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Varhaiskasvatus on kokenut merkittavia muutoksia viimeisen kymmenen vuoden
aikana. Tana aikana on toteutettu muutoksia varhaiskasvatuslakiin, paivitetty var-
haiskasvatussuunnitelmia seka tarkennettu henkilostén kelpoisuusvaatimuksia.
Lisaksi ala on karsinyt henkilostovajeesta.

Opinndytetydmme tarkoituksena oli tutkia ison ja pienen kunnan henkiléstdjen
kokemuseroja liittyen tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa tarkastelimme ty6hyvin-
vointia edistdvien, haastavien ja kehitettavien teemojen ndakdkulmasta. Yhteistyo-
kuntinamme toimivat Espoon ja Harjavallan kaupungit. Tutkimus toteutettiin puo-
listrukturoiduin teemahaastatteluin haastattelemalla yhteensa 10 eri varhaiskas-
vatuksen ammattilaista. Haastattelut toteutimme yksildhaastatteluina ja niin, etta
haastattelimme ristiin toistemme tydyhteis6ja. Talld pyrimme saavuttamaan to-
tuudenmukaisempaa aineistoa, kun tuttu ihminen ei haastattele. Aineisto analy-
soitiin induktiivista sisdllonanalyysia hyodyntaen.

Tutkimustulosten pohjalta voidaan todeta, etta varhaiskasvatuksen tyontekijéiden
tyohyvinvointi on ihan hyvalla tasolla. Ammattilaiset [6ysivat tydstaan niita ilonpil-
kahduksia, joiden avulla jaksavat omassa tydssa. He nostivat tyohyvinvointiin po-
sitiivisesti vaikuttavina tekijoina lapset ja onnistumiset tdissa, kannustavan ja hy-
van tyoilmapiirin, tiimitydn, omasta terveydestd huolehtimisen ja johtamiskult-
tuurin. Tyéhyvinvointia haastavina tekijoina he sanoittivat riittamattéomyyden, kii-
reen, lasten lisdantyneet haasteet, resurssipulan javanhemmuuden haasteet. Tyo-
hyvinvoinnin kehittamisesta puhuttaessa haastateltavien kokemuksista korostui
paljon oman asenteen merkitys, odotukset parempaa tyéterveyshuoltoa kohtaan,
resurssien merkitys seka vuorovaikutustaitoihin ja virkistystoimintaan huomion
kiinnittaminen.

Avainsanat varhaiskasvatus, tyohyvinvointi, tiimityd, psykologinen pddoma, re-
surssit, tyodssa pysyvyys.
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Early childhood education has undergone significant changes during the last ten
years. During this period, changes have been made to the Act on Early Childhood
Education and Care, the Early Childhood Education and Care Plan (ECEC) has been
updated, and the qualification requirements for the staff have been clarified.

The purpose of the thesis was to examine the differences in staff experiences re-
lated to well-being at work in both large and small municipalities. The focus was
on the themes that promote, challenge, and need improvement in well-being at
work. The authors of the thesis collaborated with the cities of Espoo and Harja-
valta. The research was carried out through semi-structured thematic interviews,
interviewing a total of 10 early childhood education professionals. The interviews
were conducted as individual interviews, with the authors cross-interviewing at
each other’s workplaces. With this approach the aim was obtain more truthful
data, since the participants were not interviewed by a familiar person. The data
was analysed using inductive content analysis.

Based on the results of the research, it can be stated that the early childhood ed-
ucators’ well-being at work is at a fairly good level. The professionals found those
glimpses of joy in their work that help them get through. They highlighted factors
that positively influence well-being at work, such as children and successes at
work, an encouraging and positive working atmosphere, teamwork, taking care of
personal health, and leadership culture. As challenging factors for well-being at
work, they mentioned feelings of inadequacy, time pressure, the increase of the
challenges in children, lack of resources, and the challenges of parenting. When
discussing the improvement of well-being at work, the respondents strongly em-
phasized the importance of one's attitude.
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1 JOHDANTO

Julkisen alan varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tyéhyvinvointia on tutkittu tyo-
eldkeyhtid Kevan teettamissa tutkimuksissa vuosina 2018, 2020 ja 2022. Tyonteki-
joiden kokemus henkisesta tyokyvysta on heikentynyt neljan vuoden mittausjak-
solla merkittavasti. Useat tyontekijat varhaiskasvatuksessa ovat kokeneet tyonsa
fyysisesti ja henkisesti raskaaksi, samalla kun oman tyon vaikutusmahdollisuudet
ovat heikentyneet. Varhaiskasvatuksen kentalla ympari Suomen nama kokemuk-
set ovat nakyneet muun muassa lisdantyneina sairauspoissaoloina seka haasteina

tydvoiman saatavuudelle (KEVA, 2023).

Valtakunnan medioissa varhaiskasvatuksen kriisi on puhututtanut jo pitkaan.
Edelld mainittuun Kevan tutkimukseen viitaten, halusimme omassa ylemman am-
mattikorkeakoulututkinnon opinndytetyéssamme selvittdda omien tyoyhteisoi-
demme ty6hyvinvoinnin tilaa seka tutkia erikokoisten kuntien henkil6stéjen koke-
museroja liittyen tyohyvinvointiin ja muuttuneisiin tyéoloihin. Opinndaytetydmme
aihe on noussut suoraan varhaiskasvatuksen kentalta. Olemme molemmat ty6s-
kennelleet varhaiskasvatuksessa jo pitkdan, joten olemme ndhneet monia erilaisia
vaiheita varhaiskasvatuksen kentalla. Suurimpiin muutoksiin ovat sisaltyneet esi-
merkiksi varhaiskasvatuslain muutokset seka varhaiskasvatuksen perusteiden pai-
vitykset. Meilla varhaiskasvatuksen ammattilaisina on myds aito huoli varhaiskas-

vatuksen tulevaisuuden tilasta, tyontekijoiden jaksamisesta ja pysyvyydesta alalla.

Sosiaali- ja terveysministerid on maaritellyt tydhyvinvoinnin kokonaisuudeksi, joka
rakentuu tyostd, sen mielekkyydestd, terveydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoin-
nista. Ty6hyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi hyva ja
motivoiva johtaminen, tyoyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito (Sosi-
aali- ja terveysministerid). Pennosen mukaan vastuu tyohyvinvoinnista, sen yllapi-
tdmisesta ja kehittamisesta kuuluu seka tyonantajalle etta jokaiselle tyoyhteison
jasenelle. Pennonen korostaa yksilon arkisten valintojen merkitystd, omaa asen-

netta ja toimintatapoja, joilla yksiloé pystyy vaikuttamaan sekd psyykkiseen etta



fyysiseen tydhyvinvointiinsa, omaan tydssa jaksamiseen ja tydyhteison ilmapiiriin

(Pennonen, 2021, s. 16).

Opinndytetydmme yhteistyokuntina toimivat Espoon ja Harjavallan kaupungit.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinndytetydmme tarkoituksena oli kartoittaa ison ja pienen kunnan henkildsto-
jen kokemuksia ja mahdollisia kokemuseroja liittyen tyohyvinvointiin ja muuttu-
neisiin tyooloihin. Tutkimuksemme pohjautui osittain yhteistydkuntiemme aiem-
piin tyohyvinvointi- ja tyotyytyvaisyyskyselyihin ja sieltd henkiléston nostamiin
teemoihin, jotka liittyivat niin tydhyvinvoinnin yllapitaviin tekijoihin kuin tyéhyvin-
vointia haastaviin tekijoihin. Teoriaosuudessa syvennyimme psykologisen paa-
oman merkitykseen seka tiimitydn etta tydyhteistjen tydoloihin ja voimavarateki-

joihin.

Opinndytetydmme tavoitteena oli tuottaa tietoa Harjavallan ja Espoon koko var-
haiskasvatuskentan hyddynnettavaksi, vaikka tutkimus toteutettiin vain yksikko-
tasolla. Tutkimuksen tarkoituksena oli saada luotua pohja tulevaisuuden tutkimuk-
sille ja tyohyvinvoinnin kehittdmiselle yhteistyokunnissa. Tutkimuksemme ja opin-
ndytetyoraporttimme tahtotilana oli saada tydyhteisjen jasenet tietoisiksi psyko-
logisen padoman merkityksellisyydesta liittyen omaan tyohyvinvointiin. Manka &
Manka (2023, s. 71) ovat listanneet keinoja, joilla tyontekija pystyy lisdamaan
omaa tyohyvinvointipddomaa. Tyontekijan nakékulmasta on tarkeaa, etta han ym-
martdd oman vastuunsa hyvinvoinnistaan, jolla viitataan itsensa johtamiseen. Tyo-
hyvinvointipadomaan liittyy my6s oman osaamisen yllapitaminen ja ajantasaisuus
seka itsensa jatkuva kehittdminen. Yhtena oleellisena tekijana on myos sopeutu-
minen muutoksiin sekda myodnteinen asenne. Tydntekija pystyy vaikuttamaan
omaan tyohyvinvointiinsa kiinnittamalla huomiota omiin elamantapoihinsa. Eika
tyoeldmassa voida lilkaa korostaa tyoyhteisétaitojen merkitysta ja tydyhteison tu-

kemista seka esihenkilon roolia.

Tutkimuskysymyksia ovat:

1) Mitka tekijat edistavat henkildston tyohyvinvointia?
2) Mitka tekijat haastavat henkildston tyohyvinvointia?

3) Mita tyoyhteisoissa tulisi kehittaa, jotta tydhyvinvointi kohentuisi?



3 VARHAISKASVATUKSEN TYONTEKIJOIDEN TYOHYVINVOINTI

Tassa luvussa kasittelemme opinnaytetydmme kannalta oleellista tietoperustaa,
jossa varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tyohyvinvointi on keskidssa. Tietoperusta
on koottu niin kansallisista kuin kansainvalisistakin kirja- ja verkkomateriaaleista.
Verkkomateriaaleissa on hyddynnetty vertaisarvioituja tieteellisia artikkeleita.
Tyohyvinvointi tutkimusaiheena on hyvin yleinen ja lahdemateriaalia on paljon

saatavilla. Teoriaosuuteen on keratty tuoretta lahdeaineistoa viime vuosilta.
3.1 Varhaiskasvatus

Opetushallituksen mukaan varhaiskasvatus on yhteiskunnallinen palvelu, jolla on
monia tehtdvid (Opetushallitus, 2022, s. 6). Varhaiskasvatuksella tarkoitetaan 0—
6-vuotiaiden lasten suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, joka koostuu kas-
vatuksen, opetuksen ja hoidon muodostamasta kokonaisuudesta. Pedagogiikkaan
painottuvan varhaiskasvatuksen tehtavana on esimerkiksi tukea lapsen kasvua,
kehitysta ja oppimista, edistada lasten tasa-arvoa ja ehkaista syrjaytymista seka toi-
mia huoltajien tukena kasvatustyossa ja mahdollistaa heidan osallistumisensa tyo-
elamaan. Laadukkaalla varhaiskasvatuksella pyritdaan luomaan lapsille tietotaitoa,
joka tulevaisuudessa lisaa heidan osallisuuttaan ja aktiivista toimijuutta yhteiskun-

nassa. (Opetushallitus, 2024.)

Kunnilla on velvoite jarjestaa varhaiskasvatusta, silld laajuudella ja sellaisin toimin-
tamuodoin, kuin kunnan tarve sanelee. Varhaiskasvatuslakiin on kirjattuna seuraa-
vat toimintamuodot: paivakotitoiminta, perhepaivahoito ja avoin varhaiskasvatus-
toiminta. (Opetushallitus, 2022, s. 6.) Harjavallassa varhaiskasvatusta jarjestetdaan
pdivakodissa, vuoropdivakodissa seka perhepdivahoidossa. Espoon varhaiskasva-
tuksen mittakaava toimintamuotojen suhteen on varsin laaja. Espoossa varhais-
kasvatusta tarjotaan muun muassa paivakodeissa, perhepadivahoidossa, kerhoissa,

ryhméaperhepaivahoidossa ja asukaspuistoissa.

Varhaiskasvatuslaissa (540/2018) saadetaan varhaiskasvatuksen jarjestamisesta,

tuottamisesta, tietovarannoista seka lapsen oikeudesta varhaiskasvatukseen. Lain
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perusteella on maaratty varhaiskasvatuksen suunnitelman perusteista (2022). Se
on madradva asiakirja, jonka mukaan laaditaan seka paikalliset etta lasten varhais-
kasvatussuunnitelmat. Valtakunnallisella ohjauksella tavoitellaan yhdenvertaisia
edellytyksia varhaiskasvatukseen osallistuvien lasten kokonaisvaltaiselle kasvulle,

kehitykselle ja oppimiselle. (Opetushallitus, 2022, s. 1.)

3.2 Tyoéhyvinvoinnin ja tyotyytyvdisyyden merkitys varhaiskasvatuksessa

Tyohyvinvoinnin kasite on suomalaista perua. Tyoterveyden ja tyokyvyn lisaksi, se
sisaltdd myos tyon sujumisen arjessa. TyShyvinvoinnin syntymiseen vaikuttavat
organisaation toimintatavat, johtaminen, ilmapiiri, tyon piirteet seka tyontekija
omine tulkintoineen. Yksilén hyvinvoinnin syntymiseen vaikuttaa puolestaan hyva
tyonhallinta. Se yhdistyneena korkeisiin tyon vaatimuksiin johtaa tyohon sitoutu-
miseen ja vahentada poissaoloja. Tyon hallinnan merkitys korostuu myds henkilén
vaikuttamisesta paatoksentekoon ja se tuo sisaltéihin monipuolisuutta. Oman ela-
man hallinta, voi vaikuttaa siihen, mita itselle tapahtuu, olla sosiaalisesti rohkea ja
luottaa itseensa sekda myonteinen ajattelu- ja toimintatapa. Yksilon jatkuva halu
kehittya seka oppiminen tuo ammatillista kompetenssia. Yksilon hyvinvointiin vai-
kuttaa myos hyva ja toimiva tyoyhteiso seka osallistava ja kannustava esihenkil6.

(Manka ja Manka, 2023, s. 109.)

Suutarinen ja Vesterinen (2010, s. 24) ovat maaritelleet tydhyvinvoinnin seuraa-
vasti; Tyohyvinvointi on tila, jossa ihminen on fyysisesti, psyykkisesti, sosiaalisesti
ja henkisesti tasapainossa ja jossa hanet nahdaan kokonaisuutena. Se sisaltaa tyén
hallinnan tunteen, johon voi sisaltya stressid, kunhan se ei kuormita liikaa tai vaa-
ranna terveytta. Tyohyvinvointiin vaikuttavat myos perhe, elamantilanne ja muut

tyon ulkopuoliset tekijat.

Vastuu tyohyvinvoinnista koskettaa kaikkia tyoyhteison jasenida. Holmgrenin
(2023, s. 47) mukaan seka tyontekijoita ettd tyonantajaa tarvitaan myonteisten
voimavarojen ja kdytanteiden rakentamiseen. Puhuttaessa varhaiskasvatuksen tii-

mityostd, toimintakulttuureista ja tunteista, voidaan todeta, ettei niita voi kasitella



ilman tyéhyvinvoinnin tarkastelua. Toimivaa tiimity6ta voi haastaa esimerkiksi niin
tiimin sisdiset ryhmadynaamiset asiat kuin tyon rakenteet ja tydolosuhteet resurs-
seineen. Tyohyvinvoinnin kehittamiseen tarvitaan panostusta niin hallinnosta kuin

tyota ohjaavista instansseista. (Ranta, 2023, s. 218.)

Jokaisella on varmasti omakohtaisia kokemuksia tyotyytyvadisyydestd, tyohyvin-
voinnista ja ndiden yhteisvaikutuksista. Samaan tapaan kuin muukin koettu hyvin-
vointi my06s tyohyvinvointi rakentuu yksil6llisesti. Jokainen arvostaa omaa tyotaan
yksilollisella tavalla ja muodostaa merkityksen sille, mita tyossa ja tyon arjessa kul-
loinkin tapahtuu. Jollekin ty6hyvinvointi voi rakentua paaasiassa tyopaikan ihmis-
suhteiden varaan. Ty0 sindnsa ei valttdmattd anna haasteita tai tunnu edes kovin
palkitsevalta, mutta hyvat tyokaverit, ja tyopaikan hyva ilmapiiri antavat silti pal-
jon aihetta tyytyvdisyyteen ja rakentavat yksilon omaa kokemusta tyohyvinvoin-

nista. (Suutarinen ja muut, 2010 s. 109.)

Tyohyvinvointi ei pysy samanlaisena koko tydssdolon ajan, vaan se vaihtelee useita
kertoja henkilon tyburan aikana. Tydyhteis6taitoinen ihminen sitoutuu tehta-
vaansa, yhteis606nsa ja organisaatioon. Han haluaa myo6s kehittaa tyotaan. Orga-
nisaation esihenkiléiden ja tyontekijoiden kannattaa panostaa tydhyvinvointiin
erityisen paljon harjoittelemalla yhdessa aktiivisesti tydyhteisotaitoja. Tyoyhteiso-
taitojen kehittyminen nakyy tyopaikoilla konkreettisesti esimerkiksi sairauspoissa-
olojen vdahenemisena ja tyohyvinvoinnin kasvuna. Tyoyhteiséjen tuloksellisuus ja
tyohyvinvointi riippuvat kaikkien tydyhteison jasenten halusta ja kyvysta sitoutua
tyohon seka ottaa huomioon kokonaisuus, jossa tyoskennellddn. (Suutarinen ja
muut, 2010 s. 114.) Lehto ja Viitala (2016) ovat kirjoittaneet artikkelissaan tyohy-
vinvoinnin olevan organisaatiossa usein kollektiivinen ilmio, jossa seka positiiviset
ettd negatiiviset kokemukset levidvat. Jo yksittdisen tyontekijan positiivisuus, in-
nostus ja sitoutuneisuus tekee hyvaa koko tyoyhteisoélle ja parhaimmillaan tartut-

taa myonteista ilmapiiria koko yhteis6on.

Tyokulttuurin muodostumiseen vaikuttaa arvot, uskomukset, kdytdnteet, asen-

teet ja toiminnot, joita tyontekijat jakavat ja kayttavat tyossaan. Tyokulttuuria
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kannattelevat tydyhteisdn jasenet ja he muodostavat oman nakdisensa yhteison
ja yksikon, joka muovautuu ajan mukana. Vallitseva tyokulttuuri vaikuttaa ajatus-
maailmaan, tunteisiin ja kayttaytymiseen seka siihen, miten tyéntekijat ymmarta-

vat oman roolinsa ja tyotehtdvansa. (Ranta, 2023, s. 55.)

Martikainen ja Oikarinen (2021) ovat todenneet, etta varhaiskasvatuksen ammat-
tilaisten tydhyvinvointia tarkastellessa tulisi enemman keskittyd kokonaisuuteen
ja selvittaa ammattilaisten mietteita siitd, mitka tekijat luovat positiivista tyosken-

tely-ymparistda, toimintakulttuuria ja tydilmapiiria.

Holmgren (2023, s. 9-10) mainitsee kirjassaan, ettd tydelamassa tarvitaan veny-
mista seka tyontekijoiden joustavuutta. Tyo saattaa tarjota paikan, jossa voi haas-
taa itsedan ja venyttdmaan rajojaan. Asioissa ponnistelu ja kehittyminen palkitse-
vat loppujen lopuksi. Joskus tydssa on niin kovat vaatimukset, tai jatkuvat muu-
tokset tai ty6 on todella tiukkaa, ndma haastavat riittdmattomyyden tunnetta, ja
aiheuttavat monille tyontekijoille tyytymattomyytta itseen, tai tyokavereihin tai

ylipaatansa tydelamaan.

Tasapainoilu sopivan tyytymattomyyden ja riittavan tyytyvaisyyden kanssa on tar-
ked aihealue tyossamme. Tarkea tulevaisuuden tyoelamataito on tehda tyo riitta-
van hyvin ja samalla riittavan huonosti, omista voimavaroista huolehtien ja sa-
malla yhteisistad vastuista kantaen. Liikunnalla sekd unella on todettu olevan to-
della hyva vaikutus mielen hyvinvointiin. Oman kehon biologiset prosessit, ympa-
ristétmme, omat valintamme seka opitut taidot muovaavat sitd, mita tunteita ko-

emme. (Holmgren, 2023, s. 13, 21.)

Ty6elama asettaa kovat vaatimukset tyontekijalle, stressi sopivassa maarin auttaa
tyontekijaa ylittamaan itsensd vaativissa tilanteissa. Liiallinen stressi ja liian pit-
kdan jatkuessaan stressi muuttuu haitalliseksi, ja saattaa huonontaa tyontekijan
suoriutumista. (Holmgren, 2023, s. 101.) Negatiiviset tunnekokemukset tai epa-

miellyttavilta tuntuvat asiat, kuten pettymys ja artymys ovat tarpeellisia monessa



tilanteessa. Esimerkiksi turhautuminen tehottomiin asioihin, kdynnistaa tulevaa

muutosta ja vie kehitysta eteenpdin tyopaikalla. (Holmgren, 2023, s. 44.)

Monilla ty6paikoilla on laadittu tyoyhteison pelisdantoja tai vastuulliseen tyokayt-
taytymiseen yleista ohjeistusta. Niiden pohjalla on ajatus siitd, etta jokainen voi
vaikuttaa eniten omaan kayttaytymiseensa. Joskus tyon ilon yhteisvastuu unohtuu
ihmisilta. Tyopaikan tyytyvaisyytta vahvistaa se, etta jokainen hoitaa omat tehta-
vansa, on vuorovaikutuksessaan hyvantahtoinen, osaa pyytaa tarvittaessa apua,
pyrkii pitamaan itsensa ajan tasalla, haluaa ja osaa ratkoa erimielisyyksia asialli-
sesti ja esittdaa aktiivisesti ratkaisuja pulmatilanteisiin. (Holmgren, 2023, s. 116—

118.)

Tyontekija kokee tyytyvdisyyttda omassa tydssdan silloin kun han saa tyostaan
myonteistd palautetta. Kiitos, kehu ja kannustus tehdystd tyosta on tarked osa
tyota riippumatta asemasta tai tyotehtavasta. Kehittava ja korjaava palaute on tar-
ked osa omassa tyossa kehittymista. Korjaavaan palautteeseen kuuluvat harmilli-
set tilanteet eivat tyypillisesti liity niinkdaan palautteen sisaltéon vaan tapaan, jolla
palaute annetaan. Vaikeus palautteen vastaanottamisessa ja hyodyntamisessa ei
siis aiheuta niinkdan se, mita sanotaan, vaan se, miten se sanotaan. Erilaiset koke-
mukset lyttaavasta, kritisoivasta ja perusteettomasta palautteesta liittyvat usein
tilanteisiin, jossa palaute on annettu toykealla tavalla. (Holmgren, 2023, s. 137—-

140.)

