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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, millaisia vaikutuksia kotialuemallin toimintakulttuurin toteuttaminen on
tuonut varhaiskasvatuksen opettajien kokemaan tydhyvinvointiin. Varhaiskasvatuksen opettajien
tydhyvinvointi on noussut mediassa ajankohtaiseksi teemaksi, silla tydhyvinvoinnin on havaittu heikentyneen.
Kotialuemallin  toimintakulttuuri on uusi pedagoginen toimintamalli, jossa vahintdan kaksi
varhaiskasvatusryhmaa toimii tiivissa yhteistydssa samalla kotialueella. Kotialuemallin toimintakulttuurin
yhteytta tydhyvinvointiin ei ole aiemmin tutkittu.

Tutkimuksen tavoitetta pyrittiin - selvittdimaan kahden tutkimuskysymyksen avulla. Ensimmaisen
tutkimuskysymyksen tavoitteena oli lisatd ymmarrysta siitd, mitka eri tekijat edistavat ja heikentavat
varhaiskasvatuksen opettajan tydhyvinvointia kotialuemallin toimintakulttuurin toteuttamisessa. Toisella
tutkimuskysymyksella tavoiteltiin tietoisuutta erilaisista keinoista, joilla kehittdd eri tyOyhteisétasoilla
kotialuemallin toimintakulttuuria kohti tydhyvinvoivaa toimintakulttuuria.

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla etdyhteydelld yhdeksda Tampereen kaupungissa tyéskentelevaa
varhaiskasvatuksen opettajaa. Haastattelu oli muodoltaan puolistrukturoitu teemahaastattelu, joka sisalsi viisi
teemaa. Keratty aineisto analysoitiin aineistolahtdisesti temaattisella analyysilla muodostaen aineistosta
erilaisia teemakokonaisuuksia ja luomalla teemojen valille yhteyksia.

Tutkimuksen tuloksina voitiin  osoittaa kotialuemallin  kehittdmisen olevan tarkedssa roolissa
tydhyvinvoinnille, silla toimintakulttuurina kotialuemalli nayttaytyi erityisen kuormittavana arjen struktuurin
puuttuessa tai ollessaan vield puutteellinen. Kotialuemallin toiminnassa ilmaistiin tydntekijaltd vaadittavan
aiempaa enemman yhteisty6ta ja kommunikointia niin tiimitasolla kuin koko tydyhteisdn sisalla. Tydntekijan
tulisi myds olla sitoutunut tydskentelemaan yhdessa sovittujen saantdjen mukaisesti, jotta kotialuemallin
toiminnan olennaiset piirteet, kuten pakollinen toiminnan aikatauluttaminen ja porrastaminen pystyisi
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Johtajan rooli nostettin myds kasvaneeksi tekijaksi varhaiskasvatuksen opettajien tydhyvinvoinnille niin
yleiselld tasolla kotialuemallin toteuttamisen yhteydessd kuin sen kehittdmisessa. Kotialuemallin
toteuttamisessa ja kehittdmisessa johtajan kerrottiin olevan avainasemassa pedagogisena johtajana. Johtajan
tulisi innostaa, markkinoida ja antaa oma osallisuus toiminnan toteuttamiselle ja sen eteenpdin viemiselle.
Varhaiskasvatuksen opettajat kertoivatkin kotialuemallin haastavan johtajaa kohti uudenlaista suhtautumista
tyéskentelyynsa kasvaneiden tydnkuvien suhteen.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi varhaiskasvatuksen kentalla on viime aikoina saanut paljon
mediahuomiota. OAJ:n lanseeraaman tydhyvinvoinnin tyévalineen, Fiilismittarin,
mukaan opettajien tyohyvinvointi on muuttunut tydpahoinvoinniksi (Hongisto &
Tikkanen, 2020). Fiilismittarista kertovassa OAJ:n artikkelissa avataan
tarkemmin varhaiskasvatuksen opettajien kertomia kokemuksia
tyohyvinvoinnistaan. Artikkeliin haastateltu varhaiskasvatuksen opettaja kertoo
kokeneensa, etteivat opettajat aina saa tarvittavaa tukea johtajilta ristiriitojen
selvittdamiseen ja, ettd varsinkin nuoret, vastavalmistuneet opettajat joutuvat
taipumaan vanhanaikaisiin menetelmiin, jotka eivat nayttdydy pedagogisesti
enaa toimivina ratkaisuina. Tyohyvinvoinnin lisdamiseksi kaivataan esimiehen ja
koko tyoyhteison tukea, jota kehittava ja opettavainen tydyhteisé tarjoaisi.
Opettavaisessa tyOyhteisdssa pedagogiset ratkaisut tulisivat tarkasteltaviksi ja
sita kautta perustelluiksi niin tutkimusten kuin toimivuuden kannalta.

Turun Sanomien (Levanen, 24.1.2021) julkaisemassa uutisessa
"Paivakodeissa voidaan huonosti — 'Vasta sitten kuultiin, kun uhkasin ldhte&’ ”
kasitelldadn TS:n kyselyyn vastanneiden yli 300 varhaiskasvatuksen
ammattilaisen antamaa kuvaa jaksamisestaan varhaiskasvatuksessa. Uutisesta
iimenee, ettda kyselyyn vastanneiden keskuudesta lahes jokainen ilmaisee
kohdanneensa uupumusta tydssaan. Uupumus nahdaan pitkaan jatkuneen
tydstressin tuloksena, mika nayttaytyy varhaiskasvatuksen arjessa erityisesti
iltapaivisin, jolloin lainmukaiset suhdeluvut lasten ja aikuisten suhteen ovat
puutteelliset. Uutisen mukaan varhaiskasvattajat kokevat myoskin Iasnaolonsa
jakamisen kaikille lapsille olevan haastavaa ja uuvuttavaa, koska lapsia on liian
paljon. Lisaksi kasvattajat tuntevat uupumusta, koska eivat pysty toteuttamaan
omaa osaamistaan parhaimmalla mahdollisella tavalla.

Tama pro gradu -tutkielma kasittelee varhaiskasvatuksen opettajien
tyohyvinvointia kotialuemallin toimintakulttuuria toteuttavissa varhaiskasvatuksen

yksikdissa. Varhaiskasvatuksen kentalla toimintakulttuuri on jatkuvassa



muutoksessa, silla toimintakulttuuri kehittyy aikaan ja paikkaan sitoutuen
(Opetushallitus, 2018). Tampereen kaupungissa varhaiskasvatuksen
toteuttamisessa on huomioitu uusi kehityslinja, jonka mukaan varhaiskasvatusta
tulisi toteuttaa kotialuemallin mukaisesti (Sikula, 2019). Talla tarkoitetaan
erityisesti pienryhmatoiminnan korostamista pedagogiikan toteuttamisessa
(Raittila, 2013). Kotialuemallin toiminnassa varhaiskasvatus toteutuu kahden tai
useamman ryhman yhteistoimintana samalla kotialueella. Toimintakulttuurin
kehittamiseen voidaan aiemman teorian mukaan nahda vaikuttavan pedagogisen
johtajuuden toteutuminen niin johtajatasolla kuin tiimitasolla varhaiskasvatuksen
opettajan toimesta (Heikka ym., 2016, Hujala ym., 2016, Fonsén, 2014).

Tutkimuksen aihe valikoitui niin sen ajankohtaisuuden vuoksi kuin myos
tutkijan oman mielenkiinnon ja kokemusten kautta. Tutkijan kokemukset
tyoskentelysta kotialuemallia toteuttavassa varhaiskasvatuksen ryhmassa loivat
puitteet mielenkiinnon heraamiselle tutkimusta kohtaan. Varhaiskasvatuksen
kentalla kotialuemallin mukaisen toiminnan toteuttamisesta nousi eriavia
mielipiteitd niin  sen mahdollisuuksista kuin heikkouksista. Aiempana
tutkimuksena kotialuemallin toiminnasta varhaiskasvatuksessa I0ytyi vain juuri
taman tutkimuksen tuloksien analyysivaiheessa valmistunut S6dén (2020) pro
gradu -tutkielma, jossa kaytettiin kotialuemallin kasitteen sijaan avoimen
oppimisympariston kasitetta. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, mita taman
kaltainen pedagoginen toimintamalli pitaa sisallaan, miksi toimintamalliin on
siirrytty ja milta toimintamallin mukainen toteutus mahdollisesti nayttaa
tulevaisuudessa.

Paananen ja Tammi (2017) ovat tutkineet varhaiskasvatuksen opettajien
tydhyvinvointiin vaikuttavia kuormittavuustekijoita, joista erityisesti kotialuemallin
toimintakulttuurin  tydhyvinvointiin - vaikuttaviin tekijoihin voisi mahdollisesti
yhdistaa lapsimaarien suuruuden henkildkuntaan nahden ja tyOympariston
haastavuuden niin fyysisesta kuin sosiaalisesta nakdkulmasta. Jeonin ym. (2019)
tutkimuksessa korkean ammatillisen motivaation nahtiin olevan suhteessa
tydolosuhteiden hyvaksymiseen myds osana tydhyvinvointia. Myos Cigalan ym.
(2019) tutkimuksen tulokset nayttaytyvat merkityksellisind kotialuemallin
toiminnan nakodkulmasta, silla heidan tutkimuksensa mukaan 0—6 -vuotiaiden

lasten sekaryhmassa tydskentelyyn vaadittaisiin pitkittaiskoulutus, jotta



opettajien tydhyvinvointi toteutuisi vertaistuen ja oman ammatillisen identiteetin
kasvamisen lahtokohdista.

Kotialuemallin mukaisen toiminnan yhteyksia tyohyvinvoinnille ei ole
aiemmin tutkittu, joten aihe on siksi hyvin tarkea ja ainutlaatuinen tutkittavaksi.
Mediassa nouseva huolipuhe varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvoinnista
nostaa myoskin aiheen hyvin ajankohtaiseksi. Tutkimus toteutettiin
teemahaastattelun keinoin tammi-helmikuussa 2021 haastattelemalla yhdeksaa
Tampereen kaupungissa tydskentelevaa varhaiskasvatuksen opettajaa
etahaastatteluna Microsoft Teams -sovellusta hyddyntden. Teemahaastattelut
analysoitiin temaattisella analyysilla muodostaen aineistosta erillisia teemoja ja
teemojen valisia yhteyksia.

Taman pro gradu -tutkielman on tarkoitus taydentad kotialuemallin
toiminnan ja tyohyvinvoinnin valisien yhteyksien tutkimuksellista aukkoa.
Tutkimusongelmat, joihin tutkimuksen on tarkoituksena vastata, ovat jaettu
kahteen osaan. Ensimmaisen tutkimusongelman tavoitteena on avata
varhaiskasvatuksen opettajien tuottamia kokemuksia tydhyvinvoinnistaan
kotialuemallia toteuttavan varhaiskasvatuksen kentalla. Toisen
tutkimusongelman tarkoituksena on tuottaa kokemusperaista tietoa siita, miten
toimintakulttuuria tulisi kehittdd eri tyoyhteison tasoilla tydhyvinvoinnin
nakokulmasta.

Johdannon jalkeen luvuissa 2 ja 3 esitelldaan tutkimuksen teoreettinen
viitekehys. Ensimmaisena tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena avataan
toista tutkimuksen paakasitetta eli tydhyvinvointia varhaiskasvatuksessa.
Tyohyvinvoinnin paakasite on jakautunut tydohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden
ja  tyohyvinvoinnin  kehittdmisen osa-alueisiin. Toisena teoreettisena
vitekehyksena ja paakasitteena avataan toimintakulttuurin  muutosta
varhaiskasvatuksessa. Tama on jaettu varhaiskasvatuksen pedagogisen
toimintaympariston ja kotialuemallin seka toimintakulttuurin kehittdmisen osa-
alueisiin. Luvussa 4 esitelldaan tutkimuskysymykset ja luvussa 5 kasitelldaan
aineiston keruu- ja analysointitapaa. Taman jalkeen luvussa 6 nostetaan
aineiston analyysista ilmenneet tulokset ja luvussa 7 liitetaan teoriaa tuloksien
yhteenvedossa. Lisaksi luvussa 7 pohditaan tyon luotettavuutta ja eettisyytta ja
tehddan mahdollisia ehdotuksia jatkotutkimuksille. Lopuksi avataan

tutkimuksesta heranneet johtopaatokset.



2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on aikaan ja kulttuuriin sidonnainen termi, jonka vuoksi sen
yksinkertainen sanallistaminen on mahdotonta (Virtanen & Sinokki, 2014).
Tyohyvinvoinnin  ndhdaan muokkautuvan Virtasen ja Sinokin mukaan
subjektiivisten kasitysten mukaan eli jokainen henkild kokee tyohyvinvoinnin
omasta nakokulmastaan. Juuti ja Salmi (2014) kuvailevat myds tyéhyvinvoinnin
kasitteellistamisen mahdottomuutta, mutta listaavat kuitenkin siihen kuuluviksi
keskeisiksi tekijoiksi tydon mielekkyyden, tydohon liittyvan hallinnan tunteen, tyosta
saatavan arvostuksen ja sosiaalisen tuen piirteet. Tyohyvinvoinnin ajatellaan
olevan myos syvallisessa yhteydessa hyvaan elamaan.

Seuraavaksi avataan tyéhyvinvoinnin kasitetta tarkemmin
varhaiskasvatuksen kontekstissa siihen vaikuttavien tekijdiden avulla. Tekijat
ovat  jaoteltu omiin alalukuihinsa tukien tekstin luettavuutta.
Varhaiskasvatuksessa yksilolliseen tyohyvinvointiin luetellaan vaikuttavan niin
yksilon henkilokohtaiset tekijat, kuten motivaatio ja stressinhallintakeinot;
tydyhteison luomat yhteisodllisyyden tekijat, esimiehen tuottaman johtajuuden
tekijat kuin toimintaympariston fyysiset ja sosiaaliset tekijat. Varhaiskasvatuksen
kentalla tyohyvinvointiin liitettavien tekijoiden jalkeen tarkennetaan viela, miten

tyohyvinvointia voisi kehittda naiden aiemmin mainittujen eri tekijoiden avulla.

2.1 Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat varhaiskasvatuksessa

Hakanen (2011) on tutkinut tydn imun -kasitetta, joka nayttaytyy toteutuessaan
positiivisena tekijana tyontekijan hyvinvoinnille ja sitd kautta my0s
tydorganisaation tuottavuudelle. Hakasen mukaan tyéhyvinvoinnista tulisi puhua
tyon imun -kasitteella, joka sisaltaa ajatuksen tydhon omistautumisesta ja aidosta
onnellisuudesta tyotd kohtaan. Tyohyvinvointi rinnastetaan wusein joko
positiivisessa nakOkulmassa tyossa viihtymisen ja tyotyytyvaisyyden

yleisnimikkeisiin tai negatiivisessa nakokulmassa stressin ja tyduupumuksen



nimikkeiden alaisuuteen. Tydssa viihtyvyyden merkitysta ja tydhon tyytyvaisyytta
voidaan pohtia tydhyvinvoinnin kannalta niin, ettd onko henkil6lla halua kehittaa
toimintaa vai onko tyohon tyytyvaisyys ja tyossa viihtyvyys silla hetkella esteena
muutokselle.

Hakasen (2011) mukaan tyéhyvinvointia kohentavaan tyon imuun vaikuttaa
erilaiset tyon kautta saatavat voimavarat, jotka ovat Hakasen teoriaa mukaillen
koottu kuvioon 1. Tydn voimavarat voidaan jakaa neljaan eri tasoon, joita ovat
tyotehtavan taso, tyon jarjestelyn taso, vuorovaikutuksen taso ja organisaation
taso. Nama voimavaran tasot ilmenevat erilaisina painotuksia eri aloilla ja eri
ajanjaksoina, mutta niita voidaan tarkastella yleisella tasolla merkittavina tekijoina
tydn tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin nakdkulmista alasta riippumatta. Hakasen
luomia voimavaratekijoita avataan tarkemmin tulevissa alaotsikoissa, joissa tyon

imun voimavaratekijat voidaan jakaa ja yhdistaa osaksi muita teorioita.

Tyodn voimavarat
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1. Tyotehtdvien
monipuolisuus ja
kehittavyys

2. Itsendisyys

3. Valitén palaute

tybsuorituksesta

4, Tehtavin
merkityksellisyys
5. Asiakastyon
palkitsevuus

6. Tybroolien ja -
tavoitteiden
selkeys
7.0sallistuminen
tyota koskevaan
paatdksentekoon
8. Joustavuus
tydajoissa

9. Tydyhteisdn ja
esimiehen tuki
10. Oikeuden-
mukaisuus

11. Luottamus
12.Palaute ja
arvostus

13. Arkinen
huomaavaisuus ja
ystavallisyys

14. Tydn imun
tarttuvuus

15. Tiimin
yhteisolliset
voimawvarat

16. Havaittu organisaation
tuki

17. Psykologinen sopimus
18. Tydpaikan myonteinen
ilmapiiri

19. Tydpaikan rekrytointi-
ja perehdyttamis-kaytannot
20. Kehitys-keskustelut

21. Palkka, palkitseminen ja
urandkymat

22. Perhemydnteinen
tyokulttuuri

23. Tydn varmuus ja

psykologinen turvallisuus
24.Teknologia

25. Yhteistyd organisaation
eri toimijoiden valilla

KUVIO 1. Tydn voimavarat (mukaillen Hakanen, 2011, 51-69)



Tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista varhaiskasvatuksen kentalla ovat muun
muassa Paananen ja Tammi (2017) tutkineet varhaiskasvatuksen opettajien
kokemaa tyon kuormittavuutta, tyon tehostamista ja sairauspoissaolojen yhteytta
opettajien tyohon. Kuormittavuustekijoiksi tutkimuksessa on noussut suuret
lapsimaarat suhteessa aikuisiin, lasten ja henkilokunnan vaihtuvuus, akilliset
muutokset, tyotovereiden sairauspoissaolot ja ulkopuolisten sijaisten kaytto.
Lisaksi kuormittavuustekijoiksi on listattu epaolennaiset tai oman ydintehtavan
ulkopuoliset tyot, tilojen kayton pulmat, varhaiskasvatuksen opettajien vahainen
maara suhteessa lapsimaaraan, lasten pitkat hoitoajat ja tyontekijoiden valiset

ristiriidat/kommunikaatio-ongelmat.

2.1.1 Yksilo ja stressinhallintakeinot

Salovaara ja Honkonen (2013) ovat tutkineet luokanopettajien kokemaa
tydhyvinvointia. Tassa tutkimuksessa luokanopettajien tuottamat vastaukset
voidaan liittda myos varhaiskasvatuksen kentalle, silla molemmissa
konteksteissa tyonkuvat painottuvat kasvatusalalle. Salovaaran ja Honkosen
(2013) mukaan opettajan tydhyvinvointiin merkittavasti vaikuttava tekija on hanen
omat stressinhallintakeinot, joiden avulla tunnistetaan stressia herattavat asiat ja
kehitetdan  hallintakeinoja  ongelmista  selviamiseen.  Tyohyvinvoinnin
lisaamiseksi on tarkeaa tarkastella omia hyvinvointia lisaavia tekijoita, jotka
toimivat apuna hyvinvoinnin palautumiselle kohdatessa stressia tuottavia
tapahtumia. Stressista palautumisessa Salovaara ja Honkonen kertovat elimiston
keraavan energiavaraston ja hormonitasapainon kohdalleen, mika erityisesti
vaatii riittavan pitkien younien takaamista niin arkena kuin viikonloppuisin. Muita
palautumiseen positiivisesti  vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa
rentoutuminen, parisuhteen yllapitaminen, ystavien kanssa ajan viettdminen,
ravinnon ja liikkunnan tasapaino seka omat harrastukset ja oman ajan antaminen
itselle.

Salovaaran ja Honkosen (2013) mukaan opettajan kokemaa pitkittynytta
stressia seuraa tyOuupumus, mika nayttaytyy jatkuvana vasymyksena, tydssa
jannittdmisena, ahdistumisena ja pelon tunteiden kokemisena. Tyduupumuksen
vallassa opettaja kokee pienetkin yksityiskohdat suurina ja kadottaa tyota
kohtaan tuntemansa tyonilon ja tydn merkittavyyden tunteet. Suonsivu ja Surakka
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(2014; Suonsivu, 2015 mukaan) ilmaisevat tyduupumuksen olevan myds
yhteydessa riittamattomyyden tunteeseen, silla uupumuksen tuottama vasymys
nahdaan lisdavan itsetunnon alentumista oman tehdyn tyon laatuun liittyvan
tyytymattomyyden pohjalta.

Jeonin ym. (2019) tutkimuksessa selvitettin Yhdysvaltojen eteldisissa
osavaltioissa tyoskentelevien varhaiskasvatuksen opettajien masennusoireiden,
ammatillisen motivaation ja tyohon liittyvan stressin suhteita opettajien omiin
uskomuksiinsa lapsista ja  opetuskaytanteista. Tuloksena  kerrottiin
varhaiskasvatuksen opettajien masennusoireiden suuruuden olevan yhteydessa
motivaation vahyyteen ja lisaantyneeseen tyohon liittyvaa stressiin. Korkea
ammatillinen motivaatio nahtiin taas olevan yhteydessa kasvavaan
lapsikeskeisyyteen ja opetuskaytantdjen hyvaksymiseen, mutta kuitenkaan
yhteytta tyohon liittyvan stressin ja uskomusten valille ei ollut havaittavissa.
Tutkimuksen tuloksien perusteella ilmaistiin olevan tarkeaa huomioida opettajien
tydhyvinvointi, jotta voidaan tarjota laadukasta varhaiskasvatusta ilman huolta
opettajien motivaation puutoksesta.

