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Talla hetkella varhaiskasvatusalaa haastavat tydvoimapula seka alan
kuormittavuus, jonka taustalla ovat tutkimusten mukaan alan heikko arvostus
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keskeinen varhaiskasvatuksen laatutekija ja laadukkaan toiminnan perusta.
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varhaiskasvatukselle, jotta he pystyisivat kehittdma&n omia toimintatapojaan
ja olemaan jatkossa entistékin vetovoimaisempi tyopaikka, johon henkildsto
haluaa sitoutua.
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Currently, the early childhood education and care sector is challenged by a
shortage of workers and a high workload. Which, according to research, is due
to the sector's low appreciation and problems related to pay, well-being and
working conditions. So that we could get qualified and committed personnel
into the industry, we must take care of the attraction and retention power of the
industry. Qualified and permanent personnel are a key quality factor in early
childhood education and care and the basis for high-quality operations.

The purpose of this thesis was to investigate what kind of experiences
educational staff have about the attraction and retention factors of early
childhood education and care in the city of Naantali and how they can be
promoted and strengthened. The aim was to provide information on the above-
mentioned issues to the early childhood education and care of the city of
Naantali, so that they can develop their own operating methods and in the
future be an even more attractive workplace to which the staff wants to commit.

The thesis was carried out using quantitative research and also using
qualitative research methods. It was research on working life, where the aim
was to combine theory, experience and professional practices. An electronic
survey was used as the data collection method for the thesis.

The educational staff perceived salary, good working atmosphere and working
conditions as the most important factors that make them attractive to work at
Naantali early childhood education and care. The respondents perceived
salary, team and work community and well-being at work as the most important
factors that keep them employed.

According to the educational staff, the attractiveness of Naantali early
childhood education and care could be promoted by developing or increasing
remuneration, work-related benefits, well-being at work, personnel resources
and management. According to the respondents, retention could be
strengthened by developing or increasing personnel resources, remuneration,
working conditions, appreciation and rewards, well-being at work and
management, and by offering the opportunity to influence one's own work and
to receive training alongside work.
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1 JOHDANTO

Varhaiskasvatukseen osallistuu Suomessa vuosittain noin 230 000 lasta ja
tutkimusten mukaan silla on suuri merkitys lasten sek& perheiden
hyvinvoinnille. Tutkimusten mukaan se heijastuu mm. siihen, miten 15-vuotias
nuori suoriutuu avaintaitoja mittaavassa PISA-tutkimuksessa. Lisaksi erityisen
tarkeda se on epdaedullisissa sosioekonomisissa olosuhteissa elaville seka

maahanmuuttajataustaisille lapsille. (Pekkarinen, 2024; Tuononen, 2021).

Varhaiskasvatuspalveluiden tuottaminen ei kuitenkaan yksin riitd, silla vain
laadukkaalla varhaiskasvatuksella voidaan saavuttaa myonteisia vaikutuksia
lasten kehitykseen ja mybhempdan oppimiseen, lasten ja perheiden
hyvinvointiin  sek& yhteiskunnan toimivuuteen. Puutteelliset ja heikot
varhaiskasvatuspalvelut voivat tutkimusten mukaan vaikeuttaa erityisesti
naisten osallistumista tyomarkkinoille tai jopa vahentad halukkuutta saada
lapsia. Laadukas varhaiskasvatus on myos yksi kunnan vetovoimatekijoista ja
hyvinvoinnin rakentajista. Laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttaminen ei
kuitenkaan onnistu ilman ammatillista osaamista. Laadun kannalta tarkeinta
on, ettd henkilostd on kelpoista ja tayttaa lain mukaiset ammatillisuuden
perusvaatimukset. (Nissild, 2021; Opetus- ja kulttuuriministeri, 2021, s. 162—
164; Tuononen, 2021.) Ammatillisen osaamisen liséksi huomiota pitaa
kiinnittdd myo6s henkildston jaksamiseen ja tyokyvyn kestdmiseen pitkalle

tulevaisuuteen asti (Pekkarinen, 2024).

Tyovoimabarometrin mukaan elokuussa 2024 varhaiskasvatuksen opettajista
oli 4. eniten pulaa koko maassa. Eniten Uudellamaalla. Varsinais-Suomessa,
missé taman opinnaytetydn kohdeorganisaatiokin sijaitsee, oli tilanne vahan
parempi: varhaiskasvatuksen opettajista oli elokuussa 2024 10. eniten pulaa.
(Tyo- ja elinkeinoministerid, 2024.) Varhaiskasvatuksen opettajien liséksi

myos varhaiskasvatuksen lastenhoitajista on alueellisesti pulaa. Osittain siksi,



kun lastenhoitajat paikkaavat opettajapulaa tekemaélla varhaiskasvatuksen
opettajien sijaisuuksia. (Kiviméki, 2014.) Lisaksi SuPerin mukaan vuoden 2018
uuden varhaiskasvatuslain jalkeen koulutettujen varhaiskasvatuksen
lastenhoitajien maara lahti laskuun. Heidan mukaansa osa on siirtynyt muille
sektoreille, silla tydpaikasta varhaiskasvatusalalla ei valttamatta ole lain
siirtymaajan jalkeen enaa varmuutta. (Paavola, 2024.) Tutkimusten mukaan
myo6s varhaiskasvatusalan henkiloston kokemus henkisestd ja fyysisesta
tyokyvysta on laskenut ja yh& useampi ammattilainen kokee tyénsa henkisesti
seka fyysisesti raskaaksi ja vaikutusmahdollisuutensa heikoksi. Erityisesti
nuoremmilla tyontekijoilla on tyostaan aiempaa kielteisempid kokemuksia.
(Pekkarinen, 2024.)

Yhtena ratkaisuna opettajapulaan on varhaiskasvatuksen opettajan
koulutusohjelmien  aloituspaikkoja liséatty valtakunnallisesti  viimeisen
kymmenen vuoden aikana. Jyvaskylan yliopiston tutkimushankkeen tulosten
mukaan hakijoiden maarassa on kuitenkin tapahtunut laskua ja jopa puolet
vuonna 2018 ja 2019 aloittaneista opiskelijoista on ty6elama&an siirtymisen
sijaan jatkanut opintojaan opettajapatevyyden saatuaan. Lisaksi noin 13 % on
vaihtanut opiskelupaikkaa toiselle alalle joko kesken opintojen tai heti
valmistumisen jalkeen. Syiksi talle on mainittu useimmin kokemus siita, ettei
sovellu alalle. Taman hankkeen mukaan opiskelijoiden sisaanottomé&aéarien
lisdaminen ei siis tuo apua varhaiskasvatuksen kentalla olevaan osaajapulaan.
(Paastela, 2024.) Opetusalan Ammattijarjeston ja Varhaiskasvatuksen
Opettajien Liiton mukaan onkin panostettava alan houkuttelevuuteen ja
vetovoimaan: ty6oloihin, tybhyvinvointiin ja alan arvostukseen, jonka tulisi
nakya myos tyon vaativuutta vastaavana palkkana. My6s johtamisen tulisi olla
riittavasti resursoitua. (OAJ, 2024, s. 4.) Kantosen ym. tutkimuskin on antanut
viitteita siitd, etta tydon resursseja parantamalla ammatin houkuttelevuus voisi
kohentua (Kantonen ym., 2020, s. 285).

Taman opinnaytetydon aiheena on veto- ja pitovoimatekijat Naantalin
varhaiskasvatuksessa. Aihe on ajankohtainen ja tarkea, koska emme voi
saada alalle kelpoista ja sitoutunutta henkilostéd ellemme huolehdi alan veto-

ja pitovoimasta. Varhaiskasvatuksen laadun kannalta on tarkedaa saada



houkuteltua parhaimmat osaajat alalle seka paivakoteihin ja sitoutumaan
tyohonsa siella. Kelpoinen ja pysyva henkilostd kun on yksi keskeinen
varhaiskasvatuksen laatutekija ja laadukkaan toiminnan perusta

(Lastensuojelun Keskusliitto, 2024).

Tassa opinnaytetydssa selvitetaan, mitka tekijat Naantalin
varhaiskasvatuksessa lisaavat veto- ja pitovoimaisuutta kasvatushenkiloston
nakokulmasta. Lisdksi selvitetddn, miten naitd tekijoitd voisi edistda ja
vahvistaa, jotta Naantalin varhaiskasvatus olisi entistakin vetovoimaisempi
tyopaikka, johon henkildstod haluaa sitoutua. Kyseessa on tydelaman tutkimus,
jossa tavoitteena on teorian, kokemuksen ja ammattikaytantojen yhdistaminen
(Vilkka, 2021b, s.18). Tutkimus on tehty maarallistd tutkimusta soveltaen

kayttaen apuna myds laadullisen tutkimuksen keinoja.

Opinnaytety6n teoreettisessa viitekehyksessa avataan aluksi
varhaiskasvatusta: vahan sen historiaa eli sitd miten ja mista tahan paivaan on
tultu, varhaiskasvatuksen nykytilaa ja sen haasteita, johtamista seka
tydhyvinvointia ja niiden merkitysta varhaiskasvatuksessa. Niiden liséksi
teoriaosuudessa avataan tyon vetovoiman ja -pitovoiman kasitteita erityisesti

varhaiskasvatukseen liittyen.

2 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

2.1 Tarkoitus, tavoite ja tutkimusongelmat

Opinnaytetyén  tarkoituksena oli  selvittdd, millaisia  kokemuksia
kasvatushenkilostdlla on Naantalin kaupungin varhaiskasvatuksen veto- ja
pitovoimatekijoista ja miten niitd voidaan edistdd sek& vahvistaa. Tama oli
opinnaytetydn tutkimusongelma, jota l&hdettiin ratkaisemaan

tutkimuskysymysten avulla (Kananen, 2015, s. 55).



Opinnaytetydn tavoitteena oli tuottaa edellda mainituista asioista tietoa
Naantalin kaupungin varhaiskasvatukselle, jotta he pystyisivat kehittaméaéan
omia toimintatapojaan ja olemaan jatkossa entistakin vetovoimaisempi

tyopaikka, johon henkilostoé haluaa sitoutua.

Tutkimusongelmasta ja tutkimuksen tavoitteista muodostuivat seuraavat
tutkimuskysymykset:
1. Mitkd asiat kasvatushenkiléstd kokee tarkeimmiksi veto- ja
pitovoimatekijoiksi Naantalin varhaiskasvatuksessa?
2. Miten Naantalin varhaiskasvatuksen veto- ja pitovoimaisuutta voidaan
edistaa seka vahvistaa kasvatushenkiloston kokemusten mukaan?
3. Miten ammatti, k&, tydsuhteen laatu ja tydkokemus ovat yhteydessa

henkiloston kokemuksiin veto- ja pitovoimatekijoista?

2.2 Kohdeorganisaation kuvaus

Opinnaytetyoni kohdeorganisaationa on Naantalin kaupungin
varhaiskasvatus. Naantalissa varhaiskasvatusta tarjotaan paivakodeissa,
perhepéivahoitajien luona ja avoimissa varhaiskasvatuspalveluissa.
Paivakoteja kaupungissa on yhteensad 14, joista yhdessa tarjotaan myds
ymparivuorokautista varhaiskasvatusta. Perhepaivahoitajia, jotka
tyoskentelevat omissa kodeissaan, on yhteensd 10. Varhaiskasvatuksen
parissa tydskentelee noin 180 vakituista ja 220 madaraaikaista tyontekijaa.
Paivakoteja johtavat aluepaivakodinjohtajat. Naantalilaiset perheet ovat olleet
hyvinkin  tyytyvaisia kaupungin varhaiskasvatuspalveluihin.  Erityisesti
vanhempien ja henkilokunnan vuorovaikutus on koettu avoimena ja

luottamuksellisena. (Rannikkoseutu, 2023b.)

Naantalin kaupungin verkkosivuilla varhaiskasvatuksessa tapahtuvasta tyosta
kerrotaan, ettéa he kokevat, etté heilla on innostava tydyhteiso ja ettd he saavat
toinen toisiltaan hyvan ammatillisen tuen. Heiddn mukaansa tyon etuja ovat
tiimityo, ratkaisukeskeinen tydote ja positiivinen asenne. He kouluttavat

aktiivisesti henkilékuntaa ja ovat avoimia uuden kehittdmiselle. He myds
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kehuvat, ettd kaupungissa on kéaytdssa hyvat henkilostbedut seka
palkitsemisjarjestelma. (Naantali, n.d..) Naantalin varhaiskasvatuksen
sijaistilanne on aikaisemmin koettu haasteelliseksi ja johtajia seka henkilostéa
kuormittavaksi. Sijaispulaa on yritetty ratkaista niin, ettd Iyhytaikaisiin

sijaisuuksiin kaytetaan ostopalvelua. (Naantali, n.d.; Rannikkoseutu, 2023a.)

Naantali on mukana Tyoterveyslaitoksen KuntalO-tutkimuksessa, jossa
seurataan henkildoston hyvinvointia ja terveytta seka tyota ja siina tapahtuvia
muutoksia. Seurantatutkimuksessa on mukana kuusi yli 100 000 asukkaan
kaupunkia sek& niiden viisi lahikaupunkia ja se toteutetaan kahden vuoden
valein, aina syys-lokakuussa. (Tyoterveyslaitos, n.d.-a.) Tuore, vuoden 2024
kysely osoitti, ettd koko Naantalin kaupungin tyontekijdiden kokema
tyohyvinvointi  on  hieman parantunut vuodesta 2022. Samoin
tyoyhteisomittarit, kuten yhteistyokyky, innovatiivisuus ja tavoitteellisuus ovat
kaikki parantuneet. Tybpaineet olivat niin ikdan hieman vahentyneet vuoden
2022 kyselysta ja tyon imu lisdantynyt. Toisaalta tyon hallittavuus on liilan
vahaista ja tybpaineet ovat yha liialliset. Naantalia suositteli tybantajana 82 %
kaikista kaupungin tyontekijoista. Tyonantajan vaihtamista taas harkitsi 33 %
tyontekijoista. (Naantali, 2024.)

3 VARHAISKASVATUS

3.1 Muuttuva ja kehittyva varhaiskasvatus

Ennen varhaiskasvatuksesta puhuttiin paivahoitona ja se nahtiin lahinna
perheiden oikeutena. Vasta 1990-luvulla alettiin korostamaan lapsen oikeutta
varhaiskasvatukseen. Merkittavin rakenteellinen muutos
varhaiskasvatuksessa tapahtui vuonna 2013, kun paivahoito siirtyi sosiaali- ja
terveysministerion alaisuudesta opetus- ja kulttuuriministerion alaisuuteen.
Talla muutoksella haluttiin tuoda varhaiskasvatus osaksi perusopetusta ja

samalla korostaa yksilon elinikdistd oppimispolkua. (Yliniemi, 2020, s. 29.)
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Tatd nakokulmaa vahvistettin my6hemmin uudella Varhaiskasvatuslailla
(540/2018), jonka mukaan ”Varhaiskasvatuksella tarkoitetaan lapsen
suunnitelmallista ja tavoitteellista kasvatuksen, opetuksen ja hoidon
muodostamaa kokonaisuutta, jossa painottuu erityisesti pedagogiikka” (1 luku
2 8). Laki ohjaa varhaiskasvatuksen henkiloston kaytannon ty6ta, painottaa
leikin merkitysta ja korostaa lapsen sekd& vanhempien osallisuutta (Fonsén,
2021, s.9).

Yksi iso varhaiskasvatuksen kehittdmiseen liittyvd muutos koettiin myos
vuonna 2017, kun Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet ja paikalliset
suunnitelmat tulivat normiohjaaviksi asiakirjoiksi ja siitd lahtien ne ovat
ohjanneet  varhaiskasvatuksen arkityotda  samalla  tavalla  kuin

opetussuunnitelmat ohjaavat koulutyéta kouluissa (Fonsén ym., 2021, s. 10).

Suomalaisen varhaiskasvatuksen vahvuuksia ovat aina olleet hyvin koulutettu
henkilostd, laadukas hoito ja kasvatus sekd toimiva yhteistyd vanhempien
kanssa (Hujala & Turja, 2020, s. 28). Se on o0sa suomalaista
koulutusjarjestelmaa ja tarkea vaihe lapsen kasvun ja oppimisen polulla. Sen
tavoitteena on tukea lapsen oppimisen edellytyksia, edistdd elinikaista
oppimista ja koulutuksellisen tasa-arvon toteuttamista inklusiivisten
periaatteiden mukaisesti. Sen tehtavana on edistaa lapsen kokonaisvaltaista
kasvua, kehitystd ja oppimista yhteistydssa lapsen huoltajien kanssa.
Varhaiskasvatuksen jarjestdminen on kuntien vastuulla ja varhaiskasvatuslain
mukaan sita voidaan toteuttaa paivakodissa, perhepaivahoidossa tai muissa

avoimissa varhaiskasvatuspalveluissa. (Opetushallitus, 2022, s. 9, 14, 16.)

Vuosikymmenien aikana tapahtuneet muutokset ovat vaikuttaneet
merkittavasti varhaiskasvatuksen henkilostoltd vaadittavaan osaamiseen ja
moniammatillisen tyon kehittamiseen. Ammattilaisten kirjo on talla hetkella
melko moninainen, silla paivakotien lapsiryhmissa tydskentelee mm. toisen
asteen koulutuksen saaneita lahihoitajia, yliopistokoulutuksen saaneita
kasvatustieteen kandidaatteja sekd maistereita ja ammattikorkeakoulusta
valmistuneita sosionomeja, joista osalla on varhaiskasvatuksen opettajan

patevyys. Naiden lisaksi paivdkodeissa tydoskentelee edelleen opistoasteen
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koulutuksesta valmistuneita sosiaalikasvattajia ja lastentarhanopettajia seka

toisen asteen koulutuksesta valmistuneita paivahoitajia. (Yliniemi, 2020, s. 30.)

Uusi varhaiskasvatuslaki (540/2018) vahvisti varhaiskasvatuksen laatua
nostamalla henkildstén koulutustasoa ja selkeyttamalla tehtavanimikkeita.
Lain myota saadettin uudesta ammattinimikkeesta: varhaiskasvatuksen
sosionomi. Enaa elokuun 2019 jalkeen aloittaneet sosionomiopiskelijat eivat
ole voineet saada varhaiskasvatuksen opettajan patevyyttd. Vuodesta 2030
alkaen paivakodeissa vahintdédn kahdella kolmasosalla tulee olla
varhaiskasvatuksen opettajan tai sosionomin kelpoisuus ja heistakin puolella
taytyy olla varhaiskasvatuksen opettajan kelpoisuus. Muilla kasvattajilla tulee
olla vahintdan varhaiskasvatuksen lastenhoitajan kelpoisuus. (Yliniemi, 2020,
s. 33—-34.) Uusi laki tuo muutoksia myds paivakodin toiminnasta vastaavan
johtajan tehtdvaan, jota aletaan soveltaa 1.1.2030. Sen jalkeen paivakodin
johtajalla on oltava kelpoisuus varhaiskasvatuksen opettajan tai sosionomin
tehtavaan ja lisaksi vahintdan kasvatustieteen maisterin tutkinto seka riittava
johtamistaito. (Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat, 2018.)
Korkeakoulutettujen tydntekijéiden maaran lisaaminen lapsiryhmissa seka eri
ammattiryhmien yhteisen ja eriytyneen asiantuntijuuden selkiyttdminen
nahdaan yhtend keinona vastata kasvaviin tyon haasteisiin (Fonsén ym.,
2021, s. 72).

