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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia yhteisollisyyden vaikutusta varhaiskasvatuksen
henkiloston tyohyvinvointiin. Varhaiskasvatus on vaativaa ja kuormittavaa tyota, minka vuoksi
henkiloston tyohyvinvointi on erityisen tarkeaa. Yhteisollisyys tyopaikalla on keskeinen tekija,
joka voi edistaa tyohyvinvointia, vahvistaa yhteenkuuluvuutta ja parantaa tyontekijoiden
jaksamista.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat edistavat yhteisollisyytta varhaiskasva-
tuksen tyoyhteisossa, miten tyontekijat voivat itse vaikuttaa sen vahvistamiseen seka milla
tavoin yhteisollisyys vaikuttaa henkiloston tyohyvinvointiin. Lisaksi tarkasteltiin, millaisia
keinoja ja ratkaisuja yhteisollisyyden haasteisiin voidaan loytaa.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys pohjautuu Rauramon (2012) tyohyvinvoinnin portaisiin,
Maslow " n tarvehierarkiaan seka Ryanin ja Decin (2000) itseohjautuvuusteoriaan. Nama teoriat
tarjoavat nakokulmia tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin ja tyontekijoiden perustarpeisiin, kuten
yhteenkuuluvuuden tunteeseen ja motivaation rakentumiseen.

Tutkimus toteutettiin laadullisena kyselytutkimuksena varhaiskasvatuksen henkilostolle. Kyse-
lyn avulla pyrittiin selvittamaan, miten yhteisollisyys koetaan tyoyhteisossa ja milla tavoin se
vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin. Tulokset analysoitiin laadullisen sisallonanalyysin avul-
la, ja niiden pohjalta tunnistettiin keskeisia yhteisollisyytta tukevia ja heikentavia tekijoita.

Opinnaytetyon lopputuloksena laadittiin huoneentaulu henkiloston kayttoon. Huoneentaulu
kokoaa yhteen konkreettisia toimintaperiaatteita ja kaytantoja, joilla yhteisollisyytta ja tyo-
hyvinvointia voidaan edistaa varhaiskasvatuksen tyoyhteisossa. Se tarjoaa selkeita ohjeita ja
suosituksia, joiden avulla henkilosto voi vahvistaa yhteisollista toimintakulttuuria ja tukea
tyossa jaksamista. Huoneentaulun tarkoituksena on toimia tyoyhteison yhteisena ohjenuorana
ja sen kayttoa voidaan kehittaa edelleen esimerkiksi saannollisten arviointikeskustelujen avul-
la.
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The purpose of this thesis is to examine the impact that a sense of comminity has towards the
well-being of early chilhood education personnel. Work in the field of early childhood
education is straining and challenging which makes the well-being of the personnel. A sense
of community in the workplace is a key factor that can enhance well-being at work,
strengthen a sense of belonging, and improve employes resilience.

This study aims to identify the factors that promote a sense of community in the early
childhood education work environments and explore how individuals can contribute to
strengthening it.Further more examine how these factors affect staff s well-being.
Additionally the study seeks to find solutions to the challenges related to fostering a sense of
community.

The theoretical framework of this thesis is based on Rauramo s (2012) Work Well-being
Staircase model, Maslow "s hierarchy of needs, and Ryan and Deci’s (2000) Self Determination
Theory. These theories provide perspectives on different aspects of workplace well-being and
the fundamental needs of the employees such as the sense of belonging and motivation.

The study was conducted as a qualitative survey among early childhood education personnel.
The survey aimed to explore how a sense of community is perceived in the workplace and
how it influences employees™ well-being. The results were analyzed using qualitative content
analysis, which helped to identify the key factors that either support or inhibit a sense of
community and the workplace 's well-being.

As the final outcome of this thesis, a Community Guidelines Poster was developed for staff s
usage. This poster compiles concrete principles and practices which can help to improve a
sense of community and workplace well-being in the early childhood education environment.
It provides clear instructions and recommendations which help the personnel to strengthen a
communal work culture and support well-being at work. The purpose of the poster is to serve
as a shared guideline for the work community. Additionally it"s utilization can be further
developed for example through regular evaluation discussions.

Keywords:
sense of community, workplace well-being, self-determination
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1 Johdanto

Varhaiskasvatus on monipuolista ja vaativaa tyota, joka edellyttaa tyontekijoilta laajaa osaa-
mista ja jatkuvaa ammatillista kehittymista. Jatkuva muutos ja kehittaminen ovat keskeisia
asioita varhaiskasvatuksessa. Tyoymparistot vaihtuvat ja tyonkuvat muodostuvat erilaisista
tehtavista ja rooleista, jotka edellyttavat yhteistoimintaa tyoyhteisoissa (Kupila 2020, 315).
Varhaiskasvatuksessa jokaisen tyOpanosta tarvitaan ja tyontekijoilla on seka oikeus, etta vel-
vollisuus osallistua hyvan tyoympariston ja tyoilmapiirin luomiseen ja yllapitamiseen. ( Salmi-
nen 2015, 31-34, 71-72).

Tyoyhteisolla on merkittava vaikutus tyontekijan kokemukseen tyosta ja siella viihtymisesta.
Hyvin toimiva tyoyhteiso edistaa tehokkuutta, motivaatiota ja sitoutumista, kun taas yhteisol-
lisyyden puute voi heikentaa tyohyvinvointia ja lisata tyouupumuksen riskia. ( Paasivaara &
Nikkila 2010, 5). 2000- luvulla tyoyhteisOtaitojen merkitys on korostunut entisestaan. On ym-
marretty, etta tyoyhteisotaitoja ei voi pitaa itsestaan selvana, vaan niita tulee kehittaa ja
yllapitaa tietoisesti. ( Roos & Monkkonen 2015, 18).

Viime vuosina varhaiskasvatuksessa on keskusteltu erityisesti varhaiskasvatuslain uudistukses-
ta ja sen vaikutuksista tyovoimapulaan, koulutustarpeisiin ja tyoyhteisoihin. Vuoden 2024
Kevan tutkimuksen mukaan olisi kuitenkin tarpeen kiinnittaa huomiota myos positiivisiin tyo-
yhteisokaytanteisiin ja tyohyvinvoinnin tukemiseen. Vuoden 2023 Kevan tutkimuksessa havait-
varoja kohdata tyossa eteen tulevia haasteita ja muutoksia. Tyokyvyn yllapitamiseksi ja tu-
kemiseksi tutkimus suosittelee erityisesti henkiloston osaamisen vahvistamista ja tyoyhteisoon

kuulumisen tunteen tukemista.( Pekkarinen, Korhonen & Erkkila 2023,2024.)

Tyohyvinvoinnilla on keskeinen merkitys organisaatioiden toiminnan ja henkiloston jaksamisen
kannalta. Varhaiskasvatuksen tyontekijat kohtaavat tyossaan moninaisia henkisia ja fyysisia
vaatimuksia, minka vuoksi heidan hyvinvointinsa on olennaista niin yksilon, tyoyhteison kuin
koko varhaiskasvatuksen laadun nakokulmasta. Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat,

kuten tyoymparisto, johtaminen ja yhteisollisyys.

Varhaiskasvatussuunnitelman mukaan luottamuksellinen vuorovaikutus ja keskustelukulttuuri
ovat keskeisia tekijoita tyoyhteison hyvinvoinnille. Ne vahvistavat sitoutumista yhteisiin ta-
voitteisiin, arvoihin ja oppimiskasitykseen. Esihenkiloilla ja varhaiskasvatuksen johtajilla on

tarkea rooli yhteisollisyyden edistamisessa. ( Opetushallitus 2022.)

Yhteisollisyyden maara ja laatu vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden hyvinvointiin ja ter-
veyteen. Tyoelaman laatu on yksi keskeisimmista terveyteen vaikuttavista sosiaalisista teki-

joista. Hyva tyohyvinvointi voi toimia suojaavana tekijana haastavissa elamantilanteissa.



Tyoyhteisoissa, joissa sosiaalinen paaoma on vahaista, riski terveyden heikkenemiselle kas-
vaa. Eraan tutkimuksen mukaan tallaisissa yhteisoissa sairastumisriski oli jopa 1,3- kertainen
ja masennusoireiden riski 30-50% suurempi verrattuna korkean sosiaalisen paaoman yhteisoi-
hin. ( Manka & Larjovuori 2013.)

Yhteisollisyys on tarkea voimavara, joka hyodyttaa seka tyontekijaa, etta tyonantajaa. Se
vahvistaa tyomotivaatiota ja tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista. Yhteisollisyys on
myos luonteeltaan itseaan vahvistavaa - se kasvaa, kun sita aktiivisesti kaytetaan. On kuiten-
kin tarkeaa tunnistaa myos yhteisollisyyden varjopuolet. Liian tiiviit sosiaaliset suhteet voivat
johtaa esimerkiksi kiusaamiseen, kuppikuntaisuuteen tai kateuteen. ( Manka & Larjovuori
2013.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, miten yhteisollisyys vaikuttaa varhaiskasvatuk-
sen henkiloston tyohyvinvointiin ja milla tavoin sita voidaan vahvistaa tyoyhteisossa. Tutki-
muksen tavoitteena on selvittaa miten yhteisollisyys ilmenee varhaiskasvatuksen tyoyhteisos-
sa ja ymmartaa, miten se vaikuttaa henkiloston kokemaan tyohyvinvointiin. Tavoitteena on
tunnistaa suurimmat esteet ja haasteet yhteisollisyyden vahvistamisessa seka ehdottaa konk-

reettisia toimenpiteita yhteisollisyyden ja tyohyvinvoinnin edistamiseksi.

Tutkimusaiheen valinta pohjautuu varhaiskasvatuksen kentalta nousseeseen tarpeeseen tar-
kastella yhteisollisyyden merkitysta henkiloston hyvinvoinnille. Keskustelut alan tyontekijoi-

den kanssa vahvistivat aiheen ajankohtaisuuden.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena hyodynnetaan Rauramon tyohyvinvoinnin portaita,
Maslow ' n tarvehierarkiaa seka Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteoriaa. Rauramon tyohyvin-
voinnin portaat kuvaavat tyohyvinvoinnin eri tasoja perustarpeista itseilmaisuun ja kehittymi-
seen. Maslow "n tarvehierarkiamalli puolestaan havainnollistaa, kuinka ihmisen perustarpeet
vaikuttavat hyvinvointiin ja motivaatioon. Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteoria painottaa

motivaation ja henkilokohtaisten tarpeiden tayttymisen merkitysta tyohyvinvoinnille.

Opinnaytetyo on jaettu neljaan osaan. Ensimmaisessa osassa kasitellaan tyohyvinvoinnin ja
yhteisollisyyden kasitteita seka esitellaan tutkimuksessa kaytetyt teoriat. Toisessa osassa
kuvataan tutkimusmenetelmat ja aineistonkeruu. Kolmannessa osassa analysoidaan kyselyn
tuloksia ja neljannessa pohditaan niiden merkitysta suhteessa teoreettiseen viitekehykseen.
Lopuksi esitetaan johtopaatokset seka esitellaan yhdessa henkiloston kanssa laadittu huo-
neentaulu, jonka tavoitteena on tukea yhteisollisyyden vahvistamista osana varhaiskasvatuk-

sen arkea.



2 Tyohyvinvointi

Sosiaali-ja terveysministerion mukaan tyohyvinvointi kattaa tyontekijan fyysisen, henkisen ja
sosiaalisen hyvinvoinnin tyossa. Se ei tarkoita ainoastaan terveytta, vaan myos tyon mielek-
kyytta, motivaatiota ja tyossa viihtymista. Lisaksi tyon turvallisuudella on merkittava vaiku-
tus. Tyohyvinvoinnista puhutaan paljon ja sen edistamiseksi on kehitetty erilaisia keinoja.
Yksinkertaisimmillaan tyohyvinvointi syntyy kuitenkin onnistumisen kokemuksista ja tyon tu-

losten nakemisen ilosta. (stm.fi/tyohyvinvointi.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa ” Mita kuuluu hyvinvointialueiden tyohyvinvoinnille” (2023)
todettiin, etta alentuneesta tyokyvysta karsii niin moni, etta pelkat yksilokohtaiset tukitoimet
eivat riita. Tyohyvinvoinnin tukemiseksi tarvitaan tyoyhteisotasolla toimenpiteita, kuten tyon

kehittamista ja organisaatiorakenteiden uudelleen tarkastelua. (Tyoterveyslaitos 2023.)

