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Taman tutkimuksen aiheena oli tarkastella varhaiskasvatushenkiléston tydhyvinvointia, tydn
vaatimuksia  ja  voimavaroja. Tutkimuksen tarkoituksena oli saada tietoa
varhaiskasvatushenkildston tydhyvinvoinnin tilanteesta. Tydhyvinvointi on ajankohtainen aihe
tybelamassa ja vaikuttaa paljon eri ammattiryhmissa. Siksi oli tarkeaa selvittda, miten erityisesti
varhaiskasvatushenkildstd kokee tydhyvinvointinsa talla hetkelld. Tavoitteena oli tarkastella myos
tydn vaatimusten ja voimavarojen kokemista varhaiskasvatuksessa sekd niiden yhteytta
tydhyvinvointiin. Vaikka aiemmissa tutkimuksissa tydntekijéiden tydhyvinvointi on nayttaytynyt
paaosin hyvana, myds tydssa viihtyvyyden vahenemista on havaittu. Tybhyvinvointi vaikuttaa
tyontekijan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin seka lapsiryhmassa toteutetun pedagogiikan
laatuun. Sen vuoksi tydhyvinvoinnin tukeminen on tarkeaa.

Tama tutkimus on tehty kvalitatiivisen tutkimusmenetelman avulla.
Aineistonhankintamenetelmanad on kaytetty teemahaastattelua, koska haluttiin tietdd mita
varhaiskasvatushenkilostd ajattelee tyOhyvinvoinnista, tydn vaatimuksista ja voimavaroista.
Pienen kunnan varhaiskasvatuksen tyontekijat (N=10) valittiin harkinnanvaraisen otannan
menetelmalla. Kaikilla haastateltavilla oli kokemusta varhaiskasvatuksen kentalla tydskentelysta.
Aineisto analysoitiin kvalitatiivisin menetelmin sisallénanalyysilla. Sisallénanalyysin avulla
haastattelun tuloksia pyrittiin analysoimaan mahdollisimman objektiivisesti ja systemaattisesti.
Varhaiskasvatushenkildston tydhyvinvoinnista ilmiéna pyrittiin saamaan tiivistetyssa ja yleisessa
muodossa oleva kuvaus.

Tutkimustuloksista selvisi, ettd varhaiskasvatuksen tydntekijat kokivat tadmanhetkisen
tydhyvinvointinsa padosin hyvaksi. Kuormitusta kuitenkin ilmeni ja tydntekijat kokivat myds
tyéviihtyvyyden hieman laskeneen. Varhaiskasvatuksen tydntekijdiden voimavaratekijoiksi
tutkimuksessa nousivat tydkaverit ja tydyhteison tuki, tukeva ja kannustava esimiesty6 seka tydn
hallinta ja vaikutusmahdollisuudet. Suurimmiksi tyon vaatimustekijoiksi tutkimuksessa nousivat
tydyhteis6n merkitys ja esimiehen tuen puute, epaergonomiset tydasennot seka haastavat lapset.
Samat tekijat vaikuttivat osittain siis seka tydhyvinvointia lisdavina tekijéina ettad tydhyvinvointia
heikentavina tekijoina.

Téassa tutkimuksessa esiin tulleet tydn voimavarat olivat mydnteisesti yhteydessa tydhyvinvointiin.
Tyon vaatimustekijat taas olivat yhteydessa tydssa viihtyvyyteen ja tydsta palautumiseen.
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The subject of this study was to look at the well-being, job requirements, and resources of early
childhood education staff. The purpose of the study was to obtain information on the well-being
situation of early childhood education staff. The well-being at work is a topical issue in working
life and affects many different professional groups. Therefore, it was important to find out how
early childhood education staff in particular experience their well-being at work at the moment.
The aim was also to examine the experience of work requirements and resources in early
childhood education and their connection to well-being at work. Although the well-being of
employees at work has been mainly good in previous studies, a decrease in job satisfaction has
also been observed. Well-being at work affects the overall well-being of the employee. It also has
an influence on the quality of pedagogy implemented in a group of children. That is why it is
important to support well-being at work.

This study has been conducted using a qualitative research method. A thematic interview was
used as the data acquisition method in order to understand what the early childhood education
staff think about well-being at work, work requirements and resources. Early childhood education
workers in a small municipality (N = 10) were selected using the discretionary sampling method.
All interviewees had experience working in the field of early childhood education. The material
was analyzed by qualitative methods with content analysis. The aim of the content analysis was
to analyze the results of the interview as objectively and systematically as possible. The aim was
to obtain a concise and general description of the well-being of early childhood education staff as
a phenomenon.

The results of the study showed that early childhood education workers mainly felt that their
current well-being at work was good. However, some workload was pointed out and the
employees also felt a slight decrease in job satisfaction. Coworkers and the support of the work
community, supportive and encouraging supervisory work, and work management and
opportunities for influence became the resource factors for early childhood education employees
in the study. The biggest demanding factors in the study were the importance of the work
community and the lack of support from the supervisor, unergonomic working positions and
challenging children. Thus, the same factors partly affected both factors that increase well-being
at work and factors that weaken well-being at work. The work resources identified in this study
were positively related to well-being at work. The requirements of the work, on the other hand,
were related to well-being at work and recovery from work.

Keywords: well-being at work, early childhood education, job requirements and resources
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1 JOHDANTO

Tyoterveyslaitoksen (2021) mukaan tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan ammattitaitoisten
tyontekijoiden ja tyoyhteisdjen tekemaa turvallista ja terveellista tyota, jota tehdaan
hyvin johdetussa organisaatiossa. Mielekas ja palkitseva tyo tukevat tyontekijan
elamanhallintaa. Vastuu tyohyvinvoinnista on seka tyOnantajan etta tyontekijan
vastuulla. TyoOhyvinvointia yllapidetaan yhteistydna johtajien, esimiesten ja
tyontekijoiden kesken. Tyohyvinvointi koostuu monista tekijoista tyontekijan arjessa.
Se on pitkgjanteistd arjen toimintaa, joka hyvin suunniteltuna maksaa itsensa
moninkertaisena takaisin. Avoin ilmapiiri auttaa hyvinvoivan tydyhteison syntymisessa.
Kannustavassa tyoyhteisossa vallitsee luottavainen ilmapiiri, jossa annetaan
positiivista palautetta kuin myds uskalletaan puhua vaikeistakin asioista. Tydmaara on
kohtuullinen ja toimintakyky sailyy myds muutostilanteissa. Palautteen saaminen on
tarkeaa hyvinvoivassa tyoyhteisossa. TyoOntekijan tulisi paasta hyodyntamaan
vahvuuksiaan ja osaamistaan. Hanen tulee kokea itsenaisyytta seka
yhteenkuuluvuutta tydokavereiden ja tydyhteison kanssa. Han kokee onnistumista ja
innostumista tyostaan.

Yhteiskunnalliset ja kulttuuriset muutostekijat nakyvat vahvasti tyoelamassa.
Organisaatiot miettivat uusia toimintatapoja, miten toimia joustavammin, nopeammin
jainnovatiivisemmin. Tyovoiman rakenne muuttuu, tyéta tehdaan paljon osa-aikaisesti.
(Manka & Manka 2018, 13—-17.) Tyota ei koeta enaa niin mielekkaaksi ja se koetaan
henkisesti raskaaksi. Henkilokunnan vahaisyys aiheuttaa kiiretta ja se osaltaan
kuormittaa tyontekijoita. Tyon hallinnan tunne koetaan myoOs merkityksellisena

tydhyvinvoinnin kannalta. Tydnhallinnalla tarkoitetaan sitd, missd maarin tyontekija
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pystyy vaikuttamaan tyotahtiinsa tai tyotehtaviinsa. (Manka & Manka 2018, 26-28.)
Tyo ja terveys Suomessa -tutkimuksen mukaan suurin osa tyontekijoista kokee
kuitenkin tyonimua viikoittain, l&hes puolet jopa paivittain. Tyon imulla tarkoitetaan
tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista tyohon. TyOyhteisoissa olisi tarkeaa
keskittya luomaan mahdollisuuksia tyontekijoiden innostuksen synnyttamiseen.
Tyohyvinvointiin  panostaminen maksaa itsensa takaisin, kun tyOntekijat ovat
tehokkaita ja energisia. (Manka & Manka 2018, 41.)

Puroilan & Kinnusen (2017) tutkimuksen mukaan varhaiskasvatuslain
uudistuminen  (Varhaiskasvatuslaki 540/2018) on vaikuttanut ristiriitaisesti
varhaiskasvatuksen kentalla. Pedagogiikan painottaminen, suunnitelmallisuuden
lisdaminen ja monipuolisuus ovat edistaneet laadukasta varhaiskasvatusta. Lasten
oikeudet, etu ja osallisuus on nostettu keskidon. Osassa kuntia lapsiryhmien
kokoonpanot ovat moninaiset. Ryhmissa esiintyy lasten vaihtuvuutta ja lasten maara
ryhmissa on kasvanut. TyoOntekijat ovat kokeneet, ettd he eivat kykene enaa
huomioimaan lapsia niin yksilokohtaisesti kuin ennen. He ovat kokeneet myds, etta
levottomuus, melu, tilojen ahtaus ja vaaratilanteet ovat lisaantyneet paivakodeissa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tutkia varhaiskasvatushenkiloston tyohyvin-
voinnin tilaa talla hetkella. Tavoitteena on myos tarkastella tyon vaatimusten ja
voimavarojen kokemista varhaiskasvatuksessa seka niiden yhteytta tyohyvinvointiin.
Tyohyvinvointi on ajankohtainen aihe tybelamassa ja vaikuttaa paljon eri

ammattiryhmissa. Tutkimuskysymyksina ovat:

Millaiseksi varhaiskasvatushenkil6std kokee tyohyvinvointinsa?
Milla tavoin varhaiskasvatushenkilostd kokee tydn vaatimukset?
Milla tavoin varhaishenkildstd kokee tydn voimavarat tydssaan?

e e

Miten varhaiskasvatushenkilosto kokee tydssaan jaksamisen

tulevaisuudessa?



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Ensimmaisessa alaluvussa tarkastellaan tyohyvinvoinnin kasitetta, tyon vaatimukset ja
voimavarat -mallia (JD-R-malli) ja palautumiseen liittyvaa kasitetta ja sen merkitysta
tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen kannalta. Toisessa alaluvussa tarkastellaan
varhaiskasvatuksen kasitetta, perehdytaan varhaiskasvatusta ohjaaviin asiakirjoihin ja
tarkastellaan tyohyvinvointia varhaiskasvatuksen kontekstissa, varhaiskasvatustyossa

esiintyvia tyon vaatimuksia ja voimavaroja.

2.1 Tybhyvinvointi

Makikangas ja Hakanen (2017) kuvaavat tyOhyvinvointia kasitteena laajana ja
moniulotteisena. Usein silla tarkoitetaan tyossa viihtymista tai jaksamista. Heidan
mukaansa tyontekija kuvaa tyohyvinvointiaan usein peilaamalla sitd omiin
kokemuksiinsa esimerkiksi terveydesta, ergonomiasta ja tyOpaikan ilmapiirista.
Tyohyvinvointi on tydhon liittyva hyvinvoinnin kokemus. (Danna & Griffin 1999).
Tyohyvinvointiin liittyvia ilmentymia ovat esimerkiksi tyon imu, tyOstressi, tydhon
leipaantyminen, tyoriippuvuus ja tyotyytyvaisyys. Tyohyvinvoinnilla on positiivisia
vaikutuksia. Se parantaa tuottavuutta, luovuutta ja sitoutumista organisaatioon.
TyOpahoinvointi taas johtaa haluun vaihtaa tyOpaikkaa, sairaspoissaoloihin,
presenteeismiin (on paikalla, mutta ei lasnd) sekd ennenaikaiseen elakditymiseen.
(Bakker & Oerlemans 2010.) Marjalan (2009) mukaan tydhyvinvointi on
kokonaisvaltaista, dynaamista ja yksildllista. Tyohyvinvoinnin edistamisessa tarvitaan

yhteistoimintaa, jolloin omat tavoitteet ja vastuualueet tiedostetaan. Koska
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tyohyvinvointi on kokemuksellinen ilmio, alkaa sen edistaminen ihmisen
kuuntelemisesta ja ymmartamisesta.

Marjalan (2009) tutkimuksessa tyohyvinvointia on tarkasteltu ihmisten omien
kokemusten, merkitysten antamisen ja kasitysten nakokulmasta. Hanen tavoitteenaan
oli ymmartaa tyohyvinvoinnin ilmiota syvallisemmin seka kasvattaa ymmarrysta ja
tietoa tydhyvinvoinnista yksilollisesti koettuna ja kerrottuna ilmiona. Tutkimusaineiston
Marjala oli kerannyt narratiivisen metodin avulla ja perustellut sen siten, etta
ihmiselama tulee nakyvaksi elettyjen, koettujen ja kerrottujen kertomusten verkostona,
kertomuksella ihminen pystyy valittamaan parhaiten tunnetta ja kokemusta.
Tutkimustuloksissa tyohyvinvointi muodostui  yksilOllisesta, kokonaisvaltaisesti
koetusta hyvinvoinnin tilasta. Tyositoutuneisuus, kokonaiseldman hyvinvointi ja
vastuullisuus itsesta olivat tekijoita, jotka ~muodostivat tyohyvinvoinnin.
Tyohyvinvointiin  vaikuttivat myos dialoginen yhteisollisyys, tyon haasteellisuus,
arvostava esimiesty0, ilon ja arvostuksen tunne, seka osaaminen.

Warrin affektiivisen eli tunnepitoisen tyéhyvinvoinnin mallin mukaan, tyontekija
voi kokea tydssaan korkeaa virittyneisyytta tai matalaa virittyneisyytta. Korkea
virittyneisyys voi positiivisesta nakokulmasta katsottuna johtaa tyon imuun, jolloin
tydntekija on innostunut, energinen, iloinen ja tyytyvainen tyohonsa. Henkild, joka
kokee korkeaa Vvirittyneisyytta, on korkea motivaatio ja haasteet han kokee
myonteisina. Negatiivisesta nakokulmasta katsottuna korkea virittyneisyys voi johtaa
tyostressiin ja sita kautta tyoholismiin, jolloin hanen on vaikea paastaa tyosta irti.
Henkildo on talldin levoton, vihamielinen, jannittynyt ja artynyt. Hanelld on
pakkomielteinen tarve tehda tyonsa taydellisesti ja epaonnistumisen pelko on suuri.
Matala virittyneisyys voi  positiivisesta nakokulmasta katsottuna johtaa
tyotyytyvaisyyteen, jolloin tyontekija on tyytyvainen, rentoutunut ja rauhallinen. Han ei
valttamatta halua muuttaa mitaan, vaan on tyytyvainen tilanteeseen sellaisena kuin se
silla hetkella on. Ty6 ei nayttaydy hanelle unelmatyona. Negatiivisesta nakdkulmasta

katsottuna matala virittyneisyys voi johtaa tyduupumukseen, kun siihen yhdistyy
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mielipaha. Henkilo on silloin alakuloinen, uupunut, vetamatdon, masentunut ja
surullinen. Tyohon tarttuminen vaatii suuria ponnistuksia. Tyohon on silloin
leipaantynyt, tylsistynyt ja innoton. Emootiot eli erilaiset tunnetilat vaihtelevat paivan
mittaan. Kuitenkin ilmentymat ovat pysyvampia ja pitempiaikaisempia. (Bakker &
Oerlemans 2010; Virolainen 2012.) Tyohyvinvoinnin ilmentymilld tarkoitetaan
tyontekijan omaa kokemusta tyohyvinvoinnista. Positiivisia ilmentymia ovat esimerkiksi
tydon imu ja tyotyytyvaisyys. Kielteisia ilmentymia ovat esimerkiksi tyohon
leipaantyminen, stressi ja uupumus. (Tydhyvinvointi 2021.)

Mankan (2016, 13—15) mukaan tydelamaan liittyy muutospaineita, jotka osaltaan
kuormittavat tyontekijoita. Globalisoituminen on lisannyt ihmisten ja tavaroiden
likkuvuutta. Osaamisella on talléin tarkea rooli ja se onkin yksilon tarkein paaoma.
Oman osaamisen kehittdminen on kytkOksissa tydelamassa pysymiseen ja
parjaamiseen. Samoin digitalisoituminen on vienyt kehitysta vauhdikkaasti eteenpain.
Tulevaisuudessa elamme aina vain tiivimmin koneiden kanssa vuorovaikutuksessa.
Muutokset tyGelamassa vaativatkin  myos tyOntekijaltda  sopeutumiskykya.
Itseohjautuvuus on lisaantynyt, jolloin tyontekija voi itse vaikuttaa siihen, miten kokee
tietyt tilanteet, eika hanelle vain tapahdu ikavia tai hyvia asioita.

Mankan (2016, 150) mukaan psykologinen paaoma liittyy tyotyytyvaisyyteen ja
tydyhteisotaitoihin.  Tyontekijalla, jolla on psykologista paaomaa, [Oytyy
itseluottamusta, toiveikkuutta, optimismia ja sitkeytta kohdata muutokset. MyoOs aika-
ja paikka riippumattomuus haastavat tyOkulttuurin  muuttumaan. Tyontekijoilta
vaaditaan yha enemman tydyhteisotaitoja, jolloin tulisi olla aktiivinen, itseohjautuva ja
kriittinen. Pitaisi olla valmis jatkuvasti oppimaan uutta. Johtajuus on myds muuttunut,
aiemmasta autoritdarisesta johtamisesta jaettuun johtajuuteen. (Manka 2016, 16-17.)

Mankan (2016) mukaan tydssa stressia aiheuttavat kiire ja epavarmuus. Tiettyyn
pisteeseen asti se voi olla positiivista, mutta tietyn rajan ylitettydaan negatiiviset
seuraukset lisaantyvat, esimerkiksi kyynisyys, sairastaminen ja masentuneisuus.

Samoin tyoyhteisotaidot korostuvat, henkiloston pitaisi olla itseohjautuvaa ja aktiivista.
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Kiire on lisaantynyt varhaiskasvatustyossa valtakunnallisestikin  katsottuna.
Tyohyvinvoinnin merkitys on korostunut myds pienten lasten parissa tyoskentelevien

ammattilaisten keskuudessa.

2.1.1 Tyon vaatimukset ja voimavarat

JD-R-malli (Kuva 1.) on tydn vaatimusten- ja voimavarojen malli (Job Demands-
Resources). Tyopaiva sisaltaa tehtavia ja tilanteita, jotka voidaan JD-R-mallin mukaan
jakaa tydn vaatimuksiin ja voimavaroihin. Tassa tutkimuksessa tyon vaatimusten- ja
voimavarojen malli toimii teoreettisena viitekehyksenda. Tyon voimavarat eli
tyohyvinvointia lisaavat tekijat ovat tarkeita henkilokohtaisen kasvun, oppimisen ja
kehittymisen kannalta. Voimavarat innostavat ja synnyttavat tyon imua eli tyohon
littyvéd myonteista tunne- ja motivaatiotilaa. Tyon vaatimukset eli tydhyvinvointia
heikentavat tekijat ovat tyon ja tydympariston piirteita ja olosuhteita, jotka edellyttavat
fyysisia tai psyykkisia ponnisteluja. (Bakker & Demerouti 2017.)

Tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin liittyy Vahteran & Pentin (1999) mukaan tyén
hallinta. Manka (2006, 188—189) tarkoittaa tyon hallinnalla mahdollisuutta vaikuttaa
omaan tydhon, se on tyon itsenaisyytta. Tyo koetaan mielekkaaksi, se tarjoaa vapautta
ja valtaa paattaa esimerkiksi aikatauluista ja menettelytavoista. Motivaatioon liittyvat
myos vastuullisuus ja tyOsta saatu palaute. Kuinka nopeasti tyota pitaa tehda tai onko
siihen riittavasti aikaa. Jos tyon vaatimukset hallinnan osalta ovat korkeat, ihminen
kokee stressia. Tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus kayttaa tydssaan osaamistaan.
Hanella tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa tyotehtavien sisaltoon, tyojarjestykseen ja
tyoétahtiin.  Osallistumismahdollisuuksilla tydntekija voi vaikuttaa muutoksiin jo
suunnitteluvaiheessa. Tyoroolin selkeydella tarkoitetaan tavoitteiden selkeytta ja
tydkokonaisuuden tuntemusta. Hyva tyonhallinta yhdistettyna tyon vaatimuksiin,
johtavat tyohon sitoutumiseen ja vahaisempiin poissaoloihin. (Vahtera & Pentti, 1999.)

Vaikuttamismahdollisuudet ja palaute tyosta lisaavat tyon voimavaroja, kuten myos
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tyosta saatu arvostus ja tyopaikan varmuus. Tyon suunnittelun tulisi tapahtua siten,
etta kaikki ymmartavat tyon tavoitteen, mihin talla tyolla pyritdan. Tydyhteison tuki on
tarkeda, samoin positiivisen palautteen saaminen ja antaminen. Tyon iloa voidaan
lisata tarjoamalla haasteellisempia tehtavia seka luomalla mahdollisuuksia vaikuttaa
tydhdnsa yhtena tiimin jasenena. Makikankaan, Maunon & Feldtin (2017) mukaan tyén
voimavaroja ja vaatimuksia esiintyy kaikissa toissa.

Demeroutin ym., (2001) mukaan tyon vaatimukset voivat olla fyysisia, psyykkisia
tai organisaatioon liittyvia kuormittavia tekijoita. Jotta tyontekija selviaa tyon
vaatimuksista, ne vaativat hanelta jatkuvia fyysisia ja henkisia ponnistuksia. Tallaisia
tekijoita ovat muun muassa melu, tydn maara, puutteellinen urakehitys tai tyoyhteison
ristiriidat. Makikankaan (2017) mukaan tyon vaatimuksia voivat olla esimerkiksi huono
ergonomia, hankalat asiakastilanteet ja ristiriitaiset odotukset. Vaatimukset voivat
muuttua kielteisiksi, jolloin tyontekijan voimavarat eivat enaa riita, vaan han joutuu
ponnistelemaan yli voimavarojensa. Jos tyon vaatimukset ovat pitkakestoisia, niin ne
aiheuttavat erilaisia fyysisia ja psyykkisia ongelmia tyontekijalle. Ne voivat johtaa
tyduupumukseen, joka taas johtaa kokonaisvaltaiseen terveyden heikkenemiseen.
(Schaufeli & Bakker, 2004.)

Tyouupumuksella Manka (2011, 146—147) tarkoittaa tilaa, jossa tyo ei tarjoa enaa
tyydytysta tai ammatillista kehittymista. Vaikka tyohon olisi kayttanyt paljon aikaa ja
taitoa, mutta ne eivat tuota vastinetta. Uupumus kehittyy, kun tama ristiriita on jatkunut
pitkaan. Vasymys, Kkyyninen asenne seka tyohon etta tyokavereihin kielivat
uupumuksesta. Ammatillinen itsetunto heikkenee tybuupumuksessa.
Uupumusasteisella vasymyksella tarkoitetaan tilaa, jossa ty6ta ei jaksa tehda enaa niin
hyvin kuin haluaisi. Silloin perhe ja harrastukset karsivat ja henkild kokee fyysisia
oireita kuten vatsavaivat, hartiakivut, sydamen syke ja korkea verenpaine. Kun
tyontekija kokee tyouupumusta, niin han helposti kyynistyy tydohonsa. Han haluaa ottaa
etaisyyttd tyohon tai asiakkaisiin ja kokee, ettd milldan ei ole mitaan valia.
Kyynistyessaan henkilon olo muuttuu kiredksi, muisti saattaa patkia ja hanella esiintyy
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keskittymisvaikeuksia. Tyouupumus aiheuttaa myos itsetunnon heikkenemista. Voi
tulla tunne, ettd muut saavat enemman aikaan. Pitkittyessdan se voi aiheuttaa
mielenterveyshairioita. (Maslasch, Schaufeli & Leiter 2001.)

Seppalan & Hakasen (2017, 150-152) mukaan tydn vaatimukset voidaan jakaa
viela estevaatimuksiin ja haastevaatimuksiin. Estevaatimukset voivat olla esteena tyon
imulle ja voimavarojen puuttuessa aiheuttaa kuormittumista tyossa. Esimerkkina
estevaatimuksista ovat tyorooleihin liittyvat ristiriidat. Tyon haastevaatimukset taas
lisaavat tydn imua ja voivat ehkaista tyossa tylsistymista. Haastevaatimuksia voivat
olla esimerkiksi vastuullisuus tai oppimisvaatimukset. Jos voimavaroja ei ole riittavasti,
voivat haastevaatimuksetkin johtaa kuormittumiseen ja sita kautta tyduupumiseen.

Bakker & Demerouti (2017) maarittelevat tydn voimavaroiksi tekijoita, jotka
littyvat tavoitteiden saavuttamiseen. Ne voivat olla fyysisia, psyykkisia tai
organisaatioon liittyvia tekijoita. Voimavarat myos vahentavat tyon kuormittavuutta.
Voimavaratekijoitda ovat muun muassa hyva esimiestyd, tydroolien selkeys,
tydyhteisdn tuki ja tyostd saatu palaute. Seppalan & Hakasen (2017, 149-153)
mukaan tyon voimavaroja ovat esimerkiksi tyotilat, jotka mahdollistavat erilaiset
tydasennot, vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, tyokavereiden tai esimiehen tuki.
Tyon voimavarat mahdollistavat henkilokohtaisen kasvun, oppimisen ja kehittymisen.
Voimavarat innostavat ja synnyttavat tyon imua ja sitd kautta myds vahvistavat
sitoutumista organisaatioon, jossa tyoskentelee. Henkilo, joka kokee tydonimua, menee
mielellaan toihin, kokee tyonsa tarkeaksi ja pystyy syventymaan tyohonsa.
Christensenin ym. (2008) mukaan tyon voimavaroissa korostuvat esimerkiksi
innovatiivinen ilmapiiri ja esimiehen antama sosiaalinen tuki. Tydn voimavaroiksi
nousevat hanen mukaansa myos tyon hallinta ja vaikutusmahdollisuudet tyohon.
Ryhman voimavaroja lisaavat tiimin keskinainen yhtenaisyys ja autonomia. Yksilollisia
voimavaroja ovat tehokkuuskokemukset, optimismi ja toiveikkuus. Kun tyontekija on
innostunut tydstaan, han kokee tydn imua ja sitoutuu organisaatioon paremmin.

(Makikangas, Mauno & Feldt 2017.)
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Tyon imulla Hakanen (2014) tarkoittaa myonteista ja melko pysyvaa tunne- ja
motivaatiotilaa, se on tyonhyvinvointia kuvaava myonteinen tila. Kun Virolaisen (2012,
90) mukaan tyontekijalla on riittava maara erilaisia tydon voimavaroja, kohtuullisen
korkea maara tyon haasteita seka vahainen maara tyon tekemista haittaavia esteita,
syntyy tyon imua ja ehkaistaan samalla tyossa uupumista. Nama tekijat ovat
merkittavassa positiivisessa yhteydessa organisaatioon ja yksiloon. Esimerkiksi
uudistushakuiset toimintatavat, sopeutuminen muutoksiin ja terveyteen.

Terava & Makela-Pusa (2011, 9) toteavat, ettd nykyaan johtaminen ajatellaan
ihmisten johtamisena, kun taas ennen esimiehen tehtavat liittyivat tyon organisointiin
ja asioiden johtamiseen. Kaikkitietavan esimiehen rooli ei nykypaivana enaa toimi,
vaan esimiehen tehtavand on antaa alaisilleen valmiuksia toimia tyossaan
mahdollisimman hyvin. Johtajuuteen kuuluu henkinen tuki ja valmennus,
esimerkillisyys, luotettavuus, tyontekijoista huolehtiminen ja innostaminen tavoitteiden
saamiseksi. Johtajan tulee kannustaa alaisiaan luovaan ajatteluun ja omien
ajattelutapojen kyseenalaistamiseen. Mankan (2011, 146) mukaan esimiehen tuki
tydyhteisdssa on merkittava tydn voimavarojen kannalta. Wang (2012) korostaa, etta
esimiehen osoittama yksilollinen huomio ja tuki tyontekijalle edistaa heidan valillaan
olevaa vuorovaikutusta. Fonsénin (2014, 193) mukaan esimiehen tehtavana on tukea
tydyhteison kehittymistd oppivaksi yhteisOksi. Oppivassa yhteiséssa jokaisen
osaamista kehitetaan ja jaetaan. Tyontekija ottaa vastuuta oman tyonsa suunnittelusta
ja toteutuksesta seka osaa hydodyntaa omaa osaamistaan. Esimies luo rakenteita, jotta
ammatillinen keskustelu mahdollistuu. Han rohkaisee tyontekijoita kehittdmaan
toimintaa. Manka (2010) ja Keskinen (2005) toteavat, ettd mikali esimies voi onnistua
tydssaan luodessaan hyvaa esimies-alaissuhdetta, tulee myos tyontekijoiden olla
aktiivisia ja tyoyhteisotaitoisia. TyOyhteisotaitoihin kuuluvat auttaminen ja tukeminen,
yhteisty0 tyOkavereiden ja esimiehen kanssa, mielipiteen ilmaiseminen seka aktiivinen

osallistuminen tydpaikan toimintaan.
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Kuva 1. mukaillen Tydn vaatimusten - tydon voimavarojen mallia (Schaufeli ja Bakker
2004, Hakanen 2004, Hakanen ym. 2008)
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2.1.2 Palautuminen

Palautumisella tarkoitetaan tilaa, joka tapahtuu kuormittumisen jalkeen, jolloin
kuormittava tekija ei enaa vaikuta. (Kinnunen & Feldt 2009; Sonnentag & Geurts 2009).
Kinnunen (2017, 128) tarkoittaa tyostd palautumisella prosessia, jonka avulla
stressioireet poistuvat tai vahenevat. Fysiologiset ja psykologiset stressioireet
syntyvat, kun tydssa koetaan vaatimuksia ja kuormittavia tilanteita. Vasymys ja
stressihormoni voivat lisaantya. Palautumisen tarkoituksena on korjata tallaiset
elimiston kokemat kielteiset vaikutukset ja palautua kuormitusta edeltavalle tasolle.
Manka & Manka (2018, 181) kutsuvat palautumista elpymisprosessiksi. lhmisen
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kuormittuminen on automaattista, mutta myos palautumiseen on mekanismi, jonka
avulla voidaan saavuttaa tyossa menetetyt voimat takaisin. Elimistd palautuu
stressitilasta lepotilaan. Lepotilan aikana tydssa kulutetut voimavarat palaavat.

Kinnusen (2017, 127-132) mukaan tyon rajattomuus nykyteknologian myo6ta on
johtanut siihen, etta tyon haasteista ja vaatimuksista palautuminen koetaan
haastavammaksi kuin ennen. Yksilon tulisikin itse kyeta rajaamaan tyotaan, koska
tydta voidaan tehda missa ja milloin vain. Palautumiseen tydpaivan aikana riittavat
muutaman minuutinkin mittaiset tauot, ne auttavat jaksamaan paremmin.

Siltaloppi & Kinnunen (2007, 30) tarkoittavat psykologisella irrottautumisella
tydasioiden  poissulkemista mielestd. Palautumista edistdd psykologinen
irrottautuminen  tyosta vapaa-ajalla. Lisaksi palautumista edistavat taidon
hallintakokemus ja kontrollintunne. Jos palautuminen syysta tai toisesta estyy, voi silla
olla pitkakestoiset vaikutukset ihmisen hyvinvointiin, se voi johtaa jopa uupumiseen.

Siltalopin & Kinnusen (2007, 32-33) mukaan palautuminen auttaa myds
kohtaamaan uusia haasteita ja vaatimuksia. Stressitilanteessa virittyneisyys tason
nousu on tarkeaa selviytymisen kannalta, mutta palautumisen avulla sen tulisi laskea
aktivoitumista edeltavalle perustasolle. Jos elimistd on jatkuvassa aktivoitumisen
tilassa, johtaa se liialliseen kuormitukseen ja sita kautta terveysongelmiin. Ihminen on
palautumisen tarpeessa, jos han kokee olevansa ylikuormittunut. Han on silloin artynyt,
ja hanella on tarve vetaytya sosiaalisesta vuorovaikutuksesta. Ihminen kokee silloin
myo0s energian puutetta. Kun ihminen ponnistelee kovasti tyonsa eteen, kokee han
luonnollisesti vasymysta. Stressioireet taas vievat pidemman ajan kehittyakseen. Kun
palautuu riittavasti vapaa-ajalla, han kokee silloin paremmin tyon imua seuraavana
paivana ja asettaa itselleen helpommin uusia oppimistavoitteita tyossa.

Manka & Manka (2018) toteavat, ettd pienet elpymis- ja virkistymishetket tyon
lomassa auttavat tyontekijaa palautumaan jo tyopaivan aikana. Palautumisen kannalta
kaikista tarkeimmaksi tekijaksi he mainitsevat younen merkityksen. Unen tulisi olla

riittdvan pitka ja unen laadun tulisi olla hyvaa, syva uni palauttaa. Voimavarojen
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sailyttamisteorian mukaan palautumista tapahtuu uusien voimavarojen hankkimisella,
uhattujen voimavarojen turvaamisella ja menetettyjen voimavarojen palauttamisella.
Meierin ym. (2016) mukaan positiiviset ajatukset tyosta illalla ovat yhteydessa
myonteiseen mielialaan aamulla. Positiivinen ajattelu tyosta vapaa-ajalla toimii myos
palautumiskokemuksena. Negatiiviset ajatukset tyosta illalla taas johtavat kielteiseen

mielialaan.

2.2 Tybhyvinvointi varhaiskasvatuksessa

2.2.1 Varhaiskasvatus

Varhaiskasvatuksella tarkoitetaan Karilan (2016, 9) mukaan toimintaa, jossa alle
kouluikaiset lapset osallistuvat ryhmamuotoiseen kasvatukseen, jota ohjaavat
varhaiskasvatuksen ammattilaiset. Tata toimintaa saadellaan varhaiskasvatuslain
(Varhaiskasvatuslaki 540/2018) ja varhaiskasvatussuunnitelmien (Opetushallitus
2021) avulla. Varhaiskasvatus on osa kasvatus- ja koulutusjarjestelmaa, se toimii
ensimmaisena askeleena elinikaisen oppimisen polulla. Varhaiskasvatuksen
tarkoituksena on tukea kodin kasvatustehtavaa seka vastata omalta osaltaan myos
lapsen hyvinvoinnista. (Opetushallitus 2018, 7.) Varhaiskasvatusta voidaan toteuttaa
esimerkiksi paivakodeissa ja perhepaivahoidossa. Paivakodeissa toimitaan ryhmissa,
jotka voidaan koostaa monin eri tavoin esimerkiksi lasten ian tai tuen tarpeen mukaan.
Ryhmia laadittaessa otetaan huomioon henkiléston mitoitus ja ryhmia maarittelevat
enimmaiskoot. Paivakodeissa on tarkeaa ottaa kaikkien ammattiryhmien osaaminen
kayttoon, se on tarkea osa laadukasta varhaiskasvatusta. Henkildkunnan osaaminen,
vastuut ja tehtavat tulee toteuttaa maaritetyllda tavalla, jotta ryhmien toiminta on

pedagogisesti tarkoituksenmukaista. (Opetushallitus 2018, 18.)
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Koivulan, Siippaisen & Eerola-Pennasen (2017) mukaan varhaiskasvatus on
Suomessa lapsen oikeus. Se tarjoaa lapselle osallisuuden, vaikuttamisen ja
yhteisollisyyden kokemuksia. Varhaiskasvatus kuuluu monen lapsen arkeen ja silla on
merkittava rooli lapsen oppimisen ja hyvinvoinnin kannalta. Varhaiskasvatuksella on
lapsen kannalta pitkalle ulottuvia vaikutuksia. Se luo pohjan lapsen oppimiselle.
Varhaiskasvatuksessa jokaisen lapsen yksilollista kehittymistd tuetaan ja myoskin
tasoitetaan kotitaustoista johtuvia eroja. Eerola-Pennanen, Vuorisalo & Raittila (2017)
kuvailevat, ettd laadukkaan varhaiskasvatuksen perustana on korkeasti koulutettu
henkilokunta ja varhaiskasvatuksen sitominen vahvasti koko elinikaisen oppimisen
polulle. Poliittiset ja taloudelliset tilanteet vaikuttavat siihen, miten lapsi nahdaan
yhteiskunnan voimavarana.

Varhaiskasvatusta  maarittelevat  Opetushallituksen (2021)  mukaan
suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus. Varhaiskasvatus on kokonaisuus, johon liittyvat
kasvatus, opetus ja hoito. Varhaiskasvatuksen tavoitteena on tukea lapsen kasvua ja
kehitystd, sekda hanen hyvinvointiaan. Pedagogiikka painottuu vahvasti
varhaiskasvatuksessa. Pedagogiikalla tarkoitetaan Hellstromin (2008, 296) mukaan

tapaa, jolla opetus jarjestetaan.

2.2.2 Varhaiskasvatusta ohjaavat asiakirjat

"Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet on laatukésikirja, joka méérittelee raamit
kaikille yhtendisen ja tasa-arvoisen varhaiskasvatuksen toteuttamiselle. Sen
mukaisesti toimimalla varmistetaan jokaisen lapsen oikeus saada tasalaatuista
varhaiskasvatusta asuinpaikastaan riipppumatta.” (Opetushallitus 2021.)
Varhaiskasvatussuunnitelma on oikeudellisesti velvoittava asiakirja, jossa maaritellaan
keskeiset tavoitteet ja sisallot varhaiskasvatuksen toteuttamiselle. Suunnitelmassa
maaritellaan myos yhteistyo lapsen huoltajien kanssa, monialainen yhteistyo ja lapsen

varhaiskasvatussuunnitelman sisalto. (Opetushallitus 2018, 8.)
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Varhaiskasvatussuunnitelman laadinnassa ovat varhaiskasvatuksen edustajien lisaksi
mukana seka esiopetuksen etta perusopetuksen ammattilaisia, jotta eheys ja
jatkuvuus lapsen opinpolulla sailyisi mahdollisimman hyvana. (Kinos, Rosqvist, Alho-
Kivi & Korhonen 2021, 33.) Opetushallitus on laatinut  uudet
varhaiskasvatussuunnitelman perusteet, ja ne ovat astuneet voimaan vuoden 2019
alussa. (Opetushallitus 2021).

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet ovat tuoneet mukanaan muutoksia
paivittaiseen varhaiskasvatushenkiloston arkeen. Varhaiskasvatussuunnitelman
perusteet uudistettiin vastaamaan uutta varhaiskasvatuslakia (540/2018). Ajattelu- ja
toimintatapoja on taytynyt muuttaa ja paivittda nykypaivaan. (Opetushallitus 2021.)
Laki yhtenaisti varhaiskasvatuksessa kaytettyja tehtavanimikkeita. Tarkoitus ol
painottaa paivakodin sisaista moniammatillisuutta ja tuoda esille koulutukseen
pohjautuvaa osaamista. Jokaisella ammattiryhmalla varhaiskasvatuksessa tulisi olla
oma vastuullinen rooli kasvatuksen, opetuksen ja hoidon toteuttamisessa.
(Kuntatyonantajat 2021.) Karila (2016, 38) kuvaakin moniammatillisuutta ja korkeasti
koulutettua henkilostoa varhaiskasvatuksessa yhdeksi sen ominaispiirteeksi. Nama
ominaispiirteet nayttaytyvat usein myos ongelmallisina tilanteina suomalaisessa
varhaiskasvatuksessa, koulutusta ja moniammatillisuutta ei osata hyddyntaa tyossa.
Moniammatillisuus on toisinaan tulkittu harhaanjohtavasti siten, etta kaikkien oletetaan
tekevan kaikkea. Tyonkuvat eri ammattiryhmien valilla ovat tutkimuksen mukaan
hamartyneet.

Karilan & Nummenmaan (2001) mukaan varhaiskasvatushenkildston
ammattikuvat ovat epaselvat, samoin vastuut ja velvoitteet. Ammattirakenteet ovat
muuttuneet, eika tyotehtavia litetakdan enaa ammatilliseen koulutukseen tai
osaamiseen. Vastuut ja velvoitteet liittyvat tiettyyn tydvuoroon. Omaa ja tyokaverin
ammattiosaamista on vaikea hahmottaa tallaisessa tyokulttuurissa. Moniammatillinen
tydskentely ei hyody, kun omaa ammatillisuutta ei tiedosteta. (Karila & Kupila 2010.)

Karilan & Kupilan (2010) tutkimuksen mukaan varhaiskasvatuksen tyontekijoiden
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tilanne on muuttunut laajentuneiden tyoalueiden ja heikentyneen talouden vuoksi.
HenkilOkuntaresursseja on  supistettu  taloudelliseen tiukkuuteen vedoten.
Tutkimuksessa havaittiin, ettd varhaiskasvatushenkilostd on toisaalta innostunut
uusista tyotehtavistaan, toisaalta taas jaksaminen on heikentynyt, myos kiireen koettiin
aiheuttavan kuormitusta henkiloston tyohyvinvoinnissa.

Ylen uutisten (2021) mukaan elokuun alussa 2018 voimaan astuneessa

varhaiskasvatuslaissa edellytetaan, etta jokaista lasta kohden on riittavasti kasvatus-
ja opetushenkildkuntaa joka paiva. Esimerkiksi Mikkelissd on pulaa erityisesti

kelpoisten varhaiskasvatuksen erityisopettajien, varhaiskasvatuksen opettajien ja
varhaiskasvatuksen lastenhoitajien tehtaviin. Henkilostopula on haaste lahes

jokaisessa Suomen kunnassa. (Liukkonen 2021.)

2.2.3 Varhaiskasvatushenkiloston tydhyvinvointi

Nislin  (2016) on tutkinut suomalaisten varhaiskasvattajien tyohyvinvoinnin,
stressinsaatelyn ja pedagogiikan laadun yhteytta tyon vaatimusten ja voimavarojen
nakokulmasta. Tutkimuksen mukaan tyoskentely varhaiskasvatuksessa tuottaa
tyontekijoille mielihyvaa ja iloa. Tyon vaatimukset, jotka nayttaytyvat negatiivisina
varhaiskasvattajien tyossa, nayttaisivat olevan vain osa tyon kokonaisuutta.
Varhaiskasvattajat ovat motivoituneita ja omistautuneita lasten kanssa tyoskentelyyn.
Todennakoisesti silloin tyontekijat pystyvat kohtaamaan haasteet rakentavasti.
Nislinin (2016, 45) mukaan tydon vaatimukset ja voimavarat ovat yhteydessa
pedagogiikan laatuun. Riittdvan korkeat voimavarat ovat yhteydessa parempaan
laatuun pedagogiikassa. Kun taas heikommat voimavarat ovat yhteydessa
pedagogiikan huonompaan laatuun. Emotionaalisesti kuormittuneet tyontekijat eivat
pysty suorittamaan tyotaan parhaalla mahdollisella tavalla, jolloin varhaiskasvatuksen
pedagogiikan laatu karsii. Varhaiskasvatuslaissa (540/2018) maaritellaan tavoitteet ja
velvoitteet, jotka otetaan huomioon lapsen edun huomioimisessa toiminnassa.
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Varhaiskasvatus on siis tavoitteellista toimintaa, joka suunnitellaan lapsen kehitys ja
oppiminen huomioon ottaen. Varhaiskasvatuksella on todettu olevan positiivisia
vaikutuksia niin lapsen kuin yhteiskunnankin kannalta. Laadukas varhaiskasvatus
tuottaa toivottuja tuloksia. Laadukkaan ja vaikuttavan varhaiskasvatuksen
tunnusmerkkeja ovat sensitiivinen vuorovaikutus, lasten mielenkiinnon kohteiden
huomioiminen, oppimisymparistdjen rakentaminen yhdessa lasten kanssa, valittava
huolenpito seka leikin ja oppimisen mahdollistaminen. (Opetushallitus 2021.)

Vennisen (2007) tutkimuksessa varhaiskasvatuksessa tyon vaatimustekijoita
ovat myos epaselvat tehtdvankuvat. Samoin vastuut kasvatustydssa ja Kiire
aiheuttavat hanen mukaansa kuormitusta varhaiskasvatushenkilostolla. Vahaiset
resurssit sekd vanhempien odotukset ja vaatimukset koskien lasten kasvatusta
kuormittavat myos varhaiskasvatushenkilostoa. Kun tyo kuormittaa tyontekijaa liikaa,
saattaa se Suutarisen (2010) mukaan nakya fyysisina terveysongelmina, esimerkiksi
tydbuupumuksena, tuki- ja liikuntaelinsairauksina, stressind, lisdantyneina
sairaspoissaoloina tai vahentyneena motivaationa.

Oulasmaan & Riihosen (2013, 84—85) mukaan erilaisuus tydyhteisdssa saattaa
myos olla varhaiskasvatushenkilostoa kuormittava tekija. Tyontekijoilla on erilaiset
tydskentelytavat ja yksilolliset temperamentit. Toisia tietynlaiset piirteet arsyttavat,
toisia taas ei niinkaan. Toisen tyontekijan tapa toimia, ei valttamatta tunnu riittavan
ammattitaitoiselta ja silloin palautteen antaminen rakentavasti on haasteellista.
Nakemyserot ja kilpailutilanne aiheuttavat tyopaikoilla tydpahoinvointia, kilpaillaan
kenen nakemykset ovat oikeita. Huono tydilmapiiri aiheuttaa yleisesti muitakin
haasteita tyopaikoilla. Itse voi myds vaikuttaa tydpaikan ilmapiiriin ja omalta osaltaan
vaikuttaa positiivisesti tyOyhteison tunnelmaan. Kannustava ja kiittava puhe
tyOkavereita kohtaan edesauttaa myonteisen ilmapiirin luomisessa ja auttaa
voimavarojen lisaamisessa tyopaikalla.

Mankan (2011, 146) mukaan organisaation rakenteelliset tekijat voivat johtaa
my0s tydyhteisdssa syntyviin ongelmiin. Tallaisia tekijoita ovat esimerkiksi johtaminen
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tai tdiden organisoiminen. Samoin myos tehtdvamaarittelyihin liittyvat ongelmat kuin
myOs tasa-arvoiseen kohteluun liittyvat tekijat voivat aiheuttaa tyoyhteison
toimintakyvyssa ongelmia.

Oulasmaan & Riihosen (2013, 81-84) mukaan esimiehelld on merkittava rooli
tyGilmapiirin luomisessa varhaiskasvatuksen kentalla, mutta silti jokainen tyontekija on
omalta osaltaan vastuussa tyopaikan positiivisen ilmapiirin luomisessa. Tyoyhteiso voi
olla voimavaratekija niin tyopaikan kuin yksilon nakokulmasta katsottuna. Erilaiset
koulutustaustat vaikuttavat myos siihen, millaista arvostusta kokee tydsta saavansa.
Nislinin (2016, 44) mukaan tuki, jota tyontekija saa esimieheltdan ja tydkavereiltaan,
aiheuttaa pienempaa emotionaalista kuormitusta ja lapsiryhmassa tehtava
pedagoginen tyo on talléin myos laadukkaampaa.

Kiire ja tyopaineet johtavat Oulasmaan & Riihosen (2013, 80-81) mukaan
tyGilmapiirin heikkenemiseen. Ne aiheuttavat artymysta, pahaa mielta ja kateutta. Kun
on Kiire, niin vaikeita tunteita ei ehdita kasitella esimiehen tai tydkavereiden kanssa.
Sairaspoissaolot ja sijaisten puute kuormittavat tyontekijoita, jolloin henkildkunta
uupuu ja se heijastuu myds lapsiin. Karilan (2016, 39-40) mukaan
varhaiskasvatushenkilostdo kuormittuu kiireen vaikutuksesta, samoin jatkuvien
muutosten vuoksi. Oulasmaan & Riihosen (2013, 68—70) mukaan henkilostovaje
johtaa toiminnan uudelleen suunnitteluun, pitkajanteinen ja tavoitteellinen kasvatustyo
keskeytyy. Vajaa miehitys johtaa myds uupumiseen, vasyneenakin tulisi sailyttaa
ammatillisuus, olisi jaksettava kuunnella ja joustaa. Omat tunteet taytyy hallita ja
hyvaksya tilanne sellaisena kuin se on. Epapateva sijainen koetaan myo0s
kuormittavana tekijana, varsinkin erityisrynmassa. Perehdyttaminen yhta paivaa
varten koetaan tyolaaksi. Toisesta paivakodista varahoitoon tulevat lapset kuormittavat
varhaiskasvatuksen henkilostoa, vaikka kaikki tyontekijat olisivatkin paikalla.

Resurssipulan koetaan heikentavan kasvatuskumppanuutta ammattilaisten ja
vanhempien valilla. Tyontekijat kokevat, etteivat ehdi kohdata vanhempia riittavasti

arjessa, jolloin tarkeidenkin lapseen liittyvien asioiden kuuleminen saattaa jaada
21



resurssipulan jalkoihin. Esimerkiksi jos aamuvuorolainen on yksin ja lapsia tulee
samalla ovenavauksella useita, niin tyontekija ei pysty kohtaamaan jokaista perhetta
yksilOllisesti. (Oulasmaa & Riihonen 2013, 72-73.) Karilan (2016, 39-40) mukaan
resurssipula johtuu myos kuntatalouden heikentymisesta, jolloin sijaisia ei saada.

Oulasmaan & Riihosen (2013, 31-32) mukaan jatkuvasti huomiota hakevat
lapset vievat varhaiskasvatuksessa runsaasti tyontekijan voimavaroja. Tyontekijat
kokevat, etta lapsen peilind ja itsetunnon mittarina on raskasta toimia koko paiva.
Lapset hakevat huomiota varhaiskasvatuksen tyontekijoilta, koska heidan elamansa
on mahdollisesti turvatonta tai epavakaata, jolloin varhaiskasvatuksen tyontekija
saattaa olla ainoa pysyva ihmissuhde lapsen elamassa. Toisaalta syyna saattaa olla,
etta lapsi ei ole sosiaalisesti viela riittavan taitava toimimaan vuorovaikutustilanteissa.
Kaskelan & Kekkosen (2006, 47) mukaan erityista tukea tarvitsevat lapset haastavat
varhaiskasvatushenkilostoa. Henkiloston tulisi toimia siten, etta luottamus vanhempien
valilla sailyy ja vahvistuu. Vanhempien tulee luottaa henkildstoon, etta heilla on tahtoa
ja kykya auttaa lasta ja perhetta.

Oulasmaan & Riihosen (2013, 36) mukaan halina ja melu kuormittavat myds
tyopaikalla. Kuormitus koskee seka aikuisia etta lapsia. Tyontekijat turhautuvat ja
kokevat jopa suuttumusta jatkuvan melun keskellda. Toisaalta heita harmittaa

vaimentaa lasten luontaisia aania kielloilla ja kaskyilla.
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3 TUTKIMUKSET METODOLOGISET
VALINNAT

3.1 Tutkimuksen tieteenfilosofiset Iahtokohdat

Ymmartavan inmistieteen perinnetta kutsutaan dualistiseksi nakdkulmaksi. Menetelma
on silloin tulkitseva ja ymmartava. Tutkittava on inhimillinen henkild, jota tutkitaan
hanen omasta nakdkulmastaan ja jonka tarkoituksena on ymmartaa tutkimuskohdetta.
(Raatikainen 2005, 8.) Ihmistiede pyrkii kuvaamaan ja selittdamaan tutkimuskohteen
todellisuutta, joka sisaltdd aina tulkintaa. Selittavina tekijoind ihmistieteissd ovat
tutkittavien inhimillinen toiminta ja omat tulkinnat todellisuudesta. Tutkimuskohteen
puolueeton kuvaaminen ja selittaminen ovat inmistieteissa mahdollista hyvan tieteen
periaatteiden mukaisesti. (Raatikainen 2005, 22.)

Tama tutkimus on tehty mukaillen fenomenologis-hermeneuttista perinnetta, jota
kutsutaan myos tulkinnalliseksi tutkimukseksi. Tulkinta on laadullisen tutkimuksen
menetelma, jonka tarkoituksena on tutkia yksittdisen ihmisen kokemusmaailmaa.
Ihminen on silloin tutkimuksen kohteena ja tutkijana. Tutkimuksen tarkoituksena oli
kasitteellistaa tutkittava ilmio eli kokemuksen merkitys. Tassa tutkimuksessa tutkittava
ilmid oli varhaiskasvatustyontekijan tyohyvinvointi. Samalla perehdyttiin tutkittavan
omaan kokemusmaailmaan tyon vaatimuksista ja voimavaroista. Lopuksi tutkittiin
viela, miten tutkittava koki ty0ossa jaksamisen tulevaisuudessa ja millaiset keinot han
koki tydssdan auttavan palautumista ja tydhyvinvoinnista huolehtimista. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 34-35.)
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3.2 Aineiston hankinta

Tata tutkimusta varten haastateltin kymmenta pienen kunnan varhaiskasvatuksen
tyontekijaa, joilla kaikilla oli kokemusta tydskentelysta varhaiskasvatuksessa.
Haastateltavia ei tassa tutkimuksessa rajattu koskemaan jotakin tiettya
ammattiryhmaa, vaan otanta koostui lapileikkauksesta koko varhaiskasvatuksen
kentalla tyoskentelevista tyontekijoista. Koska tutkimus toteutettiin pienessa kunnassa,
niin rajaaminen ei olisi siitdkaan johtuen ollut tarkoituksenmukaista.

Tutkimuslupa tata tutkimusta varten hyvaksyttiin huhtikuussa 2021 (Liite 1), jonka
jalkeen kymmenen varhaiskasvatuksen tyontekijaa valittin haastateltaviksi
tutkimukseen harkinnanvaraisen otannan avulla, koska tutkimuksessa haluttiin
ymmartaa tyohyvinvointia syvallisemmin. Suostumus haastatteluun perustui
vapaaehtoisuuteen ja tutkittavalla oli mahdollisuus kieltdytyd myos kesken
haastattelun osallistumasta tutkimukseen. Tutkimuksessa haluttiin saada paikallisesti
lisaa tietoa tyohyvinvoinnista ilmiona ja mahdollisesti saada uusia teoreettisia
nakokulmia tahan tapahtumaan. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 58-59.) Valinnan jalkeen
tutkittaville lahetettiin sahkopostitse kutsu tutkimukseen. Heille lahetettiin myos tiedote
tutkimuksesta (Liite 3). Tutkittavat saivat myos tietosuojailmoituksen (Liite 2).
Tietosuojailmoituksesta selvisi henkilGtietojen kasittelyyn  ja rekisteriin liittyvat asiat
ja oikeudet. Tutkittavia pyydettiin sahkopostitse ilmoittamaan suostumuksestaan
tutkimukseen. Eettisia periaatteita tassa tutkimuksessa olivat muun muassa
informointiin perustuva suostumus, luottamuksellisuus, seuraukset ja yksityisyys. Ne
olivat tarkeita, koska tutkimus kohdistui ihmiseen. Informoinnin pohjalta tutkittava antoi
suostumuksensa ja hanen tuli voida hyvaksya tutkimus tai kieltdytya osallistumasta
siihen. Tutkittavalla oli oikeus paasta omiin henkilGtietoihinsa ja mahdollisesti oikaista
tai poistaa tietoja. Tutkittava sai my0s rajoittaa ja vastustaa henkilotietojen kasittelya.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 19-20.)
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Tama tutkimus tehtiin kvalitatiivisen tutkimusmenetelman avulla ja tiedonkeruuna
kaytettin teemahaastattelua, koska tassa tutkimuksessa haluttiin tietaa mita
varhaiskasvatushenkilostd ajattelee tyohyvinvoinnista, tyon vaatimuksista ja tyon
voimavaroista. Teemahaastattelussa aihepiirit ja teema-alueet maariteltiin etukateen,
mutta kysymyksilla ei ollut tarkkaa muotoa eika jarjestysta. (Eskola & Vastamaki 2015,
27-32.) Tassa tutkimuksessa keskeisiin teemoihin (Taulukko 1.) paadyttin seka
aineistosta nousseiden aiheiden etta tyon vaatimukset ja voimavarat -mallin avulla
(Bakker & Demerouti 2017; Demerouti ym. 2001.), joka on keskeinen tydstressi- ja
motivaatioteoria. Teorian avulla voitiin tunnistaa tyon kuormittavat vaatimukset kuin
myOs voimavarat, seka niiden vaikutus tyohyvinvointiin. (Seppala & Hakanen 2017.)
Tama tutkimus noudatti puolistrukturoitua haastattelua, jossa kysymykset olivat kaikille
tutkittaville samat, mutta kysymysten jarjestys saattoi vaihdella. Vastausvaihtoehtoja
ei myoskaan ollut valmiina, vaan haastateltava sai vastata kysymyksiin omin sanoin.
Haastattelussa edettiin tiettyjen teemojen mukaan. Haastateltavan aani saatiin silloin
paremmin kuuluviin, ihmisten tulkinnat asioista ja vuorovaikutuksessa syntyvat
merkitykset. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47—48.) Ihmisten tulkinnat asioista korostuivat
teemahaastattelussa.  Tarkoituksena oli  Ioytaa oikeanlaisia  vastauksia
tutkimusongelman mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 74—75.) Tassa tutkimuksessa
haastattelun etuna oli joustavuus, koska kysymykset oli mahdollista toistaa tai
selventaa haastattelun aikana. Myos vaarinkasitysten oikaiseminen ja haastateltavan
havainnointi eli miten haastateltava kysymyksiin vastasi, olivat haastattelun etuja tassa
tutkimuksessa. Tatd tutkimusta varten tehtiin haastattelurunko, jonka mukaan
haastattelu eteni. Haastattelukysymykset laadittiin teemoittain tutkimusongelmaa

silmalla pitaen.
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Taulukko 1. Teemahaastattelujen aiheet

Keskeiset teemat

Aihealueet yleisella tasolla

tydyhteisé ja tydymparisto

tybergonomia

tydyhteison jasenet ja heiltd saatu tuki
tydnkuva
tydén varmuus

kokemus tydhyvinvoinnista
tyéhyvinvoinnin merkitys

oma tyéssa jaksaminen

voimavarojen ja vaatimusten tasapaino

tyéhyvinvoinnin kasite

tekijat, jotka auttavat tydssa jaksamisessa
omaa tydhyvinvointia lisaavat tekijat

tydén imun kokeminen
vaikutusmahdollisuudet

tydhyvinvointia lisdavat tekijat

tekijat, jotka heikentavat tydssa jaksamista
omaa tydhyvinvointia heikentavat tekijat
asiakastilanteet

tydhyvinvointia heikentavat tekijat

keinoja jaksaa tulevaisuudessa ty0ssa
paremmin
oman tydssa jaksamisen edistaminen

tyéhyvinvoinnin edistdminen

Haastateltaville lahetettiin haastattelun teemat etukateen heidan niin halutessaan, yksi
haastateltava halusi teemat ennen haastattelua. Haastattelutavasta ja ajankohdasta
sovittiin haastateltavan kanssa sahkopostin valityksella. Haastatteluluvasta sovittiin
henkildkohtaisesti haastateltavan kanssa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 72—-74.) Tassa
tutkimuksessa kaksi haastateltavaa kieltaytyi osallistumasta tutkimukseen, joten sen
jalkeen suoritettiin uusi valinta harkinnanvaraisen otannan menetelmalla ja saatiinkin
kymmenen haastateltavaa kokoon. Taman tutkimuksen haastattelut tehtiin touko-

kesakuussa 2021 Teams-sovelluksen avulla.
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Ennen varsinaisia haastatteluja tehtiin koehaastattelu, jonka avulla varmistettiin
haastattelurungon ja tekniikan toimivuus. Haastattelun aikana haastattelija ol
aktiivinen kuuntelija, koska silla koettiin olevan suurempi merkitys kuin pelkalla
kysymysten esittamisella. Tassa tutkimuksessa jouduttiin selventamaan tiettyja
kasitteita haastateltaville, mita tarkoitetaan esimerkiksi tyon kuormittavuudella.
Kysymysten jarjestys ei myoskaan kaikkien haastateltavien osalta edennyt samalla
tavalla, vaan joihinkin kysymyksiin haastateltava oli antanut vastauksen jo aiemman
kysymyksen kohdalla. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 102—104.)

Aikaa haastatteluun yhden haastateltavan osalta meni puolesta tunnista tuntiin.
Teams-haastattelut mahdollistivat joustavan aikataulun, yksi haastattelu tehtiin
myohaan illalla haastateltavan kiireiden vuoksi. Kolmen haastattelun aikana koettiin
tietotekniikkaan liittyvia ongelmia, yhteys katkesi niin, etta haastattelu piti keskeyttaa
ja luoda uudestaan Teams-yhteys haastateltavaan. Teamsin valityksella tehdyssa
haastattelussa ei pystytty niin helposti tulkitsemaan haastateltavan ilmeita ja eleita,
jotka kasvokkain tehdyssa haastattelussa olisivat mahdollistuneet. Kysymykset piti
myo0s esittaa rauhallisesti ja selkeasti.

Haastatteluaineisto siirrettiin heti haastattelun jalkeen kayttajatunnuksen ja
salasanan takana olevaan Tampereen yliopiston pilvipalveluun, OneDriveen.
Aineiston litteroinnin jalkeen nauhoitukset havitettiin. Opinnaytetyon valmistuttua
aineisto ja henkildtiedot havitettiin valittomasti. Haastateltavalla oli mahdollisuus
keskeyttda osallistumisensa tutkimukseen koska tahansa. Osallistuminen
tutkimukseen oli myds vapaaehtoista. Haastattelutilanteessakin haastateltavalla oli
mahdollisuus olla vastaamatta kysymyksiin, joihin han ei jostain syysta olisi halunnut
vastata. (Kuula 2006, 106—108.)
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3.3 Aineiston analysointi

Koska tama tutkimus oli laadullinen tutkimus, niin siina pyrittin kuvaamaan
tyohyvinvointia ilmiona varhaiskasvatuksen kentalla. Tutkimuksen tarkoituksena oli
pyrkia ymmartamaan varhaiskasvatushenkiloston kokemia tyon vaatimuksia ja
voimavaroja. Tiedonantajien eli haastateltavien tuli tietda tutkittavasta asiasta
mielellaan mahdollisimman paljon, joten siksi tutkittavien tiedonantajien valinta
kohdistui varhaiskasvatuksen tyodntekijoihin, joilla oli kokemusta varhaiskasvatuksen
kentalla tydskentelemisesta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85—-86.)

Tutkimus tehtiin empiirisena eli kokemusperaisena tutkimuksena. Empiirinen
tutkimus perustui varhaiskasvatustyontekijoiden havainnointiin ja mittaamiseen.
Tutkimustulokset saatiin tekemalla konkreettisia havaintoja tutkimuskohteesta,
analysoimalla ja mittaamalla. Konkreettinen ja koottu tutkimusaineisto oli tutkimuksen
keskiossa ja toimi nain tutkimuksen tekemisen lahtékohtana. Aineiston analysoinnissa
kaytettiin sisalldonanalyysimenetelmaa. Aineiston redusoinnissa eli pelkistamisessa
(Kuva 2.) analysoitava haastatteluaineisto aukikirjoitettiin. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.)
Aineiston kasittely ja luokittelu oli helpompaa, kun koko haastatteluaineisto oli litteroitu
eli puhtaaksi kirjoitettu. Puhtaaksi kirjoitettua aineistoa kertyi kasin kirjoitettuna 63
sivua. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 138.) Kun koko tutkimusaineisto oli saatu kasiteltdvaan
muotoon ja siihen oli tutustuttu perusteellisesti, lisdsi se samalla tutkimustuloksen
luotettavuutta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 147.)
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Kuva 2. Aineiston redusointi eli pelkistdminen (Tuomi & Sarajarvi, 2018)

[ Haastattelujen | [ Haastattelujen | [ Pelkistettyjen | . .
. . . ) N . N Pelkistettyjen
kuunteleminen ja lukeminen ja ilmausten

e - . ilmausten
sisaltoon etsiminen ja listaaminen
 perehtyminen  alleviivaaminen '

sanalta

Tutkimuksen analysoinnissa edettiin siten, etta aluksi tyohyvinvoinnin ja tyon
vaatimuksia ja voimavaroja koskevat sitaatit raakakoodattiin. Koodaaminen helpotti
aineiston kasittelya ja tekstikohdat 10ytyivat aineistosta helpommin. Seuraavaksi
etsittiin ilmauksista avainsanat, jotka kuvasivat niita parhaiten. Kun aineisto oli luettu
useaan kertaan ja koodattu, niin aineistoa lahdettiin rynmittelemaan eli klusteroimaan.
Klusteroinnin tarkoituksena oli tiivistaa aineisto ja erotella tutkimuksen kannalta
oleellinen tieto ja siten muodostaa teoreettisia kasitteita. Luokittelu (Taulukko 2.) auttoi
tutkittavan ilmion jasentamisessa, kun aineiston eri osia vertailtiin toisiinsa. Luokittelun
avulla teoriaa kehiteltiin ja nimettiin abstraktilla tasolla aineiston tarkeimmat seka
keskeisimmat asiat. Paaluokat muodostuivat yhdistamalla ala- ja ylaluokkia.
Aineistosta nousevat ilmiot nimettiin iimidéta kuvaavan aiheen mukaan ja yhdistettiin
luokaksi, joka oli yhteydessa tutkimustehtavaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123, 126—
127.)
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Taulukko 2. Esimerkki sisallonanalyysista

Sitaatti

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ylaluokka

Yhdistava
luokka

"Fyysiset tyotilat
on mun mielesta
kohtuu hyvat."
(h4)

Tydtilat

Fyysiset
piirteet

"Koen, etta aika
paljon pystyn
vaikuttaan, miten
me tata

tyolla taalla
tehdéan,
suunnittelemaan.'
(h3)

Vaikutusmahdollisuudet

Psyykkiset
piirteet

"Tyokavereilta saa
aina tukea.
TyoOkaverit on tén
tyon

suola." (h6)

tuki

TyOkavereiden ja esimiehen

Sosiaaliset
piirteet

"En usko, etta
tulee tyot
loppumaan."
(h9)

Tyon varmuus

Organisatoriset
piirteet

Tyon
voimavarat

"En pysty
toimimaan
ergonomisesti,
matalat tuolit ja
poydat."

(h2)

Ergonomia

Fyysiset
piirteet

"Olen kokenu
haastavia
tilanteita.
Mahdottomuuksia
toivovat
vanhemmat." (h8)

Hankalat asiakastilanteet

Psyykkiset
piirteet

"En aina tied3,
mika mulle
kuuluu." (h10)

Ristiriitaiset odotukset

Sosiaaliset
piirteet

"Oon ihminen,
joka tarvii
mutustelua,

sen asian
mutustelua." (h5)

Organisaatiomuutostilanteet

Organisatoriset
piirteet

Tyon
vaatimukset

Tyohyvin
vointi
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Sisallénanalyysin avulla haastattelun tuloksia pyrittiin analysoimaan mahdollisimman
objektiivisesti ja systemaattisesti. Tutkittavasta ilmiosta pyrittin saamaan tiivistetyssa
ja yleisessa muodossa oleva kuvaus. Sisalldnanalyysilla voitiin kuvata dokumenttia

sanallisesti. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.)
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4 TULOKSET

Tassa luvussa tarkastellaan taman tutkimuksen tuloksia. Ensin tarkastellaan
varhaiskasvatuksen tyontekijoiden kokemaa tyohyvinvoinnin tdmanhetkista tilaa. Sen
jalkeen tarkastellaan varhaiskasvatuksen tyontekijoiden kokemia tydon vaatimuksia ja
tydon voimavaroja. Lopuksi tarkastellaan millaiset tekijat vaikuttavat tyosta

palautumiseen.

4.1 Tybntekijbiden kokemuksia tybhyvinvoinnista

Kaikki haastateltavat pitivat tyohyvinvoinnin merkitysta erittain tarkeana asiana tyossa
jaksamisen ja ty0dssa viihtyvyyden kannalta. Varhaiskasvatuksen tyontekijat kokivat
tamanhetkisen tyohyvinvointinsa paaosin hyvaksi, kuormittumista kuitenkin ilmeni ja
tyontekijat kokivat myos tyoviihtyvyyden hieman laskeneen. He kokivat tydhyvinvoinnin
koostuvan monenlaisista tekijoista, joihin kuuluivat organisaatio, tyon hallinta, yksilo,
tyoyhteiso ja johtaminen. Merkittavimmaksi tekijaksi tydhyvinvoinnin kokemuksesta
tutkimuksessa nousi tydyhteison merkitys. Myods tukeva ja kannustava esimiesty®
nahtiin merkittavaksi tekijaksi tyohyvinvoinnin kannalta tassa tutkimuksessa. Tyon
hallinnalla ja vaikutusmahdollisuuksilla tehda omaa tyotaan oli myos tarkea merkitys
tydntekijan kokemassa tyohyvinvoinnissa. Samat tekijat vaikuttivat osittain seka
tydhyvinvointia lisdavina tekijoina ettd tydhyvinvointia heikentavind tekijoina.
Esimerkiksi tyOyhteison merkitys, jos tyopaikalla oli ongelmia vuorovaikutussuhteissa,
niin tyoyhteison tuen puute nahtiin silloin tyon vaatimustekijana. Toisaalta, jos
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tyontekija koki saavansa tyOkavereilta ja tyOyhteisolta tukea, niin tyd nahtiin silloin
voimavarana ja tyohyvinvointia lisdavana tekijana.

Tyohyvinvoinnin kokemus nayttaytyi siten, etta toihin menee mielelldan ja voi
toissa hyvin. Haastateltavien mukaan tyohyvinvointi on sita, etta menee tdihin
tekemaan sita tyota, mita heidan siella kuuluukin tehda. Kun tyosta nauttii ja saa siita
tyydytysta, niin tyohyvinvointi nahtiin haastateltavien mukaan hyvaksi. Tyydytys siita,
ettd kokee saaneensa tyOpaivan aikana jotain aikaiseksi seka tuntee olevansa

tarpeellinen ja tarkea.

”--on kiva menna téihin.” (h1)

”--jaksaa ja menee ilolla sinne tdihin.” (h6)

Tyohyvinvointia pidettin  isona osana elamaa. Pahoinvointi toissa vaikutti
haastateltavien mukaan jaksamiseen ja siihen, etta ei pysty tyoskentelemaan taydella
teholla. Tydpahoinvointi nékyi haastateltavien mukaan seka psyykkisina etta fyysisina
oireina, esimerkiksi vatsan toiminnassa, ihon kunnossa tai unettomuutena ja
palautumisen haasteena. Tydhyvinvointi vaikutti myds vapaa-ajalla, jos toissa ei ole
hyva olla, niin asiat pyorivat mielessa myos vapaa-ajalla. Haastateltavat toivat esille,
etta jos kaikki energia menee toissa jaksamiseen, niin silloin on vaarassa tyopaikassa
tai tydnkuva on vaaranlainen. Haastateltavat painottivat, etta tyo on kuitenkin vain tyo,

eika se saa olla paaasia elamassa, vaikka sita suurella sydamella tehdaankin.

"Hankalat paivat jaa paalle ja vaikuttaa uniin.” (h10)

Yleinen ilmapiiri tydpaikalla vaikutti haastateltavien mukaan tyShyvinvointiin.
TyoOpaikan ilmapiiriin kuuluivat tydymparisto, tyokaverit ja tyo itsessaan. Kun ilmapiiri
toissa oli hyva, niin haastateltavien mukaan myos toissa jaksaminen oli parempaa. Jos

pelkaa tai jannittaa toihin mennessaan jotakin, niin haastateltavat kokivat, etta tdissa
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ei pysty silloin heittaytymaan tyon edellyttamalla tavalla. Haastateltavat kokivat, etta
mita paremmin tyontekija voi tyopaikalla, niin sitd enemman han pystyy vaikuttamaan
ja tekemaan hyvia ratkaisuja seka toimimaan vuorovaikutuksessa toisten kanssa.
Joskus myos tyon ulkopuoliset asiat vaikuttivat jaksamiseen tyopaikalla. Tyo tuo
haastateltavien mukaan myos taloudellisen turvallisuuden, joka osaltaan myos lisaa

tyohyvinvointia.

"Valilla ei haluais aamulla menna t6ihin.” (h10)

"Meen taytyy pystya heittaytyyn, etka saa pysty, jos oot ihan jaykkana, pelkaat tai
jannitat.” (h5)

4.2 Tybn vaatimus- ja voimavaratekijat

Jokaisessa ty0ssa on seka voimavara- ettd vaatimustekijoita. Voimavaratekijat
auttavat selviamaan tyon haasteista. Tassa tutkimuksessa varhaiskasvatuksen
tyontekijat kokivat tyossaan seka voimavara- etta vaatimustekijoita. Voimavara-
tekijoiksi tutkimuksessa nousivat tyokaverit ja tyOyhteison tuki, tukeva ja kannustava
esimiestyd seka tyon hallinta ja vaikutusmahdollisuudet. Tassa tutkimuksessa
suurimmiksi tyon vaatimustekijoiksi nousivat tydyhteison merkitys ja esimiehen tuen

puute, epaergonomiset tydasennot seka haastavat lapset.

4.2.1 Tyokaverit ja tyoyhteison tuki

Kaikki haastateltavat nakivat tyoyhteison merkityksen erittain tarkeaksi tyohyvinvoinnin
kannalta. Jos tyontekija koki tyossaan kuormitusta, niin kannatteleva tyoyhteiso

tutkittavien mukaan auttoi jaksamaan kuormituksen tai haastavan tilanteen yli.

"Tyokavereilta saan tukea ja on hyva tiimi.” (h2)
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Tyoympariston ilmapiiri yleensakin vaikutti, miten toissa viihtyy ja kuinka paljon tuntee
motivaatiota tehda tyota. Avoin ilmapiiri lisasi haastateltavien mukaan myos
viintyvyytta tydssa. Avoimuus lisasi rohkeutta kertoa esimerkiksi huolensa jostakin
lapsesta. Yhdessa tyokavereiden kanssa asiasta selvitaan ja mietitaan ratkaisua.
Asioita ei tarvitse jaada pohtimaan yksin. Avoimuus nakyi haastateltavien mukaan
myOs rohkeutena, ettd uskaltaa kertoa omia mielipiteitdan ja ajatuksiaan. Toisen
kehuminen ja kiittdminen Kkoettiin voimavaratekijaksi tyoyhteisdssa. Palautteen
antaminen ja saaminen Kkoettiin tarkeaksi tekijaksi tyOyhteisdossa. Palautteen

antamisella ei ollut tarkoitus arvostella tyOkaveria, vaan arvioida tyon tekemista.

"Meilla on aika avoin ilmapiiri kollegojen kans, et kehutaan ja kiitetdan toinen
toisiamme, liian vahan, ku suomalaisia ollaan.” (h4)

"Mulla on paras tiimi, mitd mulla on koskaan ollu.” (h5)

"Yksi parhaimmista kollegiaalisista tydsuhteista, mita on ollut.” (h1)

Kolme haastateltavaa koki, etta he ovat talla hetkella erittain toimivassa tyoyhteisossa,
jossa kaikkien vahvuudet otetaan huomioon ja toissa voi toimia omana itsenaan. He
tunsivat saavansa tyoyhteisoltaan ja tyokavereiltaan tukea. Heista oli mukava menna
aamuisin toihin, koska vastassa olivat mukavat tydkaverit. Haastateltavien mukaan
tydpaikalla voi ja saa olla kivaa. Tyo ei heidan mukaansa ole pelkkaa tyéta vaan siihen

liittyy myOs sosiaalisia suhteita tyOkavereiden kanssa.

"Tyopaikalla saa olla kivaa.” (h1)

"Tyokaverit on tan tyon suola.” (h6)

Seitseman haastateltavaa koki, etta tydyhteisdssa oli juuri haastatteluhetkella tai on
aikaisemmin ollut hankaluuksia, jotka olivat kuormittaneet tyontekijaa. Tyoyhteison
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haasteet liittyivat haastateltavien mukaan erilaisiin henkilokemioihin tyontekijoiden
valilla. Erilaiset temperamenttierot hankaloittivat vuorovaikutusta tyontekijoiden valilla.
Haastateltavat toivat esille, etta jos henkilokemiat eivat toimineet tydkavereiden valilla,
niin kuormitus koettiin silloin suureksi. Jos henkilokemiat taas toimivat, niin tyo koettiin
keveammaksi ja silloin jaksoi paremmin ja pystyi jakamaan esimerkiksi vastuuta

helpommin.

”...henkilokemiat tiimin sisalla ja tydyhteisdssa, noussut esiin, kuinka tarkeita ne,
et tiimi ja henkilokemiat toimii.” (h9)

"Lyttdamista ollu, valilld en osaa mitdan, kukaan ei osaa. Valtan konflikteja tissa,
yrittany laittaa toisesta korvasta sisaan ja toisesta ulos.” (h10

Joustavuus nakyi tutkimuksen mukaan tyOyhteisdissa, joissa tyokavereiden tuki oli
hyvaa. Haastateltavien mukaan voitiin vaihtaa esimerkiksi tyovuoroja, jos itsella oli
jotakin menoa. Haastateltavat tunsivat, etta tdiden jakaminen onnistui tyoyhteisossa,
jossa joustavuus maaritteli osaltaan tyoyhteisén toimintaa. Haastateltavien mukaan

kemiat tyontekijoiden valilla toimi tydon voimavarana.

”...jos aikuisten henkildkemiat pelaa, ni sillon jaksat, kun voit jakaa vastuuta.” (h1)

"Mulla ei oo liikaa, me pystytdan niin paljon jakamaan asioita, ei meen tarvii
vaantaa mistaan.” (h5)

Haastateltavien mukaan hyva ja toimiva tiimi lisasi tyon voimavaroja. Yhteen
puhaltavassa tiimissa oli helppo tuoda esille omia ajatuksiaan ja nakemyksiaan.
Haastateltavat tunsivat, ettd hyvassa tiimissa voi toimia omana itsendaan, omalla

persoonallaan.

"Saan tehda silla persoonalla, mika olen.” (h9)
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"Vakavaki on tietynlainen rotu, et jaksetaan seka lapsii, ettd niitd vanhempia
kuraeteisessa, keita ei 0o aina ihan herkullista kohdata.” (h4)

Tyo6hyvinvoinnin voimavaroiksi haastateltavat toivat esille myos tyopaikan ulkopuolella
tapahtuvat asiat tyokavereiden kanssa, esimerkiksi koulutukset ja tyky-toiminta.
Heidan mukaansa tyon ulkopuolella oli mukava nahda muita tyontekijoita, jotka
tyoskentelivat samalla alalla, mutta eri yksikdissa. Kohtaamiset olivat tarkeita
vertaistuen vuoksi, vertaiskohtaamisista he mainitsivat muun muassa pedakahvilan.
Pedagogisen kahvilan tarkoituksena on nostaa esiin teemoja, joiden avulla
asiantuntijuus opetuksesta ja oppimisesta kehittyy. Kahvilassa on mahdollisuus jakaa

osaamista, syventaa yhteistyota ja verkostoitua. (Humanistinen tiedekunta, 2021.)

"Pedakahvilat oli ihan alyttéman hyvia.” (h2)

"Hyvinvointi-illat joskus, vaikka kahden paivakodin aikuiset sais menna, ne ketka
haluaa. Vois rentoutuu, vaik keskel viikkoo.” (h6)

Myds tiimin valiset kohtaamiset vapaa-ajalla olivat tarkeita tydon voimavarojen kannalta.
Se auttoi haastateltavien mukaan tuntemaan tyokavereita paremmin kuin vain pelkan

tyoroolin kautta. Inmiset olivat usein erilaisia tyopaikalla kuin vapaa-ajalla.

”...tydpaikan ulkopuolellaki tiimit on, ei tarvi olla kavereita, mut ihanaa, jos olis
kavereita...” (h4)

Keskustelu, asioiden pohtiminen ja ongelmien ratkominen koettiin olevan hyvin
toimivassa tiimissd helpompaa. Kollegiaalinen tuki nayttaytyi sekd tyon
voimavaratekijana etta tyon vaatimustekijana. Vaatimustekijana lahinna silloin, kun
tyontekijoiden tyonkuvat eivat olleet riittavan selkeat. Tyonkuvien epaselvyys aiheutti

hammennysta ja epaselvyyttd siina, mikd kuuluu kenenkin tydtehtaviin. Toiset
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kuormittuivat liilasta tyomaarasta, toiset taas kokivat, etteivat saaneet vaikuttaa
tydhonsa riittavasti. Vastoin paikallisen varhaiskasvatussuunnitelman arvojen mukaan
toimiminen koettiin vaatimustekijaksi tyoyhteisossa. Jos kaikki eivat toimineet

tyoyhteisOssa yhteisten arvojen mukaisesti, aiheutti se ristiriitaa tyontekijoiden valilla.

"Toinen ei naa sita niin sanottua virhetta. Ei sama, ku meidan kunnan vasun arvot
tai mitd meidan vasussa sanotaan, miten pitais toimii, ni se oli alyttdman raskasta.”
(h2)

"Osalta saa koko tuen ja hyvaa tukea ja kannustusta, mutta ei kaikilta.” (h7)
"Liian erilaiset nakemykset siita, mita tdissa pitaa tehda. Et mita tekee ope, mita

tekee lastenhoitaja, mitd tekee ryhmaavustaja. Ja ne aiheuttaa ristiriitaa, jos
jokainen ei oo valmis ottamaan vastuuta siitd omasta tyotehtavastaan.” (h4)

4.2.2 Tukeva ja kannustava esimiestyo

Nelja haastateltavaa koki esimiehen tuen hyvaksi tydssa viihtyvyyden ja tyossa
jaksamisen kannalta. Heidan mukaansa esimiehelle oli helppo menna puhumaan
henkilokohtaisistakin asioista. Esimies oli aina valmiina kuuntelemaan ja auttamaan

tarpeen vaatiessa.

"Saan tukea esimieheltd aina, ku on jotain kysyttavaa.” (h6)

”...me on saatu aina hyvin tukee, ku sita on tarvittu. Ja jos mulla on jotain mitd en
tieda, ni kyl han aina kertoo ja on tukena.” (h3)

”On helppo menna puhumaan asioista, ku esimies on talossa.” (h5)

Kuusi haastateltavaa koki esimiehen tuen heikoksi. He eivat tulleet kuulluiksi tai
arvostetuiksi. Esimies ei riittdvasti kysynyt heidan vointiaan tai miten heilla yleisesti

meni.
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"Tuki esimieheltd on hyvin vahaista.” (h4)

"Tukea saa, mutta melko harvoin. Kaipais enemman yhteisia jutteluja, sita kautta
vois tulla positiivistaki tunnetta siihen. Kuulee aika harvoin, et hyvin meni, vaikka
itekki niin ajattelee. Enemman puhetta ja tukea toivois valilla.” (h7)

Taitava esimies ei haastateltavien mukaan vahattele alaistensa huolta tai
ammattitaitoa. Han arvostaa jokaisen alaisensa tyopanosta. Esimiehen tuki nayttaytyi
tutkimuksen mukaan erityisesti tilanteissa, kun tyontekijalla esiintyi tyohon tai
henkilokohtaiseen elamaan liittyvaa huolta tai murhetta. Haastateltavien mukaan
kuuleminen ja lasnaolo ovat tarkeita tekijoita tydhyvinvoinnin kannalta. Haastateltavat
toivat esille, etta esimiehen tulisi tietaa oikea tilanne, mika tyontekijalla on
tyopaikallaan. He kokivat kuormittavana tilanteen, jossa esimies ei ole tietoinen, miten

heilla oikeasti menee.

"Jos on jotain murhetta, mika ei liittys edes t6ihinkaa, ni esimieheltd saa hyvin
tukee ja uskaltaa sanoo, jos on jottai mielenpaalla.” (h3)

”Se merkkaa paljon, ku esimies tietda sen ihan oikeen tilanteen, eikad vahattele.
Sita kaipaa eniten.” (h5)

Hyvaan esimiestaitoon liittyi haastateltavien mukaan kannustus. Se, etta tyontekijaa
kuunneltiin ja hanen huolensa otettin tosissaan. Empatiatuki nousi myos
haastateltavien vastauksista. Vaikka esimies ei voisikaan asialle mitaan tehda, niin

haastateltavat toivoivat silti ymmarrysta esimiehen taholta.

"Semmonen niin sanottu empatiatuki, mika ei tee siihen tilanteeseen mitaan, mut
se saa itselle hyvan mielen jossain tilanteessa. (h5)

Palautteen saaminen esimiehelta osoitti haastateltavien mukaan myds arvostusta

heidan ammattitaitoaan ja tyotaan kohtaan. Arvostuksen puute koettiin kuormittavana
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tekijana viiden haastateltavan kesken. Arvostus nousi seka esimiehen etta
tydokavereiden taholta. Haastateltavien mukaan heidan tydpanostaan ei arvostettu ja
se nakyi esimerkiksi palautteen saamisen vahyytena, palkan maarana seka esimiehen

lasnaolon puutteena.

"Kun kaikki ei arvosta mun tyota tai tyokavereiden tyota. Se on isoin kuormitus.
Kuormittavinta on, kun omaa osaamista tai tyota ei arvosteta.” (h7)

"Arvostuksen taytyy olla jokapaivaista.” (h5)

"Rahaa lisaa.” (h6)

4.3 Tybn hallinta ja vaikutusmahdollisuudet

Seitseman haastateltavaa koki, etta hyvalla  tyon hallinnalla  ja
vaikutusmahdollisuuksilla tehda omaa tyodtaan, oli suotuisia vaikutuksia
tyohyvinvoinnin kannalta. Kolme haastateltavaa toi esille, etta heilla ei ollut riittavaa

hallinnan tunnetta tai vaikutusmahdollisuuksia tehda tyotaan.

"Valilla on saanu enemman vaikuttaa ja valilla ei lainka.” (h7)
Niukat vaikutusmahdollisuudet liittyivat tutkimuksen mukaan siihen, miten tyontekija
pystyi vaikuttamaan esimerkiksi tiimin toimintaan. Haastateltavan mukaan han sai kylla

tuoda ajatuksiaan ja mielipiteitdan julki tiimin toiminnassa suunnitteluvaiheessa, mutta

toteutusvaiheessa vaikutusmahdollisuudet eivat enaa toimineet.

"Suunnitteluvaiheessa on kuunneltu, toteutusvaiheessa ei toimi.” (h10)
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Pienryhmissa toimiessaan haastateltavat tunsivat, etta pystyivat parhaiten

vaikuttamaan tyonsa toteuttamiseen lasten parissa.

"Pienryhmissa saanu tehda omalla tavallaan.” (h10)

Viiden haastateltavan mukaan tyonkuvan tulisi olla selkeampi. He pitivat tydnkuvaansa
epaselvana, joka johti tydyhteisdssd hammennykseen ja epatasapainoon. Toisella oli
enemman tyota kuin toisella. Epaselvyytta aiheutti tyotehtavien epatasainen
jakautuminen eri ammattirynmien valilla. Viisi haastateltavaa ei kokenut tyonkuvan

olevan epaselva.

"Et olis selkeet tehtavankuvat. Koulutustaustan ja voimavarojen, et ne olis selkeet.
Et kaikki tietdd, mitd ne ninku tekee. Ettei jollekki tuu liikaa, ettei olis
epatasapainossa.” (h1)

”...on ehka selkee, mut mulle ei 0o selkeita. Open ja hoitajan hommat, mika kuuluu
kenellekin.” (h10)

"Mulle kasaantuu hommia ihan alyttémasti, ku ei riitd aika kaikkeen. Siihen
haluaisin selkeemmat ohjeistukset, niihin mun vastuualueisiin ja tyotehtaviin.” (h2)

Haastateltavien vastauksista nousi myods ryhmavasun tekeminen tyon voimavaroja
lisdavana tekijana. Ryhman varhaiskasvatussuunnitelma (ryhmavasu) on
varhaiskasvatustydntekijoiden tyovaline, jonka avulla lapsiryhman pedagogisen
toiminnan toteutumista arvioidaan saanndllisesti tiimipalavereissa. Ryhmavasuun
kirjataan muun muassa, mitka ovat kenenkin tyotehtavat. Haastateltavat kokivat, etta
asioiden kayminen yhdessa lapi ja kirjaaminen ryhmavasuun sitouttivat kaikki

tydntekijat noudattamaan sita.

"Joka talon ryhmavasut on hyvat, se on hirveen kateva tyokalu, se edesauttaa
tyéhyvinvointia.” (h2)
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Varhaiskasvatustyontekijoiden eri ammattiryhmien valilla tyon hallinnassa ja
vaikutusmahdollisuuksissa tutkimuksessa ilmeni eroja, millaisiin asioihin kukin pystyi
vaikuttamaan. Koska tassa tutkimuksessa ei tehty eroa eri ammattiryhmien valilla, niin
sen vuoksi naita eroja ei tassa luvussa tarkemmin eritellda. Vaikutusmahdollisuudet
vaihtelivat kuitenkin siirtymatilanteiden hoidosta tyoaikojen joustomahdollisuuksiin.
Haastateltavat kokivat melko hyvaa tydon hallintaa. He tunsivat pystyvansa
vaikuttamaan tyohonsa. Haastateltavat kokivat tiimin paaasiassa suunnittelevan
yhdessa, ja kaikkien oli mahdollista osallistua suunnitteluun. Varhaiskasvatuksen
tyontekijat tunsivat, ettad heilla oli mahdollisuus tehda tydta omana itsenaan, omalla

persoonallaan.

"Pedagoginen vastuu on mulla..mulla ei oo suunnitteluaikaa ja kaikki tehdaan
kaikkee.” (h2)

"Paivan rungon pystyn suunnitteleen ite.” (h8)

"Hoitajana voin vaikuttaa esimerkiksi siirtymatilanteisiin ja miten ne hoidetaan.
Vapaaseen leikkiin mukaan menot, niissahan saa vaikuttaa, miten sita tilannetta
ite ohjaa.” (h6)

Mahdollisuudet osallistua muutosten valmisteluun helpotti varhaiskasvatushenkiloston

tyossa viihtymista. He tulivat silloin kuulluiksi ja heidan ammattitaitoaan arvostettiin.

"Kaikille muutoksille ei voi mitdan. Osaa paasee valmisteleen itse tai olenki paassy.
Aina helpottaa, ku tyontekijana paasee mukaan muutokseen.” (h9)
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4.3.1 Haastavat lapset

Kuusi haastateltavaa koki, ettd haastavat lapset ovat kuormittava tekija paivittaisessa
varhaiskasvatustyossa. Haastateltavat toivat esille, etta haastavien lasten maara on

lisaantynyt viimeisten vuosien aikana.

"Erityista tukea tarvitsevien lasten maara on kasvanu. Kun on niin monta vuotta
tehny t6ita, ni kyl huomaa, et kymmenen vuoden aikana on muuttunu todella
paljon.” (h5)

"Satsaan lapseen, joka tarviienemman tukea ja otan sen ajan jostain muusta pois.”
(h8)

Kuormitukseen liittyivat tilanteet, joissa yksi lapsi vaati tdyden huomion ja muut lapset
jaivat silloin huomiosta paitsi. Haastateltavat tunsivat silloin riittamattomyyden
tunnetta, joka on tyon vaatimustekija. Nelja haastateltavaa ei maininnut haastavia

lapsia kuormittavana tekijana varhaiskasvatuksessa.

"Yks lapsi voi vieda sen kaiken, huono omatunto, ettd muut jaa paitsi. (h2)

”...on haastavia lapsia tai haastavia aikuisia, taytyy ajatella, miten sanot, koska ne
lapset on niitten vanhempien kaikkein kalleimpia aarteita. (h9)

”Jatkuvat konfliktit kuormittaa, se on semmosta pienten tulipalojen sammuttamista.
Erotuomarina olo vasyttaa ja uhmaikaisten jatkuva huuto ja itkupotkuraivarit. (h10)
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4.3.2 Tyopaikan fyysiset tyotilat ja ergonomia

Kuuden haastateltavan mukaan ergonomia tyOpaikalla oli heikko. Neljan
haastateltavan mukaan ergonomia oli tydpaikalla hyva. Useimmissa paikoissa poydat

ja tuolit oli muutettu korkeiksi nimenomaan ergonomiaa ajatellen.

”...korkeat pdydat ja tuolit, ni seki helpottaa ja meil on tuoleja ja penkkeja laitettu
niin, etta paasee itse istumaan, jos haluaa. Tilaa sais olla vahan enemman, ni se
olis helpompaa, varsinki tos eteisessa.” (h5)

Haastateltavat kokivat kuitenkin, etta tydasennot olivat haastavia ja heidan tulisi itsekin

kiinnittdda enemman huomiota ergonomiaan.

"ltestaki se lahtee, pitais kiinnittdd enemman ergonomiaan huomioo. Helposti
unohtuu, ku on vauhdikas ryhma.” (h7)

Eteistilat ja wc-tilat olivat vastaajien mielesta heikoimpia ergonomian kannalta. Pienten
lasten peppujen pesu koettiin esimerkiksi hankalaksi, koska tiloja ei ollut suunniteltu
pienille lapsille. Samoin eteistilat olivat vastaajien mielesta hieman epakaytannallisia
tai liian pienia.

"Eteises vois olla parempi jarjestely, miten puetaan, joku koroke lapsil, mis ne on.”
(h3)

"Pystyn toimimaan ergonomisesti, varsinki ku siel on nyt lapsille korkeemmat
kalusteet.” (h6)

”...haastavia paikkoja on aika paljonki, pepun pesut ja muut. Korkeet poydat ja
tuolit auttaa.” (h7)
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4.3.3 Tyosta palautuminen

Palautuminen koettiin kaikkien haastateltavien kesken tarkeaksi tyossa jaksamisen

kannalta. Yhdeksan haastateltavan mukaan oli tarkeaa erottaa tyo- ja vapaa-aika.

”...ku perjantaina laittaa oven Kkiinni, et jes, nyt on viikonloppu. Ja paaset
viikonloppumoodiin.” (h5)

"Oon opetellu Iahteen ajoissa toista pois, melkein sillon kun pitaa.” (h4)
Viiden haastateltavan mukaan seka fyysisen- etta psyykkisen kunnon yllapitdaminen
olivat tarkeita palautumisen kannalta.

"Fyysisen kunnon yllapitdminen auttaa psyykkiseen jaksamiseen.” (h2)
Liikunta, rentoutuminen, ystavien tapaaminen, luonnossa liikkuminen ja elamasta
nauttiminen auttoivat haastateltavia palautumisessa.

"--ystavat, niist saan voimaa.” (h5)

"Liikunta parantaa tydhyvinvointia, my6s henkisella puolella.” (h10)

Kahden haastateltavan mukaan ika toi haasteita palautumiseen, palautuminen ei

tapahtunut enaa niin nopeasti kuin ennen.

"Mitd enemman tulee ikda, sitd enemman siihen kiinnittdd huomioo. Fyysinen
hyvinvointi heikkenee, ni se aiheuttaa my0ds psyykkistd kuormaa.” (h8)

"--tyon jalkeen, ettei vaan jais makaamaan sohvalle, vaikka se olis houkut-
televaa.” (h2)
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5 POHDINTA JA PAATELMAT

5.1 Tulosten tarkastelua

Tassd luvussa  tarkastellaan taman  tutkimuksen  tuloksia  suhteessa
tutkimuskysymyksiin ~ ja  aiempiin  tutkimustuloksiin.  Ensin  tarkastellaan
varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tamanhetkista tilaa. Sen jalkeen
tarkastellaan varhaiskasvatuksen tyontekijoiden kokemia tyon vaatimuksia ja
voimavaroja. Lopuksi tarkastellaan varhaiskasvatuksen tyontekijoiden kokemaa

palautumista.

Tassa tutkimuksessa varhaiskasvatushenkiloston tyohyvinvoinnin tila nayttaytyi
kokonaisuudessaan melko hyvana. Tuukkasen (2014) ja Nislin (2016) aikaisemmissa
tutkimuksissa varhaiskasvatuksen tyontekijat ovat pitaneet tyéhyvinvointiaan myds
melko hyvana. He ovat kokeneet, etta tyd on palkitsevaa. Tyoymparistdaan he ovat
myo0s pitaneet innoittavana. Tassa tutkimuksessa tuli kuitenkin ilmi myos asioita, joiden
johdosta varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tyohyvinvointi ei valttamatta olekaan niin
hyva kuin se ensisilmayksella nayttda. Haastateltavat kokivat tyon vaatimuksina
tydkavereiden ja tyOyhteison tuen puutteen, esimiehen tuen puutteen ja haastavat
lapset. Toisaalta samat tekijat nayttaytyivat myds tydn voimavaroina. Kupilan & Karilan
(2010) seka Vennisen (2007) aiemmissa tutkimuksissa tydn vaatimustekijoiksi ovat
nousseet muun muassa kiire varhaiskasvatustydssa, epaselvat tydnkuvat ja vahaiset

resurssit.
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Tassa tutkimuksessa varhaiskasvatuksen tyontekijat kokivat tydnsa palkitsevana
ja he olivat motivoituneita ja innostuneita tydskentelemaan lasten kanssa. He kokivat,
ettd tyossa lasten parissa parasta ovat itse lapset, joiden kanssa tyoskennelldan ja
joiden kehitystad ja oppimista tuetaan ja autetaan heitd kasvamaan. Oulasmaa &
Riihonen (2013, 89) ovat todenneet, etta varhaiskasvatuksen tydntekijat kokevat lasten
kanssa tyoskentelyn mielekkaaksi ja ovat siksi hakeutuneetkin alalle. Myds Tuukkanen
(2013, 19) ja Nislin (2016, 43) toteavat, etta varhaiskasvatuksen tyontekijat ovat
motivoituneita ja omistautuneita tyolleen lasten parissa. Toisaalta haastavat lapset
nousivat tassa tutkimuksessa myos tyon vaatimustekijoiksi ja koettiin, etta kuormitus
siltd osin on kasvanut muutaman viime vuoden aikana. Varhaiskasvatuksen tyontekijat
kokivat, etta toisinaan yksi lapsi saattaa vaatia niin paljon huomiota, etta toiset jaavat
paitsi. Tyontekija kokee silloin riittamattomyyden tunnetta, koska ei voi jakaa huomiota
tasaisesti kaikille lapsille. My6s Oulasmaan & Riihosen (2013, 31-32) mukaan
jatkuvasti huomiota hakevat lapset vievat varhaiskasvatuksessa tyontekijan
voimavaroja runsaasti. Heidan mukaansa tyontekijat kokevat, etta lapsen peilina ja
itsetunnon mittarina on raskasta toimia koko paiva.

Tassa tutkimuksessa suurimmaksi tyohyvinvointia tukevaksi ja voimavaroja
tuovaksi tekijaksi nousivat tyOkaverit ja tydyhteison tuki. Osa tyontekijoista koki
olevansa hyvassa tiimissa, jossa jokainen voi toimia omien voimavarojensa mukaan.
Hyva tyoilmapiiri lisasi tydssa viihtyvyytta ja tyontekijat kokivat, etta toihin oli mukava
menna, kun voi tyoskennella avoimessa ja tyohyvinvointia tukevassa tyoyhteisossa.
TyOyhteisdssa, jossa jokainen voi toimia omalla persoonallaan. Tutkimuksessa
todettiin, ettd yhteen hiileen puhaltamalla saadaan viihtyisa, kaikkia tyontekijoita
tukeva tyOymparistd. Myds Nakarin (2003, 196) mukaan tarkeda tydhyvinvoinnin
kannalta on, etta tyontekijat tukevat toisiaan ja ottavat vastuuta tyoilmapiirin
luomisesta. Hyvan tydilmapiirin luominen edistaa tydhyvinvointia. Nislinin (2016, 43—
44) mukaan tydkavereiden tuki ja arvostus ovat keskeisia tydn voimavaroja lisaavia

tekijoita. Tydilmapiirilla on merkitysta seka yksilon ettéd yhteisdn tasolla. Sosiaalisen
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tuen lisdaminen ja yhteishengen luominen ovat (Schaufelin & Bakkerin 2004, 311)
mukaan merkittavia tekijoita, kun halutaan lisata tyoyhteison tyohyvinvointia.

Tassa tutkimuksessa tuli esiin myos seikkoja, jotka voivat tai ovat jo johtaneet
huonoon tydilmapiiriin. Keskustelujen ei aina koettu olevan avoimia ja vaikka oman
mielipiteensa saikin tuoda julki, niin silla ei valttamatta koettu olevan vaikutusta
toiminnan suunnittelussa ja toteutuksessa. Varhaiskasvatuksen tyontekijat kokivat,
etta jos tyOyhteisdsta ei saa tukea, niin tydhyvinvointi huononee ja tydntekija kokee
kuormitusta. Toihin ei ole silloin mukava menna ja asiat pyorivat mielessa viela illallakin
nukkumaan mennessa. Huono tydilmapiiri voi Oulasmaan ja Saloheimon (2013, 82)
mukaan johtua avoimen keskustelukulttuurin uupumisesta sekd& arvostuksen
puutteesta. Selan takana puhuminen ja juoruilu ovat nousseet aiemmissa (Oulasmaa
& Saloheimo 2013, 82) tutkimuksissa vaatimustekijoiksi tydyhteisdssa. Vaikeista
asioista koettiin, etta on hankala puhua. Palautteen antaminen on koettu hankalaksi ja
vaikeaksi asiaksi. Tassa tutkimuksessa tallaiset seikat eivat kuitenkaan tulleet ilmi
puhuttaessa tydyhteison vuorovaikutuksen haasteista. Oulasmaa & Saloheimo (2013,
84) yhtyvat kuitenkin tassa tutkimuksessa tulleeseen nakemykseen, jonka mukaan
kaikilla tyoyhteison jasenilla on vastuu siita, millaiseksi tyopaikan ilmapiiri muodostuu.
Hyvan tyGilmapiirin luominen ei ole vain yksittaisen tyontekijan tehtava, vaan se on
kaikkien yhteinen tehtava.

Vaikutusmahdollisuudet nousivat tutkimuksessa myos tarkeaksi tyohyvinvointia
edistavana tekijana. Varhaiskasvatuksen tyontekijat kokivat, ettd mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon tekee tyonteosta mielekkdampaa. Tyontekijat kokivat, etta
oman tiimin toiminnan suunnitteluun osallistuminen lisda tyohyvinvointia. Myds
osallistuminen oman tyoyhteison toiminnan suunnitteluun ja kehittamiseen oman
ammattitaidon mukaan koettiin tarkeaksi tyohyvinvoinnin kannalta. Nakarin (2003)
tutkimuksessa  tyohyvinvointia  edistavana tekijana on  noussut myos
vaikutusmahdollisuudet tydssa. Myds Nislin (2016, 44—45) yhtyy ndkemykseen, jonka

mukaan parempaan tiimityoskentelyyn ja pedagogiseen laatuun lapsiryhmassa
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vaikuttavat tydntekijan kokemat vaikutusmahdollisuudet tyéssaan. Oman osaamisen
hyodyntaminen tydssa johtaa positiiviseen tydhyvinvoinnin kokemiseen. Talloin
emotionaalinen kuormitus vahenee. Myos Karila & Nummenmaa (2001, 147) yhtyvat
nakemykseen, jonka mukaan tyoyhteison jasenten tyohyvinvointiin vaikuttavat
toiminnan suunnittelu yhdessa tiimilaisten kanssa seka jokaisen vahvuuksien
hyodyntaminen toiminnassa. Nakari (2003, 196) toteaa, ettd jokaisen osaamisen
hyddyntaminen lisaa tydntekijan halua oppia ja kehittya seka kehittdd omaa tyotaan.
Tassa tutkimuksessa oman osaamisen kehittaminen ei noussut merkittavaksi tekijaksi
tydhyvinvoinnin kannalta. Myds Oulasmaa ja Saloheimo (2013, 80) toteavat, etta
tyontekijalla taytyy olla tydyhteisdssa kokemus, ettda hanen ammattitaitoonsa luotetaan
ja ettd han on kykeneva tekemaan paatoksia osaavana ammattilaisena. Avey (2014)
toteaa, etta jos tyontekijaan ja hanen onnistumiseensa uskotaan organisaatiossa, niin
todennakoisesti henkilo uskoo myds itse omaan onnistumiseensa ja toimii aktiivisesti
paastakseen tavoitteisiinsa. Karila & Kupila (2010, 25) toteavat, ettd asioiden
lahestyminen tyOyhteisdssa eri nakokulmista rikastaa tyOyhteison toimintaa. Samalla
omaa osaamista voidaan laajentaa ja tdydentaa. Oman mielipiteen ilmaiseminen seka
aktiivinen osallistuminen tyOyhteisossa liittyvat alaistaitoihin, jotka liittyvat tyOyhteison
kehittamiseen. (Vesterinen 2010, 112; Rehnback & Keskinen 2005, 7).

Varsinaisesti moniammatillisuus ei tassa tutkimuksessa noussut tyon
vaatimustekijaksi. Haastateltavat kokivat tarkeana, etta jokainen saisi osallistua omien
voimavarojensa ja taitojensa mukaan yhteiseen toimintaan. Varhaiskasvatuksen
tydntekijat pitivat tarkeana, etta tydyhteisdssa jokainen tietaisi ja tunnistaisi oman tyon
kuvansa, mita kenenkin téihin kuuluu. Osa tyontekijoista koki, etta heidan tydn kuvansa
on selva ja he tietavat mita heidan tyotehtaviinsa kuuluu. He kokivat myos arvostusta
niin esimiehelta kuin tyOkavereiltakin. Toisaalta osa haastateltavista koki, etteivat saa
rittavasti arvostusta tyokavereilta tai esimiehelta. Kaikille tyontekijoille tydonkuva ei ollut
selva, he eivat tienneet, mitd kuuluu esimerkiksi varhaiskasvatuksen opettajan ja

varhaiskasvatuksen lastenhoitajan tydtehtaviin. Karila ja Nummenmaa (2001, 52-53,
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80-81, 88, 147) toteavat, ettad eri ammattiryhmien arvostaminen varhaiskasvatuksessa
luovat perustan koko toiminnalle. Jokaista ammattiryhmaa ja yksiloa tulee kunnioittaa
ja arvostaa. Moniammatillisuus vaatii yhteista suunnittelua ja tiimityota, yhteinen
osaaminen syntyy yhdessa oppimalla ja tekemalla. TyOyhteisossa on tarkeaa hyvat
yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot seka avoin ja Iluottamuksellinen ilmapiiri.
TyOyhteisdssa voi kehittya kateuden ja sulkeutuneisuuden ilmapiiri, jos tyontekija ei
koe tulleensa arvostetuksi tydyhteisossa. Se toimii silloin esteena toimivan tydyhteison
syntymisessa.

Esimiehen tuen puute nayttaytyi tutkimuksessa siten, etta tyontekijat kokivat,
etteivat aina tule kuulluksi. Toisaalta esimies koettiin helposti Iahestyttavaksi, hanelle
oli helppo menna puhumaan niin tydhon kuin henkildkohtaiseen elamaan liittyvista
asioista. Vesterinen (2010, 111-113) toteaa, ettd hyvat esimiestaidot liittyvat
positiivisesti tyohyvinvointiin. Korkealaatuisen pedagogiikan saavuttamiseen tarvitaan
Nislinin (2016, 44-45) mukaan esimiehen tukea. Esimiehen tehtavana on tukea
alaistaitoja. Hanen tulee kuunnella alaisiaan, jotta he voivat vaikuttaa siten
tyoymparistoonsa. Tasapuolinen ja oikeudenmukainen asenne tyontekijoita kohtaan
auttaa tyohyvinvoinnissa.

Palautuminen koettiin myos tarkeaksi tekijaksi tyossa jaksamisen kannalta.
Tassa tutkimuksessa palautumisen kokemukset liittyivat luonnossa liikkkumiseen,
puutarhatdiden tekemiseen, liikunnan harrastamiseen ja ystavien tapaamiseen. Osa
tyontekijoista koki, etta palautuminen on hankalampaa ian karttuessa. Koettiin, etta
viikonloppu on liian lyhyt aika tyoviikosta palautumiseen. Myos Sonnentagin & Geurtsin
(2009) mukaan palautumista tapahtuu ympariston puitteissa, erityisesti luonnossa.
Luonto elvyttdaa, sen avulla voi irrottautua arjen vaatimuksista ja Kkiinnittaa
tarkkaavuuden tahattomasti luontoon. Palautumista tapahtuu heidan mukaansa myos
ajallisina eli tydpaivan aikaisina taukoina, viikonloppuina ja lomina.

Osa varhaiskasvatuksen tyontekijoista koki palautumisen olevan tydpaivan

jalkeen hankalