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The Purpose of this research was to find out how Vaasa city early childhood edu-
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1 JOHDANTO

Varhaiskasvatus on kokenut viime vuosien aikana tarkeitd uudistuksia. Uusi var-
haiskasvatuslaki (L540/2018) ja varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (2018 ja
2022) on paivitetty aiempien lakien ja perusteiden tilalle vastaamaan taman pai-
van lasten ja perheiden tarpeisiin. Myos tyoelama ja esihenkilotyd on kokenut
uudistuksia muun muassa etatyon lisdantymisen seka johtamiskulttuurin muu-
toksien kautta. Hyvinvointi on Vaasan kaupungin strategiassa (2020-2021) ”"Poh-
jolan energiapaakaupunki - virtaa hyvaan elamaan” yksi strategian ja arvolupaus-
ten teema. Tavoitteina ovat muun muassa hyvinvoivat asukkaat ja osaava koulu-
tettu henkil6std sekd kaupungin vetovoimaisuus (Vaasan kaupunki 2021.) Var-
haiskasvatuksessa on maanlaajuisesti karsitty tyontekijapulasta ja tdama haaste
on kasvanut entisestaan, silla alan vetovoimaisuus on laskenut alan vahaisen ar-
vostuksen, kuormittavuuden sekda matalapalkkaisuuden vuoksi. Koulutetun hen-
kiloston saaminen on vaikeutunut ja sijaisten saaminen on ajoittain haasteellista.
On entista merkittavampaa panostaa yksilon hyvinvoinnin lisdksi koko tyoyhtei-
son hyvinvointiin, jotta koulutetut varhaiskasvatuksen ammattilaiset saadaan py-

symaan tyossaan ja ettd he myos voivat siella hyvin.

Tyboloja tarkasteltaessa voidaan havaita tyoelamaan liittyvia positiivisia seka ne-
gatiivisia kehityskulkuja. Erityisesti palkansaajien koulutustaso on parantunut ja
kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuudet ovat lisdantyneet. Naiden lisaksi
voidaan nahda positiivisena, etta tyo tarjoaa nykyaan enemman vaikutusmahdol-
lisuuksia. Ty0 ja terveys Suomessa tutkimuksessa kuvataan, etta tyoyhteisén vuo-
rovaikutuksen laatu on kehittynyt, samoin esihenkildalaissuhteet seka tyokaveri-
suhteet. Kuitenkin nadiden positiivisten merkkien ohella psykososiaaliseen tyoym-
paristoon liittyvat haasteet ovat kasvaneet. Kilpailu, tulostavoitteet, laatutavoit-
teet seka kuntapuolen henkildston riittamattomyys seka koulutetun henkiléstén
tavoittaminen erityisesti sosiaali- ja terveysalalla ja varhaiskasvatuksessa ovat
esihenkilotydssa pinnalla olevia haasteita. Tyohyvinvointiin liittyva lainsaadanto

tuo myos uusia nakokulmia psykososiaaliseen kuormitukseen ja naitd henkisia
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kuormitustekijoitd korostetaan myos lainsdaadannon nakokulmasta. (Kinnunen,

Feldt & Mauno 2005, 9.)

Tilastokeskuksen tyodolotutkimukset ovat osoittaneet, ettd kiireen tuntu on li-
saantynyt tyoeldamassa ja jopa 30 % palkansaajista piti jo vuoden 2003 tutkimuk-
sessa kiiretta melko tai erittdin haittaavana kuormitustekijana. Jopa 42 % kunnis-
sa tyoskentelevista naisista koki kiireen haitat rasittavana. Taman lisaksi tyon
henkinen rasittavuus on kasvanut erityisesti kunta-alalla ja ndissa tilastoissa eri-
tyisesti naisvaltaiset alat ovat olleet runsaasti esilld. Kunta-alalla 66 % naisista piti
tyotaan erittdin tai melko raskaana. Univaikeudet, vasymys ja tarkkaamattomuus
ovat samassa suhteessa lisddntyneet. Samankaltaisia tuloksia voidaan |0ytaa
muun muassa TyoOterveyslaitoksen laajassa Tyo ja terveys Suomessa tutkimuk-

sessa (Kinnunen ym. 2005, 7-8).

Manka (2016, 26) kuvaa, ettd tydhyvinvointitutkimuksissa kunnan tyontekijat ko-
kevat usein tydnsda henkisesti raskaammaksi kuin muiden sektorien vastaajat.
Vuonna 2015 henkisesti tydnsa raskaaksi kokevia oli perati 71 %. Tyokuormitus
on lisddntynyt erityisesti tyon henkisessd kuormittavuudessa. Kiire mainitaan
usein naissa tutkimuksissa henkistd stressia aiheuttavaksi. (Manka & Manka
2016, 26.) Erityisesti sosiaali- ja kasvatusalan tydkentalld ihmisten parissa tehta-
vassa tyodssa tyontekija joutuu laittamaan peliinsa koko persoonansa ja riskina on
talldin tunnekuorman kertymisen lisaksi myds tyduupumuksen uhka. Juuri var-
haiskasvatusalan kaltaisessa ihmisten parissa tehtdvassa tydssa on ensiarvoisen
tarkeda panostaa yksilon ja tyoyhteison hyvinvointiin sekd luoda edellytykset

voimavarojen lisddmiselle ja niiden tarkastelulle.

Taman opinndytetyon tavoitteena on tarkastella varhaiskasvatuksen henkiloston
nakokulmasta psykososiaalista hyvinvointia ja selvittdaa, miten henkilostdé kokee
tydyhteison hyvinvoinnin yksilon, tiimin, tyoyhteison ja organisaation nakokul-
masta. Lisdksi on tarkoitus selvittda, kuinka henkilosto kokee, miten ndissa eri
rooleissa voidaan lisata tyoyhteison psykososiaalista hyvinvointia. Lahtokohtana

on tarkastella asiaa voimavarojen ja positiivisen psykologian nakokulmasta ja
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tuoda esille henkil6ston omia keinoja vaikuttaa oman tyoyhteisénsa psykososiaa-
liseen hyvinvointiin. Opinnaytetyon aihe on noussut esiin tutkijan omasta kiin-

nostuksesta ja omasta roolistaan varhaiskasvatuksen opettajan tydssaan.
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2 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Tyoyhteisdjen hyvinvointi, laadukas johtaminen, tyontekijan tydssa viihtyvyys
seka psykososiaalinen hyvinvointi ovat merkittavia tekijoita tydssa jaksamisessa
seka varhaiskasvatusalan vetovoiman lisdamisessa. Myo6s uusien tyontekijoiden
sitoutuminen voidaan varmistaa hyvilld tyooloilla. Alan haasteiden seka varhais-
kasvatustyon kuormittavuuden vuoksi on tarkeda panostaa yksilon tyéhyvinvoin-
nin tukemisen lisdksi myos tyoyhteis6jen hyvinvointiin. Jokaiselle on tarkeda ko-
kea olevansa osa tyoyhteisdd, kokea olevansa osa ryhmaa seka olla mukana luo-

massa omaan tyoyhteisoon me-henkea.
2.1 Tutkimuksen ldhtokohta ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Vaasan varhaiskasvatuksen suomen-
kielisten varhaiskasvatusyksikdiden henkiloston kokemuksia siitd, millainen on
hyvinvoiva tyoyhteisoé sekda miten tydyhteison jasen voi omalla toiminnallaan tu-
kea sekd omaa ettd tyoyhteisbnsa psykososiaalista hyvinvointia. Tutkimuksen
tarkoituksena oli tuottaa seka tyonantajalle, varhaiskasvatuksen esihenkildille,
varhaiskasvatuksen tyontekijoille seka tyosuojelulle tietoa varhaiskasvatuksen
tyoyhteisdjen psykososiaalisen hyvinvoinnin tilasta sekda sen merkityksesta tyon

voimavaratekijana.

Tutkimuksen kohteena olivat Vaasan varhaiskasvatuksen suomenkielisen henki-
|6ston varhaiskasvatuksen opettajat, -lastenhoitajat ja avustajat. Tutkimus toteu-
tettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, jossa aineisto kerattiin sahkoisella kyselylo-
makkeella paaasiallisesti avoimin kysymyksin. Keratty tutkimusaineisto analysoi-
tiin aineistolahtoisella sisallonanalyysilla. Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa
varhaiskasvatuksen paivakotien henkiléston kokemuksia tyéyhteison psykososi-
aalista hyvinvointia lisddvista tekijoista ja tuottaa tutkimuksella tyonantajalle tar-
keda tietoa henkildstdnsa tydhyvinvoinnin tilasta ja mahdollisista muutostarpeis-
ta. Tutkimus keskittyy tarkastelemaan psykososiaalista hyvinvointia ja hyvinvoi-

van tyoyhteison roolia tyontekijan psykososiaalisen hyvinvoinnin edistamisessa.
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Tavoitteena oli myds saada kyselyyn vastaajat pohtimaan omaa psykososiaalista
hyvinvointiaan seka tarkastelemaan omaa rooliaan tyoyhteisénsa hyvinvoinnin
lisdamisessa ndissa eri rooleissa. Tarkoituksena oli tarkastella tyoyhteison hyvin-
vointia eri roolien kautta: yksilo, tiimi, tyoyhteiso ja organisaatiotasolla. Ndiden
lisaksi tutkimuksen tavoitteena oli tutkia teemoja alan kehittamisen nakdkulmas-
ta — miten varhaiskasvatuksen ty6oloja voidaan kehittaa siten, etta ne tukevat
tyoyhteis6ad psykososiaalisessa hyvinvoinnissaan. Tutkimuksen tavoitteena oli

tarkastella aihetta voimavarakeskeisesti ja positiivisen psykologian kautta.

2.2 Tutkimuskysymykset

Uusi varhaiskasvatuslaki ja valtakunnalliset varhaiskasvatuksen perusteet tehty
vastaamaan muuttuvan yhteiskunnan ja perheiden seka lasten tarpeisiin. Henki-
[6stOn tyossa viihtyminen, turvallisuuden kokemus, hyva yhteishenki ja ty6ilma-
piiri luovat hyvinvointia tyoyhteis6on ja ne ovat merkittdvia voimavaratekijoita

tyontekijan tyossa jaksamiselle.

Tutkimuskysymykset:

1. Millaiseksi varhaiskasvatuksen tyontekija kokee tamanhetkisen psyko-

sosiaalisen hyvinvointinsa?

2. Mita keinoja varhaiskasvatuksen tyontekijalla on edistda psykososiaalista

hyvinvointia tyoyhteisdssa yksilo-, tiimi-, ja yksikkotasolla.

3. Miten tyoyhteison psykososiaalista hyvinvointia voidaan kehittda tyonte-
kijan, tydyhteison ja organisaation nakdkulmasta varhaiskasvatuksen ken-
talla?
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3 HYVINVOIVA TYOYHTEISO TYOSSA JAKSAMISEN TUKENA

Tyohyvinvointi voidaan kuvailla yksinkertaisesti yksilon hyvinvoinniksi tyoympa-
ristdssadn. Se voidaan nahda subjektiivisesti koetuksi hyvinvoinnin tilana, johon
vaikuttavat terveys seka tyokyky, johtaminen seka tyopaikan ihmissuhteet. Ty6-
hyvinvoinnin kokemukselle on tyypillistd sen herkkyys sitd maarittavien tekijoi-
den muutoksille ja se rakentuu kokonaishyvinvoinnin ja muun eldaman vuorovai-
kutuksessa. Naiden lisdksi tyohyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavat aiemmat
kokemukset tydelamassa. (Vartiainen 2017, 13.) Psykososiaalinen hyvinvointi
puolestaan voidaan nahda seka psyykkisen ettd sosiaalisen hyvinvoinnin koko-

naisuutena.

Tybnantajalla on useita lakisdateisia velvoitteita huolehtia tyontekijan tyooloista
ja psykososiaalisen kuormituksen hallinnasta. Tyoturvallisuuslain (738/2002) li-
saksi Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) ja asetus hyvan tyoterveyshuoltokaytan-
non periaatteista, tyoterveyshuollon sisallosta sekda ammattihenkildiden ja asian-
tuntijoiden koulutuksesta (708/2013) ohjaavat ty6nantajaa ty6ssdan ja turvaavat
tyontekijaan tyohyvinvointia lakisdateisesti. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyon-
antajaa huolehtimaan tyontekijan tyooloista. (Simberg 2019.) Fyysiset, psyykkiset
ja sosiaaliset tyoolot on oltava turvallisia tyon tekemisen edellytyksena ja tyossa
ilmenevaan liialliseen kuormitukseen on puututtava. Tyoturvallisuuslaki velvoit-
taa, ettda tyonantajan on jarjestelmallisesti selvitettava ja tunnistettava tyosts,
tyon luonteesta, tydymparistosta ja tydoloista johtuvaa kuormitusta ja arvioitava
haittatekijoitd sekd poistaa ne. Mikali tyontekija kuormittuu tydssdan ja hanen
terveytensa on tasta johtuen uhattuna, on tyonantajan ryhdyttava valittomasti
toimiin kuormitustekijoiden selvittamiseksi seka vaaran vahentamiseksi ja valt-

tamiseksi. (Moilanen 2019.)

Hyvan tyon ominaisuuksiin kuuluu psykologisen toimintateorian mukaan seuraa-
vat tekijat. Tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus orientoitua omaan ty6hénss,

luoda ja kokeilla uusia toimintamalleja, saada apua ja palautetta tyostaan, tehda
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joustoja ja johtaa omaa tyotaan, jarkeistdd omaa tyotdan sekd optimoida tyo-
kuormitustaan. Terveen organisaation toimintaperiaatteisiin kuuluu (Rosenin
1991) mukaan ihmisten arvostaminen, vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuus,
oppimisen mahdollisuus, tyoterveydesta huolehtiminen ja stressin hallinta, eri-
laisuuden hyédyntaminen organisaatiossa seka tyon ja muun eldman yhteenso-

vittamisen edellytykset. (Elo & Felt 2005, 312-314.)

Simola & Kinnunen (2005, 131-133) kuvaavat tutkimustiedon ja teorioiden (mm.
Burke-Litwinin 1992 organisaatiomalli) mukaan hyvinvoivan organisaation ele-
mentteja. Hyvin toimivan organisaation merkkeja on muun muassa se, etta se
selviytyy erilaisista toimintaympariston muutoksista siten, ettd se pystyy kannat-
telemaan tyoyhteisda ja kykenee pitdmaan ylla terveytta ja hyvinvointia tukevaa
tydymparistdéa. Hyvinvoivan organisaation yksi tarkeimmista edellytyksista on
vhteiset arvot ja visio. Ne saavat ihmiset motivoitumaan ja sitoutumaan toimin-
taa ja on ensiarvoisen tarkeda, ettd jokainen tydyhteison jasen on niista tietoi-
nen. Lisaksi on oltava toimiva strategia, jonka tulisi lahted yleisesta organisaation
strategiasta ja sen tulisi paatya jokaisen tyontekijan yksilollisiin ja samanaikaisesti
tyoyhteis6a koskeviin paamaariin. (Simola & Kinnunen 2005, 131-133.) Lisdksi
tyoyhteison ilmapiiri on merkittava tekija ja parhaimmillaan se tukee tydssa jak-
samista ja vahentda psykososiaalisen kuormituksen tuomien riskitekijéiden vai-
kutuksia. Myonteinen tyoGilmapiiri, hyva yhteistyo ja tyokavereiden keskindinen
luottamus lisdavat psykososiaalista hyvinvointia ja sitd kautta tydssa jaksamista,
tyosta palautumista ja muutosten sietokykya. Muita hyvinvointia lisdavia tekijoita
tyoyhteisdssa ovat yhteiset pelisddannot seka arvomaailma. Naiden lisdksi jokai-
sen tyontekijan tulisi tietdd omat velvollisuudet ja vastuut, mutta samalla myos

oikeutensa.

3.1 Tyohyvinvoinnin portaat ja tyohyvinvointi pddomana

Rauramo (2012, 13-16) kuvaa tydhyvinvoinnin portaat-mallissaan ihmisten pe-
rustarpeiden suhdetta tyohon ja ndiden tarpeiden vaikutusta motivaatioon. Hu-

manistisen psykologian teoreetikko Abraham Maslow korosti yksilon kokonais-
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valtaista tutkimusta ja nakemysta luovasta ja henkiseen kasvuun pyrkivasta ihmi-
sestd. Maslowin teorian mukaan ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian, jossa
merkittdvampand tavoitteena on itsensd toteuttamisen motiivi. Maslowin mu-
kaan ihmiselld on viisi perustarvetta: fyysiset tarpeet, turvallisuuden tarve, arvos-
tuksen tarve, yhteisollisyyden tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Naiden poh-
jalta Rauramo on kehittanyt tyéhyvinvoinnin portaat-mallin, jossa keskidssa on
viisi kasitetta: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. (Rau-

ramo 2012, 13-16.)

Manka ym. (2016, 52) puolestaan kuvaa tyohyvinvointipddomaa elementtina,
joka kerda seuraavat strategiset tyohyvinvoinnin padoman tekijat yhteen. Erityi-
sesti ennaltaehkaiseva toiminta voi toimia tyéhyvinvointia kasvattavana tekijana.
Ty6hyvinvointipddoman kasite rakentuu oletukselle, jossa yksilon tyokyky ja ter-
veys on keskiossa yksilon inhimillistd pddomaa tarkasteltaessa. Se sisaltaa psyko-
logisen padaoman ja muut metataidot, asenteet seka tiedot, taidot ja osaamisen.
Toinen tyohyvinvointia lisddava tekija on yhteisén toimivuus ja sosiaalinen pdd-
oma, johon kuuluu sosiaalinen tuki ja esihenkildalaissuhteet. Kolmas tekija on
organisaation rakennepddoma, joka kattaa tieto- ja johtamisjarjestelmat, panos-
tukset kehittamiseen ja organisaatiokulttuurin. (Manka ym. 2016, 52.) Tyohyvin-
vointipddomaa voidaan lisata tukemalla tyokykya, luomalla turvalliset ja terveel-
liset tyonteon edellytykset. Keskeistda on huomioida, ettd tyohyvinvoinnin perus-
ta luodaan itse tyossa. Hyvin hoidettuna tyéhyvinvointi ilmenee tydyhteistssa
hyvdana tyoyhteisotaitoisuutena ja tydntekijat sitoutumisena tyohon. Psyykkinen
hyvinvointi, motivaatio seka tyoyhteison jasenten valinen sekd esihenkildalais-
suhteiden sujuva toiminta edesauttavat tyohyvinvoinnin lisdantymisessa ja ovat

koko tydyhteison hyvinvoinnin kulmakivi. (Manka ym. 2016, 53.)

3.2 Positiivinen psykologia tydyhteison hyvinvoinnin kehittamisen tukena

Viime vuosina tyohyvinvointi tutkimuksessa on vahitellen alettu siirtya ongelma-
keskeisesta tarkastelusta voimavarakeskeiseen suuntaan. Manka ym. (2016, 69)

mukaan tyohyvinvoinnin stressimallit jattavat tarkastelun ulkopuolelle tyon, or-
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ganisaation, teknologian seka tyontekijan ja tyoyhteison aktiivisen toimijuuden
(Manka ym. 2016, 69). Voimavaratekijoita ja positiivisen psykologian ndakdkulmia
on alettu vahitellen nostamaan enemman esille, ja nama ovat tyéhyvinvoinnin
kehittamisessa tarkeitd lahtokohtia. Yleisesti varhaiskasvatuksen kentalld tyo
saatetaan usein kokea erilaisista syista raskaaksi ja kuormittavaksi. Kuitenkin voi-
daan myods todeta, ettd tyo voi sisaltaa paljon voimaannuttavia elementteja ja
asioita, jotka tukevat tyohyvinvointia ja tyO0ssa jaksamista seka lievittavat tyon
kuormituksesta esiin nousevia kuormitustekijoita. Huomio saattaa kuitenkin kes-
kittya arjen keskella epakohtiin ja ndiden voimavaroja lisddvien tekijéiden tarkas-

telu jaa vahalle.

Manka ym. (2016, 67—-69) mukaan ”positiivisen psykologian isa” Martin Seligman
on kaantanyt tutkimuksen suunnan voimavaratekijoihin ja erityisesti mydnteisen
ajattelun oppimiseen ja aikaansaamiseen. Keskeistd on vahvistaa tunnistamalla ja
kayttamalla hyvaksi ihmisten omia vahvuuksia ja luonteenpiirteita, kuten itsenai-
syyttd, huumoria, optimismia, anteliaisuutta ja ystavallisyytta. Naihin asioihin
keskittymalla ihmiset oppivat rakentamaan puskuria vastoinkdaymisia varten. Po-
sitiivinen psykologia nakyy tydelamassa siind, etta kiinnitetddan ongelmien sijasta
enemman huomiota tyon voimavaroihin. (Manka ym. 2016, 67—69.) Varhaiskas-
vatuksen tyooloja tarkastellessa ja tyohyvinvoinnin kehittamisessa positiivisella
psykologialla ja voimavarakeskeiselld johtamisella olisi tamadnhetkiseen tilantee-

seen erittdin suuri tarve.

(f TYON VOIMAVARAT —\\

= Johtaminen

®*  Organisaationrakenne
®=  Kehittyminen

= Tyon hallinta

k\' TyOyhteison tuki /

. ) :>
YKSILON VOIMAVARAT

Itseluottamus
= Toivo
= Optimismi

\‘- Sitkeys J

Kuvio 1: Voimavaramalli (Christensen ym.2008 mukaillen.)
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Voimavaramallissa (kuvio 1) tydon voimavarat (johtaminen, organisaation raken-
ne, kehittyminen tyon hallinta ja tyoyhteison tuki) seka yksilon voimavarat (itse-
luottamus, toivo, optimismi ja sitkeys) vaikuttavat tyohon liittyviin kokemuksiin
ja asenteisiin, kuten tyénimuun ja innostumisen kokemuksiin, tyén merkitykselli-
syyden kokemukseen seka tyontekijan sitoutumiseen. Nama puolestaan vaikut-
tavat yksilon ja organisaation nakokulmasta tuloksellisuuteen, hyvinvointiin ja
terveyteen. (Manka ym. 2016, 69-70.) Mikali tydon voimavaroihin liittyvat teemat
eivat ole kunnossa, ne vahentavat yksiléon voimavaratekijoita, jotka puolestaan
lisdavat negatiivisia kokemuksia tyostd ja huonontavat sitd kautta seka yksilon
ettd koko tyoyhteison ja organisaation hyvinvointia. Siksi on ensiarvoisen tarke-
aa, ettd panostetaan erityisesti tyon voimavaroihin liittyviin teemoihin, kuten
laadukkaaseen johtamiseen ja organisaation toimivuuteen sekd tyon kehittymi-
seen, mutta erityisesti tyohon liittyvaan tyénhallinnan kokemuksen lisdéamiseen

seka tydyhteison hyvinvointiin.

Positiivisen psykologian ja voimavarakeskeisyyden ndkokulma tyohyvinvointia
tarkastellessa on myds siksi tarkedd, etta ne lisddvat myonteisen ajattelun tapaa.
Manka ym. (2016, 70) mukaan myonteisten tunteiden maaran pitaisi olla monin-
kertainen suhteessa kielteisiin tunnekokemuksiin siksi, etta kielteiset tunteet
ovat voimakkaampia. Kielteisid tunteita ja tyoelaman epdkohtia ei ole tarkoitus
vaheksya tai vahatelld tai kieltdd kokonaan ja tyoyhteisOissa ei tulisi tavoitella-
kaan kielteisten tunteiden taydelliseen puuttumiseen. Myodnteisyyden kuvataan
lisddvan onnellisuutta ja avartavan tarkkaavaisuutta ja huomiokykya mahdollis-
taen luovuuden ja uudenlaiset yhteydet samalla lisdaten henkil6kohtaisia voima-
varoja. (Manka ym. 2016, 70). Tyoyhteison ja psykososiaalisen hyvinvoinnin na-
kokulmasta voidaan nahda, ettd voimavarakeskeinen ja positiivinen ndakokulma
lisda kykya kestaa tyOyhteisossa esiin tulevia haasteita ja kuormitustekijoita. Sa-
malla se kasvattaa tyontekijan kykya ikdaan kuin tarkastella tilannettaan kauem-
paa, lisaa kykya rajata tyotdan ja tyokuormaansa ja suojaa henkiselta rasituksel-

ta. Koko tydyhteisén samansuuntainen voimavarakeskeinen lahestymistapa voi
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edesauttaa tyoyhteison ilmapiirin parantumista, me-hengen kehittymista myon-
teisempaan suuntaan ja tukee sita kautta koko tyoyhteisén psykososiaalista hy-

vinvointia.

3.3 Laadukas esihenkilotyo ty6ssa jaksamisen tukena

Laadukkaalla johtamisella ja hyvin tehdylld esihenkilotyollda on suuri merkitys
tyoyhteison hyvinvoinnille. Manka ym. (2016, 42) mukaan esihenkilotydssa kes-
keisintd on oikeidenmukainen kohtelu ja tyoolobarometrin mukaan jopa reilusti
yli 80 % palkansaajista koki esihenkilon kohtelevan oikeidenmukaisesti ja tasa-
arvoisesti (Manka ym. 2016, 42). Taman paivan johtamisessa on nostettu esille
kasitettad jaettu johtajuus. Se sisaltaa esihenkilon ja tyontekijan valisen ilmapiirin
muutoksen siten, ettd keskustelu esihenkilon ja alaisen valilla on vuorovaikuttei-
sempaa ja vertaisempaa. Tassa korostuu tiimityoskentely ja sen merkitys. (Manka

ym. 2016, 137.)

Manka ym. (2016, 132-134) mukaan sosiaalisen padoman syntymisen mekanis-
meihin kuuluu luottamus, vastavuoroisuus, sosiaaliset suhteet ja verkostot, osal-
listuminen seka yhteiset arvot ja normit. Seka tyopaikan jasenten valinen vuoro-
vaikutus ettd yhteisollisyys voidaan nahda sellaisena sosiaalisena padaomana, joka
vahvistaa tyoyhteis6jen toimintaa. Se parantaa vastavuoroisuutta, verkostoitu-
mista seka luottamuksen kokemusta. Sosiaalinen padaoma voidaan nahda seka
tyoyhteison etta yksilon merkittdvand voimavarana ja silla on suuri merkitys
tyontekijan hyvinvointiin. Sosiaaliseen padomaan kuuluu myds psykososiaalinen
tuki, itseluottamus ja sen kehittyminen seka arvostus. Parhaimmillaan se paran-

taa tyoyhteison stressinsietokykya. (Manka ym. 2016, 132-134.)

Johtajuuden tehtavana on valittaa visio, pddmaara ja arvot tydyhteisolle. Taman
lisaksi seka johtamiskaytannot ettd organisaation toimintakdaytannot ovat keskei-
sessd asemassa. Monissa tutkimuksissa juuri ndma johtamiseen liittyvat kasit-
teet, kuten luottamus, tyytyvaisyys esihenkiloon ja esihenkilotuki ovat sidoksissa

henkil6ston yleiseen hallinnantunteeseen, hyvinvointiin ja tyokykyyn seka psyko-
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sosiaalisen kuormittuneisuuden vdahenemiseen. (Simola ym. 2005, 132.) Johta-
juus voidaan nahda myds vuorovaikutuksena, jossa seka esihenkil6lla etta alaisel-
la on oma vaikutuksensa toisiinsa. Hyvéat tyoyhteisotaidot syntyvat hyvén johta-
misen avulla ja tyontekijan hyvat tyoyhteisotaidot ovat merkittavat hyvalle johta-
juudelle. Johtajan keskeinen tehtava on luoda tyon tekemiselle riittavat resurssit
ja kunnolliset tyoolot, jotta tyon tekemisen tavoitteet voidaan saavuttaa ja tyo-
hyvinvoinnille on edellytykset. On merkittdavaa motivoida tyontekijaa tavoittele-
maan yhteisid tavoitteita. Jaettua johtajuutta edistavat yhteisen tavoitteen ta-
voittelu, sosiaalinen ja emotionaalinen tuki seka vaikuttamismahdollisuudet tyon

tekemiselle. (Manka ym. 2016, 134-138.)

TyO6yhteisotaidot voidaankin nahda merkittavana taitona seka laadukkaan joh-
tamisen onnistumiselle ettd psykososiaalisen hyvinvoinnin lisdantymiselle. Man-
ka ym. (2016, 139) mukaan tunnollisuus, reiluus, epaitsekkyys ja kohteliaisuus
kuvastavat hyvia tyoyhteisotaitoja: vastuullisuus ja sitoutuminen tyotehtavaan
korostuvat yksilotasolta tarkasteltaessa, mutta ryhmatasolta tarkasteltaessa ko-
rostuu tyoyhteison yhteistyota edistava toiminta, kuten auttaminen, reiluus seka
halu toimia yhteisiin tavoitteisiin padsemiseksi. Tydyhteison viihtyvyyteen pa-
nostetaan, resursseja kaytetdan jarkevasti, toiminta perustuu yhteistyohon ja
erilaisia mielipiteitd otetaan huomioon. Keskeista on myos aktiivinen osallisuus

tyoyhteison kehittamisessa. (Manka ym. 2016, 139).

Mankan (2016, 139-140) esihenkilon johtajuuden onnistumisen edellytyksiin
kuuluu luottamus, joka perustuu siihen, etta koetaan, etta tyo jakautuu oikeu-
denmukaisesti, menettelytavat ovat oikeudenmukaisia ja tyontekijoitd kohdel-
laan oikeudenmukaisesti. Kokemus tyon merkityksellisyydesta, luottamus omaan
osaamiseen, paatoksenteon sekd vaikuttamisen mahdollisuudet ja itsemaaraa-
misoikeus ovat tarkeitd laadukkaan tyon tekemisen merkkeja. Sisdinen motivaa-
tio kasvaa ja se kannustaa ja sitouttaa pitkdjanteiseen toimintaan, mutta myos
lisaa tyontekijan itseluottamusta ja tehokkuutta. Nama puolestaan parantavat

vhteisollisyyden kokemusta, sosiaalista pddomaa, joka parantaa tyontekijan tyo-
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hyvinvointia kaikella tavalla. Vuorovaikutussuhteiden muodostumiseen vaikuttaa
erilaiset persoonallisuudet, mutta myo6s yksilolliset kyvyt vuorovaikutustilanteis-

sa. (Manka ym. 2016. 139-140.)

Taman paivan johtajilta vaaditaan paljon. On tarkeda olla tyopaikan suunnan
nayttdja, rajaaja ja samalla myds kyettdava kohtaamaan erilaisia tyontekijoita eri-
laisissa elamantilanteissa. On sanomattakin selvaa, ettd ihmisen kokonaisvaltai-
nen hyvinvointi vaikuttaa ja nakyy myos tyopaikalla. Manka ym. (2016, 141-142)
mukaan moderniin johtajuuteen liittyykin tana pdivdnda mm. reilu ja oikeuden
mukainen tyon organisointi, esimerkillisyys ja luotettavuus, psykososiaalinen ja
emotionaalinen tuki sekd tunnealykkyys, tyontekijoiden valtuuttaminen ja innos-
taminen, tyontekijoista huolehtiminen seka optimismi alati kasvavien haasteiden
keskelld. On selvaa, etta tyontekijat eivat useinkaan tieda esihenkildidensa tyén
sisallostd ja mainitsee tutkimuksen, jossa todettiin, etta olisi ensiarvoisen tarkeaa
tuoda esihenkilotyon sisaltoa ja haasteita enemman tyontekijoille nakyvaksi, jot-
ta ymmarrys esihenkilotyota kohtaan kasvaisi. (Manka ym. 2016, 141-142.)
Avoimuus puolin ja toisin toisi esihenkilon ja tyontekijan valille kasvavaa ymmar-
rysta toistensa tyon haasteista. Manka ym. (2016, 142—-143) lisaa vield, etta tun-
teiden saatelyn taitoja kehittamalla voidaan luoda ja yllapitda myonteisia tuntei-
ta ja sitd kautta lisata suorituskykya (Manka ym.2016, 142—-143). Laadukkaiden
kehityskeskustelujen merkitys nousee esiin yhtena keinona lisata esihenkilon ja
alaisen valista ymmarrysta ja tyoyhteison hyvinvointia, mutta niiden sisaltéon ja
toimintatapaan tulee panostaa entista enemman, jotta keskustelu toimii voima-

varoja lisadvana keinona.
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4 PSYKOSOSIAALINEN HYVINVOINTI TYOELAMASSA

Psykososiaalinen hyvinvointi voidaan nahda hyvinvointina, jonka kohteena ovat
seka psyykkiset ettd sosiaaliset tekijat. Henkinen hyvinvointi seka sosiaalinen hy-
vinvointi nivoutuva tiiviisti yhteen ja muodostavat keskeisen lahtékohdan tarkas-
teltaessa tyon voimavara- ja kuormitustekijoitd. Psykososiaalinen toimintakyky
puolestaan kasittda psyykkisia ja sosiaalisia edellytyksia selviytya hanelle tarkeis-

ta ja valttamattomista elaman toiminnoista (THL 2021).