Salovaara ja Honkonen (2013) osoittavat ammatillisen motivaation taustalla
opettajan tyossa vaikuttavan tietoisuuden omasta ammatti-identiteetista ja siihen
littyvastda ammattiylpeydesta. Tyohyvinvointi ndhdaan olevan hyvalla tasolla,
mikali opettaja kokee oman tyonkuvansa olevan arvokasta. Ammattiylpeys
kehittyy Salovaaran ja Honkosen mukaan opettajalla niin koulutuksen kuin
tyoelaman kokemuksien pohjalta. Ylpeys omasta ammatistaan kohottaa
opettajan tyomielihyvaa, silla tydnteko nahdaan itselle merkityksellisena. Tama
taas lisda opettajan halua kehittaa itseaan ja tyoskentelyyn vaikuttavia tekijoita.
Juuti ja Vuorela (2015) ilmaisevat tydon rakastettavuuden suhteen olevan
suorassa Yyhteydessa innovatiivisuuteen eli kehittaminen tulee luonnostaan,
mikali tydnteko nayttaytyy mieluisana tyontekijalle. Myds Grantin ym. (2019)
tutkimuksessa ilmeni varhaiskasvatuksen opettajien sisaisen motivaation olevan
yhteydessa tyohon sitoutumiseen ja ammatti-identiteetin yllapitamiseen.
Hakasen (2011) tybén imun voimavaratekijoistd voidaan nostaa tydn
merkityksellisyyden ja mahdollisuuden kehittaa itsedan olevan tarkea tekija

tydntekijan tydhyvinvoinnin ja motivaation kannalta.
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2.1.2 Tyoyhteiso ja yhteisollisyys

Virtanen ja Sinokki (2014) kertovat tydyhteison sisdiseen yhteisdllisyyteen
vaikuttavan tyOyhteisossa esiintyva ilmapiiri ja yhteiset tavat toimia.
Tyohyvinvointia merkittavasti kohentavana tekijana ilmaistaan koko tyoyhteison
tietoisuus tyOpaikan perustehtavasta. Eli henkildostd on tietoinen, miten tulisi
toimia ja, mita tulisi tydssa saavuttaa tiettyina ajankohtina. Saari ja Pyoria (2012)
iimentavat perustehtdvan ohella tyohon sitoutumisen olevan tarkea osa
tyohyvinvointia. Sitoutunut tyontekija ymmartaa tyon perustehtavan ja tekee
tydbnsa hyvin. Saaren ja Pyorian tekeman tutkimuksen mukaan erityisesti
asiakaspalvelutydssa havaittiin hyvan tyoilmapiirin ja yhteishengen vaikuttavan
tydhon sitoutumiseen. Tyohyvinvointia ja jaksamista tydssa kerrottiin siis
kohentavan yhteisdllinen tietdmys tydn vaativuudesta ja henkildston valinen
kannustus tyon suorittamiseen. Hakasen (2011) tyén imuun vaikuttavista
tyonvoimavaratekijoista tyon jarjestelyn tason mukainen tyoroolien ja -
tavoitteiden selkeys lisaavat tyontekijan tyohyvinvointia, kun voi tiedostaa
jokaisen tydntekijan olevan sitoutunut toimimaan tiettyjen tehtavien ja tavoitteiden
mukaisesti.

Juuti ja Salmi (2014) kertovat tydyhteison merkityksellisyydesta yksilon
tydhyvinvoinnille. Tydyhteisdon sisdinen vuorovaikutus luo puitteet yksildlliselle
kehittymiselle ja tukee hyvinvointia, mikali tydyhteisdssa saastytaan ristiriidoilta
ja korostetaan yksildiden arvokkuutta. Tyoyhteiso voidaan siis nahda Juutin ja
Salmen mukaan niin myonteisena kuin kuormittavana tekijana yksilon
tydhyvinvoinnin kannalta. Jokainen yksild tavoittelee tydssaan tiettyja paamaaria
omasta nakokulmastaan. Mikali yksildiden nakokulmat eivat kohtaa tai ne tulevat
tulkituiksi vaarin, heraa mahdollisuus ristiriidoille yksildiden valilla. Tyoskentelyyn
siis vaikuttaa yksiloiden omakohtaiset tulkinnat muiden ihmisten valinnoista ja
kayttaytymisesta. Varhaiskasvatuksessa tydskennelldan tiimeissa, jolloin
jokapaivainen arki mahdollistaa yksilOllisten tulkintojen kautta ristiriitojen
syntymisen.

Paasivaara ja Nikkilda (2010) kuvailevat yhteisollisyyden l|ahtevan
tyoyhteison toimintakulttuurin kautta. Yhteiset kaytanteet, joiden perusteella
tydyhteisdssa toimitaan, muotoutuvat vuorovaikutuksen kautta. Myos Hakanen

(2011) avaa vuorovaikutuksen olevan merkittdvassa roolissa yksilon
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tydhyvinvointiin nahden, sillda vuorovaikutuksen avulla luodaan mahdollisuuksia
yhteisiin tavoitteisiin sitoutumiselle ja yhteiséllisten voimavarojen kayttamiselle.
Juutin ja Salmen (2014) mukaan tyOyhteisossa onkin tarkeaa kommunikoida
rakentavan palautteen mukaisesti pieniltakin tuntuvista asioista. Mikali omia
tulkintoja ja odotuksia toisten toimintaa tai valintoja kohtaan ei sanallisteta,
saattaa yksiloiden valilla syntya turhaa pettymyksen tunnetta. Paasivaara ja
Nikkila (2010) kertovat yhteison sisaisten tekojen ja tavoitteiden sanallistamisen
auttavan tuottamaan myonteista toimintakulttuuria, joka lisdd omalta osaltaan
koettua tydhyvinvointia. Virtanen ja Sinokki (2014) ilmaisevat tavoitteiden ja
tekojen sanallistamisen olevan osa selkeaa toiden jarjestelya, jonka mukaan

tyontekijoilla tulee olla selkea kasitys niin omista kuin muiden tyotehtavista.

2.1.3 Toimintaymparisto ja arvot

Toimintaymparistd voidaan nahda tyohyvinvointiin niin positiivisesti kuin
negatiivisesti vaikuttavana tekijana. Virtanen ja Sinokki (2014) ovat kuvanneet
sujuvan ja turvallisen tyon olevan merkittavaa tyontekijan tyohyvinvoinnille.
Tyohyvinvointia tukee onnistuneet tyojarjestelyt, joihin luokitellaan kuuluvan
oikeanmukaiset tyomitoitukset, turvalliset ja tarkoituksenmukaiset tyovalineet ja
fyysiset tyoskentelytilat. Tyodntekijan tulee kokea onnistumisen tunteita
tyopaikalla, eika tyontekijan kehollinen ja henkinen hyvinvointi saa vaarantua
tyovalineiden tai -tilojen vuoksi. Toimintaympariston tulisi luoda mahdollisuuksia
monipuoliselle tyoskentelylle ilman, etta se kuormittaa liikkaa tyontekijaa.

Grantin  ym. (2019) tutkimuksessa tarkasteltin  Yhdysvaltain
varhaiskasvatuksen opettajien kokeman tyohyvinvoinnin, tyomotivaation ja
tyoolosuhteiden valista yhteytta tyohon sitoutumiseen. Tutkimuksen tuloksena
havaittiin toimintaympariston tuottamien tydskentelyolosuhteiden ja oman
tydhyvinvoinnin olevan yhteydessa opettajien sisdiseen motivaatioon sitoutua
tyohonsa. Paremmat tyoolosuhteet osoittivat pienempaa todennakoisyytta
tyopaikan- tai alanvaihdon suhteen. Tyohon henkisesti uupuneet opettajat
hakeutuivat tutkimuksen mukaan todennakdisemmin pois alalta, kun taas
sisdisesti motivoituneet opettajat saattoivat stressia kohdatessaan pysya alalla,
mutta suunnitella tyopaikan vaihtoa saman alan sisalla. Toimintaymparistolla

nahtiin siis olevan merkitysta varhaiskasvatuksen opettajan tydhon sitoutumiseen
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niin yleisesti alalla pysyvyyteen kuin yksityiskohtaisemmin samalla tyopaikalla
tyoskentelyyn.

Parrila ja Fonsén (2016) seka Virtanen ja Sinokki (2014 ) ilmaisevat yhteisen
arvomaailman vaikuttavan merkittavasti tyohyvinvointiin toimintaympariston
nakokulmasta. Toiminnan toteuttaminen perustellaan arvopohjaisesti, mika
nahdaan heijastuvan niin johtajatasolla kuin tyoyhteison keskuudessa. Parrilan ja
Fonsénin (2016) seka Virtasen ja Sinokin (2014) mukaan tydyhteison sisaisesti
luotu yhteinen arvomaailma edesauttaa yhteisen asenteen ja motivaation
yllapitoa. Tama taas lisaa tyontekijoiden sitoutumista tyotehtaviin, kun
toimintaperiaatteista on yhdessa sovittu ja ne ovat konkreettisesti avattu
arvokeskusteluiden pohjalta. Tyodntekijat yksildina voivat tydyhteiséssa paremmin
tydhyvinvointinsa  suhteen, mikali jokainen tyodntekija on sitoutunut
tyoskentelemaan yhteisten toimintaperiaatteiden ja kasvatusnakemyksien

mukaisesti.

2.1.4 Johtajuus

Juuti ja Vuorela (2015) avaavat johtajuuden merkittavaa roolia yksildiden
tydhyvinvoinnille. Johtaminen voi vaikuttaa tutkimuksen kannalta jokaiseen
tyohyvinvointiin  vaikuttavaan osa-alueeseen, joita ovat tyon sisallon,
tyoolosuhteiden, tydyhteison ihmissuhteiden ja ilmapiirin, henkiloston osaamisen
ja henkilon omien elamantapojen -alueisiin. Johtajan ilmaistaan olevan Juutin ja
Vuorelan mukaan keskeisessd asemassa organisaation toimintakulttuurin
lujittamisessa. Tarkeimpia piirteita, joita esimiehelta vaaditaan, on olla kuunteleva
esimies, joka kannustaa ja yllapitaa kehittamista omalla osallistumisellaan.
Johtajan kannustus innovatiivisuuteen ja tilan antaminen alaisen oman ammatti-
identiteetin kasvulle nahdaan myos kohentavan tyohyvinvointia.

Juuti ja Vuorela (2015) ja Virtanen ja Sinokki (2014) ilmaisevat esimiehen
roolin nayttaytyvan tarkeana myos esimerkin nayttamisessa. Johtajan tulee
iimaista elein ja sanoin arvostuksensa jokaista tyOntekijaa kohtaan, jotta
tydilmapiiri koko yhteisdssa kannustaisi arvostamaan jokaista tydyhteison eri
persoonaa. Lisaksi johtajan tulee olla tietoinen tydntekijdiden kokemasta
todellisuudesta tyOoymparistossaan, minka avulla johtaja pystyy auttamaan
tyoyhteisda kehittymaan. Kehittaminen kohti tyOhyvinvointia edistavaa
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tydyhteis6a lahtee Juutin ja Vuorelan ja Virtasen ja Sinokin mukaan johtajasta
kasin, silla johtajan tulisi toimia keskusteluiden kaynnistajana kuulemiensa
huolien pohjalta. Hakanen (2011) kuvailee tyohyvinvointiin vaikuttavaksi yhdeksi
voimavaratekijaksi juuri esimiehen roolin tuen ja arvostuksen antajana.

Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan tyohyvinvoinnin turvaamiseksi on
keskeista yksilona kuulluksi tuleminen, joka johtajan roolin mukaisesti jarjestyy
parhaiten kehityskeskusteluiden kautta. Kehityskeskusteluissa johtajan tulee
antaa mahdollisuus tyontekijalle avautua tuntemuksistaan, jotka vaikuttavat
yksilon henkilokohtaiseen kehittymiseen. Yksilotason lisaksi Juuti ja Vuorela
iimaisevat, etta johtajan tulee mahdollistaa koko tydyhteison valinen
vuorovaikutus palaverien kautta, jolloin jokaisen osallistujan yksilolliset mielipiteet
tulee ottaa huomioon osana keskustelua. Tiimitasolla johtaja taas toimii
tyoryhmatyoskentelyn kehittamisen tukena eli johtaja auttaa tiimien yhteisten
kaytantdjen ja  yhteishengen muodostumista  osallistumalla tiimien
ryhmaytymisvaiheeseen.

Wenstrom ym. (2019; Wenstrom, 2020 mukaan) ovat Wenstromin
vaitostutkimuksen osatutkimuksessa selvittaneet ammatillisen koulutuksen
esimiesten valmiuksia toimia innokkuuden johtajina. Tutkimuksen tuloksena
saadut nelja innostusta edistavaa, positiivisen johtamisen nakokulmaa voidaan
yhdistad myos Juutin ja Vuorelan (2015) teoriaan tyohyvinvointiin vaikuttavista
johtajuuden tekijoista. Wenstrom ym. tuloksissa positiivinen johtaminen
nayttaytyy myonteisen ilmapiirin synnyttamisena johtajan innostaessa omalla
toiminnalla ja esimerkilla tydyhteisdssa. Lisaksi positiivinen johtaminen ilmenee
myoOnteisten ihmissuhteiden yllapitamisena johtajan tukiessa ja kannustaessa
tydyhteis6a muun muassa yhteistyohon tiimien sisalla ja valilla. Johtajan tulee
olla my0s lasna, kuunteleva ja osata antaa kannustavaa palautetta tyontekijoille.
Kehittamistyohon liittyvalla positiivisella johtamisella ilmaistaan johtajan
toimimista kehittdmisen mahdollistajana ja johtajan roolia kehittdmiseen liittyvien
tavoitteiden yhteisollisessa luomisessa. Positiivinen johtaminen siis nayttaytyy
johtajan omana innostumisena ja oman esimerkin nayttamisena kehittamista

kohtaan.
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2.2 Tybhyvinvoinnin kehittdminen

Juuti ja Salmi (2014) kertovat tydhyvinvoinnin kehittdmisessa olevan erityisen
tarkeaa luoda tyodyhteisoon yhteinen arvomaailma, jonka avulla tydyhteisossa
toimitaan ja tavoitellaan ihanteellista tydymparistoa. Merkittaviksi arvoiksi, joita

tulisi pohtia ja huomioida tyoyhteisdssa Juuti ja Salmi listaavat seuraavanlaisesti:

Tybhyvinvoinnin arvoja pohtiessa olisi hyva ottaa huomioon ainakin
seuraavia nakoékulmia: hyvinvoinnin  merkitys ty6ssa, ihmisarvon
kunnioittaminen tydssd, oikeudenmukaisuus tyopaikalla, erilaisuuden
hyvaksyminen tyopaikalla, Iluottamuksen rakentaminen tyOpaikalla,
yhteiséllisyys, avoimuus ja sitoutuminen. (s.193)
Juutin ja Salmen (2014) mukaan yhteisen arvomaailman luomisen lisaksi
tydhyvinvoinnin kehittamiseksi tulisi luoda erinomaiset puitteet
tydhyvinvointikulttuurille, joka nahdaan lahtevan johtamisesta kasin. Esimiehen
tehtava on kannustaa tyontekijoita tydossaan, sitouttaa tyontekijat mukaan
toiminnan kehittamiseen ja antaa niin tukea kuin valmentaa tyodyhteisoa
paivittaisessa arjessa. Kolmantena tekijana tyohyvinvoinnin kehittamisessa Juuti
ja Salmi listaavat perustehtavan selkeyttamisen eli tydyhteisdssa on tarkeaa, etta
jokainen tyontekija tiedostaa, mita tyonteolta edellytetaan. Nain tyoyhteisdssa
jokainen tyontekija on tietoinen tekemansa tyon odotuksista ja toimiessaan
edellytysten mukaisesti lisaa yhteison tyohyvinvointikulttuuria.

Yhteisen arvomaailman, tyohyvinvointikulttuurin  ja  perustehtavan
selkeyttamisen lisaksi tydhyvinvointia voidaan Juutin ja Salmen (2014) mukaan
kehittdaa niin tyoilmapiirin kuin yhteistoiminnan kohentamisella. Tyoilmapiirin
kehittamisessa on tarkeaa aluksi kartoittaa, millaisia tunteita tydyhteisossa
esiintyy ja taman jalkeen lahtea yhdessa rakentamaan ja kehittdmaan
tyoilmapiiria  haluttuun  suuntaan. Yhteistoiminnan kehittaminen osana
tyohyvinvointia nahdaan tukevana tekijana, mikali tydyhteisdssa ei ole aiemmin
totuttu ilmaisemaan tunteita ja omia viitekehyksia tydontekoon. TyOyhteisdssa
tulee kannustaa tydntekijoita kertomaan omista toimintatavoistaan ja
kokemuksistaan  toimintatapojen  onnistumisesta. @ Nain  tydyhteisOssa
mahdollistuu hyvin kaytantojen jakaminen ja yhteisollinen oppiminen. Hakasen
(2011) mukaan tyén imuun ja tyéhyvinvointiin yhtena tekijana vaikuttaakin eri

toimijoiden valinen yhteistyo, silla se lisda koettua yhteisollista tukea.
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Cigala ym. (2019) ovat tutkineet pitkittaiskoulutuksen vaikutusta metodina
italialaisten varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvoinnin parantamiseksi
erityisesti 0—6-vuotiaiden sekaryhmissa toimivien keskuudessa. Opettajat kokivat
moni-ikaisten lasten ryhmissa tyodskentelyn haasteeksi, silla sen nahtiin
vaikeuttavan niin opettamista kuin oppimista. Lisaksi tyoskentely sekaryhmissa
iimaistiin  olevan tehotonta niin opettajien kuin lasten nakokulmasta.
Pitkittaiskoulutus  kesti kymmenen kuukautta ja sen lopputuloksena
varhaiskasvatuksen opettajat kokivat tyohyvinvointinsa kohentuneen. Koulutus
lisasi niin yhteenkuulumisen tunnetta kollegoiden keskuudessa, ymmarrysta
omasta minapystyvyydesta kuin myos tietoisuutta itsesta aktiivisena ja
merkittavana yhteison jasenena. Koulutuksen nahtiin siis toimivan tyohyvinvointia
tukevana tekijana.

Juuti ja Vuorela (2015) ovat kertoneet perehdytyksen olevan tarkea
menetelma tyohyvinvoinnin tukemisessa ja kehittamisessa. Perehdyttaminen
voidaan nahda tiettyyn tyokontekstiin koulutuksena. Tyohyvinvointia kohottaa
uuden tyontekijan huomioiminen ensimmaisena tydpaivana ja onkin erityisen
tarkeaa, ettda uudelle tyontekijalle mahdollistetaan aikaa tyonkuvan
sisaistamiselle kunnollisen perehdyttamisen kautta. Perehdyttamisen kautta
tyontekijalle kerrotaan tydyhteison yhteisistd arvoista ja kaytanteista. Taman
lisdksi uuden tyontekijan tulee havainnoida hiljainen tieto, jota
toimintakulttuurissa jaetaan. Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi
varhaiskasvatuksessa tulisi siis huomioida perehdyttamisen merkitys osana
tyontekijan  tydhyvinvointia. Myds Hakanen (2011) on listannut

perehdyttamiskaytanteiden nayttaytyvan merkittavana tekijana tyohyvinvoinnille.
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3 KOTIALUEMALLIN
TOIMINTAKULTTUURI

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa 2018 on avattu varhaiskasvatuksen

toimintakulttuurin -kasitetta seuraavanlaisesti:

Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri on kokonaisuus, joka rakentuu muun
muassa arvoista ja periaatteista, tyétd ohjaavien normien ja tavoitteiden
tulkinnasta, oppimisymparistoista ja tyotavoista, yhteistydsta ja sen eri
muodoista, vuorovaikutuksesta ja ilmapiiristd, henkiloston osaamisesta,
ammatillisuudesta ja kehittdmisotteesta, johtamisrakenteista ja -
kaytannoista, toiminnan organisoinnista, suunnittelusta, toteuttamisesta ja
arvioinnista (Opetushallitus, 2018, 28).

Helenius ja Lummelahti (2018) ja Opetushallitus (2018) ovat ilmaisseet
toimintakulttuurin muokkaantuvan kontekstisidonnaisesti jokaisen kyseisessa
toimintakulttuurissa  vaikuttavan  jasenen toimesta.  Toimintakulttuurilla
tarkoitetaan yleisesti yhteison vuorovaikutuksen kautta muodostunutta tapaa
toimia tietyssa ymparistossa ja sen nahdaan olevan jatkuvassa muutoksessa.
Muutokseen toimintakulttuurissa  vaikuttaa jasenten niin  tiedostetut,
tiedostamattomat kuin myos tahattomat tekijat.

Toimintakulttuuria voidaan kasitelld organisaatiokulttuuriin  ajatuksiin
pohjaten. Schein (1987; Kuusela, 2015 mukaan) kertoo organisaatiokulttuurin
kasitteen ilmaisevan yhteisOssa tiedostamattomia, mutta kuitenkin itsestaan
selvia yhteisia perusoletuksia ja uskomuksia. Nama perusoletukset ja
uskomukset ovat yhteison sisalla opittuja yhteisOkulttuurin tapoja, jotka toimivat
yhteisd6on kiinnittymisen keinona. Yhteisten kokemuksien kautta muodostuneet
tavat ja arvot muodostavat oman kulttuurinsa tiettyjen yhteisojen valille.
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3.1 Varhaiskasvatuksen pedagoginen toimintaympéristé ja
kotialuemalli

Raittila (2013) on tutkinut suomalaisen varhaiskasvatuksen pedagogisen
toimintaympariston muutosta, joka nayttaytyy 2000-luvulla erityisesti
pienryhmatoiminnan suosimisena pedagogiikan nakdkulmasta. Muita uusia
periaatteita on luotu parityoskentelyyn siirtymisella ja leikkialuetoiminnan
kehittamisella. Pedagogisella toimintaymparistolla Raittila kuvaa tarkoittavan niin
tietoisesti kuin tiedostamatta paivakodin arjessa rakentuvaa ja rakennettua
ymparistda. Varhaiskasvatuksen kentalla toimivat henkilot muokkaavat
ajatuksiaan varhaiskasvatuksen pedagogisesta toimintaymparistosta perustaen
mielikuvansa niin fyysiseen ja toiminnalliseen paivakotiymparistédn kuin myoés
ympariston luomaan kulttuurisen ja sosiaalisen merkitysten seka periaatteiden
kehaan.

Raittilan ~ (2013)  tutkimukseen on  osallistunut 16  entista
lastentarhanopettajaa nykyista varhaiskasvatuksen opettajaa, jotka ovat
ryhmahaastatteluissa kertoneet pienryhmatoimintaa, parityoskentelya ja
leikkialuetoimintaa toteuttavien varhaiskasvatusryhmien erilaisista arjen
kaytanteista. Pienryhmatoimintaan siirtymisen johdosta tutkimuksessa kerrottiin
muun muassa toimintaympariston muotoutumisesta niin, etta kaksi perinteista
ryhmaa oli yhdistetty yhdeksi kuuden tyontekijan alaisuudessa toimivaksi
lapsiryhmakokonaisuudeksi. Tutkimuksessa ilmeni, etta lapset olivat useassa
esimerkkitapauksessa jaettu kolmeen 15 lapsen kiinteaan pienryhmaan, joissa
toimi kaksi tyontekijaa tyopareina.

