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Tama opinnaytety kasittelee Helsingissa tydskentelevien varhaiskasvatuksen ammattilaisten
koettua tydhyvinvointia ja heidan toiveitaan keinoista sen parantamiseen. Helsingin varhaiskas-
vatuksen heikko tilanne on ollut uutisoinnin kohteena jo useamman vuoden ajan. Patevan hen-
kilokunnan palkkaamisessa ja pitovoimassa on ollut suuria haasteita. Tilanne on ollut aarimmai-
sen kuormittava niille, jotka ovat pysyneet alalla tilanteesta huolimatta. Opinnaytetydn tavoit-
teena oli tutkia, millaiseksi varhaiskasvattajat kokevat tyéhyvinvointinsa ja miten sita voitaisi pa-
rantaa.

Opinnaytetyd on toteutettu niin, ettéd se etenee teoriaosuudesta itse tutkimukseen ja lopulta sen
tulosten pohdintaan. Alussa kasitellaéan tutkimuksen viitekehyksena tydhyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd, tydhyvinvoinnin kehittamista sekd Helsingin varhaiskasvatuksen tilannetta. Sitten esi-
telladn tutkimusongelma ja kuvaillaan tutkimusmenetelmaa. Sen jalkeen esitellaén tutkimuksen
tulokset ja analysoidaan niitd. Lopussa pohditaan viela tutkimuksen tuloksia ja niiden mahdolli-
sia vaikutuksia varhaiskasvatuksen ammattilaisten tydhyvinvoinnin kehittdmistyélle. Tyd paattyy
opinnaytetybnprosessin ja oman oppimisen arviointiin.

Opinnaytetyd toteutettiin maarallisen eli kvantitatiivisen kyselytutkimuksen keinoin. Kyselyn koh-
deryhmana olivat Helsingissa tydskentelevét varhaiskasvatuksen ammattilaiset. Webropol-ohjel-
malla luotua verkkokyselya jaettiin sosiaalisessa mediassa alkaen 6.10.2023 ja vastausaikaa
kyselyyn oli 27.10.2023 asti. Vastaajia kertyi yhteensa 65. Vastaajat koostuivat varhaiskasva-
tuksen opettajista, varhaiskasvatuksen lastenhoitajista seka varhaiskasvatuksen erityisopetta-
jista.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta varhaiskasvatuksen ammattilaiset Helsin-
gissa kaipaavat ennen kaikkea ty6rauhaa. Sita hairitseviksi tekijéiksi nousivat muun muassa yli-
maardaiset projekiit, toisissa ryhmissa sijaistaminen seka tukitoimien riittdmattomyys. Tutkittavat
toivoivat my6s parempaa palkkaa ja enemman arvostusta tekemalleen tydlle. Tydhyvinvointinsa
varhaiskasvattajat kokivat talla hetkella kohtalaiseksi. Suurin osa (72,6 %) on viimeisen vuoden
aikana harkinnut alan vaihtoa. Eroavaisuuksia eri ammattinimikkeill& tyoskentelevien mielipi-
teissa oli vain vahan. Opettajat kokivat lastenhoitajia enemman stressia ja lastenhoitajat olivat
tyytyvaisempia tyoilmapiiriin. Yksityisissa paivakodeissa tydskentelevét kokivat véhemman lei-
paantymista ja olivat tyytyvaisempia henkildéstokaytantdihin, tydyhteiséon liittyviin asioihin, re-
surssien méaaraan, ryhmakokoihin seka vaikuttamismahdollisuuksiinsa kuin kunnallisissa péiva-
kodeissa tydskentelevat.

Opinnaytetydn valmistuessa tilanne Helsingin varhaiskasvatuksessa on edelleen samanlainen
kuin tutkimuksen tekoa aloittaessa. Tutkimuksen tuloksia voisi mahdollisesti hyodyntaa varhais-
kasvattajien tythyvinvoinnin kehittdmisen suunnittelun tukena tai esimerkiksi esihenkildiden
koulutusten tukena.
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1 Johdanto

Opinnaytetydssani tutkin Helsingissa tyoskentelevien varhaiskasvatuksen ammattilaisten koettua
tydhyvinvointia ja selvitdn millaisin keinoin he uskovat, etta sité voitaisi parantaa. Aihe on itselleni
kiinnostava ja tarked, silla olen aikaisemmalta ammatiltani varhaiskasvatuksen opettaja. Ala on ol-
lut Iahivuosina paljon uutisissa liittyen paivakotien vaikeuksiin saada patevaa ja ennen kaikkea py-
syvaa henkilékuntaa. Olen tytskennellyt varhaiskasvatuksen opettajana Helsingissa noin kuuden
vuoden ajan, joten minulla on runsaasti kokemusta alan haasteista. Tulevaisuudessa toivoisin paa-
sevani tydskenteleméaan tydhyvinvoinnin kehittamisen parissa, joten valitsemani aihe yhdistaa hy-

vin aikaisemman osaamiseni tulevaan.
1.1 Tutkimusmenetelméd ja aiheen rajaaminen

Toteutan opinnaytetydni kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Loin standardoidun verk-
kokyselyn Webropolilla. Kyselyé jaoin omille yhteystiedoilleni sosiaalisen median kanavissani Fa-
cebookissa, Instagramissa ja WhatsAppissa lokakuussa 2023. Sain vastaajiksi 65 varhaiskasva-
tuksen ammattilaista, jotka tydskentelevét joko varhaiskasvatuksen opettajina, varhaiskasvatuksen
lastenhoitajina tai varhaiskasvatuksen erityisopettajina. Kyselyn tulokset analysoin SPSS-ohjel-

malla.

Koska perusjoukko, eli varhaiskasvattajat, on niin suuri, olen paattanyt rajata tutkimukseni koske-
maan vain Helsingissa tydskentelevid varhaiskasvattajia. Varhaiskasvatusalan tydntekijapula on

myos kaikista nakyvinta juuri nimenomaan Helsingissa. Kyseessa otantanayte eli naytetutkimus.

Tutkimuksen taustana kaytan tyéhyvinvointiin liittyvaa tieteellista kirjallisuutta ja artikkeleita seka

Helsingin varhaiskasvatusta kasittelevia artikkeleita.
1.2 Tutkimuksen merkitys ja tavoitteet

Valitsemani aiheen tutkiminen on mielestani tarke&a juuri sen ajankohtaisuuden vuoksi. Varhais-
kasvattajien ty6 vaatii monialaista osaamista ja tyo tuo mukanaan valtavan vastuun. Ristioja ja
Tamminen (2010, 4-7) toteavat teoksessaan, ettd varhaiskasvatuksen tyontekijoiltd vaaditaan
laaja-alaisia valmiuksia, koska ty0 sisaltda niin fyysista kuin psyykkistéakin kuormitusta. Tyohon
kuuluu muun muassa ihmissuhdety6ta, nostamisia, perheiden ongelmia ja jopa vékivallan uhkaa.
Varhaiskasvattajilla on merkittéva rooli yhteiskunnassa ja lasten kehityksessa. Varhaiskasvattajien

tydhyvinvoinnilla on suora yhteys heidéan oman elamanlaatunsa liséksi myos lapsiin.

Kun itse tydskentelin vield paivéakodissa, saimme vuosittain tydhyvinvointikyselyn vastattavaksi,

mutta niissa ei koskaan kokemukseni mukaan kysytty mita toivoisimme tehtavan, jotta



tyohyvinvointiamme voisi parantaa. Pelkka koetun tydhyvinvoinnin selvittaminen ei riita, vaan on
selvitettdva myds ne keinot, joilla siihen voidaan positiivisesti vaikuttaa ja siten myds mahdollisesti
vahentad alalla vallitsevaa tyovoimapulaa. Makikankaan, Kinnusen, Feldtin ja Schaufelin tutkimuk-
sen (2016, 52) mukaan suurin osa tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvista tutkimuksista keskittyy
negatiivisiin seikkoihin kuten tyduupumuksen vahentamiseen esimerkiksi ty6tyytyvaisyyden tai tyo-
hon sitoutuneisuuden sijaan. He suosittelevat uusien tutkimusten tekemisté positiivisten l&ahtokoh-
tien lisdksi my0ds henkilostolahtdisesti, koska silla tavoin saadaan esille tydhyvinvoinnin monipuoli-
nen luonto (Mékikangas ym. 2016, 64). Kehittaminen lahtee tyontekijoiden omista kokemuksista ja
tarpeista, silla kukaan ei tunne heidan tekemaa tyétansa samalla tavoin kuin he itse (Juuti & Vuo-
rela 2015, 74). International Labour Organisationin eli ILO:n (s.a) mukaan tyontekijoiden tarpeiden
sivuuttaminen johtaa moniin ongelmiin tydpaikalla. Se voi aiheuttaa esimerkiksi stressia, kiusaa-
mista, konflikteja, alkoholi- ja huumeongelmia seka mielenterveysongelmia. Varhaiskasvattajien
tyduupumuksesta on tehty tutkimuksia jo useiden vuosien ajan. Esimerkiksi Taloustutkimuksen tut-
kimus (2019, 7 & 22) Talentian varhaiskasvatuksessa tydskenteleville osoitti, etté jopa kolme vii-

destéa kokee tyduupumusta ja 70 % on harkinnut alan vaihtoa.

Omalla opinnaytetyéllani yritdn selvittaa keinoja paasta tasta vallitsevasta tydntekijapulasta pois.
Selvitdn keinoja nimenomaan varhaiskasvattajien itsensa nakdkulmasta. Tavoitteena on, etta tut-
kimuksen avulla voidaan ohjata toimenpiteita tai parannuksia varhaiskasvattajien tydhyvinvoinnin
kehittamiseksi. Tutkimukseni voi my6s auttaa esihenkil6ita puuttumaan epakohtiin omissa yksikois-

saan ja kehittamaan henkildstbnsa tydhyvinvointia tydntekijalahtoisesta nakdkulmasta.
1.3 Vastuullisuus

Opinnaytetydssani on myos vahvasti vastuullisuuden nakdékulma. Ensinnakin varhaiskasvattajilla
on oikeus lain maaraamaan terveelliseen ja turvalliseen tydymparistdon. Hyvinvoivat varhaiskas-
vattajat taas takaavat laadukkaan varhaiskasvatuksen. Kangas, Ukkonen-Mikkola, Sirvio, Hjelt ja
Fonsén (2022, 73) toteavat, ettd laadukkaalla varhaiskasvatuksella on tutkitusti merkitysta seké
yksilon etta yhteiskunnan tasolla hyvinvoinnille, elaméanhallinnalle seké tuottavuudelle. Varhaiskas-
vattajat edistavat lasten ja perheiden kuulumista ymparoivaan yhteiston ja yhteiskuntaan. Ylipaa-
téaan yhteiskunnan toiminta on riippuvaista paivakotien olemassaolosta. Ne mahdollistavat van-

hempien tydssakaynnin. (Siljaméki 6.8.2021.)

Varhaiskasvattajien tyohyvinvoinnista puhuttaessa puhutaan samalla myos lasten oikeuksista. Var-
haiskasvattajien ammattieettisissa ohjeissa (VOL 2020, 11) velvoitetaan heitéa toimimaan tavalla,

joka turvaa ja edistaa lasten oikeutta arvokkaaseen lapsuuteen, hyvaan elaméaan ja tulevaisuuteen.
Se millaista ty6ta varhaiskasvattajat tekevat vaikuttaa siihen, millaisia aikuisia yhteiskunnassamme

tulevaisuudessa elda. Varhaiskasvatussuunnitelman maaritteleman arvoperustan mukaan



varhaiskasvatuksen on perustuttava kestavan elaméantavan ja ihmisoikeuksien kunnioittamiseen
seka ihmisarvon loukkaamattomuuteen. Varhaiskasvatuksessa kasitellaan yhteiskunnan muutok-
sia jatkuvasti lasten kanssa ikatasoisesti. Varhaiskasvatuksen on myds tutkittu muun muassa en-

naltaehkaisevan nuorisovakivaltaa. (Siljaméaki 6.8.2021.)

Olen ottanut vastuullisuuden huomioon myds omassa tutkimuksentekoprosessissani. Tutkimuksen
tekijaltd odotetaan hyvaa ammattietiikkaa ja tutkimuksen tulee noudattaa hyvaa tieteellista kaytan-
to6a. Tutkimuksen tavoitteet, kysymyksenasettelu, aineiston keruu ja kasittely, tulosten esittaminen
ja aineiston sailyttaminen eivat saa loukata tutkimuksen kohderyhmaa, tiedeyhteisoa eiké hyvaa
tieteellista tapaa. (Vilkka 2007, 89-90.) Olen ollut avoin ja rehellinen tutkittavilleni tydni tavoitteista
ja esimerkiksi siitd kauanko kyselyyn vastaamiseen menee aikaa. Olen kasitellyt tutkimusaineistoa
luottamuksellisesti, kuten saatekirjeessa olen luvannut. Tutkimuksessani en mydskaan kerannyt
sellaista tietoa, jonka avulla vastaajat olisivat tunnistettavissa. Olen myds kayttéanyt opinnaytetyos-
sani asianmukaisia lahdeviitteita. Toisten tdiden kunnioittaminen kuuluu hyvéaan tieteelliseen ta-

paan eika toisten sanomisia saa mydskaan vaaristaa (Vilkka 2007, 165-166).
1.4 Peittomatriisi

Olen luonut alla olevan peittomatriisin (taulukko 1.) kuvaamaan yhteytta teoreettisen viitekehyksen

ja empiirisen osion valilla.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimuskysymys

Kyselylomakkeen kysymys

Tulokset (luku ja liite)

Paaongelma: millaiseksi Hel-
singin varhaiskasvattajat ko-
kevat oman ty6hyvinvointinsa
ja millaisin keinoin he toivovat,
ettd sitd parannettaisi?

56,7,8,9,10, 11, 12, 13,
14, 15, 16, 17, 18, 19

3,2,33,34

Liite 4, Liite

Alaongelma 1. Mihin tydhyvin-
vointiin liittyviin asioihin var-
haiskasvattajat ovat tyytyvai-
sia ja mitka asiat kaipaavat
muutosta varhaiskasvattajien
tydhyvinvoinnin paranta-
miseksi?

13, 14, 15, 16, 17, 18, 19

3,3,34
Liite 4, Liite 5

Alaongelma 2. Onko varhais-
kasvattajien kokemuksissa
eroja riippuen siita tyoskente-
levatko he yksityisissa paiva-
kodeissa vai kaupungin paiva-
kodeissa?

2,5/6,7,8,9,10, 11, 12, 13,
14, 15, 16, 17, 18, 19

3,5
Liite 4, Liite 5

Alaongelma 3. Onko varhais-
kasvattajien kokemuksissa

3,5,6,7,8,9, 10, 11, 12, 13,
14, 15, 16, 17, 18, 19

3,5




eroja riippuen ammattinimik-
keesta?