3.2 Varhaiskasvatusalan haasteet

Julkisissa keskusteluissa ja erilaisissa raporteissa on toistuvasti tuotu esiin
huolta varhaiskasvatuksen tyovoimapulasta, jota esiintyy erityisesti
kasvukeskuksissa ja erityisesti patevien varhaiskasvatuksen opettajien
keskuudessa. Julkisen alan eldkevakuuttaja Kevan selvityksen mukaan
varhaiskasvatuksen opettajia tarvittaisiin jo nyt arvioilta 6000 lisaa. M&ara on
muutamassa vuodessa kasvanut parilla tuhannella. Ennusteiden mukaan mm.
elakodityminen pahentaa osaajapulaa entisestaan. (Keva, 2023.)
Opetushallituksen tilastojen mukaan maaraaikaisilla varhaiskasvatuksen

opettajilla on kunnallisissa péivakodeissa vain hieman yli puolella tehtavaan
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vaadittu koulutus. Yksityisissa paivakodeissa ainoastaan joka kolmannella.
Valtaosa epéapéatevista opettajista on lastenhoitajia, mika taas aiheuttaa pulaa
ammattitaitoisista  lastenhoitajissa. ~ Voidaankin  puhua  hankalasta
vakanssikierteestd. Aiemmin lastenhoitajille oli mahdollista jatkaa opintoja ja
hankkia muodollinen patevyys varhaiskasvatuksen opettajan tehtaviin, mutta
aikuiskoulutustuen lakkauttamisen jalkeen se on suurelta osin kiinni
tyontekijan henkilokohtaisista edellytyksista ja siitd, tukeeko tydnantaja
kouluttautumista. (Kivimaki, 2024.)

Viime vuosina varhaiskasvatuksessa on tehty paljon suuria uudistuksia, joiden
tarkoituksena ja tavoitteena on kirkastaa varhaiskasvatuksen arvokasta
asemaa entisestaan. Muutokset ja uudenlaiset vaatimukset tuovat kuitenkin
ammattilaisille painetta kehittdd omaa osaamistaan ja lisdavat nain ainakin
hetkellisesti tydoméaaraa. On tarkead muistaa, ettd ammattilaisilla on oikeus
tyooloihin, jotka mahdollistavat varhaiskasvatuksen laadukkaan toteutuksen.
(Ahonen, 2023, s. 10; Fonsén ym., 2021, s. 236.) Yksi alan haasteista onkin
tyon kuormittavuus — erityisesti varhaiskasvatuksenopettajat kokevat tyon
kuormittavuutta, jonka taustalla on alan heikko arvostus seka palkkaukseen,
tyohyvinvointiin ja -olosuhteisiin liittyvat ongelmat (Kangas ym., 2022, s. 72).
Kuormittavuutta mahdollisesti lisdd myods se, ettd riittadvan hyvaa
varhaiskasvatuksen tulosta on hankala maaritella ja tyon varsinaiset tulokset

nakyvat vasta vuosien kuluttua (Onnismaa ym., 2017, s. 193).

Kevan julkisen alan tybhyvinvointia vuonna 2022 selvittdneesta
tutkimuksestakin kay ilmi, ettéd varhaiskasvatus on yksi niisté aloista, joilla
tyonkuormitus kasvaa edelleen. TyoOntekijoista aiempaa useampi kokee
tyonsa fyysisesti seka henkisesti raskaaksi ja vain joka toinen tyontekija kokee
voivansa vaikuttaa omaan ty6éhonsa. Lisaksi joka viides tydntekija kokee
henkisen tyokykynséa heikoksi. (Pekkarinen & Pulkkinen, 2023, s. 4-5, 14-15.)
Samalla tydssa koettu tyon ilo ja innostus ovat vahentyneet. Yll& mainitut
kokemukset korostuvat erityisesti nuorten tyontekijoéiden keskuudessa.
Ikaantyneemmilla tyontekijoilla korostuvat taas fyysisen tyokyvyn ongelmat.
(Pekkarinen ym., 2024, s. 4.)
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Myo6s Talentian teettaman selvityksen mukaan yli puolet, 52 %, kunta-alan
varhaiskasvatushenkilostostd kokee tybolonsa kuormittavaksi. Tassa
tutkimuksessa keskeisiksi syiksi  kuormitukselle nousivat tyomaara,
henkilostopula ja johtaminen. Keskeisimmiksi kehittdmiskohteiksi toivottiin
palkkausta, varhaiskasvatuksen ryhmékokojen pienentamista seka joustavien
koulutuspolkujen luomista eri tehtaviin. (Sosiaalialan korkeakoulutettujen
ammattijarjestd Talentia ry., 2023.) Vaikka varhaiskasvatus tyon& onkin
kuormittavaa, niin ammattilaiset nostavat siitd huolimatta esille myds monia
tyon voimavaratekijoitd: tyota pidetdan tarkedna ja vaikuttavana seka
yhteiskunnallisesti merkittdvana. Lisaksi lasten kanssa tyoskentely tuo jo

itsessaan iloa tyontekijoille. (Pekkarinen ym., 2024, s. 4.)

Onnismaa ym. ovat tutkineet ammatin induktiovaiheessa olevien
lastentarhanopettajan  tehtavissd  toimivien arvioita tydnkuvastaan,
osaamisestaan ja tyon kuormittavuudesta. Tutkimukset tulokset osoittavat,
etta tyontekijoiden puuttuminen kuormittaa ty6ssa kaikkein eniten. (Onnismaa
ym., 2017, s. 190, 200.) Myds Paananen & Tammi ovat tutkineet
kuormittavuuden kokemuksia. Heidan tutkimuksessaan lastentarhanopettajat
toivat esiin sairauspoissaoloihin liittyvia seikkoja tydn kuormittavuutta lisdavina
tekijoind. Huomionarvoista on, etté sairauspoissaolojen koettiin haittavan tyota
silloinkin, kun sairastuneen henkilon tilalle palkattiin sijainen. Syiksi télle
esitettin mm. sijaisten mahdollinen epapatevyys ja heikko perehdytys.
(Paananen & Tammi, 2017, s. 43, 50-51.)

Heilala ym. ovat tutkineet suomalaisen varhaiskasvatushenkiloston
alanvaihtoaikeita suhteessa tytn vaatimuksiin ja johtajuuteen aikana, jolloin
uusi varhaiskasvatuslaki oli vasta valmisteluvaiheessa. Tutkimuksen tulosten
mukaan melko suuri osa henkilostosta (44—62 % ammattiryhmasta riippuen)
harkitsi alanvaihtoa, eniten varhaiskasvatuksen opettajat. Tyon vaatimukset,
kuten yleiset tyo- ja tunnekuormitustekijat, seka resurssitekijat, kuten
tyontekijdn osallisuuden tunne ja tyontekijdiden tyytyvaisyys johtamiseen
liittyivat kaikki suoraan tai epasuorasti henkiloston aikeisiin vaihtaa alaa.
(Heilalaym., 2022, s. 399, 405-406.) Myds Ojaniemi on tutkinut samaa aihetta

varhaiskasvatustieteen pro-gradu -tutkielmassaan. Tutkimuksen tulosten
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mukaan alaa vaihdettiin uupumisen, turhautumisen ja oman unelma-alan
etsimisen vuoksi. Uupumukseen johtaneita syita olivat suuret ja kuormittavat
lapsiryhmat, heikko johtaminen ja tydilmapiiriongelmat. Turhautumista aiheutti
taas tunne siitd, ettei pysty toteuttamaan laadukasta varhaiskasvatusta, vaikka
niin haluaisi tehda. Tutkimuksen perusteella johtajilta kaivattaisiin enemmaéan
pedagogista johtajuutta, lasnaoloa tydpaikoilla ja myo6tatuntoaan alaisiaan
kohtaan. (Ojaniemi, 2021, s. 2, 63.)

Kangas ym. ovat tutkineet varhaiskasvatuksen opettajien tydssaan kohtaamia
haasteita ja sitd, millaisia kehittamisehdotuksia he tydlleen esittavat.
Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd viime vuosien muutokset
varhaiskasvatuksessa ovat tuottaneet alan veto- ja pitovoimatekijoihin liittyvia
haasteita. Yhteiskunnallisella tasolla haasteet liittyvat alan arvostukseen seka
suomalaisen tybelaman sukupuolittuneisiin rakenteisiin. Yksikkdkohtaiset
haasteet liittyivat taas tyon kehittdmiseen ja organisoimiseen tydyksikoissa.
Naistd jalkimmaisen on jo aiemmissa tutkimuksissakin todettu lisdavan

stressia ja vahentavan tyohyvinvointia. (Kangas ym., 2022, s. 83.)

3.3 Johtaminen varhaiskasvatuksessa

Varhaiskasvatuslain (540/2018) mukaan paivakodeilla tulee olla toiminnasta
vastaava johtaja (luku 6 § 25). Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet
ohjaavana asiakirjana maarittelee selkeasti johtajuuden ja johtajan tyon. Sen
mukaan johtaja edistdd osallistavaa toimintakulttuuria luomalla rakenteita
ammatilliseen keskusteluun seka rohkaisee tydyhteisbd aktiivisesti
kehittdmaan yhteista toimintakulttuuria. Johtaja tukee yhteisdn kehittymista
oppivaksi yhteisoksi, jossa kehitetdan ja jaetaan osaamista. Han myds vastaa
siitd, etta yhteisia tyokaytantoja tehdaan nakyvaksi ja niitéa havainnoidaan seka
arvioidaan saanndllisesti. (Opetushallitus, 2022, S. 32-33))
Varhaiskasvatuksessa johtajalla on monta roolia: substanssin, pedagogiikan,
varhaiskasvatuspalveluiden tarjoaja sekd tydyhteison johtajan rooli.
Varhaiskasvatuksen ominaislaatu tuo johtajuuteen oman varinsa ja

haasteensa juuri pedagogisen johtajuuden kautta. Pedagogiikan johtamisella
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tarkoitetaan sek& henkiloston oppisen johtamista ettd koko organisaation
toimintakulttuurin johtamista, joihin sovelletaan arvopohjana pedagogista
nakdkulmaa. (Parrila & Fonsén, 2016, s. 11, 24.)

Jokainen tydyhteiso tarvitsee selkeat johtamisen rakenteet, osaavan johtajan
ja toimintamallit, joiden avulla tuetaan henkildston hyvinvointia ja
mahdollistetaan tydssa kehittymista ja uuden oppimista (Parrila & Fonsén,
2016, s. 18). Hyva johtaja osaa pitda langat k&sissddn suurten
kokonaisuuksien keskella. Han on myds taitava johtamaan henkilostoa ja
omaa hyvat vuorovaikutustaidot. Kyky kuunnella, mydtatuntoisuuden
osoittaminen seka rohkaisevan palautteen antaminen henkilostélle ovat
valtavan tarkeita asioita inhimillisissa kohtaamisissa. Sensitiivisyyden liséksi
johtajalta kaivataan myo6s riittdvaa jamakkyyttd johtaa henkilostod. Hyva
johtaja kun uskaltaa ottaa asioihin kantaa ja tehda paatoksia silloinkin, kun ne
saattavat herattdd muutosvastarintaa. Riittdvan jamakka johtaja pystyy
sitouttamaan henkilosténsa pitdmaan kiinni yhdessa sovituista sopimuksista.
(Ahonen, 2023, s. 226-227, 231.) Hyva johtaminen on jaettua, jolloin kaikki
tyontekijat ovat sitoutuneet samoihin paamaéaariin ja paasevat vaikuttamaan
yhteisiin asioihin (Juuti & Vuorela, 2015, s. 23).

Jotta voimme turvata varhaiskasvattajien tyokykya ja saatavuutta, on
varhaiskasvatuksen tyokykya johdettava rekrytoinnista alkaen
suunnitelmallisesti, ennakoiden ja tietoon perustuen. Erityisen tarkeaa olisi
huomioida kaikki tyduran eri vaiheet sekd erilaiset elamantilanteet.
(Pekkarinen ym., 2024, s. 62.) Parhaassa tapauksessa jokainen tyontekija voi
tyoskennella voimavarojensa mukaan ja mahdollisimman
tarkoituksenmukaisessa roolissa (Laaksonen & Ollila, 2022, s. 47). Lehto &
Salin ovatkin todenneet, ettéd nykyisin ikdjohtamisen painopiste on siirtynyt
henkilon biologisesta iasta erilaisiin elamantilanteisiin ja tyburan eri vaiheisiin
liittyviin asioihin. Voidaankin puhua ikajohtamisen sijaan tydurajohtamisesta.
Sen lahtékohtana on tyontekijan tyburan hallinnan, itseohjautuvuuden ja
sisdisen motivaation tukeminen tyduran eri vaiheissa. Johtajan olisi tarkeaa
luopua tasa-arvoisesta “samaa kaikille” -ajattelusta ja samanlaisten

tyonkuvien, tybaikojen ja palkitsemisratkaisuiden ym. sijaan siirtya
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rohkeammin tarjoamaan tyontekijoille heidan odotuksiaan ja
elaméantilanteitaan vastaavia tyon tekemisen ratkaisuja. (Laaksonen & Ollila,
2022, s. 47,56.)

Varhaiskasvatuksen kentan sisallolliset ja rakenteelliset muutoshaasteet
haastavat my6s varhaiskasvatuksen johtajuutta. Pedagogiikan johtamisen
lisdksi johtajalta vaaditaan yha enemman myds hallinnointia ja
henkilostdjohtamista. On myo6s iSO haaste tyostaa
varhaiskasvatussuunnitelmat kaytantdéon yksikoissad, joissa ammattilaisten
koulutustausta on kirjavaa ja koulutetusta henkilokunnasta on pulaa. Lisaksi
johtajilla on yhd& enenemissda maarin vastuullaan useita eri yksikoitd ja
varhaiskasvatuksen toimintamuotoja. Voidaankin puhua hajautetusta
organisaatiosta, kun yksi johtaja johtaa vahintaan kahta fyysisesti erilladn
toimivaa toimintayksikkb6a. Hajautetussa organisaatiossa haasteena on
johtajan tybalueen sirpaloituminen ja usein yhteisen vision puuttuminen.
(Fonsén ym., 2021, s. 10; Hujala & Turja, 2020, s. 295, 302—-303.)

Kansallinen koulutuksen arviointikeskus Karvi on tarkastellut johtamista
suomalaisessa varhaiskasvatuksessa. Heidan arvioinnissa johtajat korostivat
vapautta ja itsendisyyttd, mutta toisaalta taas tyon pirstaleisuutta seka
tybmaaran suuruutta. Johtajia eniten innostava tekija liittyi henkildstéon ja sen
johtamiseen — toimintakulttuuri ja tydyhteisd, jossa annetaan ja saadaan
palautetta, nahtiin tarkeaksi ja omaa tyossajaksamista edistavaksi asiaksi.
Tyotaan hankaloittaviksi  tekijoiksi johtajat nimesivat kiireen, tyon
pirstaloitumisen ja ennakoimattomuuden seka ajoittaisen yksindisyyden ja
tuen puutteen. Erityisesti henkiloéston tydhon kiinnittymisen haasteet ja tasta
johtuva vaihtuvuus, sijaispula ja rekrytointivaikeudet koettiin haasteellisena ja
paljon johtajien tybaikaa vievina asioina. Myds henkiloston jaksamiseen
littyvat kysymykset ja henkiloston osaamiseen liittyvat puutteet haastavat
johtajan tyota seka tuovat ajoittain riittamattdmyyden tunnetta. Vastaajat toivat
esille myds sitd, miten paljon paivakodin johtajan tyd on muuttunut viime
vuosien aikana: erilaiset hallinnolliset tehtavéat ovat lisdantyneet ja tyon
vaativuus seké intensiivisyys ovat kasvaneet. Lisaksi varhaiskasvatukselle

asetettujen tavoitteiden lisdantyminen ja tydelaméan digitalisoituminen nakyvat
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tydssd enemman kuin ennen. Naita muutoksia ei valttAmatta pidetty huonoina,
mutta niiden ei koettu nakyvan tydnkuvassa, tybajassa tai palkassa.
(Siippanen ym., 2021, s. 116.)

Paivakodin johtajien lisdantyneeseen tydomaaradn on useissa paivakodeissa
vastattu erilaisilla vara- tai apulaisjohtamisen rakenteilla tai muilla
vaihtoehtoisilla malleilla. Heidan tehtavanédan on tukea paivakodin johtajaa
johtamistydssa. Useimmiten heidan tehtavansa painottuvat pedagogiikkaan ja
henkilon johtamiseen ja harvemmin taas palvelu- tai talousjohtamiseen. Vara-
tai apulaisjohtamisen tyotehtavista tai vastuista ei kuitenkaan ole tarkemmin
maaritelty Varhaiskasvatuslaissa (540/2018) tai muissa varhaiskasvatusta
ohjaavissa asiakirjoissa, joten heidan tehtdvankuvansa vaihtelee eri
toimipaikoissa. (Kuusiholma-Linnamaki ym., 2023, s. 21-22, 55.)

3.4 Tyohyvinvointi varhaiskasvatuksessa

Kumpulainen ym. ovat tarkastelleet tutkimuksessaan suomalaisten
varhaiskasvatuksen ammattilaisten kokemuksia tyéhyvinvoinnista. Tutkimus
osoitti, ettd varhaiskasvatus on alana mielenkiintoinen, mutta samalla erittéin
vaativa ja stressaava. Tutkimuksen tulosten mukaan varhaiskasvatuksen
ammattilaiset ovat sitoutuneita tydhonsa ja he kokevat suhteellisen korkeaa
tyohyvinvointia. Huomionarvioista on, etta yli 20 vuoden tyokokemus oli
yhteydessa parempaan tyéhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. (Kumpulainen
ym., 2023, s. 71, 82, 89.)

