen lisddntyminen
kokemukset

kokemus

7

lhmisten eldmaén
vaikuttaminen

Yhteisdllisyys

Kuvio 7. Tutkimustulosten muodostama kokonaisuus

Ensimmainen tutkimustulosten muodostama keha syntyy merkityksellisyyden koke-
muksen, tydhyvinvoinnin johtamisen ja tydntekijéiden tydn mahdollistamisen valille.
Tama keha on kuvattu kuvioon punaisilla nuolilla. Tydn merkityksellisyyden kokemus
vaikutti tydhyvinvoinnin johtamiseen ja tyontekijoiden tydn mahdollistaminen oli haasta-
teltujen johtajien mukaan yksi tydhyvinvoinnin johtamisen keino, joka tutkimuksen tu-
losten mukaan lisasi johtajien tydn merkityksellisyytta. Johtajat kokivat merkityksellisyy-
den kokemusta tydhyvinvoinnin johtamisesta itsestaan, minka vuoksi nuoli naiden teki-

jéiden valilla on kahden suuntainen.

Toinen keha muodostuu tyohyvinvoinnin johtamisen, merkityksellisyyden kokemuksen

ja tydhyvinvoinnin lisdantymisen valille. Oman tyéhyvinvoinnin nahtiin vaikuttavan tyo-
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hyvinvoinnin johtamiseen. Eli, kun johtaja koki tydssaan merkityksellisyytta, hanen tyo-
hyvinvointinsa parani. Oma tyéhyvinvointi nahtiin puolestaan tyéhyvinvoinnin johtami-
sen pohjana ja tydhyvinvoinnin johtaminen merkityksellisyytta lisddvana tekijana. Tama

keha on kuvattu kuvioon vihreilla nuolilla.

Onnistumisen kokemukset liittyivat Iahes jokaisen haastatellun johtajan mukaan tyonte-
kijdiden tydn mahdollistamiseen ja siina onnistumiseen. Kun johtaja onnistuu luomaan
puitteet sellaisiksi, ettd tydntekijdiden perustehtdva mahdollistuu, han kokee tydssaan
onnistumisen kokemuksia ja ndin myds merkityksellisyyden tunnetta. Tdma puolestaan
vaikuttaa johtajan omaan tyOhyvinvointiin ja sen lisdantymiseen ja sita kautta myos tyo-
hyvinvoinnin johtamiseen. Kolmas ymparikiertava keha voidaan siis nahda naiden teki-

jéiden valilla. Tama keha on kuvattu kuvioon sinisilla nuolilla.

6 Pohdinta

6.1 Tulosten pohdinta

Opinnaytetydn tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta paivakodin johtajat
kokevat tydnsa merkitykselliseksi useissa eri tilanteissa. Haastatteluista tuli myds sel-
vaksi, ettd johtajat kokevat tydnsa kokonaisvaltaisesti merkitykselliseksi. Tyon merki-
tyksellisyyden kokemukset liittyivat kaikilla samanlaisiin tilanteisiin ja nama kokemukset
vaikuttivat johtajan omaan tyéhyvinvointiin seka tydohyvinvoinnin johtamiseen positiivi-

sesti.

Yhtena merkityksellisyyteen vaikuttavana tekijana tassa tutkimuksessa nahtiin onnistu-
misen kokemukset tydssa. Johtajat mainitsivat haastatteluissa erityisesti asiakasper-
heiltd saadun positiivisen palautteen, niin omasta kuin tyontekijéiden toiminnasta.
Tydntekijat kokevat tydssaan palkitsevuutta ja onnistumisen kokemuksia, kun he tieta-
vat suorittaneensa heille merkityksellisen tyon hyvin. (Leiviskd 2011: 119). Taman pe-
rusteella voidaan siis todeta, etta palautteen antamisen lisddminen ja siirtdminen
osaksi paivittaista toimintarakennetta vaikuttaa positiivisesti tydon merkityksellisyyden

kokemukseen ja sita kautta myos tyohyvinvointiin.

Leiviskan (2011: 134) mukaan merkityksellisyyden luomista varten tarvitaan johtamista,

joka saa aikaan yhteenkuuluvuutta, tyotehtavaan sitoutumista ja aloitteellisuutta. Yhtei-
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sollisyys oli yksi tassakin tutkimuksessa esiin noussut tekija, mika lisasi paivakodin joh-
tajien tydn merkityksellisyyden kokemusta. Voidaan siis paatella, etta johtajat mahdol-
listavat yhteisodllisyyden syntymisen ja saavat siitd myos itse jaksamista tydhonsa. Yh-
teisOllisyys voidaan maaritella yksilon inhimilliseksi tarpeeksi ja merkityksellisyytta li-
saavaksi tekijaksi. Tydyhteisdssa yhteisollisyyteen ja yhteenkuuluvuuden tunteeseen
vaikuttaa se, kuinka paljon arvostusta ihminen kokee saavansa muilta tydyhteisénsa
jasenilta. Yhteisollisyys antaa kokemuksen yhteisestd padmaarasta ja mahdollisuuden
yhteisiin kokemuksiin. Hyvaa tyoilmapiiria ja yhteisollisyytta voidaan luoda kohteliaalla
ja muita arvostavalla kayttaytymiselld, osallistumalla ja edistdmalla iloa tydpaikalla. Yh-
teisollisyytta tarvitaan tyohyvinvoinnin yllapitamisessa ja tydilmapiirin huolehtimisessa.
On hankalaa luoda tai yllapitda mielekasta yhteisollisyytta, jos tydn organisointi ei tee
siitd mahdollista. Jos tyépaivat ovat kiireisia tai tydntekijoiden vaihtuvuus suurta, on

miltei mahdotonta tuntea yhteiséllisyytta. (Leiviska 2011: 97-100.)