Liite 4, Liite 5




2 Tyohyvinvointi ja sithen vaikuttavat tekijat

Hyvinvointi on jokaisen henkilékohtainen asia ja kokemus, jonka jokainen voi méaaritella omalla ta-
vallaan (Rauramo 2012, 10). Sosiaali- ja terveysministerion tutkimuksessa (2005, 17) tyéhyvin-
vointi on maaritelty tydssa kayvan yksilon selviytymiseksi tydtehtavistaan, mihin vaikuttavat hanen
henkinen, sosiaalinen ja fyysinen kuntonsa, tydyhteison toimivuus seka tydympariston tekijat. Tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat myds monet muut ulkoiset tekijat, kuten yksityiselama, taloudellinen ti-
lanne, elamanmuutokset tai muut ymparistdn tapahtumat. Seka World Health Organisation eli
WHO (Burton 2010, 15) ettd Rauramo (2016, 12) kuvailevat hyvinvoivaa tydyhteist6a samankaltai-
sesti. Tyontekijoille on luotu fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset olosuhteet, joissa tyon tekeminen on
turvallista, terveellistd ja tuottavaa. Ty6té tekevat yhdessd ammattitaitoiset tyontekijat ja organisaa-
tio on hyvin johdettu. Tyontekijat kokevat tyon mielekkéaaksi ja palkitsevaksi sekd omaa elaméanhal-
lintaa tukevaksi.

Tyohyvinvointi johtaa tyontekijan flow-tilaan, tydn imuun ja tyotyytyvaisyyteen. Tyohyvinvoinnin
hyotyja yksilotasolla ovat tuloksellisuus, tyotyytyvaisyys, tydmotivaatio, tyémoraali, tyoyhteisttaidot
seka tyokyky ja terveys. Organisaatiotasolla hyotyja ovat tuottavuus ja tuloksellisuus, sairauspois-
saolojen ja vaihtuvuuden vdheneminen, tydnantaja- ja yrityskuvan seka asiakasystavallisyyden pa-
raneminen. (Tydhyvinvoinnin tutkimusryhmd s.a.) TyOhyvinvoinnin vastakohtana tyépahoinvointi
johtaa leipaantymiseen, stressiin ja uupumukseen. WHO:n (Burton 2010, 6) mukaan mahdollisesti
myds epaterveellisiin elamantapoihin ja sité kautta jopa kroonisiin sairauksiin. Organisaatiotasolla
tydpahoinvointi johtaa lisdantyneiden kustannusten seka heikentyneen laadun ja asiakaspalvelun

kautta mahdollisesti jopa liiketoiminnan epéaonnistumiseen.



Taloustilanne

TYOHYVINVOINTI

Ty6sopimus

Tyoyhteiso

Perheasiat

Elamanmuutokset Tyoymparisto

Kuva 1 Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Terveys- ja sosiaaliministerié 2005, 17)

Tyo6hyvinvoinnin tutkimusryhman tutkimusjohtaja Kirsi Heikkila-Tammi (s.a) kertoo, kuinka tyéhy-
vinvoinnin maaritelmia 16ytyy monenlaisia ja jokaisella on oma kasityksensa siita. Tydhyvinvoinnin
tutkimusryhma on kehittanyt tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaisen mallin erilaisten tutkimusten poh-
jalta. Mallin mukaan ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaan jakaa seuraaviin:

Organisaatio

Yksilo

Yhteiso

Tyo

a > wnh e

Johtaminen
Tata jaottelua olen itsekin hyddyntanyt tutkimuksessani.
2.1 Organisaatio

Organisaation merkitys tyohyvinvoinnin kehittymiselle on tarkea. Henkilostokaytannailla ja organi-
saatiokulttuurilla on suuri vaikutus yksilén kokemukseen omasta tyopaikastaan. (Ty6hyvinvoinnin
tutkimusryhma s.a.) Henkilostokaytéantoja ovat esimerkiksi palkanmaksu, tyoterveys, rekrytointi,
koulutukset seka tydtehtavien suunnittelu (Ty6- ja elinkeinoministerié 2023). Eettiset ja toimivat
henkilostokaytanteet perustuvat inhimillisyyteen, vastuullisuuteen ja ihmisten oikeudenmukaiseen
kohteluun (Maukonen 2022). Organisaatiokulttuuri taas pitéaa siséllaan yrityksen toimintatavat, nor-

mit, arvot seka tydntekijéiden muodostaman kokonaisuuden ja sen avulla ohjataan yrityksen



toimintaa. (Ty0- ja elinkeinoministerid 2023.) Kauhasen mukaan (2016, 65) organisaatiokulttuuri on
kasin koskemattomissa oleva ihmisten kayttaytymiseen vaikuttava tekija.

On organisaation vastuulla tarjota tyontekijoille toimivat henkilostokayténteet ja sité kautta turvalli-
nen olo tydpaikalla. Toimivassa ty0yhteistssa tyontekijalle on tarjolla hyvaa johtamista, riittavat re-
surssit, avointa keskustelua, luottamusta, yhteistyota tukeva ilmapiiri seka ideoiden jakamista (Col-
lin, Lemmetty, Keronen, Forsman, Riivari, Auvinen & Jaakkola 2020, 6). Hyvinvoiva organisaatio
vaatii tavoitteellisuutta. Se tarkoittaa selkeaa visiota ja strategista toimintasuunnitelmaa. Hyvinvoi-
vassa organisaatiossa osataan suhteuttaa toimintaa ymparistosta tuleviin viesteihin ja sita kautta
vaikuttaa omaan tulevaisuuteen. Henkiloston osallistaminen tavoitteiden asettamisesta lahtien on
ensiarvoisen tarkeaa. Hyvinvoiva henkildstt tukee my@s organisaation tavoitteisiin paasemista.
(Manka & Manka 2016, 80-84.)

Organisaatio voi auttaa tyéhyvinvoinnin yllapitdmistd monin keinoin. Kun organisaation rakenne on
joustava, tyontekijoilla on mahdollisuuksia tehda paéattksia omalla alueellaan ja saada tietoa
tyonsa pohjaksi. Tiimityd on koettu hyvaksi keinoksi lisata tydn vastuullisuutta, aloitteellisuutta, itse-
naisyytta, sitoutumista organisaation tavoitteisiin sek& henkiléston osaamisen hyddyntamista.
(Manka & Manka 2016, 87.) Organisaation vastuulla on myds huolehtia tyéntekijéiden mahdolli-
suuksista kehittdd omaa osaamistaan. Osaamisen kehittaminen alkaa tyohonottotapahtumasta ja
paattyy vasta kun tyopaikalta poistutaan. Osaamisen kehittamisella ei tarkoiteta vain ammattitaidon
kehittamista, vaan myos hyvan, kehittdvan ja arvostavan suhteen luomista ihmisen ja organisaa-
tion valille. (Juuti & Vuorela 2015, 57.) Oppiva tydyhteisd pystyy selviytymaan muuttuvissa ympa-
ristbissa ja tilanteissa. Oppimista tapahtuu eniten tydpaikalla paivittaisissa kohtaamisissa kollegoi-
den ja asiakkaiden kanssa. Niin kutsuttu kokemustieto vaatii vélittydkseen epamuodollisen ilmapii-
rin, kuten kahvihetken tyokaverin kanssa. Jos tietoa ei jaeta, on seurauksena huhuja ja tyhjan tilan
tayttamista kuvitelmilla. (Manka & Manka 2016, 88.)

2.2 Yksilo

Yksilo on itse se, jolla on ensisijainen vastuu omasta tyéhyvinvoinnistaan. Osa yksiloon liittyvista
tekijoista on sellaisia, joihin voi itse vaikuttaa ja osa sellaisia, joihin ei. (Kauhanen 2016, 27-29).
Yksilo voi huolehtia omasta tyohyvinvoinnistaan pitdmalla huolta omasta fyysisesté ja henkisesta
hyvinvoinnistaan. Monipuolinen liikunta ja ruokavalio seka riittdva uni ovat tarkeitd hyvinvointia
edistavia osa-alueita. International Labour Organisationin (s.a) mukaan fyysinen aktiivisuus on pe-
rusta energiatasapainolle ja painonhallinnalle ja se edistaa sosiaalista ja henkista hyvinvointia. Lii-
kunnan, ravinnon ja unen liséksi tydhyvinvoinnistaan voi pitd& huolta muun muassa kehittdmalla
omaa osaamistaan ja hakemalla tukea tydyhteisdstaan ja laheisistéaan. Tybhyvinvointiaan voi lah-

ted kehittamaan myos etsimalla tydstddn motivaatiotekijoita ja tyon imua seka yllapitamalla



optimistista ajatusmaailmaa. (Keva 21.11.2022.) Useiden tutkimusten mukaan mindfulness nostaa
ty6hyvinvointia. Meditoinnin on havaittu parantavan esimerkiksi keskittymiskykya ja paatoksenteko-
kykyéa sek& vahvistavan paineensieto- ja stressinsietokykya. (Center of mindfulness s.a.) Juutin ja
Vuorelan (2015, 86) mukaan itsensa kehittamisessa tarkeinté on se, etté aloittaa. Se aloittaako
muutoksen kavelylenkeilla kaymisella tai jonkin uuden harrastuksen aloittamisella on samanteke-
vaa. Kun myonteinen kierre ka&ynnistyy, ihminen saa voimavaroja ja jaksaa kohdata tyon tarjoamat

haasteet aikuismaisesti.

Jokaisella on my@s erilaisia yksilollisia piirteita, jotka vaikuttavat itsestéd huolehtimisen prosessiin,
kuten psykologinen pddoma, osaaminen ja tyokokemus, palautuminen seka persoonallisuuspiir-
teet. Yhteen tydnkuvaan tai tapahtumaan voi siis liittya hyvinkin erilaisia tuntemuksia ja reaktioita
liittyen juuri n&ihin yksiléllisiin eroihin. (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhma s.a.) Kauhanen liséa viela
geeniperiman, kasvu- ja tydolosuhteet seka terveyden naihin asioihin, joihin ei itse pysty vaikutta-
maan (Kauhanen 2016, 29).

2.3 Tyoyhteisd

Tyobyhteison merkitys yksilén kokemaan tydhyvinvointiin on keskeinen. Tydyhteisolta voi saada tu-
kea, joka lisda tybhyvinvointia ja vahentaa uupumusta. Sosiaalinen tuki tuo tyontekijalle olon siita,
ettd hanesta valitetdan ja hantd arvostetaan. Sosiaalinen tuki voi olla luonteeltaan emotionaalista,
informatiivista, instrumentaalista, aineellista tai arviointia. (Sinokki 2011, 23—-24). Huono ty6ilmapiiri
sen sijaan kuormittaa. Yhteistyota voivat hankaloittaa esimerkiksi tydntekijdiden keskinaisen avoi-
muuden tai yhteisiin tavoitteisiin sitoutumisen puute, tavoitteiden epaselvyys, tiedonjaon ongelmat,
epdaluulot, ryhman sisdiset alaryhmat tai innostuksen puute (Koivisto & Ranta 2019, 25-26). Kon-
fliktit ja jannitteet voivat herkésti muuttaa koko organisaation ilmapiiria (Collin ym. 2020, 8). Juutin
ja Vuorelan (2015, 45—-48) mukaan ihmiset eivat ole pahantahtoisia, vaan nakevat joskus tilanteet
ja tydsuorituksen edellytykset seka toteutustavan eri tavalla. Jos kunkin omasta naktkulmasta ja
niiden takana olevista kokemuksista ei ole kayty keskustelua, voivat ndkemyserot kasvaa. Onkin
esihenkilon tehtdva tydskennelld yhteishengen vaalimiseksi. Hanen tehtdvanaan on painottaa ko-

konaisuutta ja "me-ajattelua” seka kaataa raja-aitoja.

Kansainvalistymisen ansiosta tydyhteisét monimuotoistuvat ja sen mukana tulee niin hyotyja kuin

haasteitakin. Monimuotoisuus voi ndkya henkiloston iassé, sukupuolessa, uskonnossa, terveyden
tilassa, etnisessa alkuperassa tai seksuaalisessa suuntautumisessa. Sen liséksi se voi nakya eri-
laisina asenteina, ajatusmalleina, kokemuksina seka osaamisina. (Tyo- ja elinkeinoministerio

2022.) Tyodyhteisén moninaisuudella on tutkimusten mukaan vaikutusta tyon tuottavuuden ja asia-
kastyytyvaisyyden lisaksi henkilokunnan tyytyvaisyyteen. Moninaisuus itsessdan ei tuo naita hyo-

tyja, vaan ne saadaan esiin toimivalla esihenkiloty6lla. (Tyoterveyslaitos 2023.)



2.4 Tyo

Ty6 on itsessdan myos yksi tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Jokainen tyo pitéa sisallaén

niin voimavara- kuin kuormitustekijéitakin. Voimavaroja voi saada esimerkiksi selkeisté tavoitteista
ja mahdollisuuksista vaikuttaa tydn tekemisen tapoihin. (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhma s.a.) Cos-
tan, Sartorin & Akerstedtin (2006, 1129) tutkimuksen mukaan ty6tuntien joustavuus ja vaihtelevuus
ovat tyohyvinvointia lisdavia tekijoita. Kuormittavia tekijoita voivat taas olla esimerkiksi kiire tai risti-
riitaiset vaatimukset. (Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhma s.a). Haworth & Veal (2005, 131-134) ni-

medvat tyossa erityisen kuormittaviksi, henkiseen hyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi kovan ty6tah-
din, suuren tydmaaran, paallekkaiset tyoroolit seké hallinnan tunteen puutteen. Myds yksin tehtava

tyo ilman sosiaalista vuorovaikutusta voi kuormittaa (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhma s.a.).

Jotta tyon tekeminen voidaan kokea mielekkdaksi, tarvitaan osaamisen kayttémahdollisuuksia,
tyon merkityksellisyytta seka tydon hahmottamista osana kokonaisuutta. Tyén tulee myos sisaltaa
hallinnan tunnetta eli kokemusta siita, etta voi vaikuttaa oman tyéntekemisensa pelisaantoihin.
Tyosta kaivataan myo6s ulkoisia palkkioita, kuten rahallista korvausta seka etenemismahdollisuuk-
sia. Tyon motivoivaksi kokemiseen voi vaikuttaa my6s tyon vastuullisuus seka siitd saatava pa-
laute. (Manka & Manka 2016, 107-108.) Ty6suorituksen kannalta paras tilanne on se, kun osaa-
minen ja tydmotivaatio kohtaavat eli henkild seka osaa ettd haluaa suoriutua tyéstaan hyvin (Juuti
& Vuorela 2015, 79).

2.5 Johtaminen

Johtamisen vaikutukset tydhyvinvointiin tulevat niin johtamistyylin kuin organisaatiossa toteutetta-
vien tyGhyvinvoinnin toimenpiteidenkin kautta. Tyo- ja elinkeinoministerion (2023) mukaan esihen-
kilon sanomisilla ja tekemisilla on 70 % merkitys tyontekijdéiden kokemukseen siita tulevatko he
kuulluiksi ja hyvaksytyiksi tytpaikallaan. Juuti ja Vuorela (2015, 139) kuvailevat johtamista merki-
tyksen muovaamiseksi toisten kayttéon. Tyontekijat kaipaavat toiminnalleen mielekkaan sisallén ja
paamaaran. Mielen ja merkityksen luominen on johtajan tarkein tehtava. Johtamisella voidaan vai-
kuttaa esimerkiksi tyon hallintaan, tyoilmapiiriin sekd oikeudenmukaisuuden kokemukseen. Ty6hy-
vinvointia edistavat tutkimusten mukaan palveleva johtajuus, positiivinen johtajuus seké johtamisen

vuorovaikutteisuus. (Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhma s.a.)