Tybhyvinvointi on hyvin laaja kokonaisuus, joka koostuu tydsta seka sen
mielekkyydestd, terveydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Se ei tarkoita
vain ns. tyopahoinvoinnin poistamista, vaan se on aktiivista huomion
kiinnittamista tyohyvinvointia lisaaviin asioihin. Tydhyvinvointia kasvattavat
hyva ja motivoiva johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri ja tydntekijdiden
ammattitaito. Tydhyvinvointi on aina tydntekijan subjektiivinen kokemus ja

vaikuttaa suuresti tydssa jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa tyon
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tuottavuus ja tyéhon sitoutuminen nousevat ja samalla sairauspoissaolojen
maara vahenee. (Yrttiaho & Posio, 2021, s. 19, 24.)

Tutkimusten mukaan tydhyvinvoinnin parantaminen lisaéa ty6paikan veto- ja
pitovoimaa (Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat, 2023). Ty6hyvinvoinnin on
todettu olevan yhteydessa tyontekijan henkilokohtaiseen suoriutumiseen seka
koko organisaation tuloksellisuuteen, tydntekijéiden sitoutumiseen, yhteistyén
sujuvuuteen tyoyhteisbissa, innovatiivisuuteen ja asiakaspalvelun laatuun.
Joten ty6hyvinvointiin todella kannattaa panostaa. (Laaksonen & Ollila, 2022,
s.110.)

Tyo asettaa tyontekijalle vaatimuksia, jotka vaativat hanelta ponnisteluja. Sen
takia tyon vaatimukset kuormittavat tyontekijaa ainakin jossain maarin ja nain
ollen pitdvat sisallaan riskin muodostua kuormitustekijoiksi, joilla voi olla
haitallisia vaikutuksia tyontekijan hyvinvointiin. Erityisesti silloin, kun ne
koetaan estaviksi vaatimuksiksi ty6éssa. Kun ne taas koetaan
haastevaatimuksiksi, niilla voi olla positiivisia vaikutuksia ty6hon, kuten
esimerkiksi ty0Omotivaatioon. Tyon vaatimukset voidaan jakaa my0s
maaréllisiin ja laadullisiin vaatimuksiin. Maarallisilla tarkoitetaan tyén maaraa
ja tyotahtia, kun taas laadullisilla viitataan erilaisiin taitoihin ja ponnisteluihin,
joita tyosta suoriutuminen vaatii. Tyypillisimpia laadullisia kuormitustekijoita
ovat mm. tyén kognitiiviset vaatimukset, tyon intensiivisyyden vaatimukset,
tyon eettiset vaatimukset, tydon emotionaaliset vaatimukset, tydn epavarmuus
seka tyon ja perheen ristiriita. Huomionarvoista on, ettd moni nykyinen tyo,
kuten esimerkiksi tyd varhaiskasvatuksessa, pitaa sisallaén useita laadullisia
kuormitustekijoitd samanaikaisesti, jolloin tydntekija altistuu kasautuvalle
kuormitusriskille ja sen my6ta myos suuremmille tydhyvinvoinnin ongelmille.
(Mauno ym., 2017, s. 74-76, 95.)

Aktiivisen tyohyvinvoinnin nakékulman mukaan passiivisen tyotyytyvaisyyden
liséksi tulisi tavoitella myds elinvoimaisuutta, energisyytta ja oppimista, jotka
tuottavat kokonaisvaltaista innostusta ja merkityksellisyyttd tyohon seka
elamaan yleensakin. Tyon kuormittavuudesta ja kiireestd selviytyminen on

enimmakseen kiinni siitd, millaisia mahdollisuuksia tyontekijalla on panostaa
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omaan tydhyvinvointiinsa. Myonteisen ja aktiivisen hyvinvoinnin kokemisesta
syntyy sivutuotteena myds organisaatiotasolle myoénteisida tuloksia.
(Laaksonen & Ollila, 2022, s. 113; Wenstrom, 2020, s. 28.)

Tarkeimpia tyéhyvinvoinnin lahteitéa on tyon hallinnan tunne, joka yhdistyneena
korkeisiin tyOvaatimuksiin johtaa tyohon sitoutumiseen ja vahentaa
poissaoloja, vahvistaa kykyd luoda laajoja sosiaalisia verkkoja ja saada
tarvittaessa tukea. Se on tyon itsenaisyytta ja mahdollisuuksia vaikuttaa oman
tyon pelisaantoihin. Tyon hallinnan tunne kuitenkin edellyttdd mahdollisuutta
vaikuttaa myos paatoksentekoon. (Manka & Manka, 2023, s. 108, 148, 276.)

Asiantuntijoiden mukaan avainasemassa laadukkaassa
varhaiskasvatuksessa seka varhaiskasvatuksen henkil6ston
tyohyvinvoinnissa ja jaksamisessa on toimiva tiimityd, jota onkin
varhaiskasvatuksessa totuttu tekemdan jo vuosien ajan. Hyva ty6timi on
tavoitetila. Se edellyttaa tietoista tydskentelya ja toimivaa johtajuutta. Hyvassa
tyotiimissd seka tyodyhteisdssa jokainen tydyhteison jasen kokee arvostusta,
saa tarvitsemaansa tukea, hyddyntdd omia vahvuuksiaan seka innostuu
oppimaan yhdessd. Hyvassa tyottimissa puhalletaan yhteen hiileen ja
ponnistellaan yhdessa kohti sovittuja tavoitteita. Usein hyva tiimity6 jaa
kuitenkin vahélle panostukselle ja sen tietoiseen kehittdmiseen ei aina ole niin
paljoa aikaa kuin tarvittaisin. Rannan (2020) tutkimuksen mukaan
varhaiskasvatuksen opettajat ovatkin kertoneet tiimin olevan joko tydn
keskeinen voimavara tai sen kuormittavin tekija. (Ahonen, 2023, s. 10-11, 17,
Fonsén ym., 2021, s. 148-149, 165.)

Tarke& osa ty6hyvinvointia on tydsta palautuminen. Jos tyén kuormituksesta
palaudutaan heti tyopaivan jalkeen, tyontekija voi kohdata seuraavan
tyopaivan palautuneessa tilassa. Mikali palautuminen ei ole riittdvaa, joutuu
tyontekija ponnistelemaan entistd enemman selvittddkseen tyostaan. Liikunta
ja sosiaalinen vuorovaikutus tutkitusti edistavat palautumista. Myds tyopaivien
aikana tapahtuva palautuminen on tarkead, ja sita edesauttavat lyhyet tauot
tyon lomassa. Palautumisen ongelmat vaikuttavat tyontekijdn hyvinvoinnin

liséksi laajemmin myds koko tydpaikkaan poissaolojen ja tydpaikan vaihtojen
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kautta. Lisdksi silla on vaikutuksia koko organisaation tuottavuuteen, koska
ovathan tyokykyiset ja hyvinvoivat tydntekijat menestyvampié ja tuottavampia.
(Kinnunen, 2017, s. 128, 132, 142, 144.)

Lahijohtajalla on tarkea rooli tydhyvinvoinnin edistdmisessa. Han vaikuttaa
ratkaisevasti tyohyvinvointiin osallistavalla ja kannustavalla johtamisella seka
tukemalla yksildiden ja tiimien tydn hallintaa. Lisdksi hdnen tulee huolehtia
selkeista vastuiden maarittelyistd sekd tarjota vaikutusmahdollisuuksia
alaisilleen. Tarkedd on my6s yhteistyd tydhyvinvointia tukevien
organisaatioiden kanssa sek& tietoisuus tydhyvinvointiin liittyvistd laeista,
ohjeista ja malleista, jotka tarjoavat tyokaluja tydhyvinvoinnin edistamiseen.
(Laaksonen & Ollila, 2022, s. 110, 112-113.) Tydhyvinvoinnin johtamisessa
paapainon tulisi olla ennaltaehkadisevassa toiminnassa (Yrttiaho & Posio,
2021, s. 43). Tyohyvinvointia ei kuitenkaan lisata tai yllapidetd ainoastaan
ylhaaltd kasin, vaan jokaisen tyontekijan on kannettava vastuunsa paitsi

omasta jaksamisestaan ja myds toisten jaksamisesta (Joki, 2021, s. 156).

Pohjois-Pohjanmaalla on tdn&a vuonna alkanut Euroopan sosiaalirahaston ja
Tyoterveyslaitoksen  PEPPI-hanke, jonka tarkoituksena on tarjota
varhaiskasvatuksen lahijohtajille ja tyoyhteisdille tutkimukseen perustuvia
tyokaluja, joilla voidaan hallita tydén kuormitusta ja edistaa tydhyvinvointia ja
samalla lisatd alan veto- ja pitovoimaa. Sen tavoitteena on mm. lisata
kyvykkyyttéd tunnistaa ja hallita tyon kuormitustekijoitd, tarjota tyodkaluja
kuormituksen hallintaan ja vahvistaa alan veto- ja pitovoimaa ty6hyvinvointia

kehittamalla. (Tyoterveyslaitos, n.d.-b.)

4 TYON VETOVOIMA

Huhta ja Myllyntaus maarittelevét tydn vetovoiman olevan tyénantajaa ja sen
nykyisia tyontekijoita lahentavdd sek& uusia tydntekijoitd houkuttelevaa

voimaa. Heidan mukaansa vetovoima koostuu tyénantajabrandista, joka lupaa
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ja tyontekijakokemuksesta, joka lunastaa. Tydnantajabrandi on lyhyesti idea
siitd, millainen tybnantaja on ja millaisen tyopaikan organisaatio lupaa
tyontekijoilleen tarjota. Se Iluo nykyisille sekd potentiaalisille uusille
tyontekijoille odotuksia ja mielikuvia siitd, millaista tyopaikassa on tai olisi
tyoskennella. Se myo6s kannustaa nykyisid tyontekijoita sitoutumaan
tyopaikkaan ja suosittelemaan tyonantajaa muille. (Huhta & Myllyntaus, 2021,
s. 15-16, 212.) Oikeat, motivoituneet ja sitoutuneet henkilot oikeissa
tyotehtavissa auttavat tyoyksikkdd saavuttamaan sille asetetut tavoitteet
(Himanen, 2019, s. 43). Tybnantajabrandi on aina jokaisen yksil6llinen
kokemus, jonka ihminen suhteuttaa omaan maailmaansa. TyGnantaja voi
kuitenkin tehd& paljon asioita, jotka edesauttavat sen toivoman mielikuvan
syntymista. Sitd kutsutaan bréandin tietoiseksi kehittamiseksi. (Ruokolainen,
2020, s.19.)

Tyontekijakokemuksella  tarkoitetaan tybnantajan ja tyontekijan
vuorovaikutuksessa syntyvia ajatuksia seka tunteita tyosta, tydymparistosta ja
organisaatiosta tytnantajana. Sen kehittdminen on yksi hyva keino parantaa
tyonantajabrandia sekd tyonantajakuvaa. TyoOntekijakokemusta kehitetd&n
ymmartamalla, mit& organisaation strategian kannalta tarkeimmaét ihmiset
tarvitsevat onnistuakseen tydssdan ja mita he pitavat merkityksellisena.
Taman ymmarryksen perusteella ty6 ja tyOymparistd rakennetaan
vastaamaan heidan tarpeitaan. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 16, 19, 120.)

Tybnantajakuva taas on ihmisen kasitys yrityksesta tydnantajana.
Tybnantajankuvan ydin syntyy henkiléston kokemuksista ja tulkinnoista
organisaation sisadlla. Paras tapa kehittda tyonantajakuvaa on kehittaa
organisaation johtamista, henkilostojohtamista ja tyoskentelyolosuhteita.
(Viitala, 2021, s. 44-45.) Hyvéalla tyonantajamielikuvalla on positiivisia
vaikutuksia rekrytointien onnistumiseen, mutta my6s pitovoimaan -
positiivinen tyonantajamielikuva vetda puoleensa parhaat osaajat ja
onnistunut tyontekijdkokemus taas luo pitovoimaa. Oleellista tdssé tietysti on
se, ettd ulkoisen (odotukset ja lupaukset) ja sisaisen (tyontekijakokemus)

tyonantajamielikuvan taytyy kohdata todellisuudessa. (Kuntarekry, 2023.)
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Tybnantajamielikuvaa voidaan myos lisata panostamalla henkildston

mahdollisuuksiin tulla kuulluksi ja vaikuttaa (Pekkarinen ym., 2024, s 17).

Varhaiskasvatuksessa joudutaan parhaillaan kilpailemaan osaavista ja
kelpoisista tyontekijoista, joten rekrytoinnin on huomattu olevan vaativaa tyota.
Tyontekija arvioi rekrytoinnin eri vaiheissa mahdollista uutta ty6nantajaansa ja
on pienesta kiinni vastaavatko ihmiset tydpaikkailmoituksiin tai paattavatko he
valinnan jalkeen ottaa tyOpaikan vastaan. Rekrytointi on viestintaa ja
vuorovaikutusta. Sen onnistuminen tai ep&aonnistuminen vahvistaa
tydnantajan myonteista tai kielteista tydnantajakuvaa. (Jaakkola, 2019, s. 83—
84.) Tyobvoiman saatavuuden ja tybn vetovoimaisuuden kannalta
merkityksellista on myds arvostava puhe toimialasta, siella tehtavasta tyosta
ja tydn merkityksesta (Pekkarinen ym., 2024, s. 17).

Tybn ja organisaation vetovoimaisuuteen vaikuttaa myds monimuotoisuus:
nykyadn yha useampi tyontekija pitda tarkedna, ettd organisaatio on
monimuotoinen ja ettd sen kulttuuri sekéa kaytdnnoét ovat inklusiivisia. Tama
nakyy erityisesti nuorempien sukupolvien keskuudessa. Panostamalla
monimuotoisuuteen organisaatio todistaa ymmartdvansa vahemmistojen
nakokulmia ja heidan on helpompi palkata tyontekij6itd entistd laajemmasta
joukosta. (Huhta & Myllyntaus, 2023, s. 79, 81.)

5 TYON PITOVOIMA

Tybn pitovoiman voidaan lyhyesti maaritella tarkoittavan olosuhteita, joiden
takia tyontekija haluaa tyéskennella tyopaikassaan (Sirvio ym., 2023, s. 86).
Se on ikaan kuin prosessi, jonka avulla heitd kannustetaan pysymaan
organisaatiossa mahdollisimman pitkdan (Bussin, 2018, s. 3). Sitoutuneet ja
tyytyvaiset tyontekijat ovat tuottavaisia, paattavaisia sekad motivoituneita
tyOpaikassa pysymisen suhteen ja tuovat nain ollen lisdarvoa organisaatiolle.
(Kuntarekry, 2019). He pysyvat tyossdan ja pystyvat antamaan tyélleen
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parhaan mahdollisen version itsestadn (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 19).
Tutkimukset ovat osoittaneet, ettda ammatin induktiovaihetta eli 3-5
ensimmaista tyovuotta ammattiin valmistumisen jalkeen pidetaan tyduran
kriittisen& vaiheena, jolloin voi tapahtua sek& ammattiin kiinnittymista etta siita

pois ajautumista (Onnismaa ym., 2017, s. 188).

Sirvion ym. mukaan ammatinvaihtopaatds varhaiskasvatuksessa nayttaytyy
prosessina, jossa ammatin pitovoima vahitellen katoaa jatkuvien
kuormitustekijoiden vuoksi. Pitovoimaa varhaiskasvatuksessa haastavat mm.
tybelaman yhteiskunnallisiin  ja paikallisiin rakenteisiin liittyvat yleinen
tydelaman vaatimusten ja tehokkuusodotusten lisddntyminen, tyéelaman ja
tyomarkkinoiden epavarmuus seka alan naisvaltaisuus. (Sirvio ym., 2023, s.
84, 87.)

Miksi sitten on tarkeda vahvistaa tyon pitovoimaa? Tyodntekijoiden vaihtuminen
aiheuttaa organisaatiolle kustannuksia ja vie aikaa, kuten mm. uuden
tyontekijan rekrytointi ja perehdyttaminen. Tyodntekijoiden vaihtuvuus voi myos
vaikuttaa negatiivisesti organisaation maineeseen ja asiakastyytyvaisyyteen,
ainakin jos sita tapahtuu usein. Myds organisaation tyokulttuuri saattaa karsia

tyontekijoiden vaihtuvuuden seurauksena. (Bussin, 2018, s. 10-11.)

Pitovoimaa voidaan vahvistaa mm. palkkauksella, mahdollisuudella vaikuttaa
omaan tybhonsd sekd tydsuhteen laatuun. Myds  erilaisista
mentorointikaytannoistd on varhaiskasvatusalalla hyvia kokemuksia. Liséksi
kunkin ammattilaisen oman osaamisen ja ammatillisten vastuiden rajojen
tunnistaminen on tarkead. (Opetus- ja kulttuuriministerio, 2021, s. 165.)
Pitovoiman kannalta merkityksellisid asioita ovat my6s kunnon perehdytys,
mielekkaiden ja monipuolisten tehtdvien seka haasteiden tarjoaminen ja
itsensa kehittamisen seka lisdkouluttautumisen mahdollistaminen, erityisesti
tyon ohessa. Mahdollistamalla palautteen antamisen, jotta tyontekija tulee
kuulluksi seka arvostamalla tyontekijaa mm. antamalla palautetta ja kiittdmalla,
voidaan myds vahvistaa tyon pitovoimaa. (Kuntarekry, 2019.) Tyodntekijoiden
hyvinvointi ja tyytyvaisyys ovat avain organisaatioiden menestykseen. Kun

organisaatiot panostavat inhimillisyyden voimaan, tyéntekijat tuntevat olonsa
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nahdyksi, kuulluiksi sek@ arvostetuiksi ja se yleenséd johtaa parempaan

tybmotivaatioon, sitoutumiseen seka tuottavuuteen. (Sippola, 2023, s. 11.)

Jo ylla mainitun  perehdyttdmisen  merkitys uuden  tyontekijan
vastaanottamisessa tydyhteis6on on avainasemassa tyonteon ja yhteistyon
sujuvuuden seka organisaatioon Kkiinnittymisen kannalta. Perehdytys on
lakisaateista ja sen tulisi myos olla jatkuvaa, ei vain jotain, mika tapahtuu
tyontekijan aloittaessa uudessa tyopaikassa. Perehdytyksen vaikutukset
ulottuvat tyontekijan kokemaan tydhyvinvointiin asti. Sen kautta tyontekija
paasee nopeasti kiinni tydtehtaviinsa ja samalla h&n peilaa omaa rooliaan
tyoyhteistssa ja luo kasitystad tydantajasta. Hyva perehdyttdminen osoittaa
tyontekijélle tukea ja kasvattaa luottamussuhteita. (Jaakkola, 2019, s. 161;
Laaksonen & Ollila, 2022, s. 51-52.)