Yhteisollisyyteen liittyy vahvasti my6s toimiva vuorovaikutus tydyhteis6ssd, mika nousi
my0s tassa tutkimuksessa esille. Aito vuorovaikutus vaikuttaa tyon ilon ja voimaantumi-
sen tunteeseen. Hyvinvoiva tydyhteis6 menestyy tyon ilon ja voimaantumisen tun-
teesta. (Kehusmaa 2011: 227.)

Usein johtajat kokevat olevansa yksin tai eristyksissa sen vuoksi, ettei heilla ole sellai-
sia luotettavia kollegoita, joiden kanssa voisi reflektoida omaa henkil6kohtaista mat-
kaansa ja puhua siitd, mika tekee omasta tydsta merkityksellista. (Leiviskd 2011: 136).
Taman opinnaytetyon tutkimuksessa kuitenkin selvisi, ettd haastatellut paivakodin joh-
tajat kokevat yhteiséllisyytta myos parijohtajiensa ja muiden johtajakollegoidensa
kanssa, mika lisaa omalta osaltaan johtajien tydssa jaksamista ja edistaa tyohyvinvoin-
tia. He eivat siis kokeneet tutkimuksen tulosten perusteella yksinaisyytta. Haastatte-
luista selvisi, etta johtajat keskustelevat yhdessa sdanndllisesti vaihtelevista aiheista ja
kokevat tdman olevan positiivisesti omaan jaksamiseen ja tyohyvinvointiin vaikuttava

tekija.

Oman tydn reflektointi liittyy myos tydn merkityksellisyyden tarkasteluun ja kokemuksen
syntymiseen. Kokemus tydon merkityksellisyydesta syntyy harvoin itse tilanteessa, vaan
merkityksellisyyden tajuaa reflektoidessaan tapahtumia. Esimerkiksi tavoitteisiin paase-
misen jalkeen tyodntekija voi havahtua merkityksellisyyden kokemukseen tarkastelles-
saan tyonsa tuloksia. (Bailey & Madden 2016.) Paivakodin johtajien haastattelussa

nousi esille, ettd esimerkiksi opiskelijan ottaminen antaa tydntekijdille mahdollisuuden
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my0s reflektoida omaa ty6taan. Teoriatiedon mukaan johtaja toimii merkityksen mah-
dollistajana, joten oman tydn reflektoimisen mahdollistaminen tydssa lisaa tyontekijoi-

den merkityksellisyytta.

Taman opinnaytetyon tutkimuksen haastatteluissa johtajat mainitsivat tyontekijdiden
tyén mahdollistamisen heidan tydnsa merkityksellisyytta lisdavana tekijana seka tyéhy-
vinvoinnin johtamiseen liittyvana toimintarakenteena. Sahimaan (2020) tyén merkityk-
sellisyyden johtamisen viiden V:n mallissa mainittiin Varusta. Varustamisella tarkoite-
taan, etta johtaja varmistaa, etta tyontekijoilla on asianmukaiset tyovalineet ja oikeu-
denmukainen palkka seka tydolot. Varustamiseen kuuluu myds tarvittavien resurssien
maaran turvaaminen. Viiden V:n mallissa yhtena V:na oli myds Viitoita, jolla tarkoite-
taan, etta johtaja johtaa esimerkin kautta. Johtaja on tydyhteisén aktiivinen suunnan-
nayttgja, joka motivoi muita omalla esimerkilladn. Myds tdaman tutkimuksen haastatte-
luissa johtajat nostivat esiin esimerkin ndyttdmisen tyohyvinvointiin liittyvissa kysymyk-

sissa.

Jos pohditaan tutkimuksen tuloksia tydhyvinvoinnin edistdmisen nakdékulmasta, voi-
daan todeta, etta lisdamalla ja edistamalla tyon merkityksellisyyteen vaikuttavia asioita,
vaikutetaan suoraan tyontekijoiden tydssa jaksamiseen ja kokonaisvaltaiseen hyvin-
vointiin. Tama patee siis suoraan voimavaralahtoisen tyéhyvinvointimallin mukaiseen
hyvinvoinnin edistamiseen. Mallin mukaan hyvinvointia voidaan edistaa lisdamalla niita
toimia, jotka kehittavat ja lisaavat tyon voimavaroja. Eli lisaamalla tyon merkityksellisyy-
den kokemukseen vaikuttavia tekijoita, edistetaan tydhyvinvointia. Tyon merkitykselli-
syyteen liittyvasta kirjallisuudesta ei juuri noussut esiin prosesseja tai konkreettisia me-
netelmia, joilla voitaisiin edistda tyon merkityksellisyyden kokemusta organisaatiota-
solla tai johtamisessa. Merkityksellisyyden kokemuksen ajateltiin olevan subjektiivinen
kokemus, jonka luomisessa johtaja toimii tunteen syntymisen mahdollistajana. Baileyn
ja Maddenin (2016) mukaan avain merkitykselliseen tydhdn on luoda ekosysteemi, joka

kannustaa ihmisia menestymaan.

Tydhyvinvointi tulisi ndhda kokonaisuutena, joka muodostuu organisaation ja tyonteki-
jéiden hyvinvoinnista, johon vaikuttavat muun muassa tyon mielekkyys, tydyhteison yh-
teisen tehtdvan merkityksellisyys ja aito, ihmisia arvostava johtamistapa. Jos tyéhyvin-
voinnin kokonaisuus tunnistettaisiin organisaatioissa paremmin, voitaisiin myos realisti-
semmin arvioida tyohyvinvointiin tehtya panostusta. Tyohyvinvointiin panostaminen jaa

helposti vain organisaation korulauseiksi, jos tata ymmarrysta ei ole. (Kehusmaa 2011:
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31-32.) Tyénantajien tulisi siis syventaa tietdmystaan tyéhyvinvoinnista ja siihen vai-
kuttavista tekijoista, kuten tydon merkityksellisyydesta. Tata varten tarvittaisiin kuitenkin
enemman tutkimustietoa juuri tydn merkityksellisyydesta. Tydn merkityksellisyytta tut-
kiessa tulee kiinnittda huomiota ennen kaikkea siihen mik& on toimivaa, niin ihmisissa
kuin organisaatiossakin. Tyon merkityksellisyys on yhteydessa positiiviseen psykologi-
aan, jossa korostetaan tarvetta keskittya tyon positiivisiin puoliin negatiivisten sijaan.
Tulee siis selvittaa, mika inmisia tydssaan kannattelee ja auttaa selviytymaan myos sil-
loin, kun ymparilla on jatkuvia muutoksia tai uudistuvia asioita. Pelkkien negatiivisten
asioiden, esimerkiksi sairaspoissaolojen, kartoittaminen ei riitd. Pitaisi pyrkia selvitta-
maan, millaisissa tyoskentelyolosuhteissa tyontekijat voivat hyvin ja mitka tekijat vaikut-
tavat siihen. (Leiviska 2011: 118-119.)

Opinnaytetydn tutkimuksen avulla saatiin vastaukset ennalta maariteltyihin tutkimusteh-
taviin ja tutkimustulokset vastasivat aiheesta kerattya teoriatietoa. Opinnaytety0 tuottaa
uutta tietoa tyéhyvinvointiin ja sen edistamiseen liittyen uudesta nakdkulmasta, jota
olisi hyva kasitella ja pohtia jokaisessa tyoyhteisossa. Tyon merkityksellisyyden lisaan-
tymisen etuna organisaatiolle on muun muassa tyontekijdoiden motivaation lisdantymi-
nen, paremmat tyosuoritukset ja aktiivisuus, vaihtuvuuden ja poissaolojen vahenemi-
nen seka johtajuuden kehittyminen. (Leiviska 2011: 167—168.) Tyon merkityksellisyy-
den edut on nostettu myos Vantaan kaupunkistrategiaan. Taman opinnaytetyon tutki-
mustulokset vastaavat strategian nakemysta siita, etta tyon merkityksellisyyteen tulisi

panostaa johtamisen keinoin.

Tydn merkityksellisyyden maarittelyn monimutkaisuus koettiin tdman opinnaytetyon tut-
kimuksen haastatteluissa haasteellisena. Olemassa olevien teorioiden ja maaritelmien
yhdistdminen auttaisi tydn merkityksellisyyden tutkimisessa ja tutkimustiedon hyddynta-
misessa esimerkiksi juuri johtamisen kehittdmisessa. Jos tydn merkityksellisyydesta
pystyttaisiin muodostamaan yksiselitteinen integroiva maaritelma, sita voitaisiin hyo-

dyntaa eri teorioissa ja tutkimuksissa. (Both-Nwabuwe & Dijkstra & Beersma 2017: 4.)

6.2 Eettisyys

Taman opinnaytetyon tutkimuksessa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantoa. Ennen
tutkimuksen aloittamista perehdyttin ARENE:n Ammattikorkeakoulujen opinnaytetoi-
den eettisiin suosituksiin (2020) seka Tutkimuseettisen neuvottelukunnan TENK:in Hy-

van tieteellisen kdytannon -ohjeistukseen (2021) ja tyon eettisyytta ja luotettavuutta
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pohdittiin niiden valossa. TENK (2021) painottaa ohjeessaan tutkijan ja tutkittavien koh-
taamista seka heidan valistaan luottamusta. Tama luottamus syntyy ja sailyy, kun tut-
kija noudattaa eettisia periaatteita ja kunnioittaa tutkimukseen osallistuvien henkildiden
ihmisarvoa ja oikeuksia. Tassa tutkimuksessa huolehdittiin, etta tutkimukseen osallistu-
valla on riittavasti tietoa tutkimuksesta, sen tavoitteista ja tutkimuksen kaytannon toteu-
tuksesta jakamalla tutkimustiedote ennen tutkimukseen osallistumista seka kertomalla

haastattelutilanteessa tutkimuksen tarkoituksesta.

Opinnaytetydn tutkimuksen aihe on valittu yhteistybkumppanin tarpeen ja ajankohtai-
suuden perusteella. Opinnaytetydn tutkimuksen aihe on linjassa Vantaan kaupungin
strategian kanssa ja tuottaa heille uutta tietoa siihen liittyen. Aiheen valintaan vaikutti
sekd oma mielenkiinto aihetta kohtaa, terveyden edistdmisen nakdkulma seka yhteis-
kunnallinen merkitys. Eettisesti tarkasteltuna tutkimuksesta on hyétya yhteiskunnalle ja
se tuottaa uutta tietoa. Tutkimusta varten haettiin tutkimuslupaa Vantaan kaupungilta ja

taytettiin opinnaytetydsopimus.

Koska kyseessa on haastattelututkimus, on tutkimuksen eettisyytta tarkasteltava myos
haastattelutilanteiden nakdkulmasta. Haastattelun eettisyyteen liittyy olennaisesti toi-
sen ihmisen kunnioittava kohtaaminen ja haastateltavan kuunteleminen. Tutkimuksesta
ei aiheutunut tai tule aiheutumaan haittaa tutkimuksen kohteena oleville henkildille.
Haastatteluun osallistuvat saivat ennen tutkimukseen osallistumistaan saatekirjeen ja
tutkimustiedotteen (Liite 1), joissa on tietoa tutkimuksesta, aineiston keruutavasta ja tal-
lennuksesta seka tutkimuksen etenemisesta. Haastatteluun osallistuminen oli vapaaeh-
toista ja osallistumista varten haastateltavilta pyydettiin suullisesti suostumus haastat-
telutilanteessa (Liite 2). Haastateltavia ei voida tunnistaa tuloksista ja haastatteluun
osallistuvalla oli mahdollisuus peruuttaa osallistumisensa koska tahansa. Haastattelut
tallennettiin tutkimuksen tekijan omalle tietokoneelle henkilokohtaiselle verkkolevyase-
malle niin, ettei niihin ole paasya muilla. Kaikki keratty materiaali havitetaan tutkimuk-

sen paattymisen jalkeen.

Tutkimustuloksia ja tulosten raportointia tulee myos tarkastella eettisesta nakokul-
masta, silla tutkimustulosten raportointi on tutkijan eettinen velvoite. Oikeudenmukai-
suus toteutuu, kun tutkimustulokset raportoidaan avoimesti, rehellisesti ja tarkasti. (Ju-
vakka & Kylma 2007: 154.) Tassa tutkimuksessa tulokset on esitetty rehellisesti ja avoi-

mesti.
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Tama opinnaytetydn raportti on tarkistettu Turnitin-plagiaatintunnistusohjelmalla. Yhta-

laisyysprosentti ilman lahdeluetteloa ja liitteita oli 4 %.

6.3 Luotettavuus

Opinnaytetydn luotettavuutta voidaan tarkastella laadullisen tutkimuksen luotettavuus-
kriteerien nakdkulmasta seka haastattelujen luotettavuutta arvioiden. Haastattelun luo-
tettavuuden arvioinnissa on kiinnitettava huomiota etenkin tulkintavirhekysymyksiin.
(Juuti & Puusa 2020.) Luotettavuutta lisda myds haastatteluista saadun aineiston litte-
rointi ja hyva aineistonhallinta. Keratyn aineiston huolellinen litterointi ja yksittaisten
haastattelujen tarkka kirjaaminen parantavat tutkimuksen luotettavuutta ja laatua.
(Kuula & Tiitinen 2010.) Hyva aineistonhallinta tarkoittaa, ettd haastatteluista saatu ai-
neisto on keratty ja kasitelty niin, etta se palvelee tutkijan tutkimusta tarkoituksen mu-
kaisesti. Keskeista aineistonhallinnassa on tutkittavien tiedottaminen, suostumus haas-
tatteluun osallistumiseen ja saadun aineiston oikeanlainen kuvailu. (Ranta & Kuula-
Luumi 2017.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteereja ovat uskottavuus, vahvistettavuus, ref-
lektiivisyys ja siirrettavyys. Uskottavuudella viitataan siihen, missa maarin tutkimusta
lukevat ja tutkimuksen kohteena olevat hyvaksyvat tutkimuksen tulokset tosiksi ja luot-
tavat siihen, etta tutkimus on toteutettu asianmukaisella tavalla. Luotettavuus onkin
sita, etta tutkija vakuuttaa perustelujen avulla lukijan ammattiaidostaan ja siita, etta on
valinnut oikeat tavat ja menetelmat tutkimusongelman ratkaisemiseksi. (Juuti & Puusa
2020.) Vahvistettavuus liittyy koko tutkimusprosessiin ja sen seurattavuuteen. Tutki-
musprosessi on esitetty siten, ettd lukija voi seurata prosessin etenemista helposti.
Reflektiivisyys edellyttaa tutkimuksen tekija tietoisuutta omista lahtékohdistaan tutki-
muksen tekijana. Tutkijan tulee arvioida, kuinka han vaikuttaa kerattyyn aineistoon.
Siirrettavyytta voidaan arvioida tutkimustulosten perusteella. Tulosten tulee olla siirret-
tavissa ja tutkimuksen tekijan tulee antaa riittavasti tietoa tutkimukseen osallistujista.
Nain lukija voi myds arvioida, onko tulokset siirrettavia. (Juvakka & Kylma 2007: 128—
129.) Taman tutkimuksen eteneminen on esitetty mahdollisimman tarkasti ja tulokset
todenmukaisesti. Tutkimusmenetelmat ja tavat on valittu tutkimuksen tarkoitukseen so-
pivasti. Tulosten esittamisessa on pyritty kiinnittdmaan huomiota ymmarrettavyyteen ja

siirrettavyyteen.
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Eettisyyden lisdksi myo6s luotettavuutta tulee arvioida haastattelutilanteiden nakokul-
masta. Vahaisen osallistujamaara voi vaikuttaa tulosten yleistettavyyteen, vaikka kera-
tyn aineiston perusteella voidaan todeta haastattelujen maaran olleen riittava. Haastat-
telut toteutettiin etayhteydella, mika ei valttdamatta ole ollut suotuisin vaihtoehto kaikille
haastateltavista. Etayhteydella toteutettu haastattelu on siis voinut vaikuttaa tutkimustu-
loksiin, silla sosiaalinen kanssakayminen ei ole ollut valttamattd samanlaista, mita se
olisi ollut livetilanteessa. Myds haastateltavien havainnointi oli ajoittain hankalaa, silla
heikko verkkoyhteys aiheutti ongelmia kuvan nakyvyyden kanssa. Esimerkiksi paivako-

dilla pidetty haastattelu olisi voinut olla hedelmallisempi.

6.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Taman opinnaytetyon tutkimustulosten perusteella voidaan esittda seuraavat johtopaa-

tokset:

o Tutkimuksessa haastatellut paivakodin johtajat kokivat tydnsa merkitykselliseksi
useissa eri tilanteissa ja tama kokemus lisasi heidan tyohyvinvointiaan. Taman
perusteella voidaan siis todeta, etta tyon merkityksellisyyteen vaikuttamalla voi-

daan edistaa paivakodin johtajien tydhyvinvointia.

e Tutkimukseen osallistuneiden paivakodin johtajien oma kokemus tydnsa merki-
tyksellisyydesta vaikutti myds tyohyvinvoinnin johtamiseen paivakodissa. Johta-
jan esimerkilla ja tydn merkityksellisyytta sanoittamalla voidaan vaikuttaa tyén-
tekijoiden tyohyvinvointiin, tydhon sitoutumiseen ja motivaatioon. Varhaiskasva-
tuksen nykytilannetta ajatellen tama voidaan nahda todella merkittdvana teki-
jana. Merkityksellisyytta lisdavien asioiden esille tuominen lisaa varhaiskasva-
tuksen houkuttelevuutta. Kun tuodaan nakyvaksi tydn saavutuksia, onnistumisia
ja arjen luomia merkityksellisyyden kokemuksia, lisdtdan henkildston pitovoi-

maa, mutta samalla houkutellaan alasta kiinnostuneita tyontekijoita.

e Opinnaytetyoprosessin aikana huomattiin, etta tydn merkityksellisyys on moni-
ulotteinen ja osin my6s haastava kasite, jonka maarittelya tulisi tehda kaikilla
tydpaikoilla. Kasitteen haasteellisuus tuli esiin my6s tdman tutkimuksen haas-
tatteluissa. Keratyn teoriapohjan ja tutkimustulosten perusteella voidaan todeta,
etta tydn merkityksellisyyteen panostamalla edistetdan tydhyvinvointia. Tama

vaatii kuitenkin kasitteen purkamista ja sanoittamista myos organisaatiotasolla.
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Mielestani aihetta voisi tulevaisuudessa tutkia myés muun varhaiskasvatuksen kasva-
tushenkiloston nakdkulmasta. Paivakodin tyontekijoiden tydon merkityksellisyytta tutki-
malla voitaisiin saada tietoa esimerkiksi siitd, kuinka johtaminen vaikuttaa tyon merki-
tyksellisyyden kokemukseen, tydhyvinvointiin ja niiden yhteyteen. Ty6 varhaiskasvatuk-
sessa on itsessaan todella merkityksellista, mika selvisi myds taman opinnaytetyon tut-
kimuksen haastatteluista. Taman toteamisen lisaksi tarvittaisiin kuitenkin konkreettisia
menetelmia ja keinoja merkityksellisyyden kokemusten lisddmiseen ja yllapitoon. Voisi
olla mielenkiintoista tutkia esimerkiksi tydyhteison tai -tiimin yhteisia kokemuksia ja kei-

noja tydn merkityksellisyyden edistamiseksi.