Perinteisissa johtamismalleissa painotetaan yksilon ja esihenkildn valistd suhdetta. Paapiirteind
ovat usein yksilon palkitseminen ja kahdenkeskeisen luottamussuhteen luominen. Téllaiset johta-
mismallit saattavat ajaa johtajan kayttamaan pakottamista ja vallankayttoa saavuttaakseen tavoit-
teita. (Koivisto & Ranta 2019, 32—38.) Jos esihenkil6 johtaa enemmankin yhteisty6ta ja saa luotua

tyOyhteis00n yhteisen sisdisen motivaation, on lopputuloksena parhaimmillaan jaettu identiteetti ja
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flowtila tydskentelyyn. Yhteinen identiteetti auttaa tydyhteisté toimimaan itseohjautuvasti eika joh-
tajan jatkuvaa lasnaoloa enéé tarvita. Jotta tah&n lopputulokseen paastaan, taytyy johtamiseen va-
rata aikaa. Yhteistyon kehittaminen vaatii paljon keskustelua, suunnittelua, toimintatapojen vertai-
lua sek& aidon dialogin synnyttamista. (Koivisto & Ranta 2019, 176-179.) My6s Ristikangas & Ris-
tikangas (2013, 18-19) painottavat valmentavan johtamisotteen tarkeyttd nykymaailmassa. Heidan
mukaansa uusi sukupolvi on kasvanut netissa ja tottunut tasa-arvoon, eika tyo ole enaa itseisarvo
vaan valine hyvinvointiin. Motivoituneiden osaajien pitdminen talossa vaatii keskustelua, kuuntelua,

oikeanlaisten kysymysten esittdmista seka arvostavaa palautetta.
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3 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen lahtee henkildston tarpeista. Mékikankaan ym. (2016, 65) tutkimuk-
sen mukaan tyontekijan tydhyvinvointi on vaihtelevaa etenkin uran alussa, mutta myds myéhem-
massa vaiheessa. Siihen vaikuttavat tekijat ovat moninaisia ja siksi kehittamisen tulisi olla jatkuvaa
ja kehittdmiseen liittyvien tutkimusten pitkdkestoisia. Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa kannattaa ot-
taa erityisesti huomioon se, ettd kokonaiskustannukset jaavat pienemmiksi, jos tydhyvinvoinnin ke-
hittdmiseen tartutaan proaktiivisesti eli ennen kuin ongelmia on havaittu. Kaytanndssa siis luodaan
tydolot, joissa tyota on hyva tehda. Toimiva tydyhteisoé ehkaisee ongelmien ilmenemista ja siten

asioiden korjaamistarpeita (Manka & Manka 2016, 92.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisté on koitettu edistaa jopa maailmanlaajuisesti muun muassa WHO:n
toimesta. WHO on luonut mallin, jonka avulla voidaan auttaa organisaatioita kehittamaan hyvin-
voiva tyopaikka. Maailmanlaajuinen toimintasuunnitelma pitaa sisallaén viisi tavoitetta: kehitetaan
ja toteutetaan poliittisia keinoja tydhyvinvointiin liittyen, suojellaan ja edistetdan terveytta tydpai-
koilla, edistetdén tyodterveyspalveluiden suorituskykyé ja saavutettavuutta, tarjotaan ja viestitaan
nayttda toiminnasta ja kaytannoista seka sisallytetaan tyontekijoiden hyvinvointi myés muihin kay-
téant6ihin. Tavoitteena on kehottaa kaikkia maita luomaan kansallinen suunnitelma ja strategia tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiseksi ja lopulta saada aikaan perustason tydhyvinvointi kaikille. (Burton
2010, 7-8.)

3.1 Lainsaadanto

Tybsopimuslaki (55/2001), ty6turvallisuuslaki (738/2002) seka tydterveyshuoltolaki (1383/2001)
velvoittavat tydnantajaa pitamaan huolta tyéntekijoistdéan. Tyésopimuslaissa sanotaan, etta tyénan-
tajalla on velvollisuus huolehtia tydntekijan tyéssa suoriutumisesta kaikissa tilanteissa seka pyrit-
téava auttamaan tata kehittymisessa. Tybnantajan on kohdeltava kaikkia alaisiaan tasapuolisesti ja

syrjiméatta.

Ty6turvallisuuslain (738/2002) nojalla tydnantajalla on velvollisuus huolehtia tyéntekijan turvallisuu-
desta ja terveydesta tarvittavin toimenpitein. Hanen on otettava huomioon tydntekijéiden henkil6-
kohtaiset ominaisuudet kuten ikéa ja sukupuoli. Huolehtimisvelvoitteen ulkopuolelle jaavat epataval-
liset ja yllattavat asiat, joihin tydnantaja ei voi vaikuttaa. Jos tyontekijan havaitaan kuormittuvan
tydstdan hénen terveytensa vaarantavalla tavalla, on tydnantajalla velvollisuus selvittda kuormitus-

tekijat vaaran valttdmiseksi tai vAhentamiseksi.

Tyo6terveyshuoltolain (1383/2001) mukaan tytnantajalla on velvollisuus jarjestaa tyoterveyshuolto.

Tyo6terveyshuoltolaissa todetaan, etta tyontekija, tydnantaja ja tyoterveyshuolto yhdessa



12

huolehtivat tyon turvallisuudesta ja terveellisyydestd, ehkaisevat sairauksia ja tapaturmia, edistavat
tyontekijoiden tyokykya ja terveyttd seka tydyhteisén toimintaa. Tyoterveyshuoltolakiin liittyy myés
tietojen antaminen, neuvonta ja ohjaus. TyOnantajalla on oltava kirjallinen ty6terveyshuollon toimin-
tasuunnitelma ja hanen on ilmoitettava tydntekijan sairaslomasta tyoterveyteen viimeistaan silloin,
kun sairasloma on kestényt yli kuukauden. Ty6nantajalla on velvollisuus huolehtia siita, etta tyonte-
kijan mahdollisuudet jatkaa tyota selvitetaén yhdessa tyoterveyshuollon ja tyontekijan kanssa.

Naiden lakien liséksi tydhyvinvointiin vaikuttavia lakeja ovat myds muut tydelamaa saatelevat lait,
kuten tyGaikalaki, vuosilomalaki seka tytelakelaki. Kauhasen mukaan (2016, 80) yli 20 tyontekijaa
tyollistavilta yrityksilta vaaditaan ainakin seuraavat toimenpidesuunnitelmat: henkildst6- ja koulu-
tussuunnitelma, tasa-arvosuunnitelma, tydsuojelun toimintasuunnitelma, yhdenvertaisuussuunni-

telma seka tydterveyshuollon toimintasuunnitelma.
3.2 Varhaisen tuen malli

Varhaisen tuen mallia on kutsuttu myés varhaisen valittamisen malliksi, aktiivisen tuen malliksi tai
varhaisen puheeksi ottamisen malliksi. Sen tarkoituksena on havaita tyokykya uhkaavia ongelmia
varhaisessa vaiheessa ja 16ytaa sopivat ratkaisut niihin. Varhaista tukea ovat kaikki ne tukitoimen-
piteet, jotka aloitetaan tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Varhaisen tuen malli pitéda sisal-
l&an kuvaukset tyokyvyn hallinnasta, seurannasta ja varhaisen tuen toimintakaytannéista ja se luo-
daan yhteistydssa tydnantajan, henkiloston, tydsuojeluorganisaation seka tyéterveyshuollon

kanssa. (Rauramo 2022.)

Kun havaitaan tyokykya uhkaava ongelma, ensimmainen askel on varhaisen tuen keskustelu esi-
henkilon kanssa. Tytkykya uhkaavia ongelmia voivat olla esimerkiksi osaamis- ja tyonhallintaon-
gelmat, paihdeongelmat tai fyysiset ja psyykkiset sairaudet (Rauramo 2022, 4). Varhaisen tuen
keskustelussa tyOnantaja selvittda onko tydntekijalla selkea kuva tydtehtavistaan ja tavoitteista,
onko hanella tarvittava osaaminen, onko tydémaara sopiva, onko tyontekijalla riittavasti motivaatiota
ja onko tyontekijn terveydentila riittava tyon tekemiseen (Tyoterveyslaitos s.a). Havaittuun ongel-
maan etsitaan ratkaisua yhdessa keskustellen. Yksil6llisen tuen keinoja voivat olla esimerkiksi tyo-
ymparistdn kehittdminen, terveiden elintapojen edistaminen, apuvélinehankinnat, korvaavan tyon

malli, tyénohjaus, tyénkuvan muokkaaminen tai koulutus. (Rauramo 2022, 4).

Jos tyopaikalla tehtdvat muutokset eivat riitd, tyontekijalle voidaan hakea apua tytterveyshuollosta.
Tyo6terveyshuolto tarjoaa asiantuntija-apua seké tyokykyarviointia. Tarvittaessa voidaan jarjestaa
tyoterveysneuvottelu tyontekijan, tydnantajan ja tyterveyshuollon kesken. Neuvottelussa selvite-
taan tyokykyyn liittyvid ongelmia. Ensisijaisena tavoitteena on, etté tyontekija voi jatkaa nykyisessa

tydssaan, mutta tyontekijalle voidaan tarjota myds tarvittaessa esimerkiksi uudelleensijoittelua,
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kuntoutusta, uudelleenkoulutusta tai tyduravalmennusta. Nama muutokset voivat vaatia moniam-
matillista yhteisty6ta muun muassa eldkevakuutusyhtion, Kansanelékelaitoksen, tydsuojeluhallin-
non tai tyévoimahallinnon kanssa. (Rauramo 2022, 4-13.)

Varhaisen tuen malliin kuuluu my6s seuranta ja tiedottaminen. Varhaisen tuen mallista tulisi tiedot-
taa jo sen suunnitteluvaiheessa henkildstolle. Ennen sen kayttoonottoa esihenkilon sekd henkilos-
ton on saatava koulutus, silla varhaisen tuen toiminta vaatii osaamista ja tavoitteisiin sitoutumista.

Aineiston tulee olla kaikkien saatavilla ja toiminnan tulee olla lapindkyvaéa. (Rauramo 2022, 18.)
3.3 TyoOhyvinvoinnin kehittamisty6

Tyo6hyvinvointi on jokaisen oma kokemus ja tulkinta omasta tilastaan. Tama kokemus muodostuu
monesta eri tekijasta. Sen vuoksi tyéhyvinvointiin on vaikeaa vaikuttaa suoraan. Se mihin voidaan
vaikuttaa, ovat ne erilaiset tekijat, joista tydhyvinvoinnin kokemus muodostuu. (Viitala 2014, luku
6.)

Viitala (2014, luku 6) jakaa teoksessaan tyohyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavat tekijat kahteen
kategoriaan: tyokyky ja tyon kuormittavuus. Tyokyky pitda siséllaan terveyden, osaamisen, moti-
vaation, asenteet ja arvot seka tyon, tydyhteison ja organisaation. Tyoterveyslaitos (llmarinen s.a)
on luonut tasta tyokykytalo -mallin, jossa kuvataan niitd osa-alueita, joiden kehittdminen tukee
tyontekijoiden tyohyvinvointia. Jokaista tyokykytalon kerrosta tulisi kehittda jatkuvasti, jotta talo py-
syy kasassa. Tyokyvyn kehittamisty0 voi kohdistua mallin mukaan ilmapiiriin, tydyhteisdon, arvo- ja
asenneilmastoon, motivoivaan palkitsemiseen, tyon iloa tuottavaan toimintaan, johtamiseen, tyon-
kuvien kehittamiseen, tavoitteiden ja suoritusten selkeyttdmiseen, yhteistydn kehittdmiseen, henki-

|0stOn osaamiseen tai terveytta edistavaan toimintaan. (Tyoterveyslaitos s.a.)

‘ Johtaminen

llmapiiri

Tyoyhteiso ‘

‘ Tydnkuvien kehittdminen

Tavoitteiden ja suoritusten
selkeyttdminen

Arvo—}aasennei\masto‘ o o
‘ Yhteistyon kehittaminen

Motivoiva palkitseminen ‘ S :
‘ Henkildston osaaminen

Tydn iloa tuottava toiminta ‘
Terveytta edistava toiminta

Kuva 2 Tyotkykytalo (mukaillen Viitala 2014, luku 6 & limarinen, Terveystalo)
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Kuormitustekijat ovat tyohon tai tydyhteisoon liittyvia tekijoita, jotka uhkaavat ja heikentavat tyohy-
vinvointia ja ne voidaan jakaa psyykkisiin ja fyysisiin tekijoihin. Kuormitus voi olla myds positiivista,
jolloin tydntekija kokee aikaansaamisen ja kehittymisen tunteita. Nimenomaan kielteinen kuormitus
on se, johon halutaan puuttua. Viitala kuvaa teoksessaan (2014, luku 6) Karasekin (1979) ja Theo-
rellin (1990) tydn vaatimukset ja kontrolli -mallin. Mallin mukaan psyykkinen kuormitus johtuu usein
tyon vaatimusten ja tyontekijan paatoksentekovapauden valisesta yhteisvaikutuksesta. Tyd kehit-
tyy positiivisella tavalla, jos vaatimukset ovat linjassa tyon hallinnan kanssa. Vastakohtaisesti kuor-
mitus kasvaa, jos ty0 kehittyy vaativammaksi samalla kun tyon hallinta heikkenee. Ihmiset ovat yk-
siloita ja kokevat kuormitusta ja sen aiheuttamaa stressia yksil6llisesti. Se, mik& voi aiheuttaa ko-
vaa stressia toiselle, ei valttamatta vaikuta toiseen milldan tavoin. Kuormittumiseen voidaan vaikut-
taa sosiaalisen tuen avulla. Vasymista voidaan toissa vahentaa esimerkiksi kehittdmalla lahijohta-
mista, tarjoamalla jokaiselle tyontekijalle tukihenkild, kdaynnistamalla hyvinvointiohjelma tai kehitta-
malla tydnkuvia, tydn tekemisen tapoja tai tydymparistda. Fyysista hyvinvointia voidaan kehittaa
esimerkiksi vahentamalla turhien yksipuolisten liikkeiden tai rasituksen maaraa apuvalineiden, tyo-

menetelmien tai tilajarjestelyiden avulla. (Viitala 2014, luku 6.)

Rauramo (2016) esittelee teoksessaan tyéhyvinvoinnin portaat -mallin, joka sisaltéda ihmisen perus-
tarpeet suhteessa tydhon ja naiden tarpeiden vaikutukset motivaatioon. Mallin tarkoitus on toimia
tydhyvinvoinnin kehittamisen tukena. Portaita on viisi: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus
ja osaaminen. Terveys-portaan tavoitteena on tyd, joka mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan, riitta-
van ja laadukkaan ravinnon seka liikunnan ja sairauksien ehkaisyn ja hoidon. Turvallisuus-portaan
tavoitteena on tydn pysyvyys, riittava toimeentulo, turvallinen ty6 ja tydympaéristd seka oikeuden-
mukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tydyhteiso. Yhteisollisyys-portaan tavoitteena on yh-
teishenked tukevat toimet, tuloksesta ja henkilostosta huolehtiminen seka ulkoinen ja siséinen yh-
teistyd. Arvostus-portaan tavoitteena on eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tu-
keva missio, visio, strategia, oikeudenmukainen palkka seka toiminnan arviointi ja kehittdminen.
Viimeisen portaan eli osaamisen tavoitteena on oppiva organisaatio, omien edellytysten hyddynta-
minen taysipainoisesti, uuden tiedon tuottaminen seka esteettiset elamykset. (Rauramo 2012, 15.)

