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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten tutkimuskohteena olevan var-
haiskasvatuksen toimintayksikdn henkilokunta kuvaa tydssa viihtymista ja selvit-
tda henkilokunnan tydssa viihntymiseen yhteydessa olevia tekijoita. Mitka tekijat
lisdavat ja mitkd vahentavat tydssa viihtymista henkilokunnan mielesta.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena syksyn 2013 ja syksyn 2014
valisena aikana. Aineisto keréttiin kahdeksalla teemahaastattelulla vantaalaisen
varhaiskasvatuksen toimintayksikon henkilokunnalta. Aineisto analysoitiin teo-
rialahtdisella sisallonanalyysilla.

Tulosten mukaan tydssa viihtymista kuvaa téihin mielellaédn tuleminen, hyva olo
tbissa, yhteistyo ja sen toimiminen ja tyo itse ja sen mielekkyys. Keskeisimmak-
si tydssa viihtymista lisaaviksi tekijoiksi tutkimuksesta nousivat ty6-/tiimikaverit,
tydergonomia, toiminnan suunnittelu ja suunnitteluaika, oma hyvinvointi ja itses-
taan huolehtiminen, lapset, hyvaksi koettu esimies ja johtaminen ja oma asen-
ne. Tyodssa viihtymista vahentavia tekijoita olivat puolestaan paperitdiden paljo-
us, isot lapsiryhmat, riittamattémyyden tunne, kiire, melu, esimiehen vahainen
fyysinen lasndolo, tytkaverin negatiivisuus ja sairauslomista johtuva henkil6-
kunnan puute.

Tutkimustuloksista saatua tietoa kaytetdaan toimintayksikon tydssa viihtymisen
edistamiseksi. Tutkimustulosten perusteella esimies kay keskusteluja palave-
reissa ja tydilloissa henkilokunnan kanssa, joissa mietitaan yhdessa muutoksia,
joilla tydssa viihtymista parannetaan yksikdssa. Osallistamalla henkilokunta
mukaan muutoksiin he todennékdisemmin sitoutuvat niihin ja koko yksikkd hyo-
tyy esimies mukaan lukien. Jatkotutkimuksena voitaisiin vertailla eroja lasten-
hoitajien ja lastentarhanopettajien tydssa viihtymisessa ja sita vaikuttaako se
missa ryhmassa tyoskentelee tydssa viihntymiseen.

Asiasanat: tyoviihtyvyys, tyoviihtyvyyden osatekijat, varhaiskasvatus



ABSTRACT

Hildén, Suvi. Employee satisfaction in early childhood education. 64 p.,
5 appendices. Language: Finnish. Helsinki, Autumn 2014,

Diaconia University of Applied Sciences, Degree Programme in Health
Promotion, Management in family-centred work. Degree: Master of Social
Services.

The purpose of this study was to examine the factors linked to employee
satisfaction in early childhood education in a day care centre. The meaning of
employee satisfaction and factors that increase and decrease it were under
examination.

The study was conducted as a qualitative study between autumn 2013 and
autumn 2014. The data were collected in eight theme interviews with the staff of
a day care centre in Vantaa. The data were analysed with theory-based content
analysis.

According to the results, employee satisfaction was described with such factors
as arriving at work happy, feeling well while working, co-operation and its
functionality, the work itself and its meaningfulness. The most crucial factors
increasing employee satisfaction were good colleagues, good ergonomics,
good planning and planning timeframe, one’s own well-being and self-care,
children, well-proven leadership and management as well as one’s own
attitude. Factors decreasing employee satisfaction were, in turn, abundance of
paperwork, large groups of children, feeling of inadequacy, hurry, noise,
minimal physical presence of the supervisor, co-worker negativity and lack of
staff due to sick leaves.

The information obtained in this study is used to improve employee satisfaction
in a day care centre. The manager will use the information obtained to conduct
discussions in meetings and working evenings in co-operation with the staff.
New ways to improve employee satisfaction in the units are to be jointly thought
out. Through involving the staff to the changes in employee satisfaction, they
are more likely to commit themselves to them, as well as the whole unit
including the supervisor. A further study could be to compare the differences in
employee satisfaction among children’s nurses and kindergarten teachers, and
whether working in different groups affect employee satisfaction.

Keywords: Employee satisfaction, factors linked to employee satisfaction, early
childhood education
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1 JOHDANTO

Tyon kuormittavuus lisdantyy ja samoilla resursseilla pitdisi saada aikaan sama
tyOpanos tai jopa enemman (Mikkola & Nivalainen 2009, 86). Eduskunnan p&a-
toksella elakeikaa tullaan nostamaan kahdella vuodella 63 ikavuodesta 65 vuo-
teen. Ihmisten pitda jaksaa tydelaméassa yha pidempaan. Tydssa viihtyminen
vaikuttaa myo6s tyon tuloksellisuuteen. Mikali tyontekija ei viihdy tyéssaan pa-
nostaminen tyon tulokseen ja laatuun heikkenee. Tyontekija saattaa jopa irtisa-
noutua, mikali ei viihdy tyossdan. Onkin siis tarkeatd kartoittaa asioita mitka
saavat ihmiset viihtymaan tydssaan ja sita kautta myos jaksamaan ja pysymaan

tydssaan pidempaan.

Tyon mielekkaaksi kokeminen edellyttaa, etta tyontekija voi perustaa toimintan-
sa omakohtaisesti jasennettyyn, ehjaan ja alati rikastuvaan kokemukseen itses-
taan ja toimintaymparistostaan. Mikali hallittu ja suunnitelmallinen toiminta ja
tyonteko hajoavat, muuttuu tyén tekeminen ensin vaikeaksi ja ajan myota se
tulee mahdottomaksi. (Alhanen, Kansanaho, Ahtiainen, Kangas, Soini & Soini-
nen 2011, 14-15.)

Tyohyvinvointia on tutkittu Suomessa paljon viimeisten vuosien aikana. Aihetta
on tutkittu niin tyésséa jaksamisen kuin ty6ssa viihtymisen nakékulmasta. (mm.
Koivisto 2013, Leinonen 2011, Poéyhtéari 2004, Tilander 2010, Laine 2003, Hirvi-
koski 2011, Salminen 2013.) Tutkimukset ovat kuitenkin keskittyneet pa&asaan-
toisesti peruskoulun luokanopettajiin (Tsai, Fung ja Chow 2006, 364). Tutki-

muksille varhaiskasvatuksen kentalla onkin siis tilausta.

Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittéa miten tutkimuskohteena olevan var-
haiskasvatuksen toimintayksikdn henkilokunta kuvaa tydssa viihtymista ja selvit-
tda henkilokunnan tydssa viihntymiseen yhteydessa olevia tekijoitd. Mitka tekijat
lisdavat ja mitka vahentavat tydssa viihtymista henkilokunnan mielesta. Aihe
opinnaytetydéhoni on tullut tutkimuskohteena olevan varhaiskasvatuksen toimin-

tayksikon johtajalta. 2012 tehdyn Kunta 10-kyselyn mukaan toimintayksikdssa



muun muassa henkista vékivaltaa on koettu enemman kuin 2010 ja tyGpaikan
iImapiiri on taas laskenut vuodesta 2010. Liséksi henkilokunnalta on noussut
toiveita, etta tydnantaja tekisi jotain tyéssa viihtymisen edistamiseksi. Koen itse
tydssa viintymisen tarkeaksi asiaksi ja haluan edistaa sitd omassa tyoyksikos-

sani.

Tutkimus toteutetaan eraassa vantaalaisessa varhaiskasvatuksen toimintayksi-
kossa. Yksikkoon kuuluu kolme paivakotia, joiden toimintaa sisdltyy myos avoin
paivakoti ja varhaiskasvatuksen kerhotoimintaa. Toimintayksikdssa on ollut la-
hivuosina paljon suuria muutoksia: yksikon laajeneminen, johtajan vaihtuminen
ja paivakotien isoja remontteja. Toimintaympariston tuntemus ja ymmarrys pe-
rustuvat teorian lisdksi omaan kokemukseen. Aikaisemmasta tiedosta ja kay-

tanndn kokemuksesta minulla on tutkijana esiymmarrys asiasta.

Tutkimustuloksista saatua tietoa kaytetaan toimintayksikon tydsséa viihtymisen
parantamiseksi ja kehittdmiseksi. Tutkimustulosten perusteella esimies kay
keskusteluja palavereissa ja tydilloissa yhdessa henkilokunnan kanssa, joissa
mietitddn yhdessad muutoksia, joilla tydssa viihtymistad yksikossa parannetaan.
Osallistamalla henkildkunta mukaan muutoksiin he todennakdisemmin sitoutu-

vat niihin ja koko yksikkd hyotyy esimies mukaan lukien.



2 TYOSSA VIIHTYMINEN

Tybhyvinvoinnista puhuttaessa kaytetddn usein yleisnimikkeitd, kuten tydssa
viihtyminen tai tyotyytyvaisyys (Hakanen 2011, 6). Se on jokaisen tyontekijan
hyvinvointia eli henkilokohtaista tunnetta ja vireystilaa. Ennen kaikkea tyohyvin-
vointi on tyontekijoiden ja tydyhteison jatkuvaa kehittamista sellaiseksi, etta jo-
kaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea tyon iloa. (Otala &
Ahonen 2005, 27-28.)

Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, miten tyontekijat kokevat olonsa tyopai-
van aikana. Sita on ollut hankala kasitella, koska se ei ole konkreettinen asia ja
lisdksi se tarkoittaa eri ihmisille erilaisia asioita. (Otala & Ahonen 2005, 27-28.)
Marjalan (2009, 159) tekeman tutkimuksen tulokset muun muassa osoittivat,
ettd tydhyvinvointi koetaan kokonaisvaltaisena ja yksildllisena hyvinvoinnin tila-

na.

Tyobhyvinvointia ei saavuteta yhteisilla illanvietoilla tai teatterissa kaymalla. Se ei
ole yhden tydillan tai tydyksikkdpaivan tuote. Sitd ei voida ulkopuolelta tuottaa
tai ostaa rahalla. Tydhyvinvointi syntyy tydsta ja sen seurauksista ja sita voivat
tuottaa ainoastaan hyvin tehty tyo ja toimiva tydyhteiso. Yleista tydhyvinvointia
ei ole olemassa, vaan se on osa jokapaivaista toimintaa, johon jokainen tyoyh-
teisbsséa osallistuu. Se on jatkuvasti muuttuva ilmid. (Kaivola & Launila 2007,
127-128.)

Sosiaali- ja terveysministerion ty6suojeluosaston johtajan Leo Suomaan mu-
kaan tyohyvinvointia parannetaan jarjestelmallisella ty6olojen kehittamisella ja
viihtyvyys luodaan jokaisella tyOpaikalla itse. Ehdoton edellytys tydssa viihtymi-
selle on selke& kuva siita, miksi tydpaikalla ollaan. Taman jalkeen voidaan alkaa
miettia tavoitteita tukevia tekoja siita nakdkulmasta, etta tyontekijalla on myos
edellytykset tehda tyonsa ja kukoistaa siina. Monet ongelmat ratkeavat jo nai-

den asioiden selvittamisella. (Tydsuojeluhallinto 2011.)



Kaikki tyohon, tyontekijddn, johtamiseen, tydyhteisdon ja koko organisaatioon
vaikuttavat tekijat vaikuttavat myds tyohyvinvointiin. Tyoelamé&n kokonaisvaltai-
nen kehittdminen merkitsee tyéhyvinvoinnin edistamista. Oleellista hyvinvoinnin
kannalta on tyon ja ihmisen valinen suhde. Hyvinvoinnille on eduksi, kun koko-
naisuuden osat sopivat toisiinsa ja ovat vuorovaikutuksessa keskendan siten,
ettd ne joustavat jonkin osan muuttuessa. Ty6hyvinvointi ei ole absoluuttinen
hyvan olotila, vaan organisaatio ja tyontekija kykenevat kohtalaisesti sietamaan
epavarmuutta ja vastoinkaymisia. Tyontekija kestaa paremmin kuormitusta, kun
kokee voivansa vaikuttaa omaan tybhonsa ja saadella tydskentelydan. (Kaivola
& Launila 2007, 128-129.)

Tyohyvinvointi voidaan nahda yksilon henkilokohtaisena tyon- ja toimintakyvyn,
osaamisen ja tyon vaatimusten vdalisena tasapainotilana. Se on kokemuksia
tyon mielekkyydesta ja merkityksellisyydesta, tydyhteison hyvasta ilmapiirista
sekad hyvasta johtamisesta. Liséksi yhteinen aikaansaamisen tunne ja tyon su-
juminen tydyhteisdssa vaikuttavat merkittavasti kokemukseen tyéhyvinvoinnista.
(Surakka 2009, 102-103.)

Yksilotasolla ty6hyvinvointi ilmenee ty6hdon paneutumisella ja yhteistydon suju-
vuutena seka tyoyhteison ja koko organisaation tasolla palvelujen laatuna ja
toiminnan tuloksellisuutena. Tydhyvinvoinnin painopisteet muuttuvat tydntekijan
tydelaman aikana ja siihen vaikuttavat muun muassa tydelaman ulkopuoliset
tekijat. (Surakka 2009, 102-103.) Rauramon (2008, 28) mukaan tydntekijan

onnistunut arjen hallinta parantaa tyohyvinvointia.

Tyossa viihtymisessa ei ole kyse tyon viihteellisyydesta. Viihteellisyyden puolel-
le mentaessa tydssa viihtymisen vaatimuksissa on menty liian pitkalle. Tyosté
tulee suuri osa myos sosiaalista elaméa ja tyo ja vapaa-aika sekoittuvat keske-
naan. Tunnetason elamyksia joita voi antaa ja saada perhe-elamassa ei ole
tarkoituskaan saada tyostd. Rahan, arvostuksen ja itsetunnon ansaitseminen ja
tyon tekeminen ovat kuitenkin tyon perustarkoituksena, ei viihtyminen. (Haméa-
l&inen 2001, 155.)

Tyo6hyvinvoinnin merkitys on korostunut ja ty6lainsaadantt asettaa sen hoitami-
seen liittyvid vaatimuksia. Vaestd Suomessa ikdantyy ja tyontekijat pitdd saada

viilhtyméaan tydssa entistd kauemmin, koska vaeston ikdantymisen myoéta uhkaa
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tyovoimapula ja kilpailukyvyn heikkeneminen. Lisaksi ty6hyvinvoinnin puute li-
séa organisaation kustannuksia esimerkiksi lisdantyvind sairauspoissaoloina.
(Otala & Ahonen 2005, 35- 36.)



11

3 TYOVIHTYVYYDEN OSATEKIJAT

3.1 Ty6hyvinvoinnin portaat

Maslowin tunnettuun tarvehierarkiaan voidaan vertauskuvallisesti peilata yksilén
tyohyvinvointia. Alimmalla tasolla ovat ihmisen fysiologiset perustarpeet. Naihin
perustarpeisiin voidaan verrata tyontekijan fyysista kuntoa ja terveyttd. Tyohy-
vinvoinnin perusta on fyysinen hyvinvointi. (Otala & Ahonen 2005, 28-29.)

Toisen tason tarpeet liittyvat turvallisuuteen. Ty6ssé tarvitaan seké henkista etta
fyysista turvallisuutta. Henkista turvallisuutta on esimerkiksi turvallinen ty6ilma-
piiri, johon ei kuulu kiusaamista ja jossa ei tarvitse pelata, jossa tietdaa mita pitaa
tehda ja miten tekemisessa onnistuu. Fyysista turvallisuutta on esimerkiksi tyo-
ympariston ja tyovalineiden turvallisuus. Luottamus siihen, etta tyo jatkuu, on
my0s turvallisuutta. Psyykkinen hyvinvointi on tydntekijan tyéhyvinvoinnin toinen
osa-alue. (Otala & Ahonen 2005, 29.)