Tyopaikoilla on yleistynyt toiminnan kehittaminen tyohyvinvointiin pohjautuen. Ennen kay-
tannon toimenpiteita laaditaan usein tyohyvinvointisuunnitelmia, ohjelmia ja valmennuksia
(Rauramo 2012,9). Tyohyvinvointia tukevat rakenteet, kuten turvalliset tyoolosuhteet, ergo-
nomia seka selkeat tyoprosessit, ovat keskeisia. Lisaksi johtamisella on merkittava rooli tyo-

hyvinvoinnin yllapitamisessa. ( Manka & Manka 2016,54.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen kuuluu koko organisaatiolle, mutta suurin vastuu on ylimmalla
johdolla ja lahiesihenkilolla. Se on paivittaista toimintaa ja osa johtamisen kokonaisuutta.

(Rauramo 2012,20.)

Tyon hallinnalla tarkoitetaan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohonsa, mika on keskeinen
tekija tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tuottavuuden kannalta. Tyon hallintaan kuuluu vapaus,
itsenaisyys ja valta paattaa aikatauluista ja tyotavoista ( Manka 2006,188). Myonteisilla tun-
teilla on merkittava vaikutus tyopaikan hyvinvointiin. Ne lisaavat luovuutta, avoimuutta uusil-
le kokemuksille ja yhteisollisyytta. ( Manka & Manka 2016,70).

Varhaiskasvatuksen tyoolot ja tyohyvinvointi ovat viime vuosina heikentyneet. Kevan tutki-
muksen (2024) mukaan henkilosto kokee tyoolonsa ja hyvinvointinsa heikommaksi, kuin ai-
emmin. Tyon ilo ja innostus tyosta ovat vahentyneet, ja tyontekijat kokevat, etta heilla ei ole
riittavasti aikaa tyon tekemiseen. Lisaksi vakivallan ja sen uhan koetaan kasvaneen, ja tyon-
tekijoiden kokemus omasta vaikutusmahdollisuudestaan tyohon on vahentynyt. (Pekkarinen,
Korhonen & Erkkila 2024.)

Toisaalta tutkimus osoittaa, etta varhaiskasvatuksen tyontekijat pitavat tyotaan merkityksel-

lisena ja lasten kanssa tyoskentelya iloa tuottavana. TyoOkavereilta saatu tuki koetaan tarke-



aksi voimavaraksi. Suurin osa tyontekijoista on tyytyvainen lahiesihenkilotyohon. (Pekkarinen,
Korhonen & Erkkila 2024.)

Tyohyvinvointi syntyy tyota tekemalla, jos olosuhteet ovat hyvat. Olemassa olevia rakenteita
ja toimintoja kannattaa kehittaa. Tyo on muuttanut monilta osin muotoaan. Tyo0 sisaltaa vali-
aikaisia tiloja, jotka voivat muuttua nopeastikin kesken kaiken. Omaa ammatti-identiteettia
ei enaa voi rakentaa pelkastaan yhden tyopaikan tai tyosuhteen varaan. Onnistumisen tunnet-
ta koetaan, kun koemme saavamme aikaan hyvia tuloksia. Taman lisaksi ulkoinen palaute

omasta tyosta vahvistaa omaa osaamista. (Roos & Monkkonen 2015, 140-143.)

3 Yhteisollisyys

Tyoterveyslaitoksen mukaan yhteisollisyys on yksi keskeisimmista tyohyvinvointiin vaikuttavis-
ta tekijoista. Ihmisilla on luontainen tarve kuulua ryhmaan seka kokea arvostusta ja hyvaksyn-

taa osana yhteisoa.

Yhteisollisyys on ihmisten valista yhteistyota, jossa perustana ovat oikeudenmukaisuus ja
luottamus. Tyoyhteisoissa yhteisollisyys voidaan nahda seka tunnetilana, etta toimintatapana,
joka vahvistaa tyoyhteison yhteenkuuluvuutta ja sitoutumista (Raina 2012). Kun tyontekijat
kokevat kuuluvansa osaksi tyoyhteisoa, he ovat motivoituneempia ja sitoutuneempia organi-
saatioon. Kuuluminen ja kuulumattomuus johonkin ryhmaan vaikuttavat siithen, miten muiden

ryhmien jaseniin suhtaudutaan. (oph.fi.)

Yhteisollisyyden synty edellyttaa selkeita rakenteita ja tavoitteita. Yhteenkuuluvuus ja yhtei-
sollisyys syntyvat siita, etta on yhteinen paamaara, jonka eteen tehdaan tyota yhdessa. Ihmi-
sille on luontaista liittya erilaisiin ryhmiin ja heilla on tarve kokea olevansa hyvaksyttyja ja
huomattuja. Tama perustarve vaikuttaa myos tyoelamassa. Yhteisollisyyden tunne lisaa tyo-

motivaatiota ja parantaa tyoilmapiiria. (Rauramo 2012,104.)

Yhteiset arvot ja tavoitteet ovat ominaista yhteisolle. Tyoyhteiso voi kuitenkin joskus toimia
kuten satunnainen ryhma, josta ryhmanormit puuttuvat. Talloin henkilokohtaiset mielenkiin-
non kohteet ohjaavat toimintaa, mika voi johtaa epaselvyyksiin siita, millaiset rakenteet tu-
kevat hyvaa tyoilmapiiria ja yhteisia tyon tavoitteita. Tyoyhteisossa, jossa arvostetaan avoin-
ta vuorovaikutusta, voidaan kokea yhteisollisyytta ja sitoutumista organisaatioon. Kun tyonte-
kijat kokevat yhteisollisyytta, he ovat todennakoisemmin motivoituneita ja halukkaita pysy-

maan organisaation palveluksessa pidempaan. ( Raina 2012,12-13.)

Tyoyhteison ihmissuhteet vaikuttavat suoraan tyohyvinvointiin ja tyomotivaatioon. Tulokselli-
sempaa tyota saavutetaan, jos tyoyhteiso on yhteistyokykyinen. Hyva ja toimiva tyoyhteiso

rakentuu luottamuksen varaan, mika mahdollistaa avoimuuden. Esimerkiksi kokoustilanteissa
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avoimuus tukee vuoropuhelua ja saa tyontekijat tuomaan esiin ajatuksiaan ja kokemuksiaan.
Avoimuuteen kuuluu myos saavutettavuus, se miten tyontekijat ja esihenkilot ovat tavoitetta-
vissa ja kuinka tieto kulkee organisaation sisalla. Avoimuus tarkoittaa myos omien mielipitei-
den ja ajatusten jakamista seka rohkeutta ottaa puheeksi ja puuttua epakohtiin. Avoimuuden

myota tyoyhteisossa arvostetaan erilaisuutta ja moninaisuutta. (Rauramo 2012,105.)

Varhaiskasvatustyossa yhteisollisyys on erityisen tarkeaa, silla tyo on vahvasti tiimipohjaista.
Paivakotien kasvatus- ja opetustyo perustuu tiimityohon, jossa yhteistyo ja yhteiset tavoitteet
ovat keskeisia. Kaikki tiimin jasenet jakavat yhteisen kasityksen tyon paamaarista ja keinoista
niiden saavuttamiseksi. Hyvin toimiva tiimi pystyy ratkaisemaan haasteita tehokkaammin. Ja
tiimin jasenten erilaisuus nahdaan voimavarana. Luottamus ja avoin vuorovaikutus ovat edel-

lytyksia toimivalle tiimityolle. (Koivisto, Henner & Paaso 2017).

Varhaiskasvatuksessa yhteisollisyydella on laajemmat vaikutukset kuin pelkastaan vaikutukset
tyohyvinvointiin. Se vaikuttaa myos kasvatusympariston laatuun. Yhteisollinen tyoymparisto
tukee lasten kehitysta ja luo turvallisen, kannustavan oppimisympariston. Yhteisollisyys ilme-
nee kasvattajien valisessa vuorovaikutuksessa, osallisuudessa ja yhteenkuuluvuudessa. Samal-
la se on myos vastuunottoa lapsen oikeudesta osallistua yhteisolliseen elamaan, mika par-

haimmillaan konkretisoituu paivittaisessa kasvatustyossa. (THL 2011.)

Nykyaan ymmarretaan tiimityon ja yhteisollisyyden merkitys, mutta nopeat muutokset ja
tiimin jasenten vaihtuvuus voivat vaikeuttaa yhteisollisyyden syntymista. Ratkaisuna tahan
voisi olla tiimialy, mista Maaretta Tukiainen puhuu Tehy-lehden artikkelissa. Tiimialy tarkoit-
taa sita, etta tiimi toimii yhdessa tehokkaammin kuin sen yksittaiset jasenet erikseen. Tyo-
tehtavien monimutkaistuessa, on tarkeaa, etta tiimi osaa hyodyntaa jasentensa vahvuuksia,
oppia toisiltaan ja sopeutua muuttuviin tilanteisiin. Tiimialyn myota tyontekijat kokevat

enemman turvallisuutta ja uskaltavat kokeilla uusia toimintatapoja. (Tukiainen 2019.)

Tiimityo mahdollistaa yhteisollisyyden toteutumisen paivakodin arjessa. Tiimissa kasvattajat
toimivat vuorovaikutuksessa keskenaan ja mallintavat tata myos lapsille ja heidan vanhemmil-
leen. Jotta tiimista muodostuisi aidosti yhteisollinen, on huomioitava tiimityon edellytykset.
Lasten kasvatukseen liittyvat nakokulmat on otettava huomioon toiminnan suunnittelussa,
toteuttamisessa ja johtamisessa. Itseohjautuva ja keskusteleva toimintakulttuuri vahvistaa
yhteisollisyytta ja parantaa koko organisaation hyvinvointia. Yhteisollisyyden kehittaminen
edellyttaa jatkuvaa reflektointia ja ammatillista kasvua seka johtamisen tukea. (Marjanen,
Marttila ja Varsa, 142-143).

Usein ajatellaan, etta entisaikaan oltiin enemman yhteisollisempia kuin nykyaan. On kuitenkin
tarkeaa huomata, etta entisajan yhteisollisyys ei aina tarkoittanut positiivista yhteisollisyytta

nykypaivan nakokulmasta. Esimerkiksi tasa-arvo tai erilaisuuden hyvaksyminen eivat valtta-



matta toteutuneet, vaikka yhteisollisyys sinansa oli vahvaa. Nykyaan yhteisollisyydelle asete-

taan uudenlaisia vaatimuksia, joissa korostuvat yksilon oikeudet ja tasa-arvoiset suhteet.

Hyvan yhteisollisyyden yllapitaminen edellyttaa aktiivista tyota ja panostusta. Esimerkiksi
paivakodit ovat keinotekoisia yhteisoja, jotka ovat syntyneet tarpeeseen, eika niiden jasenilla
ole valttamatta luontaista yhteenkuuluvuuden tunnetta. Taman vuoksi yhteisollisyyden raken-

taminen vaatii tietoisia toimenpiteita ja sitoutumista niihin. ( Raina 2012, 25-26.)

4 Opinnaytetyon teoreettinen tietoperusta

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tarkastella yhteisollisyyden merkitysta tyohyvinvoinnille
varhaiskasvatuksen kontekstissa. Teoreettinen viitekehys muodostuu kolmesta toisiaan tay-
dentavasta teoriasta: Maslow’n tarvehierarkiasta, Rauramon tyohyvinvoinnin portaista seka
Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteoriasta. Nama teoriat auttavat ymmartamaan, mitka tar-
peet ohjaavat yksilon hyvinvointia ja motivaatiota tyossa seka kuinka yhteisollisyys vaikuttaa

naiden tarpeiden tayttymiseen.

Yhteista naille teorioille on se, etta ne korostavat yksilon psykologisten ja sosiaalisten tarpei-
den tayttymista osana hyvinvointia. Niiden avulla voidaan tarkastella sita, miten turvallinen,

tumista tyohonsa.