Ty6hyvinvointi puolestaan tarkoittaa terveellista ja turvallista tyota, jota ammat-
titaitoiset osaavat tyontekijat voivat tehda hyvin johdetussa organisaatiossa. Se
on seka yksilon etta tyoyhteison kokemus, joka nakyy myds ulospdin asiakkaille.
Tyoteko on sujuvaa ja osaamisen seka tyon haasteet ovat tasapainossa. (Tyotur-

vallisuuskeskus 2023)
4.1 Psykososiaaliset voimavaratekijat

Tyon voimavaratekijat ovat myodnteisia piirteita, joiden avulla voidaan vahentaa
haitallisten kuormitustekijoiden vaikutuksia. N&itd myonteisia piirteitd ovat
muun muassa yksiloon liittyvat ominaisuudet, kuten optimismi, joustavuus, hyva
itsetunto ja joustavuus. Tyotehtaviin liittyvia voimavaratekijoita on palkitsevuus,
kehittavyys, merkityksellisyys, tulokset ja asiakastydssa onnistuminen. Tyojarjes-
telyihin liittyvat voimavaratekijat ovat puolestaan roolien ja tavoitteiden selkeys,
vaikuttamismahdollisuudet ja tydaikojen joustavuus. Tyoyhteis6on liittyvia teki-
joita on arvostus, selked johtaminen, esihenkilon ja tyoyhteisén tuki, oikeuden-

mukaisuus ja palaute (Tyosuojelu 2021).

Tyon voimavaratekijoiden oletetaan lisddavan terveytta ja jaksamista tyoelamas-
sd. Raija Kalimo (1987) kuvasi tyostressimallissaan tasapainon merkitysta yksilén
edellytysten ja tyohon kohdistamien odotusten valilld sekd tyon vaatimusten ja
sen tarjoamien mahdollisuuksien ja ndiden kaikkien tasapainon merkitysta. Nai-

den tasapainon seurauksena voidaan odottaa parantuneita tyosuorituksia, tyo-

23



tyytyvdisyytta sekd motivaation ja itseluottamuksen kasvua. (Feldt, Kinnunen &
Mauno 2017, 51-60.) JDC-malli pohjautuu myo6s oletukselle, jossa tyonpiirteet
voidaan jakaa tyon voimavaroihin, sekd tyon vaatimuksiin. Vaatimukset voivat
olla fyysisia, psyykkisid, sosiaalisia tai organisatorisia, jotka vaativat tyontekijalta
ponnisteluja seka henkisesti etta fyysisesti. Voimavaratekijat puolestaan nahdaan
fyysisina, psyykkisina, sosiaalisina ja organisatorisina tekijoina, jotka vahentavat
tyon vaatimustekijoitd, auttavat saavuttamaan tyolle asetettuja tavoitteita, va-
hentdvat kielteista kuormittuneisuutta ja edistavat yksilén hyvinvointia, kasvua ja
kehitysta tyossaan. Tydon voimavaratekijéita voi olla esimerkiksi mahdollisuus
vaikuttaa tyohonsa, hyvat fyysiset tyoolot, palautteen saaminen, tyosuhteen va-
kaus seka sosiaalinen tuki tyossa. (Makikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 57.) Kin-
nunen & Hatinen (2005, 47) kuitenkin muistuttaa, ettd tyduupumuksen kehitty-
misessa yhdeksi merkittavaksi tekijaksi voidaan nahda voimavaroja uhkaavat te-
kijat ja taman lisdksi tyduupumukselle altistavana tekijana voidaan nahda myos

voimavarojen liiallinen sijoittaminen tyohon (Kinnunen & Hatinen 2005, 47).

Varhaiskasvatuksen tyd koostuu paaasiallisesti tiimien tyoskentelysta ja par-
haimmillaan hyvin toimiva tiimi toimii merkittavana tyohyvinvointia lisddvana
voimavaratekijana. Nama eri kokoonpanolla koostetut henkilostosta koostuvat
tiimit muodostavat koko tydyhteisén henkildstdn. Tiimien kokoonpano riippuu
usein lapsiryhman koosta, mutta useimmiten yksi tiimi koostuu kahdesta var-
haiskasvatuksen opettajasta ja yhdesta lastenhoitajasta. Alle kolmevuotiaiden
ryhmissa tiimi koostuu puolestaan yhdesta varhaiskasvatuksen opettajasta ja
kahdesta lastenhoitajasta. Mukana voi olla my6s avustajia, mikali lapsilla on eri-
tyisen tuen tarvetta. Tiimin toimivuudella ja yhteistyon sujuvuudella on parhaas-
sa tapauksessa voimaannuttava, vertaistukeva ja voimavaroja lisaava vaikutus.
Tiimien jaettua johtajuutta kuvaa Manka ym. (2016, 137), jonka mukaan jaettua
johtajuutta edistda seuraavat elementit: yhteinen tavoite: kaikilla tiimin jasenilla
on selked kasitys tavoitteista, ja he toimivat yhdessa ndiden tavoitteiden saavut-
tamiseksi; sosiaalinen tuki eli emotionaalisen ja psykologisen tuen antaminen,

jonka ansioista esiin nousee arvostuksen tunne tiimin sisallad; sananvalta siihen,
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miten yhdessa tyoskennelldan naiden tavoitteiden saavuttamiseksi. (Manka ym.

2016, 137.)

Muita tyohyvinvointia lisdavind voimavaratekijoind voidaan nahdad myonteiset
asenteet tyohon, tyodsitoutuneisuus, itsensa johtamisen taidot sekd tunne tyon
imusta. Makikankaan ym. (2005, 72) mukaan tyotyytyvaisyys, tyositoutuneisuus
ja tyon imu kuvaavat tyontekijan myodnteista suhdetta tyohon ja hyvinvointia
tyossa voidaan edistda lisdadamalla toimenpiteita tyon voimavarojen kehittamisek-
si ja pahoinvointia puolestaan voidaan ehkdistda vahentamalla tyén vaatimuksia
(Makikangas ym. 2005, 72). Myos tyosta palautumisella, tyon ulkopuolisella ela-
malla ja sen tasapainolla on iso merkitys tyohyvinvointia tukevana tai rikkovana

tekijana.

4.2 Psykososiaaliset kuormitustekijat ja tyon vaatimukset

Psykososiaaliset kuormitustekijat puolestaan kuvataan tyon sisdltoon ja jarjeste-
lyihin seka tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyviksi tekijoiksi, jotka voivat
aiheuttaa tyontekijalle haitallista kuormitusta (Tyosuojelu 2021). Kuormitusteki-
jat ovat kytkoksissd tyohon tai tydoloihin riippumatta siitd, millaista tyota tyon-
tekija tekee. Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat voivat olla esimerkiksi
liiallinen tai lilan vahdinen tyémaara, kohtuuton aikapaine tydssa, puutteet tyo-
valineissa, epadselvat tehtavankuvat, tavoitteet ja vastuut seka epaselva tydnjako.
Tyon sisaltoon liittyvat kuormitustekijat voivat olla puolestaan tyon yksitoikkoi-
suus, jatkuva valppaana olo, liiallinen tietomaara, jatkuvat keskeytykset, kohtuu-
ton vastuu seka vaikeat vuorovaikutustilanteet asiakastydssa. Tyon sosiaaliseen
toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat voivat olla puolestaan yksintydskentely,
toimimaton yhteisty0o tai vuorovaikutus, huono tiedonkulku, esihenkilon tai tyo-
tovereiden puutteellinen tuki seka hairintd tai muu epaasiallinen kohtelu. (Sim-

berg 2019.)

Maunon, Huhtalan ja Kinnusen (2017, 74-76) mukaan tyon vaatimuksia voidaan

tarkastella kahdesta eri nakokulmasta. Maarallisista vaatimuksista puhuttaessa
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kyse on tyon tahdin ja maaran ylikuormituksesta, kun laadulliset vaatimukset
tarkoittavat puolestaan erilaisiin taitoihin ja niihin liittyviin kognitiivisiin ponniste-
luihin. Liialliset tyon vaatimukset sisaltavat riskin tyontekijan ylikuormitukseen ja
sitd kautta tyontekijan hyvinvointiin. (Mauno, Huhtala & Kinnunen 2017, 74-76)
Varhaiskasvatuksen tyo sisdltdd monia eri laadullisia kuormitustekijoitd, jotka
vaativat kognitiivista asioiden hallintakykya ja tyo on lisaksi emotionaalisesti ja
sosiaalisesti vaativaa, silla se tapahtuu vuorovaikutuksessa lasten ja perheiden
parissa. Sosiaalisten kontaktien maara on hyvin runsasta ja sita kautta kuormitta-
vaa. Taulukossa 1 on kuvattu tarkemmin tyypillisia tyon laadullisia kuormitusteki-

joita.

Taulukko 1. Tyypilliset tyon laadulliset kuormitustekijat (Mauno ym. 2017, 75-76

mubkaillen):

Tyon laadullinen | Mita se tarkoittaa?

kuormitustekija

Kognitiiviset Tyo vaatii tiedon tuottamista, tulkintaa, kasittelyd, muistamista, ajatustyo-
td, luovaa ideointia, monimutkaista paatdksentekoa tai ongelmanratkaisua.

vaatimukset e - N L
Rooliristiriidat, rooliylikuormitus ja rooliepaselvyys.

Intensiivisyyden Tyohon liittyvat ajalliset ja tietotaidolliset vaatimukset, vastuunotto tyossa
vaadittavasta tavoitteen asettelusta, paatoksenteosta ja kehittamisesta

vaatimukset o b len e S . . .
seka tyohon sisaltyvistd oppimis- ja taidonhallintavaatimuksista.

Eettiset Ty6ssa kohdataan eettisesti haastavia tilanteita, joissa tyontekija ei tieda
miten tulisi toimia tai kokee, etta ei voi toimia oikeaksi kokemallaan tavalla.

vaatimukset . . . L o S -
Tilanteita leimaa usein kiire, risteilevat odotukset, erilaiset intressit ja ar-
vomaailma.

Emotionaaliset Ty0 vaatii sosiaalista vuorovaikutusta ihmisten kanssa, mikd on emotionaa-
lisesti kuormittavaa etenkin, kun vuorovaikutuksessa otetaan vastaan, kasi-

vaatimukset e . . . Lt e . - ..
telldan ja tyostetaan asiakkaan (yleensa kielteisid) tunteita tai jos ty6 edel-
lyttda omien tunteiden piilottamista vuorovaikutustilanteissa.
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Epdvarmuus Tyontekijalla on pelko tydnsa menettamisesta tai pelkaa, etta tydssa tapah-
tuu kielteisia muutoksia. Tilanteeseen liittyy usein rooliylikuormitusta, roo-
liepaselvyytta ja roolikonfliktia. Tyon epavarmuuteen sisdltyy myos tilan-

teen kognitiivista prosessointia.

Tyén ja perheen Tyon ja perheen (tai yksityiselaman) vaatimukset eivat sovi yhteen: ty6- ja
perheroolin vaatimukset ovat kielteisessd vuorovaikutuksessa keskendan ja
ristiriita . . . . .
yhteensopimattomuudessa on kyse vaatimuksista, jotka koskevat aikaa,

kuormitusta tai kdyttaytymista.

Tyéelaman kasvaneiden vaatimustekijoiden tarkastelun lisdaksi on viime vuosina
alettu korostamaan voimavarakeskeista ndakdkulmaa ty6elaman kehittamisessa.
Tyon vaatimusten ja kuormitustekijoiden tarkastelu, tiedostaminen ja niiden ke-
hittdaminen tuovat mahdollisuuden voimavarojen kasvamiselle ja tyontekijan ter-
veydelle ja hyvinvoinnille suotuisille ilmidille. Mauno ym. (2017) puhuvat teok-
sessaan tyon tuunaamisen kasitteestd, joka tarkoittaa tyontekijan mahdollisuutta
muokata ja sdaddelld tyonsa voimavarojen ja vaatimusten tasapainon suhdetta ja
sitd kautta parantaa tyoviihtyvyyttdaan. Perinteinen ndakemys tarkastelee tyoela-
maa organisaatiossa alaspain kulkevana, esihenkildjohtoisena toimintana, kun
taas proaktiivisessa tyontuunauksessa on kyse tyontekijalahtoisesta toiminnasta.
Talléin tyontekija voi itse vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa, tyooloihinsa ja tyo-

motivaatioonsa myoénteisesti. (Mauno ym. 2017.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TUTKIMUSMENETELMA

Tassa luvussa tarkastellaan tdaman tutkimuksen menetelmalliset 1ahtékohdat se-
ka tutkimusmenetelmat tutkimusmenetelmakirjallisuudella perustellen. Ndiden
lisaksi luvussa kuvataan tutkimuksen toteutustavat. Tutkimus toteutettiin kvalita-
tiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja aineisto keréattiin puolistrukturoituna

laadullisena kyselyhaastatteluna.
5.1 Tutkimuksen kohderyhma ja kohdeorganisaatio

Tutkimuksen kohderyhmaksi valikoitui Vaasan kaupungin suomenkielisen var-
haiskasvatuksen henkilosto. Tutkimukseen valittiin varhaiskasvatuksen opettajat
ja -lastenhoitajat seka avustajat. Vaasan kaupungilla tyoskentelee parhaillaan
(helmikuu 2023) 667 tyontekijaa, joihin on laskettu mukaan opettajien, lasten-
hoitajien ja avustajien lisdksi perhepaivahoidon tyontekijat, tyollistetyt, paivako-
din johtajat seka varhaiskasvatuksen hallinnon tydntekijat. Varhaiskasvatuksen
opettajia on 260, lastenhoitajia 245 ja avustajia 73. Ruotsinkielisten yksikdiden
osuus on n.25 % nadistd maarista. Suomenkielisia varhaiskasvatusyksikoitda on 24
ja ryhmaperhepadivakoteja on yksi. Ruotsinkielisia varhaiskasvatusyksikoita on 9.
Kaksikielisia yksikoita on 3. Varhaiskasvatusyksikdiden koot vaihtelevat yhden

ryhman yksikoistad aina 14:sta ryhman yksikkéon asti. (Valkeinen 2023)

Tutkimuskysely lahetettiin sahkopostitse 20 suomenkielisen varhaiskasvatusyksi-
kon esihenkiloille, jotka valittivat kyselyn tyontekijoilleen. Varmuutta tasta lahet-
tamisesta ei kuitenkaan ole, joten on mahdollista, etta kysely ei ole valittynyt
kaikille potentiaalisille vastaajille. Usein esihenkildiden sahkopostilistat saattavat
sisdltda lastenhoitajien ja opettajien sahkopostit, jolloin avustajien tavoitetta-
vuus on ollut vahaista. Tama selittdisi alhaisen vastausmaaran, jonka vuoksi avus-
tajien osuus jouduttiin poissulkemaan tutkimuksesta. Aineistonkeruun kysely-
kaavake oli mielestani selked, mutta aihepiiri oli sellainen, joka vaati vastanneelta

hieman pidempaa asian pohtimista, joten on mahdollista, etta vastanneita putosi
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pois my0s tdsta syystd. Vastauksia kerattiin lopulta 53, jonka perusteella tutki-

mus toteutettiin.

5.2 Laadullinen tutkimus

Taman opinndytetyon tutkimusmenetelmaksi on valittu kvalitatiivinen eli laadul-
linen tutkimus. Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, ettd se pyrkii kuvaa-
maan todellista elamaa. Siina pyritaan tutkimaan kohdetta mahdollisimman mo-
nipuolisesti ja kokonaisvaltaisesti. Sen pyrkimyksena on |6ytada tai paljastaa tosi-
asioita. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.) Laadullinen tutkimuksen me-
netelmien avulla selvitetadan, mista tutkittavassa ilmidssa on kyse, mista tekijoista
se koostuu ja mitkd ovat ndiden tekijoiden valiset vaikutussuhteet. Sen tavoit-
teena on kuvata tutkittavaa ilmiota, ymmartaa sita ja tehda siita tulkintoja. Pyr-

kimyksena on syvallinen ymmartaminen. (Kananen 2014, 17.)

Laadullinen tutkimus valikoitui tdhan tutkimusaiheeseen juuri siksi, ettd tavoit-
teena oli selvittdaa varhaiskasvattajien kokemuksia ja ajatuksia tyoyhteisjensa
hyvinvoinnista. Tarkoituksena oli selvittda vastanneiden kokemuksia ja nakemys-
ta siitd, kuinka he kokevat oman psykososiaalisen tydhyvinvointinsa. Kanasen
(2014, 17) mukaan talle tutkimusotteelle on tyypillista, etta siind ollaan kiinnos-
tuneita merkityksista eli siitd, miten ihmiset kokevat ja nakevat reaalimaailman.
Laadullinen tutkimus on tyypillisesti myds kuvailevaa ja siind kaytetyt tutkimus-

menetelmat vaikuttavat saatuihin tuloksiin. (Kananen 2014, 17.)

5.3 Aineiston keruu

Aineistonkeruumenetelmana kaytetaan puolistrukturoitua kyselytutkimusta, joka
analysoidaan laadullisin menetelmin. Tassa tutkimuksessa kdytetadn laadullista
kyselya. Kyselytutkimus valikoitui aineistonkeruumenetelmaksi, koska tutkija koki
sen olevan parempi aineistonkeruumenetelma tutkimuksen aiheen laadun seka
laajuuden vuoksi ja koska tutkija itse tydskentelee kunnan varhaiskasvatuksessa.

Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmina kdytetdan tyypillisesti
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haastatteluja, dokumentteja ja havainnointia (Kananen 2015, 81). Laadullisen
kyselytutkimuksen tavoitteena on saada selville, mita tutkittava ajattelee seka
selvittad tutkittavan toimintatapoja. Kysely toteutetaan kirjallisessa muodossa
puolistrukturoitujen avoimien kysymysten avulla, jotka teemoitetaan tutkimus-
kysymysten perusteella. Kyselyyn lisatdan myds mahdollisuus kommentoida ai-
hepiiria vapaan sanan muodossa. Kanasen (2015, 81-82) mukaan ilmion havain-
noinnissa keskeista on, etta saadaan selville, mita ihmiset tekevat, miten he toi-
miva ja millaisessa vuorovaikutussuhteessa tutkittavat ovat keskenaan. Kysymys-
ten asettelussa ja laadinnassa keskitytdaan siten, etta kysymyksiin saadut kirjalli-
set vastaukset auttavat tutkijaa selvittamaan tutkittavaa ilmi6ta. Laadullisen ja
madrallisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmat voivat menna osittain paal-

lekkdin. (Kananen 2015, 81-82.)

Kysely jakautui neljaan osioon. Liite 2 kuvaa tarkemmin kyselykaavakkeen sisal-
[6n. Kyselyn ensimmainen osio koostui taustakysymyksistd, toinen osio koostui
avoimista kysymyksista, jotka keskittyvat kartoittamaan vastaajan kokemusta
psykososiaalisesta hyvinvoinnistaan, kolmas osio koostui kysymyksista, joilla kar-
toitetaan vastaajan psykososiaalisen hyvinvoinnin lisddmisen keinoja ja neljas
osio koostui kysymyksista, jotka liittyvat tydyhteison psykososiaalisen hyvinvoin-
nin kehittamiseen. Tutkimuskaavake laadittiin e-lomakkeella, joka lahetettiin
Vaasan kaupungin suomenkielisten varhaiskasvatusyksikdiden esihenkildille, jot-
ka valittivat kyselytutkimuksen kohderyhmille. Kysely kohdennettiin varhaiskas-
vatuksen opettajille ja lastenhoitajille seka avustajille. Tutkimuslupa anottiin Vaa-

san varhaiskasvatusjohtajalta ja tutkimukselle saatiin lupa 11.11.2021.

Tiedoksianto tutkimuksesta, saatekirje ja tutkimuslupa lahetettiin sahkdpostitse
Vaasan suomenkielisille varhaiskasvatusyksikdille, joiden esihenkil6t valittivat
kyseisen sahkopostin henkilostolleen. Tutkimuskysely oli avoinna vastaamiselle
16.11-31.11.2021 valisena aikana, jolloin vastauksia tuli yhteensa 34. Tutkijan

mielesta vastausprosentti jai pieneksi tutkimuksen tulosten arvioimisen laadun
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kannalta, joten vastausaikaa jatkettiin muistutusten kera 10.12.2021 asti. Vas-

tauksia kerattiin lopulta 53.

5.4 Aineistolahtdinen sisdllonanalyysi

Aineisto kerattiin e-lomakkeella, josta aineisto tallennettiin Microsoft Excel oh-
jelmaan. Sielld aineisto lajiteltiin kysymyskohtaisesti. Taustakysymykset (kysy-
mykset 1-5) sisalsivat kysymykset vastaajan sukupuolesta, idstd, koulutustaus-
tasta, tyotehtavasta ja tyokokemuksesta vuosina. Kysymykset 6-14 kasittivat eri-
laisia teemoitettuja kysymyksia sisdltden teemat psykososiaalisen hyvinvoinnin
kokemus, keinot lisdta psykososiaalista hyvinvointia seka tyéhyvinvoinnin kehit-
tamisen. Jokaisesta tutkimuskysymyksesta tehtiin oma analyysi ja taulukot. Osa
taulukkojen vastauksista oli paallekkaisia ja se huomioitiin analyysia tehdessa ja
tulosten tulkinnassa. Analyysia tehdessa keskityttiin tutkimusongelmaan ja tut-
kimuskysymysten tulosten tulkintaan, jolloin osa saadusta aineistosta jatettiin
tietoisesti pois. Tuomi & Sarajarvi (2018, 94) mukaan tutkijan on rajattava aineis-
ton analyysivaiheessa tarkasti, mika on tutkimuksen tarkoitus, tutkimusongelma
seka tutkimustehtava ja tutkijan on keskityttdava ndihin teemoihin analyysia teh-

dessaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 94.)

Keratty aineisto purettiin induktiivisella aineistolahtoisella sisallonanalyysilla. Ai-
neistolahtdisessa analyysissa tutkimusaineistosta pyritadan luomaan teoreettinen
kokonaisuus, jossa analyysiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen
mukaisesti (Tuomi ym. 2018, 97). Kyngds & Vanhanen (1999, 4) puolestaan ku-
vaavat sisallénanalyysia menettelytapana, jolla aineistoa voidaan analysoida sys-
temaattisesti ja objektiivisesti. Tutkittavan ilmion kuvailu, kvantifiointi ja jarjes-
taminen on siina oleellisinta. (Kyngds & Vanhanen 1999, 4.) Induktiivisen aineis-
ton analyysiprosessissa keratty aineisto ensin redusoidaan eli pelkistetaan. Ai-
neistosta koodataan ilmaisuja, jotka liittyvat tutkimusongelmaan. Pelkistamisen
jalkeen aineisto klusteroidaan eli ryhmitelldan alaluokkiin. Tall6in pelkistetysta
aineistosta etsitdan yhdistavat ilmaisut ja luodaan alaluokat. Ryhmittelyssa kes-

keistd on yhtédldisyyksien ja eroavaisuuksin etsiminen. Samalla ilmaisut kategori-
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soidaan. Taman jalkeen kategorisoidut alaluokat voidaan ryhmitella ylaluokkiin ja
nadille tehdaan paaluokat. (Kyngds ym. 1999, 5; Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.)
Sisdllénanalyysissa aineistoa tarkastellaan eritellen, yhtaldisyyksia ja eroavai-
suuksia etsien ja tiivistden. Sen avulla pyritddan muodostamaan tutkittavasta ilmi-
Osta tiivistetty kuvaus, joka kytkee tulokset ilmion laajempaan kontekstiin ja ai-
hetta koskeviin tutkimustuloksiin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a.)
Esimerkki sisallonanalyysin vaiheista on esitelty seuraavassa taulukossa (taulukko

2).

Taulukko 2. Esimerkki aineiston sisallénanalyysista vaiheittain

Alkuperdisilmaisu Pelkistetty ilmai- | Alaluokka Yldluokka Paaluokka
su
“Jaksan melko hyvin tydssdni. | Jaksaminen mel- | Kokemus melko
Kivat tyokaverit ja hyvd henki | ko hyva hyvasta  jaksami-
talossa...” (24) sesta
Positiiviset koke-
mukset  hyvinvoin-
Kivat tyokaverit | Mukavat tydkaverit | pista ja tydyhteisos-
ja yhteishenki ti
Hyva yhteishenki
Tyon voimavara ja
”...Koen jaksavani hyvin, mutta | Koen jaksavani | Kokemus hyvastd kuormitustekijat
toki vdlilld kiire, resurssipula ja | hyvin jaksamisesta

useat haastavat tilanteet lasten
ja vanhempien kanssa kuormit-
tavat kovasti.” (18)

Toki vadlilla kiire
kuormittaa

Ajoittainen kiireen
tuntu

Resurssipula Resurssipula Ajoittaiset tyon
kuormittaa kuormitustekijat
Haastavat tilan- | Kuormituksen

teet lasten ja | kokemus haastavis-

vanhempien ta tilanteista asiak-

kanssa kuormit- | kaiden kanssa

taa

5.5 Eettisyys ja luotettavuus

Anttilan (2014) mukaan tieteellisessa tutkimuksessa on noudatettava seuraavia
periaatteita: tutkijan on herkistyttdava eettisten ongelmien havaitsemiselle, nou-
datettava ihmisarvon kunnioittamisen periaatetta, harkittava tutkimuksen tuo-
mat hyodyt ja haitat, huolehdittava yksityisyyden kunnioittamisesta ja luotta-

muksellisuudesta, valtettava tutkimuksella ja tiedonkeruulla harhaan johtamista,
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huolehdittava ettei ole eturistiriitaa ja ettd tutkimustarkoitukseen keratyt tietoja

ei luovuteta eteenpdin (Anttila 2014).

Tutkimuksen tiedonhankinta ja tutkittavien suojaan liittyvat kysymykset tullaan
huomioimaan tutkimusta tehtdessa. Erityisesti tutkimuksessa, joka kohdistuu
ihmisiin, edellyttda hyvan tutkimuskdaytannon noudattamista. Tama edellyttaa,
etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista, tutkittavalle kerrotaan kaikki
oleellinen tieto tutkimuksesta ja sen kulusta. Eettinen tutkimus toteutetaan si-
ten, ettd se ajaa my0s tutkittavan etua (Saaranen-Kauppinen ym. 2006b). Tutki-
mus toteutetaan noudattamalla tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia eet-
tisesti kestdvia tiedonhankinta-. tutkimus- ja arviointimenetelmia. Keskeistd on
avoimuus ja vastuullisuus tutkimuksen tuloksia julkaistaessa. (TENK 2021.) Tut-
kimukselle haetaan tutkimuslupa Vaasan varhaiskasvatusjohtajalta ja tutkimusta
tehtdessa huomioidaan myos tyonantajandkokulma. Tutkimukseen osallistumi-

nen on vapaaehtoista.

Tutkimusta tehtdessa tullaan noudattamaan yleistd hyvaa tieteellista kaytantoa
seka yleisia eettisid perusteita. Kyselytutkimus tullaan toteuttamaan siten, ettei
yksittaista vastaajaa pystytd tunnistamaan. Tutkimuksen toteutus kyselykaavak-
kein on myo6s yksi osa eettisia lahtokohtia tarkasteltaessa. Tutkimuksen tekija
tyoskentelee vastanneiden kunnan varhaiskasvatuksessa myos itse ja kokee, etta
tutkimuksen aihepiiri on sellainen, ettd tutkimuksesta saadaan luotettavampi
kyselykaavakkeella. Kysymysten asettelussa kiinnitetdan erityistd huomiota sii-

hen, etta kyselyyn on helppo vastata myos avoimin kysymyksin.

Tutkimuksen tieteellisyyden, edustavuuden ja yleistettdavyyden kannalta on oleel-
lista, ettd aineistoa saadaan riittdvan laajasti, jotta sen luotettavuus lisdantyy ja
tulkintavirheiden riskit vahenevat. Laadullisessa tutkimuksessa ei kuitenkaan py-
rita tilastolliseen yleistettdvyyteen, vaan on oleellista, etta tietoa kerataan henki-
[6ita, jotka tietdvat tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman paljon. Aineiston riit-
tavyytta voidaan arvioida saturaation eli kylldisyyden avulla, joka tarkoittaa tilan-

netta, jossa aineisto alkaa toistaa itsedan ja aineistosta ei nouse enda tutkimus-
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ongelman kannalta uutta oleellista tietoa. (Tuomi ym. 2018, 87-90) Tama havait-
tiin myds taman tutkimuksen aineistoa analysoidessa, silla tutkimuskysymykset

tuottivat monipuolista tietoa, mutta myos toistuvia teemoja.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset kysymyksiin, millaiseksi varhaiskas-
vatuksen tyontekija kokee tdmanhetkisen psykososiaalisen hyvinvointinsa ja mit-
ka tekijat koetaan voimaannuttaviksi ja kuormittaviksi varhaiskasvatustyossa. Li-
saksi esitellaan tulokset siitd, millaisia keinoja varhaiskasvatuksen tyontekijalla on
edistaad psykososiaalista hyvinvointiaan tyoyhteisossa yksilona seka tiimin ja tyo-
yhteison jasenena ja miten tyoyhteison hyvinvointia voitaisiin kehittaa yksilon,
tyoyhteison ja organisaation ndakdkulmasta. Tutkimuskyselyn ensimmaisessa osi-
ossa selvitettiin vastaajan taustatietoja. Seuraavat kolme osiota sisélsi avoimia

kysymyksid, joiden tulokset esitelldan kappaleesta 6.2 alkaen.

6.1 Vastanneiden taustatiedot

Tutkimukseen osallistui 53 Vaasan varhaiskasvatuksen ammattilaista. Kaikki vas-
taajat olivat sukupuoleltaan naisia. Seuraavissa kuvioissa (kuviot 2-5) kuvataan

vastanneiden ika, koulutustausta, tehtavanimike ja tyokokemus alalta.

4 )

Ikdjakauma

M 20-29 vuotta (7 kpl)

M 30-39 vuotta (10 kpl)
™ 40-49 vuotta (10 kpl)
M 50-59 vuotta (19 kpl)

m yli 60 vuotta (7 kpl)

- J
Kuvio 2: Vastaajien ikdjakauma
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Tutkimukseen vastanneista 13 % oli idltdan 20-29 vuotta, 19 % vastanneista oli
30-39 vuotta, 19 % vastanneista oli 40—49 vuotta, 36 % vastanneista oli 50-59-

vuotiaita ja 13 % vastanneista oli yli 60-vuotiaita.

-

\

Koulutus

2%

W Peruskoulutai vastaava (2 kpl)
mAmmatillinen koulutus (28 kpl)
mAlempi korkeakoulututkinto (25

kpl)

mYlempikorkeakoulututkinto (1 kpl)

. S

Kuvio 3: Vastaajien koulutustausta (korkein koulutus)

Tutkimukseen vastanneista 50 % oli koulutustaustaltaan kaynyt ammatillisen
koulutuksen, 45 % alemman korkeakoulutasoisen koulutuksen, 3 % peruskoulun
tai vastaavan koulutuksen ja 2 % vastanneista oli suorittanut ylemman korkea-

koulututkinnon.

4 )

Tehtavanimike

W 6%

B Varhaiskasvat
uksen
opettaja (28
kpl)

M Varhaiskasvat
uksen
lastenhoitaja

\_ (22 kpl) Y,

Kuvio 4: Vastaajien tehtdavanimike
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Tutkimuksen vastanneista 53 % tyoskenteli varhaiskasvatuksen opettajana, 41 %

varhaiskasvatuksen lastenhoitajana ja 6 % avustajana.

/
Chart Title
B 0-10 vuotta (22 kpl)
M 11-20 vuotta (14 kpl)
™ 21-30 vuotta (9 kpl)
M yli 30 vuotta (8 kpl)
\

Kuvio 5: Vastaajien tyokokemus nykyisessa tyotehtavassa

Tutkimukseen vastanneiden tyokokemus jakautui seuraavasti: 42 %:lla vastan-
neista tyokokemusta oli kertynyt 0—10 vuotta, 26 % vastanneista oli kerryttanyt
tyokokemusta 11-20 vuotta, 17 %:lla vastanneista oli tyokokemusta 21-30 vuot-

ta ja yli 30-vuoden ty6kokemusta oli kertynyt 15 %:lle vastanneista.

6.2 Varhaiskasvatuksen henkil6stén kokemus omasta psykososiaalisesta hy-

vinvoinnista

Varhaiskasvatuksen henkiléston kokemusta omasta tamanhetkisesta psykososi-

aalisesta hyvinvoinnista on kuvattu kuviossa 6.