Tuloksissa Raittila (2013) kertoi toiminnan toteuttamiseen Idytyneen
eroavaisuuksia, silla osassa pienryhmatoiminta saattoi toteutua vain
aamupaivisin, jolloin varhainen aamuaika ja iltapaivat toteutettiin yhdistellen
pienryhmia yhdeksi isommaksi kokonaisuudeksi. Leikkialuepedagogiikka
nayttaytyi erityisesti tallaisena lapsen vapaan leikin ja pienryhmatoiminnan
yhdistavana tekijana iltapaivaaikaan, jolloin lapset jakautuivat vapaisiin
leikinalueisiin  erilaisissa ryhmarajattomissa pienryhmissa. Keskusteluissa
nostettin myos kotipesén kasite, jonka kerrottiin olevan varhaiskasvatuksen

arkkitehtuuria ajava uusi suuntaus. Kasitteen mukaisesti paivakodeista
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rakennettaisiin tulevaisuudessa kotipesaalueita, joita noin 42 lasta kayttaisi
porrastetusti kuuden aikuisen alaisuudessa.

Kotialuemallilla tarkoitetaan kotipesé-nimikkeen kaltaista toimintaa, jossa
vahintaan kaksi varhaiskasvatusryhmaa toteuttaa toimintaa samoissa fyysisissa
tiloissa eli yhteisella kotialueella. Toiminta perustuu pienryhmatoimintaan niin,
etta lapset ovat jaettu pienryhmiin, jotka toimivat ryhman eri tiloissa porrastetusti.
Tassa pro gradu tutkimuksessa haastateltavat kertovat siis Raittilan nimityksen
mukaisesta kotipesdn toiminnasta kayttdessaan kotialuemallin termia
puheessaan. Kolmantena nimityksena kotipesa toiminnalle on havaittu myos
nousevan puhekielen ilmaisu parikkimallin toimintakulttuurista.

Raittilan (2013) tutkimuksessa varhaiskasvatuksen opettajat ovat ilmaisseet
pedagogisen toimintaympariston muutoksen, pienryhmatoiminnan,
parityoskentelyn ja leikkialuepedagogiikan, taustalla vaikuttavan lapsen
yksilollisyyden ja ympariston levollisuuden arvojen saavuttamisen. Kuitenkin
uudet toimintaympariston mallit ovat saaneet myoskin osakseen kritiikkia, silla
niiden nahdaan olevan haavoittuvaisia tilanteissa, joissa henkildkuntaa on poissa
toista. Talloin varhaiskasvatus koetaan lahinna lasten sailytyspaikkana ja arki on
selviytymista samalla, kun pienrynmatyoskentelya joudutaan muokkaamaan ja
lapsia sijoittamaan tutusta poikkeaviin pienryhmiin. Tutkimuksesta nousee siis
iimi tarkeat ja hyvat perusteet uusille pedagogisille toimintaympariston
muutoksille, mutta kehittamistyd nahdaan olevan vasta aluillaan ja vaativan

jatkuvaa arviointia ja keskustelua asian tiimoilta.

3.2 Toimintakulttuurin kehittdminen varhaiskasvatuksessa ja
kotialuemalli

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa 2018 (Opetushallitus, 2018)
ilmaistaan  varhaiskasvatuksen  toimintakulttuurin  olevan  jatkuvassa
muutoksessa, silla esimerkiksi henkiléston tai lapsiryhmien koostumusten
muuttuessa toimintaa tulee jatkuvasti arvioida ja kehittaa kohti yha paremmin
toimivaa kulttuuria kohti. Kehittaminen nahdaan parhaiten toteutuvan toisia
arvostavassa ilmapiirissa, johon koko tydyhteisd sitoutuu ja on valmis

luottamusta rakentavaan vuoropuheeseen. Lapsen edun ensisijaisuudesta
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varhaiskasvatuksen kentalld on saadetty varhaiskasvatuslaissa (540/2018) 4§

seuraavanlaisesti:

Varhaiskasvatusta suunniteltaessa, jarjestettaessa tai tuotettaessa ja siita
paatettdessa on ensisijaisesti huomioitava lapsen etu (Varhaiskasvatuslaki
540/2018).

Toimintakulttuurin  kehittamisen lahtokohtana tulee siis ensisijaisesti ottaa
huomioon lapsen etu. Eli kehittamisen toteuttamisessa on perusteltava
toimintakulttuurin muutos pohjautuen yksittaisen lapsen ja lapsiryhman etujen
huomioimisella tapaus- ja tilannekohtaisesti. (Opetushallitus, 2018.)

Tampereen kaupungin varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa (Sikula,
2019) on maaritelty toimintakulttuurin kehittamistd ohjaavissa periaatteissa
pedagogiikan perustuvan pienryhmatoimintaan. Suunnitelmassa
pienryhmatoiminnan kerrotaan olevan osa lasten jokapaivaista
varhaiskasvatusta ja se tulee toimintamuotona perustelluksi lasten yksilollisen
huomioimisen ja vuorovaikutussuhteiden niin lasten valilla kuin lasten ja aikuisen
valilla. Toimintakulttuurin ja erityisesti toimintaympariston kehittamisessa tulee
suunnitelman mukaan ottaa huomioon niin pienryhmatyodskentely kuin ryhmien
valinen yhteisty0. Kotialuemallin mukaisessa tyoskentelyssa ryhmat tekevat
joustavasti yhteistyota samalla kotialueella sijaitsevan ryhman/ryhmien kanssa.
Kotialueen nahdaan tuottavan enemman mahdollisuuksia toiminnan
organisoimiselle.

Hujalan ja Fonsénin (2016) avaaman teorian mukaan kehittamistyon
lahtokohtana toimii laadunarviointi, jonka mukaan maaritellddan hyvan
kasvatuksen perusteet. Jotta kehittamistyotd voi tapahtua, tarvitaan
laadunarvioinnin lisaksi myos pedagogista johtajuutta osaksi varhaiskasvatuksen
arkea. Pedagoginen johtajuus kehittamistyossa ei rajaudu vain
paivakodinjohtajan tai ryhman varhaiskasvatuksen opettajan vastuulle, vaan
pedagoginen johtajuus nahdaan vylakasitteena koko paivakotihenkiloston
sisallollisessa kehittamisessa.

Raittila (2013) ilmaisee toimintaympariston olevan tarked osa
varhaiskasvatuksen toimintakulttuuria ja se tulisikin nahda suuressa roolissa
laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttamisen suhteen. Paivakotitoiminta

voidaan luokitella pienoisyhteiskuntamaiseksi toiminnaksi, joka rakentuu tietyista
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fyysisista puitteista ja olosuhteista. Varhaiskasvatusymparistd siis luo puitteet
toiminnan toteutumiselle ja, onkin tarkeaa, etta toimintaymparistoa
havainnoidaan, arvioidaan ja kehitetddn osana varhaiskasvatuksen

toimintakulttuuria.

3.2.1 Varhaiskasvatuksen opettajan rooli

Heikka ym. (2016) ovat tehneet tutkimuksen varhaiskasvatuksen opettajien
johtajuudesta osana suomalaista varhaiskasvatusta. Tutkimuksessa havaittiin
varhaiskasvatuksen opettajien omaavan vahvaa johtajuutta niin tiimitasolla kuin
yksilotasolla. Varhaiskasvatuksen opettajien johtajuus nayttaytyi tutkimuksessa
hallinnollisena pedagogiikkana, pedagogisena johtajuutena ja ohjaamisen
pedagogiikkana. Hallinnolliset tehtavat opettajilla nayttaytyivat tyovuorojen
jarjestdmisend, aikuisten ja lasten valisten suhdelukujen takaamisena ja
vanhemmilta lomakyselyiden tai hoidontarpeiden keraamisena.
Varhaiskasvatuksen opettajat myoskin vastasivat viikoittaisten tiimipalaverien
johtamisesta, joissa kasiteltiin tulevan viikon suunnitelmat pedagogiikan
toteuttamisesta.

Heikka (2016) ja Heikka ym. (2016) luettelivat varhaiskasvatuksen
opettajan pedagogisen johtamisen tehtaviin kuuluvan paivittaisten toimintojen
varmistaminen niin, ettd varhaiskasvatus toimisi mahdollisimman elinvoimaisena.
Talla tarkoitettin muun muassa ryhmatasolla opettajien roolia ohjata
lastenhoitajat ja lapsiryhmat erillisiin tiloihin ja toimintoihin seka tydon jakamista
tiimin jasenten kesken. Opettajilla nahtiin siis tutkimuksen mukaan olevan vahva
rooli toiminnan suunnittelussa ja toteuttamisessa. Tutkimuksessa ilmeni, etta
myos lastenhoitajat ottivat osaa toiminnan suunnitteluun ja toteuttamiseen.
Paavastuu pedagogisesta johtajuudesta nayttaytyi kuitenkin asettuvan
varhaiskasvatuksen opettajalle.

Heikka ym. (2016) avaavat ohjaavan pedagogiikan tehtavan kuvauksiin
varhaiskasvatuksen opettajilla kuuluvan opetussuunnitelman hallitseminen
pedagogiikan suunnittelun ja toteuttamisen tukena niin tiimi- kuin yksilétasolla.
Opettajat ohjasivat lastenhoitajia antaen neuvoja toiminnan toteuttamiselle
esimerkiksi kertomalla, kuinka tukea yksittaisia lapsia toimintojen aikana, miten
ohjata erilaisia leikkeja pedagogisista nakokulmista ja, miten tulisi ottaa
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huomioon tuentarpeiset lapset. Lisaksi opettajat jakoivat tietoja lastenhoitajille
lasten pedagogisista taidoista ja, kuinka tulisi toteuttaa pedagogista
dokumentointia. Lasten kehittymistd seurattiin tiimitasolla ja kehityksen
eteneminen taltioitiin pedagogisena dokumentoinnilla niin varhaiskasvatuksen

opettajan kuin lastenhoitajien toimesta.

3.2.2 TyoOyhteison rooli

Raittila (2013) kertoo tutkimuksensa pohjalta uusien pedagogisten mallin
toteuttamisessa ja kehittamisessa ilmanevien kriittisten suhtautumisien olevan
osa muutoksen toteutumista. Kriittinen suhtautuminen muutokseen edesauttaa
pedagogisten toimintamallien perusteellista tutkintaa ja nostaa kehityksellisia
ideoita muutoksen toteuttamiseksi. Muutosta ei nahda tapahtuvan ilman
tyontekijoiden kannanottoa, oli se sitten positiivisesta tai negatiivisesta
nakokulmasta tuotettua. Jotta kriittinen suhtautuminen saadaan muuttumaan
tyoyhteisOssa positiiviseksi, tulee tydyhteisossa kuunnella toisten ajatuksia ja
kehittaa yhteisia nakemyksia.

Kupila (2016) on tutkinut varhaiskasvatuksen asiantuntijuuden yhteytta
oppivaan tyoyhteis6on. Kehityksen kannalta oppiva tydyhteiso nayttaytyy Kupilan
mukaan tarkeassa roolissa, silla oppivassa tyoyhteisossa tyontekijalle
mahdollistuu tilaisuus samaistumisen kokemuksille ja tyontekija kokee voivansa
keskustella ja kehittya osana turvallista ja tukevaa tyGilmapiiria. Tyoyhteisossa
on merkittavaa Ioytdaa yhteinen vuorovaikutussuhde, mikad tukee niin
yhteisdllisyytta kuin myos yhteisten kaytantdjen luomista ja niiden toteuttamiseen
sitoutumista. Niin tiimitasolla kuin koko paivakodin tyoyhteison tasolla hyvien
toimintamallien luomisessa Kupila osoittaa reflektiivisen vuorovaikutuksen
nayttaytyvan merkittavana tekijana, silla tyontekijoiden jakaessa omia
kokemuksiaan toimivista tyoskentelytavoista on mahdollista kehittdad niin
tiimitason toimintaa kuin koko paivakodin yhteista toimintaa. Yhteistyolla
tyoyhteison toimintakulttuuria voidaan tarkastella ja arvioida kriittisesti, minka
perusteella voidaan toteuttaa vyhteisesti hyvaksi havaittavia muutoksia
toimintakulttuurin sisalla.

Wenger (1998; Kupila, 2016 mukaan) avaa kolme tekijaa, joita tydyhteisoon

osallistuminen prosessinomaisesti vaatii. Naita tekijoita ovat: "yhteinen tavoite ja
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tehtévéa, vastavuoroinen toiminta ja yhteinen, jaettu vélineistd6”. Tydyhteisdssa
jokaisen tyontekijan tulee sitoutua toteuttamaan yhdessa sovittuja tehtavia ja
tyontekijoiden tulee tiimin sisalla tyoskennella sitoutuneesti yhteisien arvojen ja
saantdjen pohjalta. Lisaksi tiimin sisalla jaetaan ja kehitetdan yhteista
toimintavalineistda, kuten tiimin sisaisia rutiineja, kasitteita, toimintatapoja ja -
ajatuksia. Hakkarainen ym. (2002; Kupila, 2016 mukaan) kuitenkin ilmaisevat,
etta toimintatapojen kehittaminen tulee ottaa tiimissd huomioon aina uusien
tiimijasenten tullessa osaksi yhteis6a, silla tiimin sisaiset rutiinit ja kaytanteet
saattavat vaatia muutoksia ollessaan toimimattomia uuden tiimikokoonpanon
keskuudessa. Paasivaara ja Nikkila (2010) kertovat rutiininomaisten ty6tapojen
muutoksen vaativan aikaa ja tydyhteison valmiutta kehittamiselle.

Jaettu opettajuus nayttaytyi Kupilan (2007; Kupila, 2016 mukaan)
tutkimuksessa merkittavassa roolissa oman asiantuntijuuden kehittymisessa.
Tutkimuksessa nostettiin ilmi vertaisryhmien mahdollinen merkitys tyoelaman
kaytantdjen kehittamisessa, silla vertaisryhmien yhteistyon avulla pystyttiin
jakamaan omia kokemuksia, ajatuksia ja nakemyksia mieltd painavista asioista.
Vertaisryhmasta opettaja sai kannustusta ja tukea, mika lisasi tietoisuutta omasta
asiantuntijuudesta. Jaettu opettajuus voidaan nahda myoskin yhtena
merkittavana tekijana kotialuemallin toiminnassa, jossa mahdollistuu toisen
varhaiskasvatuksen opettajan lasndolo ja tuki toiminnan suunnittelussa ja

kehittamisessa.

3.2.3 Johtajan rooli

Gilley (2005) avaa toimintakulttuurin muutoksen vaativan tietynlaista
muutosjohtajuutta. Johtajan roolina on havaita mahdollisuuksia ja muutoksia
toiminnan kehittdmiselle. Han toimii muutoksien inspiroijana myymalla
muutosajatusta ja antamalla tukensa kehittamisen kulttuurille. Johtaja on myds
henkilokunnan apuna ongelmien ratkaisemisessa analysoimalla toiminnan eri
tekijoita ja tuottamalla ehdotuksia toiminnan parantamiseksi. Kehittaminen ja
muutoksen yllapitaminen vaatii johtajalta lisdksi niin henkildston osallistamista
kehitystydhon, aktiivista vuorovaikutusta henkildston kanssa kuin myds
tavoitteiden ja odotusten selkeda maarittamista ja ilmaisua. Johtajan tulee myds
toimia henkiléston valisten konfliktien ratkaisijana ja antaa positiivista palautetta
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palkintona onnistumisista kehittamistydn eri vaiheissa. Muutoksen yllapitaminen
ja edelleen kehittdaminen nahdaan myds olevan johtajan vastuulla Gilleyn (2005)
mukaan.

Hamalainen ja Valijarvi (2007; Hujala ym., 2016 mukaan) kertovat
muutosjohtajuuden toisesta nakokulmasta, jonka mukaan muutoksen johtaminen
on johtajuutta hankaloittava kehittamishaaste. Muutosjohtamisen kerrotaan

vaativan seuraavaa:

Jatkuva muutos edellyttdd vahvaa, yhteistoiminnallista johtamista, jonka
avulla saadaan henkildkunnan parhaat puolet esille ja autetaan henkil6st6a
jatkuvasti kehittymaan ja jaksamaan. (Hamalainen & Valijarvi, 2007, Hujala
ym., 2016, s. 292 mukaan.)
Muutosjohtamisen nahdaan siis olevan kasite, joka pitaa sisallaan ihmisten
johtamisen yhteistoiminnallisuuden kautta.

Hujala ym. (2016) ovat avanneet artikkelissaan varhaiskasvatuksen
kentalla ilmenevaa johtajuutta. Johtaminen nahdaan olevan merkittavassa
roolissa varhaiskasvatuksen perustehtavan selkiyttamisessa ja yhteisten
nakemysten luomisessa. Varhaiskasvatuksessa esiintyva johtajuus voidaan
jakaa paivittaisjohtajuuteen ja hallinnointiin, leadership-johtajuuteen ja
pedagogiseen johtajuuteen. Paivittaisjohtajuudessa ja  hallinnoinnissa
johtaminen  pohjautuu  perustehtavan johtamiseen.  Toimintakulttuurin
kehittamisen lahtokohdasta leadership-johtajuus ja pedagoginen johtajuus ovat
perustana kehittamiselle. Leadership-johtajuuden kerrotaan painottuvan
perustehtavan kehittamiseen ja muutosjohtajuuteen, mitka toteutuvat ihmisia
johtamalla. Pedagoginen johtajuus osaltaan nayttaytyy perustehtavan
kehittamisend pedagogisten l|ahtokohtien kautta ja ihmisten johtamisena
huomioiden tydhyvinvoinnin toteutumisen.

Fonsén (2014; Fonsén & Parrila, 2016 mukaan) on tutkinut vaitoskirjassaan
varhaiskasvatuksen pedagogista johtajuutta ja saanut tuloksena pedagogisen
johtajuuden koostuvan viidesta ulottuvuudesta, joita ovat arvo, konteksti,
organisaatiokulttuuri, johtamisosaaminen ja substanssin hallinta (ks. Taulukko 1).
Naista jokainen ulottuvuus voidaan nahda olevan vaatimus pedagogisen
johtajuuden kautta toimintakulttuurin kehittamiselle. Arvo - ulottuvuuden
toteutuessa johtajan tulee olla halukas antamaan aikaa pedagogiselle ihmisten

johtamiselle, mika vahvistaa henkildston keskuudessa yhteisten perustehtavien
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selkeyttad johtajan antaman ajan ja tuen kautta. Ajan antaminen pedagogiselle
johtajuudelle vaatii konteksti — ulottuuden mukaista toimenkuvan valjyytta ja
mahdollisuuksia priorisoinnille vastuualueiden jakamisen kautta. Hujalan ja
Eskelisen (2013) tutkimuksessa on kerrottu samasta tuloksesta eli pedagogisen
johtamisen nahdaan tarvitsevan aikaresursseja ja perustehtavan selkeyttamista

tyoyhteisOssa, joista johtajan edellytetaan olevan vastuussa omien valintojen ja

toimintamallien pohjalta.

TAULUKKO 1. Pedagoginen johtajuus (Fonsén, 2014, 122)

PEDAGOGINEN JOHTAJUUS
Ulottu- Menetelm3 Toimintatapa Tukee Estad
vuus
Ajan Halu priorisoida aikaa Perustehtdvan Kiire ja selkiytymaton
g varaaminen pedagogiikan selkeys perustehtdvindkemys
=T pedagogiselle | jehtamiseslle vahva substanssin
johtajuudelle hallinta
Toimenkuvassa Hallittavat Puutteita priorisoinnin ja
valjyytta johtajuuden johtajuuden jakamisen
E pedagogiselle vastuualuest taidoissa
% keskustelulle hMahdollisuus Organisaation rakenne ei
= ja aikaa arjen priorisoida ja jakaa tue pedagogista
pedagogiikan tyotehtdvia Jjohtajuutta, esim. liian
tuntemukselle suuret vastuualuest
Rakenteiden Keskustelufoorumien Suunnitelmallisuus Suunnittelemattomuus
luominen organisointi ja tyon Akilliset muutokset ja
pedagogiselle Palaverien organisointitaidot kiire
keskustelulle jarjestaminen ja niistd | Varhaiskasvatus- Sovituista kaytanteista ei
kiinnipitaminen suunnitelmatydn pidetsd kiinni
% Vasutydn organisointi rakentest selkedt
£ Pedatiimit yrms.
% Vanhempien kanssa
E tehtdva yhteistyd
= Pedagogisen Vastuun jakaminen Oma esimerkki Henkilgston
E johtajuuden Luottamus pedagogiikassa sitoutumattomuus
o jakaminen Henkilgstdn Vetdyhyminen itse Henkildstan
asiantuntijuuden taka-alalle pedagogisen
arvostus Pedagogisesti koulutuksen puute
pdtevan
henkiloston
rekrytointi
Oman Ajantasaisesta Ajanhallinnan ja Puutieset oman tydn
kompetenssin | tietdmyksests priorisoinnin taidot johtamisessa
- ylldpitdminen huolehtiminen Dialogisuus Ei kwkya tehda paatoksia
E ja johtajuuden | Jamakkyys Johtajuustaidot
= haltuunotio padtiksenteossa Rohkeus tehda
‘E‘ paatoksid
E Tyohyvinvoin- | Ilmapiirista Henkildstin Sijaisten puute
s nista huolehtiminen ritttéwvyydestd Oma vasyminen
'% hualehtimi- Hywa wuorovaikutus huolehtiminen
% nen MySnteisen Henkilastén
- yvhteisdllisyyden hywinvoinnin
rakentaminen seuraaminen
Tydyhteisdkoulutus
= Pedagogisen Arvokeskustelun “Wahwva tieto ja Pedagogiikam arvo j&a
B = keskustelun hergttdminen nakenys muiden intressien takia
,':E = hergttdminen Toiminnan pedagogiikasta vih3iseksi
-"g-' = ja reflektointi ja Arjen pedagogiikan Pedagogizen tistouden
w ylldpitdminen kehittdminsn tuntemus puute
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Fonsénin (2014) ja Fonsénin ja Parrilan (2016) mukaan organisaatiokulttuurin —
ulottuudessa pedagoginen johtajuus ilmenee erityisesti kehittamistyon
organisoimisessa eli johtajan tehtdvana on jarjestdd yhteisia kehittamista
edistavia keskustelumahdollisuuksia tyontekijoille. Lisadksi pedagogista
johtajuutta tulee osata jakaa tyoyhteisossa jaetun johtajuuden kautta niin, etta
johtaja tiedostaa henkildoston asiantuntijuudet ja antaa arvostuksensa
asiantuntijuuksia kohtaan. Kuitenkaan tyOntekijoita ei pida jattaa yksin
kehittdmaan, vaan johtajan tulee luoda puitteet kehittamiselle oman tietotaidon
yllapitamisen, hyvan vuorovaikutuksen ja myonteisen tyoilmapiirin luomisen
kautta kuten johtamisosaamisen — ulottuudessakin painotetaan. Tyohyvinvoinnin
yllapitaminen on myds nostettu yhdeksi tarkeaksi pedagogisen johtajuuden
toimenkuvaksi edella mainittuun ulottuvuuteen sitoutuen.

Fonsén (2014) ja Fonsén ja Parrila (2016) kertovat viimeisen ulottuvuuden,
substanssin hallinnan, mukaan pedagogisen johtajuuden ilmenevan erityisesti
yhteisten arvojen kautta. Yhteiset arvot varhaiskasvatuksen kentallda luovat
osaltaan perusteet hyville pedagogisille kaytanteille ja laadukkaalle
varhaiskasvatukselle. Johtajan tehtava on heratella tydyhteisossa halua ja
toisaalta myoOs yllapitaa yhteisen arvokeskustelun kulttuuria. Arvokeskustelun
kautta tydyhteisOssa pystytaan kehittamaan toimintakulttuuria yha paremmaksi.
Tama kuitenkin vaatii johtajan esimerkkia vahvana pedagogisena johtajana, jolta
lOoytyy nakemysta ja tietoa arjen pedagogiikasta. Johtajan avulla arjen kaytanteet
tulevat parhaiten kehitettavaksi, mikali johtaja oman havainnoinnin ja tiedon

avulla nostaa ilmi erilaisia pedagogisia kysymyksia kehittamisen tueksi.
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4 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman pro gradu -tutkimuksen tavoitteena on taydentaa kotialuemallin toiminnan
ja tyohyvinvoinnin valisen yhteyden tutkimuksellista aukkoa. Tutkimuksen
tarkoituksena on avata ja lisata ymmarrysta varhaiskasvatuksen opettajien
tuottamista kokemuksista tyohyvinvoinnistaan kotialuemallia toteuttavan
varhaiskasvatuksen kentalla. Lisaksi tutkimuksen tavoitteena on tuottaa
kokemusperaista tietoa siita, miten toimintakulttuuria tulisi kehittaa eri tyoyhteison
tasoilla tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Tutkimuskysymykset on muotoiltu

seuraavasti:

1. Miten kotialuemallin toimintakulttuuri vaikuttaa varhaiskasvatuksen opettajan

tydhyvinvointiin?

2. Miten kotialuemallin toimintakulttuuria tulisi kehittda, jotta se lisaisi

varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvointia?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa avataan tarkemmin taman pro gradu -tutkimuksen toteuttamisen
lahtokohtia. Aluksi kerrotaan tutkimuksen kvalitatiivisuudesta eli laadullisuudesta
ja tutkimukseen liitettavistd fenomenologisen suuntauksen piirteista.
Aineistonkeruumenetelmaksi valikoitua puolistrukturoitua teemahaastattelua
iimennetaan teorian pohjalta ja kerrotaan tarkka kuvaus aineistonkeruun eri
toteuttamisen vaiheista. Lopuksi selvennetaan tutkimukselle valittua aineiston
analyysimenetelmaa, temaattista analyysia, sen eri toteuttamisen vaiheiden

pohjalta.

5.1 Laadullinen tutkimus ja fenomenologia

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Juutin ja
Puusan (2020) seka Kiviniemen (2018) mukaan laadullinen tutkimus pohjautuu
ymmarryksen luomiseen tutkittavan toiminnasta tietyssa kontekstissa tai toisaalta
tutkimus voi tarkastella tiettyja ilmidita tutkittavien tuottamista ajatuksista kasin.
Keskeista laadulliselle tutkimukselle Juuti ja Puusa (2020) listaavat olevan sen
prosessinomaisuus eli laadullinen tutkimus muodostuu erilaisten prosessien
kautta, joita tutkija joutuu kaymaan lapi tutkimuksen eri vaiheissa.
Prosessinomaisuus nayttaytyy jokaisessa tutkimuksen eri vaiheessa niiden
muokkautuvuuden mahdollisuuksissa. Esimerkiksi tutkimusongelmat saattavat
muokkautua lopullisiin versioihin vasta tutkimuksen loppuvaiheilla kuten myos
teoreettinen viitekehys saattaa vaihtua tai saada erilaisia painotuksia
tutkimusaineiston analysoimisen myo6ta. Mydskin itse laadullisen tutkimuksen
aineistonkeruu ja analyysimenetelmat saattavat joustavasti muokkaantua
tutkimusprosessin edetessa, mikali havaitaan parannuksien olevan tarpeellisia.

Laadulliselle tutkimukselle olennaista on siis Juutin ja Puusan (2020)
mukaan kiinnostus tutkia yksittaisten ihmisten kokemuksia luonnollisissa

puitteissa. Tutkijan rooli laadullisessa tutkimuksessa on aidosti lasna oleva
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verrattuna maaralliseen tutkimukseen, silla tutkijan tulee olla vuorovaikutuksessa
tutkittavien tuottamien nakemysten ja niista nousseiden yksittaisten havaintojen
kanssa. Kiviniemi (2018) ilmaisee tutkijan omien mielenkiinnonkohteiden ja
tietynlaisten nakokulmien vaikuttavan tutkimusaineistoon niin aineiston
keraamis- kuin analysointivaineessa. Tutkija maarittelee kerattavan aineiston
rajauksen omien intressien kautta ja tuottaa analysoidessa tarkastelun
keskipisteet omien tulkintojensa perusteella.

Tutkimuksen taustalla vaikuttavana tieteenfilosofisena lahtokohtana
nayttaytyy fenomenologisen suuntauksen piirteita, joka painottaa Cohenin ym.
(2018, 20—-21, 300) mukaan tutkittavien subjektiivista tietoutta eli tutkittavien omia
kokemuksia ja havaintoja tutkittavasta ilmidsta. Huhtinen ja Tuominen (2020)
kertovat, ettd fenomenologisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkimaan
tiettyja ilmioita tutkittavien kokemustodellisuuden kautta eli tutkimus pohjautuu
muodostamaan tietoa sellaisesta lahtokohdasta, mita tutkittava henkild omien
kokemuksiensa ja elamismaailmansa avulla tuottaa. Husserlin (2017) mukaan
fenomenologiassa tutkijan omat Iahtokohdat innoittavat tutkimaan sellaista asiaa,
johon tutkijan oma keho, aistit ja pyrkimykset ovat vahvasti suuntautuneet ja
luoneet kiinnostuksen tietaa lisaa asiasta. Tassa tutkimuksessa tutkijan omat
lahtokohdat olivat merkittavassa osassa tutkimuksen aiheen valikoitumista.

Laine (2018) ja Tuomi ja Sarajarvi (2018) kertovat fenomenologisen
suuntauksen mukaan ihmisen rakentuvan kokonaisuudessaan suhteessa
maailmaan ja kokemuksiin, joiden kautta han elaa. Inminen siis luo merkityksia
kokemuksiensa kautta siitd yhteisosta, jossa ihminen kasvaa ja toisaalta, johon
ihminen tulee kasvatetuksi. Tutkijana fenomenologisen tutkimuksen haasteita
tuottaa Laineen (2018) mukaan omien kokemusten kriittinen tarkastelu ja niiden
poissulkeminen tutkittavien kokemusten taustalta. Tutkijan tulee siis pyrkia
tiedostamaan omat ennakkokasitykset ja myos aiempien tutkimusten tuottamat
mahdolliset tiedot tutkimuskohteesta, jotta han kykenee kriittiseen aineiston
tulkintaan kyseisten tutkittavien omista merkityksellisista kokemuksista.

Laine (2018) ilmaisee fenomenologisessa tutkimuksessa olevan tarkeaa,
ettd tutkimuksen toteuttamista ei ohjaa jokin tietty ennalta asetettu teoria tai
teoreettinen viitekehys vaan tutkimuksen tulee toteutua aitojen kokemusten
kautta. Kuitenkaan aiempiin tutkimuksiin ja teorioihin ei tule jattaa tutustumatta

vaan niita tulee kriittisesti arvioida tutkimuksen alun esimaarityksina. Itse
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aineiston keraamisvaiheessa ja analysointivaiheessa nama esimaaritykset tulee
tutkijan toimesta yrittaa inhimillisyyden nimissa unohtaa ja ottaa huomioon vasta
aineiston tuloksien tulkinnan jalkeen, jotta aito fenomenologinen kokemusten
tutkiminen toteutuu.

Pro gradu -tutkimuksen toteuttaminen alkoi aiheen valinnalla, joka maarittyi
taman tutkimuksen kohdalla pitkalti tutkijan omien havaintojen pohjalta. Juutin ja
Puusan (2020) mukaisesti perusteltiin aiheen valintaa siis kaytannosta kasin.
Sijaisuuksien tekeminen kotialuemallia toteuttavissa varhaiskasvatusryhmissa
ohjasivat tutkijaa selvittamaan, millaisena kotialuemallin toteuttaminen ja
tyohyvinvointi nayttaytyy varhaiskasvatuksen kentalla.  Kokemukset, joita
sijaisuudet kotialuemallia toteuttavissa ymparistoissa olivat aiemmin tuottaneet,
kertoivat tydhyvinvoinnin olevan vaihtelevaa ja kotialuemallin toiminnan
toteuttamiselle kaivattiin lisaa kehittamista.

Tutkimuksen ensimmainen varsinainen toteuttamisen vaihe alkoi
esikyselyillda mahdollisten haastateltavien tavoittelemiseksi. Tampereen
kaupungissa tyoskentelevia paivakodin johtajia ja apulaisesimiehia lahestyttiin
sahkopostitse sen jalkeen, kun oli selvitettyna kaupungin sivuilta, missa
yksikOissa kerrotaan toteutettavan kotialuemallin  mukaista toimintaa.
Sahkopostit johtajille l1ahtivat satunaisesti siina jarjestyksessa, missa tutkija oli
kaupungin sivuilta eri yksikoihin tutustunut. Sahkopostissa kerrottiin tutkimuksen
tavoitteista ja pyydettiin johtajia valittamaan tutkimuspyyntdéa eteenpain
yksikOissa tyoskenteleville varhaiskasvatuksen opettajille. Taman jalkeen
halukkaat osallistujat ottivat tutkijaan yhteytta sahkopostitse.

Saatujen tietojen perusteella mahdollisista tutkimukseen osallistujista
paadyttin  tyostamaan Tampereen kaupungille tutkimuslupahakemus.
Lupahakemuksesta tulleen hyvaksytyn paatoksen jalkeen jatkettiin tutkimuksen
toteuttamista ottamalla uudelleen yhteytta halukkaisiin varhaiskasvatuksen
opettajiin ja sovittiin heidan kanssaan teemahaastatteluiden ajankohdista.
Haastatteluun osallistuville lahetettiin viela tutkimuksen tiedote,
suostumuslomake ja Tampereen yliopiston opinnaytetyon tietosuojailmoitus.
Nama luettuaan tutkittavat lahettivat tutkijalle viela sahkopostiin kuittauksen, etta
ovat perehtyneet materiaalin ja antavat suostumuksensa tutkimukseen

osallistumiselle ja tutkimuksessa kerattavan aineiston analysoimiselle.
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5.2 Puolistrukturoitu teemahaastattelu

Tutkimuksen aineisto kerattiin puolistrukturoitujen teemahaastatteluiden keinoin,
jotka koronatilanteen vuoksi paadyttiin jarjestamaan Microsoft Teams -
sovelluksen avulla etana. Puolistrukturoidulla teemahaastattelulla tarkoitetaan
haastattelua, joka sisaltaa paakysymyksia ja tarkentavia kysymyksia tietyista
etukateen valituista teemoista (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006; Tuomi
& Sarajarvi, 2018). Hirsjarven ja Hurmeen (2011) seka Tuomen ja Sarajarven
(2018) mukaan teemahaastattelusta puhuttaessa tarkoitetaan
haastattelumuotoa, jonka avulla keskusteluun on valikoitunut tiettyja
teemakokonaisuuksia kasiteltavaksi. Teemahaastattelu toteuttaa
puolistrukturoitua menetelmaa, silla haastattelussa kasiteltavat teemat ovat
kaikille tutkittaville samoja, mutta teemojen alle luotujen apukysymysten
sanamuodot ja jarjestys saattavat vaihdella tilannekohtaisesti.

Puolistrukturoitu teemahaastattelu valikoitui tutkimuksen
aineistonkeruumenetelmaksi, koska tavoitteena oli saada avoimia vastauksia
tutkimukselle tarkeistda teemoista. Fenomenologisen suuntauksen piirteiden
mukaisesti tdssad tutkimuksessa pyrittin  valitsemaan metodologiseksi
lahtokohdaksi  sellainen aineistonkeruumenetelma, joka tuottaa tietoa
tutkimukseen osallistuvien aidoista ja konkreettisista kokemuksista parhaimmalla
mahdollisella tavalla (Laine, 2018). Teemahaastattelumetodin valinta on siis
tapahtunut tilannekohtaisen harkinnan kautta, joka fenomenologisen
suuntauksen mukaisesti nahdaan perusteellisena valintana.

Puusa (2020) ja Tuomi ja Sarajarvi (2018) ilmaisevat teemahaastattelun
tarkoituksena olevan ymmarryksen syventaminen tutkittavasta ilmiosta.
Haastattelutyyppind teemahaastattelu sopii parhaiten metodiksi sellaisiin
tutkimuksiin, joissa tiedetaan tutkittavien omaavan subjektiivisia elamismaailman
kokemuksia kyseisesta tutkimuskohteesta. Haastatteluun on valittu erilaisia
teemakokonaisuuksia aiempien teorioiden ja tutkilan omien kokemuksien
pohjalta, mutta niitd voidaan hyvin joustavasti muokata haastatteluiden aikana.
Haastateltavilta toivotaan avointa kerrontaa teemoista. Tutkijan rooli
teemahaastattelussa Puusan (2020) mukaan muodostuu haastateltavien

vastaamishaluista ja kerrontatavoista kasin eli haastatteluissa tutkija voi olla niin
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aktiivisen kuuntelijan roolissa kuin myds esittda suoria kysymyksia eri aiheista,
mikali haastateltavien vastaukset vaativat tarkennuksia.

Teemahaastatteluiden aluksi tutkittavilta pyydettiin lupa haastatteluiden
tallentamiseen Microsoft Teams — sovelluksessa. Tama takaisi sen, etta tutkija
pystyisi aidosti keskittamaan huomionsa haastattelutilanteeseen ilman
muistiinpanojen tekoa ja palaamaan vastauksien pariin myohemmin aineiston
litterointivaiheessa (Hirsjarvi & Hurme, 2011). Haastattelunauhoitteet tallentuivat
Microsoft Teams — sovelluksesta vyliopiston tarjoamaan Office 365 -
pilvipalvelimeen, joka vaatii kaksivaiheisen tunnistuksen kirjautumisen
yhteydessa. Haastateltaville lahetetyssa tiedotteessa oli jo aiemmin kerrottu
tallenteiden tulevan vain tutkijan kayttoon ja poistuvan pilvipalvelusta tutkimuksen
paatyttya. Tallenteiden lisaksi nauhoitettiin haastattelut varmuuden vuoksi viela
puhelimen aanitepalveluun, josta heti haastatteluiden paatyttya siirrettiin
aanitetiedostot samalle Office 365 -pilvipalvelimelle kuin tallenteetkin.
Teemahaastattelut toteutettiin tammi—helmikuun 2021 aikana.

Teemahaastattelurunko koostui viidesta teemasta apukysymyksineen, jotka
ovat tarkemmin nahtavissa tutkimuksen liiteosiossa (LIITE 1). Rungon
muodostamisessa otettiin huomioon sen valjyys, jotta tutkimus tuottaisi aitoja
kokemuksien kuvauksia tutkittavasta ilmiosta (Hirsjarvi & Hurme, 2011).
Haastattelut kestivat vaihdellen 21-45 minuutin valilla. Teemahaastattelun
haasteena havaittin muutamassa haastattelussa tutkittavien orientoituminen
haastatteluun. Alasuutarin (2011) mukaan tutkittavat pyrkivat vastatessaan
kysymyksiin luomaan kasityksia tutkimuksen todellisesta olemuksesta ja nain
kohdistamaan vastaamisensa omien kokemusten mukaisiin tarkeisiin kohteisiin.
Tutkittavat saattavat pohtia ja kyseenalaistaa omien vastauksien oikeellisuutta ja
hyodyllisyytta tutkimukselle. Tutkijan onkin tarkeaa kannustaa tutkittavaa
kertomaan kokemuksistaan aidosti ja avoimesti ilman pohdintaa siita, mika
tutkimuksen kannalta on hyddyllistd tietoa. Laine (2018) ilmaisee
fenomenologisen ajatuksen mukaisesti jokaisen yksilollisen kokemuksen olevan
arvokas osa tutkimusta.

Teemahaastatteluihin osallistui yhdeksan varhaiskasvatuksen opettajaa.
Tama maara osoittautui saturaation kautta riittdvaksi. Saturaation mukaan
tutkimukseen osallistuvien maaraa voidaan perustella ajatuksella aineiston

kylldantymisesta eli aineiston keruu voidaan paattaa tiedostamalla uusien
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haastatteluiden tuottavan vain yhtenevaisia tuloksia aiempien haastatteluiden
suhteen (Hirsjarvi & Hurme, 2011). Tutkimuksessa kahdeksas haastateltavista
tuotti tutkimukselle viela uutta tietoa, kun taas yhdeksannen kohdalla ei ollut enaa
havaittavissa uusia olennaisia  kokemuksia tutkimuksen teemoista.
Aineistonkeruu paatettiin siis lopettaa yhdeksannen osallistujan jalkeen.
Aineiston keraamisen jalkeen litteroitiin eli purettiin tallenteet erilliselle
Microsoft Word -tiedostolle. Hirsjarven ja Hurmeen (2011) mukaan litteroinnissa
on tarkeaa, etta tutkija on paattanyt ennen litterointia, mita aineistolta haluaa.
Nain tutkija pystyy varmuudella tiedostamaan litteroinnin vaatiman tarkkuuden eli
tuleeko litteroinnissa esimerkiksi merkita erilaiset adnenpainot, tauot tai toistot
analysoinnin tueksi. Haastatteluaineistot litteroitiin tarkasti, mutta niista jatettiin
kuitenkin kirjaamatta haastattelijoiden aannahdykset, puheissa esiintyneet taot
tai sanojen toistot, silla niiden koettiin olevan merkityksettomia tutkimukselle.
Tarkeinta oli, etta litteroinnin tuloksena aineistosta pystyi saamaan tiedon, mita
on sanottu eli aineisto tuotti tietoa puheen sisallosta. Litterointivaiheessa
anonymisoitin  mahdolliset tunnistetiedot muuttamalla niitd uudelleen
nimeamisen tai poistamisen keinoin. Litteroitua aineistoa kertyi yhteensa 87 sivua
fontilla 12 ja rivivalilla 1,5. Yksittaiset haastatteluaineistot vaihtelivat 7-12 sivun

valilla.

5.3 Temaattinen analyysi ja tulosten avaaminen

Aineiston analyysimenetelmaksi valikoitui temaattinen analyysi, joka voidaan
yhdistaa ajatuksiltaan fenomenologiseen suuntaukseen. Koska tarkoituksena on
analysoida tutkittavien tuottamia kokemuksia fenomenologisen ajatuksen
mukaisesti, paadyttin |ahestya haastattelumateriaalia aineistolahtoisesti.
Aineistolahtoisessa analyysissa pyritaan tutkimaan aineistoa ilman taustalla
vaikuttavaa teoreettista viitekehysta luoden aineistosta tutkimukselle teoreettinen
kokonaisuus (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tutkimus mukailee Tuomen ja
Sarajarven (2018) ilmaisemaa induktiivista paattelya, jolla tarkoitetaan loogista
paattelya yksittaisista kokemuksista yleisiin. Tama nayttaytyy analysoinnissa
yksittaisten kokemusten vertaamisessa toisiinsa ja yhtaldisten kokemusten

yhdistamisessa. Kuitenkin tutkimus perustuu fenomenologiseen nadkemykseen
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yksittaisten kokemusten tarkeydestd (Cohen ym., 2018, 20-21), jolloin
induktiivinen paattely jaa toissijaiseksi analysoinnin etenemisessa.

Moilanen ja Raiha (2018), Puusa (2020) ja Tuomi ja Sarajarvi (2018) ovat
kertoneet temaattisen analyysin etenemisesta seuraavanlaisesti. Temaattinen
analyysi alkaa aineiston useaan otteeseen lapi lukemisesta ja aineistosta
nousevien eri teemojen havaitsemisesta. Tutkija voi myos tutustua tekstiin omista
luomistaan teemoista kasin, esimerkiksi teemahaastattelun eri teemojen
kokonaisuuksien vastauksia tutkimalla. Kuitenkin on huomioitava, etta aineisto
itsessaan saattaa tuottaa useampia erilaisia teemoja, mita teemahaastattelun
runko on alustavasti tuottanut ja siksi onkin tarkeaa pyrkia loytamaan kaikki
mahdolliset eri teemat aineiston pohjalta. Teemojen muodostamisen jalkeen on
hyva tarkentaa teemojen merkityssisallot kayttamalla esimerkiksi kasitekarttoja
analysoinnin apuna. Teemoista tehdyt kasitekartat tulisi seuraavassa
analysointivaiheessa yhdistaa toisiinsa luoden yksityiskohtaisen
merkitysverkoston teemojen valille.

Eskola (2018) kuvailee viela tarkemmin analyysin etenemista
esimerkinomaisesti teemahaastattelun kohdalla. Aineistolahtoinen
teemahaastattelun analysointi alkaa aineiston jarjestelemisella teemoittain, joka
voidaan toteuttaa aineistojen yhdistelemisella teemoittain joko
tekstinkasittelyohjelmalla tai varikoodaamalla aineistoista eri teemat tietyilla
vareilla. Taman jalkeen aineistoa luetaan huolellisesti useaan otteeseen ja
merkataan tekstista mielenkiintoa ja merkitysta herattavat kohdat. Tematisoinnin
avulla aineisto jarjestetaan teemoihin ja nostetaan kuvaavia sitaatteja tulkinnan
osaksi. Varsinaisessa aineiston analysoimisen vaiheessa teemoja tarkastellaan
joko tutkimalla haastateltavien vastaukset yksi kerrallaan tai kohdentaen
huomion jokaiseen eri teemaan erikseen. Teemoista tehdyt tulkinnat yhdistetaan
analysoinnin paatyttya aiempiin teorioihin ja tutkimuksiin.

Tutkimuksen analysointivaihe toteutui edelld mainittujen teorioiden
mukaisesti. Teemahaastatteluaineiston litteroinnin  jalkeen  perehdyttiin
aineistoon lukemalla sita uudelleen useaan otteeseen. Apuna kaytettiin eri varisia
yliviivaustusseja merkatessa tulostettuun aineistoon eri teemoihin avattuja
kokemuksia. Taman jalkeen muodostettiin teemoista omat kasitekartat, joihin
merkattiin tarkennuksia niiden merkityssisalldista. Tutkijan kaydessa yha

uudelleen aineistoa lapi koodattiin alleviivaamalla tekstista merkityksellisimmat ja
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mielenkiintoa herattavimmat kohdat, joita tultaisiin tuloksien avaamisvaiheessa
siteeraamaan. Taman jalkeen otettiin kasittelyyn jokainen teemakokonaisuus
yksitellen ja analysoitiin kasitekartan avulla siihen liittyvia kokemuksia.

Saadessa teemojen yksittaiset analyysit valmiiksi, siirryttiin kasitekarttojen
yhdistamisen vaiheeseen ja tehtiin tulkintoja teemojen valisista yhteyksista.
Naista tulkinnoista muodostettiin erilliset kuviot, joiden avulla pystyttiin paremmin
havainnollistamaan tutkimuksesta ilmenneet tulokset. Taman jalkeen kirjoitettiin
aineistosta analysoidut tulokset auki ja lisattiin kuviot tekstien taustatueksi.
Pohdintaosiossa yhdistettiin tutkimuksen tulokset aiempiin tutkimuksiin ja
teorioihin. Taman jalkeen tarkasteltiin kriittisesti viela uudelleen tutkimuksen
luotettavuutta ja eettisyytta. Tutkielmaan selvennettin  tarkasti  eri
tutkimusprosessin vaiheissa huomioidut luotettavuutta ja eettisyytta lisdavat
tekijat.

Tutkielmaan muodostettiin myos pohdintaa mahdollisista
jatkotutkimusehdotuksista, joita voitiin taman tutkimuksen tuottamien tuloksien
pohjalta ilmaista heranneen merkityksellisyyden ja mielenkiinnon kautta. Lopuksi
avattiin tutkimuksen tuloksien pohjalta, mita uusia ja merkityksellisia
johtopaatoksia  kotialuemallin  toiminnasta  kokemuksien taustalla ol

havaittavissa.
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6 TULOKSET

Tassa luvussa avataan analyysin pohjalta saadut tutkimuksen tulokset.
Temaattisen analyysin keinoin aineistosta tulkittiin kaksi paateemaa, joita ovat
kotialuemallin tybhyvinvointikulttuuri  ja  kotialuemallin  kehittdminen.
Ensimmaisena tuloksissa kasitelldan kotialuemallin tybhyvinvointikulttuurin -
paateemaa, joka avataan neljan alateeman pohjalta. Kotialuemallin
tyohyvinvointikulttuurin  -paateeman tarkoituksena on vastata tutkimuksen
ensimmaiseen tutkimuskysymykseen, jolla pyritdan lisaamaan ymmarrysta
kotialuemallin toimintakulttuuriin tekijoista, jotka vaikuttavat varhaiskasvatuksen
opettajien tyohyvinvointiin.

Taman jalkeen esitellaan tuloksia toisesta paateemasta, kotialuemallin
kehittdmisestd, siihen liittyvien eri alateemojen avulla. Kotialuemallin
kehittamisen -paateeman tarkoituksena on vastata tutkimuksen toiseen
tutkimuskysymykseen, jolla taas pyritaan lisaamaan ymmarrysta kotialuemallin
toimintakulttuurin  kehittamiseen vaikuttavista eri tyoyhteisotason tekijoista
varhaiskasvatuksen opettajien tydhyvinvoinnin nakdkulmasta.

Tulosten esittamisessd muodostetaan lisdtukea aineistokatkelmia
kayttamalla. Aineistokatkelmien peraan on merkattu haastattelua kuvaava
merkinta H ja numero valilta 1-9, jolla viitataan tutkijan litterointivaiheessa
muodostamaan merkintatapaan haastateltavien aineistojen selkean kirjaamisen
avuksi. Jokainen eri haastateltava on siis luokiteltu tietyn numeron alaisuuteen,

jotta pystytaan erottelemaan eri vastaukset toisistaan.

6.1 Kotialuemallin tybhyvinvointikulttuuri

Varhaiskasvatuksen  opettajien  kokema  tyOhyvinvointi  kotialuemallia
toteuttavassa varhaiskasvatuksessa kerrottiin muodostuvan niin yksildon omien
tekijoiden pohjalta kuin myos tydyhteison, johtajuuden ja fyysisen

toimintaympariston kautta. Tuloksissa kotialuemallin tydhyvinvointikulttuurin -
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paateema jakautui tuloksissa neljaan alateemaan, joita ovat henkilbkohtainen
taso, tydyhteisén taso, johtajuuden taso ja toimintaympéristén taso. Kuviossa 2
on avattuna ensimmaiseen paateemaan liittyvat alateemat ja niiden tarkemmat

jaottelut konteksteihin ja tuloksiin pohjautuen.

KOTIALUEMALLIN
TYOHYVINVOINTIKULTTUURI
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KUVIO 2. Kotialuemallin tydhyvinvointikulttuurin — paateema

6.1.1 Henkilokohtainen taso

Varhaiskasvatuksen opettajilta pyydettiin haastattelussa kertomaan omista
kokemuksistaan tydhyvinvointiinsa liittyvista tekijoista ja miten tydhyvinvointia
voisi omilla keinoilla yllapitaa. Tyohyvinvointiin vaikuttavat henkilokohtaiset tekijat
voitiin analysoinnissa jakaa tyOpaikalla esiintyviin keinoihin ja vapaa-aikaan
liittyviin keinoihin. TyOpaikalla esiintyvat keinot jakautuivat henkilokohtaisen
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motivaation ja vuorovaikutuksen -alateemoihin. Henkilokohtainen motivaatio
nayttaytyi vastauksissa tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana, mikali oma asenne
tyotehtdvaa kohtaan oli oikeanlainen. Lisdksi motivaatioon vaikutti oma
sitoutuminen ja joustaminen tarpeen vaatiessa. Tyotehtava lasten parissa nahtiin
merkittavana ja motivoivana, kun omat vahvuudet olivat kaytossa ja tdiden tulos

pystyttiin havaitsemaan.

Erityisesti saan itselleni voimaa siita, kun on lapsia, joilla on haasteita - - saa
ratkottua sitd heidan arkeaan, etta se palvelisi heitd mahdollisimman hyvalla
tavalla. Ja sitten, kun onnistuu siina ja nakee, etta lapsi menee eteenpain ja
sillda on hyva olla. - - se eniten lisda myods sitd omaa tyéhyvinvointia, kun
nakee ne oman tyénsa jaljet. H1
Vuorovaikutuksen nahtiin olevan vaikuttava tekija opettajan tyohyvinvointiin
erityisesti tyokavereiden kontekstissa. TyOkaverit nahtiin merkittavana henkisena
tukena, joiden kanssa pystyi jakamaan omia ajatuksia tyOpaikalla.
Henkilokohtaisella tasolla koettiin tarkeaksi vuorovaikutuksen suhteen, etta
tunnistetaan tilanteet ja keskustelukumppanit eli tiedostetaan kenelle, milloin ja
mista tulisi keskustella. Kotialuemallin kerrottiin myds luovan mahdollisuuden
loytaa yha useammasta tiimikaverista tyontekija, jolle jakaa omat huolensa

verrattuna normaaliin kolmen aikuisen tiimiin.

Osaan vetaytya tarvittaessa takaa-alalle, ettd en hammenna turhista asioista
turhaan. - - turhista asioista, milla ei ole muutosmahdollisuutta, niin siitd on
sitten turha jauhaa. H3

Lahes jokaisessa haastattelussa ilmeni vapaa-ajan suuri merkitys
tydhyvinvoinnille.  Varhaiskasvatuksen opettajat kokivat ty6hyvinvoinnin
yllapitamiseen vaikuttavan toiden teon konteksti eli tyohyvinvointia lisasi
tiedostettu toiden ajattelemattomuus vapaa-ajalla. Tyot kerrottiin tehtavan

tyopaikalla ja toiden paattyessa ajatukset suunnattiin vapaalle.

Ja sitten jotenkin, kun taaltad tdistda paadsee pois, niin semmoinen ihan
taysirtautuminen, ettd yritdn olla ajattelematta mitdan tydasioita sitten
viematta niita kotiin. H9
Tdiden vastapainoksi tydhyvinvoinnille kerrottiin olevan tarkeaa, etta vapaa-ajalla
pidetdan huolta niin itsesta kuin myds tarkeista ihmissuhteista, kuten perheesta

ja ystavista, syodaan terveellisesti, likutaan, harrastetaan ja nukutaan riittavasti.
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6.1.2 TyOyhteison taso

Varhaiskasvatuksen opettajat kertoivat tyOhyvinvointiinsa vaikuttavista
tydyhteisdn tason tekijoista myonteisista ja kielteisistd kokemuksistaan kasin.
Tuloksissa eroteltiin tiimitasolla vaikuttavat tekijat ja koko tydyhteisdssa
vaikuttavat tekijat, silla tiimilla ja koko tyoyhteisolla kerrottiin olevan erilaiset
merkitykset varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvinvointiin. Kokemusten
perusteella tiimin nahtiin olevan merkittavampi tekija opettajan tyohyvinvointiin
verrattuna koko tyoyhteison tasoon.

Tiimitasolla positiiviset kokemukset tyohyvinvointia edistavista tekijoista
jakautuivat yhteisollisyyden tekijoihin ja jaettuun opettajuuteen. Yhteisollisyyden
tekijat positiivisissa kokemuksissa ilmentyivat erityisesti ilmapiirin nakokulmasta.
Tyohyvinvointi oli hyvalla tasolla, mikali tiimissa oli avoin, luottamuksellinen ja
hyva ilmapiiri, jossa jokainen tiimikaveri oli sitoutunut, joustava ja otti vastuuta
tyostaan. Lisaksi tyohyvinvointia edisti vuorovaikutussuhteiden toimiminen osana
yhteisty6ta ja tiimin tuottamaa tukea. Jokaisen tiimijasenen innostuminen uusille
ideoille ja jokaisen jasenen omien vahvuuksien kayttaminen arjessa nahtiin myos
positiivisissa kokemuksissa yhteisollisyyden yllapitajina. Kotialueella tiimin
ollessa suurempi kuin normaalissa ryhmassa, vahvuudet nayttaytyvat myos
laajemmalla tasolla, joten toiminnan suunnittelu- ja toteuttaminen oli

monipuolisempaa ja lisasi opettajien omaa tyohyvinvointia.

Tiimikaverit ja niiden vahvuudet. Ne palvelee toisiaan, etté jollakin on vaikka
enemman tietdmysta metsaseikkailusta kun itsella. Niin han sitten tietenkin
ottaa siitd vahan vahvemman roolin - - mediakasvatuksessa osaan neuvoa
muitakin. H4
Kotialuemallia toteuttavissa varhaiskasvatuksen ryhmissa varhaiskasvatuksen
opettajat toimivat usein yhteistydossa keskenaan Iluoden alustan jaetulle
opettajuudelle. Jaettu opettajuus nahtiin merkittdvana osana tyohyvinvointia, silla
toisen opettajan nahtiin lisdavan vertaistukea erityisesti pedagogisten
nakemysten luonnissa ja vastuun jakamisessa. Lisaksi toinen opettaja ryhmassa

mahdollisti yhteisen toiminnan suunnittelemisen ja ideoiden jakamisen.

Kotialuemallin ryhmassa on helpompi toteuttaa sellainen henkiléstérakenne,
ettd on kaksi opettajaa. - - siita se opettajan tyohyvinvointi lisdantyy, kun
ryhmassa on myds toinen, kenelld on sama tehtava ja sama koulutus ja voi
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jakaa niitad opettajan vastuita sen oman tiimikaverin kanssa, joka on myos
opettaja. H2

Kielteiset kokemukset varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvoinnista tiimin
jasenena kohdistuivat myos yhteisollisyyden kasitteen alaisuuteen.
Merkittavimpina tekijoind nimettin kommunikaation puute ja informoinnin
haasteet, joita kerrottiin esiintyvan isommissa tiimeissd herkemmin kuin
pienemmissa tiimeissa. Myo0s tiimikaverin yksilotyoskentelyn nahtiin heikentavan
opettajan tyohyvinvointia, silla yhteistyon kerrottiin olevan merkittava tekija

kotialuemallin toiminnan toteuttamiselle.

Me vaan leijutaan siella ja kaikki vaan toteuttaa sita kotialuetoimintaa niin

kun omana persoonana eika tiimina, niin se ei vaan pelita tuossa. Tuossa on

pakko tehda saumatonta yhteistyota. H8
Kommunikaation puutos ja yksilotyo aiheuttivat tiimeissa ristiriitoja, jotka nahtiin
muodostuvan yhteisten nakemysten puuttumisen vuoksi ja isojen tiimien eri
persoonien eridvien mielipiteiden pohjalta. Lisaksi varhaiskasvatuksen opettajat
kokivat uusien tyontekijoiden tietamattomyyden kotialuemallin toiminnan
vaativuuksista tuottavan negatiivisia kokemuksia oman tyohyvinvoinnin kannalta.
Tama nayttaytyi parhaiten tilanteissa, joissa tiimin jasenet olivat suurimmaksi
osaksi vaihtuneet ja vakituisia henkildita tiimeissa oli vain vahan. Vastuu
toiminnan toteuttamisesta ja kotialuemallin sisdan ajamisesta painottui
herkemmin vakituisten tyontekijoiden hartioille.

Koko tydyhteison tasolla niin myonteiset kuin kielteiset kokemukset
pystyttiin luokittelemaan yhteisdllisyyden piiriin. Myodnteisissa kokemuksissa
painottui hyvien kaytanteiden jakaminen, vertaistuen saaminen, toisten
huomioiminen ja me-henkisen ilmapiirin ja yhteisten suuntaviivojen lasnaolo
osana opettajan kokemaa tyohyvinvointia. Kielteisind kokemuksina avattiin
ristiriitojen heijastuminen koko tydyhteison ilmapiiriin ja yhteistydn puuttuminen
esimerkiksi piha-alueella tilanteissa, joissa ei huomioida muiden ryhmien lapsia

vaan havaitaan ainoastaan oman ryhman lapsien toiminta.

6.1.3 Johtajuuden taso

Kotialuemallin toiminnan toteuttamisessa nahtiin varhaiskasvatuksen opettajien

kokemusten mukaan tarvittavan vahvaa johtajuutta, mika voitiin tuloksien
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pohjalta jakaa niin yksiloon kuin tydyhteisoon liittyviin tekijoihin. Yksilolliset tekijat
voitiin tuloksissa jakaa pedagogisen johtajuuden -toimintamallin alaisuuteen.
TyoOyhteisoon liittyvissa tyOhyvinvoinnin  kokemuksissa johtajan roolissa
korostettiin  osallistumista ja my0s pedagogisen johtajuuden periaatteita.
Johtajuuden ilmaistiin kokemusten perusteella olevan merkittavassa roolissa
yksilolliselle tyohyvinvoinnille, silla vastauksista nousi ilmi selkeita vaatimuksia
johtajuudelle. Vaatimukset perustuivat kokemuksiin tydhyvinvointia edistavista tai
heikentavista johtajuuden toimintamalleista.

Yksilollisina tekijoina tyohyvinvointia koettiin tukevan johtajan kuunteleva
rooli, joka nakyi yhteydessa johtajan helposti |ahestyttavyyteen. Johtajan
kerrottiin tukevan yksildllista tyohyvinvointia, mikali johtaja aidosti kuuntelee
tyontekijaa riippumatta siita, mihin kontekstiin tydntekijan kertomat huolet ja

murheet liittyivat.

Han kuuntelee, jos on jotain sydamelld. - - Han kuuntelee myodskin niissa
asioissa, jos jostain omista asioista tai lasten asioista puhutaan. - - On se
sitten hyvaa tai jotain ikavaa, niin semmoinen kuuntelu ja siihen jollakin
tavalla vastaaminen. H6

Lisaksi johtajan ottaessa tyontekija osalliseksi paatoksentekoon, esimerkiksi
tyotehtavien ja tyovuorosuunnittelun yhteydessa, koettiin tama tyohyvinvointia
tukevana tekijana. Taman kerrottiin lisdavan luottamusta ja arvostusta johtajan ja
tyontekijan valilla, mikd omalta osaltaan koettin olevan yhteydessa
tydhyvinvointiin. Kotialuemallin  toteuttamisessa  tydvuorosuunnitteluun
osallistuminen nostettiin tarkeaksi tyohyvinvoinnin tekijaksi, silla opettajat
kertoivat tiimeissa tiedostettavan parhaiten, millaiset tyovuorot olisivat
kotialuemallin toiminnan sujuvuuden ja porrastamisen kannalta parhaimmat.
Kotialuemallin toteuttamisessa johtajan osallistuvan roolin tydyhteisossa
koettiin olevan yhteydessa varhaiskasvatuksen opettajien tydhyvinvointiin.
Johtajalta odotettiin erityisesti kehittamiseen osallistumista ja lasnaoloa tiimien
arjessa. Tyohyvinvoinnin ilmaistiin edistyvan, mikali johtajalta sai kehittavaa
palautetta, kannustusta, ymmarrysta ja apua tiimitydhon. Johtajan tuottama tuki
uusien ideoiden ja ehdotusten kautta nahtiin toteutuvan vain, mikali johtaja olisi
lasna oleva ja kiinnostunut tydyhteisonsa arjesta. Useassa vastauksessa ilmeni
kaipuu johtajan aidolle lasnaololle niin, etta johtaja nakyisi paremmin ryhmien

arjessa.
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Ja mika on herannyt taalla ihan, et niin kuin muutkin tyontekijat sanoo sita,
ettad eipa meilla johtajaa ihan hirveasti ndy. - - semmoinen kiinnostus niista
tiimeistd, ettd mita sielld tapahtuu. - - Mutta, ettd ihan vaan vois tulla
katsomaan, et hei mitas teille kuuluu. H7
Johtajan nahtiin toimivan tyohyvinvoinnin  nakokulmasta kotialuemallin
innostajana ja markkinoijana, joka luo puitteet yhteiselle kehittdmiselle ja
arvomaailman luomiselle. Johtajalta odotettiin tydyhteison kehittamiseen liittyvan
innokkuuden herattelemista ja pedagogisten nakemysten yhteiseen jakamiseen
liittyvan keskustelukulttuurin luomista. Osassa haastatteluita ilmeni, etta taman
kaltainen pedagoginen johtajuus nahtiin toteutuvan joko vahaisena tai se oli

kokonaan puutteellista.

Semmoinen tietty pedagoginen johtajuus puuttuu - - et me yhdessa mietitdan
ne semmoiset nakemykset, et milla tavalla tata tyota tehdaan. Ja mika on se
meidan talon pedagogiikka. - - Mun mielestd se toistuva semmoinen,
nimenomaan johtajalta, et palataan siihen, et mika se meidan ydinjuttu on ja
mika se meidan pedagogiikka, mita me halutaan talla tyolla. H8

6.1.4 Toimintaympariston taso

Varhaiskasvatuksen opettajien tyOhyvinvointiin  kerrottiin  liittyvan myos
toimintaymparistoon yhdistettavat tekijat, joita voitiin analysoinnin pohjalta jakaa
yha tarkemmin fyysiseen ja  sosiaaliseen -kontekstiin. Fyysisen
toimintaympariston kontekstille annetut kokemukset ilmaistiin kohdentuvan
tydolosuhteisiin. Tydolosuhteet jakautuivat viela tarkemmin niin myonteisiin kuin
myos kielteisiin  kokemuksiin. Myonteisina kokemuksina tyohyvinvointia
edistavista kotialuemallin tydolosuhteen tekijoista nimettiin pienryhmatoiminnan
yhteys tydrauhaan ja arjen sujuvuuteen. Lisaksi myoOnteisina tydolosuhteiden
tekijoina ilmaistiin hyvat tilat ja valineet, uusi varhaiskasvatussuunnitelma
pedagogisena tukena, suunnitteluajan ja taukojen toteutuminen ja arjen
struktuurin sujuminen.

Kielteisina tekijoina tyoolosuhteista nimettiin vastakohtaisesti tilojen
toimimattomuus, joka ilmeni esimerkiksi tilojen hallimaisuutena ja liilan pienina
eteisind, jotka olivat useamman ryhman yhteiskaytossa. Kotialuemalliin
siirtyminen aiemmasta pienemmasta ryhmamallista koettiin raskaaksi ja
tyomaaran kerrottiin lisdantyneen. Tydomaaran lisaantyminen ilmaistiin nakyvan

erityisesti arjen suunnittelussa, joka koettiin olevan vaativampaa kuin
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aikaisemmin. Lisaksi itse arki koettiin haastavaksi, silla rutiinit saattoivat viela
puuttua ja arki nahtiin suorittamisena ja selviytymisena. Tyon hallittavuus ja
joustamattomuus nayttaytyivat arjessa kiireenda ja rauhattomuutena, silla
kotialuemallin kerrottiin vaativan aikataulutusta siirtymien porrastuksien vuoksi.

Suorittaminen ja kiire koettiin olevan myos yhteydessa tyonilon katoamiseen.