4.1  Maslow n tarvehierarkia

Ihmisen arvoa, luovuutta ja ainutlaatuisuutta korostetaan humanistisessa psykologiassa. Abra-
ham Maslow on suuntauksen tarkein teoreetikko. Han korosti, etta ihminen on luova ja pyrkii
henkiseen kasvuun. Maslowin mukaan ihmisen toiminnan tavoitteena on omien kykyjen ja
mahdollisuuksien toteuttaminen. Hanen motivaatioteoriansa mukaan ihmisen tarpeet muodos-

tavat hierarkian, ja ylimpana hierarkiassa on itsensa toteuttamisen tarve. (Rauramo 2012,13.)

Maslowin tarvehierarkia koostuu viidesta perustarpeesta: fysiologisista tarpeista, turvallisuu-
den tarpeesta, yhteenkuuluvuuden tarpeesta, arvostuksen tarpeesta seka itsensa toteuttami-
sen tarpeesta. Naiden tarpeiden valilla on keskinainen riippuvuus: kun jokin tarve tayttyy,
seuraava tarve nousee esiin ja ohjaa ihmisen toimintaa. Toisaalta jo tyydytetyt tarpeet voivat
aktivoitua uudelleen, jos niiden tayttyminen vaarantuu esimerkiksi elamanmuutosten seura-

uksena. (Rauramo 2012,13.)



Arvostuksen tarve

Yhteenkuuluvuuden ja
rakkauden tarve

Turvallisuuden tarve

Fyysiset tarpeet

Kuvio 1: Maslow "n tarvehierarkia

Maslow "n tarvehierarkia esitetdaan usein pyramidin muodossa. Alimmat kerrokset pyramidissa
edustavat perustarpeita. Ylimmat kerrokset puolestaan edustavat henkisia ja psykologisia

tarpeita. Tarvehierarkia rakentuu viidesta tasosta:

- Fysiologiset tarpeet ovat perustarpeita, joita ihminen tarvitsee selviytyakseen. Tallaisia ovat
vesi, ruoka, tarve hengittaa, lepo ja muut biologiset valttamattomyydet. Pyramidin ylemmat
tarpeet jaavat taka-alalle, kunnes fysiologiset perustarpeet on tyydytetty. Fysiologiset tar-

peet toistuvat ihmisella saannollisesti. (Rauramo 2008, 30; Peltonen & Ruohotie 1991, 54.)

Tyoelamassa motivoi hyvitys tehdysta tyosta eli palkka ja taman lisana tulevat muut erilaiset
edut. Palkan avulla ihminen pystyy myos tyydyttamaan fysiologiset tarpeensa, kuten hankki-
maan vaatteita ja ruokaa. Tyonantaja voi tukea naita tarpeita tarjoamalla tyosuhde-etuuksia,
kuten liikunta-, kulttuuri- ja lounasetujarjestelmia. Lisaksi viihtyisan tyoympariston luominen
ja tyontekijoiden mahdollisuudet taukoihin tukevat fysiologisten tarpeiden tayttymista. Kun
nama perustarpeet ovat kunnossa, tyontekija voi paremmin sitoutua tyohonsa ja siirtya hie-

rarkiassa eteenpain. (Alrawahi ym. 2015.)

- Turvallisuuden tarve on seuraava perustarve. Kun fysiologiset tarpeet on tyydytetty, ihmi-
nen keskittyy turvallisuuteen. Tama sisaltaa fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden, ter-
veyden, vakauden seka taloudellisen turvallisuuden. (Juuti 2006,46.) Tyoelamassa turvallisuu-
den tarpeita tayttavat vakaa tyosuhde, tyoterveyshuolto ja turvalliset tyoolosuhteet. Myos
tyopaikan selkeat toimintaperiaatteet ja johdon oikeudenmukaisuus lisaavat turvallisuuden
tunnetta. Palkan saannollisyys ja taloudellinen turva kuuluvat myos tahan tarpeeseen. (Rau-
ramo 2012,70.)
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- Kun yksilon perustarpeet on taytetty, han alkaa etsia sosiaalista yhteenkuuluvuutta, lahei-
syytta ja merkityksellisia ihmissuhteita. Tarve kuulua ryhmaan on ihmiselle luontaista. Tyoyh-
teisossa tama ilmenee kollegoiden valisena yhteistyona, tiimihengen vaalimisena ja yhteisolli-
syyden arvostuksena. Myonteinen sosiaalinen vuorovaikutus ja tukea tarjoava ilmapiiri voivat
lisata tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutuneisuutta (Juuti 2006, 46.) Naita tarpeita tyydyt-
taessaan ihminen pyrkii toimimaan sosiaalisesti hyvaksytylla tavalla (Peltonen & Ruohotie
1991, 55).

- Arvostuksen tarve sijoittuu Maslow "n tarvehierarkiassa neljannelle tasolle ja voidaan jakaa
kahteen osa-alueeseen: ensimmaiseen kuuluvat itsetunnon ja itsearvostuksen tarpeet, ja toi-
seen tarve saada arvostusta, kunnioitusta, mainetta ja vaikutusvaltaa. Tyoelamassa taman
tarpeen tayttymista edistavat esimerkiksi esihenkiloilta saatu rakentava palaute, kollegoiden
tuki, kannustava palkitseminen seka urakehitysmahdollisuudet. Kun arvostuksen tarve tayttyy,
se vahvistaa yksilon itseluottamusta, tunnetta omasta osaamisesta ja kokemusta siita, etta
oma panos on merkityksellinen (Peltonen & Ruohotie 1992, 55; Lamsa & Hautala 2005, 82.)
Organisaatiokulttuuri, joka korostaa avoimuutta, yksilollisyyden arvostamista ja tasa-arvoa,

tukee osaltaan arvostuksen tarpeiden tayttymista (Juuti 2006,47).

- Itsensa toteuttamisen tarve on tarvehierarkian huipulla. Se jakautuu esteettisiin ja alyllisiin
tarpeisiin. Tama tarkoittaa sita, etta ihminen haluaa jatkuvasti kehittya ja hyodyntaa kaikkia
kykyjaan taysimaaraisesti. Kun kaikki muut tarpeet on tyydytetty, ihminen tuntee edelleen
tarvetta kehittya. ltsensa toteuttamisen tarve perustuu siihen, etta ihminen haluaa olla pa-
rempi tekijana ja ihmisena (Rauramo 2012,144.) Ihmiselle on luontaista halu kayttaa koko
kapasiteettiaan ja pyrkia saavuttamaan ne paamaarat, jotka katsoo itselleen mahdollisiksi
(Peltonen & Ruohotie 1992,55). Tyoelamassa itsensa toteuttamisen tarve voi nakya urakehi-
tyksena, uusien taitojen oppimisena ja mahdollisuutena vaikuttaa omaan tyohonsa. Organi-
saatioiden tulisi tukea tyontekijoiden ammatillista kasvua tarjoamalla koulutusmahdollisuuk-

sia ja mahdollisuuksia ottaa uusia haasteita vastaan (Lamsa & Hautala 2005, 82-83. )

Organisaatiot ja yritykset, joissa sovelletaan Maslow "n tarvehierarkiaa ja pyritaan mahdollis-
tamaan tyontekijoille terveellinen, turvallinen, mielekas tyoymparisto seka taysipainoinen
yksityiselama, ovat parhaita tyohyvinvoinnin edistajia. Kun tyontekijan kaikki tarpeet otetaan
huomioon, se lisaa sitoutumista, motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta, mika nakyy myos organi-

saation tuloksellisuudessa. (Rauramo 2012, 170.)

Maslow ' n teoriaa on kritisoitu siitd, etta se keskittyy yhteen tarpeeseen kerrallaan. Nykyiset
tutkimukset osoittavat, etta ihmisen kayttaytymiseen vaikuttavat samanaikaisesti useat eri

tarpeet ja motiivit.( Juuti 2006, 48.)
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4.2  Rauramon tyohyvinvoinnin portaat

Rauramon tyohyvinvoinnin portaat - mallissa keskitytaan perustarpeiden vaikutukseen tyohon
ja motivaatioon. Jokaiselle portaalla on tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita seka yksilon, etta
organisaation nakokulmasta. Portaat on nimetty seuraavasti: terveys, turvallisuus,

yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen.

Rauramon mallin keskeinen ajatus on, etta tyohyvinvointi muodostuu eri tasojen vuorovaiku-
tuksesta. Vaikka malli etenee hierarkkisesti kuten Maslow " n tarvehierarkia, eri portailla voi
tapahtua kehitysta samanaikaisesti. Tama tarkoittaa, etta tyoyhteison hyvinvointia voidaan

parantaa kokonaisvaltaisesti useilla eri tasoilla samaan aikaan. (Rauramo 2012.)

Rauramon tyohyvinvoinnin portaat - mallin tavoitteena on ollut loytaa tekijoita, jotka
vaikuttavat tyohyvinvoinnin taustalla. Naiden taustatekijoiden avulla voidaan tukea
suunnitelmallista kehittamistyota. Rauramon tyohyvinvoinnin portaat - malli on kuvattu
systeemiseksi malliksi Maslow " n teorian mukaan. Nain luodaan mahdollisuus loytaa ne seikat,
jotka vaikuttavat jarjestelmaan ja johon pyritaan saamaan pitkaaikaista muutosta.
Systeemiajattelu on tassa keskeista. Tyohyvinvoinnin kehittyminen vaatii eri osa-alueiden

huomioimista ja niiden yhteisvaikutuksen ymmartamista. (Rauramo 2012, 13-14.)

Rauramon tyohyvinvoinnin portaista nostan esiin erityisesti yhteisollisyyden tason. Hanen
mukaansa yhteisollisyyden tarpeen tayttyminen edellyttaa, etta tyopaikalla tuetaan yhteis-
henkea, huolehditaan henkilostosta ja pidetaan samalla huolta toiminnan tuloksellisuudesta.
Tarkeita arvoja tassa ovat avoimuus, luottamus seka mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon.
Yhteisollisyyden vahvistaminen edellyttaa panostamista toimivaan vuorovaikutukseen, kan-

nustavaan ilmapiiriin ja oikeudenmukaisuuteen. (Rauramo 2012, 14.)

Tyohyvinvointi on monitahoinen kokonaisuus, johon vaikuttavat niin fyysiset, psyykkiset kuin
sosiaalisetkin tekijat. Rauramon (2012) tyohyvinvoinnin portaat -malli jasentelee
tyohyvinvoinnin viiteen askelmaan. Jokaisella portaalla on tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita

seka organisaation, etta yksilon nakokulmasta.

Ensimmainen porras kasittaa fyysisen tyoympariston, tyoturvallisuuden ja perusedellytykset
tyohyvinvoinnille. Sen perustana on hyva fyysinen ja psyykkinen terveys, riittava palautumi-
nen, terveelliset elamantavat ja tyokyvyn tukeminen. Tyoterveyden roolilla on merkitysta
talla portaalla. Tyopaikoilla tama tarkoittaa esimerkiksi ergonomisten tyovalineiden tarjoa-
mista, turvallisuusohjeiden noudattamista ja tyokykya tukevia ohjelmia. Lisaksi yhteisollisyys
tukee tyoturvallisuuden tunnetta, silla hyva tyoyhteiso rohkaisee keskusteluun ja tukee jase-

niaan haasteissa. (Rauramo 2012, 25-26.)
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Toisella portaalla keskitytaan turvallisuuden tarpeen kokonaisvaltaiseen tyydyttamiseen.
Taman tarpeen perusedellytyksena on tyoympariston turvallisuus toimintatapoineen. Palkkaus
ja tyosuhteen vakiintuminen seka tasa-arvoinen tyoyhteiso lisaavat turvallisuuden tunnetta.
(Rauramo 2012, 14). Turvallisuuden tunne tyossa syntyy myos ennakoivasta johtamisesta, tyon

selkeista tavoitteista ja mahdollisuudesta vaikuttaa tyooloihin. ( Rauramo 2012,70-71).