Tyontekijan psykososiaalinen hyvinvointi

m HYVA (23 kpl)
= HUONO (15 kpl)

= VAIHTELEVA (15 kpl)
- J

Kuvio 6: Tyontekijan psykososiaalisen hyvinvoinnin kokemus

Vastanneista 44 % koki psykososiaalisen hyvinvointinsa hyvaksi. Hyvinvointia ku-
vailtiin myos melko hyvaksi, rennoksi, tasapainoiseksi, kohtalaisen hyvaksi seka
todella hyvaksi. Hyvinvoivien vastauksissa korostui useasti syitd, mista vastaaja
koki ty6hyvinvointinsa johtuvan. Toimiva tiimi, talon sisdinen hyva yhteishenki ja
vertaistuen saaminen auttoivat jaksamaan ja lisasivat vastaajien hyvinvoinnin
tunnetta. Naissa vastauksissa korostui usein myos se, etta lapsiryhma oli tavallis-
ta pienempi, oli aikaa tehda tyonsa hyvin ja koettiin, etta lapsia kyettiin huomi-
oimaan tasapuolisesti. Osassa ndissa vastauksissa mainittiin myds tydssa viihty-
misen kokemus ja se, etta tyontekija piti huolta omasta terveydestaan seka jak-
samisestaan ja hanellad oli tarvittavat voimavarat omasta hyvinvoinnista huoleh-
timiseen. Lahes kaikissa hyvinvoivien vastauksissa korostui kuitenkin selkeasti
tyon kuormittavuuden kokemus, huoli entisestddan kasvaneesta tyomaarasta ja
haastavien lasten kasvavasta osuudesta lapsiryhmassa ja huoli muista lisdanty-
neista kuormittavuustekijoista. Kuitenkin osalla vastaajista oli voimavaroja sietaa

naita kuormittavia tilanteita ja tyoyhteison hyvinvoiva ilmapiiri ja vertaistukeva
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toimintakulttuuri toimi vahvana voimavaratekijana. Tydmotivaatiota vahentadvina
asioina mainittiin huono tyon vaativuutta vastaamaton palkkaus seka huono joh-
taminen. Hyvinvoivien keskuudessa voidaan nahda, etta tyo sisaltaa riskitekijoita,

jotka voivat vieda nopeastikin tyossa jaksamisen negatiivisempaan suuntaan.

Vastanneista 28 % koki psykososiaalisen hyvinvointinsa vaihtelevaksi. Vaihtele-
vaksi vointinsa kokevat kayttivat myos termeja epavarma, valilla heikko ja valilla
kuormittava seka kohtalainen. Vastauksissa korostui erityisesti sijaisten saamisen
vaikeuksien ja sijaispuutteen tuoma epavarmuus sekda haastavat lapset ja haas-
teet vanhempien kanssa. Tyon hallinnan tunne koettiin vahaiseksi jatkuvien muu-

tosten takia ja myo6s alanvaihtosuunnitelmat mainittiin.

Vastanneista 28 % koki psykososiaalisen hyvinvointinsa huonoksi. Muita mainit-
tuja termeja oli melko huono, ei oikein hyva, erittdin kuormittunut, vasynyt, hei-
kentynyt ja rankka. Huonosti voivien vastauksista voidaan ndhda, ettd tyon
kuormitus on liiallista. Palautumista ei tapahdu ja uupuminen uhkaa seka pelot-
taa. Riittamattomyyden tunteet korostuivat useissa vastauksissa ja koetaan huo-
noa omatuntoa siitd, ettei voi tehdad tyotadn niin hyvin kuin pitéisi. Eettinen
kuormittuneisuus vaatimusten ja arjen todellisuuden valilla on suurta. Tyon
kuormituksen tuoma huono vointi heijastui myos vapaa-ajalle seka oman per-

heen elamaan ja tama koettiin raskaana.

Huonosti voivien vastauksista voidaan nahda selkeasti, etta eniten tydssa koettiin
kuormittavaksi haastavat lapset, erityislapset, maahanmuuttajalapset, suuri lap-
siryhman koko seka haastavat tilanteet vanhempien kanssa. Keinot kohdata ja
toimia haastavien lasten ja perheiden kanssa koettiin vahaisiksi. Vastauksissa ko-
rostui erityisesti liiallinen tyotehtdavien maara seka kiire. Taukojen pitaminen ko-
ettiin mahdottomaksi tydtehtdavien runsauden ja projektien takia. Eettinen
kuorma oli suurta, koska ei voi keskittya olennaiseen eli lapsiin, vaan ty6ajasta
menee suurin osa paperitoihin ja projektien raportointiin. Huonosti voivien vas-

tauksissa nousi esiin myods huonon esihenkilotyoskentelyn vaikutus tyossa jaksa-
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miseen ja esihenkildiden tuen puuttuminen sekd tyon kuormituksen ymmarta-

mattomyys esihenkilo- ja ylemman johdon taholta.

Tutkimukseen vastanneista 53 % oli varhaiskasvatuksen opettajia, 41 % varhais-
kasvatuksen lastenhoitajia ja 6 % avustajia. Avustajien osuutta ei analysoida va-
hdisen vastausmaaran vuoksi. Varhaiskasvatuksen opettajista 43 % koki vointinsa
hyvaksi, kun taas varhaiskasvatuksen lastenhoitajien vastaava luku oli 45 %. Erot
varhaiskasvatuksen opettajien ja — lastenhoitajien valilld nousi jossakin maarin
vaihtelevan voinnin osalta. Vastanneista varhaiskasvatuksen opettajista 32 % ko-
ki vointinsa vaihtelevaksi, kun vastaava luku lastenhoitajilla oli 23 %. Lastenhoita-
jien huonon voinnin osuus oli opettajiin hieman huonompi, 32 %, kun taas opet-
tajien keskuudessa vastaava luku oli 25 %. Suuria eroja ammattiryhmien valilla ei
kuitenkaan I6ytynyt. Varhaiskasvatuksen opettajien vastauksissa korostui erityi-
sesti tyon kuormituksesta palautumattomuus, uupumisen pelko, epdvarmuus
seka ajan puute kaikkien tyotehtdvien tekemiselle. Hyvinvoivien opettajien vas-
tauksista puolestaan nousi hyvinvoivan tyéyhteison tuki ja hyva yhteishenki ja
tyon hallinnan kokemus, joka johtui usein oman ryhmaéan lapsiryhman pienem-

masta koosta.

”...Tyé kuormittaa, en aina ehdi palautua edes viikonlopun aikana. Kevdidil-
ld olin sairaslomalla tybuupumuksen takia, ja pelkddn ettd olen kohta
samassa tilanteessa.”...(3)

”..Lapsia on ryhmdssd ihanteellinen mddrd, kaikkia lapsia ehditédén huo-
mioimaan arjessa ja on tunne, ettd ehdin tehdd tarvittavat asiat...” (29)

Varhaiskasvatuksen lastenhoitajien vastauksissa mainittiin opettajien ryhman
ulkopuolisten tyotehtdvien tuoma kuormitus koko tiimin hyvinvoinnille ja jaksa-
miselle. Lapsiryhman ulkopuoliset tydtehtavat kuormittivat usein ryhmaan jaavaa
henkil6stoa lilkaa. Molemmista ammattiryhmista nousi esiin koronajan tuoman
kuormituksen ja vaikutuksen tydoloihin ja yleiseen hyvinvointiin seka lapsiryh-

man haasteellisuuden tuoma kuormitus. Kaikista eniten vastauksista nousi sijais-
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ten puutteen tuoma kuormitus tyOyhteisdssa ja arjen rikkonaisuus sekd haasta-

vat tilanteet lasten kanssa.

”... Kuormittavinta on ryhmdissd olevat erityislapset, joita on useita -> ras-
kaita tilanteita pdivittdin...” (10)

6.3 Tyohyvinvointia lisddvat ja voimaannuttavat tekijat

Tyohyvinvointia lisddvat ja voimaannuttavat tekijat (taulukko 3) muodostui nel-
jasta ylaluokasta: tasapaino tyéeldmdn ja vapaa-ajan vilillé, tyén mielekkyyden
ja merkityksellisyyden kokemukset, sujuva arki ja tyén hallinnantunteen kokemus
seka hyvinvoiva tydyhteis6. Analyysitaulukko 16ytyy kokonaisuudessaan tutki-

muksen liitteissa (liite 3).

Taulukko 3. Tyohyvinvointia lisdavat ja voimaannuttavat tekijat

Saa keskittya perustyohon eli lapsiin

Riittavat ja pysyvat henkilostoresurssit

Aikaa tehda tyo laadukkaasti
Vertaistukeva ja kannustava tyoyhteiso

Tyohyvinvointia lisddvind ja voimaannuttavina tekijoéina tunnistettiin hyvin tyén
ja vapaa-ajan valisen tasapainon merkitys. Omasta hyvinvoinnistaan huolehtimi-

nen tunnistettiin tarkeaksi tyohyvinvointia lisdavaksi, yllapitavaksi ja voimaannut-



tavaksi tekijaksi. Palautuminen tyon kuormituksesta ja kyky sdadellad tyon kuor-
mitusta koettiin merkittaviksi tyossa jaksamisen edellytykseksi. Psyykkisesta ja
fyysisesta hyvinvoinnistaan huolehtiminen koettiin tarkedksi ja riittdavan unen
saanti ja levon varmistaminen koettiin tyossa jaksamiseen oleellisena vaikuttava-

na tekijana.

Aineistosta kavi ilmi, etta varhaiskasvatuksen henkilostolle tarkeita tyohyvinvoin-
tia lisddvia ja sitd tukevia tekijoita olivat tyon mielekkyyden kokemukset, joita
varhaiskasvatustydssa tuovat lapset, lasten ilo, tyon vapaus ja luovuus seka mah-
dollisuus oppia uutta ja ulkoilla paivittdin lasten kanssa. Tyon merkityksellisyys
koettiin tarkedksi, lasten parissa tehtdva tyo sekd onnistumisen kokemukset,
toimiva yhteisty0 vanhempien kanssa seka positiivisen palautteen saaminen seka

lapsilta ettd vanhemmilta auttoivat voimaannuttamaan arjen keskella.

”... lasten ilo ja innostus oppia on tdmdn tyén parhain puoli, tyén vapaus
ja rajattomuus kdyttdd omaa luovuuttaan. Harvassa ovat ne tydpaikat,
joissa juostaan aamulla hymyillen halaamaan ja otetaan niin suurella
ldmméllé vastaan kuin varhaiskasvatuksessa...”(36)

Toimivat arjen rutiinit, perustyohon eli lapsiin keskittyminen, sopiva ryhmakoko
ja riittava henkilosto loivat arkeen ennustettavuutta, sujuvuutta ja tunnetta tyén
hallinnasta. Riittavien henkil6stéresurssien ja sijaisten saannin tarve mainittiin
useassa vastauksessa, kuten myods ryhmakokoihin ja niiden hallittavuuteen liitty-
vat asiat. Tyon hallinnan tunnetta lisasi myds taukojen pitamisen mahdollisuus,
joille ei koettu olevan aikaa seka riittavat aikaresurssit tehda tyo riittavan hyvin ja

laadukkaasti.

Hyvinvoivan tydyhteison merkitys nousi erittdin monissa vastauksissa esille. Hen-
kilosto koki tyoyhteison toimivuuden, tyoyhteiséjen hyvan yhteishengen ja toi-
mivan tiimityon keskeisemmaksi tyohyvinvointia lisaavaksi ja kannattelevaksi te-
kijaksi. Se voimaannutti ja auttoi jaksamaan kuormittavissakin tilanteissa. Ver-
taistuki, kannustus ja avoin ilmapiiri olivat keskeisimmat hyvinvoivan tyéyhteisén

elementit.
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”...Hyvdt tyékaverit ja hyvd tydilmapiiri, tunne siitd, ettd asioista voidaan pu-
hua ja téitd tehdddn yhdessd, "vedetddn yhtd koyttd...”(18)

6.4 Tyontekijan psykososiaalista hyvinvointia heikentavat tekijat

Tyontekijan psykososiaalista hyvinvointia heikentavat tekijat muodostuivat nel-
jasta paaluokasta, jotka on esitetty seuraavissa alaluvuissa. Paaluokat ovat sosi-
aaliset kuormitustekijat, psyykkiset kuormitustekijat, tyon vaatimusten ja aikare-
surssien puutteen tuoma eettinen kuormitus sekd esihenkilotydsta johtuva
kuormitus. Analyysitaulukko 16ytyy kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteissa (lii-

te 5).

6.4.1 Sosiaaliset kuormitustekijat

Sosiaaliset kuormitustekijat (taulukko 4) muodostui ylaluokista lapsiryhmdstd
johtuva kuormitus seka sosiaalinen kuormitus. Analyysitaulukko 16ytyy kokonai-

suudessaan tutkimuksen liitteissa (liite 4).

Taulukko 4. Sosiaaliset kuormitustekijat

Haastavien lasten runsas maara ryhmassa
Iso vastuu pienista lapsista ja Lapsiryhmasta
tuen saamisen haasteet johtuva kuormitus
Suuri ryhmakoko

Tiivis yhteisolo lapsen kanssa
Haastavat tilanteet perheiden kanssa
Tyoyhteison sisdiset haasteet Sosiaalinen kuormitus
Haasteet esimiehen kanssa

Sosiaaliset kuormitustekijat nousivat aineiston analyysistd yhdeksi tyontekijan
psykososiaalista hyvinvointia heikentavaksi tekijaksi. Henkilosto koki lapsiryhman
koon usein liian suureksi ja erityisesti haastavien lasten suuri osuus ryhman lapsi-
rakenteesta koettiin hyvin kuormittavaksi. Haastaviksi lapsiksi koettiin haastavien
tuen tarpeisten erityislasten lisdaksi maahanmuuttajataustaiset kielenoppijat (S2-
lapset) sekd my6s muut tuen ulkopuolella olevat haastavasti kdyttaytyvat lapset.

Mya0s tiivis yhteisolo haastavan lapsen kanssa koettiin kuormittavaksi.
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”...Liian suuret ryhmdit, paljon tuen tarpeessa olevia lapsia ja heille ei tar-
vittavaa tukea ole antaa, paljon s2 -lapsia ryhmissd... Ei ole aikaa suunni-
tella ja toteuttaa laadukasta pedagogista toimintaa, kun ei pysty irtau-
tumaan ryhmdstéd ja jos pystyy, menee aika tuen tarpeessa olevien lasten
asioiden selvittdmiseen. Liséiksi se, ettd s2 lapset valitettavasti kuormitta-
vat todella paljon. Vanhempien kanssa ei ole yhteistd kieltd, jdd paljon
asioita normi arjesta epdselviksi...” (3)

Pienimpien lasten turvallisuuden varmistaminen koettiin my6s kuormittavaksi ja
tuen saaminen alle kolmevuotiaiden lasten kohdalla koettiin vaikeaksi, joka toi
kuormitusta tyéhon. Varhaiskasvatustyohon liittyva sosiaalisuus ja runsaat vuo-
rovaikutuskontaktit koettiin my6s kuormittavana. Sosiaaliseen kanssakaymiseen
liittyvat ristiriitatilanteet ja henkiloston sisdiset tai perheiden yhteistyohon liitty-
vat haasteet toivat lisaa tyon kuormituksen tunnetta. Myo6s esihenkilon ja tyon-

tekijan valiset erimielisyydet ja ristiriidat heikensivat tyontekijan tyohyvinvointia.

6.4.2 Psyykkiset kuormitustekijat

Psyykkiset kuormitustekijat (taulukko 5) muodostui yldluokista henkinen kuormi-
tus ja eettinen kuormitus seka jatkuvista muutoksista johtuva kuormitus. Analyy-

sitaulukko l6ytyy kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteissa (liite 4).

Taulukko 5. Psyykkiset kuormitustekijat

Ammattiosaamisen arvostuksen puute
Ty6rauhan puute

Riittdmattomyyden kokemukset

Tyon rasituksesta palautumattomuus Henkinen kuormitus
Pelko uupumisesta ja eettinen kuormitus
Vékivallan uhka

Yksin vastuussa ryhmasta

Huono omatunto, kun on poissa lapsiryhmasta
Yksindisyyden ja ulkopuolisuuden kokemus
Kuormittava meteli

Ristiriitaiset tunteet tydsta Jatkuvista
Korona-ajan vaikutukset kuormittavat muutoksista
Lasten reagointi ryhmdssa tapahtuviin muutoksiin johtuva kuormitus

Ty6vuorojen yllattdvat muutokset
Puutteelliset henkil dstéresurssit
Arjen epdvarmuus ja jatkuva venyminen

Psyykkisia kuormitustekijoita tarkasteltaessa, nousi henkisen ja eettisen kuormi-

tuksen kokemukset esiin useista vastauksista. Monet kokivat, ettd varhaiskasva-
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tustyossa on unohtunut tyérauha ja tyon kuormituksen tuomasta rasituksesta ei
palaudu edes lomien aikana. Pelko uupumisesta tai sen uusiutumisesta kuormitti
mieltd ja myoOs tydssa koettu vakivalta tai vakivallan uhka nousi myos esille ai-
neistosta useaan kertaan. Vakivallan uhkaa tai sen pelkoa koettiin yksittdisten

lasten aggressiivisena kaytoksena tai joiden vanhempien kohdalla.

”...Ryhmd on todella haastava ja kohtaan tyéssdni viikoittain lydmistd,
potkimista ja sylkemistd. Lapset kohdistavat lyénnit ja potkut aikuisiin ja
myds toisiin lapsiin. Joudumme poistamaan lapsia rauhoittumaan muual-
le pois ryhmdsté Iéhes pdivittdin, ettei koko ryhmdé kuormittuisi yhden
lapsen raivokohtauksesta...” (36)
Kokemus oman ammattiosaamisen arvostuksen puutteesta nousi aineistosta esil-
le useassa vastauksessa. Vastauksista naki, etta jatkuva kehittamistyd ja projektit

tuovat tunteen varhaiskasvatuksen tyontekijalle, jossa hdnen osaamiseensa ja

ammattitaitoon ei enaa luoteta.

”...Kiire ja riittémdttémyyden tunne, kun vilillé tuntuu siltd, ettd vaikka
parhaansa yrittdd, niin aina jostain vaaditaan vield liséd. Haluaisin tyd-
rauhan ja mahdollisuuden tehdd tyéténi niin, ettd ammattitaitooni luote-
taan ilman, ettd omaa tyéténi pitéé koko ajan raportoida ulkopuolisille.
Olisi ihanaa edes yhden vuoden ajan keskittyé siihen omaan tyéhén ilman
jotain ylimddrdisid ulkopuolelta mddrdttyjé projekteja...” (20)
Jatkuvista muutoksista johtuva henkinen kuormittuneisuus nousi aineistosta sel-
kedsti esille. Arjen epavarmuus ja jatkuva venyminen tyokavereiden sairasta-
misien takia ja dkilliset muutokset tyovuoroissa tuottivat henkista kuormitusta.
Ty6kaverin poissa ollessa sijaisen saanti oli epavarmaa ja mikali sijainen [6ydet-
tiin, saattoi se tuoda kuitenkin lapsiryhmaan kuormitusta, koska osa koki lasten
reagoivan ryhman henkildston vaihtuvuuteen. Tydaikojen viime hetken muutok-
set, pdivien pidentyminen ja jatkuva joustaminen ty6ajoissa koettiin myds voi-
mavaroja vahentaviksi teemoiksi. Sijaisten osaaminen ja kyky toimia vastuullise-
na aikuisena aiheutti huolta. Osaaminen koettiin hyvin vaihtelevaksi ja pahimmil-

laan koettiin, ettd sai tehdd kahden ihmisen tyon sijaisen ollessa kokematon.

Vastuuta oli talloin vaikea jakaa, koska luottamusta sijaisen osaamiseen ei ollut.
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Taman lisaksi koettiin ristiriitaisia tunteita tyosta ja sen tekemisesta. Yksinaisyy-
den ja ulkopuolisuuden kokemukset toivat myos henkista stressia, samoin kuin
kuormittava meteli. Korona-ajan tuoma epavarmuus ja kuormitus nousivat esille
monissa vastauksissa lahinna siten, etta se vaikutti yleiseen henkiseen jaksami-
seen ja vaikeutti tyon tekemista ja aiheutti tybhon omat jatkuvat muutostekijan-

sa. Korona-ajan koettiin my6s vaikuttaneen voimavaroja vahentavasti.

”...Korona-ajan rajoitukset ovat tehneet tyéteon hankalaksi. Vanhempien
kanssa tehtdvi yhteistys, esihenkilon kanssa ja tyéyhteisén kanssa toi-
miminen on hankaloitunut...”(42)

6.4.3 TyoOn vaatimusten ja aikaresurssien puutteen tuoma eettinen kuormitus

Tyon vaatimusten ja aikaresurssien puutteen tuoma eettinen kuormitus (tauluk-
ko 6) muodostui yldluokista tydn vaatimuksista ja sisélléstéd johtuva kuormitus
seka aikaresurssien puutteesta johtuva kuormitus. Analyysitaulukko 16ytyy koko-

naisuudessaan tutkimuksen liitteissa (liite 4).

Taulukko 6. Tyon vaatimusten ja aikaresurssien puutteen tuoma eettinen kuor-

mitus

Tyon vaatimusten lisddntyminen

Tyotehtdvien ja vastuualueiden liiallinen maara Tyon vaatimuksista ja
Tietotulva ja kokemus turhista koulutuksista sisdllosta johtuva
Samanaikaiset projektit kuormitus
Lapsiryhmdssa koko pdivan

Kiire ja ei ole aikaa tauoille Aikaresurssien
Ajanpuute tyon tekemiselle hyvin puutteesta
Laadukkaan toiminnan suunnittelulle ei ole aikaa johtuva kuormitus
Lapsiryhman ulkopuolisille tehtdville ei ole aikaa

Tyo6n vaatimusten lisddntyminen nakyi monella eri tapaa aineiston vastauksissa.
Tyon lisdantyvien vaatimusten lisdksi henkilosto koki, etta tyotehtavien maara on
kasvanut tasaisesti ja vastuualueita saattaa jakautua epatasaisesti henkiloston
kesken. Toiminnan kehittamiseen liittyvat projektit, jatkuva uudistaminen ja tie-
totulva eri toiminnan laadunparantamiseen liittyvien hankkeiden kautta koettiin

kuormittavaksi. Tyoaikaa toivottiin keskitettdvan perustyon aarelle eli lasten pa-
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rissa tehtdavaan tyohon. Tyomaara, tyon laatu ja tyon tekemiselle annetun ajan

koettiin olevan huonossa tasapainossa.

”..Tdllékin hetkelld on menossa niin monta projektia, joista pitdd tdytelld
kaikenlaisia turhia lappusia ja dokumentteja, ettei aikaa jad mihinkddn
muuhun ja paineet ryhmissd vain kasvaa, kun puolet vaadituista asioista
on myéhdssd ja toinen puoli jad tekemdttd ja sitten siitd tulee vain vali-
tusta ylemmdiltd taholta, joka lisGé entisestdiéin tydntekijéiden pahaa oloa
ja riittdmdttémyyden tunnetta...” (44)

Liiallisen tyomaaran ja aikaresurssien puutteet nousivat aineistosta myos naky-
vaksi useissa vastauksissa. Kuormittavaksi koettiin se, ettd tyotehtavia on niin
paljon, etta se aiheuttaa ryhmiin kiireen tunnetta ja aikaa tauoille ei I6ydy. Tyota
ei myoskaan pysty tekemaan niin hyvin, kuin haluaisi tai pitaisi. Toiminnan suun-
nittelulle ei myoskaan ollut riittdvan paljon aikaa, samoin kuten lapsiryhmien ul-
kopuolisille useille tyotehtaville. Erityisesti kiire, riittamattomyyden tunteet ja

tyon hallinnan tunteen vahyys korostui.

”..Vaikeus I6ytdd aikaa muille téille (siis tyét, joita ei tehdd lapsiryhmdn
kanssa). Niité ovat esim. tyévuorolistojen teko, Wilma, sdhkdpostit, vasu-
jen kirjaaminen ja vasukeskustelut, tiimipalaverit, viikkopalaverit, projek-
tien myétd tulevat kirjaamiset, toiminnasta tiedottaminen vanhemmille ja
johtdijille, yhteisty6 eri tahojen kanssa, erilaiset kartoitukset (S2, Lene) op-
pimisympdristéstd huolehtiminen (pdytien pyyhintd, sdnkyjen petaami-
nen, kuivauskaappien tyhjéédminen, oppimis- ja leikkiympdristén muok-
kaaminen, joka ei onnistu lasten kanssa (osan pystyy tekemdién yhdessd
lasten kanssa). Tdmdn kaiken vuoksi varsinaiseen toiminnan suunnitte-
luun ei tahdo I6ytyd aikaa...”(6)

6.4.4 Esihenkilotyosta johtuva kuormitus

Esihenkilotyosta johtuva kuormitus (taulukko 7) muodostui yldluokista huonolaa-
tuinen esihenkilotyo ja organisaation johdon vaatimukset kuormittavat. Analyysi-

taulukko loytyy kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteissa (liite 4).

Taulukko 7. Esihenkilotyosta johtuva kuormitus
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Esimiehen tavoittamattomuus
Lomiin ja vapaisiin ei voi vaikuttaa
Epatasa-arvoinen kohtelu Huonolaatuinen
Sijaisen pitaa etsid itse esimiestyd
Puutteet palautteen ja tuen saamisessa
Huonot kokemukset esimiestyosta
Esimiesten ja ylemman johdon paineet Organisaation johdon
vaatimukset kuormittavat

Tyontekijan tyohyvinvointia heikentavana tekijana nahtiin huono esihenkilotyo ja

siitd johtuva kuormitus. Huonolaatuisesta esihenkilotydsta nousi esille henkil6s-
ton ja esihenkilon valiset ristiriidat ja tyontekijan huonot kokemukset esihenkil6-
tyosta, epatasa-arvoisen kohtelun kokemukset seka puutteet palautteen (erityi-
sesti positiivisen) saamisessa ja riittdvan tuen saamisessa. Myds esihenkildiden
kyky johtaa eri-ikaisia tyontekijoita koettiin osittain puutteelliseksi, samoin kuten

kyky kasitelld negatiivista palautetta.

”...Vastasimme tydyhteisén kanssa kyselyyn samasta asiasta (tyén kuor-
mitustekijéistd) ja se kostautuu edelleen pdivittdisessd arjessa, koska joh-
tajamme sai paljon negatiivista palautetta sen vastauksissa...” (37)

Esihenkilo koettiin erityisesti korona-ajan etatyoskentelystd johtuen olevan ta-
voittamattomissa ja se aiheutti henkilostolle kuormitusta, mikali esihenkilén oh-
jausta ja paatoksia tarvittiin. Myos sijaisten hankinta koettiin valilla jaavan henki-
I6ston harteille. Useissa vastauksissa koettiin kuormittavana tekijand myos se,
ettd lomiin ja muihin vapaisiin ja niiden pitamisen ajankohtaan ei voinut vaikut-
taa. Lomat sai myos useiden vastaajien mukaan tietda vasta muutamaa paivaa
ennen lomien alkua, mika koettiin kuormittavaksi ja esti oman lomansa ajanvie-

ton suunnittelun.

Organisaation johdon vaatimukset koettiin myos kasvaneen ja omalta osaltaan
aiheuttavan liiallista tyokuormitusta. Lisdantyneiden kehittamisprojektien tuo-
mat vaatimukset ja paineet lisdsivat yksittdisen tyontekijan riittamattomyyden
tunnetta, mutta my6s huononsivat koko tydyhteison ilmapiirid. Useiden paallek-
kaisten kehittamisprojektien ja niista johtuvien lisdantyneiden vaatimustekijoi-
den ja tydnmaaran kasvun johdosta lisdantynyt tyon kuormitus oli huomattavaa

ja heikensi henkildstén hyvinvoinnin kokemusta merkittavasti. Koettiin, etta jo
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valmiiksi kuormittuneessa tyoymparistossa tyon kuormitukseen ei puututa, vaan
kuormitusta vain lisataan lisaamalla tyontekijoille lisda tyotehtavia kehittamis-
hankkeiden muodossa. Nama aiheuttivat lisdd paineita osalle vastanneista ja
huononsi omaa tyomotivaatiota ja tyohyvinvoinnin kokemusta. Koettiin, etta
projektien vaatimukset ja tyon toteuttamiselle annetut resurssit eivat kohdan-
neet ja vaikeuttivat projektin toteuttamista ja tama vaati henkil6kunnalta entista
enemman. Rahalliset resurssit tyon sekd projektien toteuttamiselle koettiin
olemattomaksi jatkuvien sadstovaatimusten takia ja osa henkildstosta koki omal-
le vastuulle hankkia tarvittavat tyovalineet laadukkaan tyon toteuttamiseksi.
Ylemman johdon toivottiin myods jalkautuvan tyoyksikkoihin seuraamaan arjen
todellisuutta, jotta lapsiryhméatyoskentelyn ja arjen realismi osattaisiin ottaa

huomioon kehittamisprojektien suunnittelussa ja toteuttamisessa.

”..Toivotamme varhaiskasvatuksesta pddttdvid tahoja tulemaan tutus-
tumaan reilun ajanjakson puitteissa, mitd kdyténnén tyé télld alalla tar-
koittaa...” (28)

6.4.5 TyoOyhteison ilmapiirid kuvaavat tekijat

Tyoyhteison ilmapiiria kuvaavat tekijat (taulukko 8) muodostui yldluokista hyvin-
voivan tydyhteisén merkkejé ja huonosti voivan tyéyhteisén merkkejd. Analyysi-

taulukko loytyy kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteissa (liite 5).

Taulukko 8. Tyoyhteison ilmapiiria kuvaavat tekijat
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Avuliaisuus

Positiivinen asenne

Rento ja innostava ilmapiiri

Periksiantamattomuus

Huomataan hyvat hetket

Yhteiset saannot

Henkil6st6 uupuu ajoittain

Tyoyhteison me-henki
kadoksissa

Joustamattomuus

Eettinen kuomitus kasvanut

Riittdmattomyyden kokemuksia

Motivaation puute

Henkinen kuormittuneisuus

Hyvinvoiva yhteiso koettiin keskeiseksi tyoyhteison ilmapiiria parantavaksi ja yl-
lapitavaksi tekijaksi ja se koettiin erittdin merkittavana voimavaratekijana ja tyon
kuormituksen saatelykeinona. Vastaajat kokivat, etta tydyhteison voidessa hyvin,
siella vallitsee ilmapiiri, jossa henkilokunta on valmis ja halukas auttamaan toisi-
aan apua pyydettdessa, mutta myos tilanteissa, joissa apua ei huomata pyytaa.
Hyvinvoivan tyoyhteisén merkkeja on muun muassa auttamisen ilmapiiri. Lisaksi
siellda kyetdaan suhtautumaan kuormittaviin asioihin positiivisuuden ja huumorin
kautta ja tyoyhteison ilmapiiri on rento, mutta myos samalla innostava seka hel-
posti innostuva. Periksiantamattomuus koettiin keskeiseksi, yhteisten tavoittei-
den mukainen toiminta valttamattomaksi ja oleellista oli huomioida myo6s pienet
hyvat hetket arjen tyon keskelld. Lisaksi kaikki henkiléston jasenet ovat tietoisia
saannoista seka toiminnan tavoitteista ja ovat sitoutuneet noudattamaan saan-
toja, jotka ovat mieluiten yhdessa tehtyja. Parhaimmillaan tiimin tai tyoyhteison
hyva ilmapiiri toimii keskeisend voimavaratekijana ja toimii tyossa jaksamisen

kannattelijana ja tydmotivaation ylldpitdjana.

Huonosti voivan tyoyhteison merkkeja puolestaan ovat tyontekijoiden ja koko
tyoyhteison joustamattomuus. TyOyhteisd ei halua toimia yhteisid tavoitteita
kohden, koska niihin ei valttdamatta ole sitouduttu tarpeeksi hyvin. Tydyhteison
huonovointisuutta kuvastaa myods henkildston ajoittainen uupuminen ja tyo-

uupumuksen eri tunnusmerkit. Tyoyhteison me-henki on kadoksissa ja eettisen
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kuormituksen koetaan kasvaneen. Riittamattomyyden kokemukset tyOsta ja sen
tekemisesta on yleisia, motivaationpuute ja henkinen kuormitus kuormittavat
ajoittain. Erimielisyydet, riidat ja negatiivisuus on vallitsevana ilmapiiriin vaikut-

tavana tekijana.

6.4.6 Itsensa johtamisen taidot tyéhyvinvoinnin edistajana

Itsensd johtamisen taidot tydhyvinvoinnin edistajana (taulukko 9) muodostui yla-
luokista palautumisesta huolehtiminen, tyén priorisointi ja organisointi, omien
ajatusten ja tunteiden johtaminen, tyéyhteisétaidot seka osaaminen ja ammatti-

taito. Analyysitaulukko l6ytyy kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteissa (liite 6).

Taulukko 9. Itsensa johtamisen taidot tyohyvinvoinnin edistajana

Liikkuminen vapaa-ajalla

Vapaa-ajan palauttavaan tekemiseen panostaminen

Sosiaaliset suhteet vapaa-ajalla

Terveelliset elamantavat

Mielenterveydestd huolehtiminen

Itsesta huolehtiminen ja riittavd unen saanti

Rentoutuminen ja lepddaminen vapaa-ajalla

Tyotjaa tyopaikalle

Riittdva tyon suunnittelu seka tyon priorisointi Tyon priorisointi ja

Tyotehtdvien rajaus ja perustehtavaan keskittyminen organisointi

Ty6nohjaus

Tyovapaatja lomat

Rajojensa tunnistaminen ja
armollisuus itsedan kohtaan

Positiivinen ajattelu ja hetkessa eldminen

Keskittyminen siihen, mihin voi vaikuttaa

Turhien paineiden valttdminen ja realistinen asenne

Luottamuksellinen, avoin,

huumorintajuinen ja joustava ilmapiiri

Ratkaisukeskeinen asenne TyOyhteisotaidot

TyOyhteison ihmissuhteisiin panostaminen

Kuunteleva ja keskusteleva asenne

Itsensa kehittaminen

Hyvat kdytostavat

Tyontekijan ammattitaito

tyonkuvan selkeys

asiatsaa jattaa tyopaikalle
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Palautumisesta huolehtiminen nousi aineistosta keskeiseksi tyohyvinvointia edis-
tavana ja yllapitavana tekijana. Koettiin, ettd tyon kuormituksesta palautuminen
on keskeisessd asemassa tyossa jaksamisen tukena ja on tdrkeda panostaa va-
paa-ajalla liikkumiseen sekd palauttavaan tekemiseen. Sosiaalisiin suhteisiin va-
paa-ajalla kannatti vastaajien mukaan panostaa ja omasta mielenterveydesta tuli
huolehtia. Riittdva unen saanti ja lepdaminen vapaa-ajalla koettiin myds merkit-

taviksi palauttaviksi tekijoiksi.

”...Huolehtimalla, ettd eldimdssé on muutakin kuin tyd. Hyvit sosiaaliset

suhteet yksityiseldmdssd ja pitéimdlla hyvdt vdlit tybkavereihin...” (24)
Tyon priorisoinnin ja organisoinnin teema nousi myods useissa vastauksissa esille
ja koettiinkin tarkeaksi, etta tyotansa suunnittelee riittavan hyvin, jotta tyén hal-
linnan tunne sailyy. Tyétehtdvien rajaaminen seka perustehtdavaan keskittyminen
koettiin tarkeiksi itsensa johtamisen taidoiksi. Tarkeaa oli myos muistaa, etta te-
kee vain sen, minka pystyy. Myds tyonohjaus koettiin hyvana tukena tyoén organi-
soinnissa ja oleelliseen keskittymiseen, erityisesti tilanteissa, joissa tyon hallin-
nantunne oli jo karsinyt liiallisesta kuormituksesta. Talléin ulkopuolisen avun ja
tyonohjauksen tarve oli yksi keino tyon hallinnantunteen palauttamisessa. Jak-
samista lisdsi myos lomien odotus ja jaksamista pystyi myos sdatelemaan ylimaa-

raisilla palkattomilla tyopaivilla.

”... Pidédn itsestdni huolta ja huomioin rajani, mitd pystyn tekemddn ja
missé aikataulussa. Teen itselleni tydjdrjestyksen ja priorisoin...” (5)

Omien rajojensa tunnistaminen ja armollisuus itsedan kohtaan nousi esille omien
ajatusten ja tunteiden johtamisen teemasta. Positiivinen ajattelu ja hetkessa
elaminen auttoivat jaksamaan ja tarkeaa oli keskittda voimavaransa siihen, mihin
voi vaikuttaa. Realistinen asenne tyohon ja vaatimuksiin seka turhien paineiden

valttdminen lisasivat tyossa jaksamista ja tyon hallinnan tunnetta.

”...ei vaadi itseltddn liikoja ja keskittyy olennaisiin asioihin. Jokainen tietdid
oman perustehtdvdnsd. Muistaa levon ja rentoutumisen térkeyden va-
paa-ajalla tyén vastapainona...”(32)
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TyOyhteisotaitojen merkitys nousi itsensad johtamisen taitoina merkittavaksi tee-
maksi. Tyoyhteisttaidoista vastaajat nostivat esille hyvat kdytostavat, halun ke-
hittaa itsedan ja osaamistaan seka ratkaisukeskeisen asenteen tyotdaan kohtaan.
Lisaksi oli tarkeaa pyrkia luottamukselliseen, avoimeen ja huumorintajuiseen se-
ka joustavaan ilmapiiriin tyopaikalla. Olennaista oli myos se, etta oli omalta osal-
taan tietoisesti vaikuttamassa oman tyoyhteisén ilmapiiriin. Luottamuksellisuu-
teen kuului myo6s juoruamisen valttely. Huumori ja sen viljely tyopaikassa koettiin
merkittavaksi voimavaratekijaksi ja osana tyoyhteisotaitoja. Oman tyonsa rajaa-
minen ja kieltdytyminen ylimaaraisista tyotehtavista tarvittaessa koettiin myds
merkittdavaksi itsensa johtamisen taidoksi ja keinona oman jaksamisensa saate-

lyssa.

”..TOissd@ osaan rakentavasti puuttua epdkohtiin ja opettelen sanomaan
ei. Tdrkeintd on kuunnella, olla ratkaisukeskeinen ja joustava sekd pide-
tddn toisista huolta...” (45)

Osaaminen ja ammattitaito ja sen yllapitdminen koettiin tarkeana itsensa johta-
misen keinona ja ty6hyvinvointia yllapitavana tekijana. Vastaajat nostivat esille
tyontekijan vastuun omasta ammatillisesta kaytoksesta ja kayttaytymisestd seka
tyoyhteison jasenten keskuudessa ettd lasten ja perheiden kanssa tehtavan yh-
teistyon parissa. Oman ammattimaisen roolin omaksumisen lisaksi oli keskeista
omasta ammattitaidosta ja sen yllapitamisestd huolehtiminen tyéelaman muu-
toksissa. Keskeisid itsensd johtamisen teemoja oli myos se, ettd tietdd oman
tyonkuvansa ja tyon minimivaatimukset seka se, etta pyrkii jattdmaan tydasiat

tyopaikalle ja sita kautta huolehtii omasta jaksamisestaan.

6.4.7 Toimiva tiimi tydssa jaksamisen tukena

Toimiva tiimi tyossa jaksamisen tukena (taulukko 10) muodostui ylaluokista tii-
min tuki, yhteinen pddmdcdird, turvallinen ilmapiiri, toimiva vuorovaikutus seka
osaamisen hyddyntdminen. Analyysitaulukko loytyy kokonaisuudessaan tutki-

muksen liitteissa (liite 7).
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Taulukko 10. Toimiva tiimi tyossa jaksamisen tukena

Toimiva tiimityo lisda tyéhyvinvointia merkittavasti
Arki Toimii sujuvammin hyvalla tiimityolla

Toimiva tiimityd ja tiimin tuki auttaa jaksamaan tydssa
Tiimilld on yhteinen pddamaara

Puututaan yhdessa vaikeisiin asioihin ja etsitadn ratkaisut
Arvostava, luottamuksellinen ja kunnioittava ilmapiiri
Positiivinen asenne ja asioiden hyviaksymisen taito Turvallinen ilmapiiri
Kuunteleminen ja kannustaminen

Ideoiden jakaminen tiimissa ja avun pyytdminen tarvittaessa

Yhteiset paatokset tiimissa

Tiimin sisdinen huumori

Vertaistuki ja yhteenkuuluvuuden tunne

Avuliaisuus, avoin keskustelu ja joustavuus

Hyvat kdytostavat

Selvyys ty6tehtdvista ja niiden jakaminen

Osallistuminen toiminnan suunnitteluun ja osaamisen hyédyntaminen
Yhdessa sovitut toimintatavat

Eri ammattikuntien arvostus

Tiimin tuki

Osaamisen hyodyntaminen

Tiimin tuki ja toimiva tiimityo koettiin tarkedksi tyossa jaksamista tukevana ja sita
yllapitavana tekijana. Sen koettiin olevan koko varhaiskasvatustyon perusta ja
tyossa jaksamisen elinehto. Tyohyvinvoinnin koettiin lisdantyvan merkittavaksi,
mikali tiimityd toimi sujuvasti. Toimiva, tasa-arvoinen tiimi loi arkeen voimavaro-

ja ja lisasi kuormituksen sietokykya seka lisasi omalta osaltaan arjen toimivuutta.

”...Kun tiimi toimii myés "taakka" jakautuu. Pystyy puhumaa asioista oi-
keilla nimillé ja kun voi luottaa toiseen niin tietdd ettd homma hoituu.
Taytyy myés luottaa siihen, ettd kaikki puutuvat epéikohtiin ja niihin etsi-
tddn yhdessd ratkaisuja...”(5)

Yhteinen tiimin paamaara oli keskeinen tyon tekemisen ldhtokohta. Koettiin tar-
kedksi, ettd jokainen tiimin jasen tuntee tyonkuvansa lisaksi tyotehtavansa, tyon
tavoitteet, tydn merkityksen ja koko tiimi toimii yhdessa kohti yhteistd paamaa-

raansa.

”...kaikilla on selkedé se, mitd tehdddn ja miten toimitaan arjen eri tilan-
teissa. Keskustellaan asiat ldpi, tuetaan toisia ja kannustetaan ja kiite-
tddn...”(3)

Mikali tiimin jdsenten arvot ja pddamaara erosivat toisistaan merkittavasti, huo-

nonsi se tiimin yhteishenkea ja joustavuutta tiimin jasenien kesken. Positiivinen

asenne ja asioiden hyvaksymisen taito seka arvostava, luottamuksellinen seka
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kunnioittava ilmapiiri loi tiimeihin turvallisuuden tunnetta, joka heijastui kaikkiin

arjen hetkiin ja erityisesti lapsiin.

Vuorovaikutuksen toimivuus oli vastanneiden mielesta tarkea tiimin toimivuu-
teen liittyva hyvinvointia lisdava tekija. Tiimin toimiva vuorovaikutus sisalsi kuun-
telemisen ja kannustamisen elementit. Tiimin jasenten mielipiteitd kuunneltiin ja
ne otettiin huomioon toiminnassa ja kannustaminen oli keskeinen osa toiminta-
kulttuuria. Tiimeissa my0s oltiin innokkaita jakamaan ideoita ja niitd otettiin mie-
lelldan kayttdéon toimintaa suunniteltaessa ja apua uskalsi, sai ja toivottiin pyy-
dettavan toisilta tiimin jasenilta. Tiimi teki yhteiset paatokset yhteisista tavoit-
teista ja pdamaaristd kasin. Toimivassa tiimissa tiimin jasenet saivat toisiltaan
vertaistukea ja yhteenkuuluvuuden tunne oli vahva. Tiimin arvoihin kuului usein

myo6s avuliaisuus, joustavuus seka avoin keskustelu myds vaikeista asioista.

”...Saa tunteen siitd, ettei tee tyétddn yksin vaan "tiimin kanssa "vedetddn
yhtd kéyttd". Voidaan keskustella asioista ja saadaan tukea tiimin muilta
jdseniltd. Tieto siitd, ettei ole asioiden kanssa yksin, vaan takana on tiimin
tuki...”(18)

Osaamisen hyodyntamiseen liittyvissa vastauksissa oleellista oli vastaajien mie-
lesta hyvien kdytostapojen lisdksi tiimin jasenten selvyys omasta tyoroolistaan,
oli kyseessa sitten avustaja, varhaiskasvatuksen opettaja tai — lastenhoitaja.
Oman ammattiosaamisensa arvostus nousi esille samoin kuin tydkavereiden
osaamisen huomaaminen seka arvostus. Tyotehtadvia pyrittiin jakamaan jokaisen
omien vahvuuksien mukaisesti ja toimintaa suunniteltiin tasa-arvoisina tiimin ja-
senind. Avoimuuden, arvostuksen ja osaamisen hyédyntamisen koettiin lisddvan
tydmotivaatiota merkittavasti. Tiimille saatu suunnitteluaika ja mahdollisuus tii-
min jasenten valiseen keskusteluun koettiin tarkeadksi, mutta se koettiin myds

lilan vahaiseksi tiimin tarpeisiin ndhden.

”...Toimiva tiimityé peilautuu myéds lapsiryhmdén. Tyétehtévit jaetaan ja
yhdessd suunnitellaan lapsen mielenkiinnonkohteisiin ja tarpeisiin suun-
nattua toimintaa. Kaikilla on selked tyétehtdvd, jota olet ollut mukana
suunnittelemassa. Se liséé tyén vastuullisuutta ja motivaatiota. Motivaa-
tio ja mielenkiinto lisédvdt tyéhyvinvointia...” (45)
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6.4.8 Yksilon keinot lisata tyoyhteison hyvinvointia

Yksilon keinot lisata tydyhteison hyvinvointia (taulukko 11) muodostui yldluokista
tietoinen ilmapiiriin vaikuttaminen, tyékaverin arvostava kohtaaminen, tydnteki-
jén ammatillinen kéytds, psyykkinen joustavuus, hyvdt vuorovaikutus- ja sosiaali-
set taidot, empatiakyky seka jaksamisen saately. Analyysitaulukko 16ytyy koko-

naisuudessaan tutkimuksen liitteissa (liite 8).

Taulukko 11. Yksilon keinot lisata tydyhteison hyvinvointia

Positiivisen ilmapiirin tavoittelu
Negatiivisen ilmapiirin valttdminen
Tyokaverin arvostaminen ja kunnioittaminen
Vertaistuki ja kannustus

TyOrauhan antaminen ja ldsnaolo
Oikeudenmukaisuus ja reiluus

Luotettavuus, avoimuus, rehellisyys
Vastuullisuus ja ammatillisuus

Hyva tyomoraali ja aktiivinen tyoote
Ongelmienratkaisu kyky ja epakohtiin puuttuminen
Sovittujen saantojen noudattaminen
Joustavuus

Rauhallisuus ja stressaamattomuus
Hyvat kaytostavat Hyvat
Kuunteleminen ja keskusteleminen vuorovaikutus- ja
Palautteen antaminen ja saaminen sosiaaliset taidot
Avuliaisuus ja kyky asettua toisen asemaan
Jaksamisen havainnointi ja arviointi ja rajaus
Avunpyytaminen tarvittaessa Jaksamisen
Ty6ajan ulkopuolinen toiminta saately
Ty6paikan vaihto/tyonkierto

Tietoinen ilmapiiriin
vaikuttaminen

Tyontekijan
ammatillinen kaytos

Yksilon keinot lisata tyoyhteisénsa hyvinvointia olivat paikoin samoja, kuin tiimin
hyvinvoinnin lisddmiskeinoissa, mutta eroavaisuuksiakin 16ytyi. Teemat painot-
tuivat enemman laajemmalle yleisempiin voimavarateemoihin. Tietoinen tyodpai-
kan ilmapiiriin vaikuttaminen negatiivista ilmapiiria valttelemalla ja positiivista
ilmapiiria tavoittelemalla koettiin tarkedksi yksilon keinoksi lisdtd tydyhteison
hyvinvointia. Monet kokivat positiivisen asenteen ja positiivisten asioiden huo-
mioimisen voimaannuttavana tekijana seka itselle, ettd tydyhteison hyvan ilma-

piirin kannattelemiselle.



Tyokaverin arvostava kohtaaminen sisdlsi vertaistuen jakamisen lisaksi tyokave-
rin kannustamisen. Lisdksi keskeista oli tyokaverin arvostaminen ja kunnioitus
ihmisena itsenaan, ettd ammattilaisen roolissa. Tyorauhan antaminen tyokaveril-
le itselle, ettd muille tiimeille oli keskeinen yksilon keino toimia arvostavasti. Las-
naolo ja reiluus seka oikeudenmukaisuus nousivat tyontekijan arvostamiseen liit-
tyvina arvoina vahvasti esille. Sovittujen sdantdjen noudattaminen ja kunnioitus
toisen tekemaa tyota kohtaan oli keskeista. Tyokaverin arvostaminen nakyi myos
kyvyssa antaa toiselle tyorauhan, koski se sitten tiimikaverin tekemaa tyota tai

sitten tyodyhteison sisdisten tiimien tekemaa tyota.

Tyontekijan ammattimaiseen kdytokseen kuului vastaajien mielestd kyky ratkais-
ta ongelmatilanteita ja puuttua epakohtiin. Tyontekijan ammattiosaaminen ja
siihen liittyva ammatillinen kaytos sisalsi ammattimaisen asenteen lisaksi vastuun
ottamisen ja vastuullisuuden, hyvan tyémoraalin ja aktiivisen ty6otteen seka so-
vittujen saantdjen noudattamisen. Vastuullisuuteen liittyi myés omien rajojensa
tunnistaminen. Vastuunotto omasta toiminnasta oli keskeinen itsensa johtami-

seen liittyva taito ja osa ammatillisuutta.

Psyykkinen joustavuus oli vastaajien mielesta keskeinen tarkea yksilon keino lisa-
ta hyvinvointia tyoyhteisdssa. Joustavuus oli selkedsti arvo, joka nousi useaan
kertaan aineistosta monesta eri nakdkulmasta. Kyky joustavaan ajatteluun ja
toimintaan yksilotasolla lisdsi koko tyoyhteison halua ja kykya joustavuuteen.
Joustavuus koettiin myds asiaksi, joka ei saa olla liiallista, vaan joustavuuden to-
teuttamisessa piti myos kayttaa jarkea. Joustavuus seka ajattelussa etta toimin-
nassa lisasi selkeasti psyykkistd hyvinvointia ja koettiin tdarkedana voimavarana.
Rauhallinen tydote, rauhallinen asennoituminen ongelmatilanteisiin ja kyky saa-
delld omaa stressiaan koettiin myos tarkeaksi ja samoin empatiakyky, avuliaisuus

ja kyky asennoitua toisen asemaan.

Oman jaksamisen ja koko tyoyhteison jaksamisen saately ja saatelyn keinot koet-
tiin tarkeiksi yksilon keinoiksi lisdata tyohyvinvointia. Tyota oli tarkeda rajata

mahdollisuuksien mukaan. Avun pyytaminen tarvittaessa koettiin jokaisen oi-
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keudeksi, mutta myos velvollisuudeksi. Jaksamisen saatelyyn liittyi myos tydajan
ulkopuolinen toiminta ja tarvittaessa tyopaikan/tyoyksikon vaihtamista tai tyon-

kiertoa harkittiin.

”...Huolehtimalla yhteisistd asioista omien resurssien mukaan ja pyytdd
tarvittaessa apua itselle tai tiimiin jottei uupumista synny. Keksimdilld
tyGhyvinvointia edistdvdd toimintaa tai asioita tydkavereille...”(31)

Hyvat vuorovaikutustaidot ja hyvat sosiaaliset taidot nousivat yksilon keinoina
lisata tyoyhteison hyvinvointia. Nama liittyivat osaltaan suoraan myos tyonteki-
jan tyoyhteisotaitoihin ja ammattimaiseen kaytdkseen. Kyky kuunnella ja keskus-
telua tasavertaisena tydyhteison jasenena oli tarkeda, hyvat kaytostavat ja kyky
antaa ja vastaanottaa palautetta nousivat esille yksilon tyoyhteisén hyvinvointia

tukevana ja lisadvana tekijana.

6.5 TyoOyhteison tuki tyéhyvinvointia lisadvana tekijana

Tyoyhteison tuki tyohyvinvointia lisdavana tekijana (taulukko 12) muodostui yla-
luokista tiimin ja tyéyhteison toimiva yhteistyé, tydyhteisén hyvd ilmapiiri, tyéyh-
teisbn me-henki ja yhtenevd arvomaailma seka laadukas johtaminen. Analyysi-

taulukko l6ytyy kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteissa (liite 9)

Taulukko 12. Tyoyhteison tuki tyohyvinvointia lisddvana tekijana

Hyva tiimi

Hyva ja joustava tyoyhteiso
TyOyhteison toimiva yhteistyo
TyOyhteison hyva yhteishenki
Hyvinvointia lisdava ilmapiiri
Huumori ja yhteenkuuluvuuden kokemus
Sinnikkyys

Luovuus

Positiivinen ajattelu

Avoimuus ja joustavuus

Hyva asenne

Arvot ja tyémoraali

Esimiehen tuki ja ymmarrys tyosta
Hyva esimies ja johtaminen
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Tyoyhteison tuki koettiin merkittdvana tyohyvinvointia lisddvana tekijana. Tama
sisalsi sekd tiimien ettd tiimeistd koostuvan tydyhteison toimivan yhteistyon.
Toimiva tiimityd, joustava tyoyhteiso ja henkilokunnan valinen toimiva yhteistyo
olivat tyOssa jaksamista tukevia tekijoitd. Sujuvan yhteistyon lisdksi tyoyhteison
hyva ilmapiiri lisasi yksikon yhteishenked, mika puolestaan paransi tyoyhteisén
ilmapiiria. Tyoyhteisoissa koettiin tarkeiksi yhteneva arvomaailma ja tydyhteisén
me-henki ja yhteenkuuluvuuden tunne. Me-henked yhdistavia ja yhdessa pitavia
arvoja oli yhteinen huumori, positiivinen ajattelu, avoimuus ja joustavuus, hyva
asenne seka luovuus ja sinnikkyys. Arvojen ja tydmoraalin kohdalla oli tarkeaa,
ettd ne olivat samansuuntaisia tyoyhteisdjen ja tiimien keskuudessa. Laadukas
johtaminen puolestaan tuki me-hengen luomista ja yhteenkuuluvuuden tunnetta
ja keskeista oli esihenkilon ymmarrys ja tuki tyontekijan tyota ja sen kuormitusta

kohtaan.

6.6 Johtamisen keinot tukea tydyhteisGjen tyossa jaksamista

Johtamisen keinot tukea tyoyhteis6jen tydssa jaksamista muodostui ylaluokista
tybéyhteisén hyvinvointia tukevan toiminnan lisddminen, laadukkaan tyén toteut-
tamisen varmistaminen, esihenkilén osaamisen varmistaminen, henkilostén tyds-
sd jaksamisesta huolehtiminen seka riittdvdn toiminnan suunnitteluajan varmis-
taminen sekd henkiléston kouluttaminen. Analyysitaulukko l6ytyy kokonaisuu-

dessaan tutkimuksen liitteissa (liite 10).

Johtajuus ja esihenkil6tyoé nousivat aineistosta esiin yhtenda omana teemanansa
ja laadukas esihenkilotyo koettiin keskeiseksi tydyhteisdjen tydhyvinvoinnin kan-
nattelijana. Tydyhteison hyvinvointia tukevan toiminnan lisddaminen ja sen var-
mistaminen koettiin johtajuuteen liittyvaksi tyohyvinvointia lisddvaksi keinoksi.
Nama ennaltaehkdisevat tukitoimet olivat jaaneet viime vuosien sdastosyiden
vuoksi vahaisiksi ja korona-ajan koettiin vahentaneen yhteisten kokoontumisten
ja tapahtumien maaraa entisestaan. Yhteiset kahvitauot koettiin tarkeiksi tyoyh-
teison yhteisollisyytta lisdavaksi tekijaksi ja erityisesti korona-ajan tavat vetaytya

kahville omiin ryhmiin koettiin yhteiséllisyyden tunnetta rikkovaksi. Tyéhyvin-

59



vointia yllapitava (Tyky-toiminta) ja tyOhyvinvointia lisddva toiminta tydpaikalla
tai tyoajan ulkopuolella koettiin merkittavaksi tyoyhteison yhteishenkea vahvis-
tavaksi tekijaksi ja sen vahenemisen koettiin vaikuttaneet ty6tydyhteisdjen yh-
teishenked huonontavana tekijana, koska kaikki yhteydenpito tyokavereihin kes-

kittyi vain arjen kuormittaviin tilanteisiin.

”..Yhteishenked nostamalla, esimerkiksi nyt saatiin juuri pidettyd pikkujou-

lut. Kun ndkee tyokavereita muuallakin kuin vésyneend téissd, tulee ihan eri

puoli kaikista nékyviin...” (29)
Johtajuuden keinoiksi koettiin my6s laadukkaan varhaiskasvatustyon toteuttami-
sen mahdollistaminen. Esihenkilon tuli varmistaa, etta tiimiajat toteutuvat ja sita
saataisiin tarvittaessa lisda riippuen ryhmien tarpeista. Ty6ajan priorisointi ja tyo-
tehtdavien rajaus koettiin myods esihenkilotyon vastuulle, jotta tydyhteisdjen
tyonhallinnantunne sailyisi. Yhteiset tyopaikkapalaverit puolestaan lisdsivat iso-
jen yksikodiden yhteenkuuluvuuden tunnetta ja isojen yksikdiden haasteena oli,
ettd tyoyhteisd jakautui helposti varhaiskasvatuksen ja esiopetuksen kahtiaja-
koon, joka koettiin tydyhteison yhteishenkea rikkovana tekijana. Selkeat, yhdessa
sovitut saannot ja tyotehtavien sisallon selkeyttdaminen kaikille ammattikunnille
koettiin tarkeind. Laadukkaiden arviointi- ja suunnittelupaivien pitamisen ja tie-
donkulun tydyhteison sisalla koettiin lisddvan tyossa jaksamista. Koko talon yh-
teiset tyopaikkakokoukset koettiin tassa tarkedana keinona lisata ymmarrysta ja

tiedonkulkua tyoyhteison sisalla.

Johtajuuden yhtena keinona koettiin laadukas esihenkilotyo ja esihenkilén osaa-
misen varmistaminen. Kiusaamisiin ja ongelmiin tuli puuttua heti, kun asiat tuli-
vat ilmi. Liian usein koettiin, ettd ongelmia ei selvitetd kunnolla, vaan ne ”lakais-
taan maton alle”. Reiluus seka tasapuolisuus ristiriitatilanteiden ratkaisussa koet-
tiin tarkeaksi samoin kuin esihenkilon kyky kuunnella ja ottaa huomioon henki-

|6stOn toiveet ja tarpeet.

Laadukas esihenkilotyo ja johtaminen seka esihenkilon ammattitaito omassa roo-

lissa koettiin tarkedksi ja sen varmistaminen oli myds osa tyéhyvinvoinnin tuke-
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misen kokonaisuutta. Koettiin myos, ettd esihenkilon ammatilliseen osaamiseen
kuului kyky tunnistaa tyontekijéidensa vahvuudet ja etta esihenkild arvosti tyon-

tekijadansa ja toi sen myos esille toiminnassaan.

”..Johtajuuteen panostaminen lisdisi tydyhteisén hyvinvointia. Pdtevid
esimiehid, joilla olisi enemmdin aikaa panostaa tydyhteiséihin...” (45)

Johtajuuden keskeisimpiin tydyhteisdjen tydssa jaksamisen tukemisen keinoihin
kuului huolehtia henkiloston jaksamisesta. Henkildston tyéhyvinvoinnista huo-
lehti tasapuolisella kohtelulla ja tasa-arvoisella vastuualueiden ja tyotehtdvien
jaolla. Riittdvan henkiléstomaaran varmistaminen kaikissa tilanteissa koettiin
keskeiseksi tukitoimeksi ja se koettiin tarkedksi paitsi suhdelukujen varmistami-
sella, mutta my6s henkiloston jaksamisen tukemisella. Hyvinvoinnista huolehti-
miseen kuului myo6s tyontekijan oman eldmantilanteen huomioiminen tyoela-
massa. Palkattomien vapaiden mahdollistaminen tarvittaessa koettiin joustona
tyonantajalta tyontekijalle, samoin kuin se, etta sai tietdaa lomansa hyvissa ajoin.
Lomien ennalta tietdminen koettiin merkittavaksi tyohyvinvointia ja jaksamista

lisddvaksi tekijaksi. Myos yksikon vaihtamisen mahdollisuus koettiin tarkeaksi.

”...Lomien myéntédmiseen joustavuutta. Lomat ovat tydntekijén jaksami-
selle térkeitd. Niitd pitdisi voida pitdéd myés muulloin kuin vain orjallisesti
lasten loma-aikoina...” (37)

Keskeinen johtajuuden keino lisata tydyhteison hyvinvointia oli varmistaa riitta-
vat aikaresurssit tydénsuunnittelulle ja sen toteuttamiselle. Erityisesti kasvaneiden
vaatimukset ja lisdantyneet projektit koettiin kuormittavina juuri siksi, ettei aikaa
tyon tekemiselle kuitenkaan ollut jarjestetty. Kehittamispaivia kaivattiin lisaa ja
toimintakauden suunnittelulle kaivattiin enemman tiimien yhteista suunnittelu-
aikaa. Tiimiaika koettiin muutenkin riittamattomaksi, samoin kuin suunnitteluai-
ka. Lastenhoitajien vastauksista nousi kuormittavaksi tekijaksi se, etta myos heil-
ta vaadittiin suunniteltuja toimintatuokioita, mutta aikaa lastenhoitajille suunnit-

telun toteuttamiselle ei tuntunut l6ytyvan.
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”...Kuormittavaa on se, ettei ole suunnitteluaikaa ja silti vaaditaan toi-
minnan suunnittelua...” (37)

Koulutuksia kaivattiin, erityisesti henkiloston tarpeista lahtevid, mutta samalla
kritisoitiin, etta turhia koulutuksia on liikaa. Tama johtui lahinna siita, etta koulu-
tuksiin meno koettiin tyoyhteis6ja kuormittaviksi, koska se tarkoitti henkilostore-
surssien puutetta ryhmissa ja se lisdsi samalla ryhmien kuormitusta ja vahensi
intoa osallistua koulutuksiin. Tiedonkulun toimivuuden kehittamista kaivattiin ja

vhtenevaisyytta eri yksikdiden sdannoille.

6.7 Varhaiskasvatuksen kehittdmistarpeet

Varhaiskasvatuksen kehittamistarpeet sisalsivat kuusi paaluokkaa, jotka on esi-
tetty seuraavissa alaluvuissa. Paaluokat ovat toimivan sijais- ja varahenkiléjarjes-
telmadn kehittdminen, henkildoston kuormituksen vahentaminen ryhmakoon ja
henkil6storakenteen muutoksilla, tyohyvinvointia edistavien tukitoimien lisdami-
nen, tyokuormitukseen puuttuminen tydoloja parantavilla tukitoimilla, riittava
moniammatillinen yhteistyo tyéhyvinvoinnin tukena ja arvostavan ja laadukkaan
esihenkil6tyon ja johtamisen kehittaminen. Analyysitaulukko I6ytyy kokonaisuu-

dessaan tutkimuksen liitteissa (liite 12).

6.7.1 Toimivan sijais- ja varahenkildjarjestelman kehittdminen

Toimivan sijais- ja varahenkil6jarjestelman kehittaminen (taulukko 13) muodos-
tui ylaluokista sijaispulan ratkaiseminen ja varahenkildiden vakanssien perusta-
minen ja varahenkildston lisédminen. Analyysitaulukko |6ytyy kokonaisuudes-

saan tutkimuksen liitteissa (liite 11).

Taulukko 13. Toimivan sijais- ja varahenkildjarjestelman kehittaminen

YHDISTAVA
Alaluokka Ylaluokka Paaluokka LUOKKA
Toimiva sijaispalvelu ja
sijaisrekisteri Sijaispulan ratkaiseminen
Sijaisten saannin varmis- Toimivan sijais- ja

taminen varahenkilo-
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Toimiva ja riittava varahen- | Varahenkildiden vakanssien | jarjestelman kehit-
kilojarjestelma perustaminen tdminen

Oma varahenkilo jokaiseen | ja varahenkiloston lisaami-
yksikkoon nen

Varhaiskasvatuksen organisaation yksi suurimmista kehittdmistarpeista oli sijais-
pulan ratkaisu. Sijaisten saanti koettiin valilla erittdin vaikeaksi. Sijaisten rekry-
toinnin toimivuus koettiin riittamattomaksi ja etenkin ammattitaitoisten sijaisten
saannissa koettiin olevan puutteita. Sijaisten hankinnassa koettiin myds olevan
vaihtelevuutta ja sijaisia hankittiin osassa yksikoita yksikkokohtaisesti, ei ryhma-
kohtaisen tarpeen mukaan. Myos pakollisten koulutusten ajaksi toivottiin sijais-
ten palkkaamista, jotta lapset ja ryhman toiminta ei karsisi aikuisten koulutusten
takia. Pahimmissa tapauksissa sijaista ei |6ydeta ollenkaan, jolloin ryhman henki-
[6kunta joutuu venymaan ja kuormitus lisddantyi. Ty6kaverin sairastaminen tai
muu yllattava poissaolo aiheutti muutoksia suunnitellussa pedagogisessa toimin-
nassa, vaikutti lapsiryhman ilmapiiriin ja toiminnan toteutumiseen. TyOvuoroja
saattoi joutua pidentamaan ilman ylitydkorvauksia ja sijaisten vaihtuvuus saattoi
olla erittdin runsasta toimintakauden aikana. My0s lapset reagoivat negatiivisesti
jatkuvasti vaihtuviin sijaisiin ja tdma vaikutti ryhman lasten ja henkiloston hyvin-
vointiin merkittavasti. Sijaisen saannin epdavarmuus koettiin erittdin merkittavana
kuormitustekijana ja aiheutti stressida ja ahdistusta vastaajissa. Sijaisiin liittyvat
haasteet vaikuttivat myos talla hetkella hyvinvoivien henkiléston jaksamiseen ja
aiheuttivat paljon epavarmuuden tunnetta. Sijaisten kohdalla haasteena oli sijai-
sen l6ytamisen lisaksi myos sijaisen ammattiosaaminen tai alalle ja tyohon sovel-

tuminen ylipaatansa.

Toinen merkittava sijaispulaankin vaikuttava kehittdmiskohde oli varahenkil6ston
lisédminen ja varahenkiloresurssin kehittaminen. Ammattitaitoisten sijaisen
saannin haasteiden rinnalta nousi entistda merkittavammaksi riittavan varahenki-
[6ston varmistaminen. Talla hetkellad varahenkil6ita oli paikoittain epatasaisesti ja

yksi varahenkil saattoi toimia usean yksikdn yhteisena henkiléresurssina. Tarve
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varahenkil6stélle oli kuitenkin paljon suurempi ja varahenkiléston maara koettiin
riittamattomaksi. Jokaiseen yksikkdon toivottiin vahintdan oma varahenkilon li-
saksi useampia varahenkildita, jota voitiin kayttaa seka yllattavien poissaolojen
turvaamisessa, mutta myoOs ennalta tiedettyjen poissaolojen ja koulutusten mah-
dollistajana. Pysyvan varahenkildston voimin pystyttiin turvaamaan myos se, etta
aikuisen vaihtuvuus yksikon sisalla pystyttdisiin minimoimaan ja lasten reagoimi-

nen aikuisten vaihtuvuuteen pysyisi maltillisena.

6.7.2 Henkiloston kuormituksen vahentdminen ryhmakoon ja henkil6stora-

kenteen muutoksilla

Henkiloston kuormituksen vahentdaminen ryhmakoon ja henkilostorakenteen
muutoksilla (taulukko 13) muodostui ylaluokista henkiléstéresurssien lisdédminen
todellista tarvetta vastaavaksi, ryhmdkoon pienentdminen laadukkaan varhais-
kasvatuksen varmistamiseksi seka tuen saannin varmistaminen ja henkiléstén
tukeminen tarvittavissa tukitoimissa. Analyysitaulukko 16ytyy kokonaisuudessaan

tutkimuksen liitteissa (liite 11).

Taulukko 14. Henkiloston kuormituksen vahentaminen ryhmakoon ja henkilosto-

rakenteen muutoksilla

YHDISTAVA
Alaluokka Yldluokka Paaluokka LUOKKA
Henkilostoresurssien tarkistaminen ja li-
saaminen
Riittavan koulutetun henkiléston varmis-
taminen

Henkilostoresurssien  lisaa-
Avustajien nopean saannin varmistaminen | minen
todellista tarvetta vastaavak-

Ryhmadavustaja joka ryhmaan si

Haastavien lasten huomioiminen henkilds- Henkiloston kuormituk-

torakenteessa sen

Haastavien lasten huomioon ottaminen | Ryhmédkoon pienentdminen | vdhentamien  ryhma-

ryhmékoossa laadukkaan koon ja
varhaiskasvatuksen varmis- | henkilostérakenteen

Ryhméakoon paattaminen ryhmakohtaisesti | tamiseksi muutoksilla

Lapsiryhman haasteellisuuden huomioimi-
nen ryhmakoossa

Henkiloston tukeminen erityislasten kanssa

Tuen saannin varmistaminen
Tuen saaminen lapsille ajoissa ja

Erityisryhmien takaisin ottaminen henkiléstén tukeminen
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S2-lasten jako tasaisemmin tarvittavissa tukitoimissa } ‘

Ryhmien vilisen yhteistyon lisdédaminen

Varhaiskasvatuksen organisaation yhdeksi kehittamistarpeeksi nousi henkiloston
kuormitukseen puuttuminen ryhmakoon ja henkilostérakenteen muutoksilla.
Naista yksi kehittamiskohde oli henkilostoresurssit ja niiden muutokset. Henki-
|ostoresurssit koettiin tyon vaativuuteen ja kuormitukseen ndahden usein riitta-
mattomaksi ja koettiin, etta varhaiskasvatuksen laadun varmistamisessa ja henki-
[6ston hyvinvoinnin tukemisessa olisi ensisijaisen tarkeda puuttua henkiloston
resurssien rakenteisiin. Henkilostoresursseja kaivattiin lisda usein ryhmaavusta-
jien tai avustajien muodossa. Avustajien saaminen koettiin hitaaksi prosessiksi,
koska avustajan sai vasta pitkien lapsen tuen tarpeen selvittelyjen ja lausuntojen
saamisen jalkeen, vaikka todellinen tuen tarve oli nakyvissa hyvissa ajoin. Ryh-
maavustajien tarve koettiin merkittavaksi lasten laadukkaan varhaiskasvatuksen
varmistamisessa ja heille koettiin olevan tarvetta joka ryhmassa lapsiryhman tu-

en tarpeista huolimatta.

”...Tulisi katsoa sitd, onko lapsella jotakin haastetta, joka pahimmassa ta-
pauksessa tarkoittaa sitd, etté yksi lapsi tarvitsee yhden aikuisen tuekseen
koko varhaiskasvatuspdivéiksi. On liian paljon lapsia, jotka tarvitsevat
oman aikuisen, jotta selviytyvdt normaalista arjesta, ja silti ryhmiin ei
saada tdllaisille lapsille sité omaa aikuista, vaan joku ndisté kolmesta
tyéntekijdstd joutuu keskittymddn tdhdn yhteen lapseen, kun kaksi muuta
yrittdvdt selvitd lopun ryhmdén kanssa. (44)

Henkilostoresursseja toivottiin tarkasteltavan enemman lapsiryhmakohtaisesti ja
erityisen tuen sekd tehostetun tuen lasten maara tulisi huomioida ryhmassa
avustajaresurssista huolimatta. Myos maahanmuuttajalasten ja S2-lasten huomi-
oiminen ryhman henkilostoresursseissa koettiin riittamattomaksi, vaikka heidan
kielenoppimisensa tukeminen ja muihin tarpeisiin vastaaminen sekd perheiden
kanssa toimiminen ja perheiden tukeminen vei runsaasti enemman paneutumis-

ta ja tyOaikaresursseja.

65



Ryhmékoko ja sen pienentaminen tarvittaessa koettiin tarkeaksi henkildston hy-
vinvointia parantavaksi tekijaksi, mutta myos laadukkaan varhaiskasvatustyon
takaajaksi. Vastaajat kokivat, ettd ryhmédkokoa tulisi tarkastella paitsi henkilosto-
lapsi suhdeluvun lisdksi myds niin sanotuista laadullisista tekijoista kasin, eli mi-
kali lapsiaines ryhmissa oli haastavaa, koettiin tarkedksi ottaa se huomioon ryh-
makoossa. Toivottiin, etta ryhmakokoja ei tarkasteltaisi syksyisin suoraan aikuis-
ten ja lasten viliselld suhdeluvulla, vaan S2-lasten osuus huomioitaisiin ryhma-
koossa, samoin kuten erityisen ja tehostetun tuen lasten osuus. Usein ryhman
laitettiin heti syksylla tayteen, jolloin ei vield ollut tietoa uusien lasten tuen tar-
peista. Erityisesti suuri S2- ja maahanmuuttajalasten osuus lapsiryhmassa koet-
tiin kuormittavaksi ja koettiin, ettd heidan kielenoppimisensa tukeminen seka
perheiden tarpeisiin vastaaminen vei niin paljon resursseja ty6ajasta, etta se olisi
tarkedad huomioida ryhmakoossa. Maahanmuuttajataustaisten lasten sijoittami-
nen koettiin my0Os epétasaiseksi kaupungin sisalld, ja siihen kaivattiin tasapuoli-

suutta ja se tulisi huomioida ryhmakoossa huomattavasti paremmin.

”..Lapsiryhmissd pitdisi kiinnittdd enemmdn huomiota siihen, millainen
ryhmdn rakenne on, eiké keskittyd pelkdstéién ns. "pddlukuun” eli siihen
kuinka monta lasta ryhmdssé on. Omassa yksikésséni on todella paljon
maahanmuuttajia, jotka eiviit puhu sanaakaan suomea, jolloin tulisi kat-
soaq, ettd samassa ryhmdssd ei ole liikaa nditd lapsia, silld téllékin hetkelld
on ryhmiéd, joissa suurin osa puhuu jotain muuta kieltd. He eiviit tule op-
pimaan kieltdmme, koska kuulevat sitd Idhinnd aikuiselta...” (44)

Merkittava henkildston kuormitusta vahentava tukitoimi ja kehittamistarve nou-
sivat henkiloston tukemisessa erityislasten ja S2-lasten tukitoimissa. Koettiin, et-
ta avustajaresurssien lisaksi henkildsto tarvitsi enemman neuvoa ja tukea erityi-
sen tuen lasten tukemisessa. Myo0s erillisia erityisryhmia kaivattiin takaisin. Tar-
kedksi asiaksi koettiin se, ettd reagointi olisi nopeampaa lapsen tuen tarpeen il-
metessa ja henkilosto saisi tarvittavat henkilosto- ja tukiresurssit ajoissa. S2- las-
ten sijoittamisessa ryhmiin kaivattiin tasapuolisuutta ja S2-lasten osuus tuli huo-
mioida ryhmakoossa ryhmakokoa pienentdvana tekijana. Ryhmien valista yhteis-

tyota kaivattiin tuen osalta myds enemman.
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”..Varhaiskasvatuksessa pitdisi huomioida paremmin haastavat lapset
ryhmissd eikd vain lapsien mddrdd. Avustajia pitdisi voida palkata her-
kemmin, koska sillé on suuri merkitys myés henkildéston tyGssd jaksami-
seen. Varhaiskasvatuksen opettajilla on paljon osaamista, mutta tuntuu
ettei aika riité suurien ja haastavien ryhmien vuoksi kaikkeen, mitd halu-
aisi lasten kanssa toteuttaa ja tdmdé vaikuttaa myéds tydssd jaksamiseen,
sillé tuntuu, ettei omassa tyéssddn ehdi tehdd tarpeeksi kaikkea mité ha-
luaisi...” (28)

6.7.3 Tyohyvinvointia edistavien tukitoiminen lisdaaminen

Tyobhyvinvointia edistavien tukitoimien lisadminen (taulukko 15) muodostui yla-
luokista tydn vaatimusten lisdéntymisen huomioiminen palkassa, tyéhyvinvointia
parantavien tyésuhde-etujen lisidminen sekd TYKY-toiminnan lisddminen ja ke-
hittdminen. Analyysitaulukko l6ytyy kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteissa

(liite 11).

Taulukko 15. Tyohyvinvointia edistavien tukitoimien lisdéaminen

YHDISTAVA

Alaluokka Ylaluokka Padluokka LUOKKA
Palkka vastaamaan tyon vaativuutta | Tyon vaatimusten
ja palkankorotus lisddntymisen

huomioiminen  pal-

kassa

Tyohyvinvointia  pa- | Tyéhyvinvointia
Tyosuhde-etujen lisédminen rantavien edistavien
Tyonantajan antamat henkilosto- | tydsuhde-etujen  li- | tukitoimien li-
edut ja kannustimet saaminen saaminen
TYKY-toiminnan kehittaminen ja | TYKY-toiminnan li-
sithen panostaminen saaminen
Tyo6ajalle sijoittuvat tyéhyvinvointia
lisddvat toiminnot ja kehittdminen

Ty6hyvinvoinnin edistaminen varhaiskasvatuksen organisaation kehittamistar-
peena keskittyi erilaisten tukitoimien lisdamiseen ja parantamiseen. Tydhyvin-
voinnin koettiin lisdantyvat, kun palkkaus kohtaisi tyon vaatimuksia. Koettiin, et-
ta haastava lapsiryhma vaati henkilostolta enemman tydpanostusta ja se tulisi
huomioida palkkauksessa ja lisissd. Tyohyvinvointia voitiin parantaa myoés tyo-

suhde-etujen muodossa. TyOantajan tarjoamat henkilostéedut ja erilaiset kan-
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nustimet koettiin motivoivan ja lisdavan tyon arvostuksen kokemusta. Tydanta-
jan panostus tyontekijan hyvinvointia lisdaviin henkiléstoetuihin (esim. liikunta-
seteli tms.) koettiin molempia tahoja hyodyttavaksi eduksi. Eniten tyohyvinvoin-
tia lisdaviksi tukitoimiksi koettiin kuitenkin Tyky-toiminta ja sen kehittdminen ja
parantaminen korostui vastauksissa erityisesti nyt korona-ajan vaikutusten joh-
dosta. TYKY-toiminnan koettiin vdhenneen korona-aikana entisestdan ja se koet-
tiin tyohyvinvointia seka tyopaikan ilmapiiria huonontavana tekijana. Erityisesti
ty6ajan ulkopuoliselle yhteiselle toiminnalle kaivattiin lisdd resursseja, mutta
myos tydajalla tapahtuvia lyhyita tyéhyvinvointi taukoja kaivattiin ja yleisesti ko-
ko kaupungin Tyky-toiminta kaipasi uudistusta. Syksylld saatu E-passi raha koet-
tiin erittdin mieluisana tuen ja arvostuksen osoituksena tyonantajan puolelta ja

sen kaytolle toivottiin jatkoa.

6.7.4 Tyontekijan kuormitukseen puuttuminen tyéoloja parantavilla tukitoi-

milla

Tyontekijan kuormitukseen puuttuminen tydoloja parantavilla tukitoimilla (tau-
lukko 16) muodostui yldluokista tyén kuormituksen liittyvien tekijéiden tarkastelu
ja niiden vidhentdminen mahdollisuuksien mukaan seka tydntekijin psyykkisen
hyvinvoinnin tukeminen ja tyéolojen parantaminen. Analyysitaulukko I6ytyy ko-

konaisuudessaan tutkimuksen liitteissa (liite 12).

Taulukko 16. Tyontekijan kuormitukseen puuttuminen tydoloja parantavilla tuki-

toimilla
Paa- YHDISTAVA
Alaluokka Ylaluokka luokka | LUOKKA
Ylim&araisten kuormittavien projektien
karsiminen
ja niiden tarpeellisuuden kriittinen tar- | Tyon kuormitukseen liittyvien
kastelu tekijoiden tarkastelu
Tyon liialliseen kuormitukseen puuttu- [ja  niiden  vahentdminen | Tyonte-
minen ja sen vahentdaminen mahdollisuuksien mukaan kijan
Tyonteon joustavuuden ja pysyvyyden kuormi-
tunteen lisddminen tukseen
Joustava lomien jarjestdminen ja sijais- puuttu-
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ten varmistaminen loma-ajalle minen
Tyon kiireen ja vaatimusten vahentami- | Tyontekijan psyykkisen hy-

nen vinvoinnin tukeminen tyooloja
Riittamattomyyden kokemukseen puut- paran-
tuminen ja tyoolojen parantaminen tavilla
Tyorauhan takaaminen ja uusille asioille tukitoi-
riittavasti aikaa milla

Laadukkaan varhaiskasvatuksen takaa-
minen ja mahdollistaminen

Varhaiskasvatuksen organisaation kehittamistarpeissa tyontekijan kuormituk-
seen puuttuminen tydoloja parantavilla tukitoimilla sisalsi tyontekijan kuormi-
tukseen liittyvien tekijoiden tarkastelun ja niiden vahentamisen mahdollisuuksien
mukaan. Kuormitusta voitiin vdhentad karsimalla tyon kehittamiseen liittyvia
paallekkaisia projekteja tai antamalla henkildstolle valinnan vapautta niihin osal-
listumisessa tai toteutustavoissa. Talla hetkelld koettiin, ettd kentalld oli monta
erilaista kehittamisprojektia ja arjen kuormituksen lisdksi oli vaikea tarttua jatku-
vasti tuleviin uusiin projektihankkeisiin, kun koettiin, ettei edellisiinkdan ollut eh-
ditty paneutua kunnolla. Toivottiin tydrauhaa ja etta kehittamistoimintaa suunni-
teltaessa mietittaisiin, mikd on oikeasti olennaista ja otettaisiin huomioon myos
eri yksikkojen erilaiset kuormitustekijat projektien maaraaikoja ja tavoitteita
suunnitellessa. Kyse ei niinkdan ollut haluttomuudesta osallistua toiminnan ke-
hittamiseen, vaan ennemmin kyse oli siita, ettd haastavan arjen keskella oli han-
kalaa jarjestaa aikaa kehittamisprojekteille, kun jo arki itsessdadan koettiin liian
kuormittavaksi. Projektien kohdalla toivottiin, etta saisi keskittya yhteen kerral-
laan, jotta siihen kadytettava aika pystyttdisiin jarjestamaan siten, ettei se kuor-
mittaisi koko ryhman toimintaa. Lisaksi kaivattiin, ettd toiminnan kehittamisen
sijasta keskityttaisiin kehittdmaan varhaiskasvatuksen tydoloja tydssa jaksamista

tukevaksi ja puututtaisiin herkemmin henkildstén kuormitukseen.

6.7.5 Riittdvd moniammatillinen yhteisty6 tyohyvinvoinnin tukena

Riittdva moniammatillinen yhteistyd tyohyvinvoinnin tukena (taulukko 17) muo-

dostui ylaluokista tukitoimien liséiéiminen tyénohjauksen avulla seka tyéntekijén
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hyvinvoinnin seuranta tyéterveyden ja tyésuojeluvilisend yhteistyénd. Analyysi-

taulukko l6ytyy kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteissa (liite 11).

Taulukko 17. Riittdvd moniammatillinen yhteistyd tydhyvinvoinnin tukena

Alaluokka

Yldluokka

Tyossa jaksamisen tukeminen ja tar-
vittavien tukitoimien lisddaminen

Saannollinen tyonohjaus tiimeille ja
yksikoille

Tukitoimien lisdédminen

tyonohjauksen avulla

Tyoterveyden tuki ja henkiloston
voinnin kartoitus ja seuranta

Tuen nopeampi saaminen ja her-
kempi puuttuminen poissaoloihin

Henkildston haasteisiin puuttuminen
ja niiden

Tyontekijan
seuranta
tyoterveyden ja tydsuoje-
lun valisena yhteistyona

hyvinvoinnin

YHDISTAVA
Padluokka LUOKKA
Riittdvd mo-
niammatilli-
nen

yhteistyo tyo-
hyvinvoinnin

tukena

tasapuolinen ratkaiseminen

Ty6suojelun laadun parantaminen ja
nakyvyys kentalle tukitoimena

Yhdeksi varhaiskasvatuksen organisaation kehittamistarpeeksi nousi riittavan
moniammatillinen yhteistyé tyohyvinvoinnin tukemiseksi. Moniammatilliseen
vhteistyohon kuului tydnohjaus ja sen kehittaminen seka tyoterveyden ja tyosuo-
jelun kanssa tehtdvan yhteistyon kehittdminen. TyOssa jaksamiseen kaivattiin
lisda tukea seka tyonantajalta etta esihenkiloltda, mutta myds tyoohjausta kaivat-
tiin enemman. Tyonohjaukseen kaivattiin erilaisia toteutustapoja ja koettiin, etta
sitd tulisi saada saannollisesti ennalta ehkdisevana toimintana. Myos tiimikohtai-
nen tyonohjaus oli toivottua, mikali tiimin kuormitus oli suurta.

”..Tyénohjausta pitdisi saada ennaltaehkdisevdsti ennen kuin jotain va-
kavampaa pddsee tapahtumaan tai tilanne kdrjistymdédn. Koska tyo kai-
ken kaikkiaan on raskasta tdméd mahdollisuus pitdd kuulua automaatti-
sesti kaikille!...” (11)

My0s tyoterveyden ja tyosuojelun nakyvyytta ja yhteistyota kaivattiin enemman.
Poissaoloihin kaivattiin herkempaa puuttumista, ennen kuin ongelmat olivat ka-
sautuneet liian suuriksi, etta tyontekija saisi tukea ajoissa. Tyoterveydelta kaivat-

tiin tukea ja kaivattiin myos saannollista tyossa jaksamisen kartoitusta.



"Tyéterveyden mukana olo enemmdn. Miksi ei voisi olla vaikka kerran
vuodessa kéynti omalla hoitajalla, jossa kdydddn tyossé jaksamista ldpi,
jos ei ole muuten ollut asiaa. Tyénohjauksen tarve joka tiimilld / tyoyhtei-
s6lld edes se kerran vuodessa ohjaus. (5)

Henkildstdon avunpyyntdihin ja kuormitukseen kaivattiin nopeampaa reagointia ja
haasteisiin kaivattiin konkreettista puuttumista ennalta ehkaisevasti. Tyésuojelun
nakyvyys koettiin vahaiseksi ja siihen kaivattiin uudistusta ja aktiivisempaa lasna-

oloa ja neuvonantoa.

6.7.6 Arvostavan ja laadukkaan esihenkilotyon ja johtamisen kehittaminen

Arvostavan ja laadukkaan esihenkilotyon ja johtamisen kehittaminen (taulukko
18) muodostui yldluokista ylemmdn johdon ja esihenkilGiden arvostuksen ja ym-
mdirryksen liséidmisen kehittdminen seka laadukkaaseen esihenkilétyéhén pyrki-
minen. Analyysitaulukko |6ytyy kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteissa (liite

11).

Taulukko 18. Arvostavan ja laadukkaan esihenkilotydn ja johtamisen kehittami-

nen

YHDISTAVA
Alaluokka Yldluokka Padluokka LUOKKA

Ylemman johdon tuki ja kannustus

Ylemman johdon ja esihenkildiden
arvostus nakyvaksi
ja henkiléston osaamiseen luotta- | Ylemman johdon ja esi-

minen henkiloiden
Henkiloston haasteiden kuuntele- | arvostuksen ja ymmarryk-
minen ja sen

Arvostavan  ja
ymmarrys tyon kuormituksesta lisddamisen kehittdminen |laadukkaan
Esihenkildiden tuki ja realistinen esihenkilotyon
kasitys arjen kuormituksesta ja johtamisen
Reilu tasapuolinen kohtelu mm.
tyovuoroissa kehittdaminen

Yhteiset kahvihetket ja mahdolli-
suus taukoihin

Laadukas esihenkilotyo

Laadukkaiden rakentavien kehitys-
keskusteluiden pito

Puuttuminen huonoon esihenkil6- | Laadukkaaseen esihenki-
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tyohon I6tydhon pyrkiminen

Johtajuuteen panostaminen

Patevat esimiehet

Varhaiskasvatuksen organisaation kehittamistarpeista nousi esiin arvostava ja
laadukas esihenkilotyo ja johtaminen seka sen kehittaminen. Ylemman johdon ja
esihenkildiden arvostuksen ja ymmarryksen lisddmisen kehittdaminen koettiin
tarkedksi kehittamiskohteeksi. Tama kohdistui erityisesti henkiléstoon, eli koet-
tiin, ettd esimiehilld ja erityisesti ylemmalld johdolla ei ollut ymmarrystad tyon
kuormituksesta tai ainakaan se ei ndakynyt varhaiskasvatuksen tyon vaatimuksissa
ja projektityoskentelyssa vaan tyon kehittamiseen liittyvat toimet vain lisasivat
kuormitusta. Ylemmalta johdolta kaivattiin tukea ja kannustusta seka ymmarrys-
ta tyon todellisesta luonteesta. Henkiloston tekemalle tyolle kaivattiin tunnustus-
ta ja kaivattiin myds luottamusta henkildston osaamiseen ja ammattitaitoon. Ta-
ta pystyi nayttamaan henkilostolle kuuntelemalla henkiloéston haasteita ja puut-
tumalla liialliseen kuormitukseen. Koettiin myos, etta ylemmalla johdolla tai edes
kaikilla esimiehilld ei ollut realistista kasitysta arjen kuormituksesta ja arjen tyos-
ta lapsiryhmassd, vaan olivat vieraantuneet taman paivan lapsiryhmatydskente-

lysta liian kauas.

Tasapuolinen tyontekijoiden kohtelu, samat toimintatavat ja saannot seka yhteis-
ten kahvitaukojen ja ylipdansa taukojen mahdollistaminen koettiin myo6s tyénte-
kijan arvostuksen merkkeind ja ndihin kaivattiin lisdd huomion keskittamista ja
panostusta. Ymmarryksen ja arvostuksen lisaksi kaivattiin lisdd osaamista ja kou-
lutusta esimiehille, jotta heilld olisi tarvittava osaaminen ja resurssit vastata ta-
man paivan esihenkilotyon tarpeisiin. Esihenkilotydon laatuun ja sen kehittami-
seen liittyi mm. rakentavat ja hyodylliset kehityskeskustelut, ikdjohtaminen seka
reilumpi puuttuminen huonoon esihenkilotyohon. Tyoyhteisoissa kaivattiin esi-
henkil6a, jonka tyonkuvaan kuuluisi nakyvammin seka tydyhteisdn hyvinvointiin

vaikuttaminen ja yksikdn pedagoginen johtajuus.

72



”..Tulisi tarjota tyéhyvinvointiin liittyvid toimintoja ja johtajuuteen tulisi
panostaa (tydyhteisdissé kaivattaisiin esihenkildd, jolla on enemmdn ai-
kaa esim. pedagogiikkaan ja tiimitydn sujuvuuteen liittyvéd johtamista...”
(45)
Laadukkaaseen esihenkilotyéhoén kuului myds tasapuolinen kohtelu, reiluus, toi-
miva tiedottaminen, esihenkilon tuki ja ymmarrys tyosta ja sen vaatimuksista.

EsihenkilotyOssa kaivattiin lisdd osaamista ja koulutusta tydohyvinvoinnin tee-

maan ja lisda aikaa esimiehille tyoyhteison hyvinvointiin panostamiselle.
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7 TULOSTEN YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen sisdltod, tuloksia seka tutkimuksen on-
nistumista. Lisaksi arvioidaan tutkimusprosessin eettisyytta ja luotettavuutta se-
ka tarkastellaan varhaiskasvatuksen kehittamiskohteita psykososiaalisen hyvin-
voinnin nakokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa varhaiskasvatuksen
henkilokunnan kokemuksia psykososiaalisesta hyvinvoinnistaan ja selvittaa, mit-
ka tekijat voimaannuttavat ja kuormittavat varhaiskasvatuksessa talla hetkella.
Lisaksi selvitettiin varhaiskasvattajien keinoja vaikuttaa sekd omaan etta tyoyh-
teisdnsa psykososiaaliseen hyvinvointiin ja kartoitettiin, miten psykososiaalista
hyvinvointia voidaan kehittaa tyontekijan, tydyhteisdn ja organisaation nakdkul-
masta varhaiskasvatuksen kentalla. Tutkimukseen vastasi 53 Vaasan varhaiskas-
vatuksen suomenkielisten yksikdiden ammattilaista. Tutkimus toteutettiin loppu-

vuodesta 2021.
7.1 Hyvinvoiva tyontekija tyoyhteison voimavarana

Tutkimuksen tuloksista havaittiin, ettd keskeiset varhaiskasvattajien tyohyvin-
vointia lisdavat ja voimaannuttavat tekijat liittyvat tyopaikan arjen sujuvuuteen ja
yksikdn sosiaaliseen toimivuuteen. Tyoyhteison voidessa hyvin, toimi se merkit-
tavana voimavarana ajoittain raskaassa tyossa. Vastanneet kokivat tyohyvinvoin-
tiaan lisadviksi tekijoiksi muun muassa toimivan tiimin ja yksikdn hyvan yhteis-
hengen, ilmapiirin seka tyotovereilta saadun vertaistuen. Tyoyhteiso joko lisasi
yksilon tyossa jaksamista, tai huononsi sita, riippuen siita, millainen tydyhteison
ilmapiiri oli. Yhteishenki ja ilmapiiri, toimiva tiimityd ja arjen huumori kannatteli
vastanneita pitkalle tydssa jaksamisessa. Kuormittavammista ajoista selvittiin hy-
vin pitkalle toisiaan kannustamalla ja me-henkea luomalla. Muun muassa psyko-
loginen toimintateoria vahvistaa taman (Burke-Litwin 1992 organisaatiomalli).
Kun tydorganisaatio voi hyvin, se kestdda myo6s vastoinkdymisia ja haasteita yh-
dessa toinen toistaan tukien. Parhaimmillaan hyva ilmapiiri tukee tydssa jaksa-

mista ja lieventda psykososiaalisen kuormituksen aiheuttamaa rasitusta. (Elo ym.

74



2005, 312—-314; Simola ym. 2005, 132.) Kuviosta 7 voidaan tarkastella varhaiskas-

vattajien kokemuksia tyhyvinvointia lisdadvista ja heikentavista tekijoista.

Tyohyvinvointi lisddntyy

e toimiva tiimityd

o yksikdn hyva yhteishenki

. kohtuullinen tyémaara

e  tasapaino tyoeldman ja
vapaa-ajan valilla

. riittavat voimavarat

e  sujuva arki ja tyon hal-
linnan tunne

e  tyon mielekkyyden ja
merkityksellisyyden ko-
kemus

tyotehtavien ja aikare-
surssien epatasapaino
lapsiryhman haastavuus
liiallinen psyykkinen
kuormitus

tyosta palautumatto-
muus

vahdiset voimavarat
huono johtaminen
epavarmuustekijat tyos-
sd

Kuvio 7. Varhaiskasvattajien kokemus tyéhyvinvointia lisddvista ja heikentdvista

tekijoista

Keskeistda hyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen kokemukselle oli myos tyon hallin-
nan tunne, seka ajallisesti ettd maarallisesti. Tyoyhteisdissa tyontekija koki teke-
vansa arvojensa mukaista tyota ja heilla oli yhteinen paamaara seka visio tyosta
ja sen tekemisesta. Psykologisen toimintateoria vahvistaa myds taman. Sen mu-
kaan yhteiset arvot ja visio saavat ihmiset motivoitumaan ja sitoutumaan tyo-
honsa. (Simola ym. 2005, 132) Vastauksista nousi yhtena tekijana esiin erityisesti
se, ettd hyvinvoivien varhaiskasvattajien tyén maara oli kohtuullisempi, kuin

huonoksi hyvinvointinsa kokevien. Lapsiryhmat saattoivat olla tavallista pienem-
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pid ja koettiin, ettd lapsiryhmassa tehtavalle tyolle ja muulle tyolle oli riittdvasti
aikaa. Henkilokuntaa koettiin olevan lapsiryhman kokoon ja haasteisiin suh-
teutettuna riittavasti. Tyo kyettiin tekemaan myds tydntekijan arvojen mukaises-
ti. Tyon mielekkyyden ja merkityksellisyyden kokemukset auttoivat jaksamaan
tyossa pitkallekin. Tyon kuormittavuuden kokemuksesta huolimatta vastanneet
kokivat tyossaan mielekkyyden kokemuksia, tyon luovuus ja vapaus koettiin mer-
kittavaksi voimaannuttavaksi tekijaksi ja onnistumisen kokemukset lasten ja per-
heiden parissa lisdsivat hyvinvoinnin tunnetta ja tyon imua. (Luukkala 2011, 38)
kuvaa, etta jotta tyon voimavaratekijat voivat aktivoitua, on tydssa oltava jotain
sellaista, joka saa ne aktivoitumaan. Haasteita on oltava riittavasti, jotta voima-
varoja voidaan alkaa kayttdmaan, mutta liiallinen kuormitus vie voimavarat epa-
tasapainoon, jolloin tyo alkaa uuvuttaa. (Luukkala 2011, 38) Tutkimuksesta voitiin
nahda myos, ettd positiivisten tunteiden ja tyon kuormituksen tasapaino voi
muuttua hyvinkin herkasti, jolloin tyon voimavaratekijoiden ja tyohyvinvointia
yllapitavien tekijoiden merkitys korostui entisestaan. Kuvioon 8 on koottu merk-

kejd, jotka kertovat tyoyhteisén hyvinvoinnista.
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Kuvio 8. Hyvinvoivan tydyhteisén merkit

Tutkimuksesta selvisi myds, ettd varhaiskasvattajien voidessa hyvin siedettiin pa-
remmin yllattavia muutoksia ja ajoittaista lisdantynyttd kuormitusta. Hyvinvoi-
vien vastauksista korostui se, ettd heilld oli henkisia resursseja sietda vastaan tu-
levia vastoinkdymisia ja hetkellistd suurempaa kuormitusta. Kokemus tyén hal-
linnasta lisdasi myds tydssa jaksamisen kokemusta. Vastanneet kokivat tyén hal-
linnantunteen merkittavaksi tekijaksi tyohyvinvointia lisadvaksi tekijaksi. Hallin-
nantunne koostui vastaajien mukaan tekijoistd, jotka mahdollistivat sujuvan ar-
jen ja pysyvat rutiinit. Nadihin puolestaan vaikutti riittava henkilosté ja mahdolli-
simman pysyvat sijaisresurssit. Tyon ollessa ennustettavaa, se vahensi stressin
kokemusta. Koettiin tarkedksi, etta arki oli paaasiallisesti rutiininomaista seka
ennustettavaa. Hallinnan tunne sarkyi helposti, mikali henkilosto oli jatkuvasti
tilanteessa, jossa ennalta suunniteltua toimintaa ei voinut toteuttaa yllattdvien
henkilostoresurssien puutteen vuoksi esimerkiksi tyokaverin sairastuttua. Sijais-

ten I6ytyminen koettiin haasteelliseksi ja tama aiheutti epavarmuutta.

Kalimon (1987) tyostressimalli kuvasi samalla tavoin hallinnantunteen ja tasapai-
non merkitysta stressinsdatelyssa. Yksilon edellytykset ja odotukset tulivat olla
tasapainossa tyon vaatimusten ja sen tarjoamien mahdollisuuksien vililla ja voi-
mavaroja kyettiin saatelemaan. Tasapainon ollessa kunnossa, voitiin odottaa pa-
rantuneita tyosuorituksia, tyotyytyvaisyytta ja sekd motivaatio etta itseluottamus
tyon tekemisessa kasvoi. (Feldt ym. 2017, 51-60; Makikangas ym. 2005, 57) Tasa-
paino tyon ja vapaa-ajan valilla nahtiin merkittavaksi tyohyvinvointia lisaavaksi
tekijaksi, jossa keskeiseksi tekijaksi nousi yksilon vapaa-ajan palautumisen ja va-
paa-ajan merkityksellisyyden tasapaino. Hyva terveys, unen laatu ja vapaa-ajan

tyosta palautumisen laatu ja merkitys korostui.

7.2 Tyon liialliset kuormitustekijat tyontekijan hyvinvoinnin uhkana

Varhaiskasvattajat kokivat tydssdaan kuormittavaksi tyon sosiaalisen kuormituk-

sen. Mikali lapsiryhma koettiin lilan haastavaksi, lisdsi se henkildston kuormitusta
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ja heikensi tyossa jaksamista. Tyon luonteeseen kuuluva jatkuva lasndolo lasten
parissa ja taukojen vahaisyys koettiin ajoittain kuormittavaksi tekijaksi, mikali
tauottamiseen ei l0ytynyt aikaa. Suuri vastuu, velvollisuuden tunne ja lasten
haastaviin tarpeisiin vastaaminen kuormittivat henkilostoa. Tdssa nousi esiin
myo0s riittamattomyyden tunne ja kokemus, ettei pysty vastaamaan kaikkien las-
ten erilaisiin tarpeisiin, erityisesti, mikali lapsiryhmassa oli useita erityisen tuen
lapsia. Eettiseksi ristiriidaksi koettiin myos, mikali erityislasten tarpeisiin vastaa-
miseen kulunut aika oli muilta lapsilta pois. Tutkimuksesta nousi esiin myos
psyykkiset kuormitustekijat, joista vastanneet nostivat henkisen kuormittunei-
suuden lisdksi eettisen kuormituksen ja jatkuvien muutosten ja epavarmuuden
kokemukset. Koettiin, ettei tyota arvostettu ja tyorauha karsi jatkuvasti. Riitta-
mattémyys ja tyon rasituksesta palautumattomuus nousi esiin tekijoina, jotka
uhkasivat tyotekijan jaksamista. Ajoittainen iso vastuu lapsiryhmasta yksin mui-
den kasvattajien ollessa muissa tyOtehtavissa lisasi ahdistusta ja stressia, vakival-
lan kohtaaminen tai sen uhka koettiin terveytta uhkaavana ja uupumisen pelko

oli vastanneilla usein lasna.

Luukkalan (2011, 59) mukaan tyd voi olla uuvuttavaa kolmella eri tavoin. Sita voi
olla liikaa, se voi olla liian vaativaa tai siind on ristiriitaisia elementteja (Luukkala
2011, 59.) Ristiriitaiset elementit varhaiskasvatuksen tydssa nostivat myos vas-
tanneilla riittdmattomyyden tunnetta ja heikensi tyohyvinvointia ja altisti uupu-
misen kokemukselle. Luukkala (2011, 60) muistuttaakin, ettd tydolosuhteiden
merkitys on suuri tydssa jaksamiselle. Tydolojen lisdksi tydssa jaksamiseen voi
vaikuttaa myds tyon liiallinen kuormitus, tyontekijan osaaminen ei ole riittava
tyon haasteisiin nahden, tyoyhteisén huono ilmapiiri heikentda jaksamista seka
huonolaatuinen johtaminen. Myos tyontekijan oma elamantilanne voi olla mer-
kittdva kuormitustekija ja se tulisi kyetd ottamaan huomioon tyopaikoilla. (Luuk-

kala 2011, 60.) Huonosti voivan tyoyhteison merkkeja on kuvattu kuviossa 9.
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Kuvio 9. Huonosti voivan tyoyhteison merkit

Tutkimukseen vastanneet kokivat, etta ajoittain myo6s perheiden kanssa tapahtu-
vat haastavat kohtaamiset saatettiin kokea kuormittaviksi ja jaksamista heikensi
myos tyoyhteison sisdiset haasteet seka haasteet esihenkilon kanssa. Nama haas-
teet liittyvat psykososiaalisiin laadullisiin vaatimuksiin, joita varhaiskasvatustyo-
hon sisaltyy erityisen paljon. My6s maaralliset vaatimukset ovat korkealla. Lapsi-
ryhmien haastavuus, lasten maaran suhde aikuisten maardaan on paikoittain riit-
tamaton, johtuen lapsiaineksen haastavuudesta. Varhaiskasvatuksen ty6é on pit-
kalti ihmissuhdety6ta, jossa henkildstolta vaaditaan paljon sosiaalisten taitojen ja
vuorovaikutustaitojen lisdksi kognitiivisten asioiden hallintakykya. Taulukossa 1
(Mauno ym. 2017, 75-76) kuvataan tyon laadullisia kuormitustekijoita, jotka
nousevat esiin padivittdin varhaiskasvatuksen tydssa. Erityisesti sosiaaliseen
kuormitukseen liittyvda emotionaalinen vaatimus korostuu, silla arvojen, tyon
vaatimusten ja arjen realismin vuoksi eettinen kuormitus saattaa olla ajoittain

kovilla. (Mauno ym. 2017, 75-76)
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My0s jatkuvat muutokset tyon suunnittelun ja arjen toteutumisen valilla koettiin
kuormittavaksi. Korona-ajan vaikutukset nakyivat vastauksissa muun muassa
epavarmuutena ja jatkuvasti muuttuvat ohjeistukset ja epatietoisuus kuormitti-
vat. Erityisesti henkiloston vaihtuvuus ja lasten reagointi siihen aiheutti kuormi-
tusta, koska epdavarmuus osaavan sijaisen loytamisesta esti tyon suunnittelun ja
toteutumisen onnistumista ja aiheutti epavarmuutta seka jatkuvaa joustamista
tavoitteissa ja toiminnassa. Jatkuva venyminen ja arjen epavarmuus olivat mer-
kittavat kuormitustekijat henkilostdon jaksamiselle. Nama samat tekijat nakyivat
myo6s tyon vaatimusten ja aikaresurssien puutteen tuomassa eettisessa kuormi-
tuksessa. Tyon maaran lisddantyessa ja lapsiryhmien haasteellisuuden kasvaessa
koettiin, ettd vaatimusten kasvamisen lisddntyessa esihenkiloltd ja ylemmalta
johdolta saatu tuki ei ollut riittavaa. Resurssit tehda tyd sen vaatimusten mukai-
sesti oli vahaiset ja kuormitus lisdantyi tasta johtuen paikoittain merkittavastikin.
Mauno ym. 2017, 76) kuvaus tyon laadullisista kuormitustekijoista vahvistaa
myo6s taman. Tyohon liittyva epavarmuus, pelko kielteisista muutoksista ja kogni-
tiivisten vaatimusten haasteet lisdavat kuormituksen kokemusta ja riittamatto-
myyden tunnetta tydssa. (Mauno ym. 2017, 76.) Tyohon liittyvat ajalliset ja tieto-
taidolliset vaatimukset, intensiivisyys, eettiset sekd emotionaaliset vaatimukset
seka kognitiiviset vaatimukset nousevat tutkimuksesta merkittaviksi varhaiskas-

vatuksen henkildston kuormitukseen liittyviksi tekijoiksi.

7.3 Itsensd johtamisen taidot tydkuormituksen saitelyn keinona

Tutkimukseen vastanneet tunnistivat paljon keinoja lisdtd omaa tyéhyvinvointi-
aan. ltsensa johtamisen taidot nousivat erityisen hyvin vastauksista esille. Koet-
tiin, etta jokaisen tyontekijan on huolehdittava omasta palautumisestaan tyopai-
van rasituksista. Se saattoi tapahtua erilaisilla ihmisilla eri tavoin ja erilaisten asi-
oiden yhdistelylld, mutta tuloksissa mainittiin mm. liikunta, sosiaaliset suhteet
vapaa-ajalla, mielenterveydestd huolehtiminen, riittdva uni ja terveelliset ela-
mantavat seka rentoutuminen ja riittava lepo. Tarkedna tyohyvinvointia lisdava-

na tekijana koettiin myos se, ettd tydasiat jadisivat tyopaikalle, tyotd suunniteltiin
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riittavasti ja tyota priorisoitiin tarpeen mukaan. Perustehtavaan eli lapsiin keskit-
tyminen ja tyotehtdvien rajaus ja niista tarvittaessa kieltaytyminen nousi esille
my0s tydn priorisoinnin osalta. Lomat ja ylimaaradiset vapaat ja joustot tydajoissa
koettiin myos keinoiksi jarjestellda tyota jaksamisensa mukaan. Tyonohjauksen
tarve ja sen saamisen merkitys nousi myos vastauksista merkittavaksi tyossa jak-
samista lisdavaksi tekijaksi. Luukkala (2011, 64—-65) vahvistaa, etta liialliseen tyo-
stressia voidaan vahentamalld tyomaaraa ja sen vaativuutta seka vahentamalla
tai poistamalla tyon ristiriitaiset elementit. Lisdkoulutus ja osaamisen kartutta-
minen puolestaan auttaa jaksamaan tydssa paremmin ja perehdytyksella on tas-
sa suuri merkitys. Osaamisvaje voi syntya, mikd osaamista ei pdiviteta tyon haas-
teita vastaavaksi. Myos tyontekijan omalla roolilla itsensa johtamisessa on suuri
merkitys. Kun oppii saatelemaan stressia ja rajaamaan tyotaan jaksamisensa mu-
kaan, on paremmat edellytykset keskittya tyossa oleelliseen ja stressireaktiot va-
henevat tyopaivan aikana. (Luukkala 2011, 64-65.) Varhaiskasvatustyon haas-
teena on kuitenkin se, etta taukojen pitaminen jaa paaasiassa yhden lyhyen kah-
vitauon varaan, jolloin stressin saatelylle tai tyon tauottamiselle ei I6ydy mahdol-

lisuuksia.

Itsensa johtamisesta nousi esille myds omien ajatusten ja tunteiden johtamisen
merkitys tyossa jaksamiselle. Koettiin tarkedksi, etta omat rajansa tunnisti ja oli
armollinen omalle jaksamiselleen. Talléin oli tarkeaa jarjestelld tyota siten, etta
se tuki omaa jaksamistaan. Positiivinen ajattelu, positiivinen asenne ja huumori
nousivat omien ajatusten johtamisen kohdalla useissa vastauksissa. Taman vah-
vistaa myos Manka ym. (2016) toteamalla, ettd myonteiset kokemusten maaran
tulisi olla moninkertainen kielteisiin tunnekokemuksiin verrattuna. Hetkessa
elamisen taito, turhien paineiden valttely ja realistinen asenne tydn arjen realis-
miin koettiin merkittavaksi tyossa jaksamista tukevaksi tekijaksi. Tyoyhteisotaito-
jen osaaminen ja hyva tyoyhteisdn henki oli myos asioita, joihin yksilo koki pysty-
vansa vaikuttamaan omalla asenteellaan ja vuorovaikutustaidoillaan. Itsensa joh-
tamiseen kuului myos ammatillisuus, empatiakyky ja psyykkinen joustavuus.

(Manka 2016.) Mauno ym. (2017, 149-150) korostaakin tyon muokkaamista ja
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tyon tuunaamisen kasitetta, jossa tyontekijalld tulisi olla mahdollisuus muokata
ja saadella tyotaan oman jaksamisensa mukaisesti. Tyoviihtyvyys lisdantyy tyon
voimavaroja ja vaatimusten tasapainon suhdetta saatelemalla. (Mauno ym. 2017,
149-150.) Yksilon hyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen vaikuttavia tekijoita on ku-

vattu kuviossa 10.
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Kuvio 10. Yksilon keinot vaikuttaa tyohyvinvointiinsa

Manka ym. (2016) kuvaa hyvin ndita tutkimuksessa esiin nousseita tekijoita. Yksi-
I6n voimavarat, kuten itseluottamus, toivo, optimismi ja sitkeys ovat keskidssa
tyonvoimavarojen kanssa ja ne vaikuttavat yhdessa tyohon liittyviin kokemuksiin
ja asenteisiin, kuten tyonimuun ja innostukseen, tyon merkityksellisyyden koke-
mukseen ja tyontekijan sitoutuneisuuteen. Kuitenkin, mikali tyon voimavarat,
kuten johtaminen, organisaation rakenne, kehittyminen, tyén hallinta tai tyoyh-
teison tuki eivat ole kunnossa, vaikuttavat ne rikkovasti tyohon liittyviin koke-
muksiin, vaikka yksilon voimavarat olisivatkin kunnossa. Onkin merkittavaa tie-
dostaa, ettd nama voimavarat tukevat toinen toisiaan ja niihin tulisi panostaa,
jotta tyohon liittyvat asenteet ja kokemukset pysyisivat positiivisina. (Manka ym.

2016.)
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7.4 Hyvinvoiva tyoyhteiso tydssa jaksamisen tukena

Varhaiskasvattajat kokivat hyvinvoivan tyoyhteison ja tiimin merkittavana tyohy-
vinvoinnin lisddjana. Se oli myds merkittava voimavaratekija ja sen tuella kyettiin
sddtelemaan tyon kuormitusta. Hyvinvoivan tydyhteisén merkkeihin kuului avu-
liaisuus, positiivinen asenne, rento ja innostava ilmapiiri seka periksi antamatto-
muus. Talléin oli myds taitoa huomata arjen kuormituksen keskelld hyvat hetket
ja ilon pilkahdukset. Keskeinen merkki hyvinvoivasta tyoyhteisosta oli yhteisesti
sovitut saanndt ja toimintatavat, joita tydntekijat sitoutuneesti noudattivat. Niita
myos paivitettiin saannollisesti ja kulkivat tyon ohjenuorana. Nama samat tekijat
nousivat esiin myods Rauramon (2012) tyéhyvinvoinnin portaat mallissa, jonka
keskiossa on terveys, turvallisuus, yhteisollisyys sekd arvostus ja osaaminen (Rau-
ramo 2012, 13—-16.) Turvalliseksi koettu ilmapiiri, tyoyhteison toimivuus, yhteisol-
lisyys seka arvostus toisiaan kohtaan ovat keskeisia tyohyvinvoinnin elementteja.
Myds Manka ym. (2016, 52) nostaa naitd samoja tekijoita tydhyvinvointia lisaavi-
na elementteind, joita ovat mm. yksilén inhimillinen pdadoma ja yhteisén toimi-
vuus (Manka ym. 2016, 52). Huonosti voivassa tyoyhteisossa keskeisiin merkkei-
hin kuului joustamattomuus, motivaatio puute, henkinen ja eettinen kuormittu-
neisuus, joka usein myos tarttui muihin tyontekijoihin ja vaikutti negatiivisesti
koko tydyhteison asenteisiin ja ilmapiiriin. Me-hengen ja yhteisotllisyyden puute,
toistuvat uupumiset ja yleinen negatiivinen asenne nousivat esille seka arjen pu-
heissa etta toimintatavoissa. Erimielisyydet, ristiriidat ja yleinen kuormittunei-

suuden ilmapiiri toimi myds tydyhteison ilmapiiria heikentavana tekijana.

Toimiva tiimityo ja tiimin yhteishenki nousi varhaiskasvattajien vastauksissa tois-
tuvasti eri nakokulmista kasin tyon mielekkyyden lisdédmisessa ja tyodssa jaksamis-
ta tukevana tekijana. Tiimin toimivuus ja toimintakauden alussa onnistunut ryh-
maytymisen merkitys korostui vastauksissa ja parhaimmillaan hyva yhteishenki ja
toimiva toimintakulttuuri toimi tyossa jaksamiselle merkittavana tukipilarina.
Tiimin jasenten hyva yhteishenki, yhteisesti sovittu toimintakulttuuri seka paa-

maara lisdsi tyontekijan turvallisuuden tunnetta, sitoutti tyontekijaa tavoittele-
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maan yhteisia tavoitteita toiminnan suunnittelussa ja toteutuksessa seka motivoi
tyontekijaa panostamaan omaan tyossa jaksamiseensa. Manka ym. (2016, 53)
kuvaa samoja tekijoita tyohyvinvointia lisdavina tekijoina ja toteaa, etta tyohy-
vinvointipddomaa voidaan lisata tukemalla tyokykya seka luomalla turvalliset ja

terveelliset tydnteon edellytykset. (Manka ym. 2016, 53).

Toimiva vuorovaikutus ja toisen tyontekijan osaamisen tunnistaminen, hyddyn-
tdminen ja arvostus nousivat esille merkittavana keinona lisata koko tiimin tyo-
motivaatiota. Toimivan tiimin edellytys oli kuitenkin se, etta tiimilla oli aikaa toi-
mintakauden alkaessa tutustua toisiinsa, toistensa arvoihin ja osaamiseen seka
aikaa tehdd yhteisesti sovitut pelisdannot ja toimintakauden tavoitteet. Tyon
luonteen vuoksi aikaa tdlle kuitenkin ei ollut riittavasti aikaa henkildsto resurs-
seista johtuen. Taman ajan merkityksellisyys korostui erityisesti kokonaan uuden
tiimin aloittaessa ja myos silloin, mikali vanhaan tiimiin tuli uusi jasen. Hyvin
suunniteltu toiminta ja osaamisen hyddyntaminen ja tyotehtdvien jakaminen oli
keskeistd toiminnan laadukkaalle toteutumiselle, mutta merkittava tekija myos
tiimin yhteishengen luomisessa. Tiimin hyvinvointi ndhtiin merkittdvimpana tyos-
sa jaksamisen tukena ja voimavaratekijana ja koettiin, etta siihen tulisi panostaa
tyossa merkittavasti enemman. Manka (2016, 69) nostaa voimavaramallin esille
tuomat tyohyvinvointia lisddavat voimavaratekijat, joihin on tarkeaa panostaa.
Yksilon ja tyon voimavarat vaikuttavat tyohon liittyviin kokemuksiin ja asenteisiin
ja on keskeistd panostaa naihin tekijoihin tukemalla tiimien sitoutuneisuutta,
tyon merkityksellisyyden kokemusta seka panostaa tyon imuun ja innostukseen
tiimien yhteishenkeen panostamalla, silld se lisaa seka koko tydyhteison etta yk-
silon tyohyvinvointia. (Manka ym. 2016, 69). Yksikon keinoja lisdta tyoyhteisén

hyvinvointia on kuvattu kuviossa 11.
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Kuvio 11. Yksilon keinot lisata tydyhteisdon hyvinvointia

Varhaiskasvatusyksikon tyoyhteisé koostuu juuri eri lapsiryhmien tiimeista ja ko-
ko tyoyhteisdn hyvinvoinnille oli tarkeda panostaa tiimiaikaan, varmistaa sen to-
teutuminen viikoittain ja tarvittaessa useammin. Haasteena tyon luonteen vuoksi
on kuitenkin tilanteita, joissa tiimien yhteinen suunnitteluaika ei aina toteudu ja
tama saattaa luoda tiimin jasenten vilille haasteita, koska lasten lasna ollessa
tiimien jasenten on haastavampi sopia tulevista asioista ja keskustella avoimesti
tyohon liittyvista asioista. Tiimien suunnitteluajan toteutuessa ja tiimin yhteis-
hengen ollessa hyva, lisasi se myos koko tydyhteison hyvinvointia. Tyoyhteisén
ilmapiiri, me-henki ja “yhteen hiileen puhaltaminen” lisasivat yleisella tasolla po-
sitiivista ajattelua, huumoria, yhteenkuuluvuuden tunnetta, avoimuutta seka
joustavuutta. Luovuus ja sinnikkyys lisdaantyivat ja positiivinen asenne korostui.
TyOyhteisostad saatu tuki motivoi tyontekijaa yksilona toimimaan yhteisten arvo-
jen mukaisesti ja nosti tydmoraalia merkittdavasti. Manka ym. (2016, 148) koros-
taakin, etta tyoyhteisoissa olisi tarkea panostaa tydyhteisotaitoihin ja niiden laa-
tuun. Yhteisollisyytta lisdd oman tyon aktiivinen tekeminen ja arkiset ihmisiksi

olemisen taidot. Naitd on perustehtdvan ja omasta osaamisesta huolehtimisen
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lisdksi myods hyvat tavat, reilu kaytos, kiittaminen ja tervehtiminen seka anteeksi
pyytdminen tarvittaessa. Aktiivinen auttamisen mentaliteetti, toisen tyon arvos-
tus ja kiinnostuneisuus tyokavereista lisa tyopaikan viihtyvyytta. Yhteistydn mer-
kitysta tyokavereiden ja esihenkilon kanssa ei voi mydskdaan unohtaa. On tarkeaa
pyytaa tietoa asioista, jos sitd ei ole ja palautteen antaminen mutta myds palaut-
teen pyytaminen on keskeista, mikali se on unohtunut. (Manka ym. 2016, 148)
My0Os myonteisen ilmapiirin tukeminen, lisddminen ja kehittdminen ovat jokaisen
yksilon tydyhteisotaitoja ja tydntekijan oma aktiivisuus ja kehittava asenne ovat

sen onnistumisen keskiossa.

7.5 Laadukas johtaminen tyossa jaksamisen tukena

Varhaiskasvattajat nostivat esille myos laadukkaan johtamisen tyoyhteison tuki-
pilarina ja tyohyvinvointia lisddvana tekijana. Merkittavaksi tekijaksi koettiin se,
ettd esihenkilolla oli realistinen kasitys alaistensa tyostd ja sen kuormituksesta.
Esihenkil6lta odotettiin tukea ja ratkaisuja arjen haasteisiin ja mikali esihenkilon
johtamistaidot seka kyky tukea tyoyhteison jasenia oli onnistunutta ja laadukas-
ta, oli se myds merkittava tuki tyossa jaksamisessa seka tydyhteison positiivisen
ilmapiirin lisddjana. Vastanneet kokivat, etta mikali esihenkil6lla oli vahaisesti
keinoja vaikuttaa tyoyhteisénsa haasteisiin, oli se merkittava kuormitustekija se-
ka esihenkildlle itselleen, mutta myos koko tydyhteisén hyvinvoinnille. Mikali
esihenkilo koettiin etdiseksi ja koettiin, ettd esihenkilolld ei ollut ymmarrysta
tyon kuormittavuudesta, oli se tydmotivaatiota vahentdva seka tyén kuormitusta
lisaava tekija. Esihenkilon tavoittamattomuus ja palautteen saannin vahyys saat-
toi nayttaytya tyontekijalle esihenkilon valinpitamattomyytena ja tdman koettiin
lisddvan tyon kuormituksen kokemusta. Simola ym. (2005, 132) kuvaa saman-
suuntaisesti, etta aiemmissa tutkimuksissa on todettu, etta luottamus, tyytyvai-
syys esihenkil6on ja esihenkilon tuki on sidoksissa henkiloston hallinnan tunteen
kokemukseen, hyvinvointiin, tyokykyyn seka psykososiaalisen kuormittuneisuu-

den vdahenemiseen (Simola ym. 2005, 132).
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Varhaiskasvattajat kokivat tarkedksi myos sen, ettd seka omalla esihenkilolla etta
ylemmalla johdolla oli realistinen kasitys tyon luonteesta ja arjen kuormituksesta
ja ennen kaikkea keinoja puuttua tyon kuormitukseen konkreettisin keinoin. Li-
saantyneet kuormitustekijat tyossa ja siihen paalle kasautuneet projektit ja lisa-
tyot kertoivat henkilostolle siita, ettda tahan asti tehtya tyota ei arvostettu vaan
tyontekijalta vaadittiin enenevissa maarin lisdaa tyon tekemista eri tyétehtavien
muodossa. Yksikon kuormituksen ollessa jo korkealla tulkittiin tdma loukkaavana
ja saatettiin kokea, ettei ylemmalld johdolla ole kasitysta arjen tyon kuormituk-
sesta. Yksikkojen kuormitusten ollessa hyvin erilaisia johtuen monista eri asioista
(muun muassa lapsiaineksen haastavuus, sijaisten saanti, sisdilma ym.) toivottiin
tdman huomioon ottamista eri projektien ja kehittdmistoiminnan suunnittelussa.
Manka (2016, 139) kuvaakin, ettad johtajuuden onnistumisessa on hyvin tarkeas,
ettd alaisilla on luottamus, ettd heitd kohdellaan tasapuolisesti ja oikeudenmu-
kaisesti (Manka 2016, 139). Kuulluksi ja ndhdyksi tuleminen, paatoksentekoon
osallistuminen ja aktiivinen osallisuus lisdavat tyontekijan luottamusta esihenki-
Ididen osaamiseen. Tama puolestaan lisda tyontekijan omaa motivaatiota panos-

taa yhteisten tavoitteiden eteen.

Vastanneet kokivat laadukkaan johtamisen merkittdavana tyossa jaksamisen tu-
kena. Varhaiskasvatuksen tyon ollessa hyvin sosiaalista ja kognitiivisesti kuormit-
tavaa, koettiin tarkeadksi, etta esihenkil6lla oli taitoa, ymmarrysta ja keinoja vai-
kuttaa oman yksikkdnsa henkildston hyvinvointiin. Arjen sijaisjarjestelyjen kay-
tannon toteutus vei kuitenkin esihenkilon tydajasta ison siivun, jolloin pedagogi-
selle yksikdn johtamiselle seka tyohyvinvoinnin johtamiselle jai lilan vahan aikaa.
Erityisesti yksikon kuormituksen ollessa korkea, oli esihenkilon tyémaara jo arjen
jarjestelyjen osin niin suurta, ettd seka tiimien etta yksildéiden tyohyvinvoinnin
johtamiselle jaanyt aika oli riittamatonta. Manka (2016, 141-142) kuvaa samoja
teemoja laadukkaan johtamisen tiimoilta. Moderni tdman paivan johtajuus edel-
lyttdd esihenkil6lta seka aikaresursseja, ettda osaamista kohdata tyontekija myos
psykososiaalisesti ja emotionaalisesti tukien. (Manka 2016, 141-142). Tyonteki-

jasta huolehtiminen sekd tunneilykkyys ovat tdna padivana keskeisia johtamisen
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teemoja erityisesti sosiaalista tyota tekevien tyoyhteisdjen parissa. Tama kuiten-
kin edellyttaa entista tarkempaa aikaresurssien kohdentamista yksikkdjen omiin

henkilokohtaisiin tarpeisiin.

Vastanneet kokivat, ettd laadukas johtaminen varhaiskasvatuksessa koostui
muun muassa siitd, etta esihenkil6lla oli aikaa panostaa tyoyhteison tyohyvin-
vointiin sekd parantaa omalta osaltaan tyoyhteisén yhteishenked. Esihenkilolta
toivottiin kokonaiskasitysta yksikon toiminnan lisdksi myos tiimien toiminnasta ja
esihenkil6lta haettiin usein myds suuntaa ja lupaa rajata tyétdaan tyén kuormitta-
vuuden lisaantyessa. Esihenkilolta toivottiin laadukkaan tyon tekemiselle edelly-
tykset siten, ettd esihenkild varmisti, ettd tiimien suunnitteluajat toteutuivat
saannollisesti. Esihenkilolta toivottiin myds jarjestely halukkuutta myos siihen,
mikali tiimit tarvitsivat keskimaardista enemman toiminnan suunnitteluun aikaa.
Psykologinen toimintateoria vahvistaa myos taman. Elo ym. (2005, 312) mukaan
tyontekijan hyvinvoinnille on keskeistd, etta hanellda on mahdollisuus mm. vaikut-
taa tyonsa sisaltoon, tehda joustoja ja kokeilla uusia toimintamalleja. Keskeista
on myos, ettd on mahdollisuus jarkeistdd omaa tyotdan ja optimoida tyonsa
kuormitusta. (Elo ym. 2005, 312). Esihenkilon tuki tdssa on hyvin merkittava, kos-
ka tyontekija tarvitsee esihenkilon tukemaan ja ohjaamaan tyossdan. Tutkimuk-
sesta nousi, etta keskeinen esihenkilon keino vaikuttaa tyoyksikkonsa tyohyvin-
vointiin ja syksyn toiminnan sujuvalle alkamiselle oli jarjestaa riittavasti aikaa tii-
meille heti toiminnan alkaessa. Vastanneet kokivat, ettd syksyn suunnitteluaika
jai lilan vahaiseksi, erityisesti, mikali koko tiimi oli uusi ja aikaa tiimin yhteisen
toiminnan aloittamiseen kului tavallista enemman. Tydajan priorisoinnille toivot-
tiin myos esihenkilon tukea erityisesti, kun tyomaara koettiin liilan suureksi ja
haastavaksi. Yhteiset koko talon palaverit ja kehittdmis- sekd suunnittelupaivat
koettiin tarkeiksi yhteistd suuntaa ohjaaviksi keinoiksi ja ne koettiin merkittavaksi
johtamisen keinoiksi lisata tyoyhteison me-henkeda. Yhteisesti sovitut saannot
lisasivat talon yhteishenkea ja esihenkilon rooli taman ohjauksessa koettiin mer-

kittavaksi.
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Vastanneet nostivat useissa vastauksissa esille seka yksilén suunnitteluajan, tii-
min suunnitteluajan, ettd yksikén suunnitteluajan riittamattémyyden. Ty6hon
liittyvien kuormitustekijoiden ja laadukkaan varhaiskasvatustyon vaatimukset
edellyttavat enemman aikaa tydajan suunnittelulle. Lastenhoitajat kokivat myos
oman tyonsa edellyttavan tana paivana suunnittelua, mutta aikaa suunnittelulle
ei kuitenkaan mahdollisteta. Riittdmaton suunnitteluaika oli merkittava tyohy-
vinvointia rikkova ja vaarantava tekija, silla hyvin suunniteltu toiminta tuki tyossa
jaksamista merkittdavissa maarin. Samalla sen jarjestaminen toi haasteita ja lisasi
osaltaan kuormitusta, koska suunnittelemassa oleva tyontekija ei ollut fyysisesti
lasna lapsiryhmassa suunnittelunsa aikana, vaikka tyomaara lastenparissa pysyi
samana. Myos koulutuksia toivottiin osaamisen vahvistamiseen, mutta siten, ett-
ei niihin osallistuminen kuormittaisi muuta henkiléstoa. Tiimeille kaivattiin lisaa
suunnitteluaikaa, jotta laadukasta toimintaa voitiin suunnitella ja tiimeilla oli riit-
tavasti mahdollisuuksia sopia kdytadnteistd ja toimintatavoista. Luukkala (2011,
264) vahvistaa, ettad johtajuuden tarkein tehtdva on suunnanndyttamisen lisdksi
toiminnan resursointi. Aineellisten resurssien, kuten tyovélineiden ja tyotilojen
jarjestamisen lisdksi on tdrkeda panostaa henkisiin resursseihin, kuten tietotai-
toon. Paatoksenteko, tyon johtaminen, suunnan nayttdaminen, resurssien hank-
kiminen seka tiedonvalittaminen ovat keskeisid johtajuuden tehtavaan kuuluvia
elementtejd. Onnistuneessa johtajuudessa nakyy johtajan ldsnaolo, ongelmiin
tarttuminen, tietdmattomyyden tunnustaminen, mukaan ottaminen ja kehitta-
misen tukeminen ja erityisesti asioiden eteenpain vieminen. (Luukkala 2011,
264-268). Naiden asioiden mahdollistaminen ja eteenpain vieminen lisaa tyoyh-
teison hyvinvointia merkittavasti ja tyontekijan kokemus esihenkilon osaamisesta

lisaantyy.

Johtamisen keinoksi lisdtd tydyhteison hyvinvointia koettiin tyohyvinvointia li-
sddvdn toiminnan mahdollistaminen. Erityisesti korona-ajan rajoitukset olivat
paikoittain vahentaneet TYKY-toiminnan toteutumista merkittavasti ja sita kai-
vattiin takaisin tyoyhteis6jen hyvinvointia lisadvaksi tekijaksi. Yhteenkuuluvuu-

den tunnetta lisddva toiminta koettiin tarkedksi tydoyhteisén hyvinvointia lisda-
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vaksi tekijaksi ja koettiin, etta tdssa oli seka esihenkilolla etta ylemmalla johdolla
merkittava rooli. Yhteinen hyvinvointi ja liikuntahetket, tiimin yhteishenkea vah-
vistava tekeminen vapaa-ajalla tai ty6ajan puitteissa TYKY-toiminnan muodossa
koettiin tarkedksi tyohyvinvointia lisdavaksi tekijaksi, johon panostettiin talla

hetkella liian vahan.

Esihenkilén osaamiseen ja laadukkaaseen esihenkilotyohdn koettiin kuuluvan
esihenkilon kyky tukea tyontekijaa ja tyOyhteis6d haastavissa tilanteissa ja koet-
tiin tarkedksi laatua kuvaavaksi tekijaksi, oliko esihenkil6lla kykya ja keinoja puut-
tua henkiléston kuormittuneisuuteen. Henkiléston hyvinvoinnista huolehtimi-
nen, kuormituksen saately, tydon rajaaminen olivat keinoja, joilla esihenkil6 pystyi
tukemaan tyoyhteison jasenia tyossa jaksamisessa. Tasapuolinen kohtelu, tasa-
arvoinen ty6tehtdvien jakamien, osa-aikaisen tyon mahdollistaminen tyon kuor-
mittuneisuuden kasvaessa seka joustavuus sekd lomien etta palkattomien vapai-
den myodntamisessa koettiin tydhyvinvointia lisdaviksi tekijoiksi. Keskeisimpana
henkil6ston kuormituksen saatelyssa ja tyossa jaksamisen tukemisessa nousi kui-
tenkin riittdvan henkiloston varmistaminen mm. sijaisjarjestelyjd tehtaessa. Pai-
koittain tama kuitenkin oli jopa esihenkildlle mahdoton tehtava, silla varhaiskas-
vatuksen sijaisten saanti on paikoittain erittdin haastavaa ja tallaisissa tapauksis-
sa kaivattiin esihenkil6lta ja ylemmalta johdolta pysyvampaa ratkaisua tilantee-
seen, jotta henkilostoresurssien puute ei olisi lisd kuormitustekijana. Myos
kuormitustilanteisiin puuttuminen eri ammattilaisten avulla nousi esille. Tydsuo-
jelu, tyoterveys ja tydnohjaus nousivat hyvan esihenkiltyon ja johtamisen lisaksi
keinoksi tukea toinen toisiaan tydyhteisdjen hyvinvoinnin tukemisessa. Tyoter-
veyshuoltolaki velvoittaa tyOnantajaa noudattamaan tyoterveyshuoltolakia ja
tyosuojelulakia. Tyoterveyshuollon tavoite on ennalta ehkaista tyosta johtuvia
haittoja seka edistda tyontekijoiden terveytta ja tyokykya. Tyduupumustilanteis-
sa esihenkilon tulisi kyeta tunnistamaan uupumus tyontekijassaan tai sen uhka ja
omalta osaltaan panostaa tyontekijan tyooloihin siten, ettd hanen tyohyvinvoin-

tinsa ei vaarantuisi. (L 21.12.2002/738) Yhteistyo esihenkilon, tyoterveyden ja
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tyosuojelun valilla tulisi olla aktiivisempaa ja tehokkaampaa erityisesti ennalta

ehkaisevasta nakokulmasta katsottuna.
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8 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISKOHTEET VARHAISKASVATUK-
SESSA

Tutkimuksen yhtena tavoitteena oli selvittdaa, miten tyoyhteisén psykososiaalista
hyvinvointia voitaisiin kehittda ja miten tydnantaja voisi edistda varhaiskasvatuk-
sen tyontekijoiden tyossa jaksamista. Tutkimuksesta nousi esille useita tyoyhtei-
son hyvinvoinnin kehittamiskohteita. Vastanneet nostivat esille tyontekijan na-
kokulmastaan asioita, joihin panostamalla ja puuttumalla varhaiskasvatuksen
tyontekijoiden tyossa jaksamista ja hyvinvointia voitaisiin lisata ja tata kautta lie-
vittda tyon kuormitusta. Esiin nousseita kehittamiskohteita tarkastellaan tyonte-
kijan, tydyhteison seka varhaiskasvatuksen organisaation ndakdkulmasta. Keskei-

sia kehittamiskohteita on tarkasteltu kuviossa 12.
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8.1 Ammattitaitoinen, osaava henkilost6 on varhaiskasvatustyon perusta

Tutkimuksesta nousi keskeisimmaksi kehittdmistarpeeksi osaavan, ammattitai-
toisen henkilékunnan saannin varmistaminen. Sijaispulan ratkaiseminen, ammat-
titaitoisen henkiloston lisadminen seka henkilékunnan vaihtuvuuden vahentami-
nen ovat valtakunnallisia haasteita varhaiskasvatuksen kentalla. Alan vetovoiman
vahentyessad on ensiarvoisen tarkeaa pohtia keinoja, joilla osaava, kokenut var-
haiskasvatuksen ammattilainen saadaan jaamaan kunnan varhaiskasvatukseen.
On myos merkittavad, millaista tyonantajakuvaa varhaiskasvatuksen kentalla
tuodaan esille kunnan vetovoiman kannalta. Hyva me-henki, riittdva osaaminen
ja esihenkiloita annettu tuki nakyy ulospain myyntivalttina ja houkuttelee alan
ammattilaisia kunnan palvelukseen. Osaava, hyvinvoiva henkilosté tukee myos
uusien tyontekijoiden tydssa jaksamista ja tyon mielekkyyttd, joka puolestaan

tukee koko henkildstdon hyvinvointia.

Tutkimuksesta nousi esille merkittavana haasteena sijaisten saannin haasteet.
Patevista sijaisista oli pulaa ja valilla sijaisia ei |0ytynyt ollenkaan ja tama oli mer-
kittdva kuormitustekija vastanneille. Arjen epavarmuus, jatkuvat yllattavat muu-
tostilanteet ja jatkuva epatietoisuus sijaisen 16ytymisesta lisdasivat merkittavasti
henkiloston kuormitusta. Muutokset henkildstdssa vaikutti myos lapsiin ja lisasi
haastavaa kdytosta ja arjesta saattoi tulla monin kerroin kuormittavaa. Suunnitel-
tua toimintaa ei voinut valttamatta toteuttaa ollenkaan henkildstévajauksen
vuoksi ja tdma vaikutti sekd tyontekijan omaan motivaatioon ettd tyon laatuun.
Vastanneet kokivat, ettd keskeinen tyossa jaksamista ja arjen sujuvuutta tukeva
keino olisi etsid ratkaisuja haastavaan sijaistilanteeseen. Olisi syytd parantaa ja
kehittaa toimivampi sijais- ja varahenkilojarjestelma. Tulisi pohtia, milla keinoin
sijaisia saataisiin rekrytoitua ja pysymaan alalla. Sijaisten perehdyttamiseen pa-
nostaminen, erilaiset houkuttimet palkkauksen ja tyosuhde-etujen muodossa
ovat hyvia keinoja, mutta on tarkeda myos pohtia sitd, miten sijaisia otetaan vas-

taan yksikoissa, onko aikaa ja resursseja heidan perehdyttamiseensa, ovatko si-
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jaiset paivan sijaisia vai pidempiaikaisesti palkattuja ja sitoutettuja sijaisia. Osaa-
vien sijaisten |oytyessa tulisi kehittda keinoja, joilla potentiaalinen ja osaava sijai-
nen saataisiin sitoutumaan tyéhon pidemmaksi aikaa. Tahan voisi olla ratkaisuna
sijaisvakanssien perustaminen tai varahenkilovakanssien lisddminen alueittain.
Yksikkdjen henkildstoresurssit ovat jo lahtdkohtaisesti niin tiukilla, etta varahen-
kildiden maara yksikdissa on lilan vahadinen. Vaikka varahenkiloresurssien palk-
kaus tuo lisakustannuksia, on se varmasti pitkadjanteisesti tarkasteltuna huomat-
tavasti edullisempaa, mikali se tukee henkildstdn tydssa jaksamista ja vahentaa
tyon kuormitusta ja sita kautta uupumisesta johtuvien pitkien sairaslomien to-
dennakoisyyttd. Varahenkildjarjestelman uudistaminen olisi yksi merkittava muu-
tos. Vakituinen tyosuhde varahenkilona saattaa houkutella tyontekijaa sitoutu-
maan tyosuhteeseen entistd paremmin. On myos tarkeaa tarkastella, milla kei-
noin sijaiset saataisiin palaamaan yksikkoon takaisin. On tarkeaa, etta sijainen
perehdytetdan hyvin tyohonsa. Sijaisten hyva perehdytys tyohon mahdollistaisi

sijaisen tyon mielekkyytta ja motivaatiota jatkaa tyossaan.

Ammattitaitoisen henkiloston tilannetta tarkasteltaessa tulisi huomioida myos jo
alalla olevat varhaiskasvatuksen tyontekijat. Milla kannustein ja milla keinoin voi-
taisiin tukea heidan lisakouluttautumistansa. Oppisopimuskoulutus, tydajalla ta-
pahtuva lisakoulutus ja tyossa etenemismahdollisuuksien lisadminen mahdollis-
taisi tyontekijan oman motivaation yllapitamisen ja tyon mielekkyys lisdantyisi.
Ty6nantaja voisi tukea tyontekijaa rahallisesti omaehtoisessa kouluttautumises-
sa, joka edistdaa tyontekijan osaamista myds omassa tyossa. Lisaksi oppisopimus-
koulutuksen ja tyon ohessa suoritettavan koulutuksen kehittaminen olisi yksi
keino tuoda alalle uusia tyontekijoita, jotka samalla myo6s voitaisiin sitouttaa
kunnan palvelukseen. Pitkaaikaisten sijaisten vakinaistamiseen tulisi myds panos-
taa, silla kunnan palveluksessa saattaa olla pitkaaikaisia sijaisia, jotka eivat syysta
tai toisesta ole saaneet vakituista tyopaikkaa. Heissd on paljon ammattitaitoa ja

kokemuksen tuomaa osaamista, jota ei kannata paastaa kasista.
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8.2 Esihenkilotyon ja johtamisen kehittaminen

Tutkimuksesta nousi esille useasti henkiléston turhautuminen siihen, etta ylem-
malla johdolla ja esihenkil6illd ei ollut riittdvaa realistista kasitysta alan haasteita,
tyon arjesta ja realiteeteista. Tama puolestaan nosti negatiivisia tunteita ja suu-
rensi kuilua varhaiskasvatuksen kentan henkil6ston ja esihenkildiden ja ylemman
johdon valille. Koettiin, ettd vaatimukset vain kasvavat, mutta resursseja vastata
vaatimuksiin vdhennetdan koko ajan. Esihenkildiden tydonkuvan moninaisuus toi
haasteita muun muassa siing, etta kdaytannon arjen jarjestelyt, kuten sijaisten
saanti ja muut palaverit veivat niin paljon esihenkilon aikaa, etta pedagogiselle
johtamiselle ja henkilostdjohtamiselle ei jadnyt riittdvasti aikaa. Tama puolestaan

heijastui herkasti yksikon ilmapiiriin ja henkiléston hyvinvointiin.

Ylemmalta johdolta toivottiin jalkautumista yksikdiden arkeen, arjen realiteettien
ymmartamista ja toivottiin, ettd se nakyisi koulutuksissa sekd tyontekijoiden
osaamisen kehittamistyossa. Uusiin projekteihin osallistumisissa olisi hyva ottaa
huomioon yksikkdjen erilaiset lahtokohdat, haasteet seka kuormitustekija seka
antaa yksikoille mahdollisuus soveltaa tietoa oman yksikon tarpeisiin seka osallis-
tua omista resursseistaan kasin. Konkreettisten tekojen ndakyminen arjessa koet-
tiin vahaiseksi. Vuosittaisten hyvinvointikyselyjen tulosten julkaisuista seuran-
neet toimenpiteet eivat nay kentalle ja tama luo helposti kasityksen, ettd kyselyja
tehdaan, mutta ilmenneisiin epakohtiin ei joko kyeta tai haluta puuttua. Esihenki-
|6tyon laadun parantamiseksi olisi my6s hyva kehittda esimerkiksi varajohtajan
tyonkuvan tarkastelua siten, ettd onko tehtavia, joita voisi siirtda varajohtajan
tehtaviksi ja laajentaa varajohtajan tyonkuvaa siten, ettd esihenkilolla on riitta-

vasti tydaikaa myos henkiloston hyvinvoinnin johtamiseen.

Yksi tutkimuksesta noussut teema oli tyon arvostuksen puute. Henkilostd koki,
ettei esihenkildillad tai ylemmalld johdolla ollut aikaa tai kiinnostusta alan haas-
teiden selvittdmiseksi ja niihin puuttumiseksi. Todellisuudessa tyota tehdaan
varmasti jatkuvasti, mutta kehittdmisen kannalta voitaisiinkin miettia, miten ta-

ma saadaan varhaiskasvatuksen kentalle nakyvaksi paremmin. Tiedonkulku, aja-
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tusten vaihto ja konkreettisten arkea helpottavien tekojen kautta tdma varmasti
parantaisi my6s tyontekijan tydnantajakuvaa ja motivaatiota tyéskennelld tyon-
antajalle, joka toimii yhteisten tavoitteiden mukaisesti seka me-henkea vahvista-

en.

Merkittava tekija laadukkaan esihenkil6tyon kehittamisen osalta on myds koulut-
taa esihenkil6ita henkilostén hyvinvointijohtamisen osalta. Ikdjohtaminen, henki-
sen hyvinvoinnin, stressin ja tyosuojeluun seka ty6turvallisuuteen ja niiden ym-
martamiseen liittyva osaaminen on merkittavaa, jotta esihenkild kykenee kan-
nattelemaan henkilostonsa tydssa jaksamista kuormittavissa tilanteissa. On olta-
va ymmarrystd, osaamista ja aikaa paneutua yksikon tyontekijoiden henkisen hy-
vinvoinnin tukemiseen tyoturvallisuusvelvoitteidenkin takia. Aikaa tulisi olla
my06s varhaiseen puuttumiseen ja siihen liittyviin toimenpiteisiin, jotta henkil6s-

ton kuormituksen selvittdminen saataisiin varhaisessa vaiheessa kayntiin.

8.3 Tyohyvinvointia edistavien tukitoimien kehittaminen

Tutkimuksesta nousi esille tyéhyvinvointia lisdavien tukitoimien riittamattémyys.
Vastanneet kokivat, etta tyon vaatimukset ja palkkaus eivat olleet tasapainossa,
mika puolestaan vei motivaatiota ja lisasi tyoOkuormitusta. Erityisesti haastavim-
missa yksikdissa, joissa oli paljon erityisentuen lapsia sekd suomen kielen oppijoi-
ta, koettiin, etta tyo oli verrattain huomattavan paljon vaativampaa, jolloin koet-
tiin, etta palkka ja tyon vaativuus eivat kohdanneet. Saman palkan sai vaihtamal-
la yksikkdon, jossa oli helpompaa. Tama on asia, jonka tydnantajan olisi hyva
huomioida palkkauksessa. Haastavampiin yksikoihin on vaikea sitouttaa henkilo-
kuntaa ja henkilokunnan vaihtuvuus saattaa olla hyvinkin nakyvaa. Hyvan tyon
edellytyksiin liittyy se, ettd haastavasta tyosta tulisi saada samanarvoinen palkka
ja tdhan tulisi tydnantajan keskittya, jotta kokeneet ammattilaiset eivat vasy ja
vaihda yksikostd pois. Palkkauksen tarkastelu ja sen lisddminen on myods kdden-

ojennus tyOnantajan puolelta ja naytto siitd, etta tehtya tyota arvostetaan.
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Tutkimusta tehtdessa oli varhaiskasvatuksen etuihin lisatty hiljattain 100 euron
arvoinen E-passi raha. Tama nousi esille vastauksista ja tata pidettiin mieluisana
tyosuhde-etuna. Tutkimukseen vastanneet toivoivat myods lisda tyohyvinvointia
parantavia tyosuhde-etuja. Naita toivottiin erilaisien kannusteiden ja liikuntaetu-
jen muodossa. Erityisesti terveytta edistavat liikuntaedut ovat hyva keino vaikut-
taa seka tyontekijan terveyteen ja hyvinvointiin, mutta myos kannustaa terveelli-
seen eldamédntapaan. Terveyttd edistdvien tukitoimien tarkastelu ja kehittdminen
olisi myos tarked kehittamiskohde. Tulisi miettia mita palveluja tyontekijat kayt-
tavat ja miten voisi lisata kannustimia juuri ndihin palveluihin. Kuntosalijasenyyk-
siin voisi sopia kaupungin tyontekijoille alennussopimuksen, joka voisi kannustaa
liikkkumiseen entistd enemman. Taman lisaksi tyovaatetus ja erityisesti ulkoiluun
vaadittavat turvallisuuttakin lisddva vaatetus, kuten nastakengat talvisin, nousi-
vat esille tutkittavien toiveista. Tyohon kuitenkin kuuluu paivittainen ulkoilu las-
ten kanssa ja ulkovaatetus ja kengat ovat kovassa kaytossa. Sdannollinen vaate-

rahaetu olisi perusteltu tydsuhde-etu ja kannustin.

Tyky-toiminta tai sen viimeaikainen vahaisyys nousi esille tutkittavien vastauksis-
ta. Koronapandemian vaikutukset nakyivat tyohyvinvoinnissa luonnollisesti mo-
nin eri tavoin, mutta erityisesti se on vaikuttanut yhteisesti tehtdavaan toimin-
taan. Tyohyvinvointia seka tyoyhteison yhteenkuuluvuutta edistava Tyky-
toiminta oli paikoittain lopetettu kokonaan tai se oli vahentynyt huomattavasti.
Oli jouduttu kehittamaan uusia toimintatapoja Tyky-toiminnalle erityisesti ko-
ronapandemian alussa, mutta koettiin myos, etta Tyky-toiminta oli jadnyt koko-
naan tauolle paikoin. Muutenkin toivottiin Tyky-toiminnan uudistamista ja uusia
ideoita. Monesti Tyky-toiminta on yhden tai kahden yksikon tyontekijan vastuulla
ja voisi olla tarpeellista, ettad ideoita kyettdisiin jakamaan yksikoilta toisille, jotta
toimintaa voitaisiin rikastuttaa. Tdima onnistuisi helposti Teams alustalla, jonne
ideoita voisi jakaa. Erityisesti tydajalle sijoittuvaa toimintaa olisi hyva kehittaa.
Ty6ssa jaksamisesta puhuttaessa puhutaan mikrotauoista ja hengahdyshetkista

tyon ohessa. Olisi hyva pohtia, miten naita voitaisiin lisata tyoajalle ja millaista
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terveyttda edistdavaa toimintaa olisi kdytanndssa mahdollista toteuttaa tydajan

puitteissa.

8.4 Tyon kuormituksen vahentaminen ja siihen puuttuminen

Tutkimuksesta nostettiin merkittavaksi kehittamiskohteeksi tyon kuormituksen
vahentdaminen. Tyon kuormitustekijoiden ollessa suuria, tulisi niihin puuttua var-
haisessa vaiheessa. Haasteellisissa lapsiryhmissa tulisi huomioida lapsien maaraa
tarkasteltaessa myos tyon kuormittavuus ja huomioida se ryhmakoossa. Henki-
[6ston suhdeluku lapsiin ndhden on lakisdateinen, mutta kaytdnnossahan se
asettaa vain lapsille maksimimaaran. On tdysin kunnan omassa paatantavallassa,
taytetaanko ryhmien lapsilukumaarat tayteen. Syksyisin ryhmien aloittaessa olisi
tarkeda jattaa valjyytta lasten paalukuun, koska usein erityisentuen paatokset ja
muut prosessit toteutuvat myohemmin vuoden aikana. Kun puhutaan laaduk-
kaasta varhaiskasvatuksesta, olisi ensisijaisesti mietittdva tyon tekemisen puittei-
ta ja tyooloja laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttamiselle. Ryhmakoon pie-
nentamisen etuina on sekd lasten etta henkilokunnan jaksamisen tukeminen.
Henkilostd kykenee paneutumaan lasten tukemiseen paremmin ja laadukkaam-
min, lasten hyvinvointi lisdantyy ja lasten kuormitus helpottuu. Henkilokunta
puolestaan voi paremmin ja riskit uupumiselle vahenevat. Tama voi olla merkit-
tava taloudellinen panostus, mutta se maksaa hintansa takaisin sairaslomien va-

hentyessa.

Tuen saannin varmistaminen ja henkiléston tukeminen tarvittavissa tukitoimissa
on tarkead huomioida tyon kuormituksen vahentamisen tarkastelussa. Erityisen-
tuen lasten ja suomen kielen oppijoiden kohdalla henkil6sto tarvitsee enemman
tukea ja tyOaikapanostusta. Sen mahdollistaminen ja toteuttaminen on keskei-
nen osa seka lapsen edun kannalta, mutta myos tyontekijan tyokuormituksen
vahentamisen kannalta. Varhaiskasvatuksen erityisopettajan seka S2-opettajan
tarjoamaa tukea tulisi lisdta merkittavasti, silla tuen tarve on lisdantynyt. Talla
hetkelld tukiprosessit ovat hitaita ja tukea saadaan liian vahan, joka puolestaan

kuormittaa henkilostoa. Naissa on luonnollisesti paljon yksikkokohtaisia eroja,
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mutta erityisesti yksikoissa, joissa tuen tarvetta on enemman, tulisi tukiprosesse-
ja lisata ja kohdentaa paremmin. Tuen saamisen hitaudesta johtuen olisi tarkeaa,
ettd huoleen lapsesta voitaisiin reagoida jo varhaisessa vaiheessa, myos alle kol-
mevuotiaiden ryhmissa. Monesti odotellaan, etta lapsi kasvaa ja kehittyy, jolloin
tuen tarve saattaa poistua, mutta monesti ndin ei kuitenkaan kady. Tuen tarvetta
pohtiessa tulisikin muistaa, etta tukiprosessit voidaan aina lopettaa, mikali tuen
tarve poistuu. On tarkeaa, ettd jo varhaisessa vaiheessa kyettaisiin tukemaan las-

ta ja perhetta ja tama puolestaan huomioitaisiin ryhmakoossa jo hyvissa ajoin.

Tutkimuksesta nousi merkittavana kehittamistarpeena henkiléstéresurssien tar-
kastelu. Talla hetkelld yli 3-vuotiaiden ryhmissa voi olla 21 lasta ja alle 3-
vuotiaissa 12. Tama maara kuitenkin saattaa vaihdella, mikali on osa-aikaisia lap-
sia. Kuitenkin tydmaara jokaisesta lapsesta on sama. Mikali ryhmassa on erityisen
tuen tai tehostetun tuen lapsia, olisi tarkeda huomioida tama avustajaresursseja
tarkasteltaessa. Tuen saaminen lapsille ajoissa on myds merkittavaa, mutta se on
haasteellista, koska siihen liittyy varhaiskasvatuksen ulkopuoliset toimijat. Erityis-
ryhmien takaisinotto nousi myos tutkimuksen vastauksista. Erittdin haastavien
erityislasten sijoittaminen lapsiryhmaan ei aina toimi ja saattaa aiheuttaa enem-
man haasteita kuin toivottua tukea ja inkluusiota. Henkildstoresursseja tarkastel-
taessa olisi hyva tarkastella lapsimaaran sijasta lasten haasteita, tuen tarvetta ja

oppimisen edellytyksia.

8.5 Psykososiaalista hyvinvointia lisddvien tukitoimien kehittdminen

Ty6hyvinvointia lisaavien tukitoimien kehittamiskohteita nousi tutkimuksesta
esille useita. Toivottiin, ettd ylimaaraisia kuormittavia projekteja karsittaisiin ja
pohdittaisiin tarkemmin, minkalaista lisdkoulutusta ja projektityoskentelya talla
hetkelld kaivataan. Erityisesti koronapandemian aikainen leikkiprojekti koettiin
kuormittavaksi erityisesti aikana, jolloin koronapandemian tuoma epavarmuus
toi jo itsessdan tyOpaiviin haasteita. Pedagogiikan kehittamisen sijasta olisi hyva
panostaa tyohyvinvointia lisdadviin teemoihin. Tarkeaa olisi myods panostaa esi-

henkildiden ty6ajan kohdentamiseen tyohyvinvointi johtamisen kentélle. Esihen-
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kilolla tulisi olla aikaa perehtya henkilokunnan tyohyvinvointiin enemman, jotta
varhaisen tuen tarve kyetdadan huomaamaan ajoissa ja niihin pystytdan puuttu-

maan ennen kuin ongelmat kasautuvat.

Henkilostdon psyykkisen hyvinvoinnin tukeminen ja tyoolojen parantamisen tee-
mat nousivat tutkimuksesta kehittamiskohteiksi. Tyohon kaivattiin joustavuutta,
mutta samalla myos pysyvyytta. Jatkuvat muutokset ja epavarmuus mm. sijaisten
saannin ja suunnitellun toiminnan toteutumisen osalta toivat jatkuvaa stressia
henkilokunnalle ja lisasivat tydkuormitusta. Loma-aikoihin ja lomien pitamiseen
toivottiin myds joustavuutta. Toivottiin myds, ettda omien poissaolojen aikana
tydantaja varmistaa sijaisen saannin hyvissa ajoin, jottei oma poissaolo kuormita
tyokavereita. Tyolle toivottiin myos tydrauhaa, kiireettomyytta ja tyon vaatimus-
ten tarkastelua ja niiden vahentamista. Voidaan pohtia, miten varhaiskasvatuk-
sen kentdlld voitaisiin lisata kiireettomyytta, laskea hieman rimaa siten, ettei
tyon laatu karsi, kuinka voidaan taata ty6rauha ja aikaa uusien asioiden omak-
sumiselle. Tulisi miettia todella tarkasti, millaiset kehittamisprojektit ja koulutuk-

set ovat tarpeellisia kdytannon arjessa ja lapsia ajatellen.

Tyonohjauksen lisdaminen ja erilaisten tydnojausmuotojen haltuunotto voisi olla
yksi keino lisata tyoyhteisdjen hyvinvointia. Tyénohjaus on ollut paasaantoisesti
yksikoille suunnattua, mutta sita voisi tarjota myos yksittaisille ryhmille tai yksit-
taisille henkilGille. Myo6s tyoterveyden tarjoamat tyopsykologin tai tyoterveyshoi-
tajan palvelut olisi hyva olla helpommin saatavilla, mikali tarvetta keskusteluavul-
le tulee. Ty6nantajan ja tyoterveyden seka tyosuojelun valista yhteisty6ta ja sen
sujuvuutta tulisi kehittda varhaisen puuttumisen kannalta entistd tehokkaam-
maksi. Myo6s esihenkilon antaman tuen tulisi olla helpommin saatavissa, mika
edellyttaa esihenkilolta sekd aikaa ettd osaamista. Oleellista olisi, etta tyoyhtei-
soissd olisi sellainen ilmapiiri, ettd kuormitustekijoistd uskaltaa sanoa ja niihin
reagoidaan herkasti myos konkreettisin keinoin. Tydyhteison sitouttaminen myos
tahan prosessiin on tarkeaa ja se vaatii henkilostoltda myos osaamista ja tietotai-

toa, jotta kuormitustekijat osataan tunnistaa ja niihin osaa myos itse puuttua
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ajoissa. Tyohyvinvointitaitokoulutus ja siihen liittyvat tyoyhteisotaidot ovat kei-
noja lisata tyontekijoiden hyvinvointiosaamista. Ty6elamaa tarkasteltaessa jokai-
sen tyontekijan itsensa johtamisen taitoihin tulisi kuulua taito rajata vaatimuksia,
saadelld kuormitustaan ja keskittyd omiin vaikutusmahdollisuuksiin. Itsensa joh-
tamisen taidot ja niiden ymmartdaminen ja kdyttdoonotto ovat myos tarkeita taito-
ja, joihin kannattaisi panostaa. Ymmarrys myos tyontekijan velvollisuuksista ja
oikeuksista tyoturvallisuuden ja tydsuojelun nakokulmasta on tarkeitd kehitta-
miskohteita, jotta myds tyontekija itse ymmartaa puuttua tydssaan kohtaamaan
kuormitukseen. Tydyhteis6jen me-hengen luominen ja yllapitaminen on myds
tarkeita kehittamiskohteita, silld tyoyhteisdjen hyvinvointiin panostaminen lisda
kaikkien tydhyvinvointia ja positiivisuutta ja parhaimmillaan voi olla kuormitta-

vassakin arjessa merkittava voimavaratekija.
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9 POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa Vaasan varhaiskasvatuksen opettajien,
lastenhoitajien seka avustajien kokemuksia siitd, millainen on heidan kasityksen-
sa mukaan hyvinvoiva tydyhteis6d ja miten tydyhteison jasen voi omalla toimin-
nallaan tukea sekd omaa ettd tyoyhteisonsa psykososiaalista hyvinvointia. Tutki-
muksen tavoitteena oli tuottaa seka tyonantajalle, varhaiskasvatuksen esihenki-
I6ille, tyontekijoille seka tydsuojelulle tietoa varhaiskasvatuksen tyoyhteisdjen
tamanhetkisen psykososiaalisesta hyvinvoinnin tilasta. Samalla oli tarkoitus kar-
toittaa varhaiskasvatuksen tdamanhetkiset kehittamiskohteet psykososiaalisen
hyvinvoinnin osalta. Tutkimukseen vastasi 53 varhaiskasvatuksen lastenhoitajaa
ja — opettajaa. Avustajien vastausmaara oli niin pieni, etta vastaukset jouduttiin

jattdmaan tutkimuksen ulkopuolelle.

Tyontekijalta edellytetdadn tana paivana aktiivista, joustavaa ja itsea kehittavaa
tybotetta. TyoOntekijalta vaaditaan monipuolista digitaalista osaamista, aktiivi-
suutta seka jatkuvaa valppautta, ettad kykya kehittda omaa osaamistaan. Perhei-
den haasteet ja tuen tarpeet ovat lisddntyneet viime vuosina selvasti ja tdma
edellyttda varhaiskasvatushenkilostolta stressinsietokykyd, vahvaa ammatillista
osaamista ja psykososiaalista kestavyytta. Tastad johtuen tydyhteison hyvinvoin-
nin merkitys korostuu entisestaan ja toimiva tydyhteiso seka sujuva tiimityosken-
tely on tyossa jaksamisen perusedellytyksid. Valtaosa varhaiskasvatusikaisista
lapsista viettavat ison osan elamastaan varhaiskasvatuksen vaikutuspiirissa. Ei
ole siis yhdentekevaa, millaisessa tunneilmapiirissa lapset arkeaan viettavat. Siksi
on tarkeda huolehtia varhaiskasvatuksen henkiloston psykososiaalisesta hyvin-
voinnista. Seka tydsuojelun ettad tydonantajan nakokulmasta on koko varhaiskas-
vatuksen ja yhteiskunnan yhteinen etu, ettd varhaiskasvatuksen henkildston jak-
samiseen ja hyvinvointiin kannattaa panostaa. Voidaan todeta, ettd hyvinvoivat

aikuiset kasvattavat hyvinvoivia lapsia.
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Tulokset osoittivat, etta varhaiskasvatuksen tydntekijoiden psykososiaalinen hy-
vinvointi on vaihtelevaa. Tutkimukseen vastanneista noin 2/3 koki psykososiaali-
sen hyvinvointinsa huonoksi tai vaihtelevaksi. Hyvinvoivien vastauksissa korostui
kokemus hyvasta tyoyhteison yhteishengesta, tiimityosta ja sopivasta kuormituk-
sesta. Voimavaratekijoiden suhde kuormitustekijoihin oli sopivassa tasapainossa
ja hyva esihenkilotyd seka tydyhteison toimiva vuorovaikutus tuki tyossa jaksa-
mista. Henkiloston voidessa hyvin, jaksoivat he myos huolehtia omasta ter-
veydestdan, palautuivat tyon kuormituksesta paremmin ja jaksoivat tukea myos
tyotovereitaan arjen haasteissa. Heilla oli myo6s kykya sietaa yllattavia muutoksia.
Naissa vastauksissa korostui muun muassa se, ettd sijaisia saatiin riittavasti tar-
vittaessa ja ryhmien koko ja henkilékunnan maara oli paremmassa tasapainossa
ryhman haasteisiin nahden. Kuitenkin huoli jaksamisesta nousi esille ja pelko sii-

ta, kauanko tata sujuvaa arkea kestaa.

Huonosti seka vaihtelevasti voivien vastauksista nousi esille huono esihenkil6-
tyoskentely, liiallinen kuormitus ja stressi. Tyota oli tehty jo pidemman aikaa
omien voimavarojen rajoilla ja huoli sekda omasta ettd tyotovereiden jaksamises-
ta korostui. Vastauksista nousi myods esille arjen epdavarmuus ja stressaavuus, pa-
lautumattomuus ja vastaukset kertoivat uupumisesta seka liiallisesta kuormituk-
sesta. Sijaisten saannin haasteet loivat kuormitusta, koska suunniteltua toimintaa
ei valttamatta pystytty toteuttamaan. Tyon hallinnan tunne oli vahaista ja tyosta
palautuminen oli riittdmatontd. Koettiin myos eettista kuormitusta, koska jou-
duttiin tekemaan tyota tavalla, joka koettiin eettisesti vaaraksi. Riittamattomyy-
den kokemus ja arjen vaatimusten seka arjen mahdollisuuksien valinen epatasa-
paino lisasi kuormitusta. Tyotehtavia oli lapsiryhman haastavuuteen suhteutet-
tuna liikaa ja keinot kohdata haastavia tilanteita oli vahadiset. Tutkimusta tehdes-
sa nousi esille useaan kertaan kysymys, miten kasvaneeseen kuormitukseen puu-
tutaan ja puututaanko siihen riittavan aikaisessa vaiheessa? Lisdksi herasi kysy-
mys siitd, miten henkilostén tyoéhon paluuta kyetdaan tukemaan, kun uupumuk-
sen jalkeen palataan tyopaikalle. Tutkijalle jai vastauksista kasitys, ettei tyohon

paluun tuen prosesseihin panosteta tarpeeksi ja tyota ei kyetd tuunaamaan tyos-
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sa jaksamista tukevaksi, jolloin uupuminen todennakoéisesti uusiutuu ennemmin

tai myohemmin.

Tutkimukseen vastanneet osoittivat, ettd he tunnistivat hyvin psykososiaalisen
hyvinvointinsa tilan ja I6ysivat tyostadan myds voimaannuttavia ja tyéhyvinvointi-
aan tukevia tekij6itd. Omasta jaksamisesta huolehtiminen, itsensa johtamisen
taidot, tyon voimavaratekijat seka sujuva arki toimivine tiimeineen oli psykososi-
aalisen hyvinvoinnin perusta. Positiivinen suhtautuminen, huumori ja tyokave-
reiden vertaistuki sekda tsemppaaminen korostuivat ja nama tekijat vahensivat
tyosta tulevaa kuormitusta. Tutkimus osoitti myos, etta psykososiaalisen kuormi-
tuksen ollessa korkealla, oli tyosta suoriutuminen haastavaa ja riski uupua tyossa
kasvoi. Tutkimuksen vastauksia tarkasteltaessa nousi kuitenkin huoli henkildston
psykososiaalisen jaksamisen tilasta. Olisi tarkeda puuttua paremmin henkiléstén
kuormittuneisuuteen ja etsia keinoja, miten varhaiskasvatuksen henkiloston jak-
samista voitaisiin tukea konkreettisin keinoin. Tydon voimavaratekijoiden esille
tuominen ja niihin panostaminen voisi olla hyva keino lisata tyén mielekkyytta,
mutta ensisijaisesti liiallista kuormitusta aiheuttaviin epakohtiin tulisi puuttua.
Tyon hallinnantunteen lisdantymiseen tulisi panostaa. Lisdksi arjen sujuvuuden
varmistaminen muun muassa riittavalla henkil6stolla ryhmien tarpeiden ja haas-
teiden mukaisesti olisi ensiarvoisen tarkeaa. Henkiléston kuuleminen ryhmien
henkilostoresursseja tayttdessa olisi tarkeda ja se osoittaisi myos esihenkildiden
ja ylemman johdon ymmarrysta arjen haasteista. Myds tyérauhan antaminen ja
henkiléston osaamiseen luottaminen loisi henkilostolle uskoa myds omaan
osaamiseensa ja tama tukisi henkiloston jaksamista. Turhien arkea kuormittavien
projektien vahentaminen antaisi varhaiskasvatus ryhmien kaipaamaa ty6rauhaa

ja aikaa myos keskittya olennaiseen, eli lasten tukemiseen arjen haasteissa.

Tutkimuksen aihe oli ajankohtainen ja hyva. Valtakunnallisesti varhaiskasvatus ja
sen tydolot ovat parhaillaan aktiivisesti keskustelun kohteena. Kuormitustekijat
seka tyon vaativuustekijat ovat kasvaneet tasaisesti, perheiden tarpeet muuttu-

neet ja kuormitustekijat sitd kautta lisdantyneet. Alan vetovoima on laskenut ja
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tdma aiheuttaa tyontekijakatoa. Ammattitaitoisen henkiléston saaminen on vai-
keutunut. Tutkimuksen nostamat kuormitustekijat ja haasteet seka kehittdamis-
kohteet ovat myos valtakunnallisesti merkittavia ja alan vetovoiman, ja tyoolojen
parantamisen edellytyksena olisi tehtava pikaisia muutoksia, jotta alalle nyt kou-
luttautuvat ja tyossa talla hetkellad olevat eivat lahde muihin toihin. Varhaiskasva-
tuksen tyooloja tarkastellessa tulisi lahtdkohtaisesti miettia myos lapsen etua ja
lapsen arkea. On todella tarkeda, ettd lapsia opettaa ja hoitaa hyvinvoiva henki-

[6st0.

Tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa voidaan todeta, ettda tutkimuksen
luotettavuus olisi kasvanut, mikali tutkimukseen olisi saatu enemman vastauksia.
Vastausprosentti jai pieneksi, mika johtui varmasti osaltaan kyselyn ajankohdas-
ta, joka sijoittui marras-joulukuun vaihteeseen, joka on tavallisesti kiireista aikaa.
Tutkimukseen vastanneet kommentoivat my0s, etta aikaa vastata tutkimukselle
ei meinannut 16ytya kiireisen arjen keskeltd. Tutkimus ei mydskaan valttamatta
saavuttanut kaikkia potentiaalisia vastaajia. Tutkimuksen eettisyytta tarkastelta-
essa voidaan ottaa huomioon tutkijan oma rooli varhaiskasvatuksen opettajana.
Tutkimusta tehtdessa tutkija koki pysya tutkijan roolissa neutraalina osapuolena
tutkimusta tehdessa, koska tutkimustulokset ja vastaukset nostivat esille myos
omia kokemuksia varhaiskasvatuksen haasteista. Tutkija paatyi myos tasta syysta
tekemaan laadullisen tutkimuksen aineiston kerdamisen kyselykaavakkeella
haastattelujen sijaan. Kyselykaavake osoittautui hyvaksi tavaksi kerata aineistoa,

koska se mahdollisti myds vapaan kerronnan.

Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista kuulla tarkemmin, kuinka hyvin esi-
henkil6t tunnistavat psykososiaalista kuormitusta tyontekijoissaan ja kuinka te-
hokkaasti he kykenevat puuttumaan kuormitustekijéihin ja varhaisen tuen pro-
sesseihin. Esihenkildiden tydomaara on paikoittain niin laaja-alaista ja kuormitta-
vaa, ettd nama tarkeat tuen prosessit saattavat jaada paikoin jopa tekematta ja
tama puolestaan on riski isommille ongelmille sekd kuormituksen kasvulle enti-

sestadn. Olisi myds mielenkiintoista selvittda, kuinka hyvin varhaiskasvatuksen
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esihenkildiden, tyosuojelun sekd tyoterveyden vilinen yhteistyd toimii ndissa

prosesseissa.
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LITTEET

LIITE 1. Saatekirje 16.11.2021

Arvoisa varhaiskasvattajakollega!

Tervetuloa vaikuttamaan ja vastaamaan varhaiskasvatuksen tydyhteisjen psy-
kososiaalista hyvinvointia kartoittavaan tutkimuskyselyyn.

Olen Elina Koivuneva ja opiskelen Vaasan ammattikorkeakoulussa ylempaa Sosi-
aali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen tutkintoa (YAMK) ja teen opinndy-
tetyota Vaasan varhaiskasvatukseen aiheella "Hyvinvoiva tyéyhteisé voimavara-
na: Varhaiskasvattajien kokemuksia toimivasta tydyhteiséstéd psykososiaalisen
hyvinvoinnin edistdjénd."

Kutsun kaikki Vaasan varhaiskasvatuksen pdivdkotien varhaiskasvatuksen opetta-
jat, varhaiskasvatuksen lastenhoitajat sekd avustajat osallistumaan tutkimuk-
seen. Tutkimuksen tavoitteena on selvittda, miten varhaiskasvatuksen henkilosto
kokee sekd oman, ettd tyoyhteisonsa psykososiaalisen hyvinvoinnin talld hetkel-
Ia. Lisdksi kartoitan, mita keinoja henkilostolla on vaikuttaa sekd omaan etta
oman tyoyksikkonsa hyvinvointiin ja mita kehittamistarpeita varhaiskasvatuksen
organisaatiolle nousee asian tiimoilta.

Jokainen vastaus on tarkea ja vastaaminen on vapaaehtoista. Tutkimus kunnioit-
taa yksityisyyden periaatteita ja tutkimukseen vastannutta ei voi tutkimuksesta
tunnistaa.

Kyselyyn voi vastata 30.11.2021 asti. Vastaamiseen menee noin 10-20 minuut-
tia. Voit kdyda vastaamassa kyselyyn tdman linkin kautta.

https://e-lomake.puv.fi/elomake/lomakkeet/9850/lomake.html

Opinndytetyoni ohjaajana toimii Riku Niemistd Vaasan ammattikorkeakoulusta,
sahkopostiosoite: riku.niemisto@vamk.fi. Tutkimuksen tulokset julkaistaan ke-
vaan 2022 aikana Theseuksessa (www.theseus.fi).

Nyt on aika vaikuttaa! Limmin kiitos jokaiselle vastanneelle!
Ystdvdllisin terveisin,
Elina Koivuneva - varhaiskasvatuksen opettaja ja Yamk opiskelija.

elina.koivuneva@edu.vaasa.fi
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LIITE 2. Kyselylomake

Varhaiskasvatuksen henkiléstén kokemuksia toimivan tyéyhteison merkityk-

sestd psykososiaalisen hyvinvoinnin edistdjénd.

TAUSTATIEDOT

I.  Sukupuoli:

. Ika:

. Koulutustausta:

V. Tehtadvanimike:

N

pwnN e

PwwnNE

ok wnN e

nainen

mies

muu

ei halua kertoa

alle 20 vuotta
20-29 vuotta
30-39 vuotta
40-49 vuotta
50-59 vuotta
yli 60 vuotta

Peruskoulu tai vastaava
Ammatillinen koulutus

Alempi korkeakoulututkinto (Sosionomi AMK tai

kasvatustieteen kandidaatti)

Ylempi korkeakoulututkinto (Sosionomi YAMK tai

kasvatustieteen maisteri)
Muu, mika?

Varhaiskasvatuksen lastenhoitaja
Varhaiskasvatuksen opettaja

Avustaja (henkilokohtainen tai ryhmaavustaja)
Muu, mika?

V.  Tyokokemus nykyisessa tyotehtavassa

1.

oA wWN

0-2v

3-5v

6 - 10v

11 - 20v
21-29v

30 tai enemman
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VI.  PSYKOSOSIAALISEN HYVINVOINNIN KOKEMUS

® Millaiseksi koet oman psykososiaalisen tyéhyvinvoinnin talla het-
kella?

o Millaiseksi koet tydyhteisosi psykososiaalisen hyvinvoinnin talla
hetkella?

® Mitka tekijat auttavat jaksamaan varhaiskasvatustydssa?
® Mitka asiat koet eniten kuormittavaksi tyossasi talla hetkella?

VIl.  KEINOT LISATA PSYKOSOSIAALISTA HYVINVOINTIA

e Milla keinoin voit itse edistdd omaa psykososiaalista tyohyvin-
vointia?

® Miten toimiva tiimityo voi lisata psykososiaalista tyohyvinvointia?
® Miten voit omalla toiminnallasi edistdd oman tydyhteisdsi hyvin-
vointia?

VIIl.  TYOYHTEISON HYVINVOINNIN KEHITTAMINEN
o Milla keinoin tyoyhteison yhteishenkea ja hyvinvointia voidaan pa-
rantaa?

e Miten varhaiskasvatuksen organisaatiossa voitaisiin paremmin tu-
kea henkiléston tyossa jaksamista?
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LIITE 3. Analyysitaulukko 1: Tydhyvinvointia lisaavat ja voimaannuttavat teki-
jat
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LIITE 4. Analyysitaulukko 2: Tydntekijan psykososiaalista hyvinvointia heiken-

tavat tekijat

Erityisen tuen lapsia useita ryh-
massa

S2-lapset

Haastava lapsiryhma

Haastavien lasten runsas maara
ryhmadssa

Lapsiryhmasta
johtuva kuormi-

Vastuu pienimmista lapsista Iso vastuu pienista lapsista ja tus
Tuen saaminen alle 3v tuen saamisen haasteet
Liian suuri ryhma Suuri ryhmakoko
Erityislapsen kanssa jatkuva
oleminen Tiivis yhteisolo lapsen kanssa
Haastavat tilanteet perheiden
Haastavat vanhemmat kanssa
Kommunikoinnin haasteet van-
hempien kanssa
Tyoyhteison negatiivinen ilma- Sosiaalinen
piiri TyOyhteison sisdiset haasteet kuormitus
Tyoyhteison kommunikoinnin
ongelmat
Riidat tyontekijoiden kesken
Erimielisyydet esihenkilon kans-
sa Haasteet esihenkilon kanssa
Kokemus, ettei ammattitaitoon | Ammattiosaamisen arvostuksen
luoteta puute
Tyon arvostuksen puute
Tyorauhan puute Tyo6rauhan puute
Riittamattomyyden kokemukset | Riittamattomyyden kokemukset
Tyon rasituksesta palautumatto-
Tyon rasituksesta ei palaudu muus
TyOasiat mielessa vapaa-ajalla
Pelko tybuupumuksen uusiutu-
misesta Pelko uupumisesta
Henkinen
Vakivallan uhka lapsiryhmassa Vakivallan uhka kuormitus
ja eettinen
Yksin vastuussa ryhmasta Yksin vastuussa ryhmasta kuormitus

Huono omatunto, kun on poissa
lapsiryhmasta

Huono omatunto, kun on poissa
lapsiryhmasta

Yksinaisyyden kokemus

Ulkopuolisuuden kokemus

Yksindisyyden ja ulkopuolisuuden
kokemus

Melu

Kuormittava meteli

Halu keskittya perustyohon,
muttei pysty

Opettaja pois lapsiryhmasta

Ei aikaa olla lasten kanssa

Ristiriitaiset tunteet tyosta




Korona-aika kuormittaa

Korona-ajan vaikutukset kuormit-
tavat

Lasten reagointi henkilokunnan
vaihtuvuuteen

Muutokset lapsiryhmassa

Lasten reagointi ryhmassa tapah-
tuviin muutoksiin

Tyovuorojen yllattavat muutok-
set

Tyovuorojen yllattavat muutokset

Sijaisten puute

Liian vahaiset henkilostoresurs-
sit

Puutteelliset henkilostoresurssit

Arjen epdvarmuus

jatkuva venyminen

Arjen epavarmuus ja jatkuva ve-
nyminen

Jatkuvista

muutoksista
johtuva kuormi-
tus

Tyon vaatimusten lisddntyminen

Tyon vaatimusten lisddntyminen

Liian paljon tyotehtavia

Ryhman ulkopuoliset tehtavat

Liian paljon vastuualueita

Tyotehtavien ja vastuualueiden
liiallinen maara

Uutta tietoa tulee lilan nopeasti

Kokemus turhista koulutuksista

Tietotulva ja kokemus turhista
koulutuksista

Useita samanaikaisia eri projek-
teja

Toiminnan jatkuva kehittaminen

Samanaikaiset projektit

Tyon vaatimuksis-
taja

sisallosta johtuva

kuormitus

lapsiryhméssa koko paivan

Lapsiryhmdssa koko paivan

Ei ehdi pitaa taukoja

Kiire

Kiire ja ei ole aikaa tauoille

Ei aikaa huomioida yksittaista
lasta

Tyoaika ei riitd tydtehtavien
tekemiselle

Ajanpuute tyon tekemiselle hyvin

Ei aikaa suunnitella toimintaa

Laadukkaan toiminnan suunnitte-
lulle ei ole aikaa

Lapsiryhman ulkopuolisille teh-
taville ei aikaa

Lapsiryhman ulkopuolisille tehta-
ville ei ole aikaa

Aikaresurssien

puutteesta
johtuva kuormi-
tus

Esihenkilo ei paivysta (vuorohoi-
to)

Esihenkild ei ole saatavilla

Esihenkilon tavoittamattomuus

Lomiin ja vapaisiin ei voi vaikut-
taa

Lomiin ja vapaisiin ei voi vaikuttaa

Epatasa-arvoinen kohtelu

Epatasa-arvoinen kohtelu

Vastuu sijaisen hankinnasta
itsella

Sijaisen pitaa etsiad itse

Positiivisen palautteen puute

Nuorta tyontekijaa ei tueta

Puutteet palautteen ja tuen saami-
sessa

Epareilu esihenkilo

Esihenkilo ei valita

Huonot kokemukset esihenkil6-
tyosta

Huonolaatuinen

esihenkilotyo

Paineet esimiehelta

Paineet ylemmaltd taholta (pro-
jektit)

Esihenkildiden ja ylemman johdon
paineet

Organisaation
johdon
vaatimukset
kuormittavat
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LIITE 5. Analyysitaulukko 3: Tyoyhteison ilmapiiria kuvaavat tekijat

Avuliaisuus Avuliaisuus

Huumori Positiivinen asenne
Toiveikkuus

Rento ilmapiiri Rento ja innostava ilmapiiri

Innostava ilmapiiri

Periksi antamattomuus Periksi antamattomuus

Huomataan hyvat hetket Huomataan hyvat hetket

Sovittujen sadntojen noudattaminen | Yhteiset sddnnot

TyOuupumista tyoyhteisossa Henkil6st6 uupuu ajoittain

Henkiloston jaksaminen vaihtelevaa

Tyokavereiden valitus Tyoyhteison me-henki

Huono yhteishenki kadoksissa

Huono ilmapiiri

TyOyhteisén joustamattomuus Joustamattomuus

Eettinen kuormitus Eettinen kuormitus kasvanut
Riittamattomyyden tunne Riittamattomyyden kokemuksia
Motivaation puute Motivaation puute

Ty0 tuntuu raskaalta Henkinen kuormittuneisuus

Huolestunut olo tyossa
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LIITE 6. Analyysitaulukko 4: Itsensa johtamisen taidot tydhyvinvoinnin edista-
jana

Liikkkuminen vapaa-ajalla

Mielekkaat harrastukset

Vapaa-aikaan panostaminen

Terveelliset elamantavat

Mielenterveydesta huolehtiminen

Riittdva unen saanti

Itsestd huolen pitdminen

Rentoutuminen ja lepdaminen vapaa-
ajalla

Tyot jaa tyopaikalle

Riittava tyon suunnittelu sekd tyon priori-
sointi

Tyon priorisointi ja

organisointi

Tyo6tehtdvien rajaus

Perustehtavaan keskittyminen

Lomat

Palkattomat tarvittaessa
Rajojensa tunnistaminen ja
armollisuus itsedan kohtaan

Positiivinen ajattelu

Hetkessa eldaminen

Keskittyminen siihen, mihin voi vaikuttaa

Valttaa turhia paineita

Realistinen asenne tyon tekemi-
seen
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Luottamuksellinen, avoin,

huumorintajuinen ja joustava ilmapiiri

Epakohtiin puuttuminen

Ratkaisukeskeinen asenne
Tyoyhteison ihmissuhteisiin panostami-
nen

Kuuntelee muiden murheita

Asioista keskustelu

‘ Itsensd kehittdminen
Hyvat kaytostavat ‘
‘ Tyontekijan ammattitaito

tyonkuvan selkeys ‘

‘ asiat saa jattaa tyopaikalle
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LITE 7. Analyysitaulukko 5: Toimiva tiimi tyossa jaksamista tukevana tekijana

Toimiva tiimityo tyon perusedelly-
tys

Lisaa tyohyvinvointia tyopaikalla

Toimiva tiimityo lisda tychyvinvointia merkitta-
vasti

Toimivan tiimi-

Arki sujuu paremmin Arki Toimii sujuvammin hyvalla tiimityolla tyon
Toimiva tiimity0 ja tiimin tuki auttaa jaksamaan | positiiviset vaiku-
Toimiva tiimity0 auttaa jaksamaan | tyossa tukset

Tiimin tuki auttaa jaksamaan

Tyonilo lisddntyy

Yhteinen paamaara

Tiimilla on yhteinen paamaara

Yhdessa vaikeisiin asioihin puut-
tuminen

Ratkaisujen etsiminen yhdessa

Puututaan yhdessa vaikeisiin asioihin ja etsi-
taan ratkaisut

Tiimin arvostava ilmapiiri

Luottamus tiimissa

Tiimin jdsenten kunnioitus

Arvostava, luottamuksellinen ja kunnioittava
ilmapiiri

Turvallinen ilma-
piiri

Positiivinen ilmapiiri

asioiden hyvaksyminen

Positiivinen asenne ja asioiden hyvaksymisen
taito

Tiimin jasenten kuunteleminen

Tiimin jdsenten kannustus

Kuunteleminen ja kannustaminen

Ideoiden jakaminen tiimin kesken

Avun pyytaminen tarvittaessa

Ideoiden jakaminen tiimissa ja avun pyytami-
nen tarvittaessa

Yhteiset paatokset tiimissa

Yhteiset paatokset tiimissa

Tiimin oma huumori

Tiimin sisdinen huumori

Vertaistuki tiimin jasenten kesken

Yhteenkuuluvuuden tunne

Vertaistuki ja yhteenkuuluvuuden tunne

Avuliaisuus

Avoin keskustelu tiimissa

Joustavuus tiimissa

Avuliaisuus, avoin keskustelu ja joustavuus

Hyvat kaytostavat

Hyvat kaytostavat

Tyotehtavien selkeys

Tyotehtavia voidaan jakaa tiimin
kesken

Selvyys ty6tehtavista ja niiden jakaminen

Tiimin jasenet osallistuvat toimin-
nan suunnitteluun

Tiimin jdsenten osaamisen hyo-
dyntaminen

Osallistuminen toiminnan suunnitteluun ja Osaamisen hyo-
osaamisen hyddyntaminen dyntaminen

Yhdessa sovitut toimintatavat

Yhdessa sovitut toimintatavat

Eri ammattikuntien arvostus

Eri ammattikuntien arvostus
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LIITE 8. Analyysitaulukko 6: Yksilon keinot lisdta tydyhteison hyvinvointia

Positiivisen ilmapiirin luominen

Positiivisen ilmapiirin yllapitaminen

Positiivinen asenne

Huumori
Ystavdllinen suhtautuminen tyoyh-
teison jaseniin

Me-henki

Olemalla iloinen

Negatiivisen ilmapiirin valttaminen

Toisten arvostaminen

Jokainen on tarkea

Kunnioittava suhtautuminen tydyh-
teison jaseniin

Vertaistuki ja kannustus

Tyo6rauhan antaminen

Olemalla lasna

Oikeudenmukaisuus ja reiluus

Olemalla luotettava

Rehellisyys

Olemalla oma itseni

Olemalla avoin

Vastuullisuus ja ammatillisuus

Hyva tyomoraali

Olemalla aktiivinen
Ongelmienratkaisu kyky ja epakohtiin puuttu-
minen

Sovituista kdytannaoista kiinni pita-
minen
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LIITE 9. Analyysitaulukko 7: Tyoyhteison tuki tydhyvinvointia lisadvana tekija-
na

‘ Hyva tiimi
|

Hyva tyoyhteiso

Hyvat tyokaverit

Ty6yhteison tuki

‘ Tyoyhteison toimiva yhteistyo

TyOyhteison hyva yhteishenki

Hyvinvointia lisaava ilmapiiri

Tyokaverin kanssa jaettu ilo

Yhteenkuuluvuuden tunne

Huumori

Luovuus

Avoimuus

Sinnikkyys

Joustavuus

Hyva asenne

Arvot

Hyva tyémoraali

‘ Esihenkilon tuki ja ymmarrys tyosta

Hyva esihenkilo

Hyva johtaminen

Toimiva yhteistyo esihenkilon kanssa
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LIITE 10. Analyysitaulukko 8: Johtamisen keinot tydyhteisdjen tydssa jaksa-
mista
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LIITE 11. Analyysitaulukko 9: Varhaiskasvatuksen organisaation kehittamis-

tarpeet

Toimiva sijaispalvelu

Toimiva sijaispalvelu ja sijaisrekiste-
ri

Sijaisten saannin varmista-
minen

Sijaisten saannin varmistaminen

Sijaispulan ratkaiseminen

Toimiva varahenkil6sys-
teemi

Toimiva ja riittava varahenkil6jarjes-
telma

Joka yksikk66n oma vara-
henkild

Oma varahenkilo jokaiseen yksik-
kdén

Varahenkildiden vakans-
sien perustaminen
ja varahenkiloston lisaa-
minen

Henkildkunnan maaran
tarkistaminen

HenkilGstoresurssien lisaa-
minen

Henkil6storesurssien tarkistaminen
ja lisddminen

Riittavasti henkilokuntaa

Riittavasti patevaa henkilo-
kuntaa

Riittavan koulutetun henkildston
varmistaminen

Avustajia riittavasti

Avustajan saanti tarpeen
ilmetessa

Avustajien nopean saannin varmis-
taminen

Ryhmdavustaja joka ryh-
maén

Ryhmaavustaja joka ryhmaan

Lisaa henkilokuntaa, kun on
haastavia lapsia

Erityiseen tukeen kuulu-
mattomien lasten tukemi-
nen

Lapsiryhman rakenteen
tarkastelu

Haastavien lasten huomioiminen
henkilostorakenteessa

Henkil6storesurssien
lisddminen
todellista tarvetta vastaa-
vaksi

Haastavien lasten huomi-
oon otto ryhmakoossa

Haastavien lasten huomioon otta-
minen ryhmakoossa

Ryhmé&koon paattamien
ryhmékohtaisesti

Ryhmédkoon paattdminen ryhma-
kohtaisesti

Tuen lapsille tarvittavat
resurssit

S2-lasten huomioiminen
ryhmékoossa

Erityislasten huomioiminen
ryhmakoossa

Lapsiryhmén haasteellisuuden
huomioiminen ryhmakoossa

Ryhmé&koon pienentami-
nen laadukkaan
varhaiskasvatuksen var-
mistamiseksi

Henkiloston tukeminen
erityislasten kanssa

Henkiloston tukeminen erityislasten
kanssa

Tuen saaminen erityislapsil-
le ajoissa

Tuen saaminen lapsille ajoissa

Erityisryhmien takaisin
ottaminen

Erityisryhmien takaisin ottaminen

S2-lasten sijoitus eri puolil-
le kaupunkia

S2-lasten jako tasaisemmin

Ryhmien vélisen yhteistyon
lisadminen

Ryhmien vailisen yhteistyon lisdami-
nen

Tuen saannin varmistami-
nen ja

henkiloston tukeminen

tarvittavissa tukitoimissa

Palkkaus vastaamaan tyon
vaativuutta

Palkankorotus

Palkka vastaamaan tyon vaativuutta
ja palkankorotus

Tyon vaatimusten lisdan-
tymisen

huomioiminen palkassa

Paremmat tyosuhde-edut

Tyosuhde-etujen lisaédminen

TyOvaatteet ja kengat

E-Passi

Ty6nantajan antamat henkil 6st6-
edut ja kannustimet

Ty6hyvinvointia paranta-
vien
tydsuhde-etujen lisddmi-
nen

Henkil6ston
kuormituksen

vahentamien

ryhmékoon ja
henkiléstoraken-
teen muutoksilla




Kulttuurisetelit, liikkunta-
setelit, tykysetelit

Pienet palkitsemiset

Tyky-toiminnan kehittami-
nen

Tyky-toimintaan panosta-
minen

Tykyillat

Yhteiset kulttuurihetket

Tyky-toiminnan kehittdminen ja
siihen panostaminen

Liikuntahetket tydajalla

Rentoutusta tydajalla

Tyoajalle sijoittuvat tyohyvinvointia
lisadvat toiminnot

Tyky-toiminnan lisaéaminen

ja kehittaminen

Ylimaaraisten toiden karsi-
minen

Projektien valttamatto-
myyden tarkastelu

Ylimaaraisten kuormittavien projek-
tien karsiminen

ja niiden tarpeellisuuden kriittinen
tarkastelu

Kuormitukseen puuttumi-
nen

Tyo6n kuormittavuuden
vahentdminen

Tyon liialliseen kuormitukseen
puuttuminen ja sen vahentaminen

Tyon kuormitukseen liitty-
vien tekijoiden tarkastelu
ja niiden véhentaminen
mahdollisuuksien mukaan

Tyonteon joustavuuden
lisadminen

Tyon pysyvyyden kokemuk-
sen lisddminen

Tyonteon joustavuuden ja pysyvyy-
den tunteen lisddminen

Joustavat loma-ajat tar-
peen mukaan

Lomat toiveiden mukaan

Sijaisten varmistaminen

Joustava lomien jarjestaminen ja
sijaisten varmistaminen loma-ajalle

loma-ajoille
Tyon kiireen tunteen va- Tyon kiireen ja vaatimusten vahen-
hentdminen taminen

Vaatimusten vdhentdminen

Riittdmattomyyden koke-
musta lieventaminen

Riittamattomyyden kokemukseen
puuttuminen

Ty6rauhan antaminen

Aikaa uuden asian sisais-
tamiseen

Yksi uusi asia kerrallaan

Tehokkuusajattelun vdahen-
tdminen

Ty6rauhan takaaminen ja uusille
asioille riittavasti aikaa

Laadukkaan vaka-tyon
mahdollistaminen

Koulutusta vastaavan tyon
tekeminen

Laadukkaan varhaiskasvatuksen
takaaminen ja mahdollistaminen

Tyontekijan psyykkisen
hyvinvoinnin tukeminen

ja tyoolojen parantaminen

Ty0Ossa jaksamisen tukemi-
nen

Ty6hyvinvointia lisdavien
tukitoimien lisadminen

Tyossa jaksamisen tukeminen ja
tarvittavien tukitoimien lisddminen

Laadukas ty6nohjaus

Tyonohjaus tiimille

Ennaltaehkdisevaa tyénoh-
jausta

Saannollinen tyénohjaus

Saannollinen tydnohjaus tiimeille ja
yksikoille

Tukitoimien lisddminen

tyonohjauksen avulla

Tyontekijoiden voinnin
selvittdminen

Tyoterveyden tuki

Saannollinen tyossa jaksa-
misen seuranta

Tyoterveyden tuki ja henkiloston
voinnin kartoitus ja seuranta

Poissaoloihin herkemmin
puuttuminen

Tuen saaminen ajoissa

Tuen nopeampi saaminen ja her-
kempi puuttuminen poissaoloihin

Tyontekijan hyvinvoinnin
seuranta
tyoterveyden ja tyGsuoje-
lun vélisend yhteistyona
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Tyontekijan

kuormitukseen

puuttuminen

tyooloja
parantavilla

tukitoimilla




Vaaranlaiseen kaytokseen
puuttuminen

Ongelmien ratkaisu

Epdkohtiin puuttuminen

Henkiloston haasteisiin puuttumi-
nen ja niiden

tasapuolinen ratkaiseminen

Luotettava tyosuojeluval-
tuutettu

Tyosuojelun rooli naky-
vammaksi

Tyosuojelun laadun parantaminen
ja nakyvyys kentalle tukitoimena
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Ylemman johdon tuki

Kannustusta

Ylemman johdon tuki ja kannustus

Pienet jutut, joista nakyy
tyon arvostus

Tyontekijoiden arvostus

Tyontekijoihin luottaminen

Ylemman johdon ja esihenkildiden
arvostus nakyvaksi

ja henkiloston osaamiseen luotta-
minen

henkil6ston kuuntelu

Ymmarrys varhaiskasvatuk-
sen kentdn tyosta

Henkil6ston haasteiden kuuntele-
minen ja

ymmarrys tyon kuormituksesta

Esihenkilon tuki koko hen-
kilostolle

Esihenkiliden jalkautumi-
nen ryhmiin

Esihenkiléiden tuki ja realistinen
kasitys arjen kuormituksesta

Reilu tasapuolinen kohtelu

Tyovuorojen tasaisempi
jako

Reilu tasapuolinen kohtelu mm.
tydvuoroissa

Yhteiset kahvihetket

Heng&hdystauot

Yhteiset kahvihetket ja mahdolli-
suus taukoihin

Ylemman johdon ja esi-
henkiliden
arvostuksen ja ymmarryk-
sen

lisdamisen kehittdminen

Arvostavan ja
laadukkaan
esihenkilotyon ja

johtamisen

kehittdminen

Parempi johtaminen

Laadukkaaseen esihenkil6-
ty6hon panostaminen

Laadukas esihenkilotyd

Kehityskeskustelujen li-
sadminen

Rakentavat kehityskeskus-
telut

Laadukkaiden rakentavien kehitys-
keskusteluiden pito

Huonojen esihenkildiden
vaihtaminen

Puuttuminen huonoon esihenkilé-
ty6hon

Johtajuuteen panostami-
nen

Johtajuuteen panostaminen

Patevat esimiehet

Patevat esimiehet

Laadukkaaseen esihenkil6-
tyohon pyrkiminen
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