Kolmannen tason tarpeet liittyvat laheisyyteen ja haluun kuulua yhteis6on, ku-
ten tyoyhteis6on. Tyossa jaksamista ja tyontekijan sitoutumista tyéhon tukee
sosiaalinen hyvinvointi. Siihen kuuluvat ihmissuhteet niin tydssa kuin tyon ulko-
puolellakin. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Arvostuksen tarpeet ovat neljantena. Tybelamassa arvostus perustuu osaami-
seen ja ammattitaitoon. Kaivataan toisilta saatua arvostusta ja itsekunnioitusta.
Itsearvostuksen osa-alueita ovat luonteenlujuus, tavoitteiden saavuttaminen,
riittdvyyden, kunnioituksen, rippumattomuuden ja vapauden tunne tai kokemus.
Kun arvostuksen tarve tyydyttyy, johtaa se itsetunnon vahvistumiseen. (Raura-
mo 2008, 32.)

Viidennen ja korkeimman asteen tarpeet muodostuvat itsensé toteuttamisesta.
Kun neljan alemman portaan tarpeet on tyydytetty, ihmisella on pyrkimys paasta
hybdyntamaéan ja kayttamaan koko olemassa olevaa potentiaaliaan ja tulla ih-

misena paremmaksi. Tarve perustuu muun muassa haluun olla enemman ja
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parempi, rajojen ylittdmiseen, uuden oppimiseen ja kehittymiseen. Kaikkien tar-
peiden ollessa tyydytettyja oletetaan tydntekijdn olevan terveimmillaan ja luo-
vimmillaan. (Rauramo 2008, 32—-33.)

Maslowin portaiden paalle voidaan laittaa vield yksi ylempi porras, henkisyys ja
sisdinen draivi. Omat arvot, motiivit ja oma sisainen energia kuuluvat siihen ja
ne ohjaavat innostusta ja sitoutumista eri asioihin. Kyse on pitkéalti henkisesta
hyvinvoinnista. Oma hyvinvointi lahteekin viime kadessa omasta itsesta. Tyon-
antajan toimet eivat vaikuta, jos ei itse halua vaalia omaa hyvinvointiaan. Hen-
kinen hyvinvointi on kaiken perusta. Jos se pettaa, seuraa helposti pahoinvoin-
tia muillakin alueilla. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

3.2 Johtaminen

Tyohyvinvoinnin edistamisessa esimiehellda on tarkea rooli. Esimies on kiinnos-
tunut tyontekijoiden hyvinvoinnista osana vuorovaikutteista esimiestyota. Vuo-
rovaikutteisella esimiesty6lla tavoitellaan tuloksellisuutta ja toimivuutta. Tyonte-
kijan tulee myos itse olla kiinnostunut omasta tydhyvinvoinnistaan. Yhteistyéhon
tulee osallistua niin tydntekijoiden kuin esimiehenkin. Jokaisella tyontekijalla on
my0Os velvoitteita toisten tydntekijoiden tyohyvinvointia kohtaan. (Manka, Kaik-
konen & Nuutinen 2007, 12.) Uhl-Bienin (2006, 654—676) mukaan vuorovaikut-
teisessa esimiestydssa johtaminen muodostuu paivittaisista vuorovaikutustilan-

teista ja toiminnasta tyontekijan ja esimiehen valilla.

Esimiehen puutteelliset sosiaaliset taidot ovat merkittdvd ongelma, joka heijas-
tuu kielteisesti tyontekijoiden hyvinvointiin sek& suoraan ettd valillisesti. Kyllin
hyvan johtajuuden merkkeja ovat avoimuus ja oikeudenmukaisuus. Ne luovat
turvallisuutta tyéyhteison sisalla. Hyvaa johtamista toteutetaan liittamalla yhteen
esimiestaitoja ja alaistaitoja. Hyvassa johtamisessa korostuvat myos yhteistyo,
vuorovaikutus ja koko tydyhteison osallistuminen. Hyvalta johtajalta edellytetdéan
aktiivisuutta, rohkeutta avata ja yllapitaa keskustelua tydyhteist6a koskevista

asioista, nykytilasta ja tulevaisuudesta, ongelmista ja ratkaisuista. Ennen kaik-
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kea hyva johtaminen on kuuntelemista ja lasndoloa. Esimiehen ollessa lasna
niin henkisesti kuin fyysisesti, on kontaktin saaminen vaivatonta. (Kaivola &
Launila 2007, 130, 137-139.) Mankan (2006, 16) mukaan osallistava ja kannus-

tava esimies on yksi edellytys tyéhyvinvoinnille.

Esimiehen taytyy tietdd, miten henkiléstoa motivoidaan parhaiten, etta he tyos-
kentelevat tehokkaasti ja halukkaasti. Erityisesti tydssa, jossa ylivoimaisesti tar-
kein tyovaline on tyontekijan persoona, tdmé on keskeista. (Palmu 2003, 140.)
Hyva esimies kykenee empatiaan ja ymmartdd muiden tunteita ja heidan erilai-
sia lahtokohtiaan. Epaonnistumisia ja virheita sallitaan ja esimies kasittelee vaa-
rin tekemisia oikeissa yhteyksissa ilman yleistysta. Anteeksi antaminen ei ole
lepsuutta, vaan se auttaa rakentamaan luottamusta ja hyvaksytyksi tulemista ja

uskallusta ottaa uudistushakuisia riskeja tyéssa. (Hakanen 2011, 78-79.)

Hyva esimies ottaa vastuuta ja toimii ensisijaisesti koko organisaation hyvaksi.
Han edistaa tyoyhteisdssa yhteisvastuullisuutta ja omaa laajempaa nakemys-
tédan tyon ja organisaation tavoitteista. Kehittamalla naita piirteité johtamistydssa
esimies rakentaa hyvinvointia, luottamusta, aloitteellisuutta ja uudistushakui-
suutta koko henkilostossa. Jokainen tydntekija on tarkea ja enemman kuin vain
tyoroolinsa. Téllaista esimiesta halutaan seurata niin hyvind kuin huonoina ai-
koina. (Hakanen 2011, 80-81.)

3.3 Tyoyhteiso

Tybyhteis6 muodostuu ihmisista tyopaikalla: tyontekijoista ja esimiehistd. Sa-
massa tyoymparistéssa yhteisen paamaaran ja tavoitteen vuoksi tyoskentele-
vat, kuuluvat samaan tyoyhteis6on. Tyodyhteiso voi olla koko tybpaikka tai tyoyh-
teisd voi olla osa suurempaa kokonaisuutta. Kasitteella tydyhteisd korostetaan
ihmisten yhteisollisyytta. Tyotd tehdessaan tyontekijd kuuluu johonkin yhtei-
s6on. (Juutilainen 2004, 21.)



14

Toimiva tydyhteis6 koostuu vuorovaikutuksellisista elementeista. Toimivaa tyo-
yhteis6a tulisi tarkastella kokonaisuutena, jossa sen kaikki osat ovat vuorovai-
kutuksessa keskenaan. Hyvin toimiva tydyhteis6 parjaa kaikissa tilanteissa ja
aikaansaa hyvia tuloksia. Toimiva tydyhteis6 tukee yksilon hyvinvointia ja jak-
samista, edistden henkildston hyvinvointia. Myds asiakkaat ovat tyytyvaisia sen
tuottamiin palveluihin. (Kaivola & Launila 2007, 133.) Jakosuon (2005, 154)
saamien tutkimustulosten mukaan, kun tydyhteiso tietaa ja ymmartaa tyon ta-

voitteet vaikuttaa se positiivisesti tyon tulokseen.

Hyvin toimiva tydyhteiso ei ole itsestdédnselvyys. Se vaatii kaikilta vaivannéakoa
ja yhteista panostusta. Muutos vaatii oman aikansa eiké se tapahdu hetkessa.
Toimivan tydyhteison kannalta kaiken perusta on avoin vuorovaikutus. Kun vuo-
rovaikutus on avointa, ei jaa tilaa kukkoilulle. Hyvinvoiva tyéyhteiso ei ole ristirii-
daton, mutta silla on kyky tunnistaa ja kasitella ongelmia. Hyvinvoiva tydyhteis6
on tuottava yhteis6. Kun henkilostd voi hyvin, vain silloin saadaan kaytt6on or-

ganisaation todelliset voimavarat. (Kaivola & Launila 2007, 133-137.)

3.4 Tyon mielekkyys

Kun tyd koetaan mielekkaaksi, se palkitsee enemman kuin iso palkka. Tall6in
ollaan valmiita tekem&an myds enemman toita. (Kaivola & Launila 2007, 129—
130.) Tyon mielekkyyden kokemus on noussut tutkimuksissa yhdeksi tarkeaksi
tyohyvinvoinnin tekijaksi, esimerkiksi Antila 2006. Mikali tyd on mielekasta jak-
saa tydssa paremmin myos rankempina aikoina (Bakker, Demerouti & Euwema
2005 170-180).

Tyon mielekkyys perustuu osittain siihen, mita tyo itselle merkitsee ja mita tyolta
odotetaan. Suhtautuminen tydhon voidaan pelkistetysti jakaa kolmeen ryhmé&an:
tyo tybnda, urana ja kutsumuksena. Voi olla mahdollista kokea tydon merkitsevan
kaikkia mainittuja asioita, mutta yleensa ihminen sijoittaa itsensé yhteen néaista
kolmesta ryhmasta. (Hakanen 2011, 26-27.)
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Yksin ty0 ei voi tyydyttaa perustarpeitamme. Voidaan puhua tydn mielekkyydes-
ta, kun kolme perustarvetta tyydyttyy: itsendisyys, yhteenliittyminen ja parjaami-
nen. Itsendisyys tarkoittaa kokemusta siitd, ettd voi itse sédadella omaa ela-
maansa ja toimintaansa. Tybelaméssa tama voi tarkoittaa esimerkiksi mahdolli-
suutta tehda henkilokohtaisia ratkaisuja. Yhteenliittymisen tarve tarkoittaa kai-
puuta laheisiin ihmissuhteisiin ja yhteenkuulumisen toivetta muiden ihmisten ja
yhteisdjen kanssa. Yhteenkuuluvuutta kokevat tyontekijat, jotka tuntevat kuulu-
vansa tyoporukkaan. Parjaamisen tarve koskee ihmisen halua tuntea pystyvan-
sa hallitsemaan omaa toimintaymparistoaan. Tyossa joka tyydyttaa parjaamisen
tarvetta, voi muun muassa tuntea onnistuvansa ja ndhda toimintansa myontei-
set vaikutukset. (Hakanen 2011, 31-32.)

Mielekas tyo tyydyttaa siis itsenadisyyden, yhteenliittymisen ja parjadmisen hen-
kisia perustarpeita. Mahdollisuudet tyydyttdd naitd perustarpeita vaihtelevat lah-
tokohtaisesti eri toissa ja tydyhteisdissa. Minka tahansa tydn puitteissa voi kan-
nustavan johtamisen ja suotuisan tyoilmapiirin vallitessa ainakin osittain tyydyt-
tda peruskaipuita. Vastaavasti myos missa tahansa tydssd on mahdollista ko-
kea jadvansa vaille naiden tarpeiden tyydytysta ja sita kautta menettdd tyon
mielekkyys. (Hakanen 2011, 32-33.) Ty6n mielekkyys koostuu monesta eri teki-
jasta, mutta on tyontekijalle kokonaisvaltaista. (Syvajarvi, Lehtopuu, Perttula,
Haikio & Jokela 2012, 4).

3.5 limapiiri

llmapiiri syntyy tyOyhteisoon osana jokapdivaista toimintaa. llmapiiriin vaikutta-
vat ratkaisevasti ihmisten valinen yhteisty6 ja vuorovaikutus. lloisin mielin ty6ta
tekeva ja uutta innovoiva me-henkinen ilmapiiri tuottaa itsestdan tyéhyvinvoin-
tia. Yksilon vaikutusta ilmapiirin rakentamisessa ei pidd unohtaa. Tydnantajan
toimet eivat vaikuta, jos henkild ei itse halua vaalia omaa hyvinvointiaan. (Kai-

vola & Launila 2007, 132.) Tarvitaan moninkertainen maara myonteista vuoro-
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vaikutusta, jotta kumotaan kielteisen puheen seuraukset, koska kielteisen suh-

tautumisen ja ilmaisun voima on niin vahva (Oulasmaa & Riihonen, 2013, 81).

Huono ilmapiiri merkitsee usein sita, etta tyopaikan johtamisessa on puutteita ja
sisdiset toimintatavat ovat kehittymattomia. limapiiriin vaikuttaa kielteisesti myos
epavarmuus toiden jatkumisesta ja tyoyhteis6on kohdistuvat ulkopuoliset uhat.
(Tyoturvallisuuskeskus i.a.) Cowden, Gummingsin ja Profetto-McGrathin (2011,
461-477) mukaan mitd huonompi tyoyhteison ilmapiiri on ollut, sita halukkaam-

pia tyontekijat ovat olleet vaihtamaan tyopaikkaa.

Hyva ilmapiiri ndkyy taas muun muassa luottamuksena, tukena, auttamishalu-
na, toisten huomioon ottamisena, yhteishenkend, avoimuutena ja joustavuute-
na. limapiirid voidaan kehittdd tekemalla esimerkiksi kartoituksia tydyhteisén
sisdisesta toimivuudesta. Kartoituksen voi tehda erilaisilla menetelmilla kuten
kyselylla tai haastattelulla. Kartoituksen toteuttaa tyoterveyshuolto tai tilattu tut-
kija. (Tyoturvallisuuskeskus i.a.) Nakarin (2003) mukaan vahaisempi stressi ja

lyhemmat sairauspoissaolot liittyvat hyvaan tydilmapiiriin.

Tietynlaisen ilmapiirin tyopaikalle luo ihmisten valinen kanssakayminen eli yh-
teisesti omaksuttu kasitys siitd millaista on olla toissé ja esimerkiksi mika kysei-
sella tyopaikalla on sallittua tai kiellettya. TyOpaikan ilmapiiri vaikuttaa jokaiseen
tyontekijaan ja tyopaikan toimintaan. Hyva ilmapiiri tydpaikalla vaikuttaa positii-
visesti tyontekijoiden viihtyvyyteen ja tuottavuuteen. Huonon ilmapiirin vallitessa

tuottavuus ja viihtyminen vahenevat. (Juuti 1989, 246.)

3.6 Tydmotivaatio

Motivaatiolla tarkoitetaan sita, kun tyontekijd haluaa ja pyrkii tekemaén organi-
saation nakokulmasta oikeita asioita. Tyontekija haluaa panostaa voimavaro-
jaan organisaation tavoitteiden saavuttamiksi, kun han tietda mita hanelta odo-

tetaan ja han on motivoitunut. (Rantaméki, Kauhanen & Kolari 2006, 20.)
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Tyo6ta voi tehda motivoituneena sisaisesti ja ulkoisesti. Toitd voi tehda myos
ilman motivaatiota, mutta pitkalla aikavalilla taméa vahentaa hyvinvointia. Tyon-
tekija toimii saavuttaakseen jonkin valillisen paamaaran ulkoisesti motivoitunee-
na. Palkkion saavuttaminen, tydésopimuksen jatkuminen tai halu totella esimies-
t& voivat olla motivaation lahtokohtia. Siséisesti motivoitunut tyontekija toimii
vapaaehtoisesti ja tekemisen ilosta, koska toiminta tuottaa riittdvasti onnistumi-

sen kokemuksia ja han on vihkiytynyt asiaan ja tehtavaan. (Hakanen 2011, 30.)

Tyontekijan persoonallisuus, tyon ominaisuudet ja tydympaéristd vaikuttavat tyo-
tilanteissa motivaatioon. Mielenkiinto eli tarkkaavaisuuden suunta, asenteet ja
tarpeet ovat persoonallisuustekijoiden tekijaryhmat. Yksilolliset erot tekijaryh-
missa saattavat selittdd erot tybhon motivoitumisessa. Motivaation maaraa tyota
kohtaan hallitsevat ammatillisen mielenkiinnon ja tyén ominaisuuksien yhteen-
sopivuus. (Ruohotie & Honka 1999, 17.)

Tyon mielekkyyden kokemusta lisaa tyopaikan pysyvyys. Tama on selkea moti-
vaatiota yllapitava tekija. Tata elementtia kuntatydnantajien kannattaa korostaa
ja tuoda esiin yhtena ty0voiman saannin ja pysyvyyden keinona. (Surakka
2009, 66.) Tornbergin (2012) tekeman tutkimuksen tulosten mukaan henkil6-
kunnan tyomotivaatioon voidaan vaikuttaa positiivisesti, kun esimies huomioi

henkilokuntaa yksilollisesti ja paneutuu siihen, etta henkilokunnalla on hyva olla.

3.7 Tydn osaaminen ja ammattitaito

Ammattitaito ja osaaminen koostuvat koulutuksesta ja kokemuksista saaduista
tiedoista ja taidoista, tyokokemuksesta ja tybn kehittdmisestd. Ammattitaidon
yllapitaminen edellyttdd elinikdistda oppimista. Osaamisen kehittdmistarpeita
voidaan arvioida esimerkiksi kehityskeskusteluissa, joiden pohjalta voidaan teh-

da yksildllinen kehittamissuunnitelma. (Talentia, i.a.)

Tyohon liittyvd osaaminen ja sen kehittyminen ovat yhteydessd muun muassa
ty6hyvinvointiin ja tyokykyyn. Tyohon liittyva hyva osaaminen edistaa tydhyvin-
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vointia. Monipuolinen oman tydn osaaminen auttaa ennakoimaan tulevia tilan-
teita ja helpottaa tydsuoritusta. Tyodyhteisot, joissa osaamista on kehitetty, sel-
viytyvat uusista haasteista hyvin, ovat valmiimpia muutoksiin ja ideoivat pa-
remmin uusia toimintatapoja. Tarkea osa ammattitaidon vahvistumista omassa
tydssa on osaamisen kehittaminen. Hyvan ammattitaidon kehittyminen edellyt-

taa usein vuosien tyokokemusta. (Sosiaali- ja terveysministerio, i.a.)

Ammattitaitoinen tyontekija kehittaa itse omaa tyotdan ja osaamistaan. Yhtey-
dessd oman osaamisen kehittamiseen on tydntekijan motivaatio. Osaamista
voidaan lisata esimerkiksi koulutuksella, tyonkierrolla, perehdyttamisella, kehi-
tyskeskusteluilla ja mentoroinnilla. Lisaksi palaute on osa tydssaoppimista.
(Vantaan kaupunki 2013, 5.) Joensuun (2005) tekeman tutkimuksen tulosten
mukaan paivakodin henkilokunta koki tydssa oppimisen edellytyksena paivako-

dissa tydskentelemiselle.

3.8 Tyon imu

Tyohyvinvointiin liittyy kasite tyonimu (engagement). Tarmokkuus, omistautumi-
nen tydlle ja silhen uppoutuminen luonnehtivat tydnimua. Tarmokkuus on pon-
nistelun halua myds vastoinkdaymisissa, sinnikkyytta, halua panostaa tyohoén ja
energisyytta. Tyon kokeminen merkitykselliseksi on omistautumista tyélle. Pa-
neutuminen tyoéhon luonnehtii uppoutumista. Tyonimun kokemus, ei niinkaan
kohdistu mihink&an tiettyyn asiaan, tapahtumaan, yksil6on tai kayttaytymiseen
tyopaikalla. Tyonimu on kaikkialle levittaytyva tila. Pysyvéaisluonteisuudestaan
huolimatta se voi vaihdella tilanteiden ja tydolojen olennaisesti muuttuessa.
Tyonimua kokevat henkilot ovat aktiivisia ja kehittdvat omaa tyotaan. He osaa-
vat antaa itselleen myds myonteista palautetta. (Kaivola & Launila 2007, 130—-
131))

Tyon imulla tarkoitetaan tyontekijoiden vapaaehtoista toimintaa organisaation
tavoitteiden hyvaksi, vastuun ottamista hyvin tehtavasta tyosta seka tyotyytyvai-

syytta ja organisaatioon sitoutumista. Tyon imua kokeva tyontekija lahtee aa-
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mulla mielellaéan t6ihin, kokee tyonsa mielekk&aéksi ja nauttii siita. Han on ylpea
tyostaan ja sinnikas vastoinkdymistenkin hetkind. Han toimii epéavirallisestikin
tyotovereidensa ja — paikkansa hyvaksi, on tuottava ja aikaansaava. (Hakanen
2009, 31,33.) Kinnusen, Feldtin ja Maunon (2005, 71) mukaan tyén imu voidaan
yhdistaa tydhyvinvointiin ja myodnteisiin tydasenteisiin. Tyon imua kokevalla
tyontekijalla ei ole aikeita vaihtaa tyopaikkaa tai jaada elakkeelle.

Ty0 on tarkeaa tyon imua kokevalle ennen kaikkea sen tuottaman siséisen tyy-
dytyksen takia. Tyon imua kokeva nayttaa olevan aktiivinen myés muussa ela-
massaan ja nayttda voivan hyvin muissakin rooleissa. Parhaimmillaan tyélle
omistautuminen ei ole pois muulta elamaltd. Tyon imu ei ole vain yksil6llinen,
vaan myos kollektiivinen ilmié. Tyon imu voi vahvistaa yhteisollisyyttd, mutta
yhta hyvin yhteisollisyys voi energisoida ja lisata tyontekijéiden tyén imua. (Ha-
kanen 2009, 34, 37-38.)

Tyoyhteison matka kukoistavaksi tyopaikaksi lahtee vahvuuksien ja potentiaali-
en tunnistamisella. Tarvittaessa my6s tyon kuormittavat vaatimukset tunniste-
taan. Tyoyhteison kehittyminen tydn imun voimaannuttamaksi edellyttdd pysah-
tymista, tilaa ja aikaa. Esimiehen ja tyontekijoiden taytyy yhdessé sitoutua uu-
denlaiseen tapaan olla vuorovaikutuksessa ja toimia yhdessa, riippumatta siita
mitd joskus on ollut. Luottamus kasvaa, kun jokainen kantaa vastuuta toimin-
nasta ja pienista etenemisistd. Johdonmukaisuus on tarkeinta, jolloin myontei-
syys ja rakentavuus nékyvat organisaation kaikilla tasoilla ja kaikessa tekemi-
sessa. (Hakanen 2009, 59,61.)
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4 VARHAISKASVATUS

4.1 Mita on varhaiskasvatus?

Varhaiskasvatus on pienten lasten eri elaméanpiireissa tapahtuvaa kasvatuksel-
lista vuorovaikutusta. Yhteiskunnan jarjestama varhaiskasvatus on tavoitteellis-
ta ja suunnitelmallista yhteistoimintaa, jolla edistetaan lapsen kasvua, kehitysta
ja oppimista. Lapsen omaehtoisella leikilla on tdssad keskeinen merkitys. Var-
haiskasvatusta annetaan varhaiskasvatuspalveluissa, joista keskeisimpia ovat
paivakotitoiminta, perhepéaivahoito ja erilainen avoin toiminta. Ensijainen lapsen
kasvatusvastuu on vanhemmilla. Paivakodin kasvattajien (julkinen varhaiskas-
vatus) tehtavana on tukea vanhempia lapsen kasvatuksessa ja vanhemmuu-

dessa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2008, 29—-30.)

Ensisijaisena tavoitteena varhaiskasvatuksessa on lasten kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin edistaminen. Hyvinvointi takaa lapselle mahdollisimman hyvat
edellytykset kasvaa, oppia ja kehittyd. Lapsen hyvinvoinnin edistamiseksi hanen
toimintakyky&éan ja terveyttddn vaalitaan ja hanen perustarpeista huolehditaan.
Liséksi varhaiskasvatuksessa lapsen hyvinvointia edistéa mahdollisimman py-

syvat ja turvalliset ihmissuhteet. (Stakes 2005, 15.)

Varhaiskasvatus toteutuu kokonaisuutena, jossa toisiinsa nivoutuvat hoito, kas-
vatus ja opetus. Painotus varhaiskasvatuksen ulottuvuuksiin on sidonnaista lap-
sen ikaan. Hoidon, kasvatuksen ja opetuksen hyvalla kokonaisuudella voidaan
edistaa lapsen ajattelun seka ilmaisu- ja vuorovaikutustaitojen kehittymista ja

myonteista minakasitysta. (Stakes 2005, 15-16.)
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4.2 Paivahoidon perustehtava

Tyoyhteisolla on oltava yhteiset arvot. Arvojen pohjalta voidaan maaritella pe-
rustehtava. Paivahoidon perustehtdvana muodostuu asioista, joita varten tyoyk-
sikkd on perustettu. (Koivunen 2009, 11). Perustehtava nousee asiakkaiden
tarpeista ja muuttuu asiakkaiden myota. Siind voidaan hyddyntaé jokaisen tyon-
tekijan kiinnostuksen kohteita ja erityisia vahvuusalueita. Perustehtavan pohjal-
ta toimintayksikot tekevat oman toiminta-ajatuksensa. (Vilén, Vihunen, Vartiai-

nen, Sivén, Neuvonen & Kurvinen 2006, 21, 22.)

Tyoyhteisdlla tulee olla selkea ja yhteinen kuva perustehtavasta, siten voidaan
varmistaa, etta tydpaikalla tehdaan mita pitaakin. Esimies vastaa, etta rakenteet
tukevat perustehtavaa ja ovat toimivia tyoyhteistssa. Jokainen tyontekija vastaa
itse rakenteiden mukaisesta toiminnasta ja noudattaa yhteisia sopimuksia.
(Mikkola & Nivalainen 2009, 59, 60, 62.)

Tyoyhteison sisalla on sovittuja yhteistyokaytanteitd ja -rakenteita. Rakenteet
mahdollistavat yhteistyon kehittdmisen. Sovitut rakenteet mahdollistavat jatku-
van yhteistyon ja rakenteiden kehittdmisen, vaikka tyontekijat vaihtuvat. N&in
yhteisty6 ei henkildidy, vaan tulee osaksi jokaisen perustehtavaa. (Mikkola &
Nivalainen 2009, 64.)

Arjen hallittu sujuminen varmistetaan palaverirakenteilla. Tydyhteiséssa on olta-
va foorumeja keskustelulle ja yhteiselle asioiden prosessoinnille. Asioista kes-
kustelemalla voidaan tehda nakyvaksi ilmi6itd ja saadaan mahdollisuus lisata

yhteistd ymmarrysta tyosta. (Mikkola & Nivalainen 2009, 65.)

Paivakodin johtajan tehtdvana on mahdollistaa tydyhteison perustehtava. Yhtei-
nen kasvatusnakemys ja pedagogiikka seka toimintaa tukevat rakenteet ovat
lahtékohtana toimivalle tyoyhteisotlle. Paivakodin johtajan tehtdvand on myo6s
asettaa rajat ja raamit, jotka auttavat tyoyhteisb6a pysymaan perustehtavassa.
Rajoja asettamalla johtaja pitdd huolta tydyhteisdsta. Rakenteiden tarkoituksena
on saada yhteiso- ja tiimitason prosessit hallintaan seka lisata tydyhteison itse-
ohjautuvuutta. Rajojen ja yhteistensopimusten myota tyontekijoiden paine nii-
den noudattamiseen kasvaa. (Mikkola & Nivalainen 2009, 60, 68—69, 75.)



22

Perustehtavalla on pyrkimys lahted vaaristymaan. Arjessa on monenlaisia asioi-
ta ja ilmiditd, jotka vievat sivuun siita tydsta mita pitaisi tehda. Toimintakulttuuril-
la on tydyhteisdssa suuri merkitys. Kun asioista ja ilmidista puhutaan ja kasitel-
ladn yhdessa, ne tehdéaan néakyviksi ja niistéa voidaan oppia. (Mikkola & Nivalai-
nen 2009, 69.)
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS

Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittdd miten tutkimuskohteena olevan var-
haiskasvatuksen toimintayksikon henkilokunta kuvaa tydssa viihtymista ja selvit-
tad& henkilokunnan tydsséa viihtymiseen yhteydessa olevia tekijoitd. Opinnayte-
tyosta saatua tietoa kaytetaan hyvaksi tutkittavan toimintayksikon henkildkun-
nan tydssa viihtymisen parantamiseksi ja kehittamiseksi. Tutkimustulosten poh-
jalta kay esimies keskusteluja palavereissa ja tyoilloissa yhdessa henkilokunnan
kanssa, joissa mietitddn yhdessa muutoksia, joilla tydssa viihtymistd paranne-
taan yksikdsséa. Osallistamalla henkilokunta mukaan muutoksiin he todennakoi-

semmin sitoutuvat niihin ja koko yksikkd hyotyy esimies mukaan lukien.

Tutkimuskysymykset:

1. Miten henkilokunta kuvaa tydssa viihtymista
2. Mitka tekijat lisdavat henkilokunnan tydssa viihtymista

3. Mitka tekijat vahentavat henkildkunnan tydssa viihtymista
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimusymparisto ja tutkittavat

Paivakodissa jarjestetdan hoitoa perheen tarpeiden mukaan joko osapaivaisesti
tai kokopaivaisesti. Ryhmien koko vaihtelee lasten erityistarpeiden ja ian mu-
kaan, ryhmgjako on yleisin alle ja yli 3-vuotiaat. Alle 3-vuotiaita lapsia saa olla
yhta kasvattajaa kohden nelja ja yli 3-vuotiaita seitseméan. (www.vantaa.fi) Pai-
vahoidon organisaatio on luotu siksi, ettd perheille voidaan tarjota laadukkaita

varhaiskasvatuspalveluita (Mikkola & Nivalainen 2009, 80).

Paivakotien aukioloajat ovat klo 6.00 ja 18.00 valilla, lasten hoidon tarpeen mu-
kaan. llta- y6- ja vilkkonloppuhoito on jarjestetty Vantaalla keskitetysti ymparivuo-
rokautisissa paivakodeissa. Paivakodeissa jarjestetddn myds avointa varhais-
kasvatusta seka kerhotoimintaa. (www.vantaa.fi) Tutkimuskohteena olevaan
varhaiskasvatuksen toimintayksikk6on kuuluu kolme péaivéakotia, joiden toimin-
taa siséltyy myos avoin paivakoti ja nelja varhaiskasvatuksen kerhoa. Talla het-
kella yksikdssa on 10 lapsiryhmé&a ja 40 tyontekijdd. Tyontekijat ovat suurim-
maksi osaksi naisia. Koko toimintayksikdssa tydoskentelee talla hetkella kolme

miestéa.

Paivakodissa tydskentelee kasvatusvastuullisina henkildina lastenhoitajia seka
lastentarhanopettajia. Patevalta lastenhoitajalta vaaditaan tehtavaan soveltuva
sosiaali- ja terveysalan perustutkinto tai muu vastaava tutkinto. Lastentarhan-
opettajan patevyysvaatimus on vahintaan kasvatustieteen kandidaatin tutkinto,
johon sisaltyy lastentarhanopettajan koulutus tai sosiaali- ja terveysalan ammat-
tikorkeakoulututkinto, johon sisaltyvat varhaiskasvatukseen ja sosiaalipedago-
giikkkaan suuntautuneet opinnot sen laajuisina kuin valtioneuvoston asetuksella
tarkemmin sédédetdan. (Laki sosiaalihuollon ammattilaisten henkiléston kelpoi-
suusvaatimuksista 272/2005.)
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Yksikossdmme tydskennelladn kolmen kasvattajan tiimeissa, jotka koostuvat
paasaantoisesti lastentarhanopettajasta ja kahdesta lastenhoitajasta. Tiimin
tarkoitus on tyoskennella yhteisesti sovittujen tavoitteiden saavuttamiseksi yh-
teisilla saannaéilla. Tiimin tehtaviin kuuluu muun muassa tyonjaosta ja vastuu-
alueista sopiminen. (Koivunen 2009, 192.) Tiimissa on oltava yhteinen linja niin
vanhemmille kuin lapsille, joista jokainen tiiminjasen pitad kiinni. Tiimi toimii
oman ammatillisuuden ja ammattitaidon kehittymiselle jatkuvana peilipintana.
(Mikkola & Nivalainen 2009, 75,76.)

Tutkimusyksikdssa on toissa epapatevaa henkilokuntaa ja vaihtuvuutta on ollut.
Varsinkin patevista lastentarhanopettajista on pulaa. Henkilokunnan patevyyden
puute ja vaihtuvuus luo omat haasteensa tyoyksikkoon ja luo lisdé painetta pa-
tevalle ja vakituiselle henkilokunnalle. (Virpi Tenhunen, henkilékohtainen tie-
donanto 24.10.2014.)

Paivakodit ovat osa julkista hyvinvointijarjestelméaa. Laki lasten paivahoidosta
(1973/36) muodostaa nykyisen paivakotitoiminnan keskeisen perustan. Laki
maarittdd myos sen, millaista tyota paivakodeissa odotetaan tehtavan. Kulloin-
kin voimassa oleva lainsdadantd6 maarittdd sen, miten paivakotien odotetaan
kehittavan toimintaansa ja sen nakymista arjessa. (Karila & Nummenmaa 2001,
11,14,126.) Laki on keskeisen ohjauksen véline ja asettaa vahimmaisvaatimuk-

set toiminnalle lasten paivahoidossa (Sosiaali- ja terveysministerio 2002, 13).

Tutkimuskohteena olevan yksikon paivakotien lahiymparistdssd on omakoti- ja
rivitaloasutusta. Paivakodit sijaitsevat luonnon valitttmassa laheisyydessa. Ka-

velymatkan etaisyydella sijaitsevat lampi, metsaa ja puistoalue niittyineen.

Tutkimuskohteena olevan varhaiskasvatuksen toimintayksikon asiakasperheista
yksinhuoltajia on hyvin vahan. Uusioperheiden ja eri kieli- ja kulttuuritaustaisten
lasten maara sen sijaan on kasvussa. Ydinperheiden osuus on kuitenkin edel-
leen suurin. Monikulttuurisuus on vield verrattain vahaista tutkimusyksikdssa,
kun katsotaan kokonaisuutta Vantaalla. (Virpi Tenhunen, henkilékohtainen tie-
donanto 24.10.2014.)
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Yksikossa tapahtuneet muutokset ovat olleet isoja. Toimintayksikdssa on ollut
l&hivuosina paljon suuria muutoksia: yksikon laajeneminen, johtajan vaihtumi-
nen ja paivakotien remontteja. Muutokset ovat olleet henkilékunnasta riippumat-
tomia ja niihin on pitanyt sopeutua. Tydssa viihntyminen on ollut koetuksella eri-
laisten muutosten johdosta. Muutokset ovat vaikuttavat paljon henkilokunnan
paivittdiseen tydskentelyyn.

6.2 Aineiston keruu

Opinnaytetyd on rajattu koskemaan vain yhta toimintayksikk6a. Yksikon sisalla
tutkimus on rajattu koskemaan vain paivakodin puolella tydskentelevaa henkil6-
kuntaa. Yksikkdon kuuluu myds kerhotoimintaa ja avoin paivakoti. Kerhoissa ja
avoimessa paivakodissa tyoskentelevalla henkilokunnalla on esimerkiksi erilai-
set tyGajat ja tydymparistd. He tydskentelevat timien sijaan usein tyopareina ja
heidan tydskentelynsa on itsendisempaa.

Mikali tutkimus koskisi useampia tyoyksikoita, tutkimus olisi laajuudeltaan liian
suuri yhdelle ihmiselle toteutettavaksi laadullisena tutkimuksena. Tutkimustu-
loksiin vaikuttaisi myos merkittéavasti kerhojen ja avoimen paivakodin henkil6-
kunnan mukaan ottaminen haastatteluihin. Avoimen varhaiskasvatuksen tyon-
tekijoiden tydnkuva poikkeaa jonkin verran paivakodissa tydskentelevan henki-
l6n tydnkuvasta. Eriavista lahtokohdista johtuen tulokset eivat olisi keskenaan

vertailukelpoisia.

Luonteeltaan laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on kokonaisvaltaista tiedon
hankintaa. Aineisto tutkimukseen kootaan todellisissa tilanteissa. Laadullisessa
tutkimuksessa aineiston hankintaan kaytetddn metodeja, joissa tutkittavien néa-
kokulmat ja aani paasevat esille. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 155.)
Tutkimustulosten kannalta on oleellista saada paivakodin henkilokunnalta ko-

kemuksellista tietoa tytssa viihntymisesté ja siihen yhteydessa olevista tekijoista.
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Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen ja tutkimusmenetelman tulee olla so-
pusoinnussa keskenaan. Tutkittaessa, miten ihmiset hahmottavat ja jasentavat
eri asioita, on aineistona oltava tekstid, jossa he kertovat omin sanoin asioista
eivatka joudu valitsemaan valmiista vastausvaihtoehdoista. (Alasuutari 2011,
82-83.) Viitekehys muodostuu tydssa viihtymisen ymparille. Jotta voisin saada
kokemuksellista tietoa tasta asiasta, valitsin tutkimusmenetelmaksi teemahaas-

tattelun.

Paadyin kasvokkain tehtdvaan teemahaastatteluun. Puolistrukturoitua haastat-
telua kaytetdan tavallisesti kaytdnnon arvioinnissa (Robson 2001, 137). Tee-
mahaastattelun runko on tehty tutkimuskysymysten pohjalta. Haastattelun runko
(lite 3) on esitestattu ennen varsinaisia haastatteluja kahteen otteeseen tutki-
musyhteison ulkopuolella. Ensimmaisen testihaastattelun jalkeen tein muutok-
sia haastattelurunkoon, lisasin ja tarkensin apukysymyksia. Muutettu haastatte-
lurunko esitestattiin viela ennen tutkimushaastatteluja. Totesin muutetun haas-

tattelurungon hyvaksi ja kéaytin sité tutkimushaastatteluissa.

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla yksikosta yhteensa 8 tyontekijaa helmi-
maaliskuussa 2014. Haastateltavat ovat kaikki naisia ja nuorin heista oli haas-
tattelutilanteessa 25-vuotias ja vanhin 59-vuotias. Seitsemén heista oli vakitui-
sessa tyosuhteessa Vantaan kaupungilla ja yksi maaraaikaisessa. Puolet haas-
teltavista oli lastentarhanopettajia ja puolet lastenhoitajia. Yksi haastateltavista
tyoskenteli alle 3-vuotiaiden ryhmésséa, nelja 3-5-vuotiaiden ryhméssa ja kolme

ryhmassa, missa jarjestettiin esiopetusta.

Haastateltavat on valittu harkinnanvaraisesti. Haastateltavat ovat olleet jo pi-
dempdaan tybelamassa ja toissa tutkimusyksikossa. Tyokokemus vaihteli 4-27-
vuoden valissa. Heilla on jo enemman kokemuksia ja nakemyksia tydssa viih-
tymisesta. Osa henkilokunnasta on tyoskennellyt paivakodissa vasta lyhyen
aikaa, he eivat valttamattd osaisi vastata kaikkiin esittdmiini kysymyksiin. Laa-
dullisissa tutkimuksissa on kaytannossa tarkead, ettd haastateltavilla on koke-
musta tai tietoa mahdollisimman paljon tutkittavasta asiasta. Haastateltavien
valinnan pitda olla harkittua ja tarkoitukseen sopivaa. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
85-86.)
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Haastattelutilanteissa haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymys, oikaista
vaarinkasityksia, selventdd ilmausten sanamuotoja ja kayda keskustelua haas-
tateltavan kanssa. Haastattelu antaa haastateltavalle mahdollisuuden tuoda
itseaan koskevia asioita esille vapaasti. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 35-36.) Haas-
tattelun etuna on myos, ettd kysymykset voidaan esittdd tutkijan aiheelliseksi
katsomassa jarjestyksessa. Haastattelutilanteen aikana haastattelija voi kirjoit-
taa muistiin paitsi mitéd sanotaan myds miten sanotaan eli toimia havainnoitsija-
na. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 72-74.)

Aihepiirit on etukateen maaratty teemahaastattelussa. Kysymyksilla ei kuiten-
kaan ole tarkkaa jarjestysta tai muotoa. Haastattelijalla ei ole valmiita kysymyk-
sid, mutta jonkinlainen tukilista kasiteltavista asioista. Kaikki etukateen paatetyt
teemat kaydaan haastattelussa lapi. Teemojen laajuus ja jarjestys voi vaihdella
haastattelusta toiseen. (Eskola & Suoranta 2001, 85-86.) Teemojen vuoksi ei
voi kysya mita vain. Teemat auttavat loytamaan merkityksellisia vastauksia tut-
kimuksen tarkoituksen tai tutkimustehtdvdn mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 75-76.)

Laadullisessa tutkimuksessa keskitytddn pieneen maaraan tapauksia ja niita
analysoidaan mahdollisimman tarkasti. Aineiston laatua pidetaankin tarkeam-
pana kuin maaraa. Tutkimuksen onnistumiseen aineiston koolla ei ole valitonta
vaikutusta ja merkitystd. Kun tutkimusongelmien kannalta uudet tapaukset eivat
tuota enda uutta tietoa, voidaan aineiston katsoa olevan riittdva. Tietoa hanki-
taan tutkimuksen kannalta valttamaton maara eli aineiston maara riippuu tutki-
muksesta. (Eskola & Suoranta 2001, 18, 61-63.)

Otin itse yhteytta haastateltaviin ja pyysin heilta kirjallisen suostumuksen haas-
tatteluun ja sen nauhoittamiseen (liite 1). Kaikki haastateltavat suostuivat haas-
tatteluun ja antoivat suostumuksensa haastattelun nauhoittamiseen. Haastatel-
tavat tayttivat haastattelutilanteen yhteydessa myos taustatietokyselyn (liite 2).
Ennen haastattelutilanteen alkua kerroin vield, mista tutkimuksessa on kyse ja
painotin myads sita, ettei mistaan ole pakko puhua ja kysymyksiin saa jattaa vas-

taamatta.

Haastateltavat saivat itse paattdd, missa halusivat haastattelun tapahtuvan.

Kuusi haastateltavista halusi haastattelun tapahtuvan heidéan tyopaikallaan. Yksi
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haastatteluista tehtiin kahvilassa ja yksi haastateltavan kotona. Yksi haastatel-
tavista otti minuun yhteytta haastattelunsa jalkeen ja ilmoitti, ettéd haluaa viela

taydentad haastatteluaan. Lisdhaastattelu tehtiin hanen tyopaikallaan.

Tyopaikalla tehdyt haastattelut tehtiin palaverihuoneessa lasten ulkoilu- tai nuk-
kuma-aikaan. Tilanteet olivat rauhallisia eika ylimaaraisia hairidtekijoita ollut.
Kahvilassa haastattelu tehtiin rauhallisessa nurkkapdydassa, joten muut asiak-
kaat eivat hairinneet haastattelua.

Haastateltavan kotona tehty haastattelu keskeytyi kahteen kertaan ja nauhoitus
pysaytettiin. Haastateltavan koirat riehaantuivat ja haastattelua jatkettiin, kun
koirat rauhoittuivat. Keskeytykset hairitsivat hieman haastattelun kulkua ja uu-

delleen aloitettaessa piti kerrata mihin olimme jaaneet.

Haastattelujen kesto vaihtelee 35-45 minuutin valilla. Lisdhaastattelu oli kestol-
taan 15 minuuttia. Haastateltavan kotona tehtyyn haastatteluun meni aikaa
hieman enemman, koska keskeytyksiin meni aikaa noin 15minuuttia. Nauhoitus
oli keskeytyksien ajan kiinni, joten haastatteluaika oli kestoltaan samaa luokkaa

muiden kanssa. Tallenteiden laatu on hyva ja kuuluvuus erinomainen.

6.3 Aineiston analysointi

Haastattelut litteroin eli auki kirjoitin ne sanatarkasti. Litteroinnin aloitin vasta
huhtikuussa 2014, kun kaikki haastattelut oli tehty. Litterointi oli ty6lasta ja aikaa
vievaa. Halusin tehda litteroinnin mahdollisimman tarkasti, joten kuuntelin nau-
halta useita kohtia moneen kertaan saadakseni ne varmasti taysin oikein. Litte-
roitua tekstia tuli 62 sivua fontilla 12 ja rivivali 1,5. Haastattelut numeroin H1-H8,

jotta analyysivaiheessa yhteys alkuperaiseen haastatteluun sailyisi.

Kaytan laadullisen aineiston analyysimenetelmana teorialdhtoista sisallonana-
lyysia. Sisallonanalyysilla pyrin saamaan tutkittavasta ilmiosta kuvauksen tiivis-
tetyssa ja yleisessd muodossa kadottamatta sen sisaltaméaa informaatiota. Si-

sallonanalyysin avulla luodaan selkeytta aineistoon, jotta voidaan tehda selkeité
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ja luotettavia johtopaatoksia tutkittavasta ilmidsta. (Tuomi & Sarajarvi 2009
103-104.)

Litteroinnin jalkeen luin koko aineiston l&pi useampaan kertaan elokuussa 2014.
Teorialahtdisessa sisédllonanalyysissa muodostetaan ensimmaiseksi ana-
lyysirunko. Tarkastelin aineistoa haastattelun teemojen mukaisesti. Teemat tuli-
vat suoraan tutkimuksen tutkimuskysymyksista ja muodostavat analyysin ylaka-
tegoriat. Teemat ovat tydssa viihtymisen kuvaus, tydssa viihtymista lisaavat te-
kijat ja tydssa viihtymista vahentavat tekijat. Valmiit teemat muodostavat konk-
reettisen rungon, jonka pohjalle perustuva litteroinnin purku mahdollistaa jasen-

tyneemman tiedon analysoinnin. (Eskola & Suoranta 1998, 88).

Syyskuussa 2014 lukemisen jalkeen kavin aineiston lapi erivaristen korostusky-
nien kanssa. Yliviivasin omalla varilladn kuhinkin teemaan liittyvat sisallot. Kay-
tin apuna isoja flappipapereita, laitoin yhden teeman yhdelle paperille. Siirsin
kunkin teeman alle ylivivaamani tekstin varien mukaan. Flapille jatin reilun mar-
ginaalin jonne kirjoitin pelkistykset yliviivatuista ilmaisuista. Nain sain karsittua

tutkimukselle epdolennaisen aineiston pois.

Aineiston ryhmittelyssa aineistosta koodatut alkuperaisilmaukset kaydaan lapi
tarkasti ja aineistosta etsitéan samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia kuvaa-
via kasitteita. Kasitteet, jotka tarkoittavat samaa asiaa ryhmitellaén yhdeksi luo-
kaksi sekd nimetaan sisaltéa kuvaavalla kasitteellda. Tutkittavan ilmion ominai-
suus, piirre tai kasitys voi olla luokitteluyksikkona. Koska, yksittaiset tekijat sisal-
lytetaan yleisempiin kasitteisiin, luokittelu aineisto tiivistyy. Ryhmittelyssa luo-
daan pohja kohteena olevan tutkimuksen perusrakenteille seka alustavia kuva-

uksia tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 110.)

Ryhmittelin pelkistykset samankaltaisuuden mukaan ja nimesin ne niita kuvaa-
valla kasitteella (liite 4). Muodostui alakategorioita kunkin teeman eli ylakatego-
rian alle. Naistd ryhmista muodostuu tutkimusyksikon henkilokunnan tydssa

viihtymisen méaaritelma ja siihen yhteydessa olevat tekijat (liite 5).
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6.4 Luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa arviointi pelkistyy kysymykseksi tutkimusprosessin
luotettavuudesta (Eskola & Suoranta 1998, 211). Laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuuden arvioinnista ei ole yksiselitteisia ohjeita. Tutkimusta kuitenkin arvi-
oidaan kokonaisuutena, jolloin painottuu sen sisainen koherenssi eli johdonmu-
kaisuus. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 140-141.) Paaasiallisin luotettavuuden kri-
teeri onkin tutkija itse, joten luotettavuuden arviointi koskee koko tutkimuspro-
sessia (Eskola & Suoranta 1998, 211). Tutkimuksen kohteen ja tarkoituksen,
tutkijan oman sitoutuneisuuden, aineiston keruun, tutkimuksen haastateltavien,
tutkijan- haastateltavien suhteen, tutkimuksen keston, luotettavuuden ja rapor-

toinnin on oltava suhteessa toisiinsa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 140-141.)

Tutkimuksen aineisto kerdttiin yksiloteemahaastatteluilla. Tutkijana olen viela
suhteellisen kokematon. Haastattelujen esitestaaminen oli hyodyllista, koska
muokkasin apukysymyksia niiden pohjalta. Nain pyrin siihen, etta kysyisin var-
sinaisissa tutkimushaastatteluissa mahdollisimman oikeita kysymyksia. Esitta-
malla oikeita kysymyksi& saan vastauksia siihen, mihin on tutkimuksen kannalta
tarkoituskin eli tutkimuksen validiteetti paranee. Haastatteluista saamani aineis-
to vastaa tutkimuskysymyksiini. Olen siis onnistunut kysymaan haastatteluissa
oikeita kysymyksia tutkimuksen kannalta. Esihaastattelut antoivat minulle lisaksi
kokemusta haastattelujen tekemisesta ja haastattelutilanteista. Pyrin siihen, etta
kokemattomuuteni tutkijana vaikuttaisi mahdollisimman vahan tutkimuksen tu-

loksiin.

Tyoskentelen itse tutkimus tydyhteisdssa, joten minulla on omia kasityksia toi-
mintayksikon tyossa viihtymisesta. Pyrin sailyttAmaan neutraalin suhtautumisen
tutkimukseen. En pida mitddn itsestdan selvana, vaan pyrin myods kysymaan
kysymyksi&, mihin saattaisin tietd& vastauksen. Haastateltavien on helppo pu-
hua minulle, koska olen heille jo entuudestaan tuttu ja he tietavat vaitiolovelvol-
lisuuden sitovan minua. Lisdksi uskon heilla olevan vilpitdn halu parantaa omaa

tydssa viihtymistaan ja haastattelun avulla heilla on siihen suora mahdollisuus.

Se, ettd haastateltavat tuntevat minut entuudestaan saattaa vahentaa luotta-

musta. Uskaltavatko haastateltavat puhua minulle avoimesti tydssa viihtymises-
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taan, mielipiteistdaan ja tunteistaan. Tydssa viihtymista lisdavista tekijoista on
varmasti helppo puhua, mutta uskaltavatko haastateltavat kertoa kaikki tyossa
viihtymista vahentavat tekijat. Mikali he eivat uskalla kertoa minulle kaikkea,

vaikuttaa se aineiston muodostumiseen ja sita kautta tutkimuksen tuloksiin.

Itse haastattelutilanteet sujuivat hyvin. Tunnelma haastatteluissa oli rento ja
keskustelu sujui luontevasti. Keskustelu pysyi hyvin teemojen ymparilla. Luotet-
tavuutta vahentaa se, ettd yksi haastatteluista tehtiin kahvilassa ja yksi haastat-
teluista keskeytyi kahteen kertaan. Pystyivatkd haastateltavat keskittymaan riit-
tavasti kertoakseen kaiken oleellisen. Haastattelujen edetessa huomasin kuinka

oma varmuuteni ja luotto omaan tekemiseeni lisdantyivat.

Kiinnitin huomioni, ettd haastattelutilanteissa kysyin haastateltavilta ensin tyds-
sa viihtymista lisaavia tekijoitd. Moni haastateltavista mainitsikin ensin yhden tai
kaksi tekijaa, jotka lisasivat heidan tydssa viihtymistdan. Taman jalkeen he al-
koivat kertoa tekijoistd, jotka vahentavat heidan tydssa viihtymistaan. Kavimme
siis ensin tydssa viihtymista vahentavat tekijat, jonka jalkeen palasimme tyossa
viihtymista lisaaviin tekijoihin. Haastateltavien oli selvasti helpompi kertoa lisda-
vista tekijoista saatuaan ensin kertoa, mitka tekijat vahentavat tyossa viihtymis-
td. Muuttaisinkin teemojen jarjestysta nyt olemassa olevien tietojeni perusteella.

Tata ilmiéta en huomannut tehdessani esihaastatteluja.

Tutkimuksen aineisto analysoitiin teorialahtdisella sisallonanalyysilla. Aineiston
analyysid tehdessani palasin vélilla alkuperdiseen aineistoon varmistaakseni
sen, etté olin huomioinut kaiken oleellisen tiedon. Kuvaamalla sen, misté aineis-
ton kokonaisuus koostuu ja ne aineiston osat mille pa&dhavainnot rakentuvat,
lisdtaan tutkimuksen luotettavuutta. Lukija pystyy ndkemaan perustelut tukijan
tulkinnoille. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 27.) Kaytankin tasta syys-

ta tuloksia esitellesséani paljon lainauksia tutkimusaineistosta.

Tutkimuksen tuloksiin luottamusta heikentavasti saattaa vaikuttaa se, etta vain
min& olen tehnyt aineiston analysointia. Rinnakkaisluokittelu puuttuu ja aineisto
on analysoitu vain kerran. Tulosten luotettavuutta olisin voinut vahvistaa ana-
lysoimalla aineiston ensin kertaalleen ja pitamalla tauon. Tauon jalkeen olisin

voinut analysoida saman aineiston uudelleen ja vertailla tuloksia.
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Pyrin siihen, ettei oma mielipiteeni tule vaikuttamaan tutkimustuloksiin. Omasta
kokemuksestani on kuitenkin my6s hyotya, koska uskon ymmartavani parem-
min haastateltavien kokemuksia. Minun taytyy kuitenkin olla kriittinen itseani
kohtaan ja harrastaa itse reflektointia, kun analysoin tutkimuksen tuloksia, jotta
omat nakemykseni ei vaikuta analysoinnin tuloksiin, vaan keskityn siihen, mita
aineisto kertoo. Reflektointi on vaikeaa, mutta tiedostan sen ja voin nain vaikut-

taa asiaan.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa silla, etta tutkijalla on riittavasti
aikaa tehda tutkimuksensa. Lisaksi luotettavuutta parantaa tutkijan yksityiskoh-
tainen raportointi ja esimerkiksi kollegoiden prosessin arviointi. (Tuomi & Sara-
jarvi 2013, 142.) Erityisesti laadullisessa tutkimuksessa tutkija joutuu pohtimaan
tekemiaan ratkaisuja ja ottamaan kantaa analyysin kattavuuteen ja tyon luotet-
tavuuteen (Eskola & Suoranta 1998, 209).

Tutkimukseeni olen varannut riittavasti aikaa ja olen pystynyt keskittymaan sii-
hen. Tutkimus on sujunut aikataulun mukaisesti (syksy 2013-syksy 2014). Olen
my06s raportoinut sdanndllisesti tydelaman mentoriani ja saanut hanelta palau-
tetta tutkimuksen etenemisestd. Opiskelijakollegani ovat liséaksi olleet mukana
tutkimusprosessissa ja kertoneet mielipiteitdan ja arvioineet prosessia ja sen

edistymista.

Olen harkinnut, mita lahteita pidan luotettavana. Luotettavana olen pitanyt l&h-
teitd, joissa on selkedasti esilla kaytetty lAhdeaineisto. Nain olen halutessani voi-
nut tutustua myds alkuperaislahteeseen. Liséksi olen kiinnittdnyt huomioni myods
siihen perustuuko l&hteen teksti tutkittuun tietoon vai mielipiteisiin. Lahdekriitti-
syys lisda tutkimukseni luotettavuutta. Lahdekriittisyydella varmistetaan kaytet-

tavien lahteiden sopivuus tutkimukseen, ajankohtaisuus ja paikkansa pitavyys.

Tutkimustani voidaan pitda luotettavana, koska olen kuvannut johdonmukaisesti
koko tutkimusprosessin ja pohtinut kriittisesti omaa tutkijuuttani. Kuvaus pro-
sessista pohjautuu lahdekirjallisuuteen. Tuomen ja Sarajarven (2009, 140-141)
mukaan tutkimusta voidaan pitdé luotettavana, jos tutkija antaa riittavasti tietoa
siitd miten tutkimus on kokonaisuudessaan tehty. Yhtenevyys aiempien tutki-
musten tulosten kanssa lisdd myds oman tutkimukseni luotettavuutta. Tutkimus-

tuloksia kasittelen tarkemmin pohdinta osiossa. (mm. Koivisto 2013, Leinonen
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2011, Poyhtari 2004, Tilander 2010, Laine 2003, Hirvikoski 2011, Salminen
2013))

Tutkimus ei ole yleistettavissa, koska aineisto on suppea ja yhdesta tydyhtei-
sosta. Tutkimus antaa kuitenkin kuvan tutkittavan tydyhteison tydssa viihtymi-
sen maaritelmasta ja tydssa viihntymiseen yhteydessa olevista tekijoista. Lisaksi
tutkimuksen yleistettavyyttad vaikeuttaa se, etta tyossa viihtymisen kokemukset

ovat tyontekijoilla hyvin yksilollisia.

6.5 Eettisyys

Otan tutkimuksessa huomioon eettiset kysymykset ja pyrin ottamaan huomioon
eettisten kysymysten problematiikan. Eskolan ja Suorannan (1998, 60) mukaan
tutkijalla pitaa olla riittavasti herkkyyttd huomioimaan oman tutkimuksensa on-
gelmakohdat. Tutkijan eettiset ratkaisut ja tutkimuksen uskottavuus kulkevat
kasi kadessa. Kun tutkija noudattaa hyvaa tieteellista kaytantéa ("good scientific
practice”), uskottavuus perustuu siihen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 132.)

Tutkimuksen aikana tehdaan lukuisia erilaisia paatoksia. Tutkijan etiikka joutuu
koetukselle useita kertoja tutkimuksen aikana. Tutkimuslupaan liittyvat kysy-
mykset kasitelladn heti tutkimuksen alkupuolella. Tutkimuslupa pyydetaan niin
viranomaisilta kuin my6s tutkittavilta itseltdan. (Eskola & Suoranta 1998, 52.)
Tutkijan on selvitettéava tutkittavalle tutkimuksen tavoitteet, menetelmat ja mah-
dolliset riskit ymmarrettavalla tavalla. Tutkittavien eettiseen suojaan kuuluu, etta
suostumuksen tutkimukseen on oltava vapaaehtoista ja tutkittavalla on oikeus
keskeyttda mukana olo milloin tahansa tai kieltaytya koko tutkimuksesta. (Rob-
son 2001, 51-55.)

Hain opinnaytetydlleni tutkimuslupaa Vantaan sivistystoimesta, koska tutkimuk-
sen kohde on varhaiskasvatuksen toimintayksikké Vantaalla. Lupa mydnnettiin
12.2.2014. Haastattelut suoritettiin yksiloteemahaastatteluina ja otin itse yhteyt-
ta haastateltaviin. Haastatteluja oli ynteensa kahdeksan. Kaikki suostuivat haas-
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tatteluun. Haastateltavat saivat valita jokainen itselleen mieluisaan haastattelu-
paikan. Pyysin haastateltavilta kirjallisen suostumuksen (liite 1.) ennen haastat-
telua, joka toimii todisteena siita, ettd haastateltavat ovat vapaaehtoisesti tie-
donantajina. Suostumuksessa annettiin lupa myos haastattelun nauhoittami-
seen. Kerroin haastateltaville viel&a ennen haastattelun alkamista heidan oikeuk-
sistaan keskeyttaé tutkimukseen osallistuminen koska tahansa.

Eskolan ja Suorannan (1998, 56-57) mukaan yksilon tietosuoja voidaan vieda
lian pitkélle lupaamalla poistaa itseaan koskevat tiedot milloin tahansa tutki-
muksen aikana. Minun olisi pitanyt tarkentaa tutkittaville paremmin, mihin asti

tutkimuksen keskeyttaminen on mahdollista.

Tutkimuksesta saadut tiedot ovat luottamuksellisia ja niitd ei luovuteta ulkopuo-
lisille eikd kaytetd kuin luvattuun tarkoitukseen. Tutkittava jd& nimettomaksi,
ellei han ole antanut lupaa identiteettinsa paljastamiseen. (Eskola & Suoranta
1998, 57.) Kunnioitan vaitiolovelvollisuutta ja enkéa tuo opinnaytetydssani esille
haastateltavien henkilollisyytta enka tutkimuskohteena olevan tydyksikén ni-
med. Haastatteluista saatavaa aineistoa kaytan vain tdhan tutkimukseen eika

aineistoa nae kukaan muu kuin mina.

Tuloksissa kaytetyista lainauksista murteet on muutettu yleiskielelle haastatel-
tavien tunnistamattomuuden parantamiseksi. Haastattelut on numeroitu eika
tuloksissa ole kenenkaan haastateltavan nimea. Aanitallenteita ja litteroituja
teksteja sailytéan luottamuksellisesti. Tuhoan haastattelujen &énitallenteet ja litte-
roidut tekstit saatuani opinnaytetyoni valmiiksi.

Omassa tutkimuksessani otan huomioon muiden tutkijoiden ty6t ja tutkimustu-
lokset kunnioittavasti. En vahéattele muita tutkijoita tai heidén julkaisujaan. Ver-
tailen omia tutkimustuloksiani aiempien tutkimusten tuloksiin ja viittaan tutki-
muksiin asianmukaisella tavalla. Hyvan tieteelliseen kaytant6on kuuluu muiden
tutkijoiden tyon ja saavutusten asianmukainen huomioon ottaminen (Tutkimus-

eettinen neuvottelukunta 2012, 6).
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

7.1 Tydssa viihtyminen

Vastauksista nousi selvasti esille nelja kategoriaa: téihin mielelladn tuleminen,

hyva olo tbissa, yhteistyd ja sen toimiminen ja itse tyd ja sen mielekkyys.

Toihin mielellddn tuleminen ja sen tarkeys nousee esille kaikista haastatteluista.
Tyon koettiin olevan niin suuri osa elamaa, ettd sinne menon pitéaa olla miele-
kasta. Tyon sopiva haasteellisuus teki tyostd mielenkiintoista ja tyydyttavaa,
tama vaikutti myos siihen, etta téihin lahdettiin mielellaan. Tyon katsottiin vaikut-
tavan koko oman elaman laatuun. Osassa haastatteluista kavi ilmi, ettd mikali

toihin ei menisi mielellaén, haastateltava vaihtaisi tyopaikkaa.

Noh, sehan varmaan lahtee siita, ettd tulee aamulla mielellaan t6i-
hin. Et on semmonen olo, et on kiva tulla eika silleen ettei millaan
jaksais eika huvittais. (H4)

Sa kuitenki vietat vuorokaudesta ja viikosta ja sun ajasta suurim-
man osan toissa tai ei nyt ehka suurinta osaa, mut kuitenki. Se on
semmonen 8 tuntia keskimaarin paivassa, sun hereillda olo ajasta
suurin osa niin, on se, jos joka paiva pitéais tulla johonkin kauhee-
seen paikkaan niin mielenterveyshan siind menee. (H6)

Hyvan olon merkitys tydssa nousi esille haastatteluissa. Ty0 koettiin omaksi
paikaksi missa tuntee olevansa arvostettu, tarkea ja tervetullut. Omaan oloon
vaikutti kollegojen hyva kohtelu. Moni haastateltavista sai itselleenkin hyvéan
olon, kun koki tuottavansa toiselle hyvaa mielta. Hyvaa oloa sai pienista asiois-
ta, aamulla hyvdn huomenen toivotus tai kollegan hymy. Kun tbissa on hyva
olla, niin se vaikuttaa tyon tuloksellisuuteen positiivisesti. Haastatteluista kay
ilmi, ettd tyossa viihtymisen eteen ollaan valmiita tekem&éan toitd. Tyossa viih-
tymisen ei ajatella olevan pysyva tila.

Kylla téissa pitaa niinku tykata olla. Kylla siita tyosta ja siita... Sil-
lonhan se tulos on aina parempi, kun siella viihtyy. Sita ei tee niinku
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pakkopullaa. Mut sen eteen pitdd tehda toitd, sen viihtymisen
eteen. Et se e, sita ei kukaan luo sulle. (H2)

Noo, se on sita, etta on niinku hyva olla téissa. Lahinna sité niinku,
etta siella ei niinku minkaanlaista ahdistusta tai mitaan sellasta, etta
ei haluis tulla t6ihin tai mitédan. (H5)

Mulla on niinku oma paikka taalla. Mua odotetaan, mé kuulun niin-
ku tahan tyoyhteisdon. Saa sellasta tyosta, saa sellasta hyvaa miel-
ta. (H8)

Yhteisty0 ja sen toimimisen merkitys nousi esille haastatteluissa, kun maaritel-
tiin tydssa viihtymista. Tarkeana pidettiin, etta tdihin voi tulla luottavaisella mie-
lelld ilman, etta tarvitsee pelata mita siella on vastassa. Yhteistyon toimimiseen
vaikutti kollegojen valinen luottamus. Hyva informaation kulku tydyhteiséssa
lisasi yhteistydn toimimista. Kun ihmiset tulevat toimeen kesken&aén, voidaan

hyvan yhteistydn voimin rakentaa toimintaa.