Kolmannen portaan yhteisollisyyden tarpeen tyydyttamisen taustalla ovat avoimuus tyoyhtei-
sossa seka se, etta pystyy vaikuttamaan omaan tyohonsa. Myos toimivat kokouskaytannot ja
tyossa kehittyminen seka esihenkilo-alaissuhteiden toimivuus tukevat yksilon tyohyvinvointia.
Tyoyhteison ilmapiiri vaikuttaa suoraan tyontekijan motivaatioon ja sitoutumiseen. Tiimityo,
yhteiset tavoitteet ja tyotovereiden tuki vahvistavat yhteisollisyytta (Rauramo 2012,14,105.)
Yhteisollisyyden on katsottu nykyisin perustuvan enemman hetkellisyyteen kuin sitoutumi-
seen, joka on pysyvaa. Ihmissuhteilla tyossa on todettu olevan oleellisesti merkitysta tyomoti-

vaatiolle. ( Lintuvuori 2008.)

Neljannella portaalla tarkastellaan arvostuksen tarvetta, tyon merkityksellisyytta ja arvoja.
Arvostuksen tarve liittyy kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin, ja se jakautuu Maslow'n tarve-
hierarkiassa alempaan ja ylempaan tasoon. Alemmalla tasolla on toisilta ihmisilta saatu sosi-
aalinen arvostus, kun taas ylemmalla tasolla on itsearvostus, joka perustuu henkilokohtaiseen
kokemukseen omasta arvokkuudesta ja on siten vahemman alttiina ulkoisille tekijoille (Lintu-
vuori 2008). Taman portaan vahvistumista tukevat muun muassa mahdollisuudet vaikuttaa
omaan tyohon ja sen kehittamiseen, seka organisaation eettiset arvot. Tyopaikoilla arvostusta
voidaan edistaa antamalla palautetta, tunnustamalla onnistumiset ja osallistamalla tyonteki-

jat paatoksentekoon. (Rauramo 2012, 15, 143.)

Viidennen portaan itsensa toteuttamisen tarve sisaltaa niin yksilon kuin yhteisonkin osaamista
ja oppimista tukevaa toimintaa. Tata voidaan edesauttaa mm. kehityskeskusteluilla seka
mahdollisuuksilla toteuttaa itseaan innovatiivisesti, tieteellisesti seka taiteellisesti. ( Raura-
mo 2012, 15.) Tyontekijat kaipaavat kehittymismahdollisuuksia ja uusia haasteita, kuten kou-
lutuksia, mentorointia ja urakehityspolkuja. Organisaatiot voivat tarjota tyonkiertoa ja pro-
jektitehtavia tyon mielekkyyden lisaamiseksi. Tyopaikan erilaisilla osaamiskyselyilla voidaan

kartoittaa tyOyhteison osaamista ja huomioida nain kehittamiskohteita. (Lintuvuori 2008.)

Organisaatiot, jotka soveltavat Rauramon tyohyvinvoinnin portaat -mallia ja pyrkivat tarjoa-
maan tyontekijoilleen terveellisen, turvallisen ja mielekkaan tyon seka tasapainoisen tyo- ja
yksityiselaman, edistavat tyohyvinvointia parhaalla mahdollisella tavalla. Tallainen lahesty-

mistapa tukee myos henkilokohtaista kasvua, joka puolestaan voi parantaa tyontekijoiden

tehokkuutta ja tuottavuutta seka edistaa heidan hyvinvointiaan. (Rauramo 2012, 170.)
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Osaaminen
Arvostus
Yhteisollisyys
Turvallisuus

Terveys

Kuvio 2: Rauramon tyohyvinvoinnin portaat

4.3 Ryan & Deci itseohjautuvuusteoria

Itsemaaraamisteorian (Self-Determination theory, SDT) kehittajat Richard Ryan ja Edward
Deci (2017) ovat tutkineet sisaisen motivaation merkitysta ihmisen toiminnalle ja hyvinvoin-
nille. Teoria tunnetaan myos itseohjautuvuusteoriana, ja sen ytimessa on nakemys ihmisesta
aktiivisena, itseaan ohjaavana toimijana. Ydinajatuksena on, etta ihminen hakeutuu teke-
maan itselleen merkittavia asioita. Motivaatio on sidoksissa psykologisiin perustarpeisiin joi-

den tayttyminen edistaa hyvinvointia ja sitoutumista. (Ryan & Deci 2017, 3-4.)

Ryan ja Deci (2017) erottavat sisaisen motivaation kahteen muotoon: sisasyntyiseen ja sisais-
tettyyn. Sisasyntyinen motivaatio syntyy siita, etta itse tekeminen koetaan palkitsevaksi ja
mielekkaaksi. Sisaistetty motivaatio puolestaan pohjautuu siihen, etta yksilo nakee toiminnan
arvokkaana ja merkityksellisena omien arvojensa ja tavoitteidensa nakokulmasta. Tyoelamas-
sa sisaistetty motivaatio on usein keskeisemmassa roolissa, silla tyon sisalto ja tavoitteet
maaraytyvat pitkalti organisaation taholta. Kun tyontekija kykenee yhdistamaan tyonsa mer-
kityksen omiin arvoihinsa, sisaistetty motivaatio voi vahvistaa sitoutumista ja lisata tyossa

koettua innostusta. (Ryan & Deci 2017, 4-5.)

Itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisella on kolme psykologista perustarvetta: omaehtoisuus,

kyvykkyys ja yhteisollisyys. Nama tarpeet ovat valttamattomia hyvinvoinnille ja motivaatiolle:

- Omaehtoisuus tarkoittaa kokemusta valinnanvapaudesta ja autonomiasta omassa toi-
minnassa. Tyoelamassa se tarkoittaa mahdollisuutta vaikuttaa tyon suorittamistapaan
ja tavoitteisiin ilman liiallista ulkoista kontrollia.

- Kyvykkyys liittyy kokemukseen pystyvyydesta ja oppimisesta. Tyontekija tuntee hal-

litsevansa tehtavansa ja kehittyvansa tyossaan, mika vahvistaa motivaatiota.
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- Yhteisollisyys on kokemus kuulumisesta yhteisoon sen tarkeana ja arvostettuna jase-
nena. Yhteisollisyys vahvistaa tyontekijoiden valista yhteistyota ja tukee hyvinvointia.
(Deci & Ryan 2017, 10-11; Martela & Jarenko 2014.)

Sisainen motivaatio voi saada tukea myos ulkoisista tekijoista, kuten palkasta ja tyon arvos-
tuksesta. Ulkoiset kannustimet voivat auttaa motivaation yllapitamisessa, mutta ne eivat
korvaa sisaista motivaatiota. Tutkimusten mukaan sisaisesti motivoitunut tyontekija on sitou-

tuneempi ja tuottavampi. ( Hietala 2019, 35.)

Tyon merkityksellisyys, ammatillinen kehittyminen, tyon sisaltoon vaikuttamisen mahdollisuus
seka kokemus yhteisollisyydesta ovat avainasemassa motivaation ja hyvinvoinnin kannalta
(Hietala 2019). Olafsenin, Niemiecin, Halvarin ja Decin (Kaivonen 2021) pitkaaikaistutkimus
osoittaa, etta perustarpeiden tayttymatta jaaminen lisaa tyoperaista stressia ja uupumusta.

Tama voi johtaa poissaoloihin ja tyOpaikan vaihtoaikeisiin.

Martela ja Ryan (2020,116) ovat pohtineet neljannen perustarpeen, hyvantekemisen sisallyt-
tamista teoriaan. He kuitenkin toteavat, ettei hyvantekemisen tarve ole valttamaton samalla
tavalla kuin kolme perustarvetta. Se on kuitenkin merkittava hyvinvointia edistava tekija.
Esimerkiksi kunta-alan tyohyvinvointiselvityksissa on korostettu tyon tarkeaksi kokemista ja

mahdollisuutta tehda hyvaa muille.

Itseohjautuvuusteorian perustarpeiden vaikutusta motivaatioon ja hyvinvointiin on tutkittu
laajasti eri aloilla. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta perustarpeiden tyydyttaminen ennus-
taa positiivisesti tyon mielekkyytta ja tyotyytyvaisyytta. Myos esimiehen tuki, kuunteleminen,
valinnanmahdollisuuksien tarjoaminen ja aloitteellisuuteen rohkaiseminen vaikuttavat positii-

visesti tyon mielekkyyteen ja tyotyytyvaisyyteen. ( Kaivonen 2021.)

5 Kehittamisasetelma

Taman kehittamistyon tarkoituksena on selvittaa varhaiskasvatuksen henkiloston kokemuksia
yhteisollisyydesta ja sen vaikutuksista tyohyvinvointiin. Kyselytutkimuksen avulla pyritaan

ymmartamaan, milla tavoin yhteisollisyys nakyy ja koetaan tyoyhteisossa, seka mitka tekijat
edistavat tai estavat sen toteutumista. Tavoitteena on kehittaa konkreettisia toimintatapoja,
jotka vahvistavat yhteenkuuluvuuden tunnetta, parantavat vuorovaikutusta ja tukevat henki-

6ston jaksamista.

Tutkimuksen lopputuloksena laaditaan yhdessa henkiloston kanssa huoneentaulu, johon kitey-
tetaan kyselyn tulokset ja kehitetyt toimintamallit. Huoneentaulu toimii tyoyhteisolle yhtei-

sena muistutuksena ja ohjenuorana yhteisollisen tyokulttuurin edistamiseksi.



Taman tutkimuksellisen kehittamistyon keskeiset tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten yhteisollisyys ilmenee ja koetaan varhaiskasvatuksen tyoyhteisossa, ja milla ta-
voin se vaikuttaa henkiloston tyohyvinvointiin?

2. Mitka ovat suurimmat esteet ja haasteet yhteisollisyyden vahvistamisessa, ja miten
niita voidaan ratkaista?

3. Mita konkreettisia toimenpiteita voidaan toteuttaa yhteisollisyyden ja tyohyvinvoinnin

edistamiseksi ja miten nama kaytannot voidaan juurruttaa osaksi arkea?

5.1  Kohdeorganisaatio

Kehittamistyo toteutettiin keskisuuren kaupungin yhdessa varhaiskasvatusyksikossa. Paivako-
dissa tarjotaan varhaiskasvatusta noin 100:lle 1 - 5 vuotiaalle lapselle seka esiopetusta 63
lapselle. Paivakoti toimii historiallisessa tehdasmiljoossa, mika tuo toimintaan omat haas-

teensa, koska tilat eivat ole alun perin suunniteltu varhaiskasvatukseen.

Paivakodissa tyoskentelee 33 varhaiskasvatuksen ammattilaista, joista 10 on varhaiskasvatuk-
sen opettajia, 18 varhaiskasvatuksen lastenhoitajia ja 5 varhaisen tuen ohjaajia. Henkilosto
tyoskentelee tiimeissa. Paivakodissa painotetaan lapsilahtoista pedagogiikkaa, jossa keskeista
on vuorovaikutus, osallisuus ja yhteistyo perheiden kanssa. Varhaiskasvatuksen toimintaa
maarittavat varhaiskasvatuksen ohjausjarjestelman ohella erityisesti kaupungin paikallisesti

sovitut strategiat, kuten Unicefin Lapsiystavallinen kunta - toimintamalli.

Tyoyhteisossa oli aiemmin tunnistettu haasteita yhteisollisyyden ja tyohyvinvoinnin yllapita-
misessa. Naihin haasteisiin haluttiin tarttua kehittamistyon avulla. Opinnaytetyo toteutettiin
yhteistyossa varhaiskasvatusyksikon kanssa ja tyon sisalto muotoutui henkiloston tarpeiden ja

tavoitteiden pohjalta.

5.2  Tutkimusmenetelma ja aineistonkeruu

Opinnaytetyon kehittamisasetelmaksi valittiin tutkimuksellinen kehittamistyo. Tutkimukselli-
sen kehittamisen tavoitteena on vastata kaytannon haasteisiin tai kehittaa olemassa olevia
toimintatapoja. Sen avulla pyritaan usein tuottamaan uutta ymmarrysta tyoelaman kaytan-
noista. Tutkimuksellisuus ilmenee siina, etta kehittamistyo perustuu aiempaan tietoon ja
teorioihin ja tehdyt ratkaisut rakentuvat taman pohjalle. ( Ojansalo, Moilanen & Ritalahti
2015, 18 - 21.). Tavoitteena on, etta kehittamistyon tuloksia voidaan hyodyntaa niin, etta ne

vievat tyoyhteisoa eteenpain. ( Toikko & Rantanen 2009, 155 - 160).