6 MENETELMIEN KUVAUS

Tama opinnaytetyd toteutettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta
soveltaen. Maarallinen tutkimus perustuu jo olemassa oleville teorioille ja se
edellyttda aina esiymmarrysta tutkittavasta ilmiésta (Kananen, 2015, s. 73,
197). Sita voidaan kayttaa opinnaytetoissa silloin, kun halutaan selittaa ja
ymmartaa, millaisia kokemuksia ja kasityksia ihmisilla on ja miten ne
jakautuvat ihmisten keskuudessa (Vilkka, 202la, s. 23). Se vastaa
kysymyksiin "kuinka moni”, “kuinka paljon” ja kuinka usein”. Se on
tutkimustapa, jossa tietoa tarkastellaan numeerisesti — tutkija saa
tutkimustiedon numeroina tai han ryhmittelee laadullisen aineiston
numeeriseen muotoon. Tulokset esitetdéan numeroina ja tulkitaan seka
selitetaan sanallisesti. Tuloksissa kuvataan, milla tavalla eri asiat liittyvéat

toisiinsa tai eroavat toistensa suhteen. (Vilkka, 2007, s. 14.)

Opinnaytetybn aineistonkeruumenetelmana kaytettiin  kyselya (survey).

Survey-tutkimuksessa kerataan joukolta ihmisid tietoa standardoidussa eli
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vakioidussa muodossa. Sen tyypillisia piirteita ovat: tietysta joukosta poimitaan
otos vyksiloitd ja kerdtddn aineisto jokaiselta yksiloltd strukturoidussa
muodossa joko kyselylomaketta tai strukturoitua haastattelua kayttamalla.
Keratyn aineiston avulla pyritaan kuvailemaan, vertailemaan ja selittamaan
ilmidita. Kyselytutkimuksen ja erityisesti verkkokyselyn etuina on nopeus ja

vaivaton aineiston saanti. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 134, 196.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia taydennettin myds laadullisella
tutkimuksella avointen kysymysten avulla. Laadullinen tutkimus mahdollistaa
ilmiébn ymmartadmisen eli sen, mista ilmiéstd on kyse. Se mahdollistaa
paremmin ihmisten suhtautumisen ja asenteiden kuvaamisen. (Kananen,
2015, s. 71.) Sen tavoitteena on tavoittaa ihmisten oman kuvaukset koetusta
todellisuudesta (Vilkka, 2021b, s. 118).

Kysely oli suunnattu koko kasvatushenkilostolle, jotka tyoskentelevat
kaupungin  eri  paivdkodeissa eli varhaiskasvatuksen opettajille,
varhaiskasvatuksen lastenhoitajille, varhaiskasvatuksen sosionomeille,
varhaiskasvatuksen erityisopettajille seka avustajille. Kyseessa oli siis
kokonaistutkimus, jossa kaikki perusjoukkoon kuuluvat havaintoyksikot
mitataan (Vilkka, 2007, s. 51). Tah&n kohderyhm&an paéadyttiin
toimeksiantajan kanssa kaytyjen keskustelujen ja toiveiden perusteella.
Aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui kysely sen takia, koska se soveltuu
parhaiten aineiston kerddmisen tavaksi, kun tutkittavia on paljon ja he ovat
hajallaan (Vilkka 2007, s. 28).

7 TOTEUTUS

7.1 Aineistonkeruu

Aluksi opinnaytetyon tutkimuskysymykset muutettiin  kyselylomakkeen

kysymyksiksi. Tutkittavat asiat siis operationalisoitiin eli teoreettiset ja
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kasitteelliset asiat muutettiin sellaiseen muotoon, ettd tutkittava pystyy
ymmartdamaan asian arkiymmarryksellaan. Sen jalkeen tutkittavat asiat
strukturoitiin eli suunniteltiin ja vakioitiin kyselylomakkeen kysymyksiksi ja
vaihtoehdoiksi niin, ettd kaikki tutkittavat ymmartaisivat kysymyksen samalla
tavalla ja kysymykset voitaisiin kysya kaikilta vastaajilta samalla tavalla.
(Vilkka, 2007, s. 14-15.) Tutkittavien Kkysymysten ymmartamisen
vahvistamiseksi vetovoiman- ja pitovoiman kasitteet oli lyhyesti avattu
kysymyslomakkeeseen. Kullakin kysymyksella oli eri vaihtoehtoja, joista
vastaaja valitsi itselleen parhaiten sopivimman vaihtoehdon. Vaihtoehdot ol
koodattu numeroilla, mika mahdollisti vastausten maarallisen analysoinnin.
(Kananen, 2015, s. 84.)

Kyselylomakkeessa (lite 1) oli erityyppisia kysymyksia. Alussa kysyttiin
muutamia taustatietoja monivalintakysymyksia kayttamalla. Sen jalkeen veto-
ja pitovoimatekijoihin liittyen oli vaittamia, joihin vastaaja valitsi parhaimman
mahdollisen vaihtoehdoin 6-portaiselta Likertin asteikolta, joka on
jarjestysasteikko, jota kaytetdan monesti mielipidevaittamissa (Vilkka, 2021a,
s. 70). Asteikon kuvitellaan rakentuvan niin, etta jokaisen vastausvaihtoehdon
valinen etaisyys on yhta pitka (Kananen, 2015, s. 240). Vastausvaihtoehtoina
olivat: 1) taysin eri mieltd, 2) osittain eri mielta, 3) en samaa, enké eri mielta,
4) osittain samaa mielta, 5) tdysin samaa mielta ja 6) en halua vastata. "En
halua vastata” -vastausvaihtoehdolla haluttiin eliminoida sellaiset vastaukset,
joihin vastaajat eivat tieda vastausta tai eivat halua vastata (Kananen, 2015,
s. 242). Kyselyssa oli liséksi kaksi monivalintakysymystd, joissa molemmissa

piti valita kolme itselleen sopivinta vaihtoehtoa vastausvaihtoehdoista.

Strukturoitujen kysymysten lisdksi opinnaytetydssa hyoddynnettiin avoimia
kysymyksia, joissa jatetdan tyhja tila vastausta varten ja joiden avulla on
mahdollista saada vastaajilta enemman tietoa esimerkiksi oman pohdinnan
muodossa. Lisdksi avoimet kysymykset mahdollistavat vastauksia, joita ei ole
etukateen rajattu. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 198; Kananen, 2015, s. 233-234;
Vilkka, 2021a, s. 108.)
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Kyselylomake pyrittiin - pitamadn mahdollisimman Iyhyend ja teknisesti
yksinkertaisena. Lauserakenteet yritettiin pitd&d yksinkertaisina ja helppoina.
Kyselylomake ja sen toimivuus testattin ennen kayttéd ulkopuolisella
vastaajalla. Huomiota kiinnitettiin erityisesti siihen, miten kyselylomakkeen
tayttaminen onnistuu tietokoneen lisaksi myos puhelimella. (Kananen, 2015,

s. 208, 217, 219, 254.) Kyselylomaketta ei enda muokattu testaamisen jalkeen.

Aineistonkeruu toteutettiin hyodyntamalla séhkdista tiedonkeruuta Microsoft
365 Forms -ohjelmalla. Microsoft 365 Forms -ohjelma valikoitui kaytt66n sen
takia, koska se on organisaatiossa muutenkin kaytdssa ja nain ollen tuttu

vastaajille.

Tiedote kyselysta (liite 2) ja siind oleva linkki kyselyyn lahetettiin aluejohtajien
kautta 191 vastaajan sahkopostiin 7.5.2024. Kyselyn tiedotteessa kerrottiin
tutkimuksen tarkoituksesta ja tavoitteista. Tiedotteessa kerrottiin myos, etta
osallistumalla kyselyyn vastaaja antaa suostumuksen aineiston kayttoon.
Kyselyyn vastaaminen tapahtui tdysin anonyymisti eli nimettomasti. Vastaajien
toivottiin  vastaavan mahdollisimman pian, mutta kuitenkin 24.5.2024
mennessé eli vastausaikaa oli hieman yli kaksi viikkoa. 20.5.2024 vastaajille

lahetettiin viela muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta.

Maaraaikaan mennessa kyselyyn tuli 49 vastausta eli vastausprosentti oli 26
%. Lahes puolet vastauksista tuli kyselyn viimeisina paivind muistutusviestin

jalkeen. Keskiméaarainen vastausaika oli ollut noin 15 minuuttia.

7.2 Aineiston analysointi

Aineiston analysointi aloitettiin aineiston jarjestelemisella. Ensin tiedot
tarkistettiin mahdollisten virheellisyyksien ja puuttuvien tietojen osalta. Sen
jalkeen aineistosta muodostettiin Exceliin muuttujia ja aineisto koodattiin
laaditun muuttujaluokituksen mukaisesti. Koodaamisella tarkoitetaan sita, etta
jokaiselle havaintoyksikolle eli tutkittavalle kohteelle annetaan jokin arvo

jokaisella muuttujalla. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 221-222.) Jarjestelyvaiheessa ei
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poistettu yhtd&n vastauslomaketta, vaan kaikki vastaukset otettiin mukaan
analysointiin. Ainoastaan kaksi ammattikysymyksessa "muu”-vaihtoehdon
valinnutta  vastauslomaketta siirrettin  kohtaan  “varhaiskasvatuksen
lastenhoitaja  tai  varhaiskasvatuksen erityislastenhoitaja®  muiden
taustakysymysten perusteella, jotta ammattiin perustuva ristiintaulukointi olisi

todenmukaisempaa.

Excelissa aineistosta muodostettiin Pivot-kaavio, jonka avulla vastauksia
pystyttin  suodattamaan. Pivot-kaaviosta  suodatettin  vastaukset
ammattiryhmittain,  ik&ryhmittdin  seka tyOkokemuksen  perusteella.
Taustatietoja tarkasteltiin suorilla jakaumilla ja taustamuuttujien vaikutusta
vastauksiin ristiintaulukoimalla. Taustatietoja kaytettiin  selittavana el
riippumattomana muuttujana ja vaittdmia selitettavina eli riippuvina muuttujina.
Ristiintaulukoinnilla voidaan analysoida kahden tai useamman muuttujan
valista riippuvuutta eli sitd, kun jokin muuttuja vaikuttaa toiseen muuttujaan.
Se mahdollistaa havaintojen sijainnin tarkastelun samanaikaisesti kahdella
taulukoitavalla muuttujalla. Sen avulla voidaan I6ytaa muuttujia, jotka nayttavat
selittdvan toista muuttujaa. (Vilkka, 2007, s. 119, 129.)

Avoimien kysymysten vastaukset analysoitiin laadullista sisallonanalyysia
soveltamalla. Siséllonanalyysin tavoitteena on jarjestdd aineisto tiiviiseen ja
selkeddn muotoon kadottamatta sen sisalla olevaa keskeista tietoainesta.
Analyysi perustuu tulkintaan ja paattelyyn, jossa edetdan empiirisesta
aineistosta kohti kasitteellisempaa nakemysta tutkittavasta ilmiésta. (Puusa,
2020, s. 149.) Sisallonanalyysi toteutettiin aineistolahtdisesti. Avoimet
vastaukset siirrettiin - tekstinkasittelyohjelmaan ja teksti  muutettiin
taulukkomuotoon. Vastaukset pelkistettiin eli niista karsittiin tutkimusongelman
kannalta epdaoleelliset informaatiot pois havittamatta kuitenkaan tarkeaa
informaatiota. Aineisto tiivistettiin, pilkottiin osiin ja sen jalkeen ryhmiteltiin
uusiksi johdonmukaisiksi kokonaisuuksiksi. (Kananen, 2015, s. 296; Vilkka,
2021b, s. 164, 170.)
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8 TULOKSET

8.1 Vastaajien taustatiedot

Opinnaytetytn kyselyyn vastasi 49 henkil6a. Heista hieman yli puolet (55 %)
vastasi ammatikseen varhaiskasvatuksen opettaja tai varhaiskasvatuksen
erityisopettaja ja hieman alle puolet (45 %) taas varhaiskasvatuksen
lastenhoitaja tai varhaiserityiskasvatuksen lastenhoitaja (kuvio 1). Vastaajista
suurin osa (86 %) ilmoitti tydsuhteensa olevan vakituinen ja loput 14 %

maaraaikainen.

= Varhaiskasvatuksen
lastenhoitaja tai
varhaiserityiskasvatuksen
lastenhoitaja

= Varhaiskasvatuksen opettaja
tai varhaiskasvatuksen
erityisopettaja

Kuvio 1. Vastaajien ammatit

Tulosten luettavuuden parantamiseksi ja selkeyttamiseksi varhaiskasvatuksen
opettajista ja varhaiskasvatuksen erityisopettajista kaytetaan tasta eteenpéain
yleistavda nimiketta “varhaiskasvatuksen opettaja” ja varhaiskasvatuksen
lastenhoitajista seka varhaiserityiskasvatuksen lastenhoitajista nimiketta
"varhaiskasvatuksen lastenhoitaja”.

Kuviossa 2 tarkastellaan vastaajien ikdjakaumaa. Vastaajista enemmisto (43
%) ilmoitti olevansa ialtddn 45-55-vuotiaita. Seuraavaksi eniten vastaajissa oli
yli 55-vuotiaita (27 %) ja 35—44-vuotiaita (20 %). 25—-34-vuotiaita vastaajia oli
6 % ja alle 25—vuotiaita vain 4 %.
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m Alle 25 vuotta
® 25-34 vuotta
= 35-44 vuotta

45-55 vuotta

m Yli 55 vuotta

43%

Kuvio 2. Vastaajien ikdjakauma

Taustakysymyksissa kysyttiin lisaksi vastaajien tyohistoriaa
varhaiskasvatusalalla (kuvio 3). Vastaajista selvda enemmistd (63 %) oli
tyoskennellyt alalla yli 15 vuotta. 12 % vastaajista oli tydéskennellyt alalla 11—
15 vuotta, 8 % 6—10 vuotta, 4 % 3-5 vuotta, 8 % 1-2 vuotta ja 4 % alle vuoden.

Tyohistoriaan liittyen haluttiin selvittaa myos vastaajien tydhistoriaa Naantalin
kaupungin varhaiskasvatuksesta (kuvio 3). Enemmisto (47 %) oli tydskennellyt
Naantalin kaupungilla yli 15 vuotta. 11-15 vuotta 16 %, 6—-10 vuotta 12 %, 3—
5 vuotta 8 %, 1-2 vuotta 8 % ja alle vuoden myds 8 % vastaajista.
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Toissa varhaiskasvatuksessa Toissa Naantalin kaupungilla
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Kuvio 3. Vastaajien tyoOhistoria vuosina varhaiskasvatusalalla ja Naantalin

kaupungilla

8.2 Vetovoimatekijat

Kyselylomakkeella oli veto- ja pitovoimatekijoihin liittyen muutamia
teoreettiseen viitekehykseen pohjautuvia vaittamia, joihin vastaaja valitsi
itselleen parhaimman mahdollisen vaihtoehdoin kuvaamaan hanen
tamanhetkisia tyoolosuhteita 6-portaiselta Likertin asteikolta. Seuravaksi
tarkastelemme vetovoimatekijoihin liittyvia vaittamia (kuvio 4). On kuitenkin
tarkeda huomioida, ettéa osa naista vaittamista liittyy samanaikaisesti osittain

myads pitovoimatekijoihin.

Lahes kaikki vastaajat (90 %) olivat taysin samaa mielta siitd, ettd kokevat
tyonsa merkitykselliseksi ja tarkeaksi. Loputkin vastaajista (10 %) olivat

osittain samaa mielta asian kanssa.

Noin puolet vastaajista (51 %) oli taysin eri mielta siita, etta palkka vastaa hyvin
tyon vaativuutta. Melkein yhta iso osa vastaajista (41 %) oli osittain eri mielta
asian kanssa ja vain 8 % vastaajista oli asian kanssa osittain samaa mielta.

Taysin samaa mielté asian kanssa ei ollut kukaan (0 %) vastaajista.

"Koen tyopaikkani vetovoimaiseksi” -vaittamén vastauksissa vastaukset
jakaantuivat aika tasan vastausvaihtoehtojen valille. Lahes neljasosa
vastaajista oli asian kanssa taysin samaa mielta (22 %), osittain samaa mielta
(24 %), en samaa, enka eri mielta (22 %) ja osittain eri mielta (22 %). Pieni osa
vastaajista (6 %) oli taysin eri mielta vaittaman kanssa ja 2 % vastaajista ei

ollut halunnut vastata kysymykseen.
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Palkka vastaa hyvin tyon vaativuutta . _
Koen tydpaikkani vetovoimaiseksi _ .

W Tdysin samaa mielta M Osittain samaa mielta ® En samaa, enka eri mieltd

Osittain eri mielta W Taysin eri mielta M En halua vastata

Kuvio 4. Vastaajien kokemuksia vetovoimatekijoihin liittyen

Kyselylomakkeessa vastaajien piti valita kolme itselleen tarkeintéd asiaa (ei
jarjestyksessa), jotka heidan mielestaéan lisdavat tydpaikan vetovoimaisuutta.
Kuten kuviosta 5 voi havaita, vastaajien mielesta eniten tydpaikan
vetovoimaisuutta annetuista vaihtoehdoista lisaavéat palkkaus (22 %), hyva
tyoilmapiiri (20 %) seké tydskentelyolosuhteet (14 %). Koulutusmahdollisuudet
(1 %), organisaation maine (1 %) seka tyontekijoiden kertomat suosittelut (1

%) koettiin vahiten tydpaikan vetovoimaisuutta lisdaviksi asioiksi.
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Hyva tyoilmapiiri
Tyoskentelyolosuhteet

Hyva johtaminen

Mielekas tyon sisaltod

Osaava henkilosto

TyOpaikan edut

Ty6n ja muun eldaman tasapaino
Tyokulttuuri
Koulutusmahdollisuudet

Organisaation maine

Tyontekijoiden kertomat suosittelut

o
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Kuvio 5. TyOpaikan vetovoimaisuutta lisdavia asioita tarkeimmasta vahiten
tarkeimpaéan
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Vastaajia pyydettiin myds kuvailemaan omin sanoin, miten ja millaisin
konkreettisin keinoin Naantalin varhaiskasvatuksen vetovoimaisuutta voisi
heidan  mielestddan  kehittdd.  Avoimista  vastauksista  koodattiin
sisdllonanalyysin avulla kuusi ylakasitetta: palkkaus, liikkunta- ja kulttuurietu,
vaate- ja kenkaetu/raha, tyohyvinvointi, henkildéstoresurssit ja johtaminen.
Palkkauksen tarkasteleminen tyon vaativuutta vastaavalle tasolle
vertovoimaisuutta kehittavana asiana nousi esiin noin joka toisessa (53 %)
vastauksessa. Liikunta- ja kulttuurietuun sek& vaate- ja kenk&etuun/rahaan
panostaminen toistui myds useammassa vastauksessa. Edella mainitut

teemat nousivat esiin esimerkiksi seuraavissa vastauksissa:

Palkka ja edut ovat siind mielessa tarkeita ettd saadaan kaupungin
ulkopuolelta tyontekijoitda, ettd on kannattavaa ajaa esim. Turusta
Naantaliin. (varhaiskasvatuksen lastenhoitaja tai
varhaiserityiskasvatuksen lastenhoitaja, 35-44 vuotta, tdissa
Naantalissa 6—10 vuotta)

Tybvaateraha olisi suuressa merkityksessa, tyéssdmme tarvitaan joka
vuoden aikaan sopivat kengat seka vaatteet niin sisélle kuin ulos ja omat
vaatteet on kovalla kulutuksella kun lasten kanssa tydskennellaan usein
nuohoten lattiatasossa ja myds erilaisten eritteiden kanssa tekemisissa.
tyd on myos fyysista ja hektista niin edenred etu voisi olla sen suuruinen
ettd edes kerran puolessa vuodessa etu riittaisi yhteen hieronta kertaan.
(varhaiskasvatuksen lastenhoitaja tai  varhaiserityiskasvatuksen
lastenhoitaja, 35-44 vuotta, tdissa Naantalissa yli 15 vuotta)

Tyo6hyvinvointiin liittyvissa vastauksissa tuotiin esille mm. tyontekijéiden tydssa
jaksamisen, kannustamisen, kuulluksi tulemisen ja palautteen antamisen
kehittamiseen liittyvia asioita vetovoimaisuuden kehittdAmisen keinoina.
Henkilostoresursseihin liittyvissa vastauksissa toistuivat sijaisjarjestelyiden
kehittdminen, maaraaikaisten tyontekijoiden kohtelu, lasten tuen tarpeiden ja
henkilostoresurssien kohtaaminen sek& koulutetun henkildkunnan lisaaminen.
Johtajuuteen liittyvissa vastauksissa tuotiin ilmi toivetta |ahiesimiestydn

kehittamisesta.