Tein alle kuvion portaiden sisalldista.
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5. Osaaminen

Organisaatio:osaamisen hallinta, mielekds tyd, luovuus, vapaus
Yksilo: oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

Arviointi: kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot,
tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. Arvostus

Organisaatio: arvot, toimintatavat, talous, palaute,
palkitseminen, kehityskeskustelut

Yksilo: aktiivinen rooli organisaatiossa

Arviointi: tyStyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset
tulokset

3. Yhteisollisyys

Organisaatio: tyGyhteisd, johtaminen, verkostot

Yksilo: joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen,
kehitysmydnteisyys

Arviointi: tyGtyytyvaisyys-, ilmapiiri- ja toimivuuskyselyt

Kuva 3 Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012)

Miten kehittamistyon prosessi kaytanngssa sitten toteutetaan? Jokaisella organisaatiolla on omat
strategiset tavoitteensa ja mittarinsa sen toteutumisen seurantaan. Organisaation tulee myos ke-
rata tietoa tilastaan suhteessa sen asettamiin tavoitteisiin. Yksi tapa on keréatéa tunnuslukuja, joilla
voidaan selvittdd olemassa olevien ongelmien maaraa. Yksi tunnusluku voisi olla esimerkiksi sai-
raspoissaolojen maara. Naiden tunnuslukujen rinnalle tulisi keraté laadusta ja vaikuttavuudesta
kertovia tunnuslukuja, joiden avulla voidaan ennakoida ja ehkaisté tulevia riskeja. Tallaisia tunnus-
lukuja voidaan kerata muun muassa hyvinvointikartoitusten, kehityskeskusteluiden tai itsearvioin-
tien avulla. (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 23-25.) Juutin ja Vuorelan (2015, 74) mu-
kaan keskeista tulokselliselle ja hallinnan tunnetta lisdavalle kehittamiselle on, ettéd se perustuu
tyontekijoiden osallistumiseen, avoimeen ja luottamukselliseen vuorovaikutukseen seka pyrkimyk-
seen saada palautetta omasta toiminnasta. Kehittamistyéhon tarvitaan jokaisen tyontekijan pa-
nosta, silla kukaan ei tunne toisen ty6téa niin hyvin kuin tdma itse. Kaiken taman keratyn tiedon
pohjalta luodaan tydhyvinvointisuunnitelma, jonka avulla ongelmiin lahdetd&n keksimaan ratkai-
suja. Suunnitelmaan kirjataan tavoitteet, toimenpiteet, vastuut, seurantaluvut ja tunnuslukujen
maadrittelyt. Kun suunnitelma on luotu, siirrytdan toteutukseen ja seurantaan. Toteutumista tulisi
seurata pitkin vuotta palavereissa ja tavoitteiden edistamisesta voidaan tehda tyéhyvinvointisopi-

mus tyontekijoiden kanssa. Ty6hyvinvointikellolla, johon on konkreettisesti kirjattu suunnitelmaan
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siséltyvat toimenpiteet, voidaan auttaa tavoitteiden seuraamista. Kehitysprosessin onnistumista
voidaan arvioida vertailemalla henkilostokertomuksia strategisiin tavoitteisiin. (Manka, Heikkil&a-
Tammi & Vauhkonen 2012, 23-25.)

STRATEGISET
TAVOITTEET

KEHITTAMISEN
PROSESSI

R i i Henkildstdkertomukset
Mits pitiii Toimenpiteet

tehda?

* Vertailu
strategisiin
tavoitteisiin

Mika tilanne?
® Tulkitaan

toimintaa * Luodaan

* Toimenpiteiden
toteutus ja

kuvaavat tydhyvinvointisu seuranta
maaralliset unnitelma

tunnusluvut * Tavoitteet,

seki toimenpiteet,

vaikuttavuutta vastuut,

kuvaavat seurantaluvut,

laadulliset tunnuslukujen
tunnusluvut. médrittely

STRATEGISET

TAVOITTEET

Kuva 4 . Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen prosessi (mukaillen Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkola
2012)

Juutin (2016, 74) mukaan on tarke&a pysahtya miettimaan tasaisin véliajoin oman tydyhteison tilaa
kriittisesti seka reflektoimaan toiminnan sujuvuutta. Juutin ja Vuorelan (2015, 74) mukaan tydyh-
teiso ei ole tuloksellinen eika voi hyvin, ellei toimintaa kehiteta jatkuvasti. Kehittamisen lisaksi tyo-
kykya yllapitavaa toimintaa eli tyky-toimintaa tulisi pitéda jatkuvana prosessina, jonka avulla huomi-
oidaan erilaisia tyokykya lisdavia ja yllapitavia asioita. Tyky-toimintaa voidaan seurata esimerkiksi
kyselyiden avulla ja sité voidaan jarjestaa yhteistydssa yrityksen kayttdman tyodterveysorganisaa-
tion kanssa. Hyvinvointia tukevat toimet voivat olla myos henkildstélle tarjottavia etuja, kuten lii-
kunta- tai kulttuuripassi. Tyky-toiminnan liséksi nykyaan puhutaan usein tyhy-toiminnasta, joka
tyky-toiminnasta poiketen ei ole lakisaateista. Tyhyn eli tybhyvinvointia tukevan toiminnan jarjesta-
minen on tydnantajalle vapaaehtoista. Joillain ty6paikoilla se on budjetoitua ja tapahtuu tyéaikaan
ja joillain tyopaikoilla se on omakustanteista ja tapahtuu vapaa-ajalla. Tyhy-toiminta on vapaamuo-
toista virkistaytymista ja Tehyn tydelamaasiantuntija Heli Kannisto kuvailee sita tydyhteison lii-

maksi, joka sitouttaa tydhon ja kollegoihin. (Suomalainen 31.1.2024.)
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4 Varhaiskasvatus Helsingisséa

Varhaiskasvatus on osa suomalaista koulutusjarjestelmaa ja lapsen kasvun ja kehityksen kannalta
tarked vaihe. Sen tavoitteena on tukea lapsen oppimisen edellytyksia, edistaa elinikaista oppimista
ja koulutuksellisen tasa-arvon toteuttamista. Varhaiskasvatuksen toimintaa ohjaa varhaiskasvatus-
lain perusteella tehty Opetushallituksen antama valtakunnallinen maarays, jota kutsutaan Varhais-

kasvatussuunnitelman perusteiksi. (Opetushallitus 2022, 7.) Helsingissa varhaiskasvatusta toteute-
taan kunnallisissa ja yksityisissa paivakodeissa, perhepaivahoidossa seké kerhoissa (Helsingin

kaupunki s.a).
4.1 Henkilostépula

Paivakotien syveneva henkildstépula on ollut otsikoissa jo useiden vuosien ajan eika helpotusta
tunnu l8ytyvan. Helsingin sanomat (Aalto 9.11.2023) julkaisi marraskuussa 2023 artikkelin, jossa
kerrottiin Helsingin péaivakodeista puuttuvan yli 50 % opettajista. Naita paikkoja hoitavat koulutta-
mattomat lastenhoitajat seka lyhytaikaiset sijaiset. Varhaiskasvatuksen opettajan sijaisuuksia teke-
vien varhaiskasvatuksen lastenhoitajien tilalle taas on palkattu muun muassa taysin kokemattomia
ja kouluttamattomia henkil6itd. Oman kokemukseni mukaan pahimmissa tapauksissa sijaiset vaih-
tuvat paivittain, jos heité ylipaataan saadaan edes palkattua. Sen liséksi, ettéa henkilokuntaa on vai-
keaa saada palkattua, on myds alan pitovoimassa haasteita. Monet lahtevat opiskelemaan muita

aloja parempien tyoolojen perassa.

Samalla kun henkilostopula syvenee, lapsimaarat ja vaatimustasot lisdantyvét. Vuosina 1992—
2018 lasten maara varhaiskasvatuksessa on tuplaantunut ja opettajien koulutusmaara puolittunut
(Helsinki 24.4.2023). Vaikean henkilostotilanteen p&élle vuonna 2021 Helsingin kaupunginval-
tuusto paatti rajata kotihoidontuen kuntalisan alle 1-vuotiaisiin (Helsingin kaupunki § 295). Se tar-
koitti sitd, ettéd yha useammalla perheella ei ollut muuta vaihtoehtoa kuin laittaa lapsensa jo yksi-
vuotiaana paivakotiin. Paivakodit on taytetty aariadan mydéten ja itsekin olen ollut todistamassa, kun
uutta ryhmaa perustetaan paivakodin jumppasaliin. Paivakotipaikkojakaan ei lupauksista huoli-
matta ole useille perheille tarjota lahipaivakodeista, vaan paivakotipaikan saattaa saada useiden

kilometrien paasta.

Vuonna 2018 tehtiin varhaiskasvatuslain muutos (8 37), jonka mukaan vuonna 2030 paivakodeissa
tydskentelee yliopistosta valmistuneita varhaiskasvatuksen opettajia, ammattikoulusta valmistu-
neita varhaiskasvatuksen lastenhoitajia seka ammattikorkeakoulusta valmistuneita varhaiskasva-
tuksen sosionomeja. Vuoden 2019 jalkeen opiskelunsa sosionomiopintonsa aloittaneista opiskeli-
joista ei enaé tule varhaiskasvatuksen opettajia kuten aikaisemmin. Varhaiskasvatuksen sosiono-

min ammattinimikkeella tyéskentelevien tydnkuva on viela taman opinnaytetydn tekemisen aikaan
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epaselva. Muutos on kuitenkin aiheuttanut sen, etta yh& harvempi sosionomiopiskelija valitsee var-
haiskasvatuksen. (Piirainen 14.10.2022.) Tarkoituksena olisi, etta tulevaisuudessa jokaisessa ryh-
massa tydskentelisi kolme varhaiskasvattajaa: joko yksi varhaiskasvatuksen opettaja, yksi varhais-
kasvatuksen sosionomi ja yksi varhaiskasvatuksen lastenhoitaja tai kaksi varhaiskasvatuksen
opettajaa ja yksi varhaiskasvatuksen lastenhoitaja. On sanomattakin selvad, ettd tdma tavoite on

kunnianhimoisuudessaan mahdoton toteuttaa tamanhetkisilla resursseilla.
4.2 Ratkaisun etsiminen henkiléstopulaan

Helsingissa ratkaisua varhaiskasvatuksen tyontekijapulaan on lahdetty hakemaan usein erilaisin
keinoin. Varhaiskasvatusjohtaja Miia Kemppi ja ruotsinkielisen palvelukokonaisuuden johtaja Ni-
clas Gronholm kertoivat Helsingin sanomien artikkelissa (27.1.2024), etta ratkaisuja on yritetty et-
sia "vastuullisesti ja monipuolisesti” esimerkiksi lakisdateisten kelpoisuusehtojen tayttavien opetta-
jilen maaraan. He mainitsevat apukeinoiksi muun muassa ulkomailta rekrytoinnin, erilaiset patevoi-
tymispolut seka 2000 € suuruisen kannustuspalkkion uusille vakituisille varhaiskasvatuksen opetta-
jille. Kemppi ja Gronholm kertovat, etté tavoitteena on tarjota kohdennettua ja raatéloitya tukea
vuonna 2024 yksikaille, joilla on pulaa patevista varhaiskasvattajista. He kertovat myds kehitté-

neensa systemaattisesti alan palkkausta.

Juhana Vartiainen laittoi vuonna 2022 aluilleen Helsingin apulaispormestari Johanna Laisaaren ve-
taman varhaiskasvatuksen moniammatillisen koordinaatioryhman. Sen tehtavana on ollut etsia rat-
kaisuja henkilostopulaan. He ovat hoitaneet muun muassa rekrytointia ulkomailta seka johtamisra-
kenteiden arviointia syksylla 2023. Koordinaatioryhmé kokee johtamisrakenteiden uudistamisen
kohentavan ty6hyvinvointia paivakodeissa. Samaisen ryhman kadenjalkeéd on myds vuonna 2022
perustettu nopean avun yksikko, joka koostuu noin neljastakymmenesta varhaiskasvatuksen las-
tenhoitajasta, joita voi tarpeen tullen kutsua apuun. Koordinaatioryhman ansiosta Helsingin kau-
punki on palkannut kuusi HR-suunnittelijaa auttamaan esihenkildita rekrytoinnin kanssa. (Helsingin
kaupunki 5.10.2023 & 23.8.2023.)

Ongelmaa on koitettu Helsingissa ratkaista myds muun muassa rekrytointikampanjoiden avulla,
lisdamalla koulutuspaikkoja ja uuden palkkaohjelman avulla. Helsingin yliopistolle liséttiin 240 aloi-
tuspaikkaa varhaiskasvatuksen opettajan koulutukseen vuonna 2023. Yliopistolla on myds moni-
muotokoulutuspaikkoja, joiden avulla lastenhoitajat ja lahihoitajat voivat tyén ohessa opiskella var-
haiskasvatuksen opettajan tutkinnon. Monimuotokoulutukset aloitettiin vuonna 2021 ja ndilla naky-
min sen rahoitus loppuu vuoden 2023 sisdanoton jalkeen. (Helsingin yliopisto, 2.5.2023.) Helsin-
gisséa on voinut my6s vuodesta 2023 lahtien opiskella lastenhoitajaksi oppisopimuksella (Helsingin
kaupunki 22.2.2023). Kaupunki maksoi vuonna 2022 pula-aloille suunnattua palkkaohjelmaa var-

haiskasvatuksen erityisopettajille ja lastenhoitajille pienta korotusta. Opettajat jaivat tasta
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korotuksesta ulkopuolelle. Syksylla 2022 Helsingissa suljettiin leikkipuistoja ja tyontekijoita siirrettiin
sielta paivakoteihin avuksi varmistamaan lakisaateisen varhaiskasvatuksen toteutumista (Helpinen
13.9.2022).

Varhaiskasvattajat ovat itse taistelleet oikeuksiensa puolesta useamman lakon ja mielenosoituksen
keinoin. Opetusalan ammattijarjestd® OAJ:n suurlakkoon 3.5.2022 osallistui yli 20 000 jarjeston ja-
sentd. Yhteensa lakon piirissé oli 80 000 kunta-alan ammattilaista. Lakon tavoitteena oli saada oi-
keudenmukaiset palkankorotukset opettajille sek& paremmat tyoolot. Lakko sulki useita kouluja ja
paivakoteja Helsingissa. (OAJ 2.5.2022.) Samaa tavoiteltin myos 23.5.2023 alkaneessa lakossa,
johon osallistuivat ammattiliitto Superin eli Suomen I&hi- ja perushoitajaliiton jasenet. Taméa lakko
sulki useita yksityisia paivakoteja Helsingisséd. Marraskuussa 2023 opettajat osoittivat mieltaan Hel-
singissé Valot paalle! -mielenilmauksessa. Suurin varhaiskasvatuksen ammattilaisten jarjestama
mielenosoitus on ollut vuoden 2015 Vain kaksi katté -mielenosoitus, joka toteutettiin Helsingin li-
saksi my6s useammassa muussa kaupungissa. Myds vanhemmat ovat osoittaneet huolensa vallit-
sevaa tilannetta kohtaan. Esimerkiksi 18.1.2023 vanhemmat jarjestivat #STOPvakavaleikki -mie-

lenosoituksen Helsingin Senaatintorilla.
4.3 Henkilostopulan vaikutukset lapsiin

Varhaiskasvatuslain (540/2018, § 3) mukaan varhaiskasvatuksen tehtava on edistaa jokaisen lap-
sen ian ja kehityksen mukaista kokonaisvaltaista kasvua, kehitysta, terveytta ja hyvinvointia seka
varmistaa turvallinen, terveellinen, kehittava ja oppimista edistava varhaiskasvatusymparistd. Var-
haiskasvatuksen tulee turvata lasta kunnioittava toimintatapa ja mahdollisimman pysyvat vuorovai-
kutussuhteet lasten ja varhaiskasvatushenkilston valilla. Hyvinvoiva ja ammattitaitoinen henkilosto
on ainoa keino turvata kaikki varhaiskasvatuslain vaatimat sisallét. Hong, Kim ja Jeun (2016, 50)
toteavat artikkelissaan, ettd suhteet ymparoiviin aikuisiin ovat yksi suurimmista lasten onnellisuu-

teen vaikuttavista tekijoista.

Lastenpsykiatri & Tampereen yliopistollisen sairaalan lasten neuropsykiatrian yksikon apulaisylilaa-
kari Riikka Riihonen kertoi haastattelussa (Pennanen 3.11.2022), etté paivakotien henkilostépula
vaikuttaa lapsiin enemman kuin useat osaavat kuvitellakaan. Jos lapsen ryhmassa ei ole pysyvaa
henkildst6a, lapsi voi tuntea olonsa turvattomaksi ja uuden oppiminen muuttuu lahes mahdotto-
maksi. Lapsi kehittyy ja oppii uutta aktiivisen vuorovaikutuksen kautta. Laheiset aikuis- ja kaveri-
suhteet muodostavat myodnteisen, psyykkisesti ja sosiaalisesti turvallisen kasvuympariston, joka on
pohja lapsen tasapainoiselle kehitykselle. (Riihonen & Tuukkanen 2013, 65.) Riihonen kertoo
haastattelussa, etta jos kasvattajat vaihtuvat alituiseen eika luottamussuhteita paése syntymaan,
on myds vaikeaa ymmartaa lasta ja hanen tarpeitaan. Kehityksen viiveet saattavat jaAdda huomaa-

matta, jolloin lapsi jaa vaille tarvitsemaansa apua ja viiveet jddvat korjaamatta. Tallainen lapsi
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saattaa Riilhosen mukaan olla mydhemmin esimerkiksi koulussa aggressiivinen, koska ei ymmarra

opetuksesta tarpeeksi. Mybhemmin lapsi saattaa kohdata masennusta ja ahdistusta.

Sen lisaksi, ettd henkilostopulalla on vaikutusta lapsiin ja heidan kehitykseensé, on tilanteella vai-
kutusta myds lasten vanhempiin. Luottamussuhde vanhempiinkin ja& muodostumatta, jos vastassa
on jatkuvasti eri henkild. Vanhemmalle lapsen jattaminen vieraan ihmisen kanssa voi tuntua todella
turvattomalta. Lapset myos aistivat herkasti aikuisten tunnetiloja ja huomaavat kylla, jos paivako-
dissa tunnelma on ahdistunut tai kirea. (Pennanen 3.11.2022.)
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5 Tutkimuksen esittely

5.1 Tutkimusongelman maarittely

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa millaiseksi Helsingissa tytskentelevat varhaiskasvatta-
jat kokevat tydhyvinvointinsa ja millaisin keinoin he toivoisivat, etta sita lahdettaisi parantamaan.
Tyo6hyvinvointiin on vaikeaa vaikuttaa suoraan, silla tyéhyvinvointi on jokaisen oma tulkinta omasta
tilastaan. Voidaan ainoastaan pyrkia vaikuttamaan niihin asioihin, joista tama kokemus muodostuu.
(Viitala 2014, luku 6.) Tyohyvinvoinnin kehittamisen tuleekin siis lahtea tydntekijoiden tarpeista ja

kokemuksista ollakseen hedelmallista.

Tutkimukseni paaongelmana on: millaiseksi Helsingin varhaiskasvattajat kokevat oman tyéhyvin-

vointinsa ja millaisin keinoin he toivovat, ettéa sitd parannettaisi?

Alaongelmat ovat:
1. Mihin tydhyvinvointiin liittyviin asioihin varhaiskasvattajat ovat tyytyvaisia ja mitka asiat kai-
paavat muutosta varhaiskasvattajien tydhyvinvoinnin parantamiseksi?
2. Onko varhaiskasvattajien kokemuksissa eroja riippuen siita tydskentelevatkd he yksityisissa
paivakodeissa vai kaupungin paivakodeissa?

3. Onko varhaiskasvattajien kokemuksissa eroja riippuen ammattinimikkeesta?

Olen rajannut tutkimukseni vain Helsingissa asuviin varhaiskasvatuksen tyontekijoihin, silla koko
Suomen varhaiskasvattajat olisi liian laaja joukko. Sen lisaksi varhaiskasvatusalan haasteet ovat
opinnaytetytn tekemisen hetkella nakyvimmat juuri Helsingissa. Koetun tyéhyvinvoinnin lisaksi tut-
kin niitd asioita, joilla on siihen positiivinen vaikutus. Jatan ulkopuolelle sen mika vaikuttaa negatii-
visesti. Tavoitteena on I0ytda keinoja tydhyvinvoinnin parantamiseen, joten positiivisen lahtokoh-

dan ottaminen tuntuu jarkevammalta.
5.2 Tutkimusmenetelman kuvaus

Toteuttamani tutkimus on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Maarallisella tutkimuksella selvi-
tetddn muuttujien valisia suhteita ja eroja seka vastataan kysymykseen kuinka paljon tai miten
usein (Vilkka 2007, 13). Koska perusjoukko eli kohdejoukko, josta halutaan tehd& paatelmia, on
niin suuri, on kyseessa otantanayte eli naytetutkimus (Vilkka 2007, 51). Tutkimuksen taustana kay-
tan tydhyvinvointiin seké Helsingin varhaiskasvatuksen vallitsevaan tilanteeseen liittyvaa tieteellista

kirjallisuutta seka artikkeleita.

Toteutin tutkimuksen Webropolissa luodun verkkokyselyn avulla. Aineistonkeruutapana kysely oli

muodoltaan vakioitu eli kaikilta kyselyyn vastaavilta kysyttiin samat kysymykset samassa
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jarjestyksessa (Vilkka 2007, 27). Verkkokyselyni ensimmaisella sivulla oli saatekirje, linkki tutki-
mustiedotteeseen seka kysymys, jolla selvitettiin tutkittavien suostumusta osallistua tutkimukseen.
Jos kysymykseen vastasi kieltavasti, sulkeutui kysely automaattisesti. Varsinaisen kyselyosion
alussa oli kolme kysymysta, joilla selvitettiin taustamuuttujia. Sen jalkeen seurasi kymmenen moni-
valintakysymysta, joissa oli hyddynnetty asenneasteikkoa. Asenneasteikkojen avulla voidaan mi-
tata tutkittavien mielipiteitd. Tassé tydssa on kaytetty Likertin asteikkoa, jossa toiseen suuntaan sa-
manmielisyys kasvaa ja toiseen vahenee. (Vilkka 2007, 45—-46.) Lopussa oli viela yksi avoin kysy-
mys, jolla annettiin tutkittaville mahdollisuus kertoa aiheeseen liittyen muita ajatuksiaan, joita en
ollut kyselyssani osannut huomioida. Jaoin kyselya omille yhteystiedoilleni sosiaalisen median
kautta, WhatsAppissa, Instagramissa seké Facebookissa. Linkki oli auki 6.-27.10.2023.

Tulokset analysoin SPSS-ohjelmalla. Muodostin ohjelmalla muuttujista frekvenssijakaumia, joita
havainnollistan kuvien ja taulukoiden avulla. Tutkin muuttujien jakautumista ristiintaulukoimalla.
Tein myds regressio- seka korrelaatioanalyyseja selvittaakseni muuttujien yhteyksia toisiinsa. Si-
sallénanalyysin tein teorialdhtoisesti eli tutkimuksen aluksi kuvaan tutkimusta suuntaavan mallin,

joka sitten ohjaa analyysia ja luokitusten maarittelya. (Vilkka 2021, luku 6.)

Olen kuvannut opinnaytetydni etenemista alla olevassa kuvassa.

Syyskuu
2023 Marraskuu
Opinnaytety- 2023
on aiheen Kyselyn
keksiminen, Lokakuu tulosten
tietoperustaan 2023 analysointi
SPSS-

Joulukuu Tammikuu
Teurzgeztgsen e

I¢ Pohdintaosion
viitekehyksen kirjaaminen,
opinnaytetyon

viimeistely

Helmikuu
2024

tutustumninen, Webropol-

opinnaytetyd- _kyselyn ohjelimalla,

suunnitelman Jjakaminen tulosten
tekeminen, LUEEE
W 0l- opinnaytetydh

on

Valmiin
opinnaytetyon
palautus

kirjaaminen

luominen

Kuva 5. Opinnaytetyon eteneminen
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6 Tutkimuksen tulokset

Verkkokyselyyn vastasi yhteensa 65 Helsingissa tytskentelevaa varhaiskasvatuksen ammatti-
laista. Verkkokyselyn alussa tiedusteltiin tutkittavien suostumusta osallistua tutkimukseen. Kaksi
vastaajaa vastasi kieltavasti, jolloin he eivat kyenneet vastaamaan kyselyn muihin kysymyksiin.

Na&in ollen varsinaisia vastauksia saatiin yhteensa 63.
6.1 Taustamuuttujat

Taustamuuttujia voivat olla esimerkiksi ik&, sukupuoli, ammatti tai asuinpaikka. Tassa tutkimuk-
sessa taustamuuttujiksi on valittu ammattinimike, tydskenteleekd tutkittava kunnallisessa vai yksi-
tyisessa paivakodissa seka kuinka pitkdan on tydskennellyt nykyisessa tydpaikassaan. Vastaajat
(n=63) jakautuivat niin, etta 85,7 % (n=54) tydskentelee kunnallisissa paivakodeissa ja 14,3 %

(n=9) yksityisissa paivakodeissa.

Tydskentelen

Kunnallisessa

paivakodissa
.Yksityisessé

paivakodissa

Kuva 6. Tutkittavien tydpaikat

Vastaajista suurin osa (65,1 %, n=41) tydskentelee varhaiskasvatuksen opettajana. Seuraavaksi
eniten vastaajista oli varhaiskasvatuksen lastenhoitajia (30,2 %, n=19). Vahiten vastaajista oli var-

haiskasvatuksen erityisopettajia (4,8 %, n=3).
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Kuva 7. Tutkittavien ammattinimikkeet

Tyobvuosia nykyisessa tydpaikassaan vastaajilla oli kertynyt alle vuodesta yli 20 vuoteen. Suurim-
malla osalla tydvuosia oli alle 10 vuotta.

Taulukko 2. Tydvuodet nykyisessa tydpaikassa.

Lukum&ara | Prosenttia
Alle vuoden 4 6,2
1-5 vuotta 27 41,5
6-10 vuotta 18 27,7
11-15 vuotta |7 10,8
16-20 vuotta |3 4,6
Yli 20 vuotta |4 6,2
Yhteensa 63 96,9
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Olen tyéskennellyt nykyisessa tyépaikassani

Kuva 8. Tyévuodet
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Seuraavaksi tutkittavilta kysyttiin millaisiksi tutkittavat kokevat tydhyvinvointinsa asteikolla 0-10, 10

tarkoittaessa todella hyvaa ja O todella heikkoa. Tahan kysymykseen vastasi 60 henkilod. Keskiar-

voksi saatiin 6,6 ja mediaaniksi 7. Alin vastaus oli O ja korkein 10.

Taulukko 3. Koettu ty6hyvinvointi.

Yleisesti koen ty6hyvinvointini ole-

van
N 60
Keskiarvo 6,6
Mediaani 7,0
Moodi 8,0
Keskihajonta 2,3
Vinous -0,9
Vaihteluvali 10,0
Minimi 0,0
Maksimi 10,0
Pro- _ 25 5,0
e 50|70
75 8,0

Kun tutkittavilta kysyttiin ovatko he harkinneet alan vaihtoa viimeisen vuoden aikana, jopa 72,58 %

(n= 45) vastasi kylla. 27,42 % (n=17) vastasi ei. T&han kysymykseen vastasi yhteensa 62 henkilta.

Kuva 9. Alanvaihto

Olen
harkinnut
alanvaihtoa
viimeisen
vuoden
aikana

Biyla
MEn
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6.2 Helsingin varhaiskasvattajien koettu tydhyvinvointi

Tutkittavilta kysyttiin kuinka usein he tuntevat tydssaan tyotyytyvaisyytta, tydn imua, flowtilaan paa-
semistd, stressia, uupumusta seka leipaantymista. Kysymykseen vastaajat (n=63) tunsivat ty6s-
saan kohtalaisen paljon seka positiivisia etta negatiivisia tunteita. Kaikkien vaihtoehtojen keskiarvot
mahtuvat yhden yksikdn sisaan, kolmosen ja nelosen vélille. Suurimmat keskiarvot olivat tyotyyty-
vaisyyden tunteella seka stressin tunteella. Molemmissa keskiarvo oli 3,84. Pienin keskiarvo oli lei-
paantymisen tunteella (ka=3,16). Tamén kysymyksen tulokset on esitetty kahden desimaalin tark-
kuudella, silla erot olivat niin pienia, ettéd nain ne on helpompi havaita.

Kuinka usein tunnet seuraavia asioita téissa

Tunnen tydtyytyvaisyytta
Tunnen stressia

Koen tydn imua
Paasen flowtilaan
Tunnen uupumusta

Tunnen leipaantymista

Keskiarvo

Kuva 10. Tunteet tdissa

Seuraavaksi tutkittavilta kysyttiin heidan tyytyvaisyyttdén organisaatioon liittyviin asioihin. Kaikkein
tyytyvaisimpid vastaajat (n=63) olivat mahdollisuuksiinsa kehittdd omaa osaamistaan. Keskiarvo oli
3,7. Selvasti tyytymattomimpia oltiin palkkauksen tasoon. Keskiarvo oli vain 1,8. Organisaatioon
liittyviin asioihin vastaajat olivat selkeasti tyytymattomampia kuin neljddn muuhun kategoriaan: it-

seensa, tydyhteisoon, tydhon tai johtamiseen.
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Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin organisaatiossasi?

Mahdollisuudet kehittda osaamistani
Henkilostékaytannot
Organisaatiokulttuuri

Palkitseminen

Tybterveyshuolto

Palkkaus

0 1 2 3 4

Keskiarvo (1=Erittain tyytymaton, 2= Melko
tyytymaton, 3=Neutraali, 4=Melko tyytyvainen,
5=Erittain tyytyvainen

Kuva 11. Tyytyvaisyys organisaatioon

Seuraavaksi tutkittavilta kysyttiin heidan tyytyvaisyyden tasostaan itseensa liittyvissa asioissa. Viisi
tarkoitti erittain tyytyvaista ja yksi erittain tyytymatonta. Vastaajia oli 63. Tuloksista voidaan huo-
mata, ettd varhaiskasvattajilla on hyva luotto omiin kykyihinsa tydssaan. Osaaminen tydssa sai
keskiarvoksi jopa 4,2. Kaiken kaikkiaan itseensa liittyvissa asioissa oltiin kohtuullisen tyytyvaisia.

Vain palautuminen sai heikomman keskiarvon, 2,7.

Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin itsessasi?

Osaaminen tyossa
Fyysinen hyvinvointi
Motivaatio
Henkinen hyvinvointi

Palautuminen

0 1 2 3 4 5

Keskiarvo (1=Erittain tyytymaton, 2= Melko tyytymatén,
3=Neutraali, 4=Melko tyytyvainen, S=Erittain tyytyvainen)

Kuva 12. Tyytyvaisyys omaan itseensa

Tybyhteisdon liittyviin asioihin tutkittavat (n=63) olivat melko tyytyvaisia. Oman tiimin toimivuuden
keskiarvo oli jopa 4,3. Tyoilmapiirin keskiarvo oli 4,0, tydyhteison toiminnan 3,8 ja tyéyhteison vali-

sen viestinnan 3,4.
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Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin tyoyhteisossasi?

Oman tiimin toimivuus

Tysilmapiiri

Tyoyhteison toiminta

Tyoyhteison valinen viestinté

0 1 2 3 4 El

Keskiarvo (1=Erittain tyytymaton, 2= Melko tyytymatén,
3=Neutraali, 4=Melko tyytyvainen, 5=Erittain tyytyvainen)

Kuva 13. Tyytyvaisyys tydyhteisoon

Tyohon liittyvassa tyytyvaisyydessa voidaan huomata jonkin verran tyytymattomyytta. Tyonkuvan
ja tavoitteiden selkeys seka ty6turvallisuus ja vaikuttamismahdollisuudet koettiin neutraalisti, mutta
kaikkiin muihin osa-alueisiin oltiin melko tyytymattomi&. Etenkin kuormituksen (ka 2,3) ja resurssien

(ka 2,2) maardan oltiin tyytymattémia. Vastaajia oli tahan kysymykseen 63.

Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin tydssasi?

Tyonkuvan selkeys
Tyoturvallisuus
Tavoitteiden selkeys
Vaikuttamismahdollisuudet
Tyoergonomia
Ryhmakoko

Tyotahti

Resurssien maara
Kuormituksen maara

0 1 2 3 4

Keskiarvo (1=Erittain tyytymaton, 2= Melko tyytymaton,
3=Neutraali, 4=Melko tyytyvainen, 5=Erittain tyytyvainen)

Kuva 14. Tyytyvaisyys tyohon

Kun kysyttiin tutkittavilta (n=63) heidan tyytyvaisyyttdan johtamiseen liittyvissa asioissa, olivat vas-
taukset enemman tyytyvaisen kuin tyytymattéman puolella. Kaikki osa-alueet ovat keskiarvoltaan
vahintaan 3,0. Johtajalta saatu tuki koettiin positiivisimmin ja siina keskiarvo oli 3,8.
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Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin esihenkiléssasi?

Johtajalta saatu tuki
Palautteenanto

Johtamistyyli

Johtamisen vuorovaikutteisuus
Viestinta

Perehdytys

o 1 2 3 4

Keskiarvo (1=Erittain tyytymatén, 2= Melko tyytymaton,
3=Neutraali, 4=Melko tyytyvainen, 5=Erittain tyytyvainen)

Kuva 15. Tyytyvaisyys johtamiseen

6.3 TyOhyvinvointia parantavat muutokset

Kun tutkittavilta kysyttiin mihin osa-alueeseen kohdistuvien muutosten he uskoisivat voivan paran-
taa heidan tyéhyvinvointiaan, ovat tulokset selvat. Ty0 ja organisaatio saivat selkeasti suurimmat
aanimaarat kysymykseen vastanneelta 62:lta tutkittavalta. Tyon valitsi 37,1 % (n= 23) vastaajista ja
organisaation 35,5 % (n=22) vastaajista. Vahiten vastauksia saivat tyoyhteiso (6,5 %, n=4) ja oma
itse (8,1 %, n=5).

Mihin osa-alueeseen kohdistuvien muutosten uskoisit vaikuttavan positiivisimmin tyohyvinvointiisi?

M Organisaatio
M Oma itsesi
[ Tydyhteiso
WTys

M Johtaminen

Kuva 16. Osa-alueet, joihin kohdistuvat muutokset vaikuttaisivat tydhyvinvointiin positiivisesti
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Niista vastaajista (n=22), jotka valitsivat kehityskohteeksi organisaation, suurin osa muuttaisi en-
simmaisena palkkausta (n=17). Seuraavaksi eniten aania sai henkilostokaytannoét (n=8). Kukaan ei

valinnut mahdollisuuksia kehittd&d osaamistaan.

Valitse kaksi (2) vaihtoehtoa, joiden muuttamisen organisaatiossa koet voivan

vaikuttaa tydhyvinvointiisi positiivisimmin.
Palkkaus
Henkilostokaytannot
Tyoterveyshuolto
Organisaatiokulttuuri
Palkitseminen

Mahdollisuudet kehittaa osaamista

0 5 10 15 20

Lukumaara

Kuva 17. Muutokset organisaatioon

Niistd vastaajista, jotka valitsivat kehittdmiskohteeksi itsensé (n=>5), valitsi suurin osa fyysisen hy-
vinvoinnin (n=4). Seuraavaksi eniten vastauksia sai palautuminen (n=3). Vastaukset jakautuivat

tassa osa-alueessa melko tasaisesti.

Valitse kaksi (2) vaihtoehtoa, joiden muuttamisen itsessasi koet voivan vaikuttaa tydhyvinvointiisi positiivisimmin.
Fyysinen hyvinvointi
Palautuminen
Motivaatio

Osaaminen tyossa

Henkinen hyvinvointi

0 1 2 3 4

Lukumaara

Kuva 18. Muutokset omaan itseen
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Niiden vastaajien, jotka valitsivat kehitettavaksi kohteeksi tydyhteisén (n=4), vastaukset jakautuivat
tasaisesti vaihtoehtojen valille. Oman tiimin toimivuus seka tyoilmapiiri valittin kolme kertaa ja ty6-
yhteison vélinen viestinta kaksi kertaa.

Valitse kaksi (2) vaihtoehtoa, joiden muuttamisen tydyhteisossa koet voivan vaikuttaa tydhyvinvointiisi
positiivisimmin.
Oman tiimin toimivuus

Tyoilmapiiri

Ty6yhteison valinen viestinta

Tyoyhteison toiminta

0 1 2 3

Lukumaara

Kuva 19. Muutokset tyéyhteis66n

Niista vastaajista, jotka valitsivat kehitettavaksi kohteeksi tyon (n=23), suurin osa valitsi resurssien
maaran (n=16). Seuraavaksi eniten vastauksia sai kuormituksen maara (n=10), sitten ryhmakoko
(n=8). Vahiten vastauksia saivat tyénkuvan (n=1) ja tavoitteiden (n=1) selkeys seka tyoturvallisuus
(n=1).

Valitse kaksi (2) vaihtoehtoa, joiden muuttamisen tyéssa koet voivan vaikuttaa tydhyvinvointiisi positiivisimmin.

Resurssien maara
Kuormituksen maara
Ryhmakoko

Tyotahti
Vaikuttamismahdollisuudet
Tydéergonomia

Tyonkuvan selkeys
Tavoitteiden selkeys

Tyéturvallisuus

0 5 10 15 20

Lukumaara

Kuva 20. Muutokset ty6hon
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Niisté vastaajista, jotka valitsivat kehitettavaksi kohteeksi johtamisen (n=8), suurin osa valitsi johta-
mistyylin (n=5). Seuraavaksi eniten vastauksia saivat palautteenanto (n=3), johtamisen vuorovai-

kutteisuus (n=3) seka johtajalta saatu tuki (n=3).

Valitse kaksi (2) vaihtoehtoa, joiden muuttamisen johtamisessa koet voivan vaikuttaa tyéhyvinvointiisi
positiivisimmin.

Johtamistyyli

Palautteenanto

Johtamisen vuorovaikutteisuus
Johtajalta saatu tuki

Viestinta

Perehdytys

0 1 2 3 4 5

Lukumaara

Kuva 21. Muutokset johtamiseen
6.4 Avoin kysymys
Avoimeen kysymykseen tuli yhteensa 25 vastausta.

Jopa 14 vastauksessa mainittiin jollain tavalla tyérauhan puute. Sen syiksi nostettiin kuudessa vas-
tauksessa resurssipula. Ryhmissa tydskentelevien aikuisten méaéra on laskettu tarkoin vastaamaan
lapsimaaraa. Ryhmakoot perustuvat valtioneuvoston asetukseen varhaiskasvatuksesta (753/2018,
18), jossa on saadetty suhdeluvuksi 1/7 eli yksi aikuinen seitseméaé lasta kohden. Kuitenkaan var-
haiskasvattajien tyOpdaivat eivat kesta yhta kauan kuin lasten hoitopaivat. Aamulla ennen kuin
kaikki ovat tulleet t6ihin ja iltapaivalla kun osa on jo l&htenyt kotiin, ei tAma suhdeluku toteudu. Sen
lisksi varhaiskasvatuksen opettajalle kuuluu viikossa viisi tuntia SAK-aikaa eli aikaa suunnitella ja
arvioida ryhman toimintaa. Viela sen lisdksi viikoittain paivakodeissa on useampia palavereita, joi-
hin vahintaan yksi tiimildinen osallistuu. Myds néissé tilanteissa on ryhméssa vahemman aikuisia
kuin vaadittu maara. Hetkia, jolloin ryhmassa ei ole yhta kasvattajaa seitsemaa lasta kohti, on péi-
vittdin niin paljon, ettd ison osan arjesta suhdeluvut eivat vastaa vaadittua. Avoimen kysymyksen
vastauksista paistoi huoli siitd, etta ilman ylimaaraista tyontekijaa, joka tulisi naihin hetkiin ryhmaan
tuuraamaan poissa olevaa tiimilaista, on kuormituksen maara lilan suuri. Resurssien puutteeseen

littyen tydrauhaa hairitsevaksi tekijaksi nostettiin myos tukitoimien puutteellisuus. Vastauksista
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kavi ilmi, ettd tukea tarvitseville lapsille tuen saaminen on todella hidasta ja joskus my6s mahdo-

tonta.

Tyo6rauhaa hairitsevaksi tekijaksi nostettiin neljassa vastauksessa organisaatiotasolta annetut yli-

maaraiset hankkeet ja projektit. Niiden koettiin olevan péaéalle limattuja eika lainkaan tarpeellisia ja

niiden koettiin hairitsevan paivittaiseen tython keskittymista. Ylimaaraiset hankkeet ovat aiheutta-

neet ylimaaraista kirjaamistyotd, joka on taas aikaa pois ryhmasta ja tarkeimmasta tyosta eli lasten

kanssa olemisesta.

Muutamassa vastauksessa tytrauhaa hairitsevéaksi tekijaksi kerrottiin tyontekijoiden hyppyyttami-

nen toisiin ryhmiin tai jopa toisiin paivakoteihin sijaistamaan poissaolevia tyontekijoita. Yhdeksi ty6-

rauhaa hairitsevaksi tekijaksi nostettiin myds tilojen puutteellisuus. Erds vastaaja kertoi, etta toita

joutuu tekemaan toisinaan jopa eteisessa, koska muuta paikkaa ei ole. Toinen vastaaja taas kertoi,

ettd yhta pienta eteista kayttaa yhteensa 80 lasta ja se aiheuttaa kovaa metelia, minka takia ihmi-

set ovat joutuneet jopa kayttamaan kuulosuojaimia tdissa.

Muu kuin tydrauhaan liittyva asia, jota nostettiin avoimen kysymyksen vastauksissa useasti, oli

palkkaus. Palkkaus nousi ongelmakohdaksi seitseméassa vastauksessa. My6s se, ettd epapatevat

sijaiset saavat saman palkan kuin koulutetut opettajat koettiin epareiluksi. Arvostuksen puute yli-

paataan nostettiin useassa vastauksessa ongelmalliseksi. Tyomaaran jakautuminen koettiin epa-

reiluksi neljassa vastauksessa. Muutamassa vastauksessa toivottiin tyévaatteiden sponsorointia

tydnantajalta.

Muita mainintoja avoimen kysymyksen vastauksissa olivat liilan suuret ryhmakoot, lomiin vaikutta-

minen, Sarastia -jarjestelman epaluotettavuus, tydergonomia, hankintojen heikko taso resurssien

puutteen takia, vaikutusmahdollisuudet tydpaikalla, heikko ty6terveyshuolto sek& huono johtami-

nen.

- Tydterveys

L. Tukitoimet

Tukitoime i
Arvostus i L :
I [enki[i‘)sl‘bsijuillelu
Suunnitteluaika Tysrauha

[ mnt

igabis Hankmnal
5 Tyomaara
et > . Lomat
ree lyOmaara I;\iotuvnys ) Shinuislualhy
Palkkaus I yO ra u a_ KOUlUtUS

Arvostus

Kuva 22. Avoin kysymys (Word Art)
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6.5 Muuttujien vaikutukset

Vertailin taustamuuttujien vaikutusta tutkimusmuuttujiin Kruskal-Wallis testin, Mann-Whitney U-tes-
tin, Pearsonin korrelaatiotestin seka Khiin nelidtestin avulla. Ammattinimikkeen vaikutusta tutki-
musmuuttujiin verrattiin Kruskal-Wallis testin avulla. Nollahypoteesi, eli se, etta eroa ei muuttujien
valilla ole, voitiin hylatd kahdessa tapauksessa: Ammattinimike vaikutti stressin tuntemiseen tydssa
seka tyytyvaisyyteen tydilmapiiriin. P-arvo stressin tunteessa oli 0,018 eli 1,8 % ja tyytyvaisyydessa
tyoilmapiiriin 0,046 eli 4,6 %. Tulos voidaan todeta tilastollisesti merkittéavaksi, kun p-arvo on pie-
nempi kuin 0,05 eli 5 %. Kun erojen laatua tutkittiin, voitiin huomata, etta varhaiskasvatuksen opet-
tajat tuntevat eniten stressia (ka = 4,1) ja lastenhoitajat vahiten (ka = 3,3). Erityisopettajien koke-
man stressin keskiarvo oli 3,7. Tydilmapiirin kokivat positiivisimmin varhaiskasvatuksen lastenhoi-
tajat, joilla keskiarvo oli 4,3. Varhaiskasvatuksen opettajilla tydilmapiirin keskiarvo oli 3,9 ja erityis-
opettajilla keskiarvo oli heikoin eli 3,3.

Taulukko 4. Ammattinimikkeen vaikutus stressin tuntemiseen seka tyytyvaisyyteen tydilmapiiriin.