Tuloksia tydssa syntyy, kun ihminen paasee kayttamaan ja kehittdmaan omia tai-
tojaan, joista nauttii ja jotka han kokee mielekkaiksi. Oman tyon tyytyvaisyytta li-
saavat myos tehtavat, joihin tyontekija tai tiimi kokevat vaikutuksensa olevan suu-
rin kdytettyyn aikaan nahden, ja joihin liittyy positiivisia tunteita. (Holmgren, 2023,
s. 163.) Nykypdivana tyoelamassa tyytyvaisyydelle on monta kilpailijaa. Tyoelaman
monet vaatimukset, monelta suunnalta tulevat odotukset, kiire, kilpailu, paine voi-
vat johtaa kokemukseen siitd, ettd mikdan ei riitd. Tyontekijat kokevat, ettei tyo-

aika riitd asioiden hyvdan hoitamiseen. Tyytyvaisyydelle tydssa on myds monta
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tarvitsijaa. Yhteiskunta, tyopaikka seka yksilo itse hyotyy eniten silloin, kun ihmi-

sen ja tyon valinen suhde toimii, ja tuottaa hyvinvointia. (Holmgren, 2023, s. 208.)

3.3 TyoOyhteisotaidot

Tyoyhteisotaitoinen tyontekija tunnistaa oman tyonsa tavoitteet ja menetelmat ja
pyrkii tekemaan tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla. Tallainen tyontekija ottaa
vastuun tekemastdan tyosta ja haluaa olla hyvassa kunnossa niin henkisesti kuin
fyysisestikin. Tyoyhteisotaitoinen tyontekija noudattaa hyvin tyoaikoja, han osaa
tehda tiimityota seka tuoda mielipiteensa tiettavaksi sekd positiivisessa etta kehit-
tavassa valossa. Han osaa antaa palautetta ja kuunnella toisten mielipiteitd, han
noudattaa yhdessa sovittuja pelisdaantdja, pyytaa tarvittaessa apua. Tyontekija on
kiinnostunut muiden toistd, ja ymmartaa erehdyksia. Han pitdaa esihenkilon ajan
tasalla, seka auttaa johtamisessa kuunnellen esihenkil6a asiallisesti. Tyoyhteiso-
taitoinen tyontekija on joustava, pitaa itsensa ajan hermolla ja kehittdd omia tai-

tojaan. (Suutarinen ja muut, 2010, s. 112.)

Hyviin tyoyhteisotaitoihin kuuluu yhteisten pelisadantéjen noudattaminen. Tunne-
taidot ihmiselld edellyttavat omien tunteiden tunnistamista, niistd vastuun otta-
mista ja valttamista kiukun kadantamista toisiin ihmisiin. Tyorooli on erilainen kuin
kotona ollessa, tyoroolissa oltaessa taytyy osata kasitella, siirtaa, hillita, peittaa ja
hallita omat tunteensa. Omia voimavaroja murentavat epamiellyttavissa tunteissa
vellominen ja takanapadin pahaa puhuminen. Jos asiat vaivaavat, ne kannattaa ot-
taa puheeksi ja kertoa omista toiveistaan ja tunteistaan avoimesti. Tunnetaidot
ovat tietoisuutta omista tunteista, omien tunteiden kasittelyn taitoa, itsensa mo-
tivoimista ja toisten tunteiden tunnistamista seka ihmissuhteiden vaalimista ja
hoitamista. Tunteet pitaisi ndhda mahdollisuutena, joiden kanssa tullaan toimeen,
jotka auttavat parantamaan tyosuoritusta ja samalla myds jaksamaan paremmin.
Tyoyhteisotaitoihin kuuluvat siis ne valmiudet, jotka auttavat hyvaa yhteistyota
tyopaikalla. Tyohyvinvointi voidaan siis maaritelld seuraavasti: ihminen voi hyvin,

viihtyy tydssdan ja tekee sitd mielelldan. (Suutarinen ja muut, 2010, s. 113.)



Tyo6hyvinvointi on monen tekijan summa, ja se syntyy paasaantoisesti tyon arjessa.
Vastuu siitda on kummallakin tyénantajalla seka tyontekijalla, tyéhyvinvointi ei
synny itsestdadn vaan se tarvitsee jarjestelmallistd johtamista, ja jokainen tyoyhtei-
s6n jasen on omalta osaltaan vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan. Tyoyhtei-
sOssa kaikki yllapitavat ja kehittavat tyohyvinvointia. Johtajien, esihenkildiden ja
tyontekijoiden yhteistyon lisaksi tydhyvinvointiin kuuluvia toimijoita ovat tyosuo-
jeluhenkil6sto ja luottamusmiehet seka keskeisena kumppanina tyéterveyshuolto.

(Pennonen, 2021, s. 16.)

Tyontekija, jonka tyohyvinvointi on kunnossa, tuntee oman tyénsa tavoitteet ja
han saa kehittavaa palautetta tyostaan. Han tuntee itsensa todella tarpeelliseksi
ja kokee tyOssaan riittavasti seka itsenadisyytta etta yhteisollisyyttd. Han paasee
hyodyntamaan vahvuuksiaan ja kehittdmadan osaamistaan, ja han on motivoitunut
ja vastuuntuntoinen omassa tydssaan. Hyvinvoiva tyontekija kokee tydssaan tyon
imua, ja han innostuu ja onnistuu tydssdan. Hyvinvointi tydssa antaa tyontekijalle

monisyista tunnetta ja lisda hanen jaksamistaan. (Pennonen, 2021, s. 17.)

Vapaa-aikana ja harrastuksissa on tarkeaa Ioytaa itselleen mukavaa ja mielekasta
tekemistd, se kannattelee yksilén tyohyvinvointia. Metsadssa ja luonnossa oleske-
lulla tiedetdan olevan mielta rauhoittava vaikutus. Kehomme seka mielemme rea-
goi rauhoittavasti luontoymparistéon jo hyvin lyhyessa ajassa. (Pennonen, 2021,

s.49.)

3.4 Sosiaalinen ja psykologinen padoma

Psykologinen paaoma on yksi kdytetyimmista malleista tydelamdassa, jonka on luo-
nut 2000-luvun alussa Luthans kollegoineen. Suomeen mallin ovat tuoneet Leppa-
nen, Rauhala ja Heikkila. Psykologisessa pdaomassa kehitetaan myonteisia toimin-
tamalleja, jotka pohjautuvat positiiviselle kokemukselle ja tukevat myonteisten
voimavarojen rakentumista. Psykologinen padaoma ei ole ”syntymalahja”, vaan sii-

hen voidaan vaikuttaa yksilon eldaman varrella. Jokaisella on siis mahdollisuus
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muuttua ja kasvattaa tata henkista padomaansa. Psykologinen padoma muodos-
tuu itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, realistisesta optimismista ja sitkeydesta.
Psykologinen paaoma voi olla sitoutunut ryhmaan, ei vain yksiléon, ja sita voidaan
kehittda myos eri tyoyhteisoissd. (Manka ja Manka, 2023, s. 205; Holmgren, 2023,
s. 43.) Seuraavassa kuviossa Manka ja Manka ovat esittdneet mista psykologinen

padoma koostuu.

Itseluottamus Toiveikkuus

Optimismi Sitkeys

Kuvio 1.Psykologisen pddoman ulottuvuudet (Manka ja Manka, 2023)

Yhteisollisyys ja yhteison jasenten valinen vuorovaikutus synnyttavat sellaista so-
siaalista pddomaa, jotka voidaan ymmartaa yhteisollisiksi piirteiksi, mitka vahvis-
tavat yhteison toimintaa edistavaa luottamusta, vastavuoroisuutta seka verkostoi-
tumista. Sosiaalinen pddoma on seka koko tyoyhteison etta yksilon voimavara. So-
siaalinen padoma tehostaa tavoitteiden saavuttamista ja on kasaantuvaa: se kas-
vaa, kun sitd kaytetaan. Silld voi olla myos kielteisia vaikutuksia. Esimerkiksi jos
yhteisollisyys ei sieda erilaisuutta, se voi olla my6s sulkevaa ja kaventavaa. Liian
tiiviit sosiaaliset suhteet voivat saada aikaan ei- toivottavia ilmi6itd; kuten kiusaa-

mista, kateutta ja kuppikuntaisuutta. (Manka ja Manka, 2023 s. 177.)

Tyoyhteisossd sosiaalinen padoma kertyy koko yhteis6on avoimen vuorovaikutuk-

sen kautta lisdten luottamusta ja yhteison tiiviytta. Sosiaalinen padoma ei synny



normiohjatussa hierarkkisessa ymparistossa vaan kertyminen edellyttaa, etta tyo-
yhteison kaikki jasenet ovat aktiivisia ja tuovat rohkeasti omat mielipiteensa julki.
Sosiaalinen pdadoma pitda sisallaan tasavertaista, nykyaikaista ja ihmisten omaan
avoimuuteen perustuvaa yhteisollisyytta. Luottamus ja vuorovaikutus, sosiaalisen
pdadoman tarkeimmat pilarit, edistavat informaation kulkua tydyhteison jasenelta
toiselle ja tekevat ihmisten valisen tyoskentelyn helpommaksi (Rauramo, 2012, s.

111.)

Yhteisilla pelisaannoillda mahdollistetaan luottamuksen syntyminen, kun sovitaan
yvhdessa toimivat kdaytannot tyoyhteisossa. Jokaisen tyontekijan ja esihenkilon vas-
tuulla on sitoutua naihin kaytantoihin seka edistaa erilaisuuksien hyvaksymista ja
rakentavan, hyodyllisen kulttuurin luomista. Kaytannoéilla edistetaan jokaisen tyo-
yhteison jasenen yhdenvertaista, hyvaksyvaa ja kunnioittavaa kohtelua. Pelisaan-
not tulee laatia yhdessa, jotta niihin voidaan sitoutua ja se antaa samalla mahdol-

lisuuden jokaiselle tulla kuulluksi yksildllisesti. (Rauramo, 2012, s. 114.)

Sosiaalinen tyohyvinvointi kasittdda mahdollisuuden sosiaaliseen vuorovaikutuk-
seen tyoyhteison tyontekijoiden kesken. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyopaikalla on
mahdollisuus keskustella tydasioista vapaasti tydyhteisén jasenten kesken, tyon-
tekijoiden valit ovat toimivat ja tyokavereita on helppo lahestya tydasioilla. Mikali
tyoyhteisod on hyvin hektinen, saattaa sosiaalinen kanssakdayminen jaada hyvin va-
hadiseksi. Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy myos tydkavereihin tutustuminen ihmi-
sind. Yhteisollisyyden tunnetta luo myos tyOkavereiden harrastuksiin ja perhee-
seen tutustuminen. Talléin hanta on helpompi lahestya tydasioiden puitteissa tar-

peen tullen. (Virolainen, 2012, s. 24.)

Kiinalaiset tutkijat Li ja Zhang toteuttivat vuonna 2019 Manner-Kiinassa laajan tut-
kimuksen liittyen lastentarhanopettajien kokemaan tyostressiin ja tyohyvinvoin-
tiin. Heidan tutkimukseensa osallistui 615 varhaiskasvatuksen tyontekijaa ja kyse-
lyssa kartoitettiin opettajien kokemaa tyostressia, psykologista pddomaa, sosiaa-
lista tukea ja tyohyvinvointia. Tutkimuksen tuloksilla pyrittiin siihen, ettad opettajat

saisivat tietoa, kuinka valttaa stressaavaa tyoymparistoa, lisata fyysista ja henkista
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hyvinvointia seka yllapitdaa omaa psykologista padomaa. Tutkimuksessa kavi ilmi,
ettd Kiinassa paivakodin opettajat kokevat stressia muun muassa matalien palkko-
jen, lyhempien lomien, tyékuorman, liian vahaisen lepoajan ja lasten haastavan
kayttaytymisen ja hallinnan vuoksi. Stressin on todettu aiheuttavan painetta, va-
symysta, yksindisyytta ja henkista uupumista, jotka vaikuttavat myos uhkaavasti
seka fyysiseen ettda henkiseen terveyteen. Kiinassa on yhdistetty opettajien ter-

veys ja hyvinvointi lasten kehitykseen. (Li ja Zhang, 2019.)

3.5 Tiimityon voima varhaiskasvatuksessa

Varhaiskasvatuksen henkildston moniammatillisuus on laadukkaan varhaiskasva-
tuksen voimavara. Pdivakodeissa tyoskentelee esimerkiksi varhaiskasvatuksen
opettajia, varhaiskasvatuksen lastenhoitajia, varhaiskasvatuksen sosionomeja,
varhaiskasvatuksen erityisopettajia ja ryhmaavustajia. Varhaiskasvatusyksikon toi-
minnasta vastaa johtaja. Kun kaikkien edella mainittujen koulutus ja osaaminen on
kaytossa ja vastuut seka tehtavat toteutuvat, voidaan puhua laadukkaasta varhais-

kasvatuksesta. (Opetushallitus, 2022, s. 9.)

Varhaiskasvatuksen opettajat korostivat moniammatillisen tiimin tasa-arvoa ja yh-
teistyota tiimin kaikkien jasenten kesken. Vaikka varhaiskasvatuksen opettajat
ovat vastuussa lasten varhaiskasvatussuunnitelmista ja pedagogisten tavoitteiden
asettamisesta, tyo toteutetaan padosin yhdessa tehtavana tiimityona. Paivittai-
sessa toiminnassa paatoksenteko on joustavaa, mikda mahdollistaa lastenhoitajien
aktiivisen osallistumisen ja tekee tydskentelysta padosin tiimityota. (Roponen ja

muut, 2023, s. 293.)

Tiimityon merkitystd ja tiimin toimivuutta on tutkittu useiden tutkimusten toi-
mesta. Tutkimustulokset ovat osoittaneet, etta tiimityon toimivuudella on keskei-
nen merkitys varhaiskasvatuksen laatuun, niin lasten kuin tyontekijoiden toimin-
taan. Toimivan tiimityon edellytyksena on, etta yksi tiimista ottaa tiiminjohtajan
roolin —useimmiten tdma on varhaiskasvatuksen opettajan vastuutehtava. Tiimin-

johtajan merkitys korostuu arjen pedagogisessa toteutuksessa, koska paivakodin



johtajat eivat osallistu saannollisesti lapsiryhman toimintaan. (Ranta ja muut,
2023.) Ranta ja muut (2023) ovat maaritelleet tiiminjohtajan tehtaviksi muun mu-
assa pedagogiikan johtamisen, muutoksen ja kehityksen edistamisen, tiimin ja tyo-
kulttuurin ohjaamisen seka tiimin jasenten, lasten ja vanhempien sitouttamisen

varhaiskasvatukseen.

Ty6paikan tyytyvaisyyden kulttuurista ei ole kukaan yksin vastuussa. Jokainen or-
ganisaation jasen vaikuttaa kokonaisuuteen, josta tyoyhteison kulttuuri muodos-
tuu. Kulttuuri muodostuu muun muassa ihmisen ja tyon valisessa suhteessa tapah-
tuvilla valinnoilla ja teoilla, joten tasta syysta tyytyvaisyyden kulttuuri muovautuu

ajan ja ihmisten myota. (Holmgren, 2023, s. 73-77.)

Tiimityoskentely edellyttaa tiimin kaikkien jasenten osallistumista ja sitoutumista
yhteisiin tavoitteisiin ja toimintatapoihin. Tiimin jasenten tulee hallita vuorovaiku-
tustaidot ja kommunikaatio, jotta he voivat ilmaista mielipiteensa ja tuoda esiin
uusia ideoita. Toimiva tiimityo tarvitsee selkeédta roolien jakoa ja yhteistd ymmar-
rysta siita, mita kukin jasen tuo tiimiin. Toimivassa tiimityossa korostuu hyvin-
vointi, joka kytkeytyy tyotyytyvdisyyteen. Tiiminjasenten hyvinvointiin vaikuttavat
hyva yhteishenki, avoin ja kannustava ilmapiiri seka jasenten valinen luottamus.
Varhaiskasvatuksessa tiimityota maarittavat tiimin ulkopuoliset tekijat kuin itse tii-
min toimintakin. Tata kaikkea tulisi jollain tavalla my6s johtaa ja hallita. Tiimin toi-
mivuus edellyttaa taitavaa johtajuutta, jossa tiimin johtaja auttaa tiimia saavutta-
maan yhteiset tavoitteet. Laadukas tiimijohtajuus luo edellytykset tiimin toimivuu-
delle, ja tiimin toimivuus heijastuu lasten hyvinvointiin ja oppimiseen. (Ranta,

2023,s.17-18.)

Rannan ja muiden mukaan (2023) varhaiskasvatuksen moniammatillisuus perus-
tuu yhteiseen tavoitteeseen, jossa tietoa ja osaamista linkitetdan eri ammatti- ja
osaamisalojen avulla. Ammattilaisten yhteistyon tavoitteena on saavuttaa mah-
dollisimman kokonaisvaltainen paamaara yhteisesta tavoitteesta, tdma on mah-

dollista saavuttaa, kun jokaisen tiimin jdsenen henkilokohtaista osaamista hyddyn-
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netaan tiimin struktuuria ja tydnjakoa suunniteltaessa. Avoimella ja selkedlla kom-
munikoinnilla taataan hyvat vuorovaikutustaidot tiimitydssa. Hyvilla vuorovaiku-
tustaidoilla voidaan valttaa vaarinkasityksia ja epaselvyyksia seka laajentaa erilai-
sia nakodkulmia ja lisatd ymmarrysta tiimin jasenten tarpeista. Ndma huomioimalla
voidaan edistda tiimin yhteistyota seka parantaa tyopaikan tyoilmapiiria. Myos
luottamus, arvostus ja tiimikaverin huomioiminen ovat menestyvan tydyhteisén
kulmakivia, jossa kaikki yhteison jasenet ovat yhta tarkeita. (Ranta, 2023, s. 73,
81.) Edelld mainittujen lisaksi Ranta (2023, s. 219) nostaa merkitykselliseksi edis-
tavien ja estavien tekijoiden tunnistamisen tiimin hyvinvoinnista puhuttaessa. Esi-
merkiksi selkedt tyonkuvat, tiiminjasenten vastuualueet seka hyva tiimityon joh-

taminen ovat tiimin hyvinvointia edistavia tekijoita.

Jokainen on varmasti joskus tydelaman aikana kohdannut kollegan, jonka vuoro-
vaikutus ei ole ollut asiallista. Ranta (2023, s. 221-222) on nimennyt tyéhyvinvoin-
nin suurimmaksi uhaksi tyoyhteisodissa esiintyvan epaasiallisen kaytéksen. Ihmis-
ten valisessa kanssakdymisessa negatiivisilla asioilla on tapana kasvaa, levita ja
vahvistua, jos niihin ei riittdvan ajoissa puututa. Opetusalan tuoreimmassa tydolo-
barometrissa kuvattiin vaheksyvat ja pilkkaavat puheet seka tyonteon jatkuva pe-
rusteeton arvostelu ja vaikeuttaminen eniten koetuiksi epdasiallisen kaytdksen
muodoiksi. Vuonna 2023 yhteensa 19 %:lla varhaiskasvatuksen vastaajista oli ko-
kemus epdasiallisesta kohtelusta ja kiusaamisesta, esim. lasten, huoltajien, tyoto-
vereiden tai esihenkilon toimesta. (OAJ, 2024, s. 26.) Perho ja Korhonen (2012)
ovat artikkelissaan kdyttaneet termia kollegajannitteisyys. Talld he ovat viitanneet
kasvattajien valisiin jannitteisiin, jotka pahimmassa tapauksessa voivat valittya ja

heijastua myos lapsiryhmaan.

3.6 Varhaiskasvatuksen resurssit vaikuttavat tyohyvinvointiin

Varhaiskasvatus on moniammatillista tiimityotd. On tarkeaa, ettd tulevaisuudessa
kiinnitetdan huomiota kaikkien ammattiryhmien valiseen yhteistyohon ja koroste-

taan eri koulutuksen saaneiden omia vahvuuksia lapsiryhmassa. Talla pystytaan



vaikuttamaan myos alan houkuttelevuuteen. Tyoyhteisoissa tulee panostaa am-
mattiryhmien valiseen tydnjakoon, ajantasaisiin tehtavakuvauksiin ja perehdytyk-

seen. (Muuronen ja Falk, 2022.)

Tyoturvallisuuskeskuksen julkaisussa Huhtala (2021, s. 17) madrittelee resurssipu-
lan yhdeksi eettisen kuormituksen ldahteeksi. Talla tarkoitetaan sitd, ettei tyonte-
kijalla ole mahdollista tehda omaa tyota riittavan eettisesti kestavalla tavalla tai
omien arvojen mukaisesti. Voimavarojen tehokas kayttaminen tydpaikoilla mah-
dollistaa eettisesti kestavan toiminnan. Tarkeaa on, etta paattavat tahot huomioi-
vat niukkoja resursseja jakaessaan oikeudenmukaisen ja mahdollisimman avoi-

men toiminnan.

Vuonna 2012 Perho ja Korhonen tutkivat lastentarhanopettajien ammatillista
suuntautumista, persoonallisuuspiirteita sekd tyon laatua tyduupumuksen, tyon
imun ja valintatyytyvaisyyden tekijoéina 30 vuoden aikajanteella. Jo tuolloin tutki-
mustulokset osoittivat, ettd tyon kuva on muuttunut radikaalisti. Tahan vaikutta-
via tekijoita ovat muun muassa nopeasti kasvaneet ammatin vaatimukset. Vaati-
musten noustessa ei kuitenkaan ammatin arvostus tai varhaiskasvatuksen resurs-
sit ole kasvaneet yhta nopeasti. Tutkimustuloksissa kuormitusta lisddvina tekijéina
mainittiin perustehtavaan liittymattomien tehtadvien lisdadantyminen, kiire ja tyo-
tahdin kiihtyminen, tyon pedagogisten edellytysten heikkeneminen, erityista tu-
kea tarvitsevien lasten lisaantyminen varhaiskasvatuksessa, ylhdalta pdin tulevat
ohjeet, runsas paperitdiden lisddntyminen. Edelld mainitut tekijat todettiin sopi-
van erityisen huonosti lasten kasvatukseen, jossa aikuisten aika, lasndolo ja lapsen
yksiléllinen huomioiminen ovat ensiarvoisen tarkeita lapsen kehityksen ja oppimi-

sen kannalta. (Perho ja Korhonen, 2012, s. 42.)

OAJ:n tuoreimmassa, vuoden 2024 opetusalan tyoolobarometrissa kuvattiin tyo-
kuormituksen koostuvan tyon fyysisista, psyykkisistd, sosiaalisista ja kognitiivisista
tekijoista. Tyokuormitus pysyy hyodyllisena niin kauan, kun se vastaa tyontekijan

omia voimavaroja. Kun omat voimavarat ja tydkuormitus ei enda kohtaa, tulee
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siita tyontekijalle haitallista. Tyoolobarometrissa todettiin, ettd koulutus-, kasva-
tus- ja tutkimusalalla itse tyo koetaan yleensa innostavana, mutta vahenevat re-
surssit, kasvava tydmaara ja voimavarojen ehtyminen lisadvat tyon kuormitta-
vuutta ja stressid. 61 % tutkimukseen osallistuneista varhaiskasvatuksen tyonteki-
joista koki, etta heilla on liikaa t6itd melko usein tai erittdin usein. Tyéhon kaytet-
tava aika on rajallinen, mutta tydmaaran on koettu kasvaneen jatkuvasti. Tyoky-
vyn yllapitamisessa on tarkeaa seurata ja noudattaa tydaikaa seka johtaa itsedan
tehokkaasti ja viisaasti. Tyon kuormitustekijat lisaavat tyostressia ja se vaikuttaa
tyokykyyn. Ty6olobarometrissa yhtena ehdotuksena tilanteen parantamiseksi kir-

jattiin, etta tyopaikan resurssit kohdennettaisiin oikein. (OAJ, 2024, s. 23, 33.)