Varhaiskasvatuksen tydhyvinvoinnin tutkiminen ja kehittaminen tulevaisuudessa on
yksi avaintekija alan houkuttelevuuden lisdamiseen ja nykyisen henkildston pysyvyy-
teen ja sitoutumiseen, joten kaikki alaa eteenpain vieva tutkimus- ja kehittamistyd on

tulevaisuudessa tarpeellista.
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Liite 1: Tutkimustiedote (sis. tietosuojaselosteen)

TUTKIMUSTIEDOTE

Tyon merkityksellisyys tyohyvinvoinnin lahteend: Missa tilanteissa pdivakodin johtajat koke-
vat tyossadn merkityksellisyytta?

Pyynt6 osallistua tutkimukseen
Teita pyydetaan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan paivakodin johtajien tyo-
hyvinvointia tyon merkityksellisyyden nakdékulmasta. Olemme arvioineet, etta
sovellutte tutkimukseen, koska tyoskentelette pdivakodin johtajana Vantaan
Keskisella varhaiskasvatusalueella, johon tutkimus kohdistuu. Tama tiedote ku-
vaa tutkimusta ja teidan osuuttanne siina.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Kieltdytyminen ei vaikuta
kohteluunne tyontekijana Vantaan kaupungilla. Voitte myos keskeyttaa tutki-
muksen koska tahansa syyta ilmoittamatta. Mikali keskeytatte tutkimuksen tai
peruutatte suostumuksen, teista keskeyttdmiseen ja suostumuksen peruuttami-
seen mennessa kerattyja tietoja ja ndytteita voidaan kdyttaa osana tutkimusai-
neistoa.

Tutkimuksen tarkoitus
Taman tutkimuksen tarkoituksena on tutkia Vantaan Keskisen varhaiskasvatus-
alueen paivakodin johtajien tyéhyvinvointia tydon merkityksellisyyden nakokul-
masta. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa paivakodin johtajien tyéhy-
vinvoinnin ja sen johtamisen kehittdmisen tueksi.

Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimuksen toteuttaa YAMK-opiskelija Anna Kilpeldinen Metropolia ammatti-
korkeakoulusta. Opinndytetyon ohjaajana toimii lehtori Pirjo Koski (TtT). Tutki-
muksen yhteistyokumppanina toimii Vantaan kaupunki.

Tutkimusmenetelmit ja toimenpiteet
Tutkimukseen voi osallistua paivdakodin johtajana tyoskenteleva henkild. Tutki-
mus toteutetaan hyddyntamalla teemahaastattelua. Haastattelut toteutetaan
yksil6haastatteluna Zoom-verkkokokoustydvalineen avulla syksylla 2022. Haas-
tattelut tullaan tallentamaan haastateltavan luvalla.

Kustannukset ja niiden korvaaminen
Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdan. Osallistumisesta ei myos-
kdaan makseta erillista korvausta.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Kysymyksessa on opinnaytetydhon liittyva tutkimus. Tutkimuksen valmistumi-
sesta tullaan tiedottamaan erikseen tutkimukseen osallistuneille. Tutkimuksen
tulokset tullaan esittelemaan yhteistyokumppanin toiveesta Vantaan Keskisen
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varhaiskasvatusalueen paivakodin johtajille. Valmis opinnadytetyd julkaistaan
Theseus-tietokannassa, mista tutkimuksen tulokset ovat kaikkien luettavissa.

Mita tutkimusaineistolle tapahtuu tutkimuksen paatyttya?
Tutkimuksen paattymisen jalkeen tutkimusaineisto tuhotaan.

Tutkimuksen paattyminen
Myos tutkimuksen suorittaja voi keskeyttaa tutkimuksen henkilokohtaisista
syista esimerkiksi sairastumisen vuoksi. Tutkimuksen paatyttya keratty tutki-
musaineisto tuhotaan.

Lisatiedot
Pyydamme teitd tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia tutki-
jalle/tutkimuksesta vastaavalle henkildlle.

Tutkijoiden yhteystiedot

Tutkija / opinndytetyotekija

Nimi: Anna Kilpeldinen

Puh. XXXXXXXXXX

Sahkoposti: anna.kilpelainen@metropolia.fi

Tutkimuksesta vastaa / opinndytetydn ohjaaja
Titteli: lehtori

Nimi: Pirjo Koski

Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy

Puh. XXXXXXXXXX

Sahkoposti: pirjo.koski@metropolia.fi
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Tutkimuksen tietosuojaseloste: Henkilotietojen kasittely tutkimuksessa

Tassa tutkimuksessa kasitellaan teita koskevia henkiltietoja voimassa olevan
tietosuojalainsdadannon (EU:n yleinen tietosuoja-astus, 679/2016, ja voimassa
oleva kansallinen lainsdddant6) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkildtieto-
jen kasittelyyn liittyvat asiat.