Keskiarvo
Tunnen

Olen stressid | Tyo6ilmapiiri
Varhaiskasvatuk- 4,1 3,9
sen opettaja
Varhaiskasvatuk- 3,3 4,3
sen lastenhoitaja
Varhaiskasvatuk- 3,7 3,3
sen erityisopettaja

Tyo6paikan, eli tydskenteleekd tutkittava yksityisessa vai kunnallisessa paivakodissa, vaikutusta tut-
kimusmuuttujiin vertailin Mann-Whitney U-testin avulla. Nollahypoteesi voitiin hylata kahdeksassa
tapauksessa: leipaantymisen tuntemisessa, tyytyvaisyydessa henkilostokaytantoihin, tyytyvaisyy-
dessa tyotilmapiiriin, tyytyvaisyydessa tydyhteison toimintaan, tyytyvaisyydessa tydyhteison vali-
seen viestintaan, tyytyvaisyydessa resurssien maaraan, tyytyvaisyydessa vaikutusmahdollisuuksiin
seka tyytyvaisyydessa ryhmakokoon. P-arvot olivat seuraavanlaiset: tunnen leipaantymista 0,023
eli 2,3 %, henkilostokaytdnnot organisaatiossa 0,21 eli 2,1 %, tydilmapiiri tydyhteiséssa 0,001 eli

0,1 %, tyOdyhteistn toiminta 0,003 eli 0,3 %, tydyhteisdn valinen viestinta 0,015 eli 1,5 %,
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resurssien maara 0,045 eli 4,5 %, vaikuttamismahdollisuudet <,001 eli alle 0,1 % seké& ryhmakoko
0,012 eli 1,2 %.

Kun erojen laatua tutkittiin, selvisi, etta yksityisessa paivakodissa tunnettiin vahemman leip&aéanty-
mista (ka = 2,3) kuin kunnallisessa paivakodissa (ka= 3,3). Yksityisessa paivakodissa oltiin tyyty-
vaisempia henkilostokaytantsihin (ka = 4,0), tyoilmapiiriin (ka = 4,7), ty0yhteisdn valiseen viestin-
tédan (ka = 4,1), tydyhteison toimintaan (ka = 4,6), ryhmékokoihin (ka = 3,8), resurssien maaraan
(ka = 2,9) seka vaikuttamismahdollisuuksiin (ka = 4,2) kuin kunnallisessa paivakodissa.

Taulukko 5. Tydpaikan vaikutus tutkimusmuuttujiin.

Keskiarvo
Tydyhtei-

" _ sonvali- | Tydyhtei- Resurs-
TyOSkente Tunnen lei- | Henkilostokaytan- | Ty6ilma- | nen vies- | son toi- Ryhméa- | sien Vaikuttamismahdolli-
len paantymista | not piiri tinta minta koko Maara suudet
Kunnalli- 3,3 3,0 3,9 3,3 3,6 2,6 2,2 2,8
sessa pai-
vakodissa
Yksityi- 2,3 4,0 4,7 4,1 4,6 3,8 2,9 4,2
sessa pai-
vakodissa

Kun tutkin taustamuuttujien vaikutusta siihen, onko tutkittava harkinnut alan vaihtoa viimeisen vuo-
den aikana, 16ytyi eroavaisuuksia niin tydpaikan kuin ammattinimikkeenkin perusteella. Kunnalli-
sessa paivakodissa tydskentelevista jopa 75,9 % oli harkinnut alan vaihtoa ja yksityisessé paivako-
dissa tydskentelevista 50 %.

Taulukko 6. Tyopaikan vaikutus alan vaihdon harkitsemiseen.

Olen harkinnut alanvaihtoa viimeisen vuoden aikana

Tybskentelen

Kunnalli- Yksityi-

sessa paiva- | sessa pai- | Yh-

kodissa vakodissa |teensa
Kylld |% 75,9 % 50,0 % 72,6 %
En % 241 % 50,0 % 27,4 %
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Varhaiskasvatuksen opettajista jopa 80 % oli harkinnut alan vaihtoa viimeisen vuoden aikana. Var-
haiskasvatuksen lastenhoitajista alan vaihtoa oli harkinnut 63,2 % ja varhaiskasvatuksen erityis-

opettajista 33,3 %.

Taulukko 7. Ammattinimikkeen vaikutus alan vaihdon harkitsemiseen.

Olen harkinnut alanvaihtoa viimeisen vuoden aikana
Olen
Varhaiskasvatuk-
Varhaiskasvatuk- | Varhaiskasvatuk- |sen erityisopet- | Yh-
sen opettaja sen lastenhoitaja |taja teensa
Kylla | % 80,0 % 63,2 % 33,3% 72,6 %
En |% 20,0 % 36,8 % 66,7 % 27,4 %
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7 Pohdinta

7.1 Yhteenveto jajohtopaatdkset

Lahdin hakemaan tutkimukseni avulla vastauksia paaongelmaan, joka oli millaiseksi Helsingin var-
haiskasvattajat kokevat oman tydhyvinvointinsa ja millaisin keinoin he toivovat, etta sité parannet-
taisi. On mielenkiintoista, etta tutkimukseni perusteella varhaiskasvattajien tytssa koetaan samaan
aikaan todella positiivisia ja todella negatiivisia tunteita. Tutkittavat kokivat esimerkiksi yhta paljon
seka stressia etta tyotyytyvaisyytta. Joitain muita tydpaikkoja pohtiessa tama voisi vaikuttaa ristirii-
taiselta. Varhaiskasvatus koetaan usein kutsumusammatiksi ja siksi ollaan valmiita sietdmaan
myos tyon varjopuolia. Yleisesti ottaen kyselyyn vastanneet Helsingissa tydskentelevat varhaiskas-
vattajat kokivat ty6hyvinvointinsa kohtalaisen hyvaksi. Asteikolla 1-10 koetun tyéhyvinvoinnin kes-
kiarvoksi saatiin 6,6. Tydsta loydettiin kuitenkin paljon kuormittavia tekijoita ja kyselyn vastaajista

jopa 72,6 % on harkinnut alan vaihtamista viimeisen vuoden aikana.

Ensimmainen alaongelmani tutkimuksessani oli: mihin tyohyvinvointiin liittyviin asioihin varhaiskas-
vattajat ovat tyytyvaisia ja mitk& asiat kaipaavat muutosta varhaiskasvattajien tyéhyvinvoinnin pa-

rantamiseksi. Tutkimukseni perusteella tyytyvaisia Helsingin varhaiskasvatuksessa ollaan talla het-
kella tyGyhteiston ja erityisesti oman tiimin toimivuuteen seka tyoilmapiiriin. Varhaiskasvattajat ko-
kivat myds oman osaamisensa ja fyysisen sek& henkisen hyvinvointinsa positiivisesti. Johtamiseen
ollaan my6s melko tyytyvaisia. Myos vaestdliiton tutkimuksessa (Riihonen 2013, 89) tydyhteison ja

johtajan tuen koettiin olevan tutkittavien tyéhyvinvointia parantavia tekijoita.

Tutkimukseni perusteella selkeasti tyytymattomimpié ollaan organisaatioon seka itse tydhon liitty-
viin asioihin. Organisaatiossa tyytymattémia oltiin palkkaukseen, ty6terveyshuoltoon seké organi-
saatiokulttuuriin. Tydssa haasteiksi koettiin kuormituksen ja resurssien méaarat, tyotahti, ryhméakoot
seka tybergonomia. Avoimissa vastauksissa ongelmallisiksi nousivat tyérauhan puute ja ylemmalta
taholta tulevat turhina pidetyt ylimaaraiset projektit ja ohjeistukset. Avoimissa vastauksissa koros-
tuivat myos haasteet tehda tyota nykyisilla resursseilla. Vastaajat kokivat myos, etta erityisen tuen
lapset eivéat saa tarvitsemaansa tukea. Myds Vaestdliiton vuonna 2012 toteuttamassa resurssipula
koettiin yhdeksi suurimmista haasteellisia tunteita aiheuttavista syista. Resurssipulaa aiheuttivat
kiire, suuret lapsiryhmat sek& vahainen varhaiskasvattajien maara. Ongelmiksi nousivat vaestolii-
ton kyselyssakin epapatevét sijaiset ja tukitoimien riittamattémyys. Paivakotien tiloissa todettiin
myos olevan parantamisen varaa. (Riihonen & Tuukkanen 2013, 64.) Nait& tuloksia mukaillen
my6s Kankaan ym. tutkimuksessa (23.6.2022) palkkaus nostettiin yhteiskunnallisesti kriittisim-

maksi kehityskohteeksi yhdessé resurssien kanssa.
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Tutkimukseni perusteella varhaiskasvattajat uskovat tyéhyvinvointinsa paranevan, jos muutoksia
tehdaan organisaatiotasolla seka itse tydhon. Varsinkin resurssien tehokkaampi sijoittelu nousi
avaintekijaksi. Avoimen kysymyksen vastaajat kokivat, ettd esimerkiksi suunnitteluaikoja ei saada
toteutettua, kun tydntekijoita on lilan vahan lapsia kohden ja puuttuvia patevia varhaiskasvattajia
sijaistavat epapatevat henkilot, jos sijaista ylipaataan saadaan. Naissa tilanteissa pysyvaa henki-
|6stoa pompotellaan ryhmaésta toiseen paikkailemaan ja ryhman rauha rikkoutuu. Vastauksista il-
menivat myods paivakotien haasteelliset tilat, jotka ovat muun muassa pakottaneet opettajia pita-
maan tarkeitd moniammatillisia palavereita kuraeteisessa seké henkilostoa kayttamaan kuulosuo-
jaimia kovan melun vuoksi. Ty6hyvinvointia parantaviksi organisaatiomuutoksiksi tutkittavat nimesi-
vat paallimmaisena palkkauksen. Sen lisdksi muutoksia toivottiin henkildstokaytantoihin, tyoter-
veyshuoltoon ja organisaatiokulttuuriin. Tutkimukseni jattaa viela avoimeksi minkalaisia henkildsto-
kaytantdja tai henkilostokulttuuria varhaiskasvattajat toivoisivat. Ongelmalliseksi avoimissa kysy-
myksissa nimettiin ainakin ylemman tahon mikromanagerointi seka paalle liimatuiksi koetut ylimaa-
raiset projektit. Tyoterveyshuollosta kerrottiin avoimissa vastauksissa sen olevan riittamaton. Vas-

taajat toivoivat nopeampaa apua paikan paalla chat-palvelujen sijaan.

Toisessa alaongelmassani lahdin etsimdan vastausta siihen, onko varhaiskasvattajien kokemuk-
sissa eroja riippuen siita tyoskentelevatkd he yksityisissa vai kunnallisissa paivékodeissa ja kol-
mannessa alaongelmassa siihen onko kokemuksissa eroja riippuen ammattinimikkeesta. Tutki-
muksessani ei ilmennyt merkittavasti eroja eri ammattinimikkeilla tytskentelevien vastausten va-
lilla. Varhaiskasvatuksen opettajat kokivat enemman stressia kuin varhaiskasvatuksen lastenhoita-
jat ja erityisopettajat. Lastenhoitajat olivat tyytyvaisempia tyoilmapiiriin kuin opettajat. Itse nden
tdssa mahdollista korrelaatiota, silla tutkimusten mukaan stressi voi aiheuttaa artymysta ja konflik-
teja (Manka 2015, alaluku stressiteoriat ja mallit). Se, tydskentelikd vastaaja yksityisessa vai kun-
nallisessa paivakodissa vaikutti erityisesti tyytyvaisyyteen tydyhteisosta. Yksityisissa paivakodeissa
vaikutettiin tutkimukseen tulleiden vastausten perusteella olevan tyytyvaisempié niin tyoyhteis6on
liittyviin tekijoihin kuin henkilostokaytantdihin, resursseihin ja vaikuttamismahdollisuuksiinkin. Tata
tulosta on kuitenkin tarpeen lahestya kriittisesti, silla yksityisissa paivakodeissa tydskentelevien

vastaajamaara oli huomattavasti pienempi kuin kunnallisissa paivakodeissa tydskentelevien.

Niin tekemani tutkimuksen tulokset kuin omat kokemuksenikin puoltavat sita, etta vaikka paljon on
jo tehty, on tehtavaa vield paljon. Mielestani monet Helsingissa tehdyt toimenpiteet varhaiskasva-
tusalan henkildstopulan vahentamiseksi tuntuvat keskittyvan uuden henkiloston hankkimiseen sen
sijaan, etta haettaisi ratkaisuja nykyisten tyontekijéiden pitovoimaan ja tyéhyvinvointiin. Oman tutki-
mukseni sek& aiempien tutkimusten, kuten esimerkiksi Taloustutkimus Oy:n Talentialle tekeméan
tutkimuksen (2018), perusteella varhaiskasvattajat toivovat parempaa palkkaa, pienempid ryhma-

kokoja, SAK-ajan varmistamista, sujuvia tukiprosesseja seké resursseja toteuttaa ty6taén
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osaamisensa mukaisesti. Tutkimukseni ja kokemusteni perusteella varhaiskasvattajat toivovat
myo0s, etta tydnantaja kustantaisi tyovaatteet. Paivakodissa ulkoillaan sdalla kuin saalla ja varustei-
siin saattaa mennd todella paljon rahaa. Ty6vaatteiden kustantaminen olisi pieni ja helppo keino
osoittaa arvostusta tyontekijoita kohtaan.

Tilanteessa, jossa henkilostd on jo kuormittunut, sosiaalinen tuki on ensiarvoisen tarkedé. Vaesto-
liton tutkimuksen mukaan resurssipula vaikutti myds johtajien kiireeseen, joka vaikutti varhaiskas-
vattajien kokemuksiin saamastaan tuesta. Selviytyminen koettiin raskaaksi, jos esihenkilolla ei ollut
aikaa tukea tyontekijoita. Kiire ja tydpaineet aiheuttivat huonoa ilmapiiria ja haastavia tunteita, ku-
ten arsytysta ja kateutta. (Oulasmaa & Saloheimo 2013, 79—-81.) Esihenkildiden koulutuksista tulisi
mielestani 10ytya apukeinoja henkildstén tukemiseen ja haastavien tilanteiden kohtaamiseen tydyh-
teisOssa.

Vaikka valitsin itse lahestya aihetta positiivisen kautta, avoimeen kysymykseen tulleissa vastauk-
sissa painottuivat negatiiviset asiat. Pyysin tutkittavia kertomaan, miten heidéan tydhyvinvointiinsa
voisi vaikuttaa positiivisesti, ja he lahestyivat kysymysta kertomalla asioita, jotka ovat pielesséa ja
laskevat koettua tyohyvinvointia. TA&ma kuvastaa hyvin tilannetta, joka Helsingin varhaiskasvatuk-
sessa vallitsee. Tyontekijat ovat vasyneita ja kokevat ettei heidan avun pyyntdjansa kuulla. Kan-
kaan ym. (2022, 85) mukaan hyva tapa lahtea vahvistamaan varhaiskasvatusalan veto- ja pitovoi-
maa, arvostusta ja palkkausta olisi hyddyntaa opettajien osaamista toimintakulttuurin systemaatti-
sessa kehittamistydssa. Kaytannossa tarvitaan lisda tutkimuksia ja avointa keskustelua alan am-

mattilaisten kanssa.