Naantalin varhaiskasvatusta suosittelisi tyOpaikkana 71 % vastaajista (kuvio
6). Vain 6 % vastaajista ei suosittelisi ja 23 % vastaajista ei halunnut vastata

kysymykseen (kuvio 6).
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W Suosittelisin
M En suosittelisi

M En halua vastata

Kuvio 6. Naantalin varhaiskasvatuksen saamat suosittelut

Perusteluina suosittelulle vastaajat kehuivat mm. sopivan kokoista kaupunkia,

jossa on kaunis luonto ymparilla ja kaikki lahell&:

Naantalissa on monet asiat paremmin kuin muissa kunnissa, mutta silti
saastdt painavat, henkilokuntaa on ehk& helpompi saada kuin
suuremmissa kaupungeissa seka pienemmassa kunnassa on
mukavampi tyoskennelld, kun tuntee ja tietaa henkilokunnastakin
suurimman osan.. (varhaiskasvatuksen lastenhoitaja tai
varhaiserityiskasvatuksen lastenhoitaja, 45-55 vuotta, tdissa
Naantalissa 1-2 vuotta)

Useissa vastauksissa kehuttin  myods kaupungin varhaiskasvatuksen
johtamista, toimivia rakenteita, kehitysmyonteisyytta sekd tybyhteiséd ja

tyGilmapiiria:

Taalla on hyva olla. Itse olen viihtynyt jo pitkaan. Paljon enemman on iloa
ja hyoétyja kuin kurjuuksia tai haittoja (varhaiskasvatuksen opettaja tai
varhaiskasvatuksen erityisopettaja, 45-55 vuotta, tdissd Naantalissa yli
15 vuotta)

Naantalissa on osaavia tekijoita ja toimivat rakenteet, joita kehitetdan
jatkuvasti. Tyontekijoita kuullaan ja heista valitetaan. Johtaminen on
hyvaa. (varhaiskasvatuksen opettaja tai varhaiskasvatuksen
erityisopettaja, 35—44 vuotta, tdissd Naantalissa 3-5 vuotta)
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8.3 Pitovoimatekijat

Seuravaksi tarkastelemme vetovoimatekijoihin liittyvia vaittamia ja vastaajien
kokemuksia kyselyn aikaisista tydolosuhteista niihin liittyen (kuvio 7 ja 8).
Todella moni (80 %) vastaaja koki, etta he olivat taysin samaa mielté tai osittain
samaa mielta siind, ettd heitd arvostetaan tyontekijana. Taysin eri mielta

asiasta oli vain 2 % vastaajista.

Jopa 88 % prosenttia vastaajista oli tdysin samaa mielta tai osittain samaa
mielta siind, etta kokee intoa ja iloa tyotdan kohtaa. Tassékin asiassa vain 2

% oli ollut taysin eri mielta vaittaman kanssa.

Hieman yli puolet (56 %) vastaajista oli tdysin samaa mielta tai osittain samaa
mielta siind, ettéa kokee saavansa tarpeeksi palautetta tydstadéan. Kuitenkin noin

kolmannes (30 %) vastaajista oli asiasta osittain eri mielta tai taysin eri mielta.

"Saan tarpeeksi tukea tyohoni” -vaittaman kohdalla vastauksissa oli jonkin
verran hajontaa: 22 % koki olevansa asian kanssa taysin samaa mielta, 33 %
osittain samaa mieltd, 29 % osittain eri meiltd ja 4 % taysin eri mieltd. 12 %

vastaajista ei ollut samaa, eikéa eri mielta asian kanssa.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Minua arvostetaan tyontekijana

Koen intoa ja iloa tyotani kohtaan

Saan tarpeeksi palautetta tyostani

Saan tarpeeksi tukea tyohoni

MW Taysin samaa mielta M Osittain samaa mielta En samaa, enka eri mielta

Osittain eri mielta B Tdysin eri mielta M En halua vastata

Kuvio 7. Vastaajien kokemuksia pitovoimatekijoihin liittyen 1/2
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Lahes kaikki vastaajat (92 %) kokivat olevansa taysin samaa mielta tai osittain
samaa mieltd siing, etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsa

sisaltoon ja vain 6 % oli asiasta joko taysin eri mielta tai osittain eri mielta.

"Koen jaksavani hyvin tydssani” -vaittaman kanssa taysin samaa mielta oli vain
kymmenesosa (10 %), mutta kuitenkin |&hes puolet (49 %) oli vaittaman
kanssa osittain samaa mielta. Osittain eri mielta oli melkein kolmannes (29 %)

vastaajista ja taysin eri mielta vain 4 %.

Lahes puolet (49 %) vastaajista oli osittain eri mielta tai taysin eri mielta siind,
ettd henkilokunnan tydsséa jaksamista tuetaan erilaisin keinoin. Asian kanssa
tdysin samaa mielta tai osittain samaa mielta oli 39 % vastaajista. 12 %
vastaajista ei ollut samaa, eiké eri mielta tai ei joko halunnut vastata ollenkaan

vaittamaan.

Tyytyvaisyydesta Naantalin kaupunkiin tydnantajana oli taysin samaa mielta
tai osittain samaa mielta jopa 72 % vastaajista. Ei samaa, eika eri meilté oli 14

%, osittain eri mieltd 10 % ja taysin eri mieltd vain 4 % vastaajista.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa _ I
oman tyoni sisaltéon

Koen jaksavani hyvin tyossani -_ II

Henkilékunnan tydssa jaksamista -- -I
tuetaan erilaisin keinoin

Olen tyytyvdinen Naantalin kaupunkiin _— I

tyOnantajana

B Tdysin samaa mielta M Osittain samaa mielta En samaa, enka eri mielta

Osittain eri mielta W Taysin eri mielta M En halua vastata

Kuvio 8. Vastaajien kokemuksia pitovoimatekijoihin liittyen 2/2

Vastaajien mielesta kolme eniten tyOpaikan pitovoimaisuutta vahvistavaa

asiaa olivat annetuista vaihtoehdoista palkkaus (20 %), tiimi ja tydyhteist (18
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%) seka tyohyvinvointi (16 %) (kuvio 9). Heidan mielestaan vahiten pitovoimaa
vahvistavat palkitseminen (3 %), hyva perehdytys (3 %) seka palautteen

antaminen (2 %) (kuvio 9).

Palkkaus
Tiimi ja tydyhteiso
Tyohyvinvointi

Hyvéa johtaminen

Arvostus

Mahdollisuus kehittda ja kouluttaa
itsedadn tyon ohella

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohoni
Palkitseminen

Hyva perehdytys

Palautteen antaminen
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Kuvio 9. TyOpaikan pitovoimaisuutta vahvistavia asioita tarkeimmasta vahiten
tarkeimpaan

Tyontekijoiden pitovoiman edistamisen konkreettisiin keinoihin liittyvista
avoimista vastauksista muodostui siséllonanalyysin avulla seitsemén
ylaluokkaa: henkilostoresurssit, palkkaus, ty6olot, arvostus ja palkitseminen,
tyohyvinvointi, johtaminen sek& mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsa ja
kouluttautua. Henkilostoresursseihin liittyvia vastauksia oli lahes joka toisessa
(47 %) vastauksessa ja vastaukset liittyivat lahinnd sijaisjarjestelyihin,
maaraaikaisiin tydsuhteisiin: niiden kestoon ja ketjuttamiseen, lasten tuen
tarpeisiin liittyviin henkilostoresursseihin ja tyotekijoiden perehdytykseen.
Perehdytyksesta tyontekijdiden pitovoiman edistdvana asiana oli mm.

seuraavassa vastauksessa:

Hyva perehdytys heti tydsuhteen alussa lisda seka uuden tyontekijan etta
timissd  tyoskentelevan vakituisen  henkilokunnan  pitovoimaa
(varhaiskasvatuksen lastenhoitaja tai  varhaiserityiskasvatuksen
lastenhoitaja, 45-55 vuotta, tdissa Naantalissa yli 15 vuotta)
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Palkkaukseen ja ty6suhde-etuihin liittyvia vastauksia oli vain hieman yli
kolmanneksessa (38 %) vastauksista. Jonkin verran vdhemman siis, mita ylla
vetovoimaisuuden Kkehittdmiseen liittyvissd avoimissa vastauksissa oli.
Tyooloihin liittyvat vastaukset kasittelivat fyysisia tydoloja seka tyokulttuuria ja
tydilmapiiria. Arvostukseen ja palkitsemiseen liittyvissa vastauksissa
korostuivat kuulluksi tuleminen sek& tyontekijoiden arvostaminen ja sen

nakyminen:

Tyontekijoiden  kuuleminen ja sitd kautta tydssdjaksamiseen
panostaminen ja sen kehittdminen. Se, ettd arvostus tyontekijoita
kohtaan nakyisi jollakin tapaa muutenkin kuin sanoina. Naantalin
tydnantajana kannattaisi myods osoittaa se, etta jos/kun haluavat pitaa
tyontekijoistda  ns Kiinni (varhaiskasvatuksen opettaja  tai
varhaiskasvatuksen erityisopettaja, 45-55 vuotta, tbissa Naantalissa yli
15 vuotta)
Ty6hyvinvointiin littyvissd  vastauksissa  tuotiin esille  toimivan
tyoterveyshuollon merkitysta ja tytssa jaksamisen tukemista. Johtamisen
alakasitteina oli hyva johtaminen ja pedagoginen johtaminen. Vastauksissa,
mitka liittyivat mahdollisuuteen vaikuttaa omaan tyéhon ja kouluttautua tuotiin
esille vahvasti mm. toivetta ammattiin kouluttautumisen tukemiseen, jotta
tyontekijan olisi mahdollisuus edetd wurallaan. Yksi vastaajista toi

vastauksessaan esille tybhyvinvoinnin ja ikdantymisen yhteytta:

Palkkausta parantamalla. Johtamisen merkitys korostuu.
Ty6hyvinvointiin kiinnitettdva entistda enemman huomiota koska ainakin
omassa yksikossa ikarakenne 50+ (varhaiskasvatuksen lastenhoitaja tai
varhaiserityiskasvatuksen lastenhoitaja, yli 55 vuotta, tdissa Naantalissa
yli 15 vuotta)

Kyselylomakkeella kysyttiin toimeksiantajan toiveesta, millaista koulutusta
vastaajat toivoisivat tydnantajan mahdollistavan. Eniten vastauksia tuli jatko-
ja tdydennyskouluttautumisen mahdollistamiseen liittyen. Vastaajat toivoivat
myo6s sen tukemista, esimerkiksi palkallisten opiskelupéivien kautta. Lahes
yhta paljon tuli vastauksia, joissa todettiin koulutuksia olevan jo nyt tarpeeksi
ja niiden vastaavan hyvin vastaajien toiveita ja tarpeita. Naiden liséksi useampi
vastaaja toivoi kaytdnnon tyohon liittyvia koulutuksia ja luentoja, joiden

konkreettiset opit olisi helppo siirtdd heti kaytantoon seka tiimien ja
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tyontekijoiden tarpeista lahtdisin olevia ja nimenomaan heille kohdennettuja
koulutuksia. MyOs toive digitaitoihin liittyvistd koulutuksista toistui

useammassa vastauksessa.

Kuviossa 10 havainnollistetaan vastaajien halukkuutta tydpaikan- ja
alanvaihtoon. Vastaajista yli puolet (65 %) oli harkinnut tyopaikan vaihtoa
viimeisen vuoden aikana. Alanvaihtoa oli harkinnut niin ik&an yli puolet
vastaajista (59 %). Tydpaikan vaihtoa ei ollut harkinnut 29 % vastaajista ja 6
% ei ollut halunnut ollenkaan vastata kysymykseen. Alanvaihtoa taas ei ollut
harkinnut 35 % vastaajista ja 6 % vastaajista ei ollut halunnut vastata

myo6skaan tahan kysymykseen.
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Kuvio 10. Vastaajien halukkuus tydpaikan- ja alanvaihtoon

Avoimissa vastauksissa tyopaikan vaihtoa harkinneista hieman yli kolmasosa
(35 %) vastaajista kertoi syyksi tydon kuormittavuuden ja 14 % vastaajista
perusteli vastaustaan silla, ettd palkka ei vastaa tyon vaativuutta. Loput
vastaukset kasittelivéat erilaisia henkilokohtaisia syitd, kuten esimerkiksi pitkaa
tydmatkaa tai sitd, ettéa on ollut jo kauan samassa paikassa toissa. Huolta tyén

kuormittavuudesta toi esille mm. seuraava vastaaja:

Tyo6 ollut ajoittain uuvuttavaa. Ajatus ettd muualla olisi erilaista ja jaksaisi
sitten paremmin. Liian paljon kaikkea muuta kuin p&aasiaa eli lasten
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kanssa toimimista. varhaiskasvatuksen opettaja tai varhaiskasvatuksen
erityisopettaja (, yli 55 vuotta, tdissa Naantalissa yli 15 vuotta)

Ne vastaajat, jotka eivat olleet harkinneet tydpaikan vaihtoa viimeisen vuoden
aikana kertoivat avoimissa vastauksissa perusteluiksi pitavansa tydstaan ja

viihtyvansa siella, kuten mm. seuraavat vastaajat:

Tama vuosi on ollut rauhallisempi kuin edellinen. Kiva tulla téihin ja tiimi
toiminut hyvin. (varhaiskasvatuksen lastenhoitaja tai
varhaiserityiskasvatuksen lastenhoitaja, 35-44 vuotta, tdissa
Naantalissa 11-15 vuotta)

Olen innostunut tyostani ja halukas kokeilemaan uusia, entistakin
toimivampia tyoskentelytapoja (varhaiskasvatuksen lastenhoitaja tai
varhaiserityiskasvatuksen  lastenhoitaja, 45-55 vuotta, t0issa
Naantalissa 1-2 vuotta)
Viimeisen vuoden aikana alanvaihtoa harkinneiden perustelut olivat melko
samankaltaisia kuin tydpaikan vaihtoa harkinneiden. Hieman yli kolmasosa (39
%) toi jalleen esille tyon kuormittavuuden ja kolmasosa (33 %) huonon
palkkauksen. 13 % vastaajista kertoi tyomaaran olevan liian suuri ja 6 % kertoi
arvostuksen puuttuvan. Loput vastaukset (9 %) koskivat mm. huonoja ty6oloja
seka tyovoimapulaa. Ajatuksia alan kuormittavuudesta ja palkkauksesta toivat

esille mm. ndma vastaajat:

Tybn vaativuus ei vastaa palkkaustasoa, tuntuu, ettéd kaikilla liikaa
tyonkuormitusta (johtaja, kveo, tyontekijat), tuntuu etta perheiden lisaksi
on kannateltava tyokavereiden ja muun henkiléston jaksamista,
sijaisjarjestelyt kuormittavat myo6s (varhaiskasvatuksen opettaja tai
varhaiskasvatuksen erityisopettaja, 45-55 vuotta, tdissd Naantalissa 11—
15 vuotta)

tyd on henkisesti todella raskasta, palkka ja arvotus eivat vastaa tyon
vaativuutta (olemme paivittdin vastuussa mm. monen pienen hengesta)
(varhaiskasvatuksen opettaja tai varhaiskasvatuksen erityisopettaja, 35—
44 vuotta, toissd Naantalissa 6—10 vuotta)

Heista yli puolet (61 %), jotka eivét olleet alanvaihtoa harkinneet, kertoivat
syiksi viihtyvdnsad alalla ja kokevansa lasten kanssa ty6dskentelyn

palkitsevaksi. Naitd kokemuksia tuotiin esille mm. seuraavissa vastauksissa:
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Perusty6 lasten ja perheiden kanssa on palkitsevaa, vaikkakin valilla
kuormittavaa. (varhaiskasvatuksen opettaja tai varhaiskasvatuksen
erityisopettaja, 45-55 vuotta, tdissd Naantalissa alle vuoden)

Koska koen tyd olevan tarke&dd ja mielekasta silloin kun se on
mahdollisuus tehdd hyvin. (varhaiskasvatuksen lastenhoitaja tai
varhaiserityiskasvatuksen lastenhoitaja, 45-55 vuotta, tdissa
Naantalissa yli 15 vuotta)

Lapset ovat ilo seka taman tyon helmet! (varhaiskasvatuksen opettaja tai
varhaiskasvatuksen erityisopettaja, 45-55 vuotta, t6issd Naantalissa 6—
10 vuotta)
Noin viidesosa (21 %) kertoi alanvaihdon kylla joskus houkuttelevan, mutta
olevansa jo tyduran loppupuolella tai kokevansa ettei ole kiinnostunut
opiskelemaan uutta alaa. Loput vastaajista (16 %) kertoivat tehneensa jo
joskus muun alan t6ita ja vaihtaneen sieltd varhaiskasvatuksen pariin, kuten

esimerkiksi alla oleva vastaaja:

Olen jo tehnyt muun alan toita ja varhaiskasvatus on nyt sité, joka on
henkilokohtaisten arvojeni mukaista (varhaiskasvatuksen lastenhoitaja
tai varhaiserityiskasvatuksen lastenhoitaja, 45-55 vuotta, tdissa
Naantalissa 1-2 vuotta)

8.4 Taustatietojen yhteys henkildston kokemuksiin

Kolmannen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdd, miten ammatti,
ika, tydsuhteen laatu ja tydkokemus ovat yhteydessa henkiloston kokemuksiin

veto- ja pitovoimatekijoista.