Tutkimuksen rekisterinpitdja

Rekisterinpitdjalla tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yhdessa toisten kanssa maa-
rittelee henkildtietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot. Rekisterinpitdja voi olla
Metropolia Ammattikorkeakoulu, toimeksiantaja, muu yhteistyotaho, opinnay-
tetyontekija tai jotkut edelld mainituista yhdessa (esim. Metropolia Ammattikor-
keakoulu ja opinnaytetydntekija yhdessa).

Tassa tutkimuksessa henkilotietojen rekisterinpitdja on:

Metropolia X
Ammattikor-
keakoulu

Toimeksian- |:| Toimeksiantajan nimi:
taja

Muu yhteis- [] Yhteistyotahon nimi:
tyotaho

Opinnayte- @
tyontekija

Voitte kysya lisatietoja henkilotietojenne kasittelysta rekisteripitdjan yhteys-
henkil6lta

Rekisterinpitdjan yhteyshenkilén nimi: Anna Kilpeldinen
Organisaatio: Metropolia Ammattikorkeakoulu

Puh. XXXXXXXXX

Sahkoposti: anna.kilpelainen@metropolia.fi

Tutkimuksessa teista kerataan seuraavia henkilotietoja

Haastattelukutsua varten tarvitaan haastateltavan sahkodpostiosoite ja nimi,
jotta tutkimuksen tekija voi [ahettda haastattelukutsun tutkimukseen osallistu-
valle. Naita tietoja ei kuitenkaan tulla tallentamaan. Haastattelut tullaan tallen-
tamaan Zoom-verkkokokoustyovalineen avulla. Haastattelujen tallenteet tallen-
netaan tutkimuksen tekijan tietokoneelle henkilokohtaiselle verkkolevyasemalle
niin, ettei niihin ole paasya muilla. Tallenteiden litterointivaiheessa mahdolliset
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henkildtiedot tullaan anonymisoimaan eika haastateltavia voida tunnistaa tutki-
mustuloksista.

Teilld ei ole sopimukseen tai lakisdateiseen tehtdavaan perustuvaa velvollisuutta
toimittaa henkilotietoja vaan osallistuminen on taysin vapaaehtoista.

Tutkimuksessa keratdan henkilotietojanne my6s seuraavista lahteista
Tutkimuksessa ei kerata henkilotietojanne muista lahteista.

Tutkimuksessa henkil6tietojanne kasitelladn seuraavilla tyovalineilla
Haastattelujen tiedot tallennetaan Excel-taulukkolaskentaohjelmaa hyédyntaen
niin, ettd haastateltavat yksiloidaan tarvittaessa esimerkiksi kirjain-numeroyh-
distelmalla. Kaikki tutkimuksessa keratty tieto tallennetaan tutkimuksen tekijan
oman tietokoneen henkilokohtaiselle Metropolian verkkolevyasemalle, johon ei
ole paasya kuin tutkimuksen tekijalla.

Henkil6tietojenne kasittelyn tarkoitus

Henkilotietojenne kasittelyn tarkoitus on mahdollistaa haastattelun jarjestami-
nen etdyhteyksin. Henkilotietojenne kasittelyn tarkoitus on myds mahdollistaa
haastattelujen tallentaminen. Henkil6tietoja ei kasitella tutkimuksessa ja tutki-
muksen tulokset tullaan esittdmaan niin, ettei haastateltuja voida tunnistaa tu-
loksista.

Henkil6tietojenne kasittelyperuste
Henkilotietojen kasittely perustuu haastateltavan suostumukseen osallistua tut-
kimukseen. Suostumus annetaan haastattelun yhteydessa.

Tutkimuksen kestoaika (henkil6tietojenne kasittelyaika)
Tutkimuksen toteutus alkaa 1.9.2022 ja paattyy 30.4.2023.

Mita henkil6tiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paatyttya?
Tutkimuksen paattymisen jalkeen haastattelujen tallenteet tullaan poistamaan.
Tallenteita ei arkistoida.

Tietojen luovuttaminen tutkimusrekiserista
Tietoja ei luovuteta ulkopuoliselle.

Henkil6tietojenne mahdollinen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle
Tietojanne ei siirretd/siirretdan EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle.

Rekisterdityna teilld on oikeus

Koska henkilotietojanne kasitelldan tassa tutkimuksessa, niin olette rekisterdity
tutkimuksen aikana muodostuvassa henkilorekisterissa. Rekisterdityna teilld on
oikeus:

e saada informaatiota henkil6tietojen kasittelysta
e tarkastaa itsednne koskevat tiedot
e oikaista tietojanne
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e poistaa tietonne (esim. jos peruutatte antamanne suostumuksen)

e peruuttaa antamanne henkilotietojen kasittelyd koskeva suostumus

e rajoittaa tietojenne kasittelya

e rekisterinpitajan ilmoitusvelvollisuus henkilotietojen oikaisusta, pois-
tosta tai kasittelyn rajoittamisesta

e sjirtaa tietonne jarjestelmasta toiseen

e sallia automaattinen paatoksenteko nimenomaisella suostumuksellanne

e tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsotte, ettd henki-
|6tietojanne on késitelty tietosuojalainsdadannon vastaisesti

Jos henkil6tietojen kasittely tutkimuksessa ei edellyta rekisterdidyn tunnista-
mista ilman lisatietoja eika rekisterinpitdja pysty tunnistamaan rekisteroitya,
niin oikeutta tietojen tarkastamiseen, oikaisuun, poistoon, kasittelyn rajoittami-
seen, ilmoitusvelvollisuuteen ja siirtdmiseen ei sovelleta.