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena, silla tarkoituksena oli syventya henkilos-

ton kokemuksiin ja nakemyksiin yhteisollisyydesta ja sen merkityksesta tyohyvinvoinnille.
Laadullisen tutkimuksen menetelmista on hyotya, kun halutaan tietaa ihmisten tunteista,

ajatuksista ja siita millaisia merkityksia tutkimuksen kohteena olevat antavat tutkittavalle

18



ilmiolle (Puusa & Juuti 2020). Tutkimus toteutettiin paaosin laadullisena tutkimuksena, koska
tavoitteena on ymmartaa aihetta tutkimuskohteena olevan organisaation henkiloston nako-
kulmasta. ( Tuomi & Sarajarvi, 2009,150). Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi kiin-
nitettiin huomiota tutkijan reflektiivisyyteen seka siihen, miten tulokset muodostuvat aineis-
tosta. Reflektiivisyys tarkoittaa, etta tutkija tiedostaa omat ennakkokasityksensa ja sitoumuk-

sensa tutkimuksen kohteeseen liittyen.( FSD 2024).

Tutkimuksen tavoitteena on pyrkia ymmartamaan tutkittavaa ilmiota, kuvata sita ja antaa
siita tulkinta. Laadullisessa tutkimuksessa on merkityksellista se kuinka ihmiset nakevat ja
kokevat reaalimaailman. Tutkijan rooli on merkittava, koska hanen kauttaan suodattuvat
tutkimustulokset. (Kananen 2014, 18.)

Taustakysymysten osalta kaytettiin maarallista eli kvantitatiivista menetelmaa. Tietoa tarkas-
teltiin numeerisesti ja osa laadullisesta aineistosta ryhmiteltiin numeeriseen muotoon (Vilkka
2007, osa 1 ). Kyselylomakkeessa kaytettiin strukturoituja kysymyksia kysyttaessa ian, suku-

puolen ja tyokokemusvuosien osalta. Kyselylomakkeessa huomioitiin myos kohdeorganisaation

toive kyselyn selkeydesta ja ytimekkyydesta.

Kehittamistyo alkoi kevaalla 2024 tutkimus - ja kehittamissuunnitelman seka alustavan aika-
taulun laatimisella. Keskustelut kohdeorganisaation kanssa vaikuttivat siihen, etta kysely ha-
luttiin toteuttaa mahdollisimman pian ennen kesalomien alkamista. Tutkimuslupaa ei tarvittu,
koska kysely tehtiin vain yhdelle varhaiskasvatusyksikolle. Organisaatiolle riitti tutkimussuun-

nitelma.

Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin sahkoinen kysely, silla se mahdollisti kyselylomakkeen
helpon jakamisen koko henkilostolle seka vastaamisen ajasta ja paikasta riippumatta. Lisaksi
sahkoinen kysely varmisti vastaajien anonymiteetin. Kysely toteutettiin Google Forms - alus-
talla toukokuun 2024 lopussa, ja linkki lahetettiin henkiloston tyosahkoposteihin. Kysely sisalsi

seka avoimia, etta asteikkokysymyksia ja vastausaikaa oli kaksi viikkoa.

Kyselyn ajankohta osui kesalomakauden alkuun, ja tyoyhteisossa oli tapahtunut muutoksia,
jotka saattoivat vaikuttaa vastausaktiivisuuteen. Paivakodinjohtaja toivoi kyselyn olevan tiivis
ja muistutti henkilostoa vastaamisesta viikkopalaverissa, mika osaltaan lisasi vastausaktiivi-

suutta.

5.3  Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Suomessa kaikilla tieteenaloilla tutkijoita ohjaa eettinen velvoite kunnioittaa tutkittavien
ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta (TENK, 2019). Tutkimustyon tekijalla on vastuu eettises-

ta ja normien mukaisesta toiminnasta (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2012, s. 2-4). Tut-
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kijan on hyvan tieteellisen kaytannon mukaan noudatettava rehellisyytta, tarkkuutta ja huo-
lellisuutta koko tutkimusprosessin ajan (TENK, 2023, s. 11-12).

Ennen varsinaisen tutkimustyon aloittamista ja aineiston keruuta huolehdittiin tarvittavista
tutkimusluvista. Tassa tutkimuksessa lupaa ei vaadittu, koska se toteutettiin yhden varhais-
kasvatusyksikon sisalla. Organisaatiolle toimitettiin kuitenkin kirjallinen tutkimussuunnitelma,

jossa esiteltiin tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja menetelmat.

Tutkimuksessa huomioitiin osallistujien anonymiteetti ja yksityisyys. Vastaajia ei voitu tunnis-
taa aineistosta, eika henkilotietoja keratty. Nain varmistettiin tutkimuksen eettinen kestavyys

ja osallistujien oikeuksien kunnioittaminen.

Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin varmistamaan huolellisella aineistonkeruulla ja analyysil-
la. Kyselylomake suunniteltiin selkeaksi ja helposti ymmarrettavaksi, jotta vastaajat voisivat
antaa rehellisia ja tarkkoja vastauksia. Aineiston analysoinnissa noudatettiin laadullisen tut-
kimuksen periaatteita, ja pyrittiin varmistamaan, etta tutkimustulokset kuvastavat tarkasti
vastaajien kokemuksia ja nakemyksia (Puusa & Juuti, 2020; Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 101-
102).

Tutkimuksen uskottavuutta tukee se, etta aineisto analysoitiin systemaattisesti ja tutkimusky-
symysten ohjaamana. Siirrettavyytta edistaa tutkimuskontekstin ja kohderyhman tarkka ku-
vaaminen, jolloin tuloksia voidaan peilata vastaaviin tyoyhteisoihin. Lisaksi tutkimus toteutet-
tiin ilman erityisia eettisia riskeja, silla osallistuminen oli vapaaehtoista eika arkaluonteista

tietoa kasitelty. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.)

Opinnaytetyon toteutuksessa on tiedostettu, etta tutkijan aiemmalla tyokokemuksella var-

haiskasvatuksessa saattaa olla vaikutusta havaintojen ja tulkintojen muodostumiseen. Tutki-
musprosessin aikana on tehty jatkuvaa itsereflektointia ja pyritty erottamaan henkilokohtai-
set kokemukset. Taman vuoksi aineiston kasittelyssa on pyritty sailyttamaan objektiivisuus ja
antamaan osallistujien aanille tilaa ilman ennakko-oletuksia. Tietoisuus omasta taustasta on
ohjannut tutkimusprosessin luotettavuuden varmistamista ja mahdollisten ennakko-oletusten

minimoimista.

5.4  Opinnaytetyon prosessin kuvaus

Opinnaytetyon prosessi eteni suunnitellusti kevaasta 2024 kevaaseen 2025. Aiheen valintaan
vaikutti varhaiskasvatuksen tyoyhteisoissa esiintyvat tyohyvinvoinnin haasteet ja erityisesti

yhteisollisyyden merkitys tyossa jaksamisen nakokulmasta.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys pohjautui Rauramon (2012) tyohyvinvoinnin portaisiin,

Maslow’n tarvehierarkiamalliin seka Ryanin ja Decin (2000) itseohjautuvuusteoriaan. Raura-
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mon portaat kuvaavat tyohyvinvoinnin rakentumista perustarpeista kehittymiseen ja merki-
tyksellisyyden kokemukseen. Maslow’n tarvehierarkia korostaa yksilon perustarpeiden taytty-
misen merkitysta hyvinvoinnille, kun taas Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteoria tuo esiin si-
saisen motivaation ja psykologisten perustarpeiden - autonomia, kyvykkyys ja yhteisollisyys -

tayttymisen tarkeyden.

Tyo alkoi aiheen rajaamisella ja tutkimussuunnitelman laatimisella. Kohdeorganisaation kans-
sa kaydyt alustavat keskustelut vaikuttivat aineistonkeruun aikatauluun, kysely haluttiin to-
teuttaa nopeasti ennen kesalomien alkua. Koko prosessin ajan huomioitiin organisaation toi-

veet, erityisesti kyselyn tiiviys ja selkeys.

Tutkimus toteutettiin laadullisena kyselytutkimuksena varhaiskasvatuksen henkilostolle. Kyse-
lylomake laadittiin teoreettisen viitekehyksen pohjalta, ja sen teemat keskittyivat yhteisolli-
syyden kokemuksiin ja vaikutuksiin tyohyvinvointiin, seka yhteisollisyyteen liittyviin haastei-
siin ja ratkaisuihin. Kysely toteutettiin sahkoisesti ja vastaaminen oli vapaaehtoista. Vastaajat

saivat osallistua nimettomasti.

Osana opinnaytetyoprosessia jarjestettiin tyopaja, jossa osa varhaiskasvatuksen henkilostosta
osallistui kyselytutkimuksen tulosten yhteiseen tarkasteluun. Tyopajan tavoitteena oli esitella
kyselytutkimuksen tuloksia ja kayda niiden pohjalta avointa keskustelua siita, miten yhteisol-
lisyys tyoyhteisossa koetaan, mitka tekijat sita tukevat ja missa olisi viela kehittamisen varaa.
Tyopaja oli tarkea osa kehittamistyota, silla se vahvisti henkiloston osallisuutta ja mahdollisti

kokemusten jakamisen seka yhteisten ratkaisujen ideoinnin.

Tyopaja sisalsi seka tulosten esittelyn etta osallistavia osuuksia, joissa henkilosto sai pohtia ja
kommentoida esiin nousseita teemoja. Keskusteluja kaytiin pareittain ja yhteisesti. Osallistu-
jien aani oli keskeisessa roolissa. Keskustelujen pohjalta koottiin huoneentaulu, joka toimii

kehittamistyon konkreettisena lopputuloksena.

Huoneentaulu kokoaa yhteen tyoyhteison nakemykset ja toiveet yhteisollisyytta vahvistavista
toimintatavoista. Sen tavoitteena on toimia arjen keskella konkreettisena muistutuksena sii-
ta, kuinka jokainen tyontekija voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tyoyhteison yhteenkuulu-

vuuden tunteeseen ja tyohyvinvointiin.
Huoneentauluun kiteytyi seuraavat teemat:

1. Tuki ja yhteistyo
2. Positiivinen ilmapiiri ja hyva henki
3. Avoin ja rehellinen vuorovaikutus

4, Esihenkilon ja organisaation rooli
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5. Arvostus ja kunnioitus
6. Yhteinen aika ja yhdessa tekeminen

Alla oleva kaavio havainnollistaa opinnaytetyoprosessin etenemista vaiheittain.

3. . Yhteistyd
kohdeorganisaation
kanssa
{tutkimussuunnitelman
lahettaminen ja
hyvaksyminen)

1. Alheen vali E .
rajaaminen, ¢ amis-
teoriaan tutustuminen suunnitelman laadinta

4. Kyselylomakkeen
laatiminen ja
hyvaksynta

5. Aineiston keruu
taukokuu 2024

‘7. Huoneentaulun 8. Raportin
suunnittelu | > kirjoittarninen ja
laatiminen viimeistely

9. Valmis opinnaytetyd
kevat 2025

Kuvio 3: Opinnaytetyoprosessin eteneminen

5.5 Aineiston analyysi

Kyselyyn vastasi yhteensa 14 tyontekijaa. Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena ei ole kor-
kea vastausprosentti, vaan aineiston saturaatio eli se, etta vastauksista alkaa toistua samoja
teemoja ja uutta tietoa ei enaa merkittavasti synny (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99). Tassa tyos-
sa kyselyn vastaukset olivat sisalloltaan riittavan monipuolisia ja toivat esiin selkeita, toistu-
via ilmioita, joiden pohjalta oli mahdollista tehda johtopaatoksia. Kyselyn ajankohta osui
kesalomakauden alkuun, ja tyoyhteisossa oli tapahtunut muutoksia, jotka saattoivat vaikuttaa
vastausaktiivisuuteen. Paivakodinjohtaja toivoi kyselyn olevan tiivis ja muistutti henkilostoa

vastaamisesta viikkopalaverissa, mika lisasi vastausaktiivisuutta.