Kaikkein tarkein asia on se, etta ihmiset tulee toimeen keskenaan.
Se on niinku ihan ykkdsasia. Ku ihmiset tulee toimeen keskenaan,
niin sitte on helppo rakentaa sita ryhméan toimintaa ja niitéa systee-
meja mita siella sitten tehdaan. (H1)

Tietda niinku, ettd homma pyorii ja ihmiset on mukavia ja tulee toi-
meen ja silleen ettei tarvii pelata mika hirvee sota on aamulla esi-
merks aikuisten kesken. (H4)

Tarkeaksi koettiin se, etta tyon teko ja sen sisdltd on mielekasta ja antoisaa.
Tyo ja sen tekeminen koettiin omaksi, tarkeaksi ja sitéa arvostettiin. Kokemukset
siita, ettd tyosta on todellista hyottya, lisasivat haastateltavien tyon mielekkyytta.
Tyon mielekkyys vaikuttaa omaan motivaatioon ja haluun tehdd parhaansa.

Selkean tydnkuvan katsottiin maéarittelevan tydssa viihtymista.

Se mita on tavallaan sovittu, mita siihen mun tyohén kuuluu niin sii-
hen kuuluu ne asiat eiké tuu yliméarasia asioita eika oteta pois mul-
ta sita vastaan. (H1)

Toista siitd saa itselleen jotakin muutakin, kun vaan palkan. Kun
viihtyy tydssa, niin on innostunu, motivoitunu, haluaa tehda sen
tyona mahollisimman hyvin. (H2)

Varmaan seki, ettd sa niinku oot tunnet olevas niinku pateva tai silla
tavalla siihe siihe tyohon, etta ei tuu kokoajan sellasta niinku, et s&
ylla siihe tyon, tyon tavoitteisiin. (H5)
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Tuntuu, etta tekee semmosta tydta mista saa iloa, tyydytysta, etta
kokee onnistumisia ja tuntuu silta, etta on omalla omalla paikallaan
tyoelamassa. (H8)

7.2 Tyossa viihtymista lisdavat tekijat

Tybssad viihtymistd lisdaviksi tekijoiksi tutkimusyksikdssa koettiin:  tyo-
/tiimikaverit, tydergonomia, toiminnan suunnittelu ja suunnitteluaika, oma hyvin-
vointi ja itsestdan huolehtiminen, lapset, hyvaksi koettu esimies ja johtaminen ja

Ooma asenne.

Tyo- ja tiimikavereiden merkitys nostettiin esille kaikissa haastatteluissa. Hyvat
tyokaverit mahdollistavat tyon tekemisen paremmin ja tehokkaammin. Hyvat
tyOkaverit joustavat, antavat palautetta ja tekevat tdissd olemisesta mielek-
kdampaa. Tyokavereilta sai lisdksi apua, tukea ja neuvoja. TyOkaverit ovat
myo6s hyvan tydilmapiirin perusta. limapiiria edistaviksi asioiksi koettiin huumori,
joustavuus ja erityisesti hyvat keskustelut ja syvallisemmaét pohdinnat ty6sta.
Tyoillat ja vapaat illanvietot tyOkavereiden kanssa tulivat haastatteluissa esille
tydssa viihtymista lisdavina tekijoina.

No ne tydkaverit on talla alalla ne kaikkein tarkeimmat. Se, etté sul-

la on semmonen tiimi jonka kanssa sa pystyt toimimaan ja teke-

maan. Tuut niiden tyOkavereiden kanssa hyvin toimeen ja on sel-

lasta huumoria siind valissa ja sitten ettei kaikkee tarvii ottaa niin
vakavasti. (H3)

Tiimikaverit, tykaverit ylimalkaan. Tytkavereiden kanssa ei tarvit-
se olla parhaita kavereita. Ty on ty6ta ja se tyo pitda hoitaa riip-
pumatta siitd kenen kanssa sitd toita tehddan. Mutta toki se
edesauttaa, ettd on semmoset tydkaverit tai tiimikaverit jotka joiden
kanssa se homma ja ty6 etenee. (H2)

Tybkaverit. M& oon laumatyyppinen niin tytkaverit on se jotka te-
kee sen hyvan ilmapiirin. (H6)

Hyvaksi koettu johtaminen ja esimies lisdavat henkilokunnan tydssa viihtymista.

Hyva esimies on kuunteleva, luotettava, tasapuolinen, tydntekijoiden puolella ja
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toimii esimerkkinad alaisille. Johtamisen koettiin parantuneen esimiehen vaih-
doksen myo6ta. Nyt johtamisen ajatellaan olevan kunnossa ja esimiestéa pidetaén
luotettavana. Asiat hoituvat ja niiden organisointi on hyvaa. Hyvaa esimiesta

kuunnellaan, arvostetaan ja seurataan vaikeampinakin aikoina.

Johtajakaan ei oo sellanen alyttoman tiukka tai valttdmattad mikaa
suuri auktoritetti vaan enemman yhtena tyokaverina. Siitd méa kans
tykk&dan. Minua niinku kuullaa tai, jos minulla on jotain kerrottavaa
asiaa, niin se otetaan huomioon ja ovet on tavallaan siihen nahden
avoinna. Jos on jotain huolia tai joku asia askarruttaa niin saa sita
tukea sitten niitten asioitten kanssa. Se on tosi kiva ja lisaa kanssa
sita tyoviihtyvyytta sitte. (H3)

Nyt on kuitenkin hyvad pomo, kenen kanssa homma toimii. Paljon
silla varmaan on duunia. Varmaan unohtuukin asioita ja jaa mieles-
td. On ainakin meijan puolella ja ottaa asioista selvaa, jos on ollu jo-
tain. (H4)

Taa on ensimmainen ty0 misséd mulla on semmonen esimies, joka
kuuntelee mua ja mun tyokavereita ja ottaa asioita huomioon ja hoi-
taa niitéd parhaansa mukaan sen minka pystyy. (H6)

Oma hyvinvointi ja itsesta huolehtiminen koettiin merkitykselliseksi, kuten riitta-
va lepo, terveellinen ruoka, liikunta, harrastukset, ihmissuhteet ja terveys. Tyon
vastapainona pitdd muun elaman olla kunnossa, niin silloin tyéssakin viihtyy
paremmin. Hyvinvointia katsottiin edistavan pitka kesaloma jolloin paasee kun-
nolla irtautumaan toista. Tyd asioiden pitaminen tdissa edistdd omaa hyvinvoin-
tia ja ty0- ja vapaa-ajan tasapainoa. Tybnantajan koettiin edistavan hyvinvointia,

mahdollistamalla hieronnassa kaymisen tyopaikalla.

Siis esimerkiks omasta kunnosta huolehtiminen ja se et on mielek-
kaita myos liikunnallisia harrastuksia, mutta sitte kans harrastuksia
muitakin, kun fyysisia. (H6)

Se itsesta huolehtiminen. On mydskin tarkeetd, ettd omat asiat on
kunnossa, huolehtii omasta terveydestd ja omasta jaksamisesta.
Tietysti on helpompi viihtyd tbissa, jos kotielamakin on kunnossa.
(H7)

Sit se, et ma pidan itsestani huolta. Ma en oo vasyny, ma nukun
tarpeeksi, syon terveellisesti, liikun tarpeeksi ja ihan se omasta hy-
vinvoinnista huolehtiminen on tietysti kaikkein tarkeinta. (H1)
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Tyoymparistd ja sen viihtyisyys vaikuttivat positiivisesti tyossa viihtymiseen.
Viihtyisassa ymparistéssa on mukavampi olla ja tyoskennella. Ympariston olles-
sa mielekas, on tdiden tekeminen siella innostavampaa. Haastatteluissa moni
iimaisi tyytyvaisyytensa siihen, etta on itse paassyt vaikuttamaan omaan ty6-
ymparistoonsd muun muassa uusia kalusteita valitsemalla. Parantuneen sisail-

man laadun katsottiin vaikuttavan yleiseen viihtyvyyteen positiivisesti.

Ymparistokin vaikuttaa ihan hirvesti, minkalaiset tilat on ja méa kiin-
nitan siihen tosi paljon huomioo. Yritan ite olla lisddmassa sita viih-
tyisyytta siihen ja muuta. (H3)

Tietysti tilat ja tilojen muokkaminen, tilojen niinku se, etta se sem-
monen esteettisyys, vaikka en mé ite oo sen ihmeellisempi. Mut
onhan se kivempi, jos ei 00 kaikki aina ihan hujan hajan levallaan ja
eikd 0o niin semmonen laitosmainen vaan on vahan varia ja on tuo-
toksia seindlla ja julisteita ja muuta. Miettii sitd semmosta mielekéas-
td ymparistdo, luohan se viihtyvyytta. (H4)

Mik& on niinku tosi tarkeeta niinku, et yrittda niinku luoda sen min-
k& pystyy sen ympariston niinku sellaseks, et siind on hyva tyos-
kennelld ja niinku sellanen miellyttava, jos vaan pystyy. (H5)

Hyva tydergonomia ja sen toimivuus koettiin viihtyvyytta lisdavaksi asiaksi. Hy-
va tydergonomia vahentaa sairaslomia ja vahentaa tyon fyysista kuormittavuut-
ta. Toimivat tilat, valineet ja ratkaisut vaikuttivat haastateltavien mukaan omaan
fyysiseen vointiin. Hyva fyysinen vointi edesauttaa tydssa jaksamista ja mahdol-
listaa tyon teon pidempaan. Oman kroppaa ei haluttu rasittaa liikaa. Haluttiin
olla fyysisesti tyokykyisida mahdollisimman pitkaan.
Hyva tyéergonomia. Nuorena sita ei niin aatellu, mut sitku ikda on
tullu lisd&, niin se on tullu ihan isoks asiaksi. M& oon tosi tyytyvai-
nen, et me saatiin noi korkeemmat tyoskentelytasot. Me on saatu
noita satulatuoleja ja meilla oli jopa se luento siita tyéergonomiasta.

Musta se oli hyva, etta meita ajateltiin. Mun mielesta tydbergonomia
on parantunu ihan huomattavasti. (H1)

No totta kai ihan tallaset fyysisetkin, ettd on hyvét tilat ja toimivat
ratkasut, kaikkien tollasten tasojen ja poytien suhteen ettei sitte ha-
jota itteensé paikkoihin ja on ne oikeet tydbasennot ja muut. (H6)
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Haastateltavat toivat esille toiminnan suunnittelun ja suunnitteluajan tarkeyden.
Suunnittelulle haluttaisiin varmistaa oma aikansa. Hyvat suunnitelmat tuovat
varmuutta ja luottamusta omaan tekemiseen. Suunnitelmia tekemalla pystyi
paremmin vaikuttamaan pdaivan kulkuun ja lisddmé&an tyén monipuolisuutta,
vaikka paivan runko oli sama. Tydén monipuolisuuden katsottiin liséksi lisaavan
tyossa viihtymista. Varhaiskasvatuksen laadun katsottiin olevan parempaa, kun

oli tehnyt suunnitelmat etukateen.

Mun mielesta on tarkeetd, et yhessa puhutaan ja suunnitellaan, et
jokainen vahan tietaa, ettd missd mennaan, etta ollaanko samoilla
linjoilla ja sillain. Tietaa mita tapahtuu. (H4)

No ensinnégkin, se ettd jos m& oon saanu valmisteltua ja ma tiedan
mita on niinku tulossa. Jos mé oon saanu sen valmisteltua ja mulla
on semmonen varma olo. (H2)

Varmaan se, etta olis ihan joku maaritelty vaikka niin kutsuttu toi-
mistoaika, joka olis ihan johtajan taholta maaritelty, etta teilla on
tdssa kohtaa kerran viikossa se tietty toimistoaika tai jokaiselle
omansa. Sellanen rauhallinen aika ihan tota saanndllisesti sem-
mosta suunnittelu tai kirjoitusty6 aikaa. (H7)

Lapset ja lapsiin yhteydessa olevat tekijat koettiin tarkeiksi. Varhaiskasvatus on
kuitenkin lapsia varten ja miksi tata tyota tehdaan. Lasten onnistumiset ja kas-
vun nakeminen koettiin palkitsevaksi, antoisaksi ja omaa viihtyvyytta lisaavaksi.
Lapsilta saatuun palautteeseen pystyi peilaamaan omaa toimintaansa, koska
heiltda saatu palaute on valitonta ja vilpitonta. Lasten antama laheisyys ja hala-

ukset tuntuivat hyvalta ja iloa tuovaksi.

No totta kai ne lapset. Ne antaa niinkun sita palautetta, niistd nakee
valittémasti kaiken niinku jo heti, kun menee sinne aamulla. Niin tu-
lee halaamaan tai moikkaamaan, kuka on hyvalla tuulella ja kuka
mokottaa ja kuka mitenkin, ettd niitd vartenhan ma siell& oon. Totta
kai ne antaa sité ja luo sité viihtyvyytta. (H2)

No kylla se varmaan tulee ehk& noista lapsista, etta pienetkin
semmoset yhdessa koetut, kun nakee... Pystyy valilla antaa lapsille
jotain semmosta ekstraa, jarjestda niille jonkun kivan leikin tai lu-
paat tulla mukaan. Se ilo mika lahtee niista lasten katseista ja siita,
ettd ne tuulettaa jeeee niin se tuntuu hirveen hyvalta ja ehka se las-
ten sellanen luottamus. Ehka se mista mé saan sita iloa, niista lap-
sista ymparilla. (H8)
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Musta on hieno nahda, etta lapset kasvaa, oppii, keksii erilaisia
asioita ja tuntuu, etta niinku se lastenkin yhteisty6 ja kouluvalmiudet
kehittyy niin se niinku, niin tavallaan sen nakeminen palkitsee sita
omaa tyota. (H7)

Oman asenteen katsottiin vaikuttavan omaan tydssa viihtymiseen. Tydssa viih-
tyminen lahtee lopulta itsestd, kukaan ei sitd voi tuoda tarjottimella ja antaa.
Positiivisuus luo positiivisuutta. Onnistumisen kokemukset tydssa vahvistivat
haastateltavien itsevarmuutta. Kokemukset omasta riittavyydesta parantavat
motivaatiota tyota kohtaan. Koulutusten katsottiin parantavan tunnetta oman
ammattitaidon riittdvyydestd. Oma asenne taas on yhteydessa suoraan omaan

motivaatioon tehda toita.

No ma nyt lahen oikeestaan siitd, etta olennaisinta on oma asenne.
Se on niinku ensisijainen asia. Ja sit se kaikki muu miké siihen tu-
lee, niin on sita ekstraa eli mika lisaéd mun tydssa viihtyvyytta. (H2)

No kyllahan se on varmaan aika paljon omasta asenteesta Kkiinni.
Tai jos ottais sen asenteen, etté t&&a on ihan tyhmaa, niin kyllah&an
se sitten ois ihan tyhmaa. Mut jos tulee kuitenkin avoimella ja pos-
tiivisella mielella nii kylhan sa silloin vaikutat ite. (H4)

7.3 Ty0ssa viihtymista vahentavat tekijat

Tuloksista selkeasti esille nousi kahdeksan tekijaé, jotka vahensivat henkilo-
kunnan tydssa viihtymista: paperitdiden paljous, isot lapsiryhmat, riittamatto-
myyden tunne, kiire, melu, esimiehen véhainen fyysinen lasné&olo, tybkaverin

negatiivisuus ja sairauslomista johtuva henkilokunnan puute.

Henkilokunnan sairauslomista tulee tilapaista vajausta ja puutetta henkiléstoon.
Oman henkilokunnan puute katsottiin kuormittavaksi ja sijaiset eivat aina auta
asiaa. Aikaa katsottiin menevan paljon asioiden uudelleen jarjestelemiseen,
tydvuorojen uudelleen tekemiseen. TA&man koettiin vievan voimavaroja. Haasta-
teltavat miettivat myods mitd tyotehtavid voi sijaiselle edes antaa. Sijaisten ei
aina katsottu olevan avuksi, enemmankin taakaksi, riippuen siita millainen sijai-

nen sattui tulemaan. Pidemman sairasloman sijaiseksi ei valttamatta saada yhta
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henkil6&d vaan sijainen saattaa vaihtua useampaankin kertaan. Sijaisten vaihtu-
minen koettiin kuormittavaksi tekijaksi. Sairauslomien seurausten katsottiin va-

hentavan tydssa viihtymista. Tama nousi esille kaikilla haastateltavilla.