Voitte kdyttaa oikeuksianne ottamalla yhteytta rekisterinpitdjaan.

Tutkimuksessa kerattyja henkil6tietoja ei kdyteta profilointiin tai automaatti-
seen paitoksentekoon.

Henkil6tietojen kasittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia ra-
portoitaessa

Teista kerattya tietoa ja tutkimusaineistoa kasitellaan luottamuksellisesti lain-
saadannon edellyttamalla tavalla. Yksittaisille tutkittavalle annetaan tunnus-
koodi ja hanta koskevat tiedot sdilytetdan koodattuina tutkimusaineistossa. Ai-
neisto analysoidaan koodattuna ja tulokset raportoidaan ryhmatasolla, jolloin
yksittdinen henkil® ei ole tunnistettavissa ilman koodiavainta. Koodiavainta,
jonka avulla yksittdisen tutkittavan tiedot ja tulokset voidaan tunnistaa, sailyttaa
tutkimuksen tekija, eika tietoja anneta tutkimuksen ulkopuolisille henkildille. Lo-
pulliset tutkimustulokset raportoidaan ryhmatasolla eika yksittaisten tutkitta-
vien tunnistaminen ole mahdollista.

Tutkimusaineistoa ja tutkimuksen yhteydessa kerattyja naytteita sailytetaan tut-
kimuksen ajan, jonka jalkeen ne havitetaan.
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Liite 2: Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Tutkimuksen/opinndytetyon nimi: Metropolia Ammattikorkeakoulun opinndytetyd: “Tyén
merkityksellisyys tyéhyvinvoinnin Idhteend: Missd tilanteissa pdivékodin johtajat kokevat tyds-
sddn merkityksellisyyttd? ”

Tutkimuksen/opinndytetydn toteuttaja: Metropolia Ammattikorkeakoulun Terveyden edista-
misen tutkinto-ohjelman opiskelija Anna Kilpeldinen, sahkoposti: anna.kilpelainen@metropo-
lia.fi, puhelin: XXXXXXXXXX. Opinndytetyon ohjaajana Metropolia Ammattikorkeakoulusta toi-
mii lehtori Pirjo Koski (TtT) sahkdposti: pirjo.koski@metropolia.fi, puhelin: XXXXXXXXXX.

Minua on pyydetty osallistumaan ylld mainittuun
opinnadytetyohon liittyvaan tutkimukseen, jonka tarkoituksena on tutkia paivdakodin johtajien
tyohyvinvointia tydon merkityksellisyyden nakdkulmasta.

Opinnaytetyohon liittyvassa tutkimuksessa kasitelldaan henkilotietoja. Tassa tutkimuksessa hen-
kilotiedolla tarkoitetaan haastattelukutsua sovittaessa saatua haastateltavan nimea ja sahko-
postiosoitetta seka haastattelusta kerattya tallennetta. Opinnadytetydn tutkimukseen liittyvien
henkilotietojen kasittelyperusteena on opinnaytetyohon osallistuvien tietoinen suostumus.

Olen saanut tutkimustiedotteen ja ymmartanyt sen. Tiedotteesta olen saanut riittavan selvityk-
sen tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani seka tutkimuksen mah-
dollisesti liittyvista hyodyista ja riskeista.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvasta henkilotietojen kerdamisestad, kasitte-
lystd ja luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimukseen liittyvaan tieto-
suojaselosteeseen.

Minua ei ole painostettu osallistumaan tutkimukseen.
Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarran, etta osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin peruuttaa tdman suostumukseni
koska tahansa syyta ilmoittamatta. Olen tietoinen siitd, ettd mikali keskeytan tutkimuksen tai
peruutan suostumuksen, minusta keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen men-
nessa kerattyja tietoja ja ndytteitd voidaan kayttda osana tutkimusaineistoa.

Koska haastattelutilanne toteutetaan Zoom-verkkokokoustyévalineen avulla, annetaan
suostumus suullisesti haastattelun alussa. Suullisesti annetulla suostumuksella vahvistan
osallistumiseni tahdn tutkimukseen.

Tutkimukseen liittyvien henkil6tietojen kasittelyperusteena on suostumus. Vahvistan suos-
tumukseni myos henkil6tietojeni kasittelyyn suullisesti annetulla suostumuksellani. Minulla
on oikeus peruuttaa suostumukseni ylla kuvatulla tavalla.

Tutkittavan suullinen suostumus tallennetaan haastattelun tallenteelle. Tutkimustiedote liittei-
neen ja tama suostumuksesta kertova tiedote annetaan tutkittavalle.
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