Kuten jo aiemmin mainittiinkin, vastaajista aika tasan puolet oli
varhaiskasvatuksen opettajia ja loput varhaiskasvatuksen lastenhoitajia.
Muiden ammattiryhmien edustajia (kuten esimerkiksi varhaiskasvatuksen
sosionomi) ei vastaajien joukossa ollut lainkaan. Useampien kysymysten
vastauksissa ei ollut eri ammattiryhmien valillaan mitaan merkittavaa eroa,
vaikka niin saatettin opinndytetydn suunnitteluvaiheessa olettaa. Eri
ammattikuntien valilla ei ollut esimerkiksi mitddn eroa halukkuudessa

tyopaikan- tai alan vaihtamiseen.
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Pientd eroa oli kokemuksissa siita, miten palkka vastaa tyon vaativuutta.
Varhaiskasvatuksen opettajat nayttivdt olevat palkkaan hieman
varhaiskasvatuksen lastenhoitajia  tyytyvaisempia: varhaiskasvatuksen
opettajista enemmistd (52 %) oli asian kanssa osittain eri meiltd, hieman yli
kolmasosa (37 %) taysin eri mielta ja loput (11 %) osittain samaa mielta, kun
taas varhaiskasvatuksen lastenhoitajista enemmistd (68 %) oli asian kanssa

taysin eri mieltd, 27 % osittain eri mielta ja vain 5 % osittain samaa mielta.

"Koen iloa ja intoa ty6tani kohtaan” -vaittdman kanssa varhaiskasvatuksen
opettajat olivat hieman enemman taysin saamaa tai osittain samaa mielt, kuin
varhaiskasvatuksen lastenhoitajat: varhaiskasvatuksen opettajista 92 % oli
asiasta taysin samaa mieltd tai osittain samaa mieltd, kun taas vastaava luku
oli varhaiskasvatuksen lastenhoitajilla 81 %. Heista myds 13 % oli asian
kanssa osittain eri mieltd tai tdysin eri mieltd, kun vastaava luku oli

varhaiskasvatuksen opettajilla 0 %.

Pienta eroa oli myo6s siind, kuinka moni vastaajista suosittelisi Naantalin
varhaiskasvatusta tyopaikkana. Varhaiskasvatuksen opettajista Naantalia
suosittelisi 67 % ja varhaiskasvatuksen lastenhoitajista 77 % vastaajista.
Varhaiskasvatuksen opettajat nayttivat kuitenkin  olevan  hieman
tyytyvaisempia Naantalin kaupunkiin tydnantajana (tdysin samaa mielta tai
osittain samaa mielta 75 %), kuin varhaiskasvatuksen lastenhoitajat (taysin

samaa mielta tai osittain samaa mielta 64 %).

Johtuen vastaajien epatasapainosta ikaan liittyen ja yhden kokonaisen
sukupolven aliedustuksesta, emme paasseet kunnolla tekemaan vertailua
siitd, miten ik& on yhteydessa henkiloston kokemuksiin veto- ja
pitovoimatekijoistd. Se, mika kéavi vastausaineistosta ilmi, vastaajien ikaan
liittyen oli, ettéd halukkuutta seka tyopaikan, ettéa alan vaihtamiseen oli eniten
35-44-vuotiailla (80 % ja 80 % omasta ikdryhmasta).

Ikaan liittyen tehtiin myds vertailua siitd, miten ammatin induktiovaiheessa (eli
ammatin 3-5 ensimmaista tybvuotta) olevien vastaukset eroavat muiden

vastauksista. Ammatin induktiovaiheessa (eli ammatin 3-5 ensimmaista
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tyovuotta) olevia kasvattajia oli vastaajista 16 %. Ammatin induktiovaiheessa
olevista 50 % koki olevansa taysin tai osittain samaa mielta ja 50 % taysin tai
osittain eri mielta siina, ettd kokee saavansa tarpeeksi tukea tyéhonsa, kun
vastaavat luvut olivat muilla vastaajilla 56 % ja 29 %. Ja vain 38 % ammatin
induktiovaiheessa olevista koki olevansa taysin tai osittain samaa mielta siina,
ettd kokee saavansa tarpeeksi palautetta tydstaan, kuin muilla vastaava luku
oli 61 %. Taysin eri mieltd tai osittain eri mieltd ammatin induktiovaiheessa
olevista oli 62 % ja muista 24 %. Tyytyvaisyydestd Naantalin kaupunkiin
tydnantajana taysin tai osittain samaa mielta oli induktiovaiheessa olevista 63
% ja taysin tai osittain eri mielta 38 %, kun muilla vastaavat luvut olivat 73 %
ja 10 %. Kuitenkin induktiovaiheessa olevista tydpaikan vaihtoa oli harkinnut
vain 38 % vastaajista ja alan vaihtoa niin ikd&n 38 %. Muilla vastaajilla

vastaavat luvut olivat 71 % ja 63 %.

Vastaajista selvd enemmisto oli vakituisessa tydsuhteessa, joten myodskaan
vertailua siitd, miten tyosuhteen laatu on yhteydesséa henkildston kokemuksiin

ei paasty tekemaan.

Tyokokemukseen liittyen tehtiin huomiota siita, etta yli 15 vuotta Naantalin
kaupungin varhaiskasvatuksessa tydskennelleistd vastaajista kaikki joko
suosittelisivat Naantalin varhaiskasvatusta tyopaikkana (74 %) tai sitten eivéat

halunneet vastata kysymykseen (26 %).

9 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

9.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyén  tarkoituksena oli  selvittdd, millaisia  kokemuksia
kasvatushenkilostdlla on Naantalin kaupungin varhaiskasvatuksen veto- ja
pitovoimatekijoista ja miten niitd voidaan edistda seka vahvistaa. Tavoitteena

oli tuottaa edellda mainituista asioista tietoa Naantalin kaupungin
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varhaiskasvatukselle, jotta he pystyisivat kehittim&an omia toimintatapojaan
ja olemaan jatkossa entistékin vetovoimaisempi tyopaikka, johon henkil6sto

haluaa sitoutua.

Melkein puolet kyselyyn vastanneista oli ialtéan 45-55-vuotiaita ja yhteensa yli
45-vuotiaita eli niin sanottua X-sukupolvea oli vastaajista 70 %. Niin sanottua
Y-sukupolvea eli 25-44-vuotiaita oli vastaajista noin viidennes, mutta Z-
sukupolven edustajia eli alle 25-vuotiaita oli vain 4 % vastaajista. Z-sukupolven
edustajat olivat siis todella aliedustettu joukko kyselyn vastaajissa. Heita
toisaalta on myos tyontekijoiden joukossa vahemman, joten jonkinlaista
aliedustusta saattoi olettaa jo kyselya suunniteltaessa. Nuorempien vastaajien
aliedustus oli tutkimuksen kannalta harmi, silla kuten Jarvinen
Tyoterveyslaitokselta on todennut, nuoremmat sukupolvet asettavat tyélleen
enemman vaatimuksia ja vaihtavat herkemmin tyota, ellei se tunnu
mielekkaaltda (Suomen tietotoimisto, 2023). Myds Miten Suomi Vvoi? -
tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta nuoret aikuiset kokevat vahemman tyon
imua ja useammin tylsistymista kuin vanhemmat tyontekijat. Lisaksi heista
kaksinkertainen maara karsii todenndkdisestad tybuupumuksesta verrattuna
koronapandemiaa edeltavdan aikaan. Heiddn hyvinvointia haastavat
vahaisempi pystyvyyden tunne ja tyon myonteisten tulosten nakeminen.
(Suutala ym., 2024, s. 17-18, 20.) Heidadn ajatuksensa ja kokemuksensa
olisivat olleet tdhan tutkimukseen arvokkaita, koska kuten mm. Miten Suomi
voi? -tutkimuksen tuloksista voi paatella nuorempien tyontekijoiden kohdalla

tulisi erityisesti kiinnittda huomiota tyon veto- ja pitovoimatekijoihin.

Vaikka kyselyn vastausprosentti (26 %) jai toivottua pienemmaksi, oli hienoa
huomata, ettd enemmistd vastaajista oli tydskennellyt alalla sek& Naantalin
kaupungilla yli 15 vuotta. Niinkin pitka tydéura samassa paikassa kertoo jo jotain
sitoutumisesta ja tyon pitovoimasta. Tietoperustassa jo hieman sivuttiinkin
Kumpulaisen ym. tutkimusta, jonka mukaan pitkalla ty6kokemuksessa on
positiivinen vaikutus korkeaan tyohon sitoutumiseen, alhaiseen tydssa
uupumiseen ja korkeaan systeemialykkyyteen (Kumpulainen ym., 2023, s. 90).

Tosin muutama néaisté pitk&n tyduran tehneista vastaajista toi esille avoimissa



46

vastauksissa harkinneensa kylla joskus tyévuosien aikana tydpaikan tai alan

vaihtoa, mutta olevansa niin tyéuran loppupuolella, ettei aio enda tehda sita.

Kasvatushenkilostd koki Naantalin varhaiskasvatuksen téarkeimmiksi tyon
vetovoimatekijoiksi palkkauksen, hyvan tyoilmapiirin seka
tyoskentelyolosuhteet. Vetovoimatekijoihin liittyen lahes kaikki vastaajat
kokivat tydonsa merkitykselliseksi ja tarkeaksi, mutta vastaajat eivat kokeneet
palkan vastaavan tyon vaativuutta. Hieman alle puolet vastaajista koki
kaupungin varhaiskasvatuksen edes osittain vetovoimaiseksi tydpaikaksi ja
vahan alle kolmasosa vastaajista oli asiasta osittain eri mielta tai taysin eri

mielta.

Naantalin varhaiskasvatuksen vetovoimaisuutta voisi kasvatushenkiloston
mukaan edistda palkkauksen, tyohon liittyvien etujen, kuten liikunta- ja
kulttuuriedun  sek& vaate- ja kenkdedun/rahan, tydhyvinvoinnin,

henkildstoresurssien ja johtamisen kehittdmisella tai lisdamisella.

Tyon vetovoima koostuu osaksi tydnantajakokemuksesta, jolla tyénantaja voi
vaikuttaa siihen, millaista kuvaa tyontekijat valittavat organisaatiosta sen
ulkopuolelle (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 20). Tutkimuksen tulosten mukaan
valtaosa vastaajista suosittelisi Naantalin varhaiskasvatusta tyopaikkana.

Tarkeimmiksi tyon pitovoimatekijoiksi vastaajat kokivat niin ikaan palkkauksen,
timin ja tydyhteison seka tydhyvinvoinnin. Pitovoimatekijoihin liittyen
ilahduttavan moni vastaaja (80 %) koki, etta heitd arvostetaan tyontekijana. Iso
osa vastaajista (88 %) myds koki intoa ja iloa tyétaan kohtaan. Vain hieman yli
puolet vastaajista koki saavansa tarpeeksi palautetta tydstaan ja tukea
tyohonsa. Toisaalta lahes kaikki vastaajat kokivat, etta heilla on mahdollisuus

vaikuttaa oman tyonsa sisaltéon.

Vain kymmenesosa vastaajista koki olevansa taysin saman mielta siina, etta
kokee jaksavansa hyvin tydssaan, mutta kuitenkin osittain samaa mielta ol
lahes puolet vastaajista. LAhes puolet vastaajista oli my6s edes osittain samaa

mielta siina, ettéa henkilokunnan tydssa jaksamista tuetaan erilaisin keinoin.
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Naantalin kaupunkiin tydnantajana taysin tai osittain tyytyvaisia oli jopa 72 %

vastaajista.

Kyselyn tulokset vahvistivat Kevan toimialakatsauksen tuloksia siita, etta
varhaiskasvatuksen ammattilaiset nostavat varhaiskasvatuksen
kuormittavuuden rinnalle myds monia tyon voimavaratekijoita: ty6ta pidetadn
yhteiskunnallisesti merkittavana ja tarkeana ja etté lasten kanssa tydskentely
tuo iloa tyontekijalle. Kevan tutkimuksen mukaan lahes kaikki ammattilaiset
saavat tukea ja apua tyohonsa. (Pekkarinen ym., 2023, s. 4.) Tassa

opinnaytetydssa hieman yli puolet vastaajista koki niin.

Pitovoimaa voisi vastaajien mielestd vahvistaa henkiléstoresurssien,
palkkauksen, ty6olojen, arvostuksen ja palkitsemisen, ty6hyvinvoinnin ja
johtamisen kehittamisella tai lisdamisella. My6s mahdollisuutta vaikuttaa
omaan tyohonsa ja kouluttautua pidettin tarkedna keinona tyon

pitovoimaisuuden vahvistamiseen.

Mahdollisuutta kehittdd ja kouluttaa itsedadn tyon ohella pidetd&ankin
nykypaivana yhtend  pitovoimatekijand. Itsensd kehittamisen ja
kouluttautumisen mahdollistaminen ja sen tukeminen tarjoaa tyodntekijalle
mahdollisuuden asettaa tavoitteita omalle tyduralleen ja motivaattorin edeta
kohti niitd. Samalla organisaatio voi saada osaavamman ja motivoituneemman
tyontekijan. (Kuntarekry, 2019.) Taméan opinnaytetyon kyselyssé mahdollisuus
kehittdd ja kouluttaa itsedan tydon ohella nahtiin vasta kuudentena eniten
pitovoimaa vahvistavana asiana. Kuten jo ylla tuloksissa mainittiinkin,
kyselylomakkeella kysyttiin tahan liittyen toimeksiantajan toiveesta, millaista
koulutusta vastaajat toivoisivat tydnantajan mahdollistavan. Eniten vastauksia
tuli jatko- ja tdydennyskouluttautumisen mahdollistamiseen ja tukemiseen
littyen. L&hes yhta paljon tuli vastauksia, joissa todettiin koulutuksia olevan jo
nyt tarpeeksi ja niiden vastaavan hyvin vastaajien toiveita ja tarpeita. Naiden
lisdksi useampi vastaaja toivoi kaytannon tyohon liittyvia koulutuksia ja
luentoja. Myds hyvin ajankohtainen toive digitaitoihin liittyvistd koulutuksista
toistui useammassa vastauksessa. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden

mukaan varhaiskasvatuksen yhtena tehtdvana onkin yhteistydssa kotien
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kanssa tukea lapsen ymmarrysté digitaalisuudesta (Opetushallitus, 2022, s.
26). Tama edellyttéd varhaiskasvattajilta valmiuksia ja osaamista

digitaalisuuteen liittyen.

Jos tydn tai ammatin pitovoima jostain syysta katoaa kokonaan, saattaa
henkilo vaihtaa tyopaikkaa tai kokonaan alaa (Sirvio ym., 2023, s. 84).
Vastaajista yli puolet oli harkinnut tyopaikan sekd alan vaihtoa viimeisen
vuoden aikana. Sirvio ym. ovat eritelleet varhaiskasvatuksen opettajan
ammatinvaihtopaatbksen liittyvia syitd neljgdan eri tasoon. Heidan
tutkimuksessa esille tulleet syyt ovat hyvin samanlaisia kuin syyt, joita
vastaavat esittivat syiksi alanvaihdon harkintaan tassakin opinnaytety0ssa.
Sirvion ym. mukaan ammatinvaihtopaatosta yhteiskunnallisella tasolla
vahvistivat tydsta saatava heikko taloudellinen kompensaatio ja riitdmattomat
uralla etenemismahdollisuudet. Huono palkkaus liitettiin  arvostuksen
puutteeseen alaan kohtaan. Organisaatiotasolla ammatinvaihtopaéattkseen
liittyi varhaiskasvatusorganisaatioiden maarittelemat resurssit ja niiden puute
sekd tydon organisointi. Relationaalisella tasolla kuvattiin vuorovaikutuksen
haasteita ja johtajan tuen puutetta. Yksilollisella tasolla
ammatinvaihtopaatokseen liittyivat terveyteen liittyvat tekijat,
henkilokohtaisesti kiinnostavat uramahdollisuudet seka kokemukset tyon ja

perheen yhdistamisesta. (Sirvio ym., 2023, s. 94-97.)

Aiempien selvitysten, tutkimusten ja julkisuudessa kaytyjen keskusteluiden
takia oli ihan odotettua, ettd myds Naantalin varhaiskasvatuksessa palkkaus
nousee tarkeimmaksi veto- sekd pitovoimatekijaksi ja myds tarkeaksi
kehittamiskohteeksi. Muuan muassa Kangas ym. ovat selvittédneet, etta tyon
vaativuuden edellyttama kompensaatio eli palkka ja tyon reunaehdot seka
resurssit, kuten henkilostoresurssit, johtaminen ja lasten hyvinvointi, eivat ole
varhaiskasvatuksessa riittavalla tasolla. Heid&n tutkimuksessaan lahes
kolmannes  vastaajista  toi palkkauksen esille keskeisimpana
kehittAmiskohteena. (Kangas ym., 2022, s. 84.) Taman opinnaytetydn
kyselyssd puolet vastaajista toi sen esille vetovoimatekijoihin liittyen ja
kolmasosa pitovoimatekijoihin liittyen. My6s Laakkonen Varhaiskasvatuksen

opettajien liitosta on todennut, ettéd palkkaus vaikuttaa paljon alan pito- ja
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vetovoimaan. Varhaiskasvatusalalle on jo pitkddn toivottu palkkojen
systemaattista nostoa ja vuonna 2023 kunta-alalle neuvoteltu viisivuotinen
palkkaohjelma vastaakin osittain tdhan toiveeseen. Jotkut kunnat ovat myds
itse paatyneet nostamaan palkkoja houkutellakseen patevia kasvattajia, mutta
Laakkosen mukaan palkoilla houkuttelu on toistaiseksi ollut vahan kaytetty
keino. (Lassheikki, 2023.)

Kuten tuloksissa jo todettiinkin, emme paasseet muutamia havaintoja lukuun
ottamatta kunnolla tekeméaan vertailua siitéd, miten ikd, ammatti, tydsuhteen
laatu ja tyOkokemus ovat yhteydesséd henkiloston kokemuksiin veto- ja
pitovoimatekijoista. Tyokokemukseen liittyen tehtiin kuitenkin vertailua
ammatin induktiovaiheessa olevien ja muiden vastaajien valilla. Kuten jo
ailemmin teoriapohjassa mainittiin, tutkimusten mukaan induktiovaihe on
erityisen herkka vaihe ammattiin kiinnittymisen kannalta. Jotkut tutkijat ovat
jopa kutsuneet sitd "hengissa sailymisen ja itsensa loytamisen vuosiksi”.
Ammatin induktiovaihe vaikuttaa ratkaisevalla tavalla siihen, millaiseksi suhde
tybhon muodostuu, millaiseksi ammattilaiseksi haluaa tulla ja millaiseksi
ammattilaiseksi olisi mahdollista tulla. Tarkoituksenmukaisen tuki, kuten
esimerkiksi erilaiset mentorointiohjelmat, ja pitovoimatekijoista huolehtiminen
induktiovaiheessa auttaa ammattilaisia pysymaan alalla. (Kettumaki, 2023;
Onnismaa ym., 2017, s. 190, 204; Tahkokallio, 2020.)

9.2 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Tutkimusta tehdessa on noudatettava aina hyvaa tieteellista kaytantéd, mika
tarkoittaa  sita, ettd  tutkijat noudattavat  eettisesti kestavia
tiedonhankintamenetelmia ja tutkimusmenetelmia (Vilkka, 2021b, s. 41).
Tutkimuksen kysymyksenasettelu ja tavoitteet, aineiston kerdaminen ja
kasittely, tulosten esittdminen seka aineiston sailytys eivat siis saa loukata
tutkimuksen kohderyhmaa, tiedeyhteisda eika hyvaa tieteellista tapaa. (Vilkka,
2007, s. 90.) Tutkimuksen tekemisen on oltava kurinalaista, jarjestelméllista ja

tasmallista (Vilkka, 2021b, s. 31). Tutkija on aina vastuussa omassa
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tutkimuksessaan tekemistd&n valinnoista ja niihin liittyvista perusteluista
(Vilkka, 2007, s. 90).

Tutkimusetiikka on myods osa hyvaa tieteellistd kaytantéa. Silla tarkoitetaan
yleisesti sovittuja pelisaantdja suhteessa kollegoihin, tutkimuskohteeseen,
rahoittajiin, toimeksiantajiin ja suureen yleisoon. (Vilkka, 2021b, s. 41))
Opinnaytetytssa tulee kunnioittaa tutkittavien eli vastaajien ihmisarvoa,
yksityisyyttd, itsemaardadmisoikeutta ja muita oikeuksia. On myo6s tarkeaa
kohdella tutkittavia tasa-arvoisesti. Vaikka ei olisi samaa mieltd heidan
kanssaan, se ei saa vaikuttaa tutkimuksen tulkintoihin véaaristavasti.
Opinnaytety6n tekijan tehtava ei ole hyvaksyad heidan kaikkia arvoja ja
tulkintoja, vaan ymmartaa ja selittdd heidan elamaansa ja ajatuksia. (Vuori,
2021.)

Objektiivisuudella tarkoitetaan tutkijan puolueettomuutta eli toisin sanoen
tutkimustulos on objektiivinen, kun se on tutkijasta rippumaton. Tutkija ei siis
vaikuta tutkimustulokseen. Tutkimusprosessin puolueettomuutta edesauttaa
tutkittavan ja tutkijan etdinen suhde prosessin aikana seka tutkijan
mahdollisimman vahainen vaikutus kyselylla saatuihin vastauksiin. (Vilkka,
2007, s. 13, 16.) Olen itse koulutukseltani sosionomi (AMK) ja minulla on
varhaiskasvatuksen opettajan patevyys. Olen tehnyt vuosien ajan
varhaiskasvatuksen opettajan ty6ta paivakodissa, joten tunnen alan ja sen
haasteet, mutta opinnaytety6ni kohdeorganisaatiossa en ole tydskennellyt.
Tutusta ammattialasta huolimatta koen, ettd olen pystynyt toimimaan
tutkimuksen parissa avarakatseisesti ilman ennakkokasityksia. Lisaksi koen,
ettd minun omat oletukseni ja ajatukseni eivat ole vaikuttaneet aineiston
analysointiin ja siina tehtyihin valintoihin. Opinnaytetyon tekemisen aikana
olen ollut Naantalin varhaiskasvatuksen asiakkaana, mutta olen pyrkinyt

erottamaan nama roolit toisistaan.

Taman opinnaytetyon alkuperainen idea tuli opiskelijalta ja se toteutettiin
kohdeorganisaatioon  hyvaksytyn  opinnaytetydésuunnitelman  pohjalta.
Opinnaytety6suunnitelman laadinnassa oli otettu huomioon

kohdeorganisaation tarpeet ja toiveet seka tutkinto-ohjelman vaatimukset.
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Opinnaytetyon tutkimusta varten haettiin kohdeorganisaatiolta asianmukainen

tutkimuslupa.

Ennen tutkimukseni aloittamista vastaajilta pyydettiin kyselyn tiedotteessa (liite
2) tietoon perustuva eettinen suostumus tutkimukseen osallistumisesta ja heita
informoitiin siitd, miten heiddn henkilGtietojansa aiotaan kasitella (liite 3).
Naista jalkimmainen on tietosuojalainsaadannosta tuleva velvoite. (Kuula-
Luumi, 2021.) Tutkittavilla oli myés mahdollisuus paattda, osallistuvatko he

tutkimukseen vai eivat.

Henkilostolle osoitettu kysely toteutettiin anonyymisti eli vastaajien tiedot eivat
kirjautuneet raporttiin. Kyselyssd ei kysytty mitaan arkaluontoisia
henkilotietoja, eikd vastauksista kaynyt ilmi, missa yksikdissd vastaajat
tyoskentelevéat. Vastaukset tallentuivat ensin Microsoft 365 Forms -ohjelmaan
ja siirrettiin - sieltd Excel-tiedostoon, joka tallennettin  Satakunnan
ammattikorkeakoulun opiskelijan henkilokohtaiselle tietosuojatulle tilille Office
365 -palveluun. Alkuperéainen aineisto tallennettiin erilleen ennen kuin sita
alettiin muokkaamaan tai analysoimaan. Siita otettiin myds varmuuskopio. Eri
aineistoversiot nimettin numerolla ja paivamaaralla. Aineiston kasittelyn
vaiheista tehtiin muistiinpanot Word-tiedostoon, johon Kirjattiin analyysin
vaiheet seka tehdyt muutokset. Tutkimuksen valmistuessa kaikki
tutkimusaineisto havitettiin. Tarkemmin aineistonhallintaa avataan liitteenad 4

olevassa aineistonhallintasuunnitelmassa.

Tutkittavien suojelun lisdksi on kannettava vastuuta myo¢s tieteesta. Vuori
onkin todennut, etta tutkimuksen eettisyyteen kuuluu pyrkimys tuottaa uutta ja
merkityksellista tutkimustietoa asioista, joista meilla ei ole tarpeeksi tietoa.
(Vuori, 2021.) Tutkimustulosten on siis taytettava tieteelliselle tutkimukselle
asetetut vaatimukset: tutkimuksen on tuotettava uutta tietoa tai esitettava,
miten vanhaa tietoa voidaan hytdyntaa tai yhdistella uudella tavalla (Vilkka
2021b, s. 42). Tieteellisen opinnaytetyon pitda tuottaa uskottavaa ja
luotettavaa tietoa, siksi sen laatua arvioidaan validiteetin ja reliabiliteetin
avulla, jotka muodostavat yhdessa mittarin kokonaisluottavuuden (Kananen,
2015, s. 90; Vilkka, 2021b, s. 194).
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Validiteetilla tarkoitetaan mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata sita,
mitd tutkimuksessa on ollut tarkoituskin mitata. (Vilkka, 2021b, s. 193))
Kyselytutkimuksessa ei ole mahdollista varmistua siitéd, kuinka vakavasti
vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen tai ovatko he vastanneet rehellisesti.
Lisaksi ei ole selvdd, miten onnistunut kyselylomake on ollut vastaajien
nakokulmasta ja ovatko he ymmartaneet kaikki kysymykset ja
vastausvaihtoehdot niin kuin on ajateltu. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 195.)
Tutkimuksen tulokset vaaristyvat, jos vastaaja ei ajattelekaan kuten oli
tutkimusta suunniteltaessa ajateltu. Validiteetin ydin onkin siind, miten
onnistuneesti tutkija on pystynyt siirtdmaan tutkimuksessa kaytetyn teorian
kyselylomakkeeseen. (Vilkka, 2021b, s. 193-194.)

Reliabiliteetilla mitataan luotettavuutta eli tulosten tarkkuutta, toisin sanoen
mittauksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia ja mittaustulosten
toistettavuutta. Silla tarkoitetaan sitd, etta toistettaessa mittaus saman
henkilon kohdalla saadaan tasmaélleen sama mittaustulos tutkijasta
rippumatta. (Vilkka, 2021b, s. 194.)

Tutkimusta raportoidessa oli tdrkedd muistaa reflektointi ja kertoa avoimesti
ratkaisuista, perustella ne ja arvioida sitd, mik& merkitys niilla on
lopputulokseen. My6s mahdollisista virheista, hairidistd ja vaikeistakin
ratkaisuista on tarke&a raportoida. (Vuori, 2021.) Lisdksi tutkimustulokset on
esitettdva niin kuin ne ovat. Niita ei tule yleistaa, sepittad, eikd kaunistella
(Hirsjarvi ym,. 2007, s. 26). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulkintasaannot
ovat hyvin tiukkoja ja nain ollen virheldhteiden maaréa on minimaalinen, mutta
laadullisia tutkimusmenetelmia kayttdessa virheellista tulkintaa voi syntya

tutkijan analyyseissa ja vaarissa johtopaatoksissa (Kananen, 2015, s. 341).

Kyselytutkimusta tehdessa kato eli vastaamattomuus voi joissakin tapauksissa
nousta suureksi (Hirsjarvi ym., 2009, s. 195). Niin kun tassakin
opinnaytetydssa kavi. On arvioitu, ettd parhaimmillaan valikoimattomalle
joukolle lahetetty lomake tuottaa tulokseksi 30—40 % lahetetyista lomakkeista

(Hirsjarviym., 2009, s. 196). Tilastokeskus tiedotti juuri alkuvuodesta, etta ihan
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yleisestikin kansalaisten vastausaktiivisuus tutkimuksiin on laskenut jyrkasti.
Vastaamattomuuteen on useita syitd, kuten mm. lisééntyneiden kyselyiden,
galluppien ja tutkimusten myoéta tullut tutkimusuupumus seka kansalaisten
tavoittamattomuus.  (Tilastokeskus, 2024.) Tassa  opinnaytetyssa
vastausprosentti oli 26 % eli paljoa ei jaaty Hirsjarven ym. arvioidusta
vastausprosentista karhukierroksesta eli muistutusviestista huolimatta. Tosin
nain jalkeenpéin voi pohtia, olisiko karhukierros pitanyt toistaa toiseen kertaa,
kun edellinenkin muistutusviesti toi paljon uusia vastauksia. Vastaamattomuus
ja jo tulosten tarkastelussa mainittu yhden sukupolven aliedustus saattoi

heikentad opinnaytetyon luotettavuutta ja yleistettavyytta.

Pohtia voi myo6s kyselyn ajoituksen onnistumista. Vilkkan mukaan yksi kyselyn
tarkeimmistd asioista on kyselyn lahettdmisen ajoitus. Hdnen mukaansa
ajoitus ja sen onnistuminen tai epaonnistuminen vaikuttaa kyselyn
vastausprosenttiin. (Vilkka, 2007, s. 28.) Tutkimussuunnitelmassa olin perin
suunniteltu kyselyn ajoittaminen huhti-toukokuun vaihteeseen, mutta
erindisista syista se viivastyi toukokuun loppupuolelle. Jalkeenpain voi pohtia,
ettd oliko kyselyn ajoittaminen kevatkauden loppuun, juuri kesélomien
kynnykselle, hyva ajankohta vastausprosentin kannalta. Joku mahdollisista
vastaajista on saattanut jo toukokuussa olla vaikkapa kesalomalla ja n&in ollen

kyselyn tavoittamattomissa.

9.3 Johtopaatokset

Vaikka opinnaytetyon kyselyn vastausprosentti jai hieman alhaiseksi,
opinnaytetyon loydokset tukevat monilta osin aiempia tutkimustuloksia.
Tulokset eivét varsinaisesti tuoneet mitdan uutta ja mullistavaa tietoa alasta,
mutta toivon niiden tuovan uutta tietoa toimeksiantajalle Naantalin

varhaiskasvatuksen tyontekijoiden kokemuksista, ajatuksista ja toiveista.

Tassé opinnaytetydssa vastaajat kokivat tdrkeimmiksi tyon vetovoimatekijoiksi
palkkauksen, hyvan tydilmapiriin ja tydskentelyolosuhteet. Vastaajien mukaan

Naantalin varhaiskasvatuksen vetovoimaisuutta voisi edistda parantamalla
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palkkausta tyon vaativuutta vastaavalle tasolle, parantamalla liikunta- ja
kulttuurietuja, mahdollistamalla vaate- ja kenk&etua/rahaa, kiinnittamalla
huomiota tyodntekijoiden tydhyvinvointin ja tydssa jaksamiseen seka

parantamalla henkilostoresursseja ja kehittdmalla lahiesimiestyota.

Tarkeimmiksi pitovoimatekijoiksi koettiin palkkaus, tiimi ja tydyhteiso seka
tyohyvinvointi. Vastaajien mukaan Naantalin pitovoimaisuutta voidaan
vahvistaa kehittamalla sijaisjarjestelyitd, kiinnittamalla huomiota henkildston
rittdvyyteen ja perehdytykseen, parantamalla palkkausta ja tyosuhde-etuja,
nayttamalla arvostusta ja palkitsemalla onnistumisista, tukemalla
tyohyvinvointia ja tydssa jaksamisesta, kehittamalla johtamista seka tukemalla

tyontekijoiden kouluttautumista ja mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyéhon.

Vastaajat kokevat tyonsa merkitykselliseksi ja tarkeaksi. Suurin osa kokee
myds intoa ja iloa tyotdan kohtaan. Noin puolet vastaajista kokevat
tyOpaikkansa edes osittain vetovoimaiseksi ja suurin osa vastaajista
suosittelisi Naantalin kaupungin varhaiskasvatusta tyopaikkana. Suurin osa
vastaajista koki myos olevansa edes osittain tyytyvainen kaupunkiin
tyonantajana. Kaupunkia kehuttiin sopivan kokoiseksi ja luonnonlaheiseksi.
Pienemmassa kaupungissa tydskentelyssa todettiin olevan paljon etuja.
Vastaajat toivat esille kaupungin hyvid ty6dolosuhteita, tydyhteisoa,

koulutustarjontaa, kehitysmyonteisyytta ja hyvaa johtamista.

Opinnaytety6n tulokset osoittivat, ettd Naantalissa on tehty ja tehdaan paljon
hyvaa tyota varhaiskasvatuksen veto- ja pitovoimatekijoihin liittyen, vaikka
kehittavaa tietysti onkin. Varhaiskasvatusala itsessdéan on haastava ja osin
kuormittava, eika tietenkd&n sovi kaikille. Eikd mediassa ja julkisissa
keskusteluissa viime aikoina esilla ollut melko negatiivinen puhe alasta tunnu

lisdavan alan vetovoimaisuutta.

Vastaajista tyopaikan vaihtoa oli vimeisen puolen vuoden aikana harkinnut yli
puolet vastaajista. Suurimpia syitd siihen olivat tydn kuormittavuus, tyon
vaativuutta vastaamaton palkka seka erilaiset henkilokohtaiset syyt.

Alanvaihtoa oli harkinnut hieman vdhemman, mutta kuitenkin yli puolet
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vastaajista. Alanvaihtohalukkuuden suurimmat syyt olivat linjassa aiempien

vastaavien selvitysten kanssa: alan kuormitus ja huono palkka.

Aiempien tutkimusten tulokset, varhaiskasvatuksen kentalta tuleva viesti sekéa
taman opinnaytetydon tulokset kertovat, ettd varhaiskasvatuksen
ammattilaisten palkkausta on parannettava, jos aiomme pitéaé alan veto- seka
pitovoimaisena. Tama opinnaytetyd yhdessa muiden vastaavien tutkimusten
kanssa vahvisti kuitenkin sita nakokulmaa, etta palkkaus ei yksin riitd
vetamaan patevia tekijoitd alalle ja pitamaan heitd siella. Kuntien, kuten
esimerkiksi Naantalin, seka yksityisten varhaiskasvatuksen toimijoiden olisikin
kiinnitettava huomiota siihen, milla muilla tavoilla, palkan lisaksi, saisimme

houkuteltua tydntekijoitd. Toivoin tman opinndytetydn tulosten auttavan siina.

Tasséa opinnadytetydssa keskityttiin koko kasvatushenkiloston kokemuksiin ja
ajatuksiin. Tein huomion, ettd monet vastaavia asioita koskevat tutkimukset
ovat keskittyneet lahinnd varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksiin ja
ajatuksiin. Mika toisaalta on ihan ymmarrettdvad, jos otetaan huomioon
erityisesti  kasvukunnissa  esiintyva  varhaiskasvatuksen  opettajien
tyovoimapula. Mielestani  kuitenkin  kaikkia ~ammattiryhmia tarvitaan
laadukkaan varhaiskasvatuksen mahdollistamiseen ja tutkimuksetkin puhuvat
sen puolesta, joten jatkossa olisi tarpeen tutkia enemman veto- ja
pitovoimatekijoita koko kasvatushenkiloston nakokulmasta. Ja isojen
ikaluokkien elakoitymistd ajatellen, olisi tarkedd saada nuorempienkin

tyontekijoiden ajatuksia ja kokemuksia esille.
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE

YAMK-OPINNAYTETYON KYSELY

Veto- ja pitovoimatekijat Naantalin varhaiskasvatuksessa

* Pakollinen

1. Ammattisi *
o Varhaiskasvatuksen opettaja tai varhaiskasvatuksen erityisopettaja
o Varhaiskasvatuksen lastenhoitaja tai varhaiserityiskasvatuksen
lastenhoitaja

o Muu, mika?

2. Tybsuhteesi *
o Vakituinen

o Maaraaikainen

3. Ikasi *
o Alle 25 vuotta
o 25-34 vuotta
o 35-44 vuotta
o 45-55 vuotta
o YIi 55 vuotta

4. Kuinka kauan olet ollut toissé varhaiskasvatusalalla? *
o Alle vuoden
o 1-2 vuotta
o 3-5vuotta
o 6-10 vuotta
o 11-15 vuotta
o YIi 15 vuotta

5. Kuinka kauan olet ollut toissa Naantalin varhaiskasvatuksessa? *
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o Alle vuoden
o 1-2vuotta

o 3-5vuotta

o 6-10 vuotta
o 11-15 vuotta
o YIi 15 vuotta

6. Valitse alla olevista vaihtoehdoista se vaihtoehto, joka kuvaa parhaiten

tamanhetkisia tydolosuhteitasi *

o Taysin eri mielta

o Osittain eri mielta

o En samaa, enka eri mielta
o Osittain samaa mielta

o Taysin samaa mielta

Tyoni on merkityksellista ja tarkeda

Minua arvostetaan tyontekijana

Koen intoa ja iloa tydtani kohtaan

Palkka vastaa hyvin tyon vaativuutta

Saan tarpeeksi palautetta tyostani

Saan tarpeeksi tukea tyohoni

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa oman tyoni sisaltéon
Koen tydpaikkani vetovoimaiseksi

Olen tyytyvainen Naantalin kaupunkiin tydnantajana
Koen jaksavani hyvin tydssani

Henkilokunnan tydssé jaksamista tuetaan erilaisin keinoin

7. Mitka asiat mielestasi lisaavat eniten tyopaikan vetovoimaisuutta? *
Vetovoima = tydnantajaa ja sen nykyisia tyontekijoita lahentava seké uusia
tyontekijoita houkutteleva voima, joka luo odotuksia ja mielikuvia siita, millaista

tyopaikassa on tydoskennella.

Valitse 3 vaihtoehtoa
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o Palkkaus

o TyoOpaikan edut

o Mielekas tyon sisalto

o TyoOskentelyolosuhteet
o Koulutusmahdollisuudet
o Osaava henkilosto

o Hyva ty6ilmapiiri

o TyoOkulttuuri

o Hyva johtaminen

o Ty0n ja muun elaman tasapaino
o Organisaation maine

o Tyontekijoiden kertomat suosittelut

8. Kuvaa omin sanoin, miten ja millaisin konkreettisin keinoin Naantalin
varhaiskasvatuksen vetovoimaisuutta voisi mielestasi kehittaa?

Vetovoima = ty0nantajaa ja sen nykyisia tyontekijoita lahentava seké uusia
tyontekijoita houkutteleva voima, joka luo odotuksia ja mielikuvia siita, millaista

tyOpaikassa on tyoskennella.

9. Mitk&d asiat sinun mielestdsi vahvistavat eniten ty6paikan
pitovoimaisuutta? * Pitovoima = olosuhteet, joiden takia tydntekija haluaa

sitoutua tyopaikkaansa ja tydskennella siella.

Valitse 3 vaihtoehtoa
o Arvostus
o Tyo6hyvinvointi
o Palkkaus
o Palkitseminen
o Palautteen antaminen
o Hyva johtaminen
o Tiimi ja tydyhteiso
o Hyva perehdytys
o Mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honi

o Mahdollisuus kehittda ja kouluttaa itseaan tyon ohella
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10. Kuvaa omin sanoin, miten ja millaisin konkreettisin keinoin
tyontekijoiden pitovoimaa Voisi edistaa Naantalin

varhaiskasvatuksessa?
Pitovoima = olosuhteet, joiden takia tydntekija haluaa sitoutua tydpaikkaansa

ja tyoskennella siella.
11. Millaista koulutusta toivoisit tyénantajan mahdollistavan?

12. Oletko harkinnut tydpaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana? *
o Kylla
o En

o En halua vastata

13. Jos vastasit kylla, miksi?

14. Jos vastasit ei, miksi?

15. Oletko harkinnut alan vaihtoa viimeisen vuoden aikana? *
o Kylla
o En
o En halua vastata

16. Jos vastasit kylla, miksi?

17. Jos vastaisit ei, miksi?

18. Suosittelisitko Naantalin varhaiskasvatusta tydpaikkana? *
o Kylla
o En

o En halua vastata

19. Jos vastasit kylla, miksi?



20. Jos vastasit ei, miksi?
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LIITE 2: TIEDOTE OSALLISTUJILLE

Hei sind Naantalin varhaiskasvatuksen ammattilainen,

Opiskelen  Satakunnan ammattikorkeakoulussa Hyvinvointipalveluiden
johtaminen ja kehittdminen YAMK-tutkintoa ja teen parhaillaan opinnaytetyota
Naantalin kaupungin varhaiskasvatukselle. Opinnaytety6n aiheena on veto- ja

pitovoimatekijat Naantalin varhaiskasvatuksessa.

Kyselyn tarkoituksena on selvittdd, millaisia kokemuksia kasvatushenkilostolla
on Naantalin varhaiskasvatuksen veto- ja pitovoimatekijoista ja miten niita
voidaan edistda seka vahvistaa. Kysely on suunnattu paivakodeissa

tyoskenteleville varhaiskasvattajille.

Osallistumalla kyselyyn paaset tuomaan esille kokemuksiasi ja ajatuksiasi
tyostasi. Jokainen vastaus on tarkea ja merkityksellista tutkimuksen kannalta.
Kyselyn tavoitteena on tuottaa tietoa Naantalin varhaiskasvatukselle, jotta he
pystyisivat kehittamdan omia toimintatapojaan ja olemaan entistékin

vetovoimaisempi tydpaikka, johon henkildstd haluaa sitoutua.
Kysely on sahkdinen ja siihen vastaaminen kestaa alle 10
minuuttia. Vastaathan mahdollisimman pian, mutta kuitenkin viimeistaan

24.5.2024.

Kyselyyn paaset tasta: https://forms.office.com/e/pXiijcveTi

Osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja sen voi keskeyttaa missa vaiheessa
tahansa. Kyselyyn vastataan anonyymisti eli nimettdmasti. Osallistumalla
kyselyyn annat suostumuksen aineiston kayttéon. Kyselystd saatua
aineistoa sailytetddn ja kasitellddn luottamuksellisesti.  Ainoastaan
tutkimuksen tekijalla on mahdollisuus kasitella tutkimusaineistoa ja

tutkimuksen valmistumisen jalkeen tutkimusaineisto tuhotaan.


https://forms.office.com/e/pXiijcveTi
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Mikali sinulle heraa kysymyksia opinnaytety6honi liittyen, olethan yhteydessa

minuun.

Yhteisty6terveisin Laura Mylén
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LIITE 3: TIETOSUOJASELOSTE

Tietoa tutkimukseen osallistuvalle

Olet osallistumassa Satakunnan ammattikorkeakoulun opintoihin kuuluvan
opinnaytetyohon liittyvaan tutkimukseen.

Tama seloste kuvaa, miten henkil6tietojasi kasitellaan tutkimuksessa.

Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit myos halutessasi
keskeyttaad osallistumisesi tutkimukseen. Jos keskeytat osallistumisesi,
ennen keskeytysta kerattya aineistoa voidaan kuitenkin kayttaa
tutkimuksessa. Tassa tietosuojaselosteessa kerrotaan tarkemmin, mita
oikeuksia sinulla on ja miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

1. Opinnaytetyon rekisterinpitaja:
Laura Mylén

2. Kuvaus tutkimuksesta ja henkilotietojen kasittelyn tarkoitus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdaa, millaisia kokemuksia
kasvatushenkilostolla on  Naantalin  varhaiskasvatuksen veto- ja
pitovoimatekijoistd ja miten niita voidaan edistdd seka vahvistaa.
Opinnaytety6n tavoitteena on tuottaa edella mainituista asioista tietoa
Naantalin varhaiskasvatukselle, jotta he pystyisivat kehittdmaan omia
toimintatapojaan ja olemaan entistékin vetovoimaisempi ty6paikka, johon
henkilosto haluaa sitoutua.

HenkilGtietoja kerataan ja kasitellaan Ylemman AMK-opinnaytetyén
aineistona. Aineisto kerataan verkkokyselylla. Kyselyssa kysytyt taustatiedot
ovat epasuoria tunnistetietoja tutkimukseen osallistuvien taustamuuttujista.
Naita tietoa kaytetdaan tutkimuksen aineiston ymmartamiseksi. Tutkimuksen
kannalta vain valttamattémia henkilttietoja kysytaan. Tutkimus toteutetaan
huhti-toukokuun aikana. Valmis opinnaytety0 julkaistaan avoimessa
Theseus-tietokannassa.

3. Opinnaytetyon tekija

Opiskelija Laura Mylén

Satakunnan ammattikorkeakoulu

Hyvinvointipalveluiden tutkiminen ja kehittdminen, Ylempi AMK

4. Tietosuojavastaavan yhteystiedot

Satakunnan ammattikorkeakoulun tietosuojavastaava on Osmo Santavirta.
Haneen saa yhteyden sahkopostiosoitteesta tietosuojavastaava@samk.fi

5. Tutkimuksen suorittaja
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Opinnaytetyon tekija

6. Opinnaytetyon aihe ja kesto

Veto- ja pitovoimatekijat Naantalin varhaiskasvatuksessa
Kertatutkimus

Henkilotietojen kasittelyn kesto:

opinnaytetydn valmistumiseen eli vuoden 2024 loppuun asti.

7. Henkilotietojen kasittelyn oikeusperuste

Henkilotietoja kasitellaan seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan
1 kohdan mukaisella perusteella:

- tutkittavan suostumus
- rekisterinpitajan lakisaateisen velvoitteen noudattaminen

8. Mita tietoja keraéamme ja tallennamme

A. Arkaluonteiset henkil6tiedot

Opinnaytetytssa ei kerata arkaluonteisia henkilotietoja.
9.Mista henkilttietoja kerataan

Microsoft 365 Forms -kyselyn avulla, joka on suunnattu Naantalin
varhaiskasvatuksen kasvatushenkilostolle.

10. Tietojen siirto tai luovuttaminen muille
Ei siirreta.

11. Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen
ulkopuolelle

Ei siirreta.

12. Automatisoitu paatoksenteko
Automaattisia paatoksia ei tehda.

13. Henkil6tietojen suojauksen periaatteet
Tiedot ovat salassa pidettavia.

14. Henkil6tietojen kasittely tutkimuksen tai kehittamistyon paattymisen
jalkeen

Tutkimusrekisteri havitetaan.
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15. Mitad oikeuksia sinulla tutkittavana on ja oikeuksista poikkeaminen

Yhteyshenkil6 tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa, johon voi ottaa
yhteytta on: Laura Mylén.

Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkil6tietojen
kasittely perustuu suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta
suostumuksen perusteella ennen sen peruuttamista suoritetun kasittelyn
lainmukaisuuteen.

Oikeus saada padasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siita, kasitellaanko henkildtietojasi hankkeessa
ja mita henkilotietojasi hankkeessa kasitellaan. Voit myos halutessasi pyytaa
jalienndksen kasiteltavista henkildtiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltavissa henkilotiedoissasi on epatarkkuuksia tai vihreita, sinulla on
oikeus pyytaa niiden oikaisua tai tdydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on oikeus vaatia henkilotietojesi poistamista seuraavissa tapauksissa:

1. a) henkilGtietoja ei enaa tarvita niihin tarkoituksiin, joita varten ne
kerattiin tai joita varten niitd muutoin kasiteltiin

2. b) peruutat suostumuksen, johon kasittely on perustunut, eika
kasittelyyn ole muuta laillista perustetta

3. ¢) vastustat kasittelya (kuvaus vastustamisoikeudesta on alempana)
eika kasittelyyn ole olemassa perusteltua syyta

4. d) henkilotietoja on kasitelty lainvastaisesti; tai

5. e) henkilétiedot on poistettava unionin oikeuteen tai jasenvaltion
lainsdadantdéon perustuvan rekisterinpitajaan sovellettavan
lakisdateisen velvoitteen noudattamiseksi.

Oikeutta tietojen poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen
estaa tai vaikeuttaa suuresti kasittelyn tarkoituksen toteutumista tieteellisessa
tutkimuksessa.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla) .
Sinulla on oikeus henkildtietojesi kasittelyn rajoittamiseen, jos kyseessa on
jokin seuraavista olosuhteista:

1. a) kiistat henkildtietojen paikkansapitavyyden, jolloin kasittelya
rajoitetaan ajaksi, jonka kuluessa yliopisto voi varmistaa niiden
paikkansapitavyyden

2. b) kasittely on lainvastaista ja vastustat henkil6tietojen poistamista ja
vaadit sen sijaan niiden kayton rajoittamista

3. ¢) yliopisto ei enaa tarvitse kyseisia henkilotietoja kasittelyn
tarkoituksiin, mutta sina tarvitset niita oikeudellisen vaateen
laatimiseksi, esittamiseksi tai puolustamiseksi
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4. d) olet vastustanut henkilotietojen kasittelya (ks. tarkemmin alla)
odotettaessa sen todentamista, syrjayttavatko rekisterinpitajan
oikeutetut perusteet rekisterdidyn perusteet.

Oikeus siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen (tietosuoja-asetuksen 20 artikla)
Sinulla on oikeus saada yliopistolle toimittamasi henkilétiedot jasennellyssa,
yleisesti kaytetyssa ja koneellisesti luettavassa muodossa, ja oikeus siirtaa
kyseiset tiedot toiselle rekisterinpitajalle yliopiston estamatta, jos kasittelyn
oikeusperuste on suostumus tai sopimus, ja kasittely suoritetaan
automaattisesti.

Kun kaytat oikeuttasi siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen, sinulla on oikeus
saada henkil6tiedot siirrettya suoraan rekisterinpitajalta toiselle, jos se on
teknisesti mahdollista.

Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkiltietojesi kasittelya, jos kasittely perustuu
yleiseen etuun tai oikeutettuun etuun. TallGin yliopisto ei voi kasitella
henkilGtietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta kasittelyyn on olemassa
huomattavan tarkea ja perusteltu syy, joka syrjayttaa rekisterdidyn edut,
oikeudet ja vapaudet tai jos se on tarpeen oikeusvaateen laatimiseksi,
esittdmiseksi tai puolustamiseksi. Yliopisto voi jatkaa henkildtietojesi
kasittelya myas silloin, kun sen on tarpeellista yleista etua koskevan tehtavan
suorittamiseksi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kohdassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa
yksittaistapauksissa poiketa tietosuoja-asetuksessa ja Suomen
tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla silta osin, kuin oikeudet estavat
tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen
saavuttamisen tai vaikeuttavat sita suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista
arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus

Sinulla on oikeus tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali katsot,
etta henkilotietojesi kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa
tietosuojalainsaadantoa.

Yhteystiedot:

Tietosuojavaltuutetun toimisto

Kayntiosoite: Ratapihantie 9, 6. krs, 00520 Helsinki
Postiosoite: PL 800, 00521 Helsinki

Vaihde: 029 56 66700

Faksi: 029 56 66735

Sahkoposti: tietosuoja@om.fi



73

LIITE 4: AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

Opinnaytetyon nimi:
Veto- ja pitovoimatekijat Naantalin varhaiskasvatuksessa

Opinnaytetyon tekija: Laura Mylén

1. Opinnaytetydssa kerattava aineisto

Opinnaytety6éssa  kohderyhmand on koko Naantalin  kaupungin
varhaiskasvatuksen kasvatushenkilostd eli péaivakodeissa tydskentelevat
varhaiskasvatuksen opettajat, varhaiskasvatuksen lastenhoitajat,
varhaiskasvatuksen sosionomit, varhaiskasvatuksen erityisopettajat seké
avustajat. Tiedonkeruumenetelmana on sahkdinen kysely, joka toteutetaan
Microsoft 365 Forms -ohjelman avulla. Kyselyssa keratadn henkiloston
kokemuksia ja ajatuksia kaupungin varhaiskasvatuksen veto- ja
pitovoimatekijoihin  liittyen. Kyselyn linkki lahetetddn séhkdpostitse
kasvatushenkilostolle. Kyselyn mukana lahetetaan saatekirje, jossa kerrotaan
mihin tarkoitukseen tietoa keratdan. Tiedonkeruu suoritetaan huhti-toukokuun

aikana.

2. Aineiston dokumentointi

Aineisto tallennetaan ensin Microsoft 365 Formsiin ja sitten siirretaan Excel-
tiedostoon, joka tallennetaan Satakunnan ammattikorkeakoulun opiskelijan
henkilokohtaiselle tietosuojatulle tilille Office 365 -palveluun.

Eri aineistoversiot nimetaan numerolla ja paivamaaralla.

Aineiston kayttdoikeudet ovat opiskelijalla.
3. Aineiston laadun varmistaminen
Alkuperéinen aineisto tallennetaan erilleen ennen kuin sitd analysoidaan tai

muokataan. Kyselyaineistosta otetaan alkuperdinen data taulukkomuodossa

talteen ennen sen kasittelya.
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Aineiston kéasittelyn vaiheista tehdaan muistiinpanot Word-tiedostoon, johon

kirjataan analyysin vaiheet sek& tehdyt muutokset.

4. Aineistossa olevat henkilotiedot

Aineisto ei sisalla mitddn arkaluontoisia henkilttietoja. Kyselyn
taustakysymyksissa kysytddn henkilotiedoista ikaa, ammattinimeketta,
tyosuhteen laatua ja tyohistoriaa vuosina. Naiden tietojen keradminen on
perusteltu opinndytetydn suunnitelmassa. Aineisto keratdan anonyymisti.

Valmiissa opinnaytetydssa ei julkaista mitaan tunnistettavia henkil6tietoja.

Opiskelija on laatinut tiedotteen tutkimukseen osallistuville, jossa lukee:

"Osallistumalla kyselyyn annat suostumuksen aineiston kayttéon.”

5. Aineiston tallentaminen ja varmuuskopiointi

Aineisto tallennetaan ensin Microsoft 365 Formsiin ja sitten siirretdén Excel-
tiedostoon, joka tallennetaan Satakunnan ammattikorkeakoulun opiskelijan
henkilokohtaiselle tietosuojatulle tilille Office 365 -palveluun. Aineistosta
tehdaén ainakin yksi varmuuskopio.

6. Ulkopuolisten aineistoon kasiksi paasyn estaminen

Aineiston kasittelyn aikana huolehditaan tietojen suojaamisesta, tietoturvasta
ja tietosuojasta. Aineiston kayttboikeudet ovat ainoastaan opiskelijalla.
Aineistoa kasitelladn ainoastaan opiskelijan tietokoneella, joka on
salasanasuojattu ja jota kayttaa vain opiskelija.

7. Opinnaytety6hon liittyvat tutkimuseettiset ongelmat

Ei liity tutkimuseettisid ongelmia. Ei tarvita eettistd ennakkoarviointia.

8. Immateriaalioikeudet ja tekijanoikeudet
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Opiskelija omistaa aineiston ja vain opiskelijalla on oikeus sen kayttdmiseen.

9. Aineiston uudelleen kayttdminen

Opinnaytety6én aineistoa ei hyddynneta uudelleen, vaan se tuhotaan

opinnaytetyon valmistumisen jalkeen.
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