Tutkimukseni tulokset tarjoavat perustaa strategioille ja toimenpiteille, joilla voidaan konkreettisesti
parantaa varhaiskasvattajien tydhyvinvointia. Tulokset osoittavat niin varhaiskasvattajien tyéhyvin-
vointiin vaikuttavia riskitekijoita kuin sitd suojaaviakin tekijoitd. Tuloksia voidaan kayttdd parannus-
toimenpiteiden tai koulutusten suunnittelussa seka toteuttamisessa. Tulosten avulla voidaan myds
suunnata jatkotutkimuksia. Yksi tutkimuksessani nousseista tuloksista oli varhaiskasvattajien koke-
mus ty6rauhan puuttumisesta. Jatkotutkimukset voisivat keskittya esimerkiksi siihen, milla keinoin
tyorauha voidaan taata yksikosta riippumatta tai kuinka resursseja voidaan kohdentaa tarkoituk-
senmukaisemmin ja tehokkaammin. Tutkimukseni perusteella varhaiskasvattajat toivoivat organi-
saatiokulttuuriin ja -kaytantdihin muutoksia, mutta niiden laatu jai vield avoimeksi. Sen tutkiminen
olisi erinomainen keino selvittdd minkalaisessa organisaatiossa varhaiskasvattajat kokisivat tyohy-
vinvointinsa positiiviseksi. Jatkossa tutkimuksia voisi suunnata myos urallaan eri vaiheissa oleviin
varhaiskasvattajiin. Uransa eri vaiheissa olevien sopeutuminen organisaatioon ja sitoutuminen tyo-
honsa on hyvin erilaista (Juuti 1983, 220-221).
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7.2 Luotettavuus

Tutkimuksen kokonaisluotettavuus tutkimuksen patevyydesté seka luotettavuudesta. Tutkitun otok-
sen tulee edustaa perusjoukkoa ja mittaamisessa tulee olla mahdollisimman vahén satunnaisuutta.

Talloin voidaan todeta, etté kokonaisluotettavuus on hyva. (Vilkka 2021, 194.)

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa sitd, antaako tutkimus ei-sattumanvaraisia tuloksia eli antaisiko
tutkimus samat tulokset riippumatta tutkijasta (Vilkka 2007, 149). Selvitin oman tutkimukseni relia-
biliteettia Cronbachin alphan avulla ja sain tulokseksi ,909 eli tutkimuksen toistettavuus on korkea.
Tutkimukseni luotettavuutta puoltaa myos se, ettd aikaisemmin tehdyista tutkimuksista on saatu
samankaltaisia tuloksia. Tutkimukseni reliabiliteettiin vaikuttaa negatiivisesti yksityisissa paivako-
deissa tydskentelevien vastaajien vahaisyys. Tahéan olisi voinut vaikuttaa tekemalla viela uusinta-
kyselyn, joka olisi jaettu useampaan yksityiseen paivakotiin.

Tutkimuksen validius tarkoittaa sitd, pystyttiinkd tutkimuksella mittaamaan sitd mita oli tarkoituskin
mitata (Vilkka 2007, 150). Tutkimukseni validius on hyva, silla kysymyksilla onnistuttiin mittaamaan
sité, mité oli tarkoituskin. Pearsonin korrelaatiotestissa tyohyvinvoinnin kanssa korreloi tilastollisesti
merkitsevasti joko positiivisesti tai negatiivisesti 28 tutkimusmuuttujaa. Tasta voisi paatella, etta ky-
symystenasettelu on onnistunut. Kysymyksilla on onnistuttu mittaamaan, miten eri tekijat vaikutta-

vat ty6hyvinvoinnin kokemukseen.

Taulukko 8. Ty6hyvinvoinnin korrelointi

Vaittama Pearsonin korrelaatiokerroin P-arvo
Paéasen flowtilaan ,449 sig. <,001
Koen tyénimua ,362 sig. ,004
Tunnen ty6tyytyvaisyytta ,620 sig. <,001
Tunnen leipddntymista -,410 sig. 0,001
Tunnen stressia -,360 sig. 0,005
Tunnen uupumusta -,451 sig. <,001
Olen harkinnut alan vaihtoa ,528 sig. <,001
Henkildstok&ytannot ,575 sig <,001
Organisaatiokulttuuri 474 sig. <,001
Mahdollisuudet kehittaa itse&a ,505 sig <,001
Fyysinen hyvinvointi ,540 sig <,001
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Henkinen hyvinvointi ,594 sig <,001
Palautuminen ,559 sig <,001
Motivaatio ,554 sig. <,001
Tyo6ilmapiiri ,545 sig. <,001
Tybyhteisdn toiminta 511 sig. <,001
Tyoyhteison vélinen viestinta ,383 sig. ,003
Kuormituksen maaréa ,460 sig. <,001
Tydnkuvan selkeys AT74 sig. <,001
Tyo6turvallisuus ,464 sig. <,001
Tybergonomia ,448 sig. <,001
Vaikuttamismahdollisuudet ,433 sig. <,001
Tyotahti ,405 sig. ,001
Johtajalta saatu tuki 442 sig. <,001
Johtamisen vuorovaikuttei- ,390 sig. ,002
suus

Palautteenanto 447 sig. <,001
Perehdytys ,455 sig. <,001
Viestinta ,456 sig. <,001

7.3 Opinnaytetydprosessin ja oman osaamisen arviointi

Opinnaytetydn tydstaminen oli antoisaa, mutta samalla tyolasta ja aikaa vievaa. Minua motivoi ete-

nemisessa oma mielenkiintoni aihetta kohtaan. Etenin opinnaytetyéprosessissa itseohjautuvasti ja

alun perin asettamaani aikataulua nopeammin.

Olen jo kerran tehnyt kandidaatin tutkielman opiskellessani Helsingin yliopistolla varhaiskasvatuk-

sen opettajaksi. Sen vuoksi kyselytutkimuksen toteuttaminen ei ollut minulle taysin vieras kasite ja

my6s SPSS-ohjelma oli ennestaan tuttu. Webropol oli minulle verkkokyselyn tekemisen alustana

uusi. Sen kaytto oli kuitenkin helppo oppia ja uskon, etta tulen tulevaisuudessa HR tydssa kaytta-

maan sita erilaisten kyselyiden tekemiseen.
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Suosikkikohtani opinnaytetyon toteuttamisessa oli verkkokyselyyn saapuvien vastausten tutkimi-
nen. Olin valinnut aiheen, joka aidosti kiinnostaa minua ja siksi tutkimuksen tulosten analysoiminen
oli mielenkiintoista. Aito kiinnostukseni sekd omat kokemukseni alalta osoittautuivat opinnaytety6ta
tehdessé myos haasteeksi. Huomasin monesti kirjoittavani intohimoisesti omista mielipiteistani ja
unohtavani, etta teen objektiivista tutkimusta, johon omat mielipiteeni eivat saa vaikuttaa. Uudel-
leenkirjoitustydta tuli siis jonkin verran juuri tasta syysta.

Lopulta opin opinnaytetydprosessin kautta pohtimaan minulle tarkeitd asioita objektiivisesti. Naen
viela parantamisen varaa tieteellisen tekstin kirjoittamisessa, mutta perusasiat ovat jo kunnossa ja

kokonaisuus on mielestani onnistunut. Siksi antaisin itselleni arvosanaksi opinnaytetydsta 4.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Helsingin varhaiskasvattajien koettu tyGhyvinvointi ja heidan
toiveensa keinoista sen parantamiseen

Hei Helsingissa tyGskenteleva varhaiskasvatuksen ammattilainen!

Opiskelen Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa Liiketalouden tradenomin tutkintoon
johtavassa koulutuksessa suuntautumisenani HR ja johtaminen. Tama tutkimus
suaritetaan osana opinnaytetyotini ja sitd hyddynnetidn myds kurssitehtivassani
Kyselytutkimuksen toteuttaminen ja arviointi- kurssilla. Tutkimus toteutetaan
kyselytutkimuksena, johon kutsun sinut osallistumaan. Osallistuminen tarkoittaa kysehyn
vastaamista ja kyselyn palauttamista madraaikaan mennessi. Kyselyyn vastataan
anomyymisti, ja vastaukset kasitellin luottamuksellisesti, joten vastauksia ei voi kohdistaa
yksittSisiin vastaajiin. Kyselyyn vastaaminen vie noin 10 minuuttia aikaa.

Tavoitteena on selvittdd millaiseksi Helsingin varhaiskasvattajat kokevat oman
tyohyvinvointinsa ja millaisin keinoin he uskovat, etta heidan tyohyvinvointiaan voitaisi
parantaa. Tydhyvinvointin vaikuttavat tekijEt on jaoteltu tissa tutkimuksessa
aikaisempien tutkimusten perusteella organisaatioon, yksiloon, yhteiston, tyohon seka
johtamiseen. Tydhyvinvoinnin on tutkittu johtavan yhsilotasolla muun muassa
tuloksellisuuteen, tydtyyhyvaisyyteen, tyomotivaatioon ja tyGlkylyyn. Yhieisotasolla sen
vaikutulesia ovat muun muassa tuottavuus, sairauspoissaclojen vaheneminen,
vaihtuvuuden vaheneminen seka asiakasystivallisyys. (Tyohywvinvoinnin tutkimusryhma,
5.a.). Tamin tutkimuksen tuloksia voidaan hySdyntid esimerkiksi Helsingin
varhaiskasvattajien tyShyvinvoinnin kehittimisen palveluissa tai koulutusten
suunnittelussa.

Vastaathan kyselyyn viimeistisn perjantaina 27.10.2023.
Lisdtietoja saa tarvittaessa sdhkdpostitse osoitteesta: nellivalmu@myy.haaga-helia.fi

Tasta linkistd padset tutustumaan tutkimustiedotteeseen:

Kiitos osallistumisesta!
Melli Valmu

Liite 2. Suostumus

1. Olen tutustunut tutkimustiedotteeseen ja annan suostumuksen tutkimukseen

En {Lomakkeen tayttiminen edellyttas, ettd annat suostumuksen)




Liite 3. Tutkimustiedote

Tutkimustiedote

Helsingin varhaiskasvattajien koettu tydhyvinvointi ja heidan toiveensa keinoista sen
parantamiseen

Opinndytetydn tekija:
Melli Valmu
nellivalmu@myy_haaga-helia.f

Ohjaava opettaja:
Riitta Riisdnen
fitta.raisanen@haaga-helia.fi

Aineiston keruun tavoitteena on selvittdd millainen Helsingissa tydskentelevien
varhaiskasvattajien koettu tyShyvinvointi on ja miten he uskovat, etta sita voitaisi
parantaa.

Aineisto kerdtdin verkkokyselyni, jota opinndytetyon tekija jakaa omissa sosiaalisen
median kanavissaan. Kysehyyn vastaaminen kestdd noin 10 minuuttia eik3 sithen tarvitse
valmistautua etukiteen. Kysely on tysin anonyymi ja vastaukset kisitelldan
luottamuksellisesti eli vastaajien henkilGllisyytts ei voida selvittaa vastausten perusteella.

Tutkimuksen tuloksia voidaan tulevaisuudessa hyGdyntis esimerkiksi Helsingin
varhaiskasvattajien tyShyvinvoinnin kehittimisen palveluissa tai koulutusten
suunnittelussa.

Aineistoa sdilytetddn opinndytetydn tekijdn omalla tietokoneella ja aineisto poistetaan
opinndytetydn valmistuttua. Verkkokyselyn vastaukset analysoidaan 5P55-ohjelmaa
kiyttien. Kyselyd hybdynnetddn myds opinnaytetydn tekijan kurssitehtavassa
Kyselytutkimuksen toteutus ja analysointi -kurssilla. Tutkimuksen tulokset jastaan
kyseisen kurssin Moodle-alustalle.

Valmis opinndytetyd tallennetaan Theseus -verkkokirjastoon.

Lisdtietoja kyselystd voi pyytii opinndytetydn tekijiltd sihkipostitse:
nelli.valmu@myy_haaga-helia.fi

Kiitos osallistumisesta!
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Liite 4. Verkkokysely

farhaiskasvatuksen opettaja

lastenhoitaja

5. Yleisesti koen tyhyvinvointini olevan

— Todella ryva

10

6. Kuinka usein tunnet seuraavia asioita toissa

En Harvemmin
ldhes fewin
koskaan ku

Tunnen stressia

Tunnen uupumusta

7. Olen harkinnut alanvaihtoa viimeisen vuoden aikana
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8. Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin organisaatiossasi?

aton Meutraali t

Palautuminen

Osaaminen t

tyy

Gilmapiiri
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11. Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin tydssasi?

Erittain

nen tyybyvainen

Kuorm nm
Resurssien maara
iden selkeys
nkuvan selke
turvallisuus
Ergonomia

llisuudet

jalta saatu tuki

tamisen
uorovaikutteisuus

alautteenanto

13. Mihin osa-alueeseen kohdistuvien muutosten uskoisit vaikuttavan
pasitiivisimmin tyShyvinvointiisi? (Valintasi avaa tarkentavan kysymyksen)

Johtaminen

14, Valitse kaksi (2) vaihtoehtoa, joiden muuttamisen organisaatiossa koet voivan
vaikuttaa tydhyvinvointiisi positiivisimmin.

|:| He

]

[ ] Mahdollisuudet kehitts
[ ] Palkkaus

|:| ¥ reyshu

D Palkitseminen




13. Mihin osa-alueeseen kohdistuvien muutosten uskoisit vaikuttavan
positiivisimmin tyBhyvinvointiisi? (Valintasi avaa tarkentavan kysymyksen)

Johtaminen

15. Valitse kaksi (2) vaihtoehtoa, joiden muuttamisen itsessasi koet voivan
vaikuttaa tyShyvinvointiisi positiivisimmin.

|:| Fyysinen hywirvointi

I:‘ Henkinen hyvirvointi

I:‘ Palautuminen

I:‘ Osaaminen tytssa

[] Motivaati

13. Mihin osa-alueeseen kohdistuvien muutosten uskoisit vaikuttavan
positiivisimmin tyShyvinvointiisi? (Valintasi avaa tarkentavan kysymyksen)

16. Valitse kaksi (2) vaihtoehtoa, joiden muuttamisen tyGyhteisdssa koet voivan
vaikuttaa tyShyvinveintiisi positiivisimmin.

D Oman timin toimivuus
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13. Mihin osa-alueeseen kohdistuvien muutosten uskoisit vaikuttavan
positiivisimmin tyShyvinvointiisi? (Valintasi avaa tarkentavan kysymyksen)

Johtaminen

17. Valitse kaksi (2) vaihtoehtoa, joiden muuttamisen tybssa koet voivan vaikuttaa
tydhyvinvointiisi positiivisimmin.
|:| Kuormituksen mazra

D Resurssien masra

D Tavoitteiden selk

l:‘ Tyonkuvan selkeys

|:| Tyoturvallisuus

D Tytergonomia

|:| Vaikuttamismahdallisuudet

[ ] Tataht

|:| Ryhm3

13. Mihin osa-alueeseen kohdistuvien muutosten uskoisit vaikuttavan
positiivisimmin tyShyvinvointiisi? (Valintasi avaa tarkentavan kysymyksen)

) Johtaminen

18. Valitse kaksi (2) vaihtoehtoa, joiden muuttamisen johtamisessa koet voivan
vaikuttaa tydhyvinvointiisi positiivisimmin.

|:| Johtamistyyli

|:| Johtajalta saatu tuki
I:‘ Johtamisen vuol
|:| Palautteenanto
|:| Perehdytys

I:‘ Viestinta
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19. Onko jokin muu asia, jota kyselyssa ei ole kysytty, jonka uskoisit voivan
parantaa tyShyvinvointiasi?
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