Tybvoiman pitovoimaan ja resursseihin pystytdan vaikuttamaan esimerkiksi tyo-
paikan psykososiaalisilla olosuhteilla. Olosuhteilla viitataan esimerkiksi tyoyhtei-
son toimivuuteen, jolla rakennetaan perustaa tyonilolle. Tyoyhteison tilan kartoit-
tamiseksi onkin tarkeada, etta organisaatioissa tuotetaan saanndllisesti tyohyvin-
vointikyselyita ja pidetaan kehityskeskusteluja. (Manka, 2011, s. 83.) Tydolobaro-
metri (2024) korosti lisdksi, ettd tydon psykososiaalisten kuormitustekijoiden tun-
nistamisen ja arvioinnin pitaa olla vahvasti arjessa lasna ja sita tulee tehda jarjes-

telmallisesti osana tydn vaarojen tunnistamista ja riskien arviointia.

Toivanen ja muut (2023, s. 3) ovat tarkastelleet artikkelissaan varhaiskasvatuksen
ohjausta ja resurssien kayttod paivakodin johtajien nakokulmasta. Paivittyneen
varhaiskasvatuslain myota Suomen varhaiskasvatuksessa siirryttiin tarkastele-
maan lasten ja aikuisten valistd suhdelukua ryhméakokojen sijasta. Aikuisten ja las-
ten valista suhdeluvusta johdettuja tunnuslukuja on viime vuosina kaytetty tehok-
kuuden mittareina. Tavoitteena on ollut esimerkiksi se, etta lasten maara varhais-
kasvatuspaikassa on kuukaudessa mahdollisimman lahella varhaiskasvatuslain sal-

limaa maksimia suhteessa aikuisten maaraan, eli kayttoaste olisi Idhes 100 %.

Ihmissuhteet ovat varhaiskasvatuksessa keskeisessa roolissa, ja ei olekaan yllatta-

vaa, ettd naiden suhteiden laatu heijastuu tyohyvinvointiin. Huonot ihmissuhteet



ja tuen puute tydkavereilta ovat usein stressin lahteita. Vastaavasti laadukkaat ih-
missuhteet edistavat tyotyytyvaisyytta ja vahentdvat stressid, toimien suojana
emotionaalista uupumusta vastaan. Tiimityohon keskittyvat tutkimukset osoitta-
vat, etta hyvin toimivat tiimit vahvistavat jasentensa sitoutumista tydohén. Myds
kasvattajien ja esihenkilon vdlinen suhde seka esihenkilén antama tuki voivat mer-

kittavasti vaikuttaa tyohyvinvointiin. (Jones ja muut, 2020.)

3.7 Tyohyvinvoinnin johtaminen ja edistaminen

Johtamisella on merkittava vaikutus niin yksilo- kuin tydyhteisotasolla tyontekijoi-
den hyvinvointiin (Suutarinen ja Vesterinen, 2010, s. 56). Hujalan ja Turjan mukaan
varhaiskasvatuksen johtajuus ja johtaminen eivat kosketa enaa vain virallisia joh-
tajia kuten varhaiskasvatusyksikon johtajaa. Onkin tarkeaa, etta tyoyhteisdissa
kdaydaan yhteista keskustelua johtajan ja henkildston valilla, jossa jokainen pdasee
jakamaan nakemyksidan ja vaikuttamaan paatoksentekoon. Vahvalla pedagogi-
sella osaamisella ja keskustelun yllapitamiselld johtaja tukee varhaiskasvatuksen
perustehtdvaa ja sen toteutumista omissa yksikoissaan. (Hujala ja Turja, 2020, s.

305-308.)

Varhaiskasvatusyksikdon johtaja tukee tiimeja tavoitteiden asettamisessa, antaa
palautetta, seuraa ja arvioi toimintaa seka edistaa yhteistyota tydyhteison tiimien
valilla. Johtajan vastuulla on my0s tarjota tiimeille riittdvat resurssit seka luoda tii-
meista itseohjautuvia (Ranta, 2023, s. 50). Yksilotasolla johtajan tehtdvana on tu-
kea ja auttaa jokaista tyontekijaa niin, etta tyontekijalla on mahdollisuus onnistu-
misen kokemubksiin seka tyohon liittyvat arvot, paamaarat ja keinot ovat mahdol-
lisimman myonteisid. Hyva johtaja saa jokaisen tyontekijan kukoistamaan ja ole-
maan paras versio itsestaan tyossa, joka on mahdollista saavuttaa hyvalla ja raken-
tavalla luottamussuhteella. Luottamussuhteen saavuttamiseksi johtajan tulee
omassa tyossaan noudattaa eettisyyttad seka toimia oikeudenmukaisesti ja esimer-

killisesti. (Juuti, 2016, s. 35-40.)
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Puhuttaessa tyon imusta on tarkedada ymmartaa johtaminen palvelutehtavaksi. Joh-
tajan on kiinnitettava huomiota myo6s johdonmukaisuuteen ja toimintaa ohjaaviin
periaatteisiin, etteivat ne vaihtele eri ajankohtina ja eri ihmisten valilla. Tyon
imulla pystytdan lisdédamaan tyon ja tyontekijoiden voimavaroja ja toivottavaa on,
ettd tyoyhteisdissa tyon imun lisddaminen otettaisiin mukaan tyéhyvinvoinnin ke-
hittdmisessa. Juutin mukaan tyon imuun panostaminen maksaa itsensa takaisin.

(Juuti, 2016, s. 54.)

Esihenkil6lta ja tydkavereilta saatu palaute on kannustavaa, kun se vastaa tyonte-
kijan todellista tekemista. Jos esihenkild antaa jatkuvasti pelkastdaan positiivista
palautetta, sen vaikutus voi ajan myota heikentya. Esihenkilén palaute hyvasta
tyOsuoriutumisesta, saattaa toimia kannusteena tehda vieldkin paremmin oma
tyonsa. Arvostava johtaminen tydyhteisdssa tuottaa osaavia ja motivoituneita
tyontekijoita. Esihenkilon tulee olla johdonmukainen, tasapuolinen ja rehellinen
kaikkia tyoyhteisdssa olevia tyontekijoita kohtaan. Hanen tehtavanaan on myds
kertoa tyopaikan asioista avoimesti kaikille. Esihenkilon tulee ottaa kaikki tydyh-
teisdn jasenet mukaan toimintaa kehittamaan, ja luottaa siihen, etta tyontekijoi-
den tekemat ehdotukset ovat hyvia, edes kokeilemisen arvoisia. My0s esihenkilo
saa ottaa jamakasti kantaa asioihin. Esihenkilon on oltava valmis kuulemaan erilai-
sia mielipiteita ja ehdotuksia, ja tukemaan jokaisen tyontekijan tekemia valintoja
omassa tydssaan. Esihenkilon epavirallinen jutustelu tyontekijoiden kanssa luo
tyopaikalle ystavallisen ja arkisen ilmapiirin, jossa ihmisten on helppo viihtya sel-
laisina kuin he ovat. Jos tydpaikan ilmapiirissa on ongelmia, on sitda mahdollisuus
kehittad. Lahtokohta kehittamiselle on tydilmapiirin kartoittaminen, jossa jokai-
nen voi vapaasti ilmaista mielipiteensa ilman, etta joutuu pelkdamaan henkildlli-
syytensa paljastuvan. Kartoituksella kysytdan asioita, joilla on todella merkitysta
tyoskentelyn ja tyopaikan ihmissuhteiden kannalta. Hyvassa tyoyhteisdssa etsi-
taan jatkuvasti erilaisia nakokulmia asioihin ja naita nakokulmia pidetaan mahdol-
lisuuksina, joihin tartutaan ja kokeillaan uusia toimintatapoja. (Juuti, 2016, s. 67—

70.)



Varhaiskasvatuksen johtajat nimedvat vahvuudekseen rohkeuden ottaa asioita
esille seka kertoa omat mielipiteensa. He mainitsivat myos positiivisesta asen-
teesta, rauhallisuudesta, jarjestelmallisyydesta seka oppia ja kehittda omaa ajat-
telua. Paatoksentekokykya arvostettiin myds johtajan hyvana ominaisuutena. Var-
haiskasvatuksen johtajat kokivat pddsaantoisesti omaavansa hyvat vuorovaikutus-
taidot seka olevansa helposti |lahestyttavia, empaattisia ja hyvida kuuntelijoita.
Omien kuvaustensa mukaan heilla oli vahvaa itsensa johtamisen taitoa. (Fonsén ja

muut, 2022, s. 13.)

Varhaiskasvatuksen johtajalla on suuri merkitys tydyhteison toimintakulttuurille
seka tyoilmapiirille. Epdvarma noviisiopettaja tarvitsee paljon tukea, ja talloin joh-
tajalla on hyva mahdollisuus antaa tukea seka riittavasti aikaa pedagogiseen kes-
kusteluun seka johtamiseen, jotta opettaja sitoutuisi tydyhteis6on paremmin. Osa
johtajista koki tydaikansa riittamattomaksi ja pedagogiselle johtamiselle jai vain
vahan aikaa. Tyoyhteisoilla ja tyon jarjestamiselld tyopaikoilla ovat erityisen tar-
keitd, kun puhutaan noviisiopettajan tydssa pysymisesta ja sitoutuneisuudesta.
(Kantonen ja muut, 2020, s. 22.) Esihenkild kohtaa erilaisia odotuksia ihmisten ja
asioiden johtamisessa. Jos han keskittyy liikaa asioiden hoitamiseen ja laiminlyo
tyontekijoiden tukemisen, seurauksena voi olla asiakeskeisyys ja eriarvoisuus tyo6-

yhteisossa, mika heikentaa tyoilmapiiria ja tuloksia. (Juuti, 2016, s. 63.)

Aiemmin mainitussa OAJ:n tyoolobarometrissa listattiin lahiesihenkil6lle hyvina
ominaisuuksina muun muassa tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu ja mielipitei-
den huomiointi, tuen, kannustuksen ja avun antaminen, rakentavan palautteen
antaminen. Tarkeaksi asiaksi nostettiin myds informaation jakaminen johdon ja
tyontekijoiden valilla, jotta tyontekijat voivat kokea arvostusta omassa tydssaan ja
ndin vahvistaa luottamusta johtoa kohtaan. Luottamus saa tyontekijat sitoutu-
maan tyohonsa paremmin. Tydpaikan tyohyvinvoinnille johtamisella on todella
merkittava vaikutus. Avoimella, selkeélld ja dialogisella johtamiskulttuurilla, joka
perustuu luottamukseen, saadaan luotua tyopaikoille selkeita tavoitteita, joiden

kautta on mahdollista vaikuttaa tyontekijdiden ammatilliseen kehittymiseen.
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Myds esihenkildiden on huolehdittava omasta tyohyvinvoinnistaan, voidakseen

tukea tyontekijoiden tyohyvinvointia. (OAJ, 2024, s. 18, 35.)

Hyva ja onnistunut kehittamistoiminta vaatii aikaa ja ideoita. Yhdessa pohtimalla
saadaan ideoita toiminnan kehittamiseen, ja |0ydetdan niitd pulmia, joita nykyi-
sessa toiminnassa on. Kehittdmistoiminta on tehokkainta, kun ideoita testataan
kdaytannossa ja kokeiluista opitaan jatkuvasti. Jo olemassa olevaa toimintatapaa
taytyy muuttaa onnistuneesti. Jaettu johtajuus hyodyttaa ja mahdollistaa toimin-
nan jatkuvaa kehittamistd, se tekee kaikista tyoyhteison jasenista toimeliaan ja
vastuuntuntoisen toimijan. Esihenkild, jolla on vakaat arvot ja joka rohkenee kayt-
taa niita tydssaan, saa aikaan positiivisia asioita tyontekijoiden keskuudessa. Tyon-
tekijat reagoivat heille osoitettuun arvostukseen ja ystavallisyyteen positiivisesti.
Esihenkild, joka kuuntelee tyontekijoitdan ja tukee heita heidan huolissaan ja mur-
heissaan, saa aikaan hyvin paljon luottamusta tyoyhteistssa. Luottamuksen ilma-
piirin avulla tyontekijat kehittyvat ja kasvavat paremmaksi versioksi itsestaan.
Koko tyoyhteisd kasvaa kukoistaen ja kehittyy avoimessa ja arvostavassa ilmapii-

rissa. (Juuti, 2016, s. 84-85.)

Johtamiseen tarkeina asioina kuuluvat tydhyvinvoinnin johtaminen seka henkil6s-
tojohtaminen. Tydhyvinvoinnin johtamisen perustaan kuuluvat arvot, henkilésto-
strategia ja johtamisen toimintakaytannot. Moraaliset kdaytannot ja eettiset peri-
aatteet ohjaavat tyohyvinvoinnin kehittamista. Tyohyvinvoinnin johtaminen on
organisaation osaamispddomaa ja tyoyhteisdn sosiaalista padomaa seka hyvaa yh-

teisollista yhteistyota. (Rauramo, 2012, s. 20.)

Hyvinvoinnin mahdollistavista toimenpiteista vastaa yleensa esihenkil6. Hanen
tehtdavanaan on huolehtia siita, ettd kuormittuminen tydyhteiséssa on kullekin
tyontekijalle sopivaa eika liilan kuormittavaa. Esihenkilon tulee yhdessa tydyhtei-
son kanssa havaita kuormitustekijoita ja olla selvilld tyontekijoiden kuormittunei-
suudesta seka tarvittaessa puuttua tilanteeseen. Tyohyvinvoinnin johtamisessa on

merkittavaa se, ettd tyoyhteisollisiin pulmiin kiinnitetddan huomiota varhaisessa



vaiheessa, silla kasittelemattomat pulmat saattavat aiheuttaa poissaoloja ja mieli-

pahaa joillekin tyontekijoille. (Rauramo, 2012, s. 63.)

Oman tyossa jaksamisen kannalta, sosiaalisen tuen saaminen on tarkeda. Sosiaali-
seen tukeen vaikuttavat yksil6lliset, lempeat ominaisuudet ja luotettavuus toimia
yhteison jasenend. Tyoyhteison kulttuuri ja toimintatavat seka tyo ja sen organi-
sointi vaikuttavat sosiaaliseen tuen maaraan ja laatuun. Positiivisella vuorovaiku-
tuksella luodaan mahdollisuuksia pitda huolta ihmisten valisista suhteista tyon

kautta. (Rauramo, 2012, s. 105.)

Johtaminen tyoyhteisdssa tulee olla tavoitteellista ja parhaimmillaan jaettua, mut-
tei liilan esihenkilokeskeista ja kaskyttavaa. Tyontekijoiden elamantilanteet ovat
erilaisia ja heidan odotuksensa johtajuudelta poikkeavat toisistaan. Yhdenvertai-
nen johtaminen on tarkeimpia tyokyvyn ja hyvinvoinnin taustatekijoita, hyva esi-
henkilo -alaissuhde on arvostava, oikeudenmukainen ja tasa—arvoinen. Taitava
esihenkil6 yhdistdaa asiantuntemuksen, hallinnolliset taidot ja vuorovaikutustai-
dot, mikd mahdollistaa tyoyhteison menestymisen ja hyvinvoinnin. (Rauramo,

2012, s. 130.)

Ty6hyvinvoinnin luomisessa esihenkilo on tyoyksikdssa keskeinen vaikuttaja. Tyo-
hyvinvoinnin nakdkulmasta esihenkilon ja tydolojen kehittdjien osalta kaikki vai-
kuttaa kaikkeen. Ratkaisukeinojen ja kehittdmismahdollisuuksien I6ytaminen on
valilla hankalaa. Tyoyhteison tukemana esihenkild 16ytda paremmin erilaisia rat-
kaisukeinoja. Hyva tyoyhteiso auttaa esihenkil6d myos kehittymaan omassa tyos-
saan. Esihenkilon ei kannata eristaytya tyoyhteisosta, eika tyoyhteiso saa jattaa
hanta yksin. Esihenkil6t, jotka ovat onnistuneet tyéhyvinvoinnissa, ovat hyvin kiin-
nostuneita tyoyksikon toiminnan kehittamisestd, henkiléston hyvinvoinnista seka
oman tyon kehittamisesta. Tallaisilla esihenkil6illd on kyky arvioida ja pohtia koko
tyoyksikon kokonaistilannetta, hanelld on rohkeutta oman toiminnan arviointiin,
hanelld on valmius kohdata kritiikkia seka positiivista palautetta ja hanella on en-
nen kaikkea pyrkimys toimia yhdessa tyoyhteison kanssa tydhyvinvoinnin kehitta-

miseksi ja parantamiseksi. (Rauramo, 2012, s. 130-131.)
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Tyoviihtyvyyden parantamisessa keskeistd on esihenkildiden ldsndolo tyoyhtei-
sossd. Esihenkildiden aktiivinen liikkuminen ja vuorovaikutus henkildston kanssa
vahvistavat tyontekijoiden kokemusta siita, etta heidan mielipiteensa ovat arvok-
kaita. Kuuntelemalla kehitysideoita ja nakemyksia esihenkil6t voivat paremmin to-
teuttaa niita kaytanndssa. (Virolainen, 2012, s. 108.) Lehdon ja Viitalan (2016) mu-
kaan vuorovaikutteisella, ihmisyyttd kunnioittavalla ja luottamusta herattavalla
johtajuudella pystytaan tukemaan tyontekijoéiden hyvinvointia. Sen kehittaminen
taasen onnistuu henkiléstojohtamisen kaytanteilla, esimerkiksi rakentavalla suo-
riutumisen arvioinnilla, monipuolisella osaamisen kehittamisella ja innostavilla ke-

hityskeskusteluilla.



4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA EETTISYYS

Tdssa luvussa kerromme opinndytetydprosessimme etenemisesta ja toteutuksen

eri vaiheista seka siitd, kuinka huomioimme eettisyytta prosessin aikana.

Opinnaytetyoprosessimme kaynnistyi vuoden 2023 loppupuolella aiheen pohtimi-
sella ja valinnalla. Aihetta pohdimme seka kahdestaan etta tyoyhteisdissamme
omien esihenkiléidemme kanssa. Aiheemme valikoitui lopulta omien mielenkiin-
non kohteidemme pohjalta seka tyéelaman tarpeista kasin. Tyohyvinvointi tutkit-
tavana aiheena on ollut varsin yleinen, mutta halusimme silti paneutua aiheeseen.
Paatimme rajata tutkimustamme niin, etta vertailimme kahden varsin erikokoisen
kunnan henkilostojen kokemuksia. Tutkimuksen tietoperustana hyddynsimme
paaosin kansallisia kirjalahteita. Kirjalahteiden lisdaksi hydodynsimme seka suoma-
laisia ettd kansainvalisia verkkolahteita ja tieteellisia artikkeleja. Tutkimussuunni-

telman tietoperustan luomisen jalkeen rakensimme teemahaastattelun rungon.

4 N 4 N ( N
Opinnaytetyon Aineiston Tulosten tarkastelu
ideaseminaari analysointi 6- ja kirjaaminen

12/2023 7/2024 8/2024
\ J \ J \ J
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tJ’lild rr?S?saukl:J njr?i Teemahaastattelu- OpinnaytetyGrapor-
- ien li inti tin viimeistel
telma 12/2023- jen litterointi y
3/2024 6/2024 9-10/2024

\ J \ J \ J

4 N 4 N ( N
Tutkimusluvat Teemahaastattelut opir\(sg\r/]tityé

myonnetty 4/2024 17.5. & 31.5.2024 11/2024
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Kuvio 2. Opinndytetydn eteneminen

4.1 Tutkimusmenetelman valinta

Opinnadytetydomme tutkimusmenetelmana padadyimme kayttamaan kvalitatiivista

eli laadullista tutkimusta. Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, etta se pyrkii
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kuvaamaan todellista elamaa. Siina pyritaan tutkimaan kohdetta mahdollisimman
monipuolisesti ja kokonaisvaltaisesti. Sen pyrkimyksena on I6ytaa tai paljastaa to-
siasioita. (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 161.) Puusan ja Juutin mukaan laadullisessa
tutkimuksessa tarkedksi nousee tutkimuksen kohteena olevien henkildiden koke-
mukset, ajatukset ja tunteet tutkimuksen kohteena olevalle asialle. Laadullisen
tutkimuksen merkitys korostuu, kun monet sen tutkimuskohteista ovat nakymat-
tomia, abstrakteja, ihmisten vuorovaikutuksessa syntyneitd, tulkinnallisia, aikaan
ja paikkaan sidottuja ilmioita. Laadulliseen tutkimukseen liitetdan usein myos fe-
nomenologiaa, jonka avulla voidaan selvittaa, miten ihmiset kokevat ilmiét, joissa
itse ovat mukana. lhmistutkimuksessa ilmiét muuttuvat vuorovaikutuksen seu-
rauksena ja ajan myota ilmidista paljastuu uusia puolia, ndakoékulmia ja tulkintoja.

(Puusa ja Juuti, 2020, s. 9-10, 62.)

Oman kvalitatiivisen tutkimuksemme avulla pyrimme lisddmaan ymmarrysta var-
haiskasvatuksen henkildston tyohyvinvointiin liittyen. Tyohyvinvointi tutkimusai-
heena on hyvin sensitiivinen, joten tutkimuksellamme pyrimme saamaan syvalli-
semman kuvan omien, varsin erilaisten tydyhteisdiden hyvinvoinnista. Tutkimuk-
semme avulla pystymme tavoittamaan tyoyhteisdidemme henkiloston nakokul-
mia, kun tutkimuksen keskiossa ihminen on seka tutkimuksen kohteena etta teki-
jana. Puusan ja Juutin mukaan nakokulmien tavoitettavuus edellyttaa [aheista suh-

detta tutkittaviin. (Puusa ja Juuti, 2020, s. 81.)

Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteisiin lukeutuu myds tutkimuskohteen ldhes-
tyminen sen luonnollisissa olosuhteissa (Puusa ja Juuti, 2020, s. 76). Tahan viita-
ten, paatimme toteuttaa teemahaastattelut ristiin omissa varhaiskasvatusyksi-
kdissamme, niin ettd Jonna teki teemahaastattelut Harjavallassa ja Eveliina Es-
poossa. Laadullinen tutkimus koostuu tavanomaisesti seuraavista vaiheista; ai-
heen valinnasta, tutkimuksen tavoitteiden asettamisesta, tutkimuskysymysten
muotoilemisesta, tutkimuksen rajauksesta, teoreettisen viitekehyksen laatimi-
sesta, ldhestymistavan valinnasta ja perustelusta, tutkimusmenetelmien seka

naytteen/aineiston valinnasta, kuvailusta ja perustelusta, aineiston hankinnasta,



analysoinnista ja tulkinnasta seka tulosten kirjoittamisesta ja raportoinnista seka
tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista. Laadullinen tutkimus on hyvin joustava

ja paallekkaisyytta eri vaiheiden valilla voi olla paljon. (Puusa ja Juuti, 2020, s. 12.)