Fyysiset tilat - - on tosi kuormittavat. Vaikka sita porrastetaan ja ulkoillaan eri
aikaan, niin se vaatii paljon energiaa ja voimavaroja ihan se arjen
strukturointi. Se on sitten taas pois siltd muun toiminnan suunnittelulta ja
toisaalta my6ds muu toiminta karsii, vaikka se ei saisi karsia. Niin kun sen
perusarjen sujuvuuden takia, kun taytyy olla ne tiukat aikataulut. H1

Ettd se kiire ei tulekaan paalle ja semmoinen niin kun, se suorittamisen
tunne. Et kotialuemallissa suoritetaan paljon. Ja sitten olisi kiva antaa lapsille
sitd iloa, ettd se nakyisi heillekin. Musta tuntuu, ettd multa 1ahti se tydnilo
pois. H8
Sosiaalisen toimintaympariston nakdkulmasta varhaiskasvatuksen opettajat
kertoivat kotialuemallin lisdavan tyohyvinvointia erityisesti silloin, kun on saanut
tyoskennella pitkdan samassa ryhmassa ja saman tiimin jasenena. Useamman
tyOkaverin maara tiimissa edisti myds tyohyvinvointia, silla sen nahtiin takaavan
sen, ettei tyopaikalla joutuisi olemaan yksin pitkia aikoja. Myoskin perheilta tuleva

kannustava palaute tyosta lisasi omaa koettua hyvinvointia.

Sitten itse kun on ollut tdman koko puolitoista vuotta nadiden samojen lapsien

kanssa, niin ehkda se semmoinen varmuus on kanssa se, joka vaikuttaa

positiivisesti siihen tydhyvinvointiin ja tydsta suoriutumiseen. H5
Sosiaalisen toimintaympariston kielteisina kokemuksina tyohyvinvointiin
vaikuttavista tekijoista avattiin vaikuttavan lapsimaaran suuruus ja sen vuoksi
esiintyva meteli. Lapsimaaran suuruuden lisaksi perheiden maarakin lisaantyi,
mika koettiin mydskin vaikuttavan omiin kokemuksiin tyOhyvinvoinnista.
Perheiden lisaantymisen myota energiaa kerrottiin kuluvan erilaisiin perheisiin

tutustumiseen ja tiedottamisen lisaantymiseen erityisesti hakutilanteissa.

Mutta iltapaivat on ihan muuta kuin pienryhmatoimintaa. Eli parhaimmassa
tapauksessa silloin sun kasien 1api menee ne kaikki 40 lasta tai mita tallaisiin
ryhmiin lisataan. H3

Myoskin tiimijasenten suuri vaihtuvuus koettiin heikentavan tyohyvinvointia, kun

nahtiin vastuun painottuvan vain itselle yksilona kannettavaksi.
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Kun on ainut tdmmoisessa kotialueessa, joka niin kuin tiesi, kuinka tama
vuosi koostuu tassa ja miten nama hommat laitetaan lukujarjestykseen - -
Niin silloin koin, ettd kaikki paino oli mun hartioilla tavallaan. H6

Se, et jos kaikki asiat kaatuu mun niskaan. Et jos kukaan ei ota vastuuta

tekemisista. Tai semmoinen, et lilkkaa luotetaan muhun. - - muutkin voisi
ajatella ja toimia. - - siind vahan enemman uusia tyontekijoita aloitti kerralla
tassa. H7

6.2 Tybhyvinvointi ja kotialuemallin kehittdminen

Varhaiskasvatuksen opettajat kuvasivat kotialuemallin toiminnan tarvitsevan
kehittamista, joka edellyttaisi kokemusten pohjalta osallisuutta niin tiimi-, kuin
koko tyOyhteisO- ja johtajatasoilla. Taman lisaksi varhaiskasvatuksen opettajat
kertoivat kaipaavansa yksikkotasojen rajat ylittdvaa kotialuemallin kehittamista,
joka toimisi tyohyvinvoinnin tukena arjessa. Kotialuemallin kehittamisen -
paateema on jaettu neljaan alateemaan varhaiskasvatuksen opettajien kokemien
kehittamisedellytysten mukaisesti. Alateemoja ovat tiimitason kehittdminen,
tybyhteisbtason kehittdminen, johtajatason kehittdminen ja yksikkétason rajat
ylittdva kehittdminen. Kuviossa 3 on avattuna kotialuemallin kehittamisen -
paateemaan liittyvat alateemat ja niiden tarkemmat jaottelut konteksteihin ja

tuloksiin pohjautuen.
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KUVIO 3. Kotialuemallin kehittdmisen — paateema

6.2.1 Tiimitason kehittaminen

Varhaiskasvatuksen opettajien kokemukset kotialuemallin kehittamisesta kohti
tyohyvinvointia tukevaa toimintaa jakautuivat yksilollisesti varhaiskasvatuksen
opettajan omaan rooliin tiimin sisalla ja yhteisesti koko timin rooliin
kehittamistyossa. Varhaiskasvatuksen opettajan yksilollinen rooli vaoitiin
analyysissa jakaa kokemusten pohjalta viela pedagogiseen johtajuuteen ja
jaettuun opettajuuteen. Pedagoginen johtajuus esiintyi kokemuksissa omasta
roolista pedagogiikan vastuunkantajana. Varhaiskasvatuksen opettajalta siis
odotettin omaa vastuunottoa ryhman pedagogisesta johtajuudesta ja
pedagogisesta kehittdmisesta. Kotialuemallin toiminnassa pedagoginen vastuu
saattoi eri toimintatavoissa vaihdella, mutta kuormitusta kerrottiin tuottavan,
mikali vastuu toimintamallin kehittamisesta kotialueella painottui vain koko tiimin

sijaan varhaiskasvatuksen opettajan harteille.
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Opettaja on se avainhenkild, joka my6s organisoi sitd koko juttua. H8

Kotialuemallin toteuttamisessa ja kehittamistyossa ilmaistiin tiimitasolla myos
jaetun opettajuuden olevan merkittavassa roolissa. Varhaiskasvatuksen
opettajan vastuu toimia ryhman pedagogisena johtajana sai kotialuemallissa
uudet mittasuhteet, sillda vastuuta pystyttiin jakamaan toisen opettajan kanssa.
Tyohyvinvoinnin ja kehittamisen kannalta koettiinkin olevan tarkeaa, etta voidaan
toisen opettajan kanssa toteuttaa yhteista suunnittelua ja jakaa pedagogisia
nakemyksia, joiden kautta yhdessa perustella toiminnan kehittamista tiettyihin
suuntiin. Yhteistyd toisen opettajan kanssa koettiin hedelmallisena, mikali

molemmat opettajat olivat siihen sitoutuneita.

Tassa olisi hyva, jos olisi meilld opettajilla mahdollista useamminkin istua
kahdestaan ja kirjoittaa vahan ylos. Et ne on olleet hyvin avaavia ne hetket,
kun olen ollut kollegan kanssa kaksin ja keskusteltu, etta miksi tehdaan nain
ja voitaisiinko tehda nain. H4

Ja ettd menee niin kun tavallaan semmoiset filosofiat, niin kun
kasvatusfilosofiat yksiin. Ettd esimerkiksi opeparin kanssa nyt menee tosi
hyvin yksiin ne kasvatusnakemykset, niin silla on suuri merkitys
(tydhyvinvointiin). H2
Yhteisesti koko tiimin roolista kotialuemallin kehittamiseen kohti tyohyvinvoivaa
kulttuuria varhaiskasvatuksen opettajat kokivat merkitykselliseksi, etta
toimintakauden aluksi pystytaan toteuttamaan koko tiimin yhteistd suunnittelua.
Lisaksi myods pohdittiin suunnitteluajan maaraa tiimissa kielteisten kokemusten
pohjalta, silla tiimipalavereille ja yhteiselle suunnittelulle annettiin aikaa viikossa
yhden tunnin verran, joka vastaa samaa maaraa kuin pienemmissa tiimeissa on
suunnittelulle annettu. Pitaisiko siis kotialuemallin timeille mahdollistaa kahden

tunnin eli kahden ryhman tiimipalavereiden verran suunnitteluaikaa viikossa?

No sita semmoista sille suunnittelulle aikaa enemman. - - ettd meilldhan on
kotialuemallissa yhta paljon aikaa talle tiimin suunnittelulle, kun mita on sitten
kolmen aikuisen ryhmassa. Etta karjistetysti neljankymmenen lapsen asiat
kdydaan niin kun tunnissa, kun siihen olisi sitten naissd pienemmissa
ryhmissa kaksi tuntia aikaa. Niin se olisi tietysti semmoinen, mita toivoisi
lisaa. H7

Tiimin sisaisen kehittamisen koettiin vaativan tietynlaisia arvoja jokaiselta
tyontekijalta, jotta kehittaminen voisi toteutua. Kokemuksien perusteella
tiimityoskentelyn kerrottiin edistavan kehittamista, mikali jokainen tyontekija on
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sitoutunut ja joustava suhteessa tydtehtaviin ja lapsiin. Lisaksi tiimijasenilta
odotetaan motivoitumista ja avoimuutta muutokselle niin, etta jokainen on valmis
antamaan mahdollisuuden niin aikaisempien kokemuksien kuuntelemiselle kuin
myOs uusien ajatuksien ja nakemyksien hyvaksymiselle. Kotialuemallissa
muutoksien hyvaksyminen uusien ideoiden pohjalta nahtiin merkittavana tekijana
tyohyvinvoinnille, silla  kotialuemallin  toiminnan  kehittaminen  nahtiin

vaatimuksena, jotta arjen struktuuri ja rutiinit saataisiin toimimaan sujuvasti.

On kiva, etta on saanut vinkkeja ja kokemusta noilta, ketka on olleet taalla
pidempaan. Mutta sitten just edelleen, ettd semmoista joustamista ja, ettd
mahdollistetaan niitd uusiakin ajatuksia ja nakemyksia, sitten kehittaa
(kotialuemallin toimintaa). H9
Tiimitason kehittamisessa koettiin myos merkityksellisena, etta luodaan yhdessa
hyva kotialuemallin toimintakulttuuri, joka pohjautuu yhteisten arvojen
kirkastamiselle  tiimijdsenten = keskuudessa. Kotialuemallin  toiminnan
kehittamisessa ilmaistiin myos tarkeaksi arjen struktuurin yllapitaminen, joka
vaatii tarkempaa suunnittelua ja tiimipalavereissa yhdessa pohdintaa niin
mahdollisista kuormittavista tekijoistd kuin arkisista tekijoista, jotka jo sujuvat

hyvin.

Et ehk& semmoinen, et struktuuri on tosi tarkeaa taalla, ettd jos se on
pielessa niin sitten kotialue ei oikein toimi. Kun se on kuitenkin niin vahvaa
semmoista yhteisty6ta. H5

6.2.2 TyoOyhteisotason kehittaminen

Kotialuemallin kehittamiselle tyoyhteison tasolla voitiin aineiston analyysin avulla
jaotella tulokset tydyhteisdssa yksildn omaan rooliin ja koko tydyhteisdn rooleihin.
Yksilon oma rooli tyOyhteisdotason kehittamisessa nayttaytyi kokemuksissa
motivaationa. Kotialuemallin tyOyhteisdtason kehittaminen koettiin vaativan
yksilon omaa motivaatiota jakaa asioita ja ideoita, joihin nahtiin merkittavasti
vaikuttavan yksilon oma hyvinvointi ja jaksaminen. Mikali kokemukset oman
tiimin  keskuudessa kehittamisestd nahtiin jo kielteisessa valossa

ylikuormittavana, koettiin jaksamisen yhteiskehittamiselle olevan vahaista.

Koska ihmiset on niin ylitydllistettyja siind omassa kotialueessa. - - Mun
mielesta on tosi merkityksellista, etta siina on se me-henki ja semmoinen, et
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me yhdessa luodaan tata, et tama on meidan paivakoti. Niin se niin kun
uppoaa siihen laitokseen tavallaan. H8

Mut sitten kun itse miettii, ettd kuinka paljon itsella olisi energiaa niin kun
auttaa - - niin mulla ei olisi siihen ainakaan yhtaan energiaa, niin kun keksia
enaa muille mitadan. Etta kylla se vahan niin on, etta taalla omissa kopeissa
ollaan. H6
Koko tyOyhteisdon liittyvat tekijat koettiin myos jakautuvan osittain motivaation
alaisuuteen, mutta myos osallistumisen ajatukseen. Kokemuksien pohjalta koko
tyoyhteisolta vaadittiin kotialuemallin kehittamistd kohtaan panostusta ja

muutoksen hyvaksymista, jota tyOyhteisossa nahtiin ohjaavan oma motivaatio.

Ja sitten siihen tarvitsee kylla hirvedsti semmoista uskallusta ja avoimuutta.
Et lahtee kokeilemaan niitd uusia asioita, etta kun se vaatii koko talon
panostusta. Ja semmoista hyvaksyntaa sitten toisaalta niille muutoksille. H9
Kielteisissa kokemuksissa kerrottiin kehittamisen olevan haastavaa, mikali
tyoyhteisOssa on tyontekijoita, jotka jarruttavat muutosta. Lisaksi kehittamista
heikensi tyOyhteisdssa tyontekijoiden vaihtuvuus ja hyvien kaytanteiden

katoaminen hiljaisina tietoina.

Mutta nyt ma naen myds, ettd sitten on semmoisia hyvin vahvoja
tydntekijoita, jotka toisaalta osaltaan myds jarruttaa sitd kehittdmista. Et
siihenkin tarvis varmaan sitd johtajien tukea, et saataisiin niitd asioita tai
semmoisia aikuisesta tulevia esteita purettua pikkuhiljaa. H1

Sitd voisi kirjoittaa yl6s auki, niin kun sitd hiljaista osaamista. Taalla oli
viimekaudella jokseenkin eri tydporukka, ettéd ei me kauheasti tiedeta, miten
sielld on toimittu. - - Se hiljainen tieto katosi heidan mukanaan. - - Me luodaan
uusi malli télle kaudelle. - - On se vahan saali, jos katoaa sita hyvaa hiljaista
tietoa joka kausi, kun ei ole vakituisia tyontekijoita. H4

Varhaiskasvatuksen opettajat kertoivat kokevansa mielekkaina keinoina
tyoyhteisOtason kehittamiselle pedagogisten palavereiden pitamiset, joissa voitiin
yhdessa keskustella ja jakaa hyvia kaytanteita koko tydyhteisdon kayttoon. Lisaksi
opettajat kertoivat muilta tulevan vertaistuen lisdavan tydhyvinvointia
kehittamisen aikana, silla nain tiedostettiin, ettd vastuu kehittamisesta ja
pedagogisista valinnoista ei jaanyt vain yksildlle itselleen. Vertaistuki mahdollisti

my0s ajatusten jakamisesta seuraavien uusien ideoiden avautumisen.

Mun mielesta noi tommoiset koko talon palaverit tai pedagogiset palaverit tai
muut, niin ne on ihan huippupaikkoja just sille kehittamiselle. Etta toki
jokainen tiimi osaltaan kehittda sitd omaa toimintaa, mutta sitten varsinkin
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tammoisella kotialueella, et jos joku hoksaa, ettd saadaan toimimaan asia
nain, niin sitten se olisi hyva jakaa kaikille muille myoéskin. H9

6.2.3 Johtajatason kehittaminen

Varhaiskasvatuksen opettajien haastatteluissa kotialuemallin kehittamiseen
liittyvissa kokemuksissa korostettiin johtajan asemaa. Kokemukset jaettiin
analyysissa pedagogisen johtajuuden ja yhteisoOllisyyden ajatusten alaisuuteen.
Johtajan rooli kehittamisessa nahtiin merkittavana osana niin yksilon kuin koko
tyoyhteison tasolla. Yksilon kontekstissa kokemukset johtajuudesta voitiin
yhdistaa ajatuksiin pedagogisesta johtajuudesta. Johtajan tulisi kannustaa ja
luoda niin ymmarryksen kuin luottamuksen ilmapiiri. Lisdksi johtaja toimii
varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksissa kehittamisen tukena luodessaan
mahdollisuudet uusille kokeiluille, joita esimerkiksi kehityskeskusteluissa voidaan

yhdessa yksildiden kanssa pohtia.

Johtoportaan kanssa esimerkiksi jossain kehityskeskusteluissa ja talon
palavereissa voi jutella ja muokata. H2

Han luottaa meihin ja antaa meidan kokeilla eri tyyleja. - - Han antaa
semmoiset valjat ja vapaat kadet siihen, ettd me voidaan kokeilla ja kuinka
voidaan kokeilla. Ja han on myds kiinnostunut siitd mitd me tehdaan. H6

Kokemuksien pohjalta johtajien rooliin yhdistettin paljon vaatimuksia
kehittdmisen suhteen. Useasti kokemukset johtajan asemasta ilmaistiin
mahdollisina tarpeina, joiden mukaan kehittdminen helpottuisi. Kotialuemallin
toteuttamisessa ja kehittdmisessa koettiin johtajan toimivan kehittamisen
mahdollistajana takaamalla jokaiselle tyontekijalle perehdytyksen ja

koulutusmahdollisuuksia kehittamisen tueksi.

Sehan lahtee johtajasta, ettd sitd ma peraankuulutan, sitd semmoista
perehdyttamista ja nimenomaan koulutusta. H8

Johtajan koettiin olevan merkittavassa asemassa myos kehittamisen aluille
panemisessa, joka nayttaytyi erityisesti johtajan oma-aloitteisena osallistumisena
kehittamiseen. Kotialuemallin kehittamisen kerrottiin alkavan johtajan omasta
innostumisesta ja kiinnostumisesta kehitettavaa asiaa kohtaan. Taman koettiin

tukevan johtajan roolia tyohyvinvointia edistavan yhteisollisyyden luojana ja sen
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nahtiin lisdavan yhteista kehittamista hyvien kaytanteiden jakamisen ja luomisen

kautta.

Etta ei vaan tuijota siihen, ettd kun nain meilla tehdaan vaan, etta vois sitten
jotenkin kannustaa siihen, ettd kokeiltaisiin uutta. Ja yhdessa mietittaisiin
niitd keinoja. Etta jotenkin olisi kiva, ettd johtaja kokoaa sen porukan ja
yhdessa mietitdan. Ettd lahtee niin kun sieltd saakka, johtajasta. Etta
osallistuisi yhtalailla, eika vaan heita palloa sitten tyontekijoille, etta koittakaa
keksia. H9

Se riippuu paljon johtajasta ja johtajan roolista. Ja johtajan semmoisesta
innostuksesta itse siihen kotialuemalliin. Koska sitten siitd puhutaan yhdessa
enemman, jos se johtaja on innostunut siitd. - - Johtaja on siina
avainasemassa. H3
Kotialuemallin kehittdmista kohtaan tydyhteisdssa varhaiskasvatuksen opettajien
kokemuksien mukaan kaivattiin johtajan apua joko johtajan omien taitojen ja
osaamisen kautta tai niin, etta johtaja etsii mahdollisia ratkaisuehdotuksia
ongelmiin. Kokemuksien pohjalta ilmaistin myos johtajuuden vaativan

uudenlaista suhtautumista tydhon kotialuemallia toteuttavassa paivakodissa.

Se vaatii kylla johtajalta vahan erilaista suhtautumista, kun semmoinen
perinteinen paivakoti. - - Mutta et pitda olla ymmarrysta ja taitoa ja osaamista,
ettd mita tdma kotialuetoiminta on ja ehka osata auttaa meitd kehittdamaan
sita eteenpain mydskin. H5
Yhteisollisyytta koettiin myos lisaavan johtajan oma lasnaolo tiimien sisalla ja aito
kuunteleminen ja vastaaminen tiimin asioista. Kielteisissa kokemuksissa ilmeni
johtajan antavan kehittamiselle mydskin turhan vapaat kadet ilman, ettad han itse
osallistuisi  kehittamistyohon. Johtajalta kaivattiinkin  kiinnostusta tiimien
seurantaan, jonka avulla johtajalla avautuisi kasityksia siita, missa eri tiimit

parhaillaan etenevat ja, missa mahdollisesti tarvitsisi johtajan tukea.

Oikeastaan tavallaan myo6skin se semmoinen seuranta siella, etta ei jatettaisi
likaa tiimia itsekseen, ettd arvioikaa toi ja toi. Koska siindhan pystyy
lintsaamaan ihan hyvin kylla. Etta tuleeko niitd semmoisia itsearviointeja
tehtya valttamatta sitten. Ja sitten se, ettd myoskin paivakodinjohtajalla olisi
kasitys, ettd missa mikakin timi on menossa. Minkalaista asiaa, missa
tarvitaan tukea tai muuta. H7

6.2.4 Yksikkotason rajat ylittava kehittaminen

Varhaiskasvatuksen opettajien keskuudessa nousi kokemusten pohjalta

mahdollinen tarve yksikkorajojen ylittavalle kehittamiselle. Kokemukset
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tallaisesta kehittamisesta voitiin analysoinnin edetessa jakaa valmiiden raamien
ja perusteluiden -nakokulmiin. Useassa vastauksessa ilmaistiin kaipuu
kotialuemallin toteuttamista helpottaville valmiille raameille, joita pystyisi
hyodyntdmaan omassa toimintaymparistossa. Nama raamit tukisivat toiminnan
suunnittelua, silla niita hyodyntamalla pystyttaisiin tiedostomaan kotialuemallin
toteuttamisen taustalla vaikuttavat paatekijat, jotka tulisivat toiminnassa ottaa

huomioon.

Ma ajattelisin, ettd semmoiset valmiit raamit olisi hyvat, jossa jokainen voi

sitten kylld 16ytdd sen talokohtaisen spesialiteetin. Mutta niin  kun

semmoinen, ettd ndma ainakin pitaisi toteutua kotialuemallissa. H3
Valmiiden raamien lisaksi toivottiin talojen valista yhteisty6ta, jonka avulla pystyisi
luomaan naita yhteisia toimintamalleja. Talojen valista yhteistyota toivottiin, jotta
pystyisi saamaan yhteista kasitysta, miten kotialuemallin toimintaa tulisi
parhaimmalla mahdollisella tavalla toteuttaa. Lisaksi taman kaltainen yhteistyo
antaisi uusia nakokulmia, miten toteuttamisen keinot saattaisivat erota toisistaan
ja, miten juuri omassa toimintaymparistdssa voitaisiin kehittaa kotialuemallia

tyohyvinvointia tukevammaksi toimintakulttuurin malliksi.

Voisi jopa niin kun talojen valilla - - ettd miten jossain ihan toisessa
paivakodissa tama kotialuemalli toteutuu. - - Et toisessa talossa on silla lailla,
ettd - - ne ei tee yhteisty6ta niin paljon kun taas tassa mun paivakodissa. Etta
ne toimii samalla kotialueella, mutta ne on enemman erilldaan. Niilld on omat
opettajat ja hoitajat per ryhma. Ja sit ne jakaa ne tilat, mutta ei niin paljon jaa
niitd henkiloita tai niitd kaytanteita kun sitten taas taalla. H2
Valmiisiin raameihin voitiin tuloksissa my0s yhdistaa ajatukset talojen
suunnitteluvaiheisiin, joihin toivottiin otettavan enemman henkiloston aanta
mukaan. Tama ilmeni esimerkiksi tilojen suunnittelussa ja toteuttamisessa, joihin
henkilokunnalla koettiin olevan vahvoja nakemyksia. Kaipuu siis omaan

vaikuttamiseen jo suunnitteluvaiheessa koettiin merkittavana.

Mutta tota, jos suunnitellaan naitd uusia kotialuepaivakoteja, ettd me
saataisiin vaikuttaa enemman niihin asioihin. H5

Perusteluiden nakodkulmasta varhaiskasvatuksen opettajat kokivat tarpeelliseksi,
ettd kotialuemallin toimintaa tutkittaisin enemman ja mahdollistettaisiin

tutkimusperaista tietoa toimintamallista. Tutkimuksilla saatavaa tietoa voitaisiin
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hyodyntaa perehdyttamisessa, joka myods tukisi niin eteenpain kehittamista kuin

myaos jokaisen henkilokunnan jasenen yksildllista tydhyvinvointia.

Olisi hirvean hyddyllista, et sitd laajemminkin tutkittaisiin. Etta mika on sitten

muissakin taloissa. Ja jotenkin, kun ainakaan tallaisena, miten tdma meilla

pyorii, tuskin on ihan parhaalla tavalla tyéhyvinvointia tukevaa. H1
Varhaiskasvatuksen opettajien keskuudessa herasi myos kokemuksia siita, etta
tietoa kotialuemallin toiminnan taustoista ei ollut saatavilla. Osassa
haastatteluista iimeni pohdintaa siita, vaikuttaako kotialuemallin
toimintakulttuurin taustalla kenties taloudelliset syyt. Perusteluita kotialuemallin
toiminnan lahtokohdille kaivattiin, silla kokemuksien mukaan tyontekijat olivat
saatettu sijoittaa kotialuemallin toimintaa toteuttaviin ryhmiin ilman, etta heille oli
avattu tarkemmin toiminnan tausta-ajatuksia. Kotialuemallin toiminnan
toteuttamiseen siis kaivataan enemman tarkempaa tietoa ja perusteluita, jotta
tyontekijan tyohyvinvointi olisi paremmalla tasolla ja yksilot eivat kokisi jaavansa

yksin uusien haasteiden pariin.

Ehka ulkopuolinen osaa kertoa, mita silla niin kun haetaan Tampereen
kaupungin puolesta. Ettd kun rakennetaan vaan isoja taloja ja sitten
sanotaan, etta tassa on teille talo ja jarjestdkaa. Etta mitd ne haluaa? Miten
ne jarjestetdan? Ettd ehka jatetddn vahan yksin sen uuden kanssa. Ja
kyselkaa kaverilta, tehkaa reissuja, kdykaa katsomassa vastaavia taloja ja
muuta. Mut ettd ei oo semmoista selkeatd vahan niin kun tukipakettia. H3

Kotialuemallin toiminnan kehittamiselle ilmaistu yksikkdtason rajat ylittava
kehittaminen oli merkittdvaa nakdkulmaerojen vuoksi. Tyohyvinvoinnin kannalta
voitiin tuloksista analysoida tarve yhteistydlle, silla kotialuemallin toiminnassa oli
havaittavissa merkittavia eroja, jotka liittyivat niin aikuisten ja lasten sijoitteluun
kotialueella kuin myds yhteistydn maaraan kotialueen eri ryhmien valilla. Usealla
kotialueella ryhmat toimivat taysin sekoitettuina, kun taas toisissa saattoi

yhteisty0 nayttaytya yhteisen eteisen ja retkien muodossa.

Ettd jos saataisiin pitdd ne effica-listat. Ettd kun olen esimerkiksi
kahden muun tyontekijan kanssa virallisesti tietyssa ryhmassa ja sitten
tama kotialue on jaettu kahtia. Ja jos ne toiset kolme hoitaisi sen toisen,
vahan niin kun vanhanaikaiset ryhmat ja sitten - - etsittaisiin niita
yhteistyOkuvioita. - - Meille on aina sanottu, ettd me ei voida olla silla
lailla kolme tyOntekijaa ja kolme tyontekijaa, vaan me ollaan yksi
kotialue ja silla sipuli. H6
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7 POHDINTA

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli avata varhaiskasvatuksen opettajien
kokemuksia  kotialuemallin ~ toiminnan  vaikutuksista  heidan  omaan
tyohyvinvointiinsa. Tavoitteena oli myos lisatd ymmarrysta siita, miten
kotialuemallin toimintaa voisi eri tydyhteison tasoilla kehittda kohti tydhyvinvoivaa
toimintakulttuuria. Tutkimuksen tulokset jakautuivat aineiston analyysissa

kahteen paateemaan, jotka molemmat koostuivat neljasta alateemasta.

7.1 Tutkimuksen yhteenveto

Tutkimuksen tulokset avattiin aineiston analyysin kautta muodostettujen kahden
paateeman avulla, jotka olivat kotialuemallin tyohyvinvointikulttuuri ja
kotialuemallin kehittaminen. Kotialuemallin tyéhyvinvointikulttuurin -paateema
jakautui kokemuksien tarkastelussa neljaan eri osa-alueeseen, joiden nahtiin
vaikuttavan varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvointiin joko edistavasti tai
heikentavasti. Kotialuemallin tyohyvinvointikulttuurin -paateeman tulokset voitiin
yhdistad vastauksiksi tutkimuksen ensimmaiseen tutkimusongelmaan, jonka
tarkoituksena oli lisata ymmarrysta kotialuemallin toiminnan suhteesta eri
tekijoiden kautta varhaiskasvatuksen opettajien kokemaan tyohyvinvointiin.
Kotialuemallin kehittamisen -paateema jakautui tuloksissa myos neljaan eri
osa-alueeseen, jotka nousivat ilmi varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksista
kotialuemallin  kehittamiseen vaikuttavista eri tyOyhteisdtason tekijoista.
Kokemuksien pohjalta varhaiskasvatuksen opettajat kertoivat kehittamistyohon
vaikuttavista tekijoistd oman tydhyvinvoinnin nakokulmasta. Kotialuemallin
kehittamisen -paateeman tulokset voitiin yhdistda vastauksiksi tutkimuksen
toiseen tutkimusongelmaan, jonka tarkoituksena oli selvittaa, mita tyoyhteison eri
tasoilla tulisi huomioida toimintakulttuurin kehittamisessa tyohyvinvoinnin

nakokulmasta.
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7.1.1 Kotialuemallin tydhyvinvointikulttuurin -paateema

Ensimmainen paateema tuotti tuloksia kotialuemallin hyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista, jotka jaettiin varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksista neljaan osa-
alueeseen. Osa-alueet nimettiin eri tasojen mukaisesti henkildkohtaiseen tasoon,
tyoyhteisOn tasoon, johtajuuden tasoon ja toimintaympariston tasoon. Jokainen
oma tasonsa jakautui viela tarkentaviin alueisiin, jotka kokemuksista nousivat niin
myonteisind kuin Kkielteisind tekijoind opettajien tyohyvinvointiin nahden.
Seuraavaksi avataan lyhyesti osa-alueiden tuottamat tulokset ja liitetaan niihin
aikaisemmat teoriat.

Kotialuemallissa opettajan tyohyvinvointiin henkilokohtaisella tasolla
kerrottiin vaikuttavan tyopaikalla niin oma motivaatio tyohon ja tyon kokeminen
merkityksellisena kuin myods tydyhteisdsta saatu vuorovaikutuksellinen tuki.
Grantin ym. (2019), Jeonin ym. (2019) ja Salovaaran ja Honkosen (2013)
tuottamissa aikaisemmissa tutkimuksissa ilmeni tuloksina oman tyomotivaation
olevan suhteessa ammattiylpeyteen tyon merkityksellisyyden kokemusten
kautta. Myos Juutin ja Salmen (2014) listaus tyohyvinvoinnin keskeisista
tekijoista yhdistyy taman tutkimuksen tuloksiin tyon mielekkyyden ja tyosta
saatavan sosiaalisen tuen puitteissa. Hakasen (2011) teoria tydnimuun
vaikuttavista tekijoista soveltuu tydn voimavarojen listauksen tydtehtavien ja
vuorovaikutuksen osa-alueiden kohtiin.

Henkilokohtaisella tasolla kotialuemallin tyohyvinvointikulttuuriin  nahtiin
merkityksellisesti vaikuttavan myOs vapaa-ajalla terveellisten elamantapojen
noudattaminen ja sosiaalisten suhteiden yllapitaminen. Salovaara ja Honkonen
(2013) ovat kertoneet luokanopettajan stressinhallintakeinoista, jotka voidaan
yhdistaa tassa tutkimuksessa varhaiskasvatuksen opettajien kokemiin
hyodyllisiin vapaa-ajalla toteutettaviin asioihin tyohyvinvoinnin tueksi. On siis
merkityksellistda havaita, etta riippumatta opettajuudesta stressinhallintakeinot
ovat yhtalaisia varhaiskasvatuksen kentalla verrattuna koulumaailmaan.

Kotialuemallin tyOyhteison tasoon liittyvat tyohyvinvoinnin tekijat jaettiin
tuloksissa tiimitason ja koko tyoyhteisotason tekijoihin. Tiimitasolla koettiin jaetun
opettajuuden tuottaman vertaistuen ja tiimijasenten valisten yhteisollisyyden
tekijoiden kuten vuorovaikutuksen, sitoutumisen ja innostumisen olevan

merkityksellisia opettajien kokemalle tyohyvinvoinnille. Kupilan (2016)
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tutkimuksessa jaettu opettajuus nahtin olevan yhteydessa opettajan
asiantuntijuuden kehittymiseen vertaistuen kautta, joka myoOs ilmaistiin
kotialueella tydhyvinvointia tukevana tekijana. Saari ja Pyoria (2012) ja Virtanen
ja Sinokki (2014) ovat avanneet teorioissaan tyOyhteisdssa sitoutumisen
tyontekoon ja tiedostamisen tyotehtavista ja tavoitteista olevan tarkea osa
koettua tyohyvinvointia. Myos Parrila ja Fonsén (2016) ilmaisevat tyontekijoiden
sitoutumisen lisdavan tyohyvinvointia yhteisten kaytanteiden luomisen
yhteydessa.

Juuti ja Salmi (2014) ja Paasivaara ja Nikkila (2010) nimeavat
tyohyvinvointia edistavaksi tekijoiksi taman tutkimuksen tuloksien kaltaisen
tydyhteison sisaisen vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden tekijat. Tyoyhteisossa
tulee olla auki puhuttuna selkeasti yhteiset tavoitteet ja toimintamallit
tydhyvinvoinnin tueksi. Paanasen ja Tammen (2017) tutkimuksen tuloksissa
tyohyvinvointiin  nahtiin vaikuttavan tyontekijoiden sisaisen kommunikaation
puutos ja ristiriidat yhtena tekijana. Myds taman tutkimuksen tuloksissa kerrottiin
varhaiskasvatuksen opettajien kokevan kommunikaation puutoksen olevan
merkittava tekija tyohyvinvoinnin heikkenemiselle.

Koko tyoyhteisotasolla tyohyvinvointiin  vaikuttavat tekijat jakautuivat
kokemuksissa yhteisodllisyyden kautta saatavaan yhteistydhon ja vertaistukeen.
Kokemuksien mukaan yhteistyd nahtiin  merkittdvana osana omaa
tyohyvinvointia, silla sen toteutumattomuus saattoi lisata omaa henkista
kuormitusta yhteisten kaytanteiden jaadessa toteutumatta. Paasivaara ja Nikkila
(2010) kuvaavat tuloksien mukaisen vuorovaikutuksen luovan vyhteisten
kaytanteiden kautta mydnteista toimintakulttuuria tydyhteiséon. Hakasen (2011)
tydbnimun teorian tyon jarjestelyiden, vuorovaikutuksen ja organisaation -osa-
alueiden kuvaukset tyon voimavaroista yhdistyvat tutkimuksen tyoyhteisétason
tyohyvinvoinnin tekijoihin.

Kotialuemallin toiminnassa tyohyvinvointiin johtajuuden tasolla koettiin
vaikuttavan niin yksilollisesti kuin tydyhteisdon tasolla johtajan roolin luonne.
YksilOllisella tasolla johtajan roolilta odotettiin kuuntelevaa ja lasna olevaa
johtajuutta. Juuti ja Vuorela (2015) kertovat johtajan roolin merkityksen
tydhyvinvoinnille lahtevan tyontekijoiden yksildllisestd huomioimisesta ja
kannustamisesta. Hakasen (2011) tydnvoimavara tekijoista

vuorovaikutuksellinen sosiaalinen voimavara esimiehen tuen muodossa lisaa
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tydn imua, kuten tdman tutkimuksen tuloksissa ilmaistiin johtajan tuen lisdavan
tyohyvinvointia.

TyOyhteisoon liittyvissa tekijoissa johtajalta odotettiin omaa osallistumista
tydyhteison kehittamiseen ja yhteisten nakemysten luomiseen vuorovaikutuksen
kautta. Kokemuksissa nostettiin johtajan olevan myos merkittavassa roolissa
kehittamiseen liittyvan innokkuuden luomisessa, joka omalta osalta kohentaisi
tyohyvinvointia. Myos Juuti ja Vuorela (2015), Virtanen ja Sinokki (2014) ja
Wenstrom (2020) avasivat teorioissaan johtajan oman esimerkin nayttamisen
toimintaan osallistumisessa ja yhteistyon herattelijana olevan merkittavassa
asemassa tyohyvinvointikulttuurin yllapitamisessa.

Viimeisen kotialuemallin tyohyvinvointikulttuurin osa-alueen,
toimintaympariston tason, koettiin liittyvan varhaiskasvatuksen opettajien
tydhyvinvointiin  niin  fyysisen kuin sosiaalisen toimintaympariston alueella.
Fyysisesta toimintaymparistosta kerrottiin tyohyvinvointiin vaikuttavan itse
fyysiset tilat joko myodnteisesti toimivina tai kielteisesti toimimattomina. Paanasen
ja Tammen (2017) tutkimuksessa fyysisten tilojen toimimattomuus nousee myos
yhdeksi tyohyvinvointia kuormittavaksi tekijaksi. Myds Grantin ym. (2019) ja
Virtasen ja Sinokin (2014) teorioissa tydolosuhteiden nahtiin olevan yhteydessa
niin motivaatioon kuin tyohyvinvointiin. Lisaksi tydolosuhteiden Kkerrottiin
kielteisesti lisdavan tyon hallitsemattomuuden ja riittamattdomyyden tunnetta,
mikali arkea ei ole saatu kulkemaan tiettyjen rutiinien mukaisesti ja arki nayttaytyy
vain suorittamisena. Salovaaran ja Honkosen (2013) ja Suonsivun (2015)
teorioiden mukaan opettajan kokema tyduupumus ilmenee suhteessa tyonilon
katoamiseen ja riittamattomyyden tunteeseen.

Toimintaympariston sosiaalisesta alueesta varhaiskasvatuksen opettajat
kertoivat tyohyvinvointia edistavan samassa ryhmassa samojen tiimikavereiden
kanssa pitkaan tyoskentelemisen. Kielteisina kokemuksina nostettiin
tiimikavereiden suuri vaihtuvuus ja lasten maaran suuruus, jonka nahtiin lisdavan
tydhyvinvointia heikentdvdd melutasoa. Paanasen ja Tammen (2017)
tutkimuksessa lapsimaaran suuruus suhteessa ryhmassa toimiviin aikuisiin
nahtiin yhtena tyohyvinvointia kuormittavana tekijana. Lisaksi perheiden maaran
kasvaminen nahtiin kuormittavana, silla se lisasi tydmaaraa perheisiin

tutustumisen ja perheiden tiedottamisen suhteen.
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7.1.2 Kotialuemallin kehittamisen — paateema

Toinen paateema lisasi ymmarrysta kotialuemallin kehittamiseen vaikuttavista eri
tydyhteisotason tekijoista. Kotialuemallin kehittdmisen -paateema jaettiin neljaan
eri osa-alueeseen, jotka varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksista voitiin
nahda omina konteksteinaan. Osa-alueet kuvattin eri kontekstitasojen
mukaisesti tiimitasoon, tyoyhteisotasoon, johtajatasoon ja yksikkotason rajat
ylittdvaan tasoon. Kokemusten pohjalta eri osa-alueiden kontekstit jaettiin viela
tarkempiin kuvauksiin, joiden alaisuuteen yhdisteltin analyysissa havaitut
merkitykselliset tulokset. Seuraavaksi avataan tarkemmin tutkimuksen eri osa-
alueiden tulokset yhdistaen ne aikaisempiin teorioihin.

Kotialuemallin kehittamisesta tiimitasolla jakautui tulokset
varhaiskasvatuksen  opettajatason  kehittdmiseen ja koko tiimitason
kehittamiseen. Opettajatason kehittdmisessa koettiin opettajan olevan vastuussa
ryhman pedagogisesta kehittamisesta ja lisaksi kerrottiin jaetun opettajuuden
toimivan kotialueella kehittdmisen mahdollistajana lisaten tydhyvinvoinnin
kannalta merkittdvaa vertaistuen saamisen mahdollisuutta. Kupila (2016) on
tutkinut jaetun opettajuuden merkitysta ilmaisten tuloksena vertaistuen saamisen
olevan tarkeassa osassa varhaiskasvatuksen opettajan tyéta. Heikka (2016),
Heikka ym. (2016) ja Hujala ja Fonsén (2016) ovat ilmaisseet pedagogisen
johtajuuden toimivan koko tydyhteisotasolla kehittdmisen lahtokohtana, mika
ulottuu paivakodinjohtajatasosta koko  tyOyhteisdon ja  erityisesti
varhaiskasvatuksen opettajien tyotehtaviin oman tiiminsa pedagogisena
johtajana toimimisessa.

Tiimitasolla varhaiskasvatuksen opettajat kertoivat oman motivaation ja
muiden tyOntekijoiden muutokseen sitoutumisen olevan tarkeassa osassa
kehittamistyota. Salovaara ja Honkonen (2013) ja Juuti ja Vuorela (2015) ovat
kertoneet ammattiylpeyden ja tyon mielekkyyden nayttaytyvan merkittavassa
roolissa suhteessa omaan innovatiivisuuteen ja kehittdmiseen. Hakasen (2011)
listaamista tyon imuun vaikuttavista voimavaratekijoista voidaan nostaa taman
tutkimuksen tuloksista nousseen tyOhyvinvoinnin tekijoina erityisesti tyon
jarjestelyn ja vuorovaikutuksen osa-alueiden voimavaratekijat. Eli tyontekijat ovat
tietoisia ja sitoutuneita toimimaan tyotehtaviensa mukaisesti ja osallistuvat

yhdessa paatoksentekoon yhteisollisyyden piirteiden kautta.
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Tiimin keskeisesta kotialuemallin kehittdmisesta kerrottiin  yhteisen
suunnitteluajan olevan merkittavassa asemassa varsinkin toimintakauden
alussa, jolloin pystytdan luomaan yhteiset arvot toiminnan toteuttamiselle.
Yhteiset arvot mahdollistavat tyontekijan sitoutumisen toiminnan kehittamiseksi
arjen struktuurin sujuvoittamisen kannalta. Raittilan (2013) tutkiessaan
kotialuemallin mukaista toimintaa kertoi muutokseen ajamiseen vahvasti
linkittyvan kriittisen tarkastelun tyOyhteison sisalla eli tyontekijan tulee olla
kriittinen muutosta kohtaan, jotta kehittdminen voidaan saada kayntiin ja se tulee
arvioiduksi ja tarkastelluksi eri nakdkulmista kasin. Kupila (2016), Paasivaara ja
Nikkila (2010) kertovat tiimissa kehittamisen lahtevan oppivan tydyhteisén kautta
yhteisen arvomaailman kehittdmisesta. Lisdksi he ovat kertoneet muutoksen
vaativan aikaa ja sitoutumista tyontekijoista lahtien.

Kupilan (2016) ja Paasivaaran ja Nikkilan (2010) teoriat voidaan liittda myos
tassa tutkimuksessa ilmenneisiin koko tyoyhteisotason kehittamiseen avattuihin
tuloksiin, silla tyoyhteisdtasolla ilmaistiin yhteisen arvomaailman luomisen
vuorovaikutuksen ja yhteistydhon sitoutumisen kautta nayttaytyvan lahtokohtana
kehittdmisen toteutumiselle. My6s Juuti ja Salmi (2014) ilmaisivat yhteisen
arvomaailman luomisen ja toimivan vuorovaikutuskulttuurin olevan merkittavassa
osassa Yksilolliselle tyohyvinvoinnille, silla naiden toteutuessa valtetaan
mahdollisten ristiriitojen syntyminen. Raittilan (2013) mukainen kriittinen
muutokseen suhtautuminen kehittamisen lahtokohtana koettiin  tassa
tutkimuksessa kuormittavana tekijana tyohyvinvoinnille ja sen nakyminen koettiin
olevan kehittamista jarruttava tekija toisin kuin Raittila ilmaisi sen toimivan
kehittdmisen kannalta edistavana tekijana.

TyOyhteison tasolla varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksissa ilmaistiin
oman motivaation vaikuttavan merkittavasti kehittamistda kohtaan koko
tyoyhteison  keskuudessa. Motivaation vahaisyyden ja tyohyvinvointiin
vaikuttavan kuormittumisen jo oman tiimin keskuudessa ilmaistiin vievan kaiken
energian koko yksikon yhteistydltd. Hakasen (2011) tyon imuun vaikuttavista
tyonvoimavaratekijoista tyotehtavan, vuorovaikutuksen ja organisaation osa-
alueiden tekijat nayttaytyvat tassa tutkimuksessa tyOhyvinvointin ja
kehittamiseen vaikuttavien tyoyhteisotekijoiden tuloksissa.

Kotialuemallin kehittdmisessa johtajan rooli nahtiin varhaiskasvatuksen

opettajien kokemuksien perusteella sijoittuvan merkittdvaan asemaan
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tydhyvinvoinnin kannalta. Johtajalta kerrottiin vaadittavan omaa innostusta ja
motivoitumista toiminnan kehittamisen herattamiseksi yhteisollisyyden luojana.
Fonsén (2014), Fonsén ja Parrila (2016), Hujala ym. (2016) ja Hujala ja Eskelinen
(2013) ilmaisevat pedagogisen johtajuuden kasitteen avulla johtajalta vaadittavan
ihmisten johtamiseen liitettavaa ideologiaa yhteisollisyyden luomisesta muun
muassa kuuntelemalla tyontekijoita ja osallistumalla kehittamiseen yhteison
sisalla. Lisaksi pedagogisen johtajuuden mukaan johtajan tulee yllapitaa omaa
tieto- ja taitotasoa, jotta voi antaa autenttisen tukensa tyoOyhteisolle. Tassa
tutkimuksessa johtajalta odotettinkin  omaa tietoisuutta kotialuemallin
toiminnasta ja sen mahdollisuuksista, jotta saataisiin paras mahdollinen tuki
toimintakulttuurin muutoksessa johtajalta, mika taas lisaisi tyontekijan kokemaa
tyohyvinvointia.

Juuti ja Salmi (2014), Juuti ja Vuorela (2015) ja Wenstrom (2019) kertovat
johtajuuden roolin tarkeydesta tyohyvinvoinnille johtajan toiminnan kautta eli
esimiehen tulisi johtaa positiivisuuden kautta olemalla lasna, kuunnella, antaa
tukea ja nayttaa omaa esimerkkia osallistumalla kehittamiseen. Gilleyn (2015)
tutkimuksessa muutosjohtamisen kasitteen mukaisesti johtaja on vastuussa
muutoksen inspiroinnista, yllapitamisesta ja edelleen kehittamisesta. Johtajan
nahdaan siis luovan puitteet kehittamiskulttuurin toteutumiselle, mika nousee
myds ilmi tdman tutkimuksen tuloksissa. Kehittamiskulttuurin luomiseksi tassa
tutkimuksessa tarkeana myos ilmaistiin johtajan toiminta perehdytyksen
mahdollistajana, mika taas nahtiin lisaavan tyohyvinvointia, kun pystyttiin aidosti
luottamaan jokaisen tiimikaverin tydntekoon ja vastuun jakamiseen kotialueella.
Juuti ja Vuorela (2015) sekd Hakanen (2011) peraankuuluttavatkin
perehdyttamiskulttuurin luomista osana tydhyvinvointia ja kehittamista, silla
perehdyttaminen mahdollistaa hyvien kaytantdjen ja yhteisten arvojen
toteutumisen tyoyhteisossa.

Cigalan ym. (2019) tutkimuksessa havaittin positivinen yhteys
pitkittaiskoulutuksen ja tyohyvinvoinnin valillda varhaiskasvatuksen opettajilla,
jotka tyoskentelivat 0—6-vuotiaiden sekaryhmissa. Ennen koulutusta opettajat
kokivat tyoskentelyn sekaryhmissa kuormittavaksi, kun taas koulutuksen jalkeen
kerrottiin vertaistuen saamisen ja oman tyon merkityksellisyyden tiedostamisen
jalkeen tyohyvinvoinnin edistyneen. Tassa tutkimuksessa ilmaistiinkin tarve

kattavalle koulutukselle kotialuemallin toiminnasta, silla kehittdmisen kerrottiin
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olevan kuormittavaa ja jattavan tyontekijat 1ahes yksin kehittdmisen kentalle. Jo
ajan jarjestamisen yhteiselle kehittamiselle ja aidon yhteistyon tyOyhteisOssa
voisi nahda toimivan tyohyvinvoinnin kannalta edistavana tekijana kotialuemallin
yksikoissa.

Varhaiskasvatuksen opettajien kertoessaan kokemuksistaan kotialuemallin
toiminnan toteuttamisesta ja sen kehittamisesta ilmaistiin kaipuu tutkimus- ja
teoriatiedoille, joita voisi hyodyntaa toiminnan lahtokohtina. Lisaksi tuloksista
ilmeni tarve talojen valiselle yhteistyOlle, silla haastateltavat opettajat kertoivat
omista kotialuemallin toimintatavoistaan ja ilmaisivat kiinnostuksensa saada
tietoa mahdollisista toisenlaisista toteuttamisen keinoista niin oman yksikon
muista ryhmista kuin yksikkotason rajat ylittavasti toisista taloista kasin.
Tutkimuksessa varhaiskasvatuksen opettajia pyydettin kertomaan oman
kotialueen toiminnan lahtdkohdista. Lahtokohdat erosivat paljon toisistaan, silla
taustalla ei vaikuttanut yhteisia malleja, joihin tukeutua. Haastatteluista myos
iimeni, ettd johtajatasolta saatettiin antaa viestia tietyistd malleista, joita tuli
noudattaa. Tiettyjen mallien noudattaminen ei kuitenkaan valttamatta tukenut

tyohyvinvointia, silla se saattoi rajoittaa liikaa kehittamista.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella validiteetin ja
reliabiliteetin kasitteisiin pohjaten. Tutkimuksen validius nahdaan toteutuvan
laadullisessa tutkimuksessa ilmidkeskeisyyden kautta eli tutkimuksella luodaan
ymmarrysta tietystd ilmiosta. Validiteetin toteutuminen tutkimuksessa vaatii
erityistd huomiota paattelyketjujen ilmaisussa. (Aaltio & Puusa, 2020.) Tassa
tutkimuksessa luotettavuutta on pyritty vahvistamaan ilmaisemalla tarkasti
tutkimusaineiston keruu- ja analysointivaiheiden toteutuminen.
Analysointivaiheesta on kirjattu yl0s vaihe vaiheelta selosteet aineiston teemojen
muodostamisesta ja niiden analysoimisesta kasitekarttoja muodostamalla.
Aineistosta ilmenneista tuloksista voidaan havaita yhteys niin sanotun
normaalin varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin luoman tydhyvinvoinnin ja
kotialuemallin tuottaman tyohyvinvoinnin valille. Validiteetin mukaisesti tassa
tutkimuksessa on pyritty luomaan ymmarrysta kotialuemallin toiminnan ja

tyohyvinvoinnin valisesta suhteesta. Vaikka vastauksista voidaan nahda
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iimenevan yhteyksida normaalin  varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin
tuottamaan tyohyvinvointiin, voidaan validiteettia lisata tietoisuudella siita, etta
tutkimuksen haastatteluvaiheessa kysymyksien asettelussa on tarkasti
kohdennettu kysymykset ja niihin liittyvat vastaukset kuvailemaan kotialuemallin
toimintaa ja tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita. Yhteys normaalin ja kotialuemallin
toimintakulttuurien tuottamien tyohyvinvoinnin tekijoiden valilla voidaan nahda
johtuvan yhteisista varhaiskasvatuksen lahtokohdista. Kuitenkin tutkimuksessa
on pyritty ilmentamaan tarkemmin haastateltavien kuvaamia eroavaisuuksia, joita
kotialuemallin toimintakulttuuri on tuottanut.

Laadullisen tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksen
tulos olisi mahdollista saavuttaa samanlaisena toistamalla tutkimus toisen tutkijan
tekemana (Aaltio & Puusa, 2020). Kuitenkin tutkiessa kokemuksia on
mahdotonta saavuttaa taysin yhtalaisia tuloksia. Laadulliselle tutkimukselle
luotettavuuden ja uskottavuuden takaamiseksi onkin tarkeaa, etta
tutkimusprosessi on tarkasti kuvattu, perusteltu ja erityisesti analyysin vaiheet on
ilmaistu yksityiskohtaisesti ja tuloksien esittely on perusteltua. Lisaksi
luotettavuutta voidaan perustella tutkimuksen eettisyyden arvioinnilla.

Hyvaan tieteelliseen kaytantéon (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, TENK,
2012) on luokiteltu kuuluvan yhdeksan eri keskeista lahtokohtaa, joita tutkijan
tulee tutkimusetiikan nakokulman mukaan toteuttaa (Tuomi ja Sarajarvi, 2018).
Tutkimuksen teon jokaisessa vaiheessa tulee noudattaa tiedeyhteison oikeiksi
myonnettyja toimintatapoja eli tutkimusta tehdessa tutkijan tulee olla rehellinen
seka yllapitdd  huolellisuutta ja  tarkkuutta.  Tiedonhankinta- ja
analysointimenetelmissa on huomioitava eettiset periaatteet avoimuuden ja
vastuullisen viestinnan pohjalta. Tutkimuksessa esitellaan muiden tutkijoiden tyot
kunnioituksessa ja annetaan aiemmille tutkimuksille arvonsa oikeanlaisella
viittaustekniikalla. Tutkimuksen suunnittelu- ja toteutusvaiheet ilmaistaan
yksityiskohtaisesti ja keratty aineisto taltioidaan tieteellisten vaatimusten
mukaisesti. Tutkimuksessa huolehditaan tutkimuslupien hankinnasta ja
osallistujille tiedotetaan niin tutkimusperiaatteista kuin tutkittavien oikeuksista.
Mikali tutkimus toteutuu rahoituksen kautta, tama ilmaistaan niin osallistujille kuin
tutkimuksen raportoinnissa.  Tutkijja  pitdytyy myds  arviointi- ja

paatoksentekotilanteista, mikali havaitaan hanen omaavan esteen tahan.
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Tutkimuksessa lisdksi noudatetaan tietosuojaan liittyvia hallintokaytanteita ja
seurataan hyvaa henkildsto- ja taloushallintoa.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK, 2012) Iuomia eettisia
periaatteita noudatettiin tutkimuksen jokaisessa vaiheessa (Puusa & Julkunen,
2020). Tutkimuksen aluksi pyydettiin tutkimuslupa Tampereen kaupungilta, jonka
jalkeen lahetettiin tiedote, tietosuojalomake ja suostumuslomake tutkittavalle
tutustuttavaksi ennen varsinaista aineistonkeruuta. Naista ilmeni tutkimuksen
tavoite, tieto tutkimuksen kaytanndllisesta toteuttamisesta ja tieto aineiston
sdilyttamisajasta ja -paikasta. Osallistujille kerrottiin anonyymisuojasta, joka
toteutuisi aineiston litterointivaiheessa, jossa kaikki mahdolliset tunnistetiedot
poistettaisiin/ korvattaisiin anonyymisuojan saavuttamiseksi. Lisaksi tiedotteessa
kerrottiin osallistujalla olevan mahdollisuus vetaytya tutkimuksesta missa
tahansa tutkimuksen vaiheessa. Haastatteluiden nauhoittamisesta pyydettiin
viela haastattelun aluksi lupaa tutkittavalta. Tutkimuksen raportoinnissa
noudatettiin erityistd huolellisuutta ja tarkkuutta niin aiempiin tutkimuksiin
viittaamisessa kuin tuloksien analysoimisessa ja tuloksien kirjaamisessa.

Tutkimuksen toteutuessa Tampereen kaupungin sisalla oli erityisen tarkeaa
huomioida  tutkimukseen  osallistuvien  anonymiteettisuoja.  Tuloksien
esittamisessa kaytetyt aineistokatkelmat kaytiin tarkasti Iapi huomioiden niiden
mahdolliset tunnistettavuusriskit. Aineistokatkelmissa esiintyneet mahdolliset eri
murresanat muokattiin puhekielisiksi niin, etta aineiston sisallon merkitys ei
muuttunut. Murresanojen muokkaaminen oli tutkimuksessa perusteellista, silla
tutkimuksen kontekstin ollessa yhden kaupungin sisainen, mahdollisuudet

tunnistaa osallistujat murresanojen kautta kasvoivat.

7.3 Jatkotutkimukset

Kotialuemallin kaltaisesta toiminnasta tutkimuksia ei ole aikaisemmin tehty
lukuun ottamatta tata pro gradu -tutkielmaa ja S6don (2020) pro gradu -tutkielmaa
avoimen oppimisympariston eli kotialuemallin taustalla vaikuttavista tekijoista,
toimintamallin sisallosta ja sen tulevaisuuden nakymista. Tassa tutkimuksessa
haastateltavien varhaiskasvatuksen opettajien kokemukset viittasivat siihen, etta
teoreettiselle tiedolle ja erilaisille tutkimukselle olisi tarvetta. Varhaiskasvatuksen

opettajat kokivat kaipaavansa lisaa ymmarrysta herattavaa tietoa siita, mitka
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tekijat kotialuemallin toiminnan taustalla vaikuttavat ja, miten toimintaa tulisi
parhaimmalla mahdollisella tavalla toteuttaa.

Tama tutkimus omalta osaltaan toimii ymmarryksen lisdajana
tyohyvinvointiin - vaikuttavien  tekijoiden  huomioimisessa kotialuemallia
toteuttavien toimipisteiden eri tyOyhteison tasoilla. Tutkimukselle asetetut
tavoitteet toteutuivat, silla tuloksien pohjalta pystyttiin avaamaan erilaisia tekijoita
kotialuemallin tyohyvinvoinnille varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksista
kasin. Tutkimuksen tulokset voidaan ilmaista olevan merkittavia tulevaisuutta
ajatellen, silla kotialuemallin toiminnan lisaantyessa ja sita kehittaessa voidaan
taman tutkimuksen tuloksia hyddyntaa toimintakulttuurin muokkaamiseksi kohti
tydhyvinvoivaa kulttuuria. Tyohyvinvoivan toimintakulttuurin voidaan nahda taas
olevan toimintakulttuurin kehittamisessa tarkeaa, jotta tydhyvinvointi saadaan
varhaiskasvatuksen opettajien keskuudessa kohoamaan.

Jatkotutkimusehdotuksina kotialuemallia voisi tutkia niin lapsien kuin
vanhempien nakokulmista eli olisi kiinnostavaa saada tutkimustietoa siita,
millaisia kokemuksia tai kasityksia kotialuemallin toiminta on lapsissa tai
vanhemmissa herattanyt. Lisaksi taman pro gradu -tutkielman tuloksiin viitaten
voisi laajentaa tutkimusta kotialuemallin  toimintakulttuurin  tekijoista
varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvoinnista johtajatason tyohyvinvointiin
kotialuemallia toteuttavien yksikdiden johdossa, silla tassa tutkimuksessa
ilmaistiin johtajalla olevan suuri merkitys tyohyvinvointi- ja kehittamiskulttuurien
luomisessa. Olisikin kiinnostavaa tietda, miten tdma johtajan roolin kasvanut
merkitys ja vaatimusten lisdantyminen kotialuemallin toimintaa toteuttavien

yksikdiden johdossa vaikuttaa heidan kokemaansa tyohyvinvointiin.

7.4 Johtopéétobkset

Kotialuemallin  tyOhyvinvointikulttuurin ~ -paateemasta  voidaan  nostaa
ensimmaiseksi  johtopaatokseksi kotialuemallin  toteuttamisessa olevan
tyohyvinvoinnin nakokulmasta tarkeaa, etta tyoyhteisdssa jokainen sitoutuu
tyotehtaviin, kommunikoi tiimijasentensa kanssa, on aidosti lasna ja valmis
tekemaan yhteistyota tyoyhteison sisalla. Sitoutuminen, Ilasnaolo ja
kommunikointi osana saumatonta yhteisty6tda nahdaan merkittavina

kotialuemallin toiminnassa, silla arki on hyvin aikataulutettua ja rutiinien
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toteuttamisessa vaaditaan luottamusta muihin Kkotialueella tydskenteleviin
tiimikavereihin mahdollistaen nain arjen sujuvuuden ja tyohyvinvoinnin
yllapitamisen. Jokaisen tyontekijan tulee siis toimia sovitun mukaisesti ilman
sooloilua ja tyoskennellessd muistaa huomioida jokainen tiiminjasen asioista
informoidessa valttyakseen tietokatkoilta ja mahdollisilta ristiriidoilta, joita
useamman tyontekijan tiimeissa koettiin hel[pommin esiintyvan.

Toisena johtopaatoksena ensimmaisesta paateemasta voidaan ilmaista
kotialuemallin vaativan johtajalta uudenlaista suhtautumista tyotehtaviinsa muun
muassa lisaantyneen lasnaolon ja johtajan oman osallistumisen nakokulmista.
Kokemuksien perusteella johtajan merkitys tyohyvinvoinnille kasvaa
kotialuemalliin  siirtyessa, sillda kotialuemallin  toiminnan ollessa vasta
kehittymisvaiheessa tyOntekijaa ei tulisi jattda yksin selviytymaan uudesta
arjesta, vaan johtajalta odotetaan uudenlaista tukea ja avun antoa toiminnan
toteuttamista kohtaan. Johtaja nahdaan siis merkittavassa roolissa kotialuemallin
toiminnan toteuttamisessa, antaessaan tukensa ja oman osallistumisensa tiimien
ja tydyhteison yhteiselle toiminnan kehittamiselle.

Kotialuemallin kehittamisen -paateemaan yhtena johtopaatoksena voidaan
nahda kotialuemallin  toiminnan  kehittamisen  kohti  tyohyvinvoivaa
toimintakulttuuria vaativan tyontekijoilta vahvaa sitoutumista ja motivaatiota
muutosta kohtaan yhteistydon kautta. Tyontekijan tulee olla valmis joustamaan ja
olla motivoitunut kokeilemaan uusia toimintamalleja, jotta kotialuemallin toiminta
kehittyisi niin, etta se edistaisi ja yllapitaisi paremmin jokaisen tyontekijan
kokemaa omaa tyohyvinvointia. Kotialuemallin kehittdminen nahdaankin
merkittavana arjen struktuurin sujuvuuden kannalta, silla kokemuksista herasi
rutiinien  puuttumattomuuden tai puutteellisuuden heijastuvan arjesta
selviytymisen ja suorittamisen -kulttuuriin. Kotialuemallin kehittamiseen
annetusta suunnitteluajasta nousi haastatteluissa ilmi myos kritiikkia, silla
suunnittelulle annettiin kotialueella yhtalaisesti vain viisi tuntia viikossa verraten
normaaliin ryhmaan, vaikka todellisuudessa opettajan tulee tassa viidessa
tunnissa huomioida suunnittelussa kaksinkertainen maara lapsia.

Toisena johtopaatoksena kotialuemallin  kehittamisen -paateemasta
voidaan korostaa johtajan omaavan merkittdvan aseman kehittdmisen alulle
laittajana. Johtajalta odotetaan uudenlaista suhtautumista kotialuemallin

toimintayksikon johtamista kohtaan innostamisen, kotialuemallin toiminnan
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markkinoimisen ja yhteiseen kehittamiseen herattelemisen suhteen. Johtajan
tulee siis tiedostaa, mita kotialuemallin toiminnalla tarkoitetaan ja millaisia
erilaisia nakokulmia toiminnan toteuttamisen taustalla esiintyy. Nain han kykenee
aidosti tukemaan tyoyhteisda ja jakamaan omia ideoita toiminnan kehittamiseksi
ilman, etta vahingossakaan tukahduttaisi kehittamisen toteutumista oman
joustamattomuutensa vuoksi. Eli johtajan oma asenne kotialuemallin toimintaa ja
sen kehittamista kohtaan nahtiin heijastuvan merkittavasti tyoyhteison
keskuuteen.

Kolmantena johtopaatoksena kotialuemallin kehittamiselle nostettiin kaipuu
valmiille raameille, joiden mukaan voitaisiin kehittaa talokohtaiset erityisyydet
kotialuemallin toiminnan toteuttamiselle. Toimintakulttuurin muutos nahtiin
tydhyvinvointia kuormittavana tekijana, silla kotialuemalli oli varsin tuntematon
toimintamalli, johon ei ollut saatavilla teoreettista tietoa toteuttamisen keinoista.
Kotialuemallin toimintaa kehittaessa on siis tarkeaa, etta uusia toimintamalleja
testataan ja niistd muodostuneita hyvia kaytantoja kirjataan ylos ja jaetaan
laajempaan tietoisuuteen. Lisaksi toivotaan, ettd tyontekijdiden aani otetaan
huomioon varsinkin uusien rakennuksien suunnitteluvaiheissa, jotta valtytaan

kotialueen riskitekijoilta tydhyvinvoinnille fyysisten tilojen suunnittelulla.
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LIIMTTEET

Liite 1: Teemahaastattelurunko

Ennen ensimmaista teemaa: yleistiedot
1. Montako vuotta olet tyéskennellyt kotialuemallia toteuttavassa varhaiskasvatus
ryhmé&sséa?

2. Kuinka monta vuotta sinulla on kokonaisuudessa tyb6kokemusta
varhaiskasvatuksen opettajana?

Ensimmainen teema: Yleinen taso kotialuemallia toteuttavassa
varhaiskasvatuksen tyohyvinvoinnissa

1. Millaisena néyttéytyy tyéhyvinvointi varhaiskasvatuksessa?
2. Mahdollisia syité tybhyvinvointiin ja tybuupumukseen?
3. Miten tybhyvinvointia voisi yleisesti edistda varhaiskasvatuksessa?

Toinen teema: Oma tyohyvinvointi

1. Kokemukset tdménhetkisestéa tyohyvinvoinnista
2. Tekijét, jotka vaikututtavat positiivisesti/negatiivisesti

3. Omat keinot tybsséjaksamiseen: Millaisia ne ovat ja, miten ne auttavat? Voiko
tybhyvinvointia edelleen edistéé omien keinojen lisGédmisella ja miten?

Kolmas teema: Tyoyhteiso ja tyohyvinvointi

1. Koko tydyhteisén merkitys tybhyvinvointiin, vuorovaikutus?
2. Tiimin rooli tybhyvinvointiin
3. Johtajan rooli tybhyvinvointiin

Neljas teema: Kotialuemallin kehittaminen tyéhyvinvoinnin kannalta

1. Miten tybyhteisén eri tasoilla (tiimi-, koko tyéyhteis6- & johtaja -tasot) voitaisiin
kehittaa kotialuemallin toimintaa kohti tyéhyvinvointia edistavaa tyéskentelya?
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Viides teema: Tyypillisten tyopaivien eri skenaariot

1. Aloitat tyéskenteleméén kotialuemallia toteuttavassa péivékotiryhméssé. Koet
hyvinvointisi kukoistavan ja tyépéiviesi olevan taydellisiéa. Eldydy tilanteeseen ja
kerro pieni tarina siitd, millainen tyypillinen tyépéivasi on.

2. Aloitat tybskenteleméén kotialuemallia toteuttavassa péaivéakotiryhmésséa. Koet
hyvinvointisi olevan vaakalaudalla ja tydpéiviesi olevan vaikeita. Eldydy
tilanteeseen ja kerro pieni tarina siitd, millainen tyypillinen tyépéivéasi on.
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