Aineiston kasittelyssa ja tulkinnassa kaytettiin laadullista sisallonanalyysia, joka on yksi laa-
dullisen tutkimuksen perusmenetelmista. Sisallonanalyysin avulla pyrittiin pelkistamaan ai-
neistoa, tunnistamaan toistuvia teemoja seka rakentamaan niista ymmarrettavia kokonaisuuk-
sia tutkimuskysymysten tarkasteluun. Menetelma mahdollistaa aineiston jarjestamisen ja luo-

kittelun niin, etta sen pohjalta voidaan tehda johtopaatoksia. (Puusa & Juuti 2020.)
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Kyselyn tulokset analysoitiin seka kvantitatiivisin etta kvalitatiivisin menetelmin. Suljettujen
kysymysten osalta hyodynnettiin maarallista analyysia, jossa vastausten jakaumia tarkasteltiin
lukumaarina. Tulokset esitettiin selkeyden vuoksi graafisessa muodossa kuvioina, jotka ha-
vainnollistavat esimerkiksi sita, kuinka suuri osa vastaajista koki tyoyhteison ilmapiirin myon-

teiseksi tai millaisia kokemuksia heilla oli esihenkilon tuesta.

Analyysiprosessi eteni vaiheittain. Ensimmaisessa vaiheessa aineisto, eli kyselylomakkeen
avoimet vastaukset luettiin useaan kertaan kokonaiskuvan saamiseksi. Taman jalkeen vasta-
uksista etsittiin keskeisia ilmauksia ja merkityksia, jotka liittyivat tutkimuskysymyksiin. Ta-
voitteena oli tunnistaa aineistosta toistuvia aiheita ja yhtalaisyyksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
101-102.)

Avoimet vastaukset kasiteltiin laadullisen sisallonanalyysin avulla, joka eteni vaiheittain ai-
neiston pelkistamisesta ryhmittelyyn ja edelleen luokitteluun. Ensimmaisessa vaiheessa kaikki
avoimet vastaukset kaytiin lapi huolellisesti ja niista poimittiin olennaisia ilmauksia ja ajatuk-
sia, jotka liittyivat kysymyksessa tarkasteltavaan teemaan. Erityista huomiota kiinnitettiin

toistuviin kasityksiin, nakokulmiin ja esimerkkeihin.

Seuraavaksi aineistosta tunnistettiin samansisaltoisia ilmauksia, jotka ryhmiteltiin teemoiksi.
Naiden teemojen avulla hahmoteltiin yhteisollisyyden eri ulottuvuuksia varhaiskasvatuksen
tyoyhteisossa. Analyysissa edettiin aineistolahtoisesti eli induktiivisesti, jolloin teemat nousi-

vat suoraan vastaajien antamista vastauksista. (Mind the Graph 2025.)

Toisessa vaiheessa vastauksista tunnistettiin yhtenevaisia teemoja, jotka alkoivat muodostaa
selkeampia kokonaisuuksia. Esimerkiksi kysymyksessa, jossa tiedusteltiin yhteisollisyyden es-
teita, vastauksissa toistuivat sanat kuten resurssipula, ajanpuute, henkilostovaje ja epatasai-
nen tyonjako. Naista muotoutui teema "Ajalliset ja rakenteelliset esteet yhteisollisyyden tu-
kemiselle". Tama havainnollistaa, kuinka ajalliset ja resursseihin liittyvat tekijat muodostavat
keskeisia esteita yhteisollisyyden vahvistamiselle tyoyhteisossa. Erityisesti kiire ja resurssipula
nousivat usein esiin, ja nama seikat vaikeuttavat yhteisollisyyden edistamista ja tiimityon

sujuvuutta.

Kolmannessa vaiheessa alustavat teemat ryhmiteltiin ylakategorioiksi, jotka rakentuivat vas-

tausten sisallon mukaan. Aineistosta muodostui lopulta seuraavat paateemat:

Yhteisollisyyden vahvuudet ja myonteiset kokemukset (esim. hyva tiimihenki, avoin vuoro-

vaikutus, yhteiset tavoitteet)

Yhteisollisyyttd estavat tekijat (esim. kiire, henkiloston vaihtuvuus, puutteellinen vuorovai-
kutus)



Kehittamisehdotukset ja konkreettiset toiveet (esim. tiimipalaverien lisaaminen, arjen yh-

teiset hetket, selkeampi roolijako)

Esihenkilon rooli yhteisollisyyden tukijana (esim. lasnaolo, oikeudenmukaisuus, kannustava

ilmapiiri)

Kunkin teeman alle koottiin olennaisimmat ilmaukset ja niille haettiin suoria sitaatteja vasta-
usteksteista. Nain vastaajien aani ja kokemus tulivat nakyvaksi osana analyysia. Sisallonana-
lyysin avulla oli mahdollista tiivistaa laajaa ja monimuotoista aineistoa ymmarrettaviksi koko-

naisuuksiksi, jotka tukevat tulosten tulkintaa ja johtopaatosten tekemista.

Analyysissa nousi myos esiin kehittamisehdotuksia ja konkreettisia toiveita, kuten tiimipalave-
rien lisaaminen, arjen yhteiset hetket ja selkeampi roolijako. Naista muodostui teema "Kehit-
tamisehdotukset ja konkreettiset toiveet”, joka kuvasi vastaajien nakemyksia siita, miten
yhteisollisyytta voitaisiin vahvistaa ja tukea. Erityisesti toiveet lisaantyneista yhteisista het-
kista ja paremmasta roolijaosta viittaavat siihen, etta selkeat rakenteet ja yhteinen aika voi-

vat parantaa yhteison toimivuutta.

Lisaksi esihenkilon roolilla oli keskeinen merkitys yhteisollisyyden tukemisessa. Vastauksissa
korostettiin esihenkilon lasnaolon, oikeudenmukaisuuden ja kannustavan ilmapiirin merkitys-
ta. Naista muodostui teema "Esihenkilon rooli yhteisollisyyden tukijana”. Esihenkilon rooli
nahtiin olennaisena yhteisollisyyden vahvistamisessa, silla hyvalla johtamisella voitiin lisata

yhteison yhteishenkea ja tyohyvinvointia.

Nain ollen analyysiprosessi toi esiin tarkeimmat yhteisollisyyteen liittyvat tekijat, kuten ajal-
liset ja rakenteelliset esteet, mutta myos myonteiset kokemukset, kehittamisehdotukset ja
esihenkilon roolin. Tallainen aineiston analyysi mahdollisti yhteisollisyyden eri ulottuvuuksien

tunnistamisen ja sen vaikutusten tarkastelun tyohyvinvointiin.

Prosessin lopussa tutkimustuloksista laadittiin huoneentaulu. Sen tarkoituksena on toimia

tyoyhteison yhteisena muistilistana yhteisollisyytta edistavista toimintatavoista.

6 Tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi kyselyn tuloksia laadullisen sisallonanalyysin ja teemoittelun avul-
la. Kyselylla selvitettiin, miten yhteisollisyys nakyy ja koetaan varhaiskasvatuksen tyoyhtei-
sossa, mitka ovat sen haasteet ja miten sita voidaan vahvistaa. Vastaukset teemoitettiin nii-

den sisaltoa ja merkitysta tarkastelemalla. Analyysissa nousi esiin viisi paateemaa:

1. Yhteisollisyyden merkitys tyohyvinvoinnille
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Yhteisollisyyden ilmenemismuodot
Haasteet ja esteet
Kehittamisehdotukset

u AN W N

Esihenkilotyon ja organisaation rooli

Tulosten analysoinnin pohjalta kaytiin keskustelua henkiloston kanssa tyopajassa, jonka tulok-

sena luotiin tyoyhteisolle huoneentaulu. Tyopajaan osallistui 10 tyontekijaa.
6.1 Taustakysymykset

Kyselyyn osallistui 14 tyontekijaa. Suurin osa vastaajista oli yli 30 vuotiaita, ja naiset muodos-

tivat enemmiston, mika vastaa varhaiskasvatusalan yleista sukupuolijakaumaa.

® yis0v @ 30-50v alle 30v

Kuvio 4: Vastaajien ikajakauma (N=14)

@ Nainen @ Mies
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Kuvio 5: Vastaajien sukupuoli (N=14)

Kyselyyn vastanneista suurin osa oli tyoskennellyt varhaiskasvatuksessa yli 20 vuotta. Alle 5
vuoden tyokokemusta oli kahdella vastaajalla, samoin kuin 10 - 20 vuotta tyoskennelleilla.
Sen sijaan 5 - 10 vuoden tyokokemusryhmasta tuli yksi vastaus. Tama kertoo vastaajajoukon

olevan paaosin kokeneita varhaiskasvatuksen ammattilaisia.

® yi20v @ 5-10v alle 5v 10 - 20v

Kuvio 6: Vastaajien tyokokemus (N=14)

Kyselyssa arvioitiin yhteisollisyyden merkitysta tyohyvinvoinnille asteikolla 1 - 5. Yhdeksan
vastaajaa antoi arvosanan 5 tai 4, ja vain yksi vastaaja koki, etta yhteisollisyydella ei ole lain-
kaan merkitysta tyossa. Tama tukee ajatusta, etta tyoyhteison yhteenkuuluvuus on keskeinen

tekija tyohyvinvoinnissa.

12

10

2
. — ]
1 2 3 4 5

1=vahiten tarkea S5=erittain tarkea

Kuvio 7: Vastaajien nakemykset yhteisollisyyden merkityksesta omassa tyossaan (N=14)
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Suurin osa vastaajista koki yhteisollisyydella olevan merkittava vaikutus heidan tyohyvinvoin-
tiinsa. Asteikolla 1 - 5 yhteensa 8 vastaajaa antoi korkeimman arvion (5). 5 vastaajaa arvioi
merkityksen olevan 4. Ainoastaan 1 vastaajista koki yhteisollisyyden vaikutuksen tyohyvin-
vointiinsa kohtalaiseksi (3). Yksikaan vastaaja ei antanut alhaisimpia arvosanoja (1 tai 2),

mika kertoo siita, etta yhteisollisyydella on selkea ja positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin.

1 2 3 - 5

QO F N W kR U O <N @ O

1=ei merkitysté 5=paljon merkitysti
Kuvio 8: Yhteisollisyyden merkitys tyontekijoiden tyohyvinvointiin (N=14)
6.2 Yhteisollisyyden merkitys tyohyvinvoinnille

Vastaajat kuvasivat, etta hyva yhteisollisyys lisaa tyossa viihtymista, motivaatiota ja jaksa-
mista. Tyopaikan ilmapiirilla on merkittava vaikutus tyohyvinvointiin. Esimerkiksi eras vastaa-

ja totesi:

On mukavampi ja helpompi tulla toihin, kun tietaa, etta tyoporukka tukee ja auttaa
tarvittaessa.

Toisaalta koettiin, etta yhteisollisyyden puute voi heikentaa tyohyvinvointia ja tehda tyopai-

vista raskaampia:

Jos ilmapiiri on huono, tyossa jaksaminen vaikeutuu.

6.3  Yhteisollisyyden ilmeneminen

Vastaajat kuvasivat yhteisollisyyden nakyvan mm. yhteistyossa, avoimessa vuorovaikutuksessa
seka toisten tukemisessa. Tyoyhteison sisalla jaettu tieto, tiimin jasenten tuki seka yhteiset
palaverit ja kahvihetket koettiin merkittaviksi yhteisollisyyden rakentajiksi. Eras vastaaja

kuvasi tilannetta nain:



28

Kaikki puhaltavat yhteen hiileen ja aina saa apua kun kysyy, jopa kysymatta.

Isossa tyoyhteisossa yhteisollisyyden kokemukset vaihtelivat. Esimerkiksi eras vastaaja totesi:

Paivakodissa on kaksi toisistaan erillista puolta. Emme juuri nae toisiamme arjessa.

Tama osoittaa, etta organisaation koko ja rakenteet voivat vaikuttaa yhteisollisyyden muo-

dostumiseen.
6.4 Haasteet ja esteet

Haasteiksi nousivat erityisesti ajanpuute, kiire, paivakodin suuri koko ja henkiloston vaihtu-
vuus. Monet vastaajat kokivat, etta yhteisen ajan loytaminen on vaikeaa tyon hektisyyden

vuoksi:

Ei ole aikaa keskustella ja viettaa aikaa tyokavereiden kanssa. Aina on kiire. Myos hen-
kiloston vaihtuvuus heikentaa yhteisollisyytta ja uudet tyontekijat voivat jaada helposti
ulkopuolisiksi.

Toinen esille noussut haaste oli tyonkuvien epatasapaino ja roolien epaselvyys. Tama nahtiin

yhteisollisyytta heikentavana tekijana:

Tyotapa on muuttumassa enemman opettajakeskeiseksi, juuri painvastaiseksi mita yh-
teisty0 on opettajien ja hoitajien suhteen parhaimmillaan ollut.
Lisaksi osa vastaajista koki, etta tyopaikan sisainen informaatio ei tavoita kaikkia, mika voi

lisata ulkopuolisuuden tunnetta.
6.5 Kehittamisehdotukset ja ratkaisut

Vastaajat ehdottivat joitakin keinoja yhteisollisyyden kehittamiseksi. Yleisesti toivottiin
enemman yhteisia hetkia tyopaivan aikana seka tyoajan ulkopuolella. Esimerkiksi tauot ja
palaverit nahtiin tarkeina, mutta niiden maaran ja laadun koettiin vaativan kehittamista. Eras

vastaaja totesi:

Yhteiset hetket ovat tarpeellisia, mutta tunti tai kaksi ei riita, tarvitaan enemman ai-
kaa vapaalle keskustelulle.
Lisaksi tyonantajan tuki ja panostukset henkilostoon nahtiin merkittavina tekijoina. Useampi
vastaaja mainitsi esimerkiksi tyonantajan taloudelliset kannustimet yhteisollisyytta edistaviin

aktiviteetteihin, kuten liikuntaan ja virkistyspaiviin:

Tyonantajan tulisi panostaa henkilostoon pienillakin eleilla, jotta tyontekijat kokisivat
olevansa arvostettuja.



Esille nousi myos ajatus roolien selkiyttamisesta ja vastuun jakamisesta tasapuolisemmin koko
henkilostolle. Tama nahtiin keinona lisata yhteenkuuluvuutta ja vahentaa mahdollisia ristirii-

toja:
Vastuuta pitaisi jakaa tasaisemmin ja hoitajille myos vastuuta.
6.6  Esimiestyon ja organisaation rooli

Kyselyssa nousi esiin esihenkilon ja organisaation merkitys yhteisollisyyden edistamisessa.
Vaikka esihenkilon toimintaan oltiin paaosin tyytyvaisia, organisaation tuki koettiin riittamat-
tomaksi. Vain yksi vastaaja koki, etta organisaatio tukee yhteisollisyytta hyvin, kun taas suu-
rin osa arvioi tuen olevan kohtalaista tai heikkoa. Tama viittaa siihen, etta organisaation tulisi
entista tietoisemmin edistaa yhteisollisyytta ja varmistaa, etta yhteiset kaytannot tukevat
sita. Tulosten perusteella organisaation tulisi kehittaa konkreettisia toimenpiteita yhteisolli-
syyden ja tyohyvinvoinnin tueksi. Esimerkiksi parantamalla viestintaa ja luomalla selkeampia
yhteisia toimintamalleja, jotka mahdollistavat paremman osallistumisen ja avoimen keskuste-

lun.

Erinomaisesti

e I

Kuvio 9: Organisaation tuki yhteisollisyydelle ja tyohyvinvoinnille (N=14)

Esihenkilon toiminnan arvioitiin olevan keskeista yhteisollisyyden yllapitamisessa. Vastaajat
kuvasivat esihenkilon merkitysta muun muassa tyoyhteison ilmapiirin luomisessa, tiedonkulun
varmistamisessa seka yhteisollisyytta tukevien toimintatapojen yllapitamisessa. Eras vastaaja

totesi:
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Talla hetkella esimies edistaa yhteisollisyytta olemalla mukana arjessa aina, kun aika
riittaa.
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Kuvio 10: Esihenkilo edistaa tyoyhteison yhteisollisyytta (N=14)
6.7 Tyopajan tulokset

Tyopajan aikana kaytiin avointa keskustelua yhteisollisyydesta ja sen merkityksesta tyohyvin-
voinnille. Tyopajassa keskustellut teemat koottiin lopuksi huoneentauluksi, joka tiivistaa osal-
listujien nakemykset ja toiveet yhteisollisyytta tukevista arjen kaytannoista. Huoneentauluun

kiteytyivat seuraavat keskeiset kokonaisuudet:

Tuki ja yhteistyo: Yhteisollisyyden ytimessa on tunne siita, etta ei jaa yksin - ei arjessa, eika
vaikeissa tilanteissa. TyOyhteison tarjoama tuki koettiin merkitykselliseksi jaksamisen kannal-

ta.

Positiivinen ilmapiiri ja hyva henki: Hyva ilmapiiri lisaa tyossa viihtymista ja helpottaa toihin

tulemista. lloinen ja kannustava ilmapiiri vaikuttaa suoraan mielialaan ja jaksamiseen.

Avoin ja rehellinen vuorovaikutus: Mahdollisuus ilmaista mielipiteensa ja kayda avointa kes-
kustelua koettiin tarkeaksi yhteisollisyytta vahvistavaksi tekijaksi. Rehellinen vuorovaikutus

lisaa luottamusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Esihenkilon ja organisaation rooli: Esihenkilolta toivotaan lasnaoloa, kuuntelua ja esimerkil-
lista toimintaa. Myos koko organisaation tasolla yhteisollisyyden tukemisen nahtiin olevan

olennaista. Organisaatiolta toivottiin lisaa resursointia ja henkiloston huomioimista.
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Arvostus ja kunnioitus: Yhteisollisyyden kannalta tarkeaa on kokemus siita, etta jokainen

tyontekija on arvokas. Arvostus nakyy pienissa teoissa, sanoissa ja asenteissa toisia kohtaan.

Yhteinen aika ja yhdessa tekeminen: Kiireen keskella toivottiin lisaa aikaa yhteisille keskus-
teluille, tyoajalla tapahtuvalle yhdessaololle seka tyon ulkopuoliselle yhteiselle tekemiselle.

Yhteinen aika syventaa tutustumista ja vahvistaa tiimihenkea.

Yhteisdllinen tydopaikka-
Hyvinvoiva tyoyhteiso

Positiivinen
ilmapiiri ja hyva
henki

Ilo ja huumori kuluvat tyépaivaan

Kiitamme ja kannustamme
toisiamme

Yhteinen aika ja
yhdessa
tekeminen

Varaamme aikaa yhteisille
keskusteluille ja kohtaamisille

Osallistumme yhteisiin
ta) iin ja vah) e
isollis:

Kuvio 11: Huoneentaulu

7 Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, miten yhteisollisyys nakyy ja koetaan varhais-
kasvatuksen tyoyhteisossa ja milla tavoin se vaikuttaa henkiloston tyohyvinvointiin. Lisaksi
selvitettiin, mitka ovat suurimmat esteet ja haasteet yhteisollisyyden vahvistamisessa ja mil-
laisia konkreettisia toimenpiteita tyohyvinvoinnin ja yhteisollisyyden edistamiseksi voidaan
toteuttaa.

Kyselytutkimuksen tulokset osoittivat, etta yhteisollisyys koettiin merkittavaksi tyohyvinvoin-
tia edistavaksi tekijaksi. Vastaajat kuvasivat yhteenkuuluvuuden tunnetta, tyotovereiden tuen
kokemista, avoimen vuorovaikutuksen merkitysta ja myonteista ilmapiiria keskeisina hyvin-
vointia lisaavina elementteina. Nama havainnot tukevat Ryanin ja Decin (2000) itseohjautu-
vuusteoriaa, jonka mukaan yhteenkuuluvuuden kokemus on yksi sisaisen motivaation ja hyvin-
voinnin perustarpeista. Samoin Maslow 'n (1943) tarvehierarkian sosiaalisten tarpeiden tayt-
tyminen nahtiin tyohyvinvoinnin edellytyksena. Rauramon (2012) tyohyvinvoinnin portaat -

mallissa korostuu yhteisollisyyden rooli psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tukena. Nama
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nakokulmat vahvistuivat myos tassa tutkimuksessa. Esimerkiksi tunne siita, etta voi jakaa

kokemuksia ja etta oma tyopanos huomioidaan, nousi tarkeaksi voimavaraksi.

Toisena keskeisena havaintona kyselytutkimuksen tuloksista nousi se, etta yhteisollisyyden
rakentumista estavat erityisesti organisaation rakenteelliset ja ajalliset rajoitteet. Kiire, hen-
kiloston vaihtuvuus ja yhteisen ajan puute nousivat vastaajien kommenteissa toistuviksi haas-
teiksi. Nama vastaavat aiempia havaintoja siita, etta organisaation rakenteelliset ja ajalliset
resurssit vaikuttavat merkittavasti yhteisollisyyden rakentumiseen (Hakanen, 2017; Tyoterve-
yslaitos, 2025).

Esihenkiloiden rooli nahtiin keskeisena yhteisollisyyden tukemisessa. Vastaajat toivoivat
enemman kuulluksi tulemista, palautetta, osallisuutta paatoksentekoon seka esihenkilon na-
kyvyytta ja lasnaoloa. Tama tukee Hakasen (2020) ajatusta siita, etta arvostuksen osoittami-

nen ja osallistava johtaminen vahvistavat tyoyhteison sitoutumista.

Tutkimuksen konkreettisena kehittamistoimena laadittiin huoneentaulu, joka kokoaa yhteen
yhteisollisyyden periaatteet. Huoneentaulu tehtiin henkiloston kanssa tyopajatyoskentelyna.
Tyopajassa osa henkilostosta osallistui keskusteluun kyselytuloksista ja yhdessa muotoiltiin
periaatteet, jotka vahvistavat yhteisollisyytta. Huoneentaulu kokoaa henkiloston nakemyksia
arjen kaytannoista ja tarkoituksena olisi, etta se toimisi jatkossa yhteisena keskustelun ja
muistamisen valineena. Kuten Julkunen (2017) toteaa, kehittamistoimet vaativat jatkuvaa
vuoropuhelua ja arviointia, jotta ne juurtuvat osaksi arjen kaytantoja. Huoneentaulun vaiku-
tus riippuu siita, kuinka hyvin tyoyhteiso sitoutuu sen periaatteisiin ja kuinka aktiivisesti sita

kaytetaan osana tyoyhteison toimintaa.

Tutkimuksen ajankohtaisuus korostuu tilanteessa, jossa varhaiskasvatusalaa haastavat henki-
lostopula ja sen vaihtuvuus seka tyon vaativuus. Yhteisollisyyden tukeminen nayttaytyy tar-
keana keinona ennaltaehkaista tyouupumusta ja parantaa henkiloston pysyvyytta (Kinnunen,
Feldt & Mauno, 2016). Samalla se vaikuttaa myos lasten hyvinvointiin. Hyvinvoiva ja yhteisol-
linen tyoyhteiso luo turvallisen, johdonmukaisen ja sensitiivisen kasvuympariston lapsille
(Krongvist, 2020).

Tulevaisuudessa tutkimusta olisi hyodyllista laajentaa vertailemalla eri varhaiskasvatusyksi-
koiden toimintatapoja seka tarkastelemalla, miten yhteisollisyyden vaikutukset heijastuvat
pedagogiseen toimintaan. Myos organisaation viestintakulttuurin, perehdytyskaytantojen ja

rakenteellisen tuen vaikutuksia yhteisollisyyteen olisi tarkea tarkastella syvemmin.