Laadullisen tutkimusmenetelman tutkimushaastattelumuotoihin lukeutuu esi-
merkiksi lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu (Vilkka 2021,
s. 123). Tuomi ja Sarajarvi ovat kiteyttaneet haastattelun idean: Kun haluamme
tietdd, mitd ihminen ajattelee tai miksi han toimii niin kuin toimii, on jarkevaa ky-
sya asiaa hanelta (Tuomi ja Sarajarvi, 2009, s. 72). Erilaiset haastattelutyypit ovat
eniten kaytettyja aineistonkeruumenetelmia. Haastattelutyyppeihin kuuluu muun
muassa strukturoitu haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu, teemahaastattelu,
avoin haastattelu ja syvahaastattelu. Haastatteluja voidaan tehda yksiloittain, pa-
reittain tai ryhmissa. Haastattelujen toteutus voidaan tana paivana tehda esimer-
kiksi kasvokkain, puhelimessa tai sahkoisten ohjelmien avulla. (Puusa ja Juuti,
2020, s. 103, 111.) Paadyimme valitsemaan aineistonkeruumenetelmaksi teema-

haastattelun.

Vilkan ja Kanasen mukaan teemahaastattelulle ominaista on muun muassa se, etta
tutkimusongelmasta poimitaan keskeiset aiheet ja teemat, joilla pystytaan kasit-
telemaan tutkimusongelmaa seka se, etta keskustelu etenee vastaajan ehdoilla
(Vilkka, 2021, s. 124; Kananen, 2017, s. 95). Teemahaastattelun yhteydessa kayte-
tdan usein myods termia emansipatorisuus. Talla viitataan siihen, etta haastatelta-
ville jaa intuitiivinen tunne siitd, ettd heiddn ymmarryksensa asiasta on kasvanut
haastattelun aikana. Haastattelun aikana he ovat saaneet oivalluksen kokemuksia
seka tulleet aidosti kuunnelluiksi. (Vilkka, 2021, s. 126.) Puusa ja Juuti (2020, s.
103) ovat rinnastaneet teemahaastattelun keskusteluksi, jolla tavoitellaan ennalta
maarattya tavoitetta. Keskustelu etenee tutkijan aloitteesta ja hdanen johdattele-
manansa. ldeaalitilanteessa tutkija pdasee hetkeksi kiinni tutkittavan ajatuksiin,

odotuksiin ja kokemuksiin. Lopulta tutkijan tulee tulkita toisten tekemia tulkintoja.

Laadullisessa tutkimuksessa ja teemahaastatteluissa aineistonkeruun aikana tut-

kija toimii sanojen ja niiden merkitysten ymparilla. Haastattelutilanteissa tutkijan
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tulee hyodyntaa kohdetuntemustaan ja pohtia tarkkaan kysymysten muotoilu.
Siksi onkin tarkedaa muotoilla kysymykset niin, ettei haastateltava pysty vastaa-
maan niihin vain kylla tai ei. Jotta on mahdollista tavoittaa laajempia kasityksia ja
tutkittavien kokemuksia, kannattaa kysymykset muotoilla alkamaan sanoilla mita,
miten, millainen tai miksi. Kysymysten lisaksi ne voivat olla haastateltavan kuvai-

lemia tai kertomia asioita. (Vilkka, 2021, s. 127-128.)

Haastatteluaineisto kannattaa analysoida mahdollisimman nopeasti haastattelu-
jen jalkeen, koska tutkijoiden on mahdollista kasvattaa ymmarrystaan tutkittuun

teemaan ndhden (Kananen, 2017, s. 95).

4.2 Tutkimuksen kohderyhma ja aineiston keruu

Opinndytetydomme yhteistyokuntina toimivat Espoon ja Harjavallan kaupungit.

Harjavalta on pieni, noin 7000 asukkaan kaupunki keskella Satakunnan maakun-
taa. Harjavallan elinkeinoelama painottuu pitkalti teollisuuteen, jota kaupungissa
on paljon. Harjavallan kaupungin varhaiskasvatus koostuu kolmesta omasta kun-
nallisesta paivakodista, joissa asiakkaita on yhteensa noin 250. Paivdakodeissa ta-
pahtuvan varhaiskasvatuksen lisdksi perheilla on mahdollisuus valita perhepaiva-
hoitajan palvelut. Yksityisia palvelusetelipdiviakoteja pienessa kaupungissa ei ole.

Kaupungin varhaiskasvatuksen osallistumisprosentti on korkea, vajaa 88%.

Espoo sijaitsee padkaupunkiseudulla, Helsingin ja Vantaan vieressa. Espoon vaki-
luku oli 305 274 henkea vuoden 2022 lopussa. Vieraskielisia espoolaisia on n. 22
%. Espoo on Suomen toiseksi suurin kunta. Kaupunkikeskuksia Espoossa on viisi;
Matinkyla, Espoon keskus, Espoonlahti, Leppdvaara ja Tapiola. Espoossa on mel-
kein sata jarvea sekd n. 60 km merenrantaa. Suuri Keskuspuisto ldhtee Espoon
keskuksesta n. 2 km:n paasta, joka on laajuudeltaan n. 880 hehtaaria, metsaa ja
paljon erilaisia polkuja. Espoossa toimii ldahes 150 suomenkielistd kunnallista ja

noin 90 yksityista paivakotia.



Opinndytetydomme yhteistyokuntien varhaiskasvatuksen ammattilaiset olivat tut-
kimuksemme kohderyhmaa. Tutkimuksessa ei rajattu osallistujia ammattitaustan,
tyovuosien, sukupuolen tai idan perusteella. Tutkimukseen osallistui muun muassa
varhaiskasvatuksen opettajia, varhaiskasvatuksen lastenhoitajia seka varhaiskas-

vatuksen erityisopettajia.

Lahetimme tutkimuksen suomeksi kirjoitetun saatekirjeen (liite 1) sahkopostitse
omien tyoyksikdidemme tydntekijoille huhtikuussa 2024, heti kun olimme saaneet
tutkimusluvat. Ajankohdallisesti saatekirjeet lahtivat hyvissa ajoin, kun teema-
haastattelut olivat aikataulutettu toukokuun loppupuoliskolle. Sahkoépostitse lahe-
tetty saatekirje tavoitti noin 60 varhaiskasvatuksen tydntekijaa. Sahkopostin li-
saksi teemahaastatteluista keskusteltiin vield yksikkdjen viikkopalavereissa. Ta-
voitteenamme oli saada viisi haastateltavaa per varhaiskasvatusyksikko ja tavoite
saavutettiin hyvin. Organisaatiolta ja siella tyoskentelevilta tyontekijoilta on saa-
tava lupa tutkimuksen tekemiseen. Laadullisessa tutkimuksessa valitaan harkin-
nanvaraisesti pieni maara tutkittavia. Tarkeinta on, etta tutkimukseen osallistuvat
henkilot tietdvat tutkittavasta ilmiésta mahdollisimman paljon. (Puusa ja Juuti,

2020,s.71, 84.)

Teemahaastatteluun ilmoittautuneita informoitiin etukateen tutkimuksen tarkoi-
tuksesta, tavoitteesta ja toteutuksesta. Hyvissa ajoin ennen teemahaastattelupai-
via tutkittavat saivat tutustuakseen teemahaastattelun runkoon (liite 2). Ennen
haastattelua tutkittaville kerrottiin vield suullisesti tutkimuksen tarkoituksesta,
osallistumisen vapaaehtoisuudesta, anonyymiydesta seka luottamuksellisuu-
desta. Tutkijat korostivat hyvan tieteellisen kdytannon mukaisesti, etta tutkittavan
on mahdollisuus olla vastaamatta, jos kysymys tuntuu silta seka tutkimus on mah-
dollista keskeyttaa tarvittaessa. Tutkittaville kerrottiin myos aineiston sailyttami-
sesta salatuissa tiedostoissa seka tutkimusaineiston havittamisesta, kun tutkimus
on saatettu valmiiksi. Ennen nauhoituksen alkua jokainen tutkittava allekirjoitti

kirjallisen suostumus/lupalomakkeen (liite 3).
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Yksil6ittain ja kasvotusten toteutetut teemahaastattelut jarjestettiin haastatelta-
vien omissa tyoyksikoissa heidan tyopaivansa aikana. Haastattelupaivat ajoittuivat
toukokuun 2024 loppupuoliskolle. Haastattelut toteutettiin suomeksi. Aineiston-
keruun monipuolisuuden varmistamiseksi, kysymykset olivat laadittu laajoiksi ja
avoimiksi, jolloin tutkittava sai vastata oman nakemyksensa mukaan. Keskustelun
edetessa tutkittavan oli mahdollista esittaa myds lisakysymyksia. Kaikki 10 teema-
haastattelua saatiin vietya loppuun suunnitelmien mukaisesti. Antoisat keskuste-
lut tarkeiden asioiden parissa kestivat vastaajasta riippuen 13—47 minuuttia. Tal-
lennusaikoihin eivat sisaltyneet alkukeskustelut ennen varsinaista teemahaastat-
telua. Teemahaastattelut tallennettiin Microsoft Teamsia ja tietokonetta hyédyn-
tden. Keskustelutiloina hyddynnettiin rauhallisia tydhuoneita, joissa haastattelija
ja haastateltava saivat olla kahden kesken niin, etta aanityslaite oli heidan valis-
saan. Tyohuoneissa ei ollut muita henkil6ita. Kuitenkin paivakodin danimaailma
huomioiden, varmistettiin keskustelujen daanien hyva kuuluvuus lisaksi erillisella
Jabra-kaiuttimella. Haastattelumateriaalit sailytettiin salasanan takana. Haastatte-
lijat eivat paasseet kuulemaan toistensa haastattelutallenteita. Ja tekstitiedostoi-
hin vaihdettiin haastateltavien jarjestysta, jotta niistd ei padssyt selvyyteen, kuka
mitakin oli vastannut. Haastateltavien tiedot kasiteltiin luottamuksellisesti ja osal-
listuneiden anonymiteetti, henkildllisyys ja tyoyksikot eivat tule esiin opinnayte-

tyoraportissa.

4.3 Aineiston analyysi

Sisdllénanalyysi on perusanalyysimenetelma, jota voidaan kayttaa kaikissa laadul-
lisissa tutkimuksissa. Sen ominaisuuksiin kuuluu se, etta sita voidaan pitaa seka
yksittdisend metodina ettd valjana teoreettisena kehyksend, joka voidaan liittaa
moniin analyysikokonaisuuksiin. (Tuomi ja Sarajarvi, 2009, s. 91.) Sisdllénanalyysin
vaihtoehtoina on aineistoldhtoinen tai teorialahtoinen sisadllonanalyysi (Vilkka,

2021, s. 163).



Meidan tutkimuksemme analysointi painottui aineistolahtoiseen sisallonanalyy-
siin, jossa teemahaastattelun materiaali toimii analysoitavana materiaalina, esi-
merkki sisadllonanalyysista (liite 4). Aloitimme aineistoldahtdisen sisallénanalyysin
litteroimalla molemmat omat haastattelumme ja taman jalkeen yhdistamalla teks-
titiedostot samaan tiedostoon. Taman jalkeen oli vuorossa varikoodien laatiminen
jokaiselle tutkimuskysymykselle erikseen. Varikoodausten jalkeen aloimme poimia
yhtdldisyyksiad ja eroavaisuuksia haastatteluista, jotka listasimme suoraan tauluk-
koon, aloittaen muodostamaan alakategorioita. Alakategorioiden poimimisen jal-
keen kerdsimme taulukkoon alkuperaisia ilmauksia ja taman jalkeen teimme pel-
kistetyt ilmaukset alkuperaisilmauksista. Sisdllonanalyysin lopuksi kirjasimme yla-
kategoriat vastaamaan alakategorioita. Padkategorioiksi muodostui tutkimuskysy-
mystemme keskeiset teemat. Jokaisesta tutkimuskysymyksestd muodostimme

oman sisallonanalyysitaulukon.

Alakategoria Yldkategoria Padkategoria
Avoimuus tydyhteisossa Tybelamataitojen  kehittami-

nen
Tyoolot

Oma asenne

Palautekulttuurin kehitta-

minen

Tiimit ja tyonohjaus Tyoyhteisétaidot Ty6hyvinvointia

Esihenkilon rooli tekijat

Vuorovaikutus

Tyoterveyshuolto Tyohyvinvoinnin lisadminen

Tyhy-toiminta

Kuvio 3. Esimerkki sisdllénanalyysista, ala-, yla- ja pddkategorioiden muodostami-
nen

kehittavat
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Tuomen ja Sarajarven mukaan pitaa valita ja rajata tarkkaan mita tutkimuksesta
on mahdollista saada irti. Pitdd myos ymmartaa realiteetit ja myontaa se, ettei
kaikkea voida tutkia yhden tutkimuksen aikana. Tutkimuskysymyksilla ja teema-
haastattelun teemoilla pyritdan saamaan vastaus tutkittavaan asiaan. Aineistolah-
toisessa analyysissa saatu haastatteluaineisto tulee ensiksi litteroida, jonka jalkeen
vuorossa on luokittelu, teemoittelu tai tyypittely. Luokittelussa aineistosta maari-
tellaan luokkia ja lasketaan eri luokkien esiintymista aineistossa. Teemoittelussa
taasen on kyse enemman siita, ettd pyritdan selvittdmaan mita mistakin teemasta
on sanoitettu. Tyypittely puolestaan tarkoittaa sita, etta aineisto ryhmitetaan tie-
tyiksi tyypeiksi. Analyysiin liittyykin vahvasti se, etta tutkijan on tiedettava, etta
hakeeko han aineistosta samanlaisuutta vai erilaisuutta (Tuomi ja Sarajarvi, 2009,

5. 92-93).

Laadullisen tutkimuksen yhteydessa puhutaan usein induktiivisuudesta ja aineis-
tolahtoisyydesta. Induktiivisuudella tarkoitetaan sita, etta tutkimuksen aineistosta
pyritdan tekemaan johtopaatoksia. Aineistolahtoisyydella taas sitd, ettd tutkimuk-
sessa kaytetaan paljon aineistosta nousseita kasitteita ja sanoja seka lauseita, joita
haastateltavat ovat kdyttaneet. (Puusa ja Juuti, 2020, s. 11.) Laadullinen sisal-
I6nanalyysi voidaan jakaa joko induktiiviseen tai deduktiiviseen analyysiin. Meidan
tutkimuksessamme hyédynnetaan induktiivista sisallonanalyysia, joka ldahestyy

tutkittavaa aihetta aineistosta kasin.

Haastatteluaineisto litteroitiin Microsoft Wordilla. 10 teemahaastattelun jaljilta

litteroitua tekstiaineistoa oli yhteensa 61 sivua (A4) fontilla 12 ja rivivalilla 1.

4.4 Luotettavuus ja eettisyys

Hyva tieteellinen kaytanto sisaltda menetelmat ja toimet, joilla varmistetaan sen
noudattaminen tieteellisen toiminnan kaikissa vaiheissa. Hyvan tieteellisen kay-
tdnnon keskeisiin 1dhtdkohtiin kuuluu, ettd tutkimuksessa noudatetaan rehelli-
syyttd, luotettavuutta, huolellisuutta ja tarkkuutta seka tulosten tallentamisessa

ettd esittdmisessa ja tutkimusten tulosten arvioinnissa. HTK-ohjeiden mukaan on



suositeltavaa sopia ennen aineiston keruuta yhteistydkumppaneiden kanssa ai-
neistojen omistus- ja kayttooikeuksista, kasittelysta ja sailyttamisesta. Tutkijoiden
on koko tutkimuksen ajan noudatettava tietosuojalainsddadantoa seka salassapi-
toon, luottamuksellisuuteen ja vaitiolovelvollisuuteen liittyvia saadoksia. Tutki-
mukseen kaytetdan tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kes-
tavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia seka avoimuutta ja vas-
tuullista tiedeviestintaa tutkimuksen tuloksia julkaistaessa. Tutkittaessa ihmisia ja
heidan kokemuksiaan on luottamuksella iso merkitys. Tutkijoiden on luotava tut-
kittaville luotettava ja kunnioittava ilmapiiri haastattelutilanteessa. Tutkittavien
tulee olla myos tietoisia haastatteluun osallistumisen vapaaehtoisuudesta seka
mahdollisuudesta keskeyttdad haastattelu, jos tutkittava nain haluaa. (Tutkimus-

eettinen neuvottelukunta, 2023.)

Hyvan tieteellisen kdaytannén ohjeen mukaan tutkijoiden tulee huolehtia tarvitta-
vista luvista, suostumuksista ja eettisesta ennakkoarvioinnista ennen tutkimusai-
neiston keruuta. Tutkimus ei mydskaan saa vaarantaa tutkijoiden tai tutkittavien
turvallisuutta ja terveytta. Tutkimuksen aikana arvostus eri osapuolia kohtaan on
hyvin tarkeaa. Tutkimus tulee toteuttaa oman tieteenalan saantoja ja ohjeita seka

HTK-ohjetta noudattaen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023.)

Koko opinndytetydprosessin aikana huolehdimme, ettd noudatimme hyvaa tie-
teellista kaytantoa seka eettisia perusteita. Tutkimukseen osallistuvia tyotoverei-
tamme ldhestyimme ensiksi haastattelun saatekirjeen (liite 1) muodossa, jossa in-
formoimme tutkimuksen tarkoituksesta ja tavoitteesta seka osallistumismahdolli-
suuksista. Haastattelumateriaaleissa pidimme huolta, ettei haastatteluista ole
tunnistettavissa haastateltavia henkildita. Tutkimusaineiston kasittelyssa ja tee-
mahaastatteluista saatavien materiaalien litteroinnissa piti tahan kiinnittaa eri-
tyistd huomiota. Teemahaastatteluihin osallistuvilta varhaiskasvatuksen ammatti-
laisilta kysyimme vield kirjallista lupaa heiddn antamansa materiaaliin kayttoon

opinndytetydmme edistamiseksi (liite 3). Teemahaastattelut danitettiin Microsoft
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Teamsia hyddyntdmalla. Adnitetyt teemahaastattelut tallentuivat henkilékohtai-
sille ja salasanasuojatuille One Drive-tileillemme. Tutkimuksemme paatteeksi

haastatteludanitteet ja litteroitu aineisto havitetdaan asian mukaisesti.

Opinnaytetyon tutkimuslupaprosessi kaytiin molempien yhteistyokuntien kanssa
heti sen jalkeen, kun tutkimussuunnitelma oli oppilaitoksen puolelta hyvaksytty.
Tutkimuslupahakemukset koostuivat tutkimussuunnitelmasta, tutkimuksen saate-
kirjeesta ja teemahaastattelun rungosta. Harjavallan kaupungin tutkimusluvan
myonsi varhaiskasvatuspaallikko 11.4.2024 ja Espoon kaupungin tutkimusluvan al-
lekirjoitti kehittamispaallikkd 16.4.2024. Opinndytetyoprosessi tehtiin vuoden
2024 aikana.



5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksessamme haimme vastauksia siihen, millaisena ison ja pienen kunnan
varhaiskasvatuksen tyontekijat kokivat omat tyohyvinvointiinsa vaikuttavat posi-
tiiviset ja haastavat tekijat ja mitda nama tekijat olivat. Lisaksi kysyimme heiltd, mita
asioita tydyhteisoissa tulisi kehittaa, jotta tydhyvinvointi kohentuisi. Haastattelun
teemoina olivat tyohyvinvointia edistavat tekijat, tydhyvinvointia haastavat tekijat
ja tyéyhteisdiden tyohyvinvoinnin kehittaminen. Nama edelld mainitut teemat toi-
mivat myos padakategorioina. Haastattelujen perusteella tyohyvinvointia edista-
viksi tekijoiksi ja ylakategorioiksi nousi tyoolot, asiakaskunta, oma jaksaminen ja
voimavaratekijat ja palautekulttuurin luominen. Haastavien tekijéiden kohdalla
yldkategorioiksi muodostui aikaresurssit/suunnittelu, tyossa esiintyvat haasteet,
tyoterveys ja vastapaino tyolle. Tyoyhteisdiden tydhyvinvoinnin kehittamisen tee-
mat pyorivat tyoelamataitojen kehittamisen, tyoyhteisotaitojen ja tyohyvinvoin-

nin lisddamisen ymparilla.
5.1 Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Seuraavassa kuviossa olemme koonneet ylakategorioiksi tydhyvinvointia edistavia

tekijoita. Kuvion alla tuomme haastatteluista nousseita asioita esiin esimerkein.

— Tyoolot
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Kuvio 4. Ylakategoriat ja paakategoria, tyohyvinvointia edistavat tekijat
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5.1.1 Ison kunnan nakokulmasta

Ison kunnan varhaiskasvatuksen ammattilaiset eri koulutustaustoilla nostivat kes-
kusteluissa tyohyvinvointiaan edistaviksi tekijoiksi muun muassa lapset, onnistu-
miset tyossa ja sitd kautta positiivisen vaikutuksen tydmotivaation, tyopaikan il-
mapiirin ja kannustavan tyoympariston, tiimityon, omasta terveydesta ja hyvin-

voinnista huolehtimisen, esihenkilon ja psykologisen pdaaoman merkityksen.

Moni vastaajista sanoitti tydohyvinvointiaan edistavaksi ja motivoivaksi asiaksi mei-
dan asiakkaamme eli lapset. Ammattilaiset kertoivat, etta tyoskentely perusasioi-

den aarella eli lasten kanssa on palkitsevaa.

“Hirved klisee, mutta md tykkddn noista lapsista tosi paljon...”
Lasten moninaistuneet ja lisddntyneet haasteet taasen ovat haastaneet varhais-
kasvatuksen tyontekijoiden osaamista ja ammatillisuutta. Osa haastatteluun osal-
listuneista olivat kuitenkin osanneet kdaantaa vaikeudet voitettavaksi ja ajattelivat
nama haasteet kaanteisesti edistavina tekijoind. Ammattilaiset kokivat, etta he
saavat haastaa itsedan ja ammatillisuuttaan, ja tata kautta kokevat tyonsa mielek-
kaaksi ja saavat onnistumisen tunteita, jotka koettiin tydmotivaatiota lisaavana.
Lasten onnistumiset ja kehittyminen pitkaan harjoiteltujen asioiden parissa koet-
tiin palkitsevaksi. Erds varhaiskasvatuksen ammattilainen sanoitti myds, etta tyon
haastava luonne pitda mielen virkedana ja motivoivana, kun saa tyopaivien aikana

ratkoa lukuisia ongelmia.

“Tyéhyvinvointi tietty vaikuttaa siihen tyémotivaatioon ja ne onnis-
tumiset, ettd sitten kun sd onnistut ja tuntuu, ettd homma on men-

nyt hyvin niin sitten kiinnostaa jatkaakin.”

Tyohyvinvointia edistdvista asioista puhuttaessa nelja viidesta haastateltavasta
koki aarimmaisen tarkeana asiana tyopaikan ilmapiirin ja kannustavan tyoympa-
riston. Hyvaan ilmapiiriin liitettiin esimerkiksi adjektiiveja kehittamishaluinen, in-
nokas, tasa-arvoinen, avulias ja ihmisilld on halu kokeilla uusia asioita. Naiden li-

saksi positiivisuus nostettiin yhdeksi voimavaratekijaksi. Positiivisuudella vastaajat



viittasivat muun muassa kohteliaisiin ja ystavallisiin kdytostapoihin tyokavereita,
lapsia ja huoltajia kohtaan sekda hyvantuulisuuteen tyopaikalla, tervehtimista
unohtamatta. Kenenkaan ei tietenkaan aina tarvitse olla iloinen ja hyvantuulinen,
mutta jos joku on aina huonolla tuulella ja negatiivinen, niin se koettiin epakorrek-

tiksi.