Sitten, jos sattuu viela semmonen sijainen joka ei ookkaan niin...
Tai jos siita ei ookkaan apua, ettd melkein on yks perassa vedetta-
va lisdéa niin kylhan se kuormittaa ja vasyttaa. Ei se sillon aina niin
mielekkaalta sillon tunnu. (H4)

Semmonen, etta uuvutetaan ihmisia liikaa, jos joku puuttuu, totuus
on, etta valilla ei saa sijaisia. Sen sijaisten puutteen oon kokenu
raskaaks. Niin ehka se, etta joutuu valilla tekemaan kahenki ihmi-
sen hommat. (H6)

Kylla siihen vaikuttaa se, etta puuttuu tykavereita, jos on pitkid sai-
raslomia ja meilla on sitten aika paljon vaihtunu noita tyontekijoita.
Tullu Seuresta (henkilostopalvelu) sitten niita ihmisia, jota ei valtta-
matta alkuun viela tunne ja sitten aina miettii sitd minka verran sa
sijaiselle voit antaa tyotehtavia. (H8)

Paperitdiden paljous mainittiin haastatteluissa tydssa viihtymista vahentavaksi
tekijaksi. Erilaisia lomakkeita ja raportteja koettiin olevan jo liikaakin. Niita ei
koettu hyodyllisiksi, vaan vievan aikaa pois lapsilta. Osassa haastatteluissa pa-
peritdita pidettiin ylimaaraisina, tydhén kuulumattomina. Paperitbiden tekemi-
sesta tunnettiin huonoa omatuntoa. Koettiin, etta paperitdita tulee kokoajan li-
saa, mutta mitdan ei jaa pois. Paperityot kasaantuivat helposti, koska tytaika ei
tunnu riittavan kaikkeen ja ajasta lapsien kanssa ei haluta tinkid. Tekeméattomaét

paperity6t taas aiheuttivat stressia.

Meilla on mun mielesta hirveesti noita paperitdita ja paperihommaa
tassa tyossa. Mika ei valttamétta edes oo hyddyllistd, mut niita
vaan meille annetaan ja niita pitda tehda. (H1)

Nyt tuntuu ainakin, niinku hirveesti panostetaan semmoseen, kun
just kirjataan ja tehaan ja taytetaan lippuja ja lappuja ja sit se vie ai-
kaa silta perustyotd pois niinku. Valilla tuntuu, et onko jo liikaa kai-
ken maailman lappuja, etta eikd vahempi riittais. (H4)

Kylla ne kaikki tommoset palavereiden ja niiden paperitdiden sisél-
lyttdminen niihin paiviin on jotenkin valilla aika haastavaa. Sitten
vahan huono omatunto ehka siitd, ettd pitais viela enemman ehtia
lasten kans olla ja puuhailla ja kylla vie sitd tyoviihtyvyytta pois.
(H8)
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Lasten paljouden ja isojen lapsiryhmien koettiin vdhentavan tydssa viihtymista.
Paljon lapsia, paljon vuorovaikutuskontakteja. Isojen ryhmien ei katsottu olevan
hyvia lasten eika aikuisten kannalta. Haastateltavat eivat pitaneet hyvana asia-
na, ettd seka lasten ettd aikuisten oli sopeuduttava isoihin ryhmiin. Isot ryhmat
koettiin vasyttavaksi. Suhdelukua aikuisten ja lasten valilla pidettiin liian suure-
na. Koettiin, etta lapset ehtivat tekemé&én paljon asioita mita aikuinen ei ehdi
valvomaan, vahinkojen maara lisdantyy. Tama taas lisda tyon stressaavuutta,
joka vahentaa tydssa viihtymista.

On niin paljon lapsia, jotka ei tota tai siis nelja yhta aikuista vastaan

on tosi tosi paljon, siihen néhden, et ne on niin pienia. Sen oon

huomannu nyt tdn& vuonna, nelja lasta yhelle aikuiselle, se on oi-
keesti ihan liikaa, kun ne on niin autettavia. (H3)

Valilla on niinku niitd hetkia, etté tuntuu, ettd mista naita lapsia tu-
lee... Kylhan se aina rasittaa mitd suurempi ryhma. (H4)

Riittdmattomyyden tunne vaikuttaa negatiivisesti tydssa viihtymiseen. Koettiin
huonoa omaatuntoa kotiin lahddstd, kun asioita jai tekemaétta. Tyo6t lisdantyvat,
mutta aikaa tai rahaa ei tule lisda. Haastatteluista kavi ilmi, etta keskeneréiset
asiat veivat paljon henkilokunnan voimavaroja ja aiheuttavan vasymista tyossa.
Haasteellisten lasten maara on lisdantynyt ja haastateltavat tunsivat osaamat-
tomuutta ndiden lasten kanssa. Keinoja lasten kanssa toimimiseen ei ollut riittéa-
vasti.

Tuntuu vahan, ettd on semmosissa puristuksissa, etta pitais ehtii

niin moneen paikkaan sen paivan aikana. Ja joskus saattaa olla

my6s tunne tyopdaivan jalkeen, kun lahtee toista kotiin, etta vielakin
olis ollu sité tyota tekemattd, etté olisko pitany viela jaada. (H8)

Valilla on vaan pakko tehd se minké& ehtii ja pystyy, etta ei voi reve-
td kaikkeen. On semmonen riittAmattomyys siind tydssa, et liian
paljo keskenerasia asioita, jos se on semmosta jatkuvaa, niin se vie
sitte aika paljon voimavaroja. (H5)

Kiire tulee esille viihtyvyyttd vahentavana tekijana. Kiireen koettiin johtuvan mo-
nista eri syista. Tybajan ei koettu riittdvan kaikkeen ja osa kertoikin tekevansa
toita viela kotona vapaa-ajalla. Aikaa haluttaisiin antaa lapsille enemman, mutta

koettiin lasten maaran luovan kiiretta. Kiireen katsottiin johtuvan huonosta orga-
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nisoinnista ja ennakoinnin puutteesta. Osa haastateltavista toi esille myds sen,
ettd kiirettd luodaan myos itse. Mietittiin mihin oikeastaan on kiire.

Kiire, jos ei 00 osannu organisoida jo etukateen hyvissa ajoin jo, sit-
te tuppaa tulemaan kiire. Se on mulle oikeestaan kaikista pahin, on
se etta, tulee kiire. (H2)

Se kiire on ainakin sellanen mika sita tydssa viihtymista vahentaa.
(H3)

Se kiire on varmaan semmonen mika kaikista eniten sy6 sita tyossa
viihtymista. (H8)

Koko ajan on sita kiiretta ja tuntuu, etté niité lapsia vaan tulee, ne ei
lopu niinku ollenkaan. Niita vaan tulee, kun ollaan esimerkiks lah-
dossa ulos. (H1)

Tybkaverin negatiivisuuden katsottiin vaikuttavan omaan viihtymiseen. Valitta-
mista ei jaksettu kuunnella. Asioiden vatvomisen katsottiin vievan energiaa ja
sotkevan ihmissuhteita tyopaikalla. Jatkuvan negatiivisuuden katsottiin tarttuvan
ja vaikuttavan ty6paikan ilmapiiriin. Haastateltavat toivoivatkin, etta asioista pu-
huttaisiin suoraan ja kysyttaisiin, mikali jai jotain epéselvaa.
TyoOkaveri jolla nyt ei sitten mee omassa elaméassa valttamatta hy-
vin ja purkaa niita asioita toissa. Niin jos semmosta joutuu kannat-

telemaan siella tdissa, niin se on todella rankkaa. Se vaikuttaa sii-
hen viihtyvyyteen. (H2)

Sitten on kyl naitakin joilla on aina kaikki huonosti. Oon kylla huo-
mannu, ettd se vaikuttaa omaanki semmoseen viihtymiseen, etta
alkaa ihan arsyttamaan. (H6)

Melun katsottiin nostavan stressitasoa ja vasyttavan ihan fyysisesti. Metelin kat-
sottiin hairitsevan sisélla, pienissa tiloissa on paljon lapsia, aanta tulee vakisin-
kin. Ulkona metelin ei katsottu hairitsevan samalla tavalla. Haastateltavat ajatte-
livat metelin rasittavan aikuisten lisaksi lapsiakin. Moni haastateltava kertoi ko-

tona haluavansa rauhaa ja hiljaisuutta, kun tyopaivan viettdd metelissa.

Jos sisalla on jatkuva huuto ja meteli ja tomistely ja kolina ja kilin&
niin kylhan se rasittaa, ettd se jo vasyttaa se melusaaste. Melu on
mika valilla voi tehdé ei niin mielekkaaksi tata tyota. (H4)
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Toi melu tai ei ees semmonen varsinainen melu vaan semmonen
halina ja yleensd se aanenvoimakkuus, kun on paljon lapsia ja ai-
kuisia samoissa tiloissa. Ni se aanentaso niinku nousee ja sitte on
niita leikkeja siind samassa ja se on jotenki semmosta tosi hajotta-
vaa valilla. (H5)

Musta tuntuu, ettd pelkastddan se semmonen taustameteli, joka
meilla on l&hes koko ajan paivassa. Niin on tota selvasti, ku ikaa tu-
lee lisaa niin selvasti rasittaa enemman. (H7)

Tyo6ssa viihtymistd vahentdd henkilokunnan mielesta se, ettéa esimies on fyysi-
sesti vahan paikalla. Esimiehen tavoittaminen puhelimella voi olla hankalaa ja ei
valttamatta tiedetty missa esimies on, sahkoisen kalenterin ei koettu olevan riit-
tavan ajanmukainen. Koettiin, ettd vastuuta jaa paljon henkilékunnalle itselleen,
kun joudutaan tekemaan paatoksia ilman esimiesta. Selvittelya vaativiin tilantei-
siin haluttaisiin esimiehen mielipide varsinkin, jos toisena osapuolena oli lapsen
vanhempi. Poissaolon katsottiin vaikeuttavan vastausten saamista omiin kysy-
myksiin ja se heratti haastateltavissa ajatuksia siitd mitd esimies voi heille edes
kertoa. Asioista olisi helpompi sopia kasvotusten.

Se ettei johtaja oo taalla paikalla. Hirveen paljon joudutaan ite
sumplimaan kaiken nakésia tydvuoroja poikkeustilanteissa ja jos on
jotain kysymista jostain asioista mita ei tiedeta, niin olis hyva, et
sais kysyy. (H1)

Meilla on pomo jota ei valttdAmaétta paljoa nd&. Kun on asiaa niin mi-
ta ei sitte valttamatta haluis puhelimessa toimittaa, niin sitte on aika
kurja, kun ei tiia missa se on ja koska se tulee. (H4)

Tassa on kolme taloo ja esimiesta ei sitte valttamatta naa tai saa
puhelimellakaan kiinni. Valilla tuntuu, ettd ollaanko tdssa nyt ihan
tuuliajolla. (H6)
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8 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittdd miten tutkimuskohteena olevan var-
haiskasvatuksen toimintayksikon henkildkunta kuvaa tydssa viihtymisen ja sel-
vittdd henkildkunnan tyossa viihtymiseen yhteydessé olevia tekijoitd. Aineisto

kerattiin teemahaastatteluilla ja analysoitiin teorialahtoisella sisallonanalyysilla.

Tutkimukseni tulokset olivat odotettavia aikaisempien tutkimustulosten perus-
teella, joita tulen kéasittelem&&n seuraavissa kappaleissa. Yhtenevyys aiempien
tutkimusten kanssa lisdd myods oman tutkimukseni luotettavuutta. Tutkimuksissa
on keskitytty tekijoihin jotka lisdavat ja vahentavat tyohyvinvointia, tyossa jak-
samista tai tyossa viihtymistd. (mm. Koivisto 2013, Leinonen 2011, Poyhtéri
2004, Tilander 2010, Laine 2003, Hirvikoski 2011, Salminen 2013.)

Salminen (2013, 36) tutkimuksessaan liikunnanopettajien tydssa viihtymisesta
kertoo haastatteluissa tulleen ilmi, etta tyokavereilla on suuri merkitys siihen
miten ihminen kokee arkisen tydnsa. Tydkaverit olivat yksi tarkeimmista liikun-
nanopettajien tyotyytyvaisyyteen myonteisesti vaikuttavista tekijoistd Salmisen
tutkimuksen mukaan. Leinonen (2011) on puolestaan tutkinut voimavaroja tyos-
sdjaksamisen edistgjana varhaiskasvatustydssa. Tutkimuksen tuloksista selvi-
aa, etta haastatteluissa tydhyvinvointia edistavana voimavarana pidettiin tyoka-
vereita. (Leinonen 2011, 2.) Tyo- ja tiimikavereiden merkitys nousi esille kaikis-
sa tutkimukseni haastatteluissa tyossa viihtymista edistavana tekijanéa. Tyoka-
vereiden katsottiin vaikuttavan positiivisesti tydyhteison ilmapiiriin ja mahdollis-
tavan ylipaataan tyon tekemisen hyvin. Haastatteluista saadut vastaukset olivat

yhtenevia Salmisen ja Leinosen tutkimusten tulosten kanssa.

Tyoyhteison ulkopuolisena tekijdnd tutkimuksessani esille nousee oma hyvin-
vointi ja vapaa-ajan merkityksellisyys. Tilander (2010) on tutkinut tyéhyvinvointia
tukevia tekijoitd. Tutkimuksen tulosten mukaan tydhyvinvointia tukee hyva ter-
veys ja kunto ja harrastukset. Terveiden elintapojen vaikutus heijastuu tyonteki-
jan elamanlaatuun ja tydhyvinvointiin. (Tilander 2010, 48-49.) Huolehtimalla

itsestddn ja voimalla paremmin on tydkin tuloksellisempaa.
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Parsonin ja Stonestreetin (2003, 120-126) mukaan esimiehiltd odotetaan pai-
kalla oloa ja kuuntelua. Haastateltavien mukaan he odottavat omalta esimiehel-
taan lasnaoloa ja kuuntelemista ja he katsovat hyvan johtamisen ja esimiehen
lisddvan heidan tydssa viihtymistaan. Esimiehen tuen katsottiin olevan yksi tar-
keista tekijoista. Esimiehen tyomaaraa pidettiin isona ja hdnen unohduksiaan
inhimillisind. Toisaalta esimiehen vahainen fyysinen lasnéolo katsottiin tydssa

viihtymista vahentavaksi.

Salminen (2013, 2) tuo esille tutkimustuloksissaan lasten lisaavan tyossa viih-
tymista. Opettajat saivat oppilaista iloa tydhonsa seuraamalla heidan kehittymis-
taan. Sosiaali- ja terveysalalla tydskentelya pidetaan usein kutsumuksena. Tois-
ten auttaminen, opettaminen tai toisista huolehtiminen koetaan palkitsevaksi.
Tyo6ta tehdaén asiakkaiden kanssa ja asiakkailta (tutkimuksessa lapset/perhe)
saatu palaute koetaan palkitsevaksi jopa voimaannuttavaksi. Tama nousee esil-
le omassa tutkimuksessani. Haastateltavat kokivat saavansa lasten palautteista
ja valittomyydesta iloa ja viihtyvansa téissa paremmin sen ansiosta kuten Sal-
misenkin tutkimuksessa. Lasten kehittymisen ja oppimisen seuraaminen koettiin

palkitsevaksi.

Poyhtari (2004) tutki luokanopettajien tyotyytyvaisyytta kylakouluissa. Tutkimus-
tulosten mukaan tyotyytyvaisyyttd vahensivat muun muassa huonot tilat ja vali-
neet. Huonot tilat ja se ettei vaikuttamisen mahdollisuutta niihin ole aiheuttivat
jopa voimattomuuden tunnetta. (Poyhtari 2004, 118-119, 127-128.) Tilojen ja
ympariston merkitys nousi haastatteluissa tydssa viihtymisté lisaavaksi tekijaksi.
Toimivien ja viihtyisien tilojen katsottiin luovan viihtyisyytta. Péyhtérin tutkimuk-
sessa huonojen tilojen katsottiin vahentavan tyotyytyvaisyytta, kun taas tutki-
muksessani hyvat tilat lisasivat sitd. Tutkimustulosten voidaan katsoa tulevan

toisiaan niiden vastakkaisuudesta huolimatta.

Leinosen tekemén tutkimuksen mukaan tydympariston resursseilla on iso mer-
kitys omaan jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Haastateltavat mainitsivat yhdeksi
tarkedksi resurssiksi tyon suunnitteluajan ja valmistelun. Haastateltavat kokivat
suunnitelmat tarkeiksi, jotta tiedetaan mita lasten kanssa tehd&én ja pystytdéan
keskittymaan siihen. Hyvat toiminnansuunnittelu ja riittdva suunnitteluaika lisaa-

vat tyossa viihtymista. (Leinonen 2011, 53.) Tutkimukseni haastatteluissa ilme-
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ni, ettd suunnitelmallisuus lisdd varmuutta ja itseluottamusta omaan tekemi-
seen. Kun tiedat mita tulee tapahtumaan, olet valmistautunut siihen. Varmuus

tulevasta lisaa myos tyontekijan motivaatiota tydskennelléd tehokkaasti

Hyvalla ja parantuneella tydergonomialla oli yhteys tydssa viihtymiseen. Varsin-
kin pitkaan tyoelamassa olleet tyotekijat arvostivat hyvaa tybéergonomiaa. Pa-
nostamalla ty6ergonomiaan pysyvat tyontekijat paremmassa fyysisessa kun-
nossa ja pystyvat tyoskentelem&an pidempadan. Varsinkin alle 3-vuotiaiden
kanssa tydskentelevilla kasvattajilla kuormittavat tydasennot ovat vasyttava teki-
ja (Koivunen 2009, 131). Lehto-Tuominen (2000, 29-32) on tutkinut tydviihty-
vyyden yhteytta alaselkavaivoihin. Tutkimustulosten mukaan fyysisella toiminta-
kyvylla ei ole yhteytta tydssa viihtymiseen, ainakaan tyoviihtyvyyden ollessa jo
valmiiksi hyva. Lehto-Tuomisen tutkimustulokset ovat eriavia verrattuna tutki-

mukseni tuloksiin.

Itse en osannut ennakoida ergonomialla olevan merkitysta tydssa viihntymiseen.
Johtuneeko siitd, etta haastatteluissa ergonomian merkitysta korostivat pidem-
paan tyoelamassa olleet. Yksi haastateltavista jopa sanoi, ettei nuorena er-
gonomiaa tullut ajatelleeksi. Tydergonomia on hyvin konkreettinen asia ja sen
parantamista tutkimusyksikdéssa on helppoa lahtea viemaan eteenpéain. Ergo-
nomia ei ole suhteellinen kasite ja tarkoita jokaiselle tyontekijalle eriasiaa. Tie-
toisuutta hyvastad tydergonomista tullaan lisddméaan ja sen merkityksesta ja

edistamisesta tullaan varmasti keskustelemaan tutkimusyksikossa.

Oman asenteen katsottiin lisadvan omaa tyossa viihtymista. Ajateltiin kaiken
l&htevan itsestda. Kukaan ei voi sita tydssa viihtymista tarjottimella tuoda vaan
sen eteen on itse tehtava toitd. Oma asenne vaikuttaa tydssa viihtymiseen, tyo-
kykyyn ja nédiden tekijoiden kautta jopa tyontekijan omaan terveydentilaan (Ha-
maldinen 2001, 172). Tutkimusyksikon tydntekijat olivat toivoneet esimiehen

tekevan asioita tydssa viihtymisen edistamiseksi.

Haastattelujen perusteella eniten tydssa viihtymista vahentavaksi tekijaksi nousi
sairauslomista johtuva henkilokunnan puute. Sairauslomien seurauksena henki-
|[6kunta kuormittui enemman, koska sijaisia ei aina ollut saatavilla tai sijaisten

ammattitaito oli hyvinkin puutteellista. Leinosen (2011) tekemassa tutkimukses-
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sa yhtena tyon uuvuttavuutta lisdavana tekijand koettiin sijaisten huono saata-

VUus.

Lisdantyvat paperityot koettiin raskaiksi. Tydonmaara lisaantyy, mutta aikaa nii-
den tekemiseen ei tule mistdan lisaa ja palkkakin pysyy samana. Paperitdiden
tekemisen koettiin olevan pois lasten kanssa vietettavasta ajasta. Moni haasta-
teltava koki lasten kanssa olemisen tarkeimmaksi ty6tehtavakseen ja koki jopa
huonoa omaatuntoa siitd, ettei voinut olla lapsille enemman lasné. Koiviston
(2010) tekeméassa tutkimuksessa luokanopettajien tyossa jaksamisesta opetta-
jat kokivat lisdantyvien ty6tehtavien kuten paperitdiden vaikuttavan negatiivises-

ti tyossa jaksamiseen.

Haastateltavat kokevat paperitydt mielestani osittain tydohon kuulumattomana.
Yksi haastateltavista kertookin, ettd ei paivakotiin téihin tullessaan edes tiennyt
kuinka paljon paperit6ita olisi tehtava. Han oli hyvin yllattynyt paperitdiden maa-
rasta. Olisiko tehtavankuvan kirkastus paikallaan? Lapset ovat varhaiskasva-
tuksessa tyon kohteena, mutta tyéhon kuuluu muutakin. Paperityot kuten pala-

veritkin kuuluvat tydnkuvaan.

Kiire on merkittavana tekijdnd aikaisemmissa tutkimuksissa, kun katsotaan
tydssa viihtymista vahentavia tekijoita. Hirvikoski (2011, 52-54) kerasi tutkimuk-
sessaan kokemuksia tydhyvinvoinnista. Tutkimuksen mukaan voimavaroja va-
hentavana tekijana koettiin kiire. Koivisto (2013) tutki luokanopettajien tydssa
jaksamista. Tutkimustulosten mukaan opettajia stressaavat muun muassa Kiire.
(Koivisto 2013, 35.) Kiire nousi tutkimuksessani yhdeksi merkittavaksi tyossa
vilhtymista vahentavaksi tekijaksi. Koettiin, etta tyotehtavien tekemiseen ei ole
riittavasti aikaa. Osa kertoi tekevansa toita vield kotonakin vapaa-ajallaan. Kii-
reen tuntuun vaikutti myds lasten paljous. Haastatteluissa kavi myds ilmi, etta
kiiretta saatetaan luoda myos itse. Luodaan itselle minuuttiaikataulu, mika ei ole

ollenkaan tarpeellinen.

Laine (2003) on tutkinut liikunnanopettajien tyotyytyvaisyytta. Tutkimustulosten
mukaan tyotyytyvaisyyttd vahensivat suuret ryhmékoot. (Laine 2003, 47.) Liian
suuret ryhmakoot véahensivat luokanopettajien tyotyytyvaisyytta Poyhtarinkin
tekeman tutkimuksen tulosten mukaan. (Poyhtari 2004, 128.) Isot ryhmakoot el

lasten paljous koettiin tutkimuksessani tydssa viihtymista vahentavaksi tekijaksi.
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Aikuisten maard suhteessa lasten maaraan koetaan liian suureksi. Tulokset

ovat yhtenevia Laineen ja Poyhtéarin kanssa.

Erilaisista syistd johtuen paineet kasautuvat ja aiheuttavat henkilostolle riittéa-
mattdmyyden tunnetta ja sitad ettei ylla oman tyon tavoitteisiin. Kyseenalaiste-
taan oma osaaminen suhteessa tyohon, jolla on taas negatiivinen vaikutus

tydssa viihtymiseen.

Tyobkaverin negatiivisuus ja jatkuva valittaminen koetaan raskaaksi ja kuormitta-
vaksi. Negatiivisuuden katsotaan vaikuttavan omaan mielialaan ja vahentavan
tyossa viihtymista. Koiviston (2010) tekemdassa tutkimuksessa muun muassa
jatkuvan valittamisen koetaan huonontavan tydilmapiiria. Hamalaisen (2001,
172) mukaan negatiivisuus kuluttaa turhaa energiaa ja positiivinen asenne on
mahdollista opetella. Koiviston ja Hamalaisen tutkimustulokset tukevat tuloksia-

ni, jonka mukaan ty6kaverin negatiivinen asenne vahentaa ty6ssa viihtymista.

Paljon lapsia samoissa tiloissa aiheuttaa melua ja desibelit nousevatkin sisalla
ajoittain hyvin korkeiksi. Osa haastateltavista kertoo haluavansa olla rauhassa
ja hiljaisuudessa toista kotiin tultuaan. Osa taas nauttii aamulla avatessaan pai-
vakotia talon hiljaisuudesta ennen paivan hektisyyttd ja halinda. Jatkuva melu
paivan aikana rasittaa henkilokuntaa, nostaa stressitasoa ja vdhentaa tydssa
viihtymista. Paivakodeissa melua pyritaan vahentdmaan pienryhmatoiminnalla.
Lapset jaetaan pienempiin ryhmiin yhden aikuisen kanssa. Pienryhméatoiminta
mahdollistaa my6s enemman aikuisen jakamatonta huomiota lapsille, koska

ryhmé& on pienempi.

Tutkimuksen tuloksia tullaan hyddyntamaan tutkimuksen kohteena olleessa
tyoyhteistssé. Jo prosessin aikana on tydyhteisbéssad herannyt enemman kes-
kustelua tyossa viihtymisesta. Keskustelu lisaa tydssa viihtymisen mielenkiintoa

ja tietoisuutta asiasta. Keskustelut saavat myos tyontekijat ajattelemaan asioita.

Tutkimuksen tuloksista tullaan keskustelemaan esimiehen johdolla tyontekij6i-
den kanssa tulevaisuusorientoituneesti. Luodaan yhteinen visio siitd, mita tyos-
sa viihtymisen parantamiseksi tehdaan pohjaten opinnaytetyon tuloksiin. Kay-
daan dialogista keskustelua esimiehen ja tyontekijoiden valilla. Tyontekijoilla on
kokemus kuulluksi tulemisesta sekd kuulemisesta. Yhdessa tekemisen kautta
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tyontekijoille tulee kokemus osallisuudesta. Osallisuuden kokemus sitouttaa
tyontekijoitd paatoksiin, joita he ovat olleet itse tekemassa.

Vaikka tutkimustulokset eivat ole yleistettavissa, voidaan tutkimustuloksia hyo-
dyntda myds muissa varhaiskasvatuksen yksikoissa. Tulosten pohjalta voidaan
kayda keskustelua ja miettia oman yksikon tydssa viihtymisen tilaa ja miten sita
voitaisiin parantaa. Keskustelu lisaa tietoisuutta ja ilman, etta asioihin puututaan

ja niista puhutaan, ei niille tapahdu mitaan.

Viimeisten vuosien aikana tyohyvinvointi on entistda enemman alkanut kiinnos-
taa ja siihen liittyvia tutkimuksia on tehtykin runsaasti. Tutkimuksia on tehty laa-
jasti myos rajatummin keskittymalla esimerkiksi ty6viihtyvyyteen. (mm. Koivisto
2013, Leinonen 2011, Poyhtari 2004, Tilander 2010, Laine 2003, Hirvikoski
2011, Salminen 2013.) Tutkimuksia on tehty enemmaéan koulun puolella keskitty-
en muun muassa opettajien tydssa viihtymiseen (Tsai, Fung ja Chow 2006,
364). Luokanopettajien ja varhaiskasvatuksen henkilokunnan tydolot eroavat

kuitenkin toisistaan huomattavastikin.

Yleisesti varhaiskasvatukseen sijoittuville tutkimuksille olisikin enemman tarvet-
ta. Jatkotutkimuksena voitaisiinkin vertailla eroja lastenhoitajien ja lastentarhan-
opettajien tydssa viihtymisessa. Lisaksi vaikuttaako ryhma, missé tydoskentelee
tydssa viihtymiseen. Alle 3-vuotiaiden ryhmassa tyd on paljon fyysisempaa ja
perushoitoa on enemman kuin esimerkiksi esiopetusryhmassa. Hyva tybergo-
nomia oli yksi tydssa viihtymista lisdava tekija, joten tyo fyysisyydella on selkeita
seurauksia tyossa viihtymiseen. Tutkimusyksikdssa voitaisiin tehda jatkotutki-
mus muutaman vuoden paasta. Miten tutkimukseni tuloksia on hyédynnetty tut-

kimusyksikodssa ja millaisia vaikutuksia niilla on ollut tyéssa viihtymiseen.
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LIITE 1: Suostumus haastatteluun

Heil

Opiskelen Diakonia-ammattikorkeakoulussa johtaminen perhekeskeisessa
tyossa - koulutusohjelmassa. Teen opinnaytetytni aiheesta: toimintayksikon
paivakotien henkilokunnan tydssa viihtymiseen eli tyOtyytyvaisyyteen vaikutta-

vat tekijat.

Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja halutessasi voit kes-
keyttaéd osallistumisen milloin tahansa. Ainoa sitoumus sinun puoleltasi on suos-
tumus haastatteluun, joka koskee tydssa viihtymista. Haastattelu nauhoitetaan,
jotta mielipiteesi saadaan tallennettua tarkasti. Haastattelu kirjoitetaan sanatar-
kasti ja saat sen halutessasi nahtavaksi, jotta voit korjata mahdolliset vaa-

rinymmarrykset tai esittaa lisakommentteja.

Haastattelu kasitella&dn ehdottoman luottamuksellisesti ja opinnaytetyon tulok-
sissa ei esitella vastaajan henkilokohtaisia tietoja eikd toimintayksikon nimea
tulla mainitsemaan. Haastattelua kaytetaan ainoastaan opinnaytetyoni aineisto-
na ja haastattelun &éanitallenne ja kirjoitetut tuotokset tuhotaan opinnaytetyoni
valmistuttua. Opinnaytetyoni tuloksista raportoidaan teille vastaajille tyoni val-

mistuttua.

Vastaan myds mielellani mahdollisiin lisakysymyksiin.

Kiitos suostumuksesta osallistua tutkimukseen!

Ystavallisin terveisin: Suvi Hildén, puh 050 -------



Olen lukenut oheisen tekstin ja suostun haastatteluun:
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Allekirjoitus Paivays

Nimen selvennys



LIITE 2: Taustakysymykset:

1. Sukupuoleltani olen
1 mies

[ nainen
2. lka vuotta

3. Koulutukseltani olen
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4. Olen tyoskennellyt Vantaan kaupungilla vuotta

5. Tyo6suhteenion
1 maaraaikainen

[1 vakituinen

6. Tyo6skentelen talla hetkella
71 alle 3-vuotiaiden ryhmassa
71 3-5-vuotiaiden ryhmassa

] esiopetusryhmasséa



LIITE 3: Teemahaastattelurunko

1. Tydssa viihtymisen maaritelma
- Mitd on tydssa viihtyminen?
- Mitd tydssa viihtyminen pitaa sisallaan?

- Mita tyossa viihtyminen sinulle tarkoittaa?

2. Tydssa viihtymista lisaavat tekijat

- Mitka tekijat tyoyhteisossa lisaavat tydssa viihtymista?

- Mitka tekijat tyoyhteison ulkopuolella?

- Oman toiminnan yhteys tydssa viihtymista lisdaviin tekijoihin?

- Mitk&a asiat saavat sinut viihtymaan tyossasi?

3. Tydssa viihtymista vahentavat tekijat

- Mitka tekijat tydyhteisdssa vahentavat tydssa viihntymista?

- Mitka tekijat tyoyhteison ulkopuolella?

- Oman toiminnan yhteys tydssa viihtymista vahentaviin tekijéihin?

- Mitk& asiat vahentavat sinun tydssa viihtymistasi?
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LIITE 4: Aineiston ryhmittely

Esimerkki

Pelkistys

Korkeat poydat

Satulatuolit

Hyvatyoasento

Turhan kantamisen
ja nostamisen
valttaminen

Istuminen selka
tukea vasten

Pyorélliset kalusteet,
helppo siirrettavyys

Alakategoria

Ylakategoria
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LIITE 5: Aineiston kategorioiden kasitteellistaminen

Alakategoriat Ylakategoriat Paakategoria

Toihin mielellaén tuleminen

Hyva olla tdissa

Y hteisty 0 ja sen toimivuus

Tyon mielekkyys
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