Opinnaytetyon tulokset korostavat, etta yhteisollisyys on olennainen tyohyvinvoinnin tukipilari
varhaiskasvatuksen tyoyhteisossa. Yhteisollisyyden vahvistaminen edellyttaa rakenteiden ke-

hittamista, yhteisen ajan mahdollistamista, esihenkiloiden osallistavaa ja arvostavaa johta-
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mista. Kun yhteisollisyytta tuetaan pitkajanteisesti, silla voidaan parantaa seka henkiloston
pysyvyytta, etta lasten saamaa kasvatuksellista tukea. Yhteisollisyydella luodaan hyvinvointia

seka tyoyhteisoon, etta kasvatusymparistoon.

8 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tekeminen tutkimuksellisena kehittamistyona on ollut antoisa ja opet-
tavainen prosessi. Tyo on mahdollistanut aiheen syvallisen tarkastelun seka teorian etta kay-
tannon nakokulmista. Tutkimuksellinen kehittamistyo yhdistaa tutkimuksellisen otteen ja
tyoelamalahtoisen kehittamisen, mika tassa tyossa konkretisoitui henkiloston kokemusten

esiin tuomisena ja huoneentaulun laatimisena. ( Ojansalo, Moilanen & Ritalahti, 2014).

Aihe osoittautui erittain ajankohtaiseksi. Varhaiskasvatuksen kentalla eletaan talla hetkella

murrosvaihetta, jossa henkiloston jaksaminen, osaamisen vahvistaminen ja tyossa pysyminen
ovat keskeisia haasteita. Yhteisollisyyden rooli tyohyvinvoinnin tukemisessa nousee keskuste-
luissa esiin yha vahvemmin. Taman tutkimuksen valossa voidaan todeta, etta yhteisollisyys ei

ole vain “mukava lisa” tyoyhteisossa, vaan olennainen osa tyossa viihtymista ja jaksamista.

Opinnaytetyon tekeminen tutkimuksellisena kehittamistyona mahdollisti osallistavan ja tyo-
elamalahtoisen nakokulman. Kyselylomakkeen avoimet vastaukset seka aiheen tiimoilta jar-
jestetyn tyopajan keskustelut toivat esiin henkiloston monipuolisia kokemuksia, joiden analy-
sointi tarjosi syvallista ymmarrysta tyoyhteison toiminnasta ja sen kehittamismahdollisuuksis-
ta. Tutkimusmenetelma tuki kehittamistyon luonnetta, jossa tavoitteena ei ole vain selvittaa,
vaan myos parantaa olemassa olevia kaytantoja. Vaikka kyselyn ajoitus osui kiireiseen ajan-
kohtaan varhaiskasvatuksessa, saatiin vastausten kautta arvokasta tietoa, jota voidaan hyo-

dyntaa kaytannon kehittamistyossa.

Tutkimusprosessin aikana oma ymmarrys tyoyhteisojen toimivuudesta ja tyohyvinvoinnin ra-
kentumisesta on syventynyt. Oli kiinnostavaa huomata, miten yksinkertaiset asiat - kuten
yhteinen kahvihetki, avoin vuorovaikutus tai esimiehen tuki - voivat olla ratkaisevan tarkeita
tyontekijoiden hyvinvoinnille. Toisaalta tutkimus myos muistutti siita, etta yhteisollisyys ei

synny itsestaan. Se vaatii aikaa, sitoutumista ja ennen kaikkea yhteista tahtoa.

Vaikka yhteisollisyyden vahvistaminen vaatii koko tyoyhteison sitoutumista, on tarkeaa tunnis-
taa, etta vastuu sen tukemisesta ei voi jaada yksinomaan tyontekijoiden harteille. Organisaa-
tion rakenteilla, johtamiskulttuurilla ja resursseilla on keskeinen merkitys yhteisollisyyden
mahdollistamisessa ja yllapitamisessa. Erityisesti esihenkiloiden rooli on ratkaiseva yhteisolli-
syyden edistamisessa. He tarvitsevat tukea, koulutusta ja selkeita rakenteita, joiden avulla

yhteisollisyytta voidaan johtaa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Yhteisollisyyden kehit-
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taminen ei voi toimia korvikkeena rakenteellisille paatoksille silloin, kun tarvitaan konkreetti-

sia toimia tyoolojen parantamiseksi.

Tulevaisuudessa olisi tarkeaa tarkastella yhteisollisyyden kehittamista osana laajempaa var-
haiskasvatuksen johtamiskulttuuria. On olennaista pohtia, miten arjen rakenteita voidaan
rakentaa siten, etta ne tukevat yhteisollisyytta pitkajanteisesti ja tavoitteellisesti. Ei vain
yksittaisina tekoina, vaan pysyvina kaytantoina. Jatkossa olisi hyodyllista myos tutkia, millai-
set toimenpiteet erikokoisissa tai erilaisissa tyoyhteisoissa toimivat parhaiten ja miten tyoyh-
teison toimivuutta voisi mitata saannollisesti. Lisaksi olisi hyodyllista selvittaa, miten yhtei-
sollisyyden vaikutukset heijastuvat lasten hyvinvointiin ja pedagogiseen toimintaan. Tutki-
musta olisi myos hyva laajentaa suuremmalle joukolle seka vertailla eri varhaiskasvatusyksi-
koiden toimintatapoja, jotta yhteisollisyyden ja tyohyvinvoinnin valista suhdetta voidaan ym-

martaa syvallisemmin.

Yhteisollisella ja hyvinvoivalla tyoyhteisolla on suora vaikutus lasten arkeen ja oppimiseen.
Kasvattajien valinen sujuva yhteistyo, jaettu pedagoginen ymmarrys ja hyva tyoilmapiiri hei-
jastuvat lasten paivittaiseen kokemukseen varhaiskasvatuksessa. Kun henkilosto voi hyvin ja
kokee kuuluvansa osaksi yhteisoa, tama ilmenee empaattisempana vuorovaikutuksena, joh-
donmukaisempina toimintatapoina ja turvallisena ilmapiirina lapsille. Talloin lapsen oppimista
ja kehitysta voidaan tukea sensitiivisesti ja yksilollisesti, mika edistaa hanen kokonaisvaltaista

hyvinvointiaan. (Kronqvist 2020.)

Vaikka tutkimus kohdistui yhteen varhaiskasvatusyksikkoon, sen tulokset ja huoneentaulun
teemat ovat sovellettavissa laajemminkin varhaiskasvatuksen kentalla. Yhteisollisyyden osa-
alueet, kuten avoin vuorovaikutus, luottamus ja jaettu vastuu, ovat universaaleja ja kosket-
tavat kaikkia tyoyhteisoja. Huoneentaulua voidaan hyodyntaa myos muiden yksikoiden kehit-
tamistyossa esimerkiksi tiimipalavereissa, kehityskeskusteluiden tukena tai uusien tyonteki-
joiden perehdytyksessa. Lisaksi tutkimus voi toimia lahtokohtana organisaatiotason kehittami-
selle, jossa tyohyvinvointia tarkastellaan kokonaisuutena ja osana strategista henkilostojoh-
tamista. Talloin yhteisollisyyden vahvistaminen ei jaa yksittaisten tiimien vastuulle, vaan siita

tulee koko organisaation yhteinen ja suunnitelmallinen tavoite.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tutkimuksen tulokset ja teoreettinen viitekehys tukevat
nakemysta siita, etta yhteisollisyyden vahvistaminen on keskeinen keino parantaa tyohyvin-
vointia varhaiskasvatuksessa. Se vaatii tietoisia valintoja, rakenteiden tukemista ja jatkuvaa
vuoropuhelua. Tama tutkimus osoittaa, etta yhdessa tekeminen, kuulluksi tuleminen ja raken-
teellinen tuki luovat perustan, jolle voidaan rakentaa paitsi hyvinvoivaa tyoyhteisoa myos

lapsille parasta mahdollista kasvuymparistoa.
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Liite 1: Kysely varhaiskasvatuksen henkilostolle

Yhteisollisyys ja tyohyvinvointi
Olen tekeméssé opinndytety&td Laurean Ammattikorkeakoulun, sosiaali- ja terveysalan johtamisen

ylemmaé&n ammattikorkeakoulun opintoihin liittyen. Tarkoituksenani on selvittda yhteisdllisyyden
merkitysta tydhyvinvoinnille varhaiskasvatuksessa.

Pyydén teitd mukaan tutkimukselliseen kehittdmistyéhoni tayttamalld sdhkoisen kyselyn.
Osallistuminen on vapaaehtoista. Kyselyyn vastataan nimettdmana ja tiedot ovat luottamuksellisia.
Opinndytetydn valmistuttua havitan kyselyt tietosuojalain vaatimusten mukaisesti.

Tarkoituksena on, etta tarkastelette kysymyksié pdivakotinne kontekstissa.

Mikali sinulla her&da kysyttavaa tutkimukselliseen kehittdmistydhoni liittyen, olethan ystévillisesti
yhteydessd minuun sdhkopostitse tarja.k. makela@student.laurea.fi

Terveisin

Tarja Makeld

Varhaiskasvatuksen yhteiséllinen luonne, tiimityon tekemisen vuoksi, voi vaikuttaa itsestdan
selvalta. Tyokulttuuri ei automaattisesti ja aina ole yhteisollista. Yhteisollisyys ei ole itsestdan selva
asia tyoyhteistissé, eikd se synny itsestddn. Sen syntyminen vaatii yhteison jaseniltd ponnisteluja
positiivisen yhteiséllisyyden syntymiseen.

Taustatietoja

2.

Ika
Merkitse vain yksi soikio.

-_.\-3' alle 30v
) 30-50v

) yli 50v

Vastaajan sukupuoli
Merkitse vain yksi soikio.
() Nainen

() Mies

() Muu sukupuoli
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3. Tyodkokemus varhaiskasvatuksessa

Merkitse vain yksi soikio.

C Dallesv
C )s-10v
(. )10-20v
C_Dyli20v

Yhteisollisyys varhaiskasvatuksessa

4. Miten maarittelisit yhteisdllisyyden teidan paivéakodissanne?

5. Kuinka tarkeana pidat yhteisollisyytta omassa tyossasi varhaiskasvatuksessa asteikolla 1-
57

Merkitse vain yksi soikio.

vahi erittdin tarkea

6. Kuinka tarkednd pidat yhteisollisyyttd omassa tydssési varhaiskasvatuksessa asteikolla 1-
57

Merkitse vain yksi soikio.

vahi erittdin tarkea
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7. Kuinka tarkeand pidat yhteisdllisyyttd omassa tydsséasi varhaiskasvatuksessa asteikolla 1-
57

Merkitse vain yksi soikio.

vahi erittdin tarkea

8. Miten tyoyhteisdsi edistda yhteisollisyyttd ja vuorovaikutusta kollegoiden valilla?

9. Miten itse voit vaikuttaa yhteisollisyyden vahvistumiseen?

Yhteisollisyyden vaikutus tychyvinvointiin

10.  Kuinka suuri merkitys yhteisdllisyydelld on sinun tyohyvinvointiisi?

Merkitse vain yksi soikio.

Eila Erittdin suuri merkitys

1



11. Minkalaisia konkreettisia vaikutuksia olet havainnut yhteisdllisyydella olevan
tyohyvinvointiisi?

12. Millaisia toimenpiteita voitaisiin toteuttaa lisdadmaan yhteisollisyytta tyoyhteisdssési?

Haasteet

13. Mitka ovat suurimmat haasteet yhteisollisyyden edistamisessa?

14.  Mitd keinoja tai ratkaisuja ndet ndiden haasteiden voittamiseksi?
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15. Miten arvioit esimiehen edistavan tyoyhteistsi yhteisollisyytta?
Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.
" | Erinomaisesti
| Hyvin
" Kohtalaisesti
|| Heikosti
16. Kuinka hyvin organisaatiosi ( Forssan kaupunki ) tukee yhteisollisyytta ja tydyhteiscn
hyvinvointia?
Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.
" | Erinomaisesti
| Hyvin
" | Kohtalaisesti
|| Heikosti
Muuta
17. Onko sinulla jotain muuta, mitd haluaisit jakaa yhteisdllisyydesta tai tydhyvinvoinnista

varhaiskasvatuksessa?
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