“Riittévd aika, riittévdsti henkilékuntaa ja sitten henkilékunnan si-
toutuminen siihen ty6hén mitd tehdddn. Sitten just se positiivisuus

ja hyvdn nékeminen lapsissa.”

“Vidhén niinku kissa kiitoksella eldd, niin kyllé sekin oikeasti auttaa,
ettd vdlilld tulee sellainen, ettd hei tdd meni hyvin tai ettd kiva kun
autoit. Ne on sellaisia, jotka mun mielestd vaikuttaa tyémotivaati-

7

oon.

Ty6paikan ilmapiirin lisaksi tiimitydn merkitys nostettiin arvoonsa jokaisen haas-
tateltavan toimesta. Tyontekijat kertoivat laajasti kokemuksiaan erilaisista tii-
meista. Monen kohdalle oli osunut kokemuksia seka hyvista ettda huonommista tii-
meistd. Haastateltavat korostivat luottamuksen, avoimuuden ja yhteisen huumo-
rintajun merkitysta. Hyvassa tiimissa voi luottaa siihen, ettd yhdessa sovituista
asioista pidetaan kiinni, puhalletaan ns. yhteen hiileen ja jokainen tiimin jasen hoi-
taa oman tehtdvansa ja nain helpottaa koko tyoyhteison toimivuutta. Erds haasta-
teltava jakoi oman kokemuksen hektisen arjen keskelta liittyen tiimipalavereiden
aloitukseen. Han oli kokenut positiivisena sen, kun he yhdessa pysahtyvat mietti-
maan viikon aikana tapahtunutta hyvaa asiaa/asioita. Yhteinen tapa auttaa huo-
maamaan positiivisia hetkia, kun arjen kiireessa niihin ei valttamatta huomaa py-

sahtya ja havahdutaan, etta paivia vain suoritetaan lapi kiireeseen viitaten.

“Mun mielestd téissd saisi olla hauskaakin.”

“Se on tdrkedd, ettd pystyy sitouttaa sen tiimin niihin yhteisiin ta-
voitteisiin ja kaikki tehdddn kuitenkin yhdessd toisiamme tukien, eli

on tosi tdrkedtd, mutta siindkin on niin monta eri osa aluetta.”
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“Sellaiset innostavat asiat, et sitten kun innostuu jostain, niin sitten
tulee se flow siihen tyéhén ja siihen sitten taas vaikuttaa tosi paljon
myds sitten se tiimi, etté jos sd saat sen tiimin mukaan siihen jut-
tuun misté sd oot innostunut tai yhdessd innostutte tai ndin niin se

nostaa sitd tydmotivaatio kylld tosi paljon.”

Haastatteluun osallistujat nostivat tyohyvinvointia edistaviksi tekijoiksi myds
omasta hyvinvoinnista ja terveydesta huolehtimisen seka mieleiset vapaa-ajan-
viettotavat. Varhaiskasvatuksen ammattilaisten vapaa-ajanviettotapoihin lukeutui
esimerkiksi kasityot, liikunta, retkeily, aanikirjat puuhastelu lemmikkieldinten pa-
rissa ja opiskelu. Suorittajaluonteisille ihmisille vapaa-ajan rentoilu ja esimerkiksi
sohvalla 16hdily on vaikeaa, mutta sita kerrottiin opeteltavan ja myds sallivan sen

itselleen.

Kaikkien edella mainittujen lisdaksi myos johtamiskulttuurin ja esihenkilon merki-
tysta korostettiin ja hyvalla johtamisella ja esihenkilon kayttaytymiselld koettiin

olevan merkittavaa vaikutusta tyohyvinvointia edistaviin tekijoihin.

“Esihenkilélld on tosi iso rooli tédssd koko paletissa, koska hdn on se
ketd ohjaa meitd ja ketd kuunnellaan IGhtékohtaisesti. Esihenkilon
omakin kéyttdytyminen vaikuttaa paljon ja se ettd ne hénen pdd-

tokset on niin kun oikeasti tilanteeseen sopivia ja jérkevid.”

Psykologisen paaoman eri tekijoilld sanoitettiin myds olevan vaikutusta tyohyvin-
vointia lisdaviin tekijoihin. Erityisesti haastateltavat nostivat itsevarmuuden, opti-
mismin ja sinnikkyyden. Optimismilla viitattiin kykyyn nahda asioita positiivisessa
ja hyvassa valossa seka ratkaisukeskeisyyteen. Sinnikkyydella viitattiin taas siihen,
ettd jaksaa tehda haastavaa tyota eikd luovuttaa heti haasteiden tullen. ltseluot-
tamus omiin taitoihin ja kompetensseihin seka siihen, ettad oikeasti osaa tehda tyo-
taan. Ja jos jotain ei osaa, niin tekee silti, harjoittelee ja tekee hyvalla. Negatiivi-
suudesta erossa pysyminen nostettiin my0ds erddssa haastattelussa tassa asiayh-

teydessa esille.



“Mulla kyllé vaikuttaa siihen itsevarmuuteen. Se ettd just tietdd
mitd tekee ja mé haluan myds tietdd, ettd md sitten selvitén kylld,
ettd tota on tavallaan tilanteen pddlld niissd asioissa. Ja sitten kylld
mulla se, puhuttiin niisté poissaoloista tai niistd niin vaikuttaa se
ettd tykkdd tdstd tydstd ja se luo sitten sinnikkyyttd tdhdn tyéhén,
ettd vaikka on paljon haasteita mutta on sitten kuitenkin enempi
sitd hyvdad.”

“... sellaiset ihmiset, jotka ajattelee, ettd kylld me tdstd pdrjatddn
ja me selvitédn ja me keksitéiéin ratkaisu téhén, niin ne on niitd jotka
vie koko yhteiséd eteenpdin.”

5.1.2 Pienen kunnan nakékulmasta

Pienen kunnan tyontekijoiden tyohyvinvointiin edistavina tekijoina haastatteluissa
mainittiin oman persoonan ja oman tyoéhistorian merkitys, pysyvyys tydssa, tyon
suunnitelmallisuus sekd saman tiimin pysyminen koko kauden ajan. Jokaisessa
haastattelussa tarkeimmaksi mainittiin hyva tiimity6, joka onnistuessaan kantaa
hedelmaa puolin ja toisin. Tiimitydn onnistumisen kannalta mainittiin tyopaikan
hyva ilmapiiri, avoimuus ja yhteiset saannot, jotka koskivat kaikkia tyontekijoita.

Tyontekijoiden toivottiin noudattavan yhteisia pelisdantdja.

“Tddlld on se vapaus kuitenkin omalla persoonalla ja omalla histo-
rialla ja omilla vahvuuksilla tehdd tyétd. Sd voit tehdd ihan mitd
vaan periaatteessa niin se mun mielestd luo vapauden niinku sii-
hen.”

“Tiimityon merkitys se on kaiken a ja o, ettd se toimii se on tdrked
osa sité varhaiskasvatusta ja sitd ryhmdssd toimintaa. Se vaikuttaa
koko tyohon, ettd kylld se heti nékyy.”

“Tiimitydssdkin on se téirkedidi ja opettajalla on se pedagoginen vas-

tuu. Se on erittdin tdrkedd, koska ei siitd tule mitddn, jos jokainen

sooloilee tai jotain. Tdytyy saada semmoiset yhteiset linjaukset ja
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kaikki toimii niissé tilanteissa samalla tavalla ja pitéé siitd kiinni

mitd on sovittu, ja se on mun mielesté erittdin tdrkedd.”

Haastatteluissa korostettiin hyvan esihenkilon merkitysta. Hyva esihenkild kuun-
teli, ja hdanen luokseen pystyi menna keskustelemaan asioista matalallakin kynnyk-
sella. Esihenkilo tukee ja opastaa tyontekijoitdan vaikeissakin asioissa. Positiivisina
asioina pidettiin myods varhaiskasvatuksen lapsia seka lasten onnistumisia, niista
koetiin onnistumista myos omassa tyossa. Varhaiskasvatuksen lapset antoivat iloa
tyopadivaan ja toiveikkuutta tuleviin koitoksiin. Lasten kanssa oli ilo tydskennella ja
heiddan onnistumisestaan saatiin omaan tyohon voimavaroja ja tydmotivaatiota

tulevaisuuteen.

“Sitten kun puhut esimiehen kanssa sulla tulee semmoinen olo, ettd
hén kuuntelee ja silld mun puheella on merkitystd. Md tieddn, ettd
vield hetken pddistd hdn muistaa mitd md olen puhunut. Tavallaan
se esimiehen kiinnostus alaisiaan kohtaan on térked juttu. Ja joten-
kin sitten sen lisdksi vield, ettd hdn kuuntelee.”

“Motivoiva esimies ja hyvd johtaminen niin ne on semmoisia tdr-

keitd asioita siind hyvinvoinnissa.”

“Kun sd saat sieltd lapselta joko sen palautteen tai sd néet lapsen

ilosta, onnistumisesta tai sulla on joku hyvd tuottoisa keskustelu

lapsen kanssa.”

“Se aikuisen silmdssd ehkd joskus se onnistuminen ndyttdisi pie-

neltd, mutta lapsillehan se on valtava edistyminen niin kylléhén se

itselle antaa tosi paljon ja lisGd sité omaa tyémotivaatiota.”
Tyontekijoiden edistaviin tekijoihin pienessa kunnassa mainittiin oma terveyden-
tila ja jaksaminen seka lilkkunnan harrastaminen. Nukkuminen ja terveellisesti sy6-

minen auttoi mydskin jaksamaan hektisessa tydssa. Ystavien kanssa vietetty aika



ja keskustelut heidan kanssaan koettiin myds merkittavaksi asiaksi. Haastatte-
luissa mainittiin ylipaatansa jokin keino tai tekeminen, jolla sai ajatukset pois tyo-
paikalta. Ajatusten selkiyttdminen vapaa-ajalla toi tasapainoa omaan tyohon.
“Ensimmdisend vaikuttaa positiivisesti myds tyéhyvinvointiin, vai-
kuttaa kotiolot, miten kotona on asiat. Oma terveys vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin, onko kremppaa, kulutusta, ja kaikkea muuta."
“Liikunta on mulle ollut semmoinen, mutta se, ettd tulee Idhdettyd
niin se semmoinen viitselidisyys. Ja sitten kutominen, lukeminen,
perheen kanssa matkailu ja tekeminen. Ystdvien tapaaminen ja va-
paa-aika.”
“Kylld mad juttelen paljon kavereille, kollegoille ja perheelle. Sitten
kéyn sielld liikkumassa ja nukkuu hyvin ja kéy tiimin kanssa asioita
ldpi.”
Palautteen, erityisesti kannustuksen, saaminen niin tyokavereilta kuin esihenkildl-
takin koettiin positiivisena. Esihenkilon antamaa positiivista tukea pidettiin muu-
tamissa haastatteluissa erittdin tarkeana henkiloston jaksamisen kannalta. Myos
lahimpien tyokavereiden kannustus nahtiin erittdin tarpeellisena. Ystavien kanssa
vietetty aika seka itsestda huolehtiminen mainittiin keskeisina hyvinvoinnin yllapi-
tajind. Yhdessa haastattelussa todettiin, ettd vanhemmilta saatu positiivinen pa-

laute tuottaa tulosta ja tukee jaksamista omassa tyossa.

“Myds se muiden kaa tekeminen ja kokemusten jakaminen. Ja sit-
ten kyllé myés vaikka unet ja ruokailut, vaikka ne on semmoisia pe-
rusasioita, niin sen md oon huomannut, etté miten térkedtd se on
oikeasti nukkuu ja syé hyvin, miten se vaikuttaa sitten kaikkeen hen-
kiseen vointiin ja siind tybsséd jaksamiseen.”

“Varmaan se positiivinen rakentava palaute. Se on ihanaa, kun on
vanhempia, jotka antaa siitd tydstd joskus ihan selkedd sanallista

”

palautetta. Sitten lisdksi tulee palaute tyékavereilta ja esimieheltd.

“Se semmoinen tuki ja kannustus mité tulee tyokavereilta, on aika

ensiarvoisen tirkedd.”
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5.2 Tyohyvinvointia haastavat tekijat

Seuraavassa kuviossa olemme koonneet ylakategorioiksi tekijoitd, jotka haastavat
tyohyvinvointia. Kuvion alla tuomme haastatteluista nousseita asioita esiin esi-

merkein.

—|  Aikaresurssit

TyOssa esiintyvat
haasteet

Tyoterveys

Tyon ja vapaa-ajan
erottaminen

Tyohyvinvointia haastavat
tekijat

Kuvio 5. Ylakategoriat ja paakategoria, tyohyvinvointia haastavat tekijat

5.2.1 Ison kunnan nakokulmasta

Varhaiskasvatuksen tyontekijoiden kokema riittamattomyys omassa tyossaan on
erittdin usein koettu tunne sekd hyvin huolestuttava asia. Riittdamattémyyden
tunne liitettiin esimerkiksi lisdantyneisiin paperitéihin ja organisaatiotason yl-
haalta tuleviin tyotehtaviin. Hurjasti lisddntyneet paperity6t vievat aikaa lapsiryh-
massa tyoskentelyltd ja lasten kanssa vietetylta ajalta. Ylempaa organisaatiosta tu-
levat kehittamistehtavat koettiin myos kuormittavina, koska tyéntekijéille tuli ko-
kemus, ettd myos lapset voisivat ndita kehittamisideoita antaa ja jakaa, jolloin arki
olisi enemman heiddan nakoistdan. Naiden lisaksi kuormitusta ja riittamattomyytta
koettiin aiheuttavan, kun uusia asioita tulee aina lisda ennen kuin edellisia on saa-

nut edes valmiiksi.



“Md voin sanoa, ettd kdytéin henkilékohtaisesti tosi paljon aikaa ja
energiaa télld hetkelld siihen, etté md en tee kaikkea. Ja pyrin ole-
maan itselleni armollinen, koska vaatimukset on ihan valtavia ja
sitten kun on suorittajaihminen, joka haluaa tehdd tyénsd hyvin
niin. Tén hetkisessd varhaiskasvatuksessa se on mahdotonta, ettd
sd olisit tyytyvdinen siihen sun tyéhés, ettd sd olisit riittédvd. Niin md
kéyn pddni sisdistd ja ulkoistakin taistelua pdivittdin siitd, ettd ma

oon ihan hyvd mun tydssd ja se riittdd”

Kaikki haastateltavat sanoittivat jollakin tavalla edelld mainittua riittamattomyy-
den tunnetta. Tdman rinnalle moni kertoi opettelevansa tunnistamaan ja veta-
madan omia rajoja oman tyon hallintaan sekd tyon ja vapaa-ajan erottamiseen,
koska itsesta se kaikki lahtee. Itsensa johtaminen, asioiden priorisointi ja tarkeys-
jarjestykseen laittaminen sekd oman vapaa-ajan arvostus ovat tdssa avain ase-

massa.

“opetella sanomaan ei ja tunnistaa ne omat rajat.”

“kylld pyrin siihen, etté kun md ndd ovet tddlld kiinni laitan pdivén

jélkeen niin mulla ei tule niité hommia kotiin.”

“Mé teen mun tyot vaan tybpaikalla ja tyéaikana. Md tieddn ihmi-

sid, jotka tddllikin tekee tosi paljon kotona téité.”

Nykyajan kiireisessa yhteiskunnassa ovat lasten haasteet lisdantyneet hurjasti.
Haasteiden kirjo on myds hyvin laaja. Nelja viidesta haastateltavasta nosti tyohy-
vinvointiaan heikentavaksi lasten lisdantyneet haasteet, puutteellisen aikaresurs-
sin seka resurssipulan. Taman hetken varhaiskasvatuksessa lasten haasteiden kir-
joon lukeutuu esimerkiksi kielelliset haasteet, sosiaalis-emotionaaliset haasteet ja
sita kautta vakivaltaisuus ja neuropsykiatriset oireet. Varhaiskasvatuslaki ei maa-
rittele tehostettujen tai erityisen tuen tarpeellisten lasten maaraa ryhmissa, vaan
heitd voi ryhmassa olla useita. Tuen tarpeellisten lasten tukemiseen koettiin ole-

van lilan vahan henkilostoresurssia. Vaihtuva sijaishenkilostd lisdd myos lasten
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kuormittuneisuutta ja se taasen valittyy suoraan lasten kayttaytymiseen ja rea-
gointiin vaihtuvien aikuisten vuoksi. Resurssipula ja henkilostdn sairauspoissaolot
ei ainoastaan vality lapsille, vaan kuormittaa myos vakituista henkilostda. Eras
haastateltava mainitsi henkiloston sairastamisessa syy-seuraussuhteen siihen, kun
kipeita lapsia tuodaan paivakotiin eika pideta kotihoidossa tartuttavuusaikaa. Li-
saksi tyontekijat sanoittivat, ettd patevien ihmisten saaminen paakaupunkiseu-

dulla on vaikeaa.

“Lapsimateriaali on tullut paljon haastavammaksi. Ryhmdn melu-
taso ja vaativuus, se on ollut ehké se miké mua on kaikkein eniten
vdsyttdnyt tdnd vuonna. Kokee, ettd ehkd niihin ei ole saanut apua
tai sitten ei osaa. Tuntuu, ettei osata itse ratkaista niitd asioita ja

sitten pitdisi kuitenkin kiinnittéd tosi moneen asiaan huomiota.”

“Henkilostépula tuo haasteita siind, ettd sitten se pienryhmdttdmi-
nen ja pdivén struktuuri saattaa helposti kdrsid siitd, ettd jos joko ei
saada sitd sijaista tai sitten voi olla myds sellainen, joka ei vilttd-
midittd pdrjdd koska, meilld on ryhmdssd paljon haastetta niin
tota, se on sellainen ja sitten lapset reagoi siihen vaihtuvuuteen
aina.”

Tiimin merkitys korostui niin tyohyvinvointia edistavassa kuin haastavassa asiayh-

teydessa. Tiimin toimimattomuudesta oli useammalla haastateltavalla kokemuk-

sia oman tyouran ajalta. Tiimin toimimattomuus koettiin heijastelevan kaikkeen

tekemiseen ja vaikuttavan arjen pyorimiseen huomattavasti heikentavana.

“Mulla on ollut tosi hyvié tiimejé: sellaisia, ettéd se on flowta tosi
useasti ja se homma toimii tdissd ja se homma toimii vapaa-ajalla
sen saman tiimin kanssa. Mutta sitten on nditd tiimejé, ettd huo-
maat, ettd & joudut véidntdmddn rautalangasta liian monta asiaa

tai jotkut asiat ei vaan ldhde toimimaan.”



Osa vastaajista toi esille, ettd henkilokohtaisen elaman haasteiden esiintyminen
voi heijastua suoraan tyoelamaan ja heikentaa tyossa jaksamista, mika puolestaan
vaikuttaa tyohyvinvointiin. Haastateltavat toivat ilmi, etta varhaiskasvatuksen ty6-
olot ovat muuttuneen paljon viimeisten vuosien/vuosikymmenien aikana. Tydoloi-
hin viitattiin muun muassa jatkuvalla kiireen tunnulla, joka saattaa taasen johtaa
huonotuulisuuteen ja sita kautta negatiivisuuteen. Eras haastateltava kaytti nega-
tiivisuudesta ja negatiivisista ihmisista termia energiasyoppo. Negatiivisuuteen lii-
tettiin helposti my6s huono vuorovaikutus, jolla tarkoitettiin rumasti puhumista
tai huutamista lapsille ja/tai tyokavereille. My6s ty6paivan aikana karsittava melu
koettiin tyohyvinvointia haastavana. Tyontekijat kokivat myds, ettei heilld ole sa-
nanvaltaa tai mahdollisuutta toivoa lomia muuta kuin lomakaudella. Eras haasta-
teltava sanoitti kokemustaan, jossa oli tullut sanomista, kun loma ei ollutkaan
loma-aikana. isossa kaupungissa loma-aikojen maarittely vaikuttaa heikentavasti

tyohyvinvointiin.

“Ndd tydolot on mennyt ihan hirvedksi. Tdd ei ole ihmisen paikka,
mutta sitten toisaalta mé myés nautin niisté lapsista ihan hirvedsti
ja siitd, ettd saa tehdd tosi erilaista tyétd. On tosi monipuolinen se

ty6, mutta tdd on niin raskas pdivd ja yhdelld 10 minuutin tauolla.”

Aiemmin tyéhyvinvoinnin haasteena mainittiin lasten kasvaneet ongelmat. Lisaksi
haastateltavat toivat ilmi, ettd nykyajan vanhemmuuden haasteet ovat lisdanty-
neet ja heijastuvat merkittavasti varhaiskasvatuksen arkeen paivittdin seka pie-
nemmilla etta isommilla esimerkeilld. Varhaiskasvatuksen ammattilaiset sanoitti-
vat huoltaan siita, etteivat vanhemmat nae lapsiaan enda ykkosasiana elaméassaan.
Isossa kaupungissa tyontekijat kokivat, ettd joutuvat tydssaan tekemaan sosiaali-

tyota varhaiskasvatuksen lisaksi.

“Ehkdé se on tavallaan noi vanhemmat, unohtelevat vanhemmat ja

asioiden toisto heille.”
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5.2.2 Pienen kunnan nakoékulmasta

Haastaviksi tekijoiksi haastatteluissa nousivat ty6ajan riittdminen annettuihin teh-
taviin, hektinen tyo seka erilaiset palaverit. Varhaiskasvatuksen muuttuvat lait ja
saadokset tuottivat lisaa paperitdiden tekemista tyontekijoille, ja se koettiin haas-
tavana. Osa haastatelluista koki, ettei vapaa-aikakaan riittanyt toipumiseen tyon
rasitteista. Tyontekijat kokivat, etta tietokoneella tehty tyo ja vietetty aika on pois
varhaiskasvatuksen lapsilta. Haastatteluissa mainittiin myos riittamattomyyden

tunne ja kirjallisten toéiden kasaantuminen.

“Nii,nii tulee vdhdn semmoinen, ettd en ehkd haluaisi tai jos on joku
tosi hektinen kausi ja kasaantuu paljon asioita. Niin siité tulee sem-
moinen niinku en jaksa. Tdd vuori on valtava mitd pitdisi tehdd ja
mulla on vaan niin vdhén aikaa.”

“Se on musta tavallaan myédskin tietylld tapaa surullista, ettd illat
menee siihen, ettd s selvidt tydpdivéstd ja viikonloput menee sii-
hen, ettd selvidit tyéviikosta.”

“Kaikki palaverit, ylldttédvén paljon on oikeesti sitd paperityotd.”
“Niin tulee sitd riittdmdttémyyden tunnetta, ettd se itseluottamuk-

seen ehkd vaikuttaa.”

“Semmoista riittdmdttéomyyttd itse tunnen kylld aika usein, ettd ei

vaan aika riitd.”
Lasten vakivaltaisuus koettiin haastavana tekijana. Kaikissa haastatteluissa mainit-
tiin vanhemmuuden haasteet erittdin haastavina tekijoina. Yhteistyon tekeminen
vanhempien kanssa oli valilla vaikeaa tai vanhemmat eivat halunneet ymmartaa
lastensa kehityksen haasteita. Joskus tyontekijoille annettiin myos negatiivista pa-
lautetta, jos asiat eivat heti menneet niin kuin vanhemmat tahtoivat.

“Siellé oli kiinnipitoja, vdkivaltaa, kiroamista, ja rékimistd. You

name it, niin kaikkea I6ytyy.”



“Nykyddn on vanhemmuus hukassa ja vanhemmat tasoittaa lasten
tietd ja pettymyksid ei saisi tulla. Kun md haluan, niin sitten se vaan
toteutetaan, se on mun mielestd haastavaa.”
“Vilillé kun on niin haastavia vanhempia ja sé védnndt ja kddnndt
ja sit sd saat kaikki kurat pddllesi. Ja sd oot niinku oksennusdm-
pdri,kun kaikki tulee ja haukutaan, ja vaikka miten teet, niin tai ndin
niin se on aina vddrinpdin.”
“Mutta ehkd ne haastavat vanhemmat, ettd kun on sité tylyyttd ja
aggressiivisuutta ja sanallista julmuutta, nddkin on aikaa myéten
muuttunut, ettd se vanhempien kohtaaminen on joissain kohdin
niin hyvin erilaista mité se oli aikaisemmin.”
Haastatteluissa nousi esille myds henkiloston negatiivisuus suhteessa omaan tyo-
hon seka eridvat mielipiteet asioista. Joskus oli vaikeaa ottaa puheeksi tiimissa
vaikeita asioita. Vaikeista ja ylipaatansa erindisista asioista toivottiin avointa kes-
kustelua tyoyhteisdssa. Vastauksissa tahdennettiin tyontekijan oman kaytéksen
merkitysta toimivaan ja hyvaan tydilmapiiriin. Henkiléston suuri vaihtuvuus koet-

tiin myos haastavaksi tekijaksi.

“Tosi isona on semmoinen turha negatiivisuus. Joskus se henkil6-
kunnan vaihtuvuus. Mutta sitten md haluan kuitenkin ajatella sitd,
ettd uudet tyéntekijat tuo meille semmoisia helmid viilillé. Oli pit-
kéaikaisia tai lyhytaikaisia sijaisia. Se vie tavallaan voimia, mutta
sitten toisaalta niin sielté tulee kylld niité helmié minké kanssa ha-
luaisit jatkaa téitd.”

“Kun on kyse kuitenkin ihmisistd, niin sitten vdlilld tulee riitoja ja
tulee semmoisia varsinkin vésyneend tulee ehkd télvdistyd. Sd et ole
tarkoittanut niin tulee semmoisii tai tulee jotain muuta, tulee joille-
kin muille jotain riitoja tai jotakin semmoista. Niin se vaikuttaa tyo-
ilmapiiriin. Tulee aamulla semmoinen olo, kun en milldén jaksaisi
ldhted ja tietdid, ettd se on taas edessd se sama jotenkin. Ja varsin-

kin jos ei itse pysty vaikuttamaan siihen mitenkddn.”
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“Muistaisi ettei menisi mukaan siihen negatiivisuuden kehdén mitd
saattaa toiset viljelld. Niin se olisi semmoista, mihin itse pystyisi vai-
kuttamaan tyépaikalla tydyhteisdssd. Se kuormittaa paljon, paljon
enemmfdn kuin aikaisemmin.”
Haastavina asioina mainittiin myos palautteen antamista eli milla lailla palautetta
annetaan seka keskustelu ns. vaikeista asioista. Palautteen antaminen negatiivi-
sesti tai toykeasti vei pohjan rakentavalta palautteelta. Palautteen antamista ja
asioista informointia toivottiin kehitettdavan parempaan suuntaan.
Avoimuus ja rehellisyys haastavissa tilanteissa luovat pohjan paremmalle tyéilma-
piirille tulevaisuudessa.
“Se saatu palaute, niin se palaute mikd annetaan tylysti tai se on
asiatonta. Tai millai md sanoisin; no ehkd asiatonta. Tai siis sellaista
ettd se tylyys siind vie sen loppujen lopuksi sen palautteen asian
pois.”
“Tiedonkulku on selkedsti parantunut, ettd ihmiset tietéié myés ihan
oikeista asioista. Md koen ettd se on ehkd se suurin asia mihin me
voitaisiin vielé enemmdn vaikuttaa. Olisiko se muista tyéntekijoistd
puhuminen ja sitten se kun mé oon joutunu itseni kanssa tekemddn
tosi paljon téitd, etté md pystyn siihen. Jos joku sanoo mulle jotakin
niin, ettd md pystyisin sanomaan, ettd hei nyt toi loukkasi ihan suo-
raan. Oon siis kokenut sen, ettd saatan laittaa illalla viestid, etté
hei, ihan ystdvdllismielisesti Icihestyn, se mitd tdnddn tapahtu niin
se loukkasi mua. Tai oon sitten sanonut ihan suoraan péin naamaa-
kin. Koen, ettd ne on semmoisia asioita, mité meiddn pitdisi opetella
tekemddn enemmdn. Puhua suoraan téin tybyhteisén kanssa. Se pa-
rantaa, ei oleteta tiettyjd asioita vaan ihan oikeasti sanotaan.”
Tyoterveyshuollon koettiin keskittyvan enemman sairauksien hoitoon kuin tyépe-

raisten sairauksien ennaltaehkaisyyn, ja ajan saaminen tyoterveyden vastaan-



otolle koettiin erittdin hankalaksi. Tyon ja vapaa-ajan erottaminen mainittiin haas-
tavaksi, koettiin, etta tyot tulivat mieleen myos vapaa-ajalla ja joskus kirjallisiakin

toita tehtiin omalla vapaa-ajalla.

“Itse olen tuonut monesti tddllékin esiin niin parempi tyéterveys-

huolto olisi meillé kylléd ihan paikallaan.”

“Sitten oon miettiny henkil6kohtaisesti tyterveyshuoltoo eli silld on
aika suuri merkitys. Nykyddn on kaikki digihoitajat ja muut, mutta
jos sd koet, ettd sd joudut miettimddn, onko témd tyéterveysasia.
Se kynnys ottaa yhteyttd, se kasvaa ja silloin ei puhuta endd varhai-
sesta puuttumisesta tdmmdaisessd tilanteessa. Jos sé joudut jéttd-
mdiéin sen yhteydenoton siitd ajatuksesta, etté niin no, se ei koske-

nut sillon tyéterveyttd.”

“Semmoinen tyén ja vapaa-ajan erottaminen olisi semmoinen,
mikd olisi térked. Se on kyllé mulla ainakin nyt télld hetkelld haas-
tavaa. Huomaa sen, ettd se tyo pyorii paljon ajatuksissa myds va-

paa-ajalla.”

Tutkimukseen osallistuneet varhaiskasvatuksen ammattilaiset erityisesti pienen
kunnan tyontekijoinad sanoittivat kokemuksiaan heikosta tyoterveyshuollosta ja
pohtivat sen hoitavan enemman terveytta kuin sairautta. Kasvatusty6ssa ammat-
tilaiset altistuvat kaikkina tyopaivinaan lasten erilaisille sairauksille, mutta harvoin
tyoterveyshuollon kautta paasevat itse tutkituttamaan/hoidattamaan naita am-

mattitauteja.

“Me ollaan pienten lasten kanssa tekemisissé niin mitd me
saadaan. Me saadaan juuri niité pépéjé tadltd ja terveydenhuolto
meillé ei tahdo koskea. Eli itse omakustanteisesti joutuu mene-
mddn, koska eihéin meiddn julkinen pysty ottamaan. Se on sellainen
mihin pitéisi mun mielestd kaupungin satsata enemmdn ja md ajat

telin, ettd silld saataisiin nopeampaa ihmisié sielté sairaslomalta
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toéihinkin, kun se hoituisi nopeammin. Esimerkiksi sellainen, ettd
siitd on nyt jo aikaa, olin itse vuosi sitten marraskuussa flunssassa.
Ensin ilmoitin esihenkilélle etté olen 3 pdividd kipednd. Flunssa ei
mennytkddn ohi. Sitten tyéterveyteen viesti. Sain terveydenhoita-
jalle ajan, no ei hin voi tehdd mitddn. Hén kirjoittaa loppuviikon
sitten sairaslomaa. En md ollut edelleenkédén maanantaina terve.
Sitten md menen lddkdriin, maksan sen itse koska tyoterveyteen se
ei kuulu. Jotkut laboratoriokokeet kuuluu, mutta se Ilddkdri ei kuulu.
Sitten taas sité sairaslomaa jatkettiin ja annettiin antibioottikuuri.
Jos se olisi hoidettu jo sielld edellisellé viikolla, niin olisin ollut jo ai-

kaisemmin tyékykyinen ja varmasti koskee montaa muuta.”

5.3 Tyohyvinvointia parantavat kehittamiskohteet

Seuraavassa kuviossa olemme koonneet ylakategorioiksi tekijoita, joilla tydhyvin-
vointia voitaisiin kehittaa. Kuvion alla tuomme haastatteluista nousseita asioita

esiin esimerkein.

Tybelamataitojen
kehittaminen

Tyoyhteisotaidot

kehittimiskohteet

| Tybhyvinvoinnin
lisadaminen

Tyohyvinvointia parantavat

Kuvio 6. Ylakategoriat ja padkategoria, tydhyvinvointia parantavat kehittamiskoh-

teet



5.3.1 Ison kunnan nakokulmasta

Haastateltavat kokivat tyohyvinvointia kehittavien keinojen joukossa keskeisiksi
tekijoiksi muun muassa asenteen, resurssien ja tydmaaran ymmartamisen, tyoter-
veyspalvelujen parantamisen, tyhy-toiminnan, kannustuksen ja positiivisten asioi-

den huomioimisen seka vuorovaikutuksen.

Oman asenteen merkitysta ei voi liiaksi korostaa ja sen merkitys nousikin haastat-
teluissa todella tarkeddn arvoon. Asenteella tarkoitettiin muun muassa avoi-
muutta, avuliaisuutta ja joustavuutta tyokavereita kohtaan seka kohteliaita kay-
tostapoja, josta esimerkkina mainittiin tydkaverin tervehtiminen - mika ei aina ole-
kaan itsestaan selvyys. Myds termi resilienssi mainittiin yhdessa haastattelussa.
Resilienssilla haastateltava viittasi positiiviseen ja ratkaisukeskeiseen asentee-
seen, ettei luovuta heti vaikeuden tai muuttuvan tilanteen alle, vaan katsotaan

asioita eteenpain.

“kun tulee tidnne tydpaikalle, niin jos nyt sattuu kotona olemaan
jotain huolia tai murheita, etté ne jdad sinne kotiin ja kun astuu
tuosta portista sisédn tdnne, ettd sitten sulla on se tyérooli ja
ja sd olet tddllé ystévdllinen ja kohtelet muita tasa-arvoisesti. Koska
kukaan ei ole syyllinen siihen sun huonoon oloon tddlld, ettd se mieti
mitd tuot tydpaikalle on yksi semmoinen térked.”

“Mé pyrin siihen, etté md tervehdin ja olen niinkun, en mé voi
sanoa, ettd aina iloinen, mutta siis sellainen perushyvdntuulinen.

Yritén etsid ratkaisut ennen kuin etsid niitd vaikeuksia.”

Useampi haastateltava halusi valittaa ylospain tiedoksi, ettd arvostaisivat, jos re-
surssien ja heidan tydmaaransa ymmarrettaisiin. Tyoelamassa esiintyvien haastei-
den maara eri toimijoiden toimesta seka tyon kuormittavuus yhdistettiin myos
tyoterveyspalveluihin ja lisdantyneeseen tarpeeseen hyoédyntaa esimerkiksi tyo-
terveyspsykologin vastaanottoa. Muutama haastateltavista kertoi hyodynta-

neensa tyoterveyspsykologin palveluja keventddkseen henkistd taakkaansa.
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“kunnalta, jos saisi enemmdn rahaa ja resursseja.”

“Ja tavallaan ehkd se tyén mddrdn ymmdrtédminen ja sen sanoitta-

minen. Ja se lempeys sieltdkin, ettd ei sellaista piiskaamista.”

“Md kéyn psykologilla myés, etté sekin on sellainen, jolle saa puret-
tua niitd asioita ja sekin on omasta tyéhyvinvoinnista huolehtimis-
ta, ettd md olen halunnut hakeutua psykologille.”
Osa tyontekijoista kaipasi tyohyvinvointia kehittavana toimintana enemman yh-
teista tyhy-toimintaa. Vastaajat toivat ilmi, ettei tyhy-toimintaa valttamatta miel-
leta riittdvan tarkeana ja etta sen suunnitteluun voisi kdyttaa tai ettd sen suunnit-

teluun loytyisi tydaikaa.

Kehu, kannustus ja positiivinen palaute ilahduttavat aina. Nama tekijat varhaiskas-
vatuksen tyontekijat nostivat esiin, joita tyoyhteisossa voisi viljella enenevissa
maarin, koko henkiloston toimesta, mutta tarkeaan rooliin nostettiin esihenkilon

esimerkki.

“Kannustusta - ylipddnsd sellaista, ettd sitd huomataan mité ei
tehdd, mutta jos téissd tehdddn jotain, niin kukaan ei noteeraa mi-

tenkddn.”

“Sellaisia positiivisia asioita pitdisi I6ytdd eiké aina sitd kehitettd

vdd. Luotettaisiin siihen, ettd me osataan tehdd itse omat tyét.

“Semmoista kannustavaa palautetta, ettd jos sd ndet, ettd joku me
nee tosi kivasti, sd voit siitd sanoa. Niin sitten ehkd helpottaa just

sitd sitdkin sitten jos tarttisi sanoa jostain mikd ei niin toimi.”
“Positiivinen palaute mité voisi antaa tosi usein.”

Yhtena tydhyvinvoinnin kehityskohteena mainittiin myos vuorovaikutuksen mer-

kitys. Tyontekijat kokivat erittdin tarkedna sen mitd ja miten asioista sanotaan seka



tyokavereille etta lapsille. Yksi haastateltavista korosti hienosti sitd, ettei ole erik-
seen olemassa lasten ja aikuisten ilmapiirida vaan elamme kaikki samassa ilmapii-
rissa. Vuorovaikutuksen haasteissa voi tuntua hankalalta tarttua esiin nousseisiin
ongelmiin, mutta kuten eras haastateltava mainitsi, ilmapiiri kevenee aina, kun
asioista puhutaan avoimesti, olipa kyseessa sitten positiivinen tai negatiivinen

asia.

“Jos ajatellaan vaikkapa tiimitasolla, niin totta kai olemalla sem-
moinen lemped ja rationaalinen tiiminvetdjd ja vahvistamaan nii-
den tiimikavereiden vahvuuksia tai silld tavalla, etté ne ei jéd
pimentoon eli tavallaan tekemdllé heidiit tarpeelliseksi ja samalla
heiddt tuntemaan et he on tarpeellisia. Koska silloin hyvinvoiva

tiimi, niin sitten kaikki Voi hyvin siind.”

“jos tybkaveri tulee meille puhumaan rumasti tai sanomaan asi-
oista, niin kylléihén se heijastuu minuun ja se heijastuu niihin lapsiin.
Kaikkihan me olemme tdssd yhteisessd. Ei ole olemassa erikseen
sitd lasten ilmapiirid ja aikuisten ilmapiirid. Me eletddn kaikki téissé
samassa ilmapiirissé, ettd se pitdisi muistaa, etté olla armollisia it-

selle, mutta myds muille.”

“sitten tydkaverit voisi ihan miettid joskus, etté okei toi ei nyt tehnyt
tota hommaa, mutta ehkd se ei nyt jaksa. Kaikilla ei ole sitd ener-
giaa samalla tavalla tai me ei tiedetd mitd tuon ihmisen pdivddn
nyt on kuulunut, etté se ei nyt ehkd jaksa Idhted siivoamaan noita
leluja tai laittaa nditd, ettd tilanteet eléid. Mutta niisté asioista

sanotaan tddllé myéds tosi paljon ja aika rumasti.”
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5.3.2 Pienen kunnan nakékulmasta

Kehittamiskohteiksi haastatteluissa nousi rehellinen ja avoin keskustelu tydyhtei-
sdssa seka palautteen antaminen rakentavassa mielessa. Naita asioita tulisi kehit-
taa, jotta jokaisella olisi hyva olla tyoyhteisdssa. Suoraan vaikeistakin asioista pu-
huminen koettiin hyvaksi asiaksi. Palautteen antamisen taitoa peraankuulutettiin
monessa haastattelussa. Toisten kuunteleminen koettiin myds tarkedksi seka hy-
vat vuorovaikutustaidot. Oma asenne mainittiin myos, jos itse olet positiivinen,

niin jaat ymparillesi positiivisuutta.

“Koen, ettd ne on semmoisia asioita, mitd meiddn pitdisi opetella
tekemddn enemmdn. Puhua suoraan téin tyéyhteisén kanssa. Se pa-
rantaa, ei oleteta tiettyjd asioita vaan ihan oikeasti sanotaan.
Niisté asioista voi sanoa myads silleen kauniisti, eikd silleen réksyt-

téen.”

“Muistaa kehua ja antaa kiitosta. On ne pienid asioita, mutta ne voi
olla silti todella téirkeitd asioita ja se, etté on kiinnostunut niistd
tyékavereista ja siitd koko tydyhteiséstd. Pyséhtyy kuuntelemaan

heitd eikd vaan sillai toisella korvalla ohimennen.”

“Tdrkedtd on rakentava keskustelu, on se sitten positiivista tai ne-
gatiivista palautetta. Mun mielesté kaikkea pitéid pystyéd ottamaan

vastaan, kunhan se annetaan sillai rakentavasti.”

“Mutta semmoinen ystdvidillisyys ja hyvin yksinkertaiset asiat; hymy,
ystdvidillisyys ja kohtelias puhe toisille. Sitten ehké semmoinen

kuppikuntaisuudesta irrottautuminen.”

“Ja sitten tietysti oma asenne, miten md asennoidun suhteessa hei-
hin. Oma positiivisuus ja hyvdt vuorovaikutustaidot ne on ne

tdrkedt milld sité voi kohentaa."



Haastatteluissa muita kehityskohteita mainittiin olevan varhaiskasvatuksen muut-
tuvat tydolot, sijaisten saatavuusongelmat, tydntekijan oman negatiivisuuden va-
hentdaminen seka pysahtyminen oman arkityon adreen. Tiimipalaverit koettiin hy-
vana asiana ja niihin kaytetty aika oli sovittu jo arjen rakenteisiin, mika helpotti

palaverikaytantoja.

“Olis edes jotain oman talon sijaisia, jotka tietdisi jo vihén talon ta-
poja, ettei olisi silleen misté vaan revittyjé tai kuka vaan. Jos joutuu
opettamaan semmoisia ihan perusasioita, niinku sijaiselle niin sekin

on ndin semmoinen kuormitustekijé.”

“Sitten sellainen tietty pysédhtyminen vaililld siihen, etté miettii,
miksi md teen téitd tyotd. Ettd I6ytdis sieltd sitd ajatustyotd,

mitd positiivisia asioita sulla on siind tydssd.”

“Kun siihen pystyisi, ettd sen turhan negatiivisuuden véhentédminen,
se on mun mielestd térkedid. Joku joskus sanoo, ettd aina voi sa-
noa, ettd eiké ole mitéiéin hyvdd, pyséihtyy sen lauseen eteen;

eiko ole mitddn hyvdd. Jdisi miettimddn niité positiivisia asioita ja
sité kautta tekisi tyétd.”

“Tyénohjaus on hyvd mun mielestd. Ja riittévdsté henkiléstémitoi-

tuksesta huolehtiminen.”

“Eli aikataulut pystytddn jdrjestdmdidn niin, ettd saadaan tiimipala-

verit pidettyd, niin se auttaa kylld siihen tyéhyvinvointiin.”

Esihenkiléon merkitys omaan tyéhon ja hanen kanssaan keskustelu koettiin todella
hyvaksi asiaksi. Muutamassa haastattelussa mainittiin erityisesti esihenkilon tapa
kuunnella alaisiaan, ja hanen apuunsa pystyi luottamaan tychon liittyvissa asi-
oissa. Erddssa haastattelussa keskusteltiin tydnohjauksesta, ja sen hyodyllisyy-
desta vaikeiden asioiden kasittelyssa seka tydssa jaksamisessa. Jokainen tarvitsee

valilla purkamiskeinoja erilaisiin haasteisiin elamassaan. Virkistystoiminta haluttiin
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koko tyoyhteisélle, jotta jokaisella olisi mahdollisuus siihen osallistua ja se olisi ta-

sapuolista kaikille tyontekijoille.

“Ja tdlld hetkelld esimies on sellainen, ettd héinelle ei ole kynnystd

mennd puhumaan.”

“Tavallaan se esimiehen kiinnostus alaisiaan kohtaan on tédrked

juttu. Ja jotenkin sitten sen lisdksi vield, ettd hén kuuntelee.”

“Jotenkin se, kun esimies antaa ymmdrtdd, ettd hdn kantaa vastuun
ja on kuitenkin yksi meistd. Niin se on mun mielestd aika hieno

asia. Voidaan luottaa siihen, ettd hdn hoitaa hommat.”

“Oma positiivisuus ja hyvdt vuorovaikutustaidot ne on ne tdrkedt
millé sitd voi kohentaa. Jos tulee jotain konflikteja, niin sitten istu-
taan ja pysdhdytdcdin sekd mietitédn yhdessd niité asioita, eiké niin,
ettd puhutaan jossain tuolla seldn takana.”

“Tdmmodisessd pdivikodissa niin mahdollistuisi virkistdytymispdi-
vdt. On paikkoja, jotka voidaan laittaa kiinni virkistdytymis-

pdivdn vuoksi, mutta lapset on aina hoidettava. Niin se tarkoittaa
sitten sitd, ettd tddlld ei véalttdmdttd kaikki pddsisi, se on semmoi-

nen tasapuolisuus siind.”

5.4 Tutkimustulosten tarkastelua vertailevasta nakokulmasta

Tassa luvussa kasittelemme kuvioiden avulla niita tekijoita, jotka varhaiskasvatuk-
sen henkilostd koki yhtenevaisiksi tydhyvinvointia edistavista ja haastavista teki-

joista seka millaisia eroavaisuuksia he nostivat.
5.4.1 Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Seuraavassa kuviossa on tiivistettyna, millaisia tekijoita varhaiskasvatuksen tyon-
tekijat molemmissa kunnissa kokivat yhtenevaisina seka eroavaisuuksina, kun pu-

hutaan ty6hyvinvointia edistavista tekijoista.



slapset ja onnistumiset tydssa

styOpaikanilmapiiri ja kannustava
tyOymparisto

stiimityd, tiimin pysyvyys

somasta terveydestd/hyvinvoinnista
huolehtiminen, vapaa-ajanviettotavat

sjohtamiskulttuuri ja esihenkildn merkitys

Koetut
yhtenevaisyydet

edistavissa tekijoissa

*Pienessé kunnassa:

styOn suunnitelmallisuus ja oman
persoonan merkitys, saadun
palautteen/kannustuksen merkitys

elsossa kunnassa:

spsykologisen pddoman merkitys

Koetut
eroavaisuudet
edistavissa tekijoissa

Kuvio 7. Koetut yhtenevaisyydet ja eroavaisuudet edistavissa tekijoissa.

Kummassakin kunnassa yhtenevdisia asioita olivat tyopaikan ilmapiiri ja kannus-
tava tyoymparisto, hyva tiimityd sekd omasta terveydesta ja hyvinvoinnista huo-
lehtiminen. Nadissa asioissa parantaminen kohentaisi merkittavasti tyontekijéiden
tyohyvinvointia. Tyontekijat nostivat esiin myods varhaiskasvatuksen asiakkaat eli
lapset, joiden kanssa he saavat positiivisia onnistumisen kokemuksia, jotka taasen
kasvattavat tydmotivaatiota ja saa mielen pysymaan virkedana. Hyva johtaminen
seka esihenkilon esimerkki mainittiin olevan tarkea asia. Esihenkilon tukea ja opas-
tusta unohtamatta. Riittamattémyyden tunne kasvattajilla seka lasten haasteet
mainittiin kummassakin kunnassa. TyOntekijat kokivat olevansa riittamattomia
esimerkiksi suhteessa lasten haasteisiin. Vanhemmuuden haasteet ja vanhempien

oman elaman ongelmat nousivat kummassakin kunnassa esiin.
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5.4.2 Tyohyvinvointia haastavat tekijat

Seuraavassa kuviossa on tiivistettyna, millaisia tekijoita varhaiskasvatuksen tyon-
tekijat molemmissa kunnissa kokivat yhtenevaisina seka eroavaisuuksina, kun pu-

hutaan ty6hyvinvointia haastavista tekijoista.

sriittdmattdmyys, tdiden
kasaantuminen/keskenerdisyys, palaverit ja
paperitydt

+tydn ja vapaa-ajan erottaminen

+lasten lisddntyneet haasteet ja vakivaltaisuus

svanhemmuuden haasteet

stydolojen muutos; kiire, negatiivisuus, melu

eresurssipula, vaihtuva henkilostd/sijaiset

Koetut
yhtenevaisyydet

haastavissa tekijoissa

+Pienessd kunnassa:

spalautteen antaminen/vaikeista asioissa puhuminen

stydterveyshuolto

+Isossa kunnassa:

+henkildstdn sairauspoissaolot ja patevien tydntekijdiden
rekrytoiminen

s tiimityd

+oman eldméan haasteet

Koetut eroavaisuudet
haastavissa tekijoissa

Kuvio 8. Koetut yhtenevaisyydet ja eroavaisuudet haastavissa tekijoissa.

Pienessa kunnassa haastavat vanhemmat koettiin melko raskaina, kun taas isossa
kunnassa haastavat lapset koettiin raskaina. Isossa kunnassa henkilosto koki
omien rajojen vetamisen, sekd niiden tunnistamisen haasteena. Pienessa kun-
nassa taas palautteen antaminen sekd henkiléston negatiivisuus oli haastavaa.
Isossa kunnassa painittiin resurssipulan kourissa, ja oman elaman haasteiden

kanssa.



5.4.3 Tyohyvinvointia parantavat kehittamiskohteet

Tarkasteltaessa tutkimuksemme kehittamiskohteita kahdessa eri kokoisessa kun-
nassa, nousi esiin useita tarkeita teemoija, joilla on todettua vaikutusta tyonteki-
joiden hyvinvointiin. Yhtenevdisia kehittamiskohteita ja tarpeita sanoitettiin muun
muassa asenteilla, resursseilla ja vuorovaikutuksen parantamisella. Oman asen-
teen merkitys nostettiin molemmissa kunnissa keskeisena kehitettavana asiana.
Tyontekijoiden motivaatio, sitoutuminen tyohon ja tyoyhteisdn ilmapiiri ovat mer-
kittavia tekijoita omaan asenteeseen. Myos resurssien riittavyys mainittiin molem-
pien kuntien tyontekijoiden toimesta. Resursseilla tarkoitettiin patevien tyonteki-
joiden ja sijaisten saamista. Vaihtuvilla sijaisilla oli suora yhteys lapsiryhmien toi-
mintaan ja lasten kayttdaytymiseen. Rekrytoimisen haasteet nadyttaytyvat erityi-
sesti paakaupunkiseudulla erittdin huolestuttavana. Molempien kuntien tyonteki-
jat sanoittivat kehittamiskohteina myos virkistystoimintaa ja avointa vuorovaiku-
tusta, jolla perdaankuulutettiin rehellista ja avointa keskustelua, rakentavaa kan-
nustusta ja palautetta tydyhteison ja tyokavereiden kesken. Seka virkistystoimin-
nalla ettd vuorovaikutuksella koettiin olevan merkittava vaikutus tyéhyvinvointiin
ja sen kehittamiseen seka edistamiseen. Edella mainittujen lisdaksi haastateltavat
nostivat kehittamiskohteiksi vield rakentavan palautteen ja kannustavan ilmapiirin
vahvistamisen tyoyhteisdissa. Molempien kuntien tyontekijat toivoivat tyoyhtei-

s6iden parantavan avoimen ja rehellisen keskustelun kulttuuria.

Eroavaisuuksia kehittamiskohteissa koettiin muutamia. Ison kunnan tyontekijat
nostivat kehitettavina asioina tyéomaaran ymmartamisen ja tyoterveyden paranta-
misen. Tyoterveyden kehittdmiselld nahtiin suurta vaikutusta tyohyvinvointiin ja
tyossa jaksamiseen. Pienessd kunnassa taasen haasteena koettiin usein muuttuvat
tyoolot. Muuttuviin tydoloihin vaikuttivat paljon vaihtuvat sijaiset, jolloin tyoaikaa
kului paljon perehdyttdamiseen. Haastateltavat sanoittivat, ettd ensimmaisia isoja
kehitysaskeleita on jo kuitenkin otettu esimerkiksi tiimityon sujuvoittamisella ja
tiimipalaverikaytantojen luomisella. Tiimipalaverikdytann6t antavat rauhallisen

ajan avoimelle vuorovaikutukselle tiimin jasenten kesken, joka selkeyttda tiimin
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toiminnan tavoitteita ja lisda yhteisollisyytta. Tybhyvinvointia kehittavana tekona
on my6s mahdollistettu tydnohjaus tiimeille tarvittaessa. Tyoénohjauksessa tyon-
tekijat ovat paasseet reflektoimaan omaa ty6taan ja kokemuksiaan, saaden tukea

haasteiden kasittelyyn. Tyonohjauksen on koettu parantavan tydssa jaksamista.



6 TUTKIMUSTULOSTEN TARKASTELU

Tassa luvussa tarkastellaan, miten opinnadytetydn tutkimuksella vastattiin tutki-
muskysymyksiin: mitka tekijat edistivat varhaiskasvatuksen henkildston tyohyvin-
vointia ja mitka taasen haastoivat. Kolmannella tutkimuskysymyksellda haimme ke-
hitysideoita tyoyhteisdista, joilla saataisiin henkilostén tyohyvinvointia kohentu-
maan. Tarkastelemme lisdksi vaikuttaako tydnantajaorganisaation koko henkil6s-

ton mietteisiin ja nakoékulmiin.

Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluna ja haastatteluun osallistui molemmista
vhteistyokunnista 5 varhaiskasvatuksen ammattilaista, erilaisin ammattinimikkein

varusteltuna.

6.1 Johtopaatokset

Nykypaivana tyoeldmassa yksi kuormittavimmista tunteista on riittdmattéomyys.
Tyoelamassa se voi liittya ajalliseen, rahalliseen tai resurssien niukkuuteen, jotka
johtavat ihmisten kokemukseen riittamattomyydesta. Vahaiset resurssit tarkoitta-
vat tyontekijoiden venymistd, mikad saattaa johtaa tyon laadun heikkenemiseen.
Joskus resursseja taydennetdan ja vahaisilla resursseilla tydskennelldan vain vali-
aikaisesti. Riittamattomyys tyossa saattaa liittyd myos omiin seka toisten ihmisten
odotuksiin ja tavoitteisiin. Riittavyytta on vaikea mitata numeraalisella mitalla, jo-
ten sen mittaaminen on yksilén ja ryhman nakemys kasiteltavasta tilanteesta.
Ty6ssaan ihmiset yleensa haluavat tehda parhaansa ja olla itselleen seka toisilleen

riittavia tyossaan. (Holmgren, 2023, s. 93-95.)

Valtaosa haastatteluun osallistuneista kertoi riittamattomyyden kokemuksistaan
omassa tyossaan. Riittamattomyyden tunteita sanoitettiin liittyvan muun muassa
lisdantyneisiin paperitdihin ja lasten lisdantyneisiin haasteisiin, unohtamatta tie-
tenkaan nykypaivan tietotulvaa, arjen hektisyytta ja huoltajien vaatimuksia. Tyon-
tekijoiden kokemus on, etta he eivat pysty enda tekemaan omaa tyotaan niin hyvin

kuin haluaisivat. Kysyimme haastatteluissamme ammattilaisilta, kuinka moni on
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harkinnut jattavansa varhaiskasvatusalan viimeisten tyovuosien aikana. Vastauk-
set kertoivat karua kielta - yli puolet haastateltavista kertoivat, etta heilld on ollut
ajatuksia alan jattamisesta, koska tydn kuormittavuus ja esimerkiksi palkkaus eivat
kohtaa. Toisaalta moni vastaajista myds sanoitti, ettei tieda mitd muutakaan tyota

tekisi.

Holmgren mainitsee riittdvyyden ja riittdmattomyyden kokemusten olevan tyoela-
massa yleisia. Tyopaikoilla on myds hyva puhua tilanteista, joissa tydssa ei pystyta
vastaamaan omiin ja toisten ihmisten odotuksiin. Téman seurauksena on mahdol-
lisesti pettymyksen tunteita. Pettymykseen saattaa liittya monia haastavia tun-
teita, kuten hapeaa tai syyllisyytta, ja niita ei aina kehdata nostaa yhteiseen kes-

kusteluun. (Holmgren, 2023, s. 98.)

Sanotaan, ettad varhaiskasvatuksessa jokainen ammattilainen tyoskentelee omalla
persoonallaan ja tama valittyi myoOs haastatteluista. Tyoyhteisot ovat tdynna toi-
nen toistaan erilaisempia ihmisia, jossa merkittavaksi nousee, etta jokaisen oman
persoonan vahvuuksia hyddynnetdan ja tuetaan. lhmisen oma persoonallisuus vai-
kuttaa tyohyvinvointiin yhtena tekijana muiden joukossa. Persoonallisuuden vai-
kutusta ei pida yli-tulkita tekemalla paatelmia, etta tyontekijat pelkistyisivat vain
henkilokohtaisiksi kokemuksiksi. Tyopaikoilla on kayttaytymista saatelevat sosiaa-
liset normit ja roolit, joiden kautta tyontekijan persoonallisuus suodattuu ja nayt-
taytyy. On todella tarkeaa, etta tyontekija oppii itse tuntemaan yksilélliset vahvuu-
tensa ja heikkoutensa, ja ndiden kautta omaksuu itselleen antoisan ja tyéhyvin-
vointia yllapitavan tavan tehda tyotd, joka kantaa lapi tyduran. (Makikangas ja

muut, 2017, s. 188.)

Haastatteluissa korostui tarve ja odotukset hyvaa tyoterveyshuoltoa kohtaan, eri-
tyisesti akillisissa tyoperaisissa sairastapauksissa. Talla hetkella tyoterveyspalvelut
kattavat vain peruspalvelut ja tyontekijat kokivat, ettd tyoterveyshuolto hoitaa
vain terveytta, ei sairauksia. My0s tyoterveyden tavoitettavuus koettiin hankalaksi
ja aikaa vievaksi. Haastateltavien mielesta panostus parempaan tyodterveyshuol-

toon voisi vahentda poissaoloja tyostad. Varhaiskasvatuksen tyontekijat kertoivat



my0s jonkin verran hyddyntdvansa erilaisia omakustanteisia ja maksullisia kurs-
seja ja valmennuksia, joilla saavat keinoja oman kuormittuneisuuden keventa-

miseksi.

Tyoterveyshuoltolaki uudistettiin vuonna 2001. Julkisin varoin tuotettu nykymuo-
toinen tyoterveyshuolto on kehittynyt tydmarkkinaosapuolten ja valtiovallan yh-
teistyona. Tyoterveyshuollon alkuperdinen tehtava oli hallita ja kehittaa tyooloja
terveellisiksi aikana, jolloin Suomen tyopaikkojen olosuhteet olivat hyvin erilaiset
kuin nykyisin. Tasta johtuen laissa korostuu tyéhon liittyvien sairauksien ja tapa-
turmien ehkaisy seka tyoymparistdn, terveyden ja turvallisuuden edistaminen.
Tyoterveyshuollon ennaltaehkadisevan toiminnan jarjestamisvelvollisuus on kai-
killa sellaisilla tyonantajilla, joiden tulee noudattaa tyoturvallisuuslakia. Jos yrityk-
sessa on yksikin tyontekija, tyoterveyshuolto on jarjestettava. Tyoterveyshuollon
sairaanhoidon jarjestaminen on tyénantajille vapaaehtoista. Valtioneuvoston ase-
tuksessa hyvasta tyoterveyshuoltokaytannosta tyoterveyshuolto kuvataan yhte-
nadiseksi prosessiksi, johon sisaltyy tyopaikan tarpeiden arviointi, toiminnan suun-
nittelu, varsinainen toiminta vaikutusten aikaansaamiseksi, seuranta ja arviointi

seka jatkuva laadun parantaminen. (Makikangas ja muut, 2017, s. 195-197.)

Koskiessa tydelaman konflikteja tyoterveyshuollolla on siind avainrooli. Monen
tyossa kayvan terveydellisen oireilun taustalla vaikuttavat tyopaikan erinadiset ih-
missuhdeongelmat ja henkiléiden riitauduttua tyosuojeluviranomaiset tiedustele-
vat aina ensimmaiseksi, onko tilannetta ratkottu yhdessa tyoterveyshuollon
kanssa. Tyoterveyden rooli on keskeinen ja monipuolinen; ristiriidoissa konsultoi-
daan, sovitellaan, arvioidaan ja tuetaan. Erilaisten tehtdvien runsaus on rikkaus,
mutta edellyttdaa onnistunutta arviota sopivista toimista ja selvyytta siitd, minka-

laisesta avusta milloinkin on kyse. (Aulankoski, 2016, s. 10.)

6.2 Tutkimustulosten hyodyntaminen

Voimme todeta, ettd tutkimuksemme antoi vahvistuksia niille ajatuksille, joita

meilld saattoi olla tyoyhteisdidemme tilasta ennen tutkimusta. Haastatteluihin
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osallistui noin 17 % tydyhteisdidemme jasenista ja jokaisen haastateltavan nadke-
mykset perustuivat omiin subjektiivisiin kokemuksiin, ei koko tydyhteison tai tii-
min nakemyksiin. Kattavamman otannan varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnin tilasta saisi kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalld, esimerkiksi ky-
selytutkimuksella. Jokainen haastateltava sai luottamuksellisesti sanoittaa omia
tuntemuksiaan. Kaydyt haastattelut olivat varsin antoisia ja paatoksemme siita,
ettd haastattelemme tyoyhteisditamme ristiin, osoittautui hyvaksi paatokseksi.
Varhaiskasvatuksen ammattilaiset sanoittivat avoimesti tyohyvinvointiaan kehit-
tavia tekijoita, mutta toivat myds rohkeasti ilmi niita tekijoita, jotka haastavat
omaa tyohyvinvointia. Kehittamisehdotuksissa haastateltavat nostivat konkreetti-
sia toimia, joita pystytdaan korjaamaan ja kehittdmaan tyoyhteisotasolla, mutta

myo0s sellaisia kehittamisideoita, joita voidaan vieda tietoon ylemmalle portaalle.

Yhteenvetona voidaan tutkimustulosten pohjalta todeta, etta varhaiskasvatuksen
tyontekijoiden tyohyvinvointi on ihan hyvalla tasolla. Ammattilaiset |6ysivat tyos-
tdan niita ilonpilkahduksia, joiden avulla jaksavat omassa tyossa. He nostivat tyo-
hyvinvointiin positiivisesti vaikuttavina tekijoina lapset ja onnistumiset t6issa, kan-
nustavan ja hyvan tyoilmapiirin, tiimitydn, omasta terveydesta huolehtimisen ja
johtamiskulttuurin. Tyéhyvinvointia haastavina tekijoina he sanoittivat riittamat-
tomyyden, kiireen, lasten lisaantyneet haasteet, resurssipulan ja vanhemmuuden
haasteet. Aiemmista tutkimustuloksista on l0ytynyt paljon samankaltaisuutta mei-
dan haastateltavien sanoittamiin kokemuksiin. Voidaan todeta, ettd valtakunnalli-
sesti varhaiskasvatuksen tila painii samojen haasteiden kanssa. Tutkimuksemme
tulokset voivat heratellda myds muita varhaiskasvatusyksikoita pohtimaan omaa
tyohyvinvoinnin tilaa, listaamaan niitd edistdvia ja haastavia tekijoitd ja mietti-
maan oman yksikon nakokulmasta mita voitaisiin kehittaa, jotta tyéhyvinvointi li-

saantyisi.



Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisestad puhuttaessa haastateltavien kokemuksista koros-
tui eniten oman asenteen merkitys. Toivomme, ettd opinndytetydmme tietope-
rusta antaa tyoyhteisoihin matalan kynnyksen tietopaketin lisata tietdmysta ja op-

pia lisda psykologisen ja sosiaalisen padoman merkityksesta ja tydyhteisttaidoista.
6.3 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksessamme haastattelimme varhaiskasvatuksen ammattilaisia isossa ja
pienessa kunnassa ja kartoitimme heidan tyohyvinvointinsa tilaa. Varhaiskasva-
tuksen ammattilaisilla on ensikaden tietoa siita, miten he voivat parantaa omaa
tyohyvinvointiaan ja miten asioita tulee kentalla kasitelld. Jatkossa voitaisiin sel-
vittaa, millaisin keinoin tyohyvinvointia johdetaan ja millaiset johtamisen ja orga-
nisaatiokulttuurin mallit edistavat positiivista asennetta ja tyéhyvinvointia varhais-
kasvatuksessa. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla, esimerkiksi kyselytutkimuk-
sella voisi tavoittaa helposti lukuisia paivakodin johtajia kertomaan kokemuksis-
taan ja konkreettisista esimerkeistd, miten he tyéhyvinvointia johtavat. Mielen-
kiintoista olisi myos selvittdda miten lasten/vanhemmuuden haasteet nakyvat
kuormituksena varhaiskasvatuksen henkilostdssa ja kuinka niiden ldapikdyminen

tyoyhteisdissa mahdollistetaan, jotta kuormitustekijat eivat nouse liiaksi.
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7 POHDINTA

Opinndytetydomme aihe valikoitui oman kiinnostuksen kohteidemme mukaan.
Opinnaytetyoprosessimme oli pitka, mutta pysyi kaiken aikaa suunnitellusti alku-
perdisessa aikataulussa. Maantieteellisen vadlimatkamme vuoksi itsendista tyos-
kentelya oli projektin aikana eniten, joiden lisaksi muutamia kertoja matkustimme
toistemme luo kirjoittamaan yhdessa. Projektin aikana kuitenkin saanndllisesti ta-
pasimme Teamsissa ja vedimme yhteen, ettd missa vaiheessa tyo etenee ja so-
vimme mita tehdaan seuraavaksi. Opinnaytetydmme on osoitus siita, ettda YAMK-
opintojen myo6ta on mahdollista [6ytda aikuisialla itselleen uuden ystavan. Opin-
ndytetydmatkamme on siita oiva esimerkki, silla tutustuimmehan toisiimme vasta

ensimmaisena opiskelupdivanamme.

Valilla tyon tekeminen takkusi, ja sitten mietimme yhdessa ratkaisuja. Suunnitte-
limme alun perin opinndytetyOprosessiin hyvin aikaa, joten myds pienelle takkua-
miselle oli aikansa eika se sotkenut alkuperadista aikataulua. Omalle tyélleen tuli
jossain vaiheessa sokeaksi, ja silloin piti taas pysahtya ja miettia yhdessa keinoja
padasta eteenpain. Kokonaisuudessaan tyota oli mukava ja opettavainen tehdd, so-
vimme aina yhdessa asiat mitd seuraavaksi tehdaan ja sitten yhdessa pahkailtiin
niitd myos. Autoimme toinen toisiamme eteenpadin, ja vaikka valilla turhautti,

tsemppasimme toisiamme eteenpdin, maali ja tavoite selkedna mielessal

Kuten todettua, tutkimuksemme aihe valikoitui omien mielenkiinnonkohteiden
seka tyoelamalahtoisyyden perusteella. Tyohyvinvointia on tutkittu hyvin paljon
viimeisten vuosien aikana. Taman johdosta teoriaosuutta keratessa meidan tuli
kiinnittaa erityistd huomiota ldhteisiin. Teimme tietoisen valinnan, ettemme ha-
lunneet kadyttaa liilan vanhoja lahteitd. Lisdaksi meidan tuli kiinnittaa erityista huo-
miota aineiston rajaamisessa materiaalipaljouden keskelld. Tama ei aina ollut
helppoa, mutta mielestimme onnistuimme rajaamisessa hyvin. Jo ensimmaisen
opiskeluvuoden aikana meiddan molempien mielenkiinto herasi, kun puhuttiin psy-

kologisen- ja sosiaalisen padoman merkityksesta ja tata tietoutta halusimme jakaa



myo6s omiin tyoyhteisdihin opinndytetydémme muodossa. Teimme myos tietoisen
paatoksen siitd, etta haastattelemme toistemme tydyhteisdiden jasenia ristiin. Ko-
kemuksemme mukaan tamakin osoittautui hyvaksi ja oikeaksi valinnaksi. Opinnay-
tetydn suunnitteluvaiheessa puntaroimme yksilo- ja ryhmahaastattelujen valilla,
mutta paadyimme kuitenkin yksilohaastatteluihin. Yksilohaastattelukokemusten
jalkeen pidimme valintaamme osuvana, koska haastateltavat juttelivat avoimesti
teemahaastattelujen teemoista ja kertoivat tydssa kannattelevista sekd haasta-

vista asioista, kuin myos rohkeasti toivat kehityskohteita esiin.

Varhaiskasvatuksen ammattilaisina olemme tottuneet tydskentelemaan erilaisten
ihmisten kanssa ja luomaan luottamukseen perustuvan ilmapiirin niin lasten, huol-
tajien kuin tyotovereiden kanssa. Tasta oli hyotya, silla koemme, etta luottamuk-
sen ilmapiiri saavutettiin myos kaikissa haastatteluissa. Haastattelujen danitykset
tallensimme ainoastaan omiin salattuihin One Drive-tiedostoihimme, joten emme
paasseet kuuntelemaan omien tyoyksikdidemme danitallenteita. My0s litterointi-
vaihe toteutettiin niin, etta molemmat litteroivat vain omat haastattelut ja samalla
poistaen tunnistettavat asiat. Koontivaiheessa litteroitujen haastattelumateriaa-
lien jarjestysta vaihdettiin alkuperdisesta haastattelujarjestyksesta. Vasta valmiit
litterointimateriaalit yhdistettiin samaan tiedostoon. Nailla toimilla pyrimme ta-
kaamaan tutkimuksemme eettisyyden ja luotettavuuden sekd noudattamaan hy-

vaa tieteellista kdytantoa.

Meidan varhaiskasvatuksen ammattilaisten nakdkulmasta on huolestuttavaa, etta
jo useamman vuosikymmenen aikana on puhuttu samoista haasteista, mutta mi-
taan radikaalia ratkaisua haasteiden keventamiseen tai ratkaisemiseksi ole lain-
saatdjien toimesta vastattu. Tama kuvastuu esimerkiksi lahivuosien opetusalalla
tyoskentelevien tyoolobarometrin tuloksissa. Kasvatus-, koulutus- ja tutkimusalan
ammattilaisten tyohyvinvoinnin tilaa on Suomessa tutkittu sdanndllisesti jo reilun
kymmenen vuoden ajan. Opetusalan ammattijarjestd OAJ on teettdnyt tyohyvin-

vointiin liittyvia kyselyja vuodesta 2013 saakka, joissa my06s varhaiskasvatuksen



73

ammattilaiset padsevat antamaan danensa kuuluviin. Vuoden 2020 tyéolobaro-
metrista OAJ:n korkeakouluharjoittelija Sipuliina Kinanen teki koosteen nimen-
omaan varhaiskasvatus keskitssa. Tallin varhaiskasvatuksen tyontekijat nimesi-
vat tydssdan innostaviksi tekijoiksi; lapset, tyoyhteison, mahdollisuudet oppia,
monipuolisen tyon seka kiinnostavat tehtavat. Tyon kuormittavuutta taasen ku-
vattiin tekij6illa; kiire ja ajanpuute, liiallinen tydmaara, salatyo, osaavien tyonteki-
joiden puuttuminen seka negatiivinen tydilmapiiri. Lisaksi vastaajat toivat ilmi,
ettd mikali tyon tekeminen laadukkaasti mahdollistettaisiin, opetustyo ja lasten

kanssa toimiminen innostaisivat. (Kinanen, 2021.)

Tutkimustuloksista koottava tyéolobarometri julkaistaan joka toinen vuosi ja tuo-
rein tyoolobarometri julkaistiin elokuussa 2024. Tuoreimman tyéolobarometrin
nelja keskeisinta 16ydosta liittyivat esihenkilotyon merkitykseen tyohyvinvoin-
nissa, keskimaaraisen viikkotydajan ylitykseen, tyon ilon kokemuksiin seka hyvin-
voivan tyoyhteison sijaisjarjestelyihin, jossa myoskin nayttaytyivat vahenevat sai-

rauspoissaolot ja niiden lyhyemmat kestot. (OAJ, 2024.)

Jokaisen tydntekijan olisi hyva 16ytaa jokin purkukeino asioille, jotka jaavat mielen
paalle tyopaivan jalkeen. Pdivan tapahtumat ja mietityttavat asiat jaavat helposti
mieleen ja niista ei tahdo paasta irti, jos ei I6yda hyvaa purkukeinoa asioille. Haas-
tatteluihimme osallistuneet sanoittivat monipuolisesti keinojaan, joilla viettivat
vapaa-aikaansa ja pyrkivat irtautumaan toista. Sangen huolestuneita olemme kui-
tenkin siita seikasta, etta valitettavan moni haastateltavistamme koki, ettei tyo-
pdivan jalkeinen ilta tai viikonloppu aina valttamatta riittanyt palautumiseen. Jos
tyontekija ei ehdi riittavasti palautumaan tyopaivan/tyoviikon jalkeen, on tall6in
suuri riski kuormittumiselle, joka voi nayttaytyda monella eri tavalla, esimerkiksi
fyysisilla oireilla tai subjektiivisilla tuntemuksilla. Olemme opinnadytetyomat-
kamme aikana oppineet paljon tyohyvinvointiin liittyvistd asioista ja koemme erit-
tdin tarkeiksi juurruttaa tata tietdmysta lisda omiin tydyhteiséihimme. Tyosta pa-
lautumalla pystymme korjaamaan stressin aiheuttamia vaikutuksia niin mielessa

kuin kehossa ja tata kautta saavuttamaan hyvinvointia yllapitavaa tasapainoa.



Meille varhaiskasvatus on ollut syddmen asia jo vuosia. Varsin nopeasti tapahtu-
neet muutokset alalla ovat saaneet pohtimaan, etta mika pitaa ihmisia toissa var-
haiskasvatuksessa? Kinasen (2021) kirjoittaman koosteen |oydokset kolmen vuo-
den takaa kuvaa edelleen erittdin hyvin taman paivan varhaiskasvatuksen tilaa,
jota myds meidan tutkimukseemme osallistujat sanoittivat. Sekd innostavista etta
kuormittavista tekijoista loytyi hyvin paljon samankaltaisuutta meidan teke-
madamme tutkimukseen. Yhtenevaisina tekijoina tydohon innostavissa asioissa oli-
vat lapset, tyoyhteisd, tydon monipuolisuus ja mahdollisuudet kehittya. Yhtenevai-
sind tekijoina tyon kuormittavuudessa mainittiin kiire, liiallinen tyémaara ja lisaan-

tyneet paperityot seka vajavaiset resurssit lasten haasteisiin ndhden.

Tutkimuksemme perusteella tahan asiaan vaikuttavat monet tekijat kuten tyénte-
kijan oma asenne, hyva johtaminen, oma terveys ja ne ihanat varhaiskasvatuksen
lapset. Valilla saat halauksen tai hymyn, ja ne ovat niita aitoja ja valittémia kohtaa-
misia, minka takia tyontekijat jaksavat omassa tydssaan. Positiiviset asiat kannat-
televat ja pyrkivat pitamaan mielen virkedna. Varhaiskasvatuksen nykytilanteessa
kuitenkin vaa’alla painaa myo6s kuormitustekijat. Tutkimuksessamme tyontekijat
kokivat riittamattomyytta suhteessa omaan tyéhonsa. Tyontekijoista tuntui, etta
aikaa ei tahdo loytya riittavasti lapsille, kun kirjallisten téiden maara tuntui loput-
tomalta. Esimerkiksi esiopetuksessa on laadittava perusopetuslain velvoittama
esiopetussuunnitelma lapselle. Jos ja yleensa kun, lapsi kayttaa esiopetuksen li-
saksi taydentavaa varhaiskasvatusta on siella taytettava varhaiskasvatuslain edel-
lyttava varhaiskasvatussuunnitelma. Tdma on aiheuttanut tyontekijoissa turhau-
tumista, varsinkin kun esiopetuksessa ja varhaiskasvatuksessa lapsi tyoskentelee

samojen aikuisten kanssa ja silti piti laatia kaksi samansisaltoista asiakirjaa.

Varhaiskasvatuslain muutos on edesauttanut tunnetta olla riittamatén. On paljon
asioita, mita taytyisi tehda, vaikka kasvatusvastuullisia puuttuu ja sijaisia ei l16ydy
tai saada. Tyontekijoiden taytyy joustaa ja venya tydssdan, jotta he saavat kaiken
tehdyksi. Luultiin, ettd lainmuutoksella saataisiin muutoksia aikaan, mutta toisin

kdvi. Varhaiskasvatuksen tyonantajat ovat tiukan paikan edessd, kun puhutaan
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henkiloston pitovoimatekijoista. Milla tekijoilla he saavat varhaiskasvatuksen am-
mattilaiset pidettya alalla viela tulevinakin vuosina. Median uutisointi alasta ja var-
haiskasvatuksen nykytilasta ei mydskaan varsinaisesti kutsu tai houkuttele alalle
uusia tekijoita. Tyontekijat eivat tule varhaiskasvatukseen, vaan valitsevat hel-
pomman tyén. Myds palkkaus on puhututtanut vuosia. Tyon vaativuus ja siita saa-
tava rahallinen korvaus eivat kohtaa ja tata sanoittivat myos monet haastattelui-
hin osallistuneet. Varhaiskasvatuksen ammattilaisista on pulaa, ja se heijastuu
myos tyon tekemiseen. Alalla olevat tyontekijat ovat kuitenkin ylpeitd omasta
tyostaan, he ovat luovia ja kekselidita, mutta yhteiskunnallisesti arvostus sakkaa
varhaiskasvatusta kohtaan. Varhaiskasvatus on aina koulujen varjossa ja sita lei-
maa niin sanottu “puuhastelu”. Tallaisella yhteiskunnallisella ajattelulla on myo6s

vaikutusta tyontekijoiden motivaatioon ja tydssa jaksamiseen.

Tyohyvinvointia voidaan tukea monin eri keinoin. Aiempien keinojen lisaksi myos
tydaikojen joustavuudella, kouluttautumismahdollisuuksilla, virkistystoiminnalla
ja tyosuhde-eduilla, tydohjauksella ja hyvalla tyoterveyshuollolla on merkittava
rooli tydhyvinvoinnin ja tydmotivaation edistamisessa. Tydolot riippuvat koko ty6-
yhteisOstd, mutta viimekadessa niista vastaa esihenkil6. Tyontekijat itse vastaavat
alaistaidoista seka itsensa johtamisesta ja omista elamanhallintataidoista, niita ei
esihenkil6 voi opettaa. Itsensa johtamisessa ja elamanhallintataidoissa on kyse ky-
vysta huolehtia itsestdaan, esimerkiksi ajankayton hallinnasta ja organisoimisesta,
omista henkilokohtaisista vahvuuksista ja niiden tunnistamisesta, reflektointi-
seka ongelmanratkaisutaidoista. TyOeldamadssa elamanhallintataidoilla tarkoite-
taan tyontekijan jatkuvaa kykya kehittaa ja omaksua rutiineja, jotka tukevat hanta
epdavarmuuden hallinnassa muuttuvissa olosuhteissa. TyOelamassa jokainen
meista pystyy harjoittamaan ja kehittdamaan omia kommunikointi- ja viestintatai-
toja sekd ajanhallintaa. Myods oman asenteen merkitys muutosprosesseissa on

merkittava.

Jokaisella meilla on kaytettdvissa tietty maara sisaisia ja ulkoisia voimavaroja, joita

kdaytamme tyossa ja vapaa-ajalla. Kun tyo ja vapaa-aika ovat tasapainossa, ihminen



jaksaa ja voi hyvin. Jos jollakin alueella on lievaa kuormitusta, se helposti vaikuttaa
ihmisen kaikkiin osa-alueisiin. Jos haluamme parantaa tyoyhteisoamme, se vaatii
erityisesti meiddan omaa panostustamme. Omilla valinnoillamme on merkittava
vaikutus siihen, millaista elamaa elamme. Ottaessamme vastuuta omista paatok-

sistdmme voimme vaikuttaa positiivisesti, sen sijaan etta syyttdisimme muita.

Johtamiseen on nykypadivana myos kiinnitetty huomiota, johtaminen ei voi olla au-
toritaarista, vaan mieluummin keskustelevaa ja valmentavaa johtamista. Tyonte-
kijat saattavat helposti etsia uuden tyopaikan, missa on tyon jarjestelyt ja johta-
minen kunnossa. Tyontekijoiden tulisi myos paivittda omaa osaamistaan, jotta
oma ammattitaito pysyisi ajantasaisena. TyOyhteisdissa tulisi puhua myds naista
aiheista, ja vastuuttaa tyontekijoita ottamaan vastuuta omasta osaamisestaan.
Keskustelevaa ja avointa tyoilmapiiria pidetaan arvossa, mutta kuinka moni todel-
lisuudessa uskaltaa keskustella arkaluonteisista asioista tai tyoyhteison ongel-

mista avoimesti?

Tyontekijoille on hyva antaa sopiva maara vastuuta, jotta heilla pysyisi mieli vir-
kedna ja yhteistyd sujuu toisten kanssa. Kannustava ja valmentava johtaminen
mainittiin monessa haastattelussa positiivisena asiana. Esihenkilén rooli on siis to-
della tarked, ja se miten han omaa ty6taan hoitaa, tukien ja kuunnellen henkilds-
toaan, nayttaen esimerkkida oman asenteen merkityksesta puhuttaessa. lhmisten
johtaminen on kokopdivainen tyo ja sitd tulee myos kehittaa, jotta esihenkilokin
pysyisi ajan hermolla. Esihenkilon rooli tydhyvinvoinnin johtamisessa on myos hy-
vin tarkeaa, sen johtaminen ja kehittdminen vaatii aikaa sekd monipuolisia toimin-
tatapoja. Myos esihenkilon oma tyéhyvinvoinnin tila on merkityksellinen. Vain hy-

vinvoiva esihenkild voi johtaa hyvinvoivaa tyoyhteiséa.

Olemme jo useampaan kertaan todenneet, ettd varhaiskasvatuksen muutostahti
on ollut ja tulee myo6s jatkumaan hurjana. Muutoksia tapahtuu hurjaa tahtia yh-
teiskunnassa, asiakaskunnassa, henkiloston rakenteissa ja tata kautta tietysti
myo0s itse tyossa. Pysyaksemme kelkassa mukana, tulee meidan jatkuvasti kehittaa

omaa ammatillista minddmme, ottaa oppia uusista menetelmista ja jakaa keinoja
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tyoelamasta selviytymiseen ja tydssa jaksamiseen. Tydelama ei saisi olla selviyty-
misen tunnetta pdivasta toiseen vaan meidan tulisi oppia I0ytdmaan ne omat kei-
nomme, jolla tavoitamme tasapainon tuntua tyoelaman ja henkilokohtaisen ela-
man valilla. Toivomme, ettd kaikki varhaiskasvatuksen tydntekijat saavat kokea
tyossdan onnistumisen kokemuksia ja tuntevat itsensa ja tekemansa tyon arvok-

kaaksi, silla sita se on.

Kaiken kaikkiaan varhaiskasvatuksen tyontekijéiden tyohyvinvoinnin tukeminen
vaatii monipuolisia ja pitkdjanteisia toimia kaikilta yhdessa. Kun tyontekijat voivat
hyvin, se heijastuu myds varhaiskasvatuksen laatuun ja lasten hyvinvointiin, teh-
den tyéhyvinvoinnin kehittamisesta keskeisen osan koko varhaiskasvatusjarjestel-

man toimivuutta.
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LITTEET

LIITE 1 Saatekirje

Hyva varhaiskasvatuksen ammattilainen ja tyotoveri

Olemme Vaasan ammattikorkeakoulun YAMK-opiskelijat, Eveliina Ekberg ja Jonna Nygard. Opiskelemme so-
siaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen YAMK-tutkintoa. Teemme opinndytetyona tutkimusta ty6-
hyvinvoinnin merkityksesta varhaiskasvatuksen arjessa.

Kutsumme teidat tyoyhteisdidemme kollegat osallistumaan tutkimukseemme. Tutkimuksemme tavoitteena
on vertailla ison ja pienen kunnan henkilostojen kokemuksia liittyen tydhyvinvointiin. Lisdksi tavoit-
teenamme on selvittdad, mitka tekijat edistavat henkiléston tydhyvinvointia, miten tyéhyvinvointia kehite-
taan tyoyhteisdissa ja mitka tekijat haastavat henkiléston tyohyvinvointia.

Kerdadmme analysoitavaa tutkimusmateriaalia jarjestamalla yksilokohtaisia teemahaastatteluja toukokuussa
2024. Tutkimukseemme osallistuminen on vapaaehtoista, mutta toivoisimme saavuttavamme noin 10 inno-
kasta ammattilaista ja kokemustenjakajaa omista tyoyhteisdistamme tutkimuksemme edesauttamiseksi.
Tutkimus kunnioittaa yksityisyyden periaatteita ja tutkimukseen osallistunutta ei voi tutkimuksesta tunnis-
taa.

Opinndytetydmme ohjaajana toimii yliopettaja Riku Niemisté Vaasan ammattikorkeakoulusta. Rikun sahko-
postiosoite on riku.niemisto@vambk.fi. Tutkimuksen tulokset julkaistaan syksyn 2024 aikana Theseuksessa
seka tyoyhteisoissa.

Tervetuloa mukaan vaikuttamaan ja jakamaan omia kokemuksiasi tyéhyvinvointiin liittyen.

Ystavallisin terveisin,
Eveliina Ekberg — padivdkodin johtaja ja YAMK-opiskelija, €2301541@edu.vamk.fi

Jonna Nygard — varhaiskasvatuksen opettaja ja YAMK-opiskelija, 2301521 @edu.vamk.fi
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LIITE 2

Teemahaastattelurunko:

Tutkimuskysymys 1:
Mitka tekijat edistavat henkiléston tyéhyvinvointia?

1) Kerro millaiset tekijat vaikuttavat positiivisesti sinun tyohyvinvointiisi?
2) Kuvaile tydmotivaatioosi vaikuttavia asioita?
3) Miten pidat ylla psykologista padaomaasi?

4) Kerro millaisena koet tiimitydon merkityksellisyyden omassa tyossasi?
Tutkimuskysymys 2:
Mitka tekijat haastavat henkiloston tyohyvinvointia?

5) Kuvaile mitka tekijat heikentavat sinun tyohyvinvointiasi?
6) Kerro mitka asiat koet tydssasi eniten haastavaksi, ja miksi?
7) Koetko, ettad sinulla on resurssia huolehtia omasta tyohyvinvoinnista? Kuvaile kayttamiasi keinoja

omasta tyohyvinvoinnista huolehtimiseen?
Tutkimuskysymys 3:
Mita tyoyhteisoissa tulisi kehittda, jotta tydhyvinvointi kohentuisi?

8) Kerro millaisin asioin sind pystyt vaikuttamaan tyéhyvinvoinnin kohentumiseen?
9) Kerro millaisin keinoin tyoyhteisd/esihenkilé/tyonantaja voisi kohentaa tyohyvinvointia?
10) Oletko harkinnut jattavasi varhaiskasvatusalan viime vuosien aikana? Mitka syyt ovat johtaneet tal-

laisiin mietteisiin?



LIITE 3

Teemahaastatteluun osallistuvan lupalomake

Osallistun teemahaastatteluun vapaaehtoisesti ja annan luvan haastattelumateriaalien kayttoon tutkimuk-
sen edesauttamiseksi. Halutessani saan olla vastaamatta esitettyyn kysymykseen tai keskeyttaa haastatte-
lun.

Teemahaastattelu nauhoitetaan Microsoft Teamsilla ja haastattelun jalkeen kirjoitetaan tekstitiedostoksi.
Tekstitiedostosta ei ole tunnistettavissa haastateltavien henkildllisyys (nimi, tydyksikkd, asema). Tekstitie-
dostoihin padsee kasiksi vain opinndytetyon tekijat.

Aineistosta esiin tulleet asiat raportoidaan opinndytetydssa niin, etta tutkittavia tai muita teemahaastatte-
luissa mainittuja asioita ei voida tunnistaa.

Nauhoitteet tuhotaan opinnadytetyon valmistuttua.

Olen saanut riittavasti tietoa opinnadytetyosta, ja suostun haastateltavaksi.

O Suostun

Paikka ja aika Allekirjoitus
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Esimerkki sisallonanalyysista 1
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Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty  il- | Alakategoria | Ylakatego- | Padkategoria
maus ria
“kannustava ty8ymparistd ja hyvin toimiva tiimi ja sitten | Kannustava ty6- | Mielekds tyo, | Tyoolot
se oma hyvinvointi ja terveys vaikuttaa toki myos.” ymparistd,  toi- | hyva tydympa-
miva tiimi ja oma | ristd ja tydil-
"taalla tydpaikalla siihen vaikuttaa se, ettd miten kohda- | Nyvinvointi. mapiiri
taan muita ihmisia, miten muut ihmiset kohtaa sua, etta
perus kohteliaat tavat muilta tydkavereilta on semmoi- | Toisten ihmisten
nen ja sitten toki vaikuttaahan siihen vapaa-ajankin asiat, | kohtaaminen,
ettd miten sa sitten purat tota noin niin ja saat niita aja- | kdytdstavat ja va-
tuksia muihin asioihin.” paa-ajan vietto.
”Ja ei sen tarvitse olla kuin yksi tiimissakin, jolla on se op- | Optimistinen/po-
timismi, niin kylld se sielta sitten luo niita pilkahduksia ja | sitiivinen ajattelu.
sitd valoa.” Tiimityo
Toimivan  tiimin
"Tiimityon merkitys se on kaiken a ja o, ettd se toimii se | merkitys ryhman
on tarkeéd osa sitad varhaiskasvatusta ja sitd ryhmassa toi- | toiminnan  kan-
mintaa. Se vaikuttaa koko ty6hon, etta kylla se heti na- | nalta.
kyy.”
”Motivoiva esimies ja hyva johtaminen niin ne on sem- | Motivoiva esimies | Esihenkilon
moisia tarkeitd asioita siind hyvinvoinnissa.” ja hyva johtami- | merkitys
nen.
”Jos sa oot tarpeeksi kauan hakannut paatas seindan ja | Haasteiden koh- Asiakas-
sitten loppupeleissa se onnistuukin se asia ja sieltad tulee | taaminen, ratkai- | Lapset sekd | kunta
semmoinen pieni ja se ehka luo sita toiveikkuutta.” sukeskeisyys  ja | tydbn  haasta-
toiveikkuus. vuus ja haas-
Ty6oloihin
”Ne mitkd mulla on itselld vaikuttaa tyémotivaation, on telden selatta- o
. positiivisesti
tydn luonne ja se haastavuus eli just se, ettd periaattees- | Tyomotivaatio, minen
sahan ma ratkaisen koko ajan ongelmia, niin se pitda ta- | haasteiden selat- vaikuttavat
vallaan virkedna ja se motivoi.” tdminen. tekijat
"Opetella sanomaan ei ja tunnistaa ne omat rajat.” Omien rajojen | Oma hyvin- | Oma jaksa-
tunnistaminen. vointi/ minen ja




"Ensimmaisend vaikuttaa positiivisesti myds tyohyvin- terveys, koti- | voimava-
vointiin, vaikuttaa kotiolot, miten kotona on asiat. Oma Kotiolojen ja ter- olot ja perheen | ratekijat
terveys vaikuttaa tyohyvinvointiin, onko kremppaa, kulu- veyden merkitys. tuki

tusta, ja kaikkea muuta.”

”Varmaan se positiivinen rakentava palaute. Se on iha- | Palaute. Palautteen Palaute-
naa, kun on vanhempia, jotka antaa siita tydsta joskus saaminen  ja | kulttuurin
ihan selkeaa sanallista palautetta. Sitten lisdksi tulee pa- antaminen ja luominen

laute tydkavereilta ja esimieheltd.”

”Se mika edistdda mun mielestd ihan kaikkien henkildiden
tyohyvinvointia. Se, etta jokainen tietdda mika on toisen

ty6 tai mita siihen tyéhon kuuluu.”

Tyokaverin tyon-
kuvan ymmarta-

minen.

tyokaverin tyo-
tehtdvien ym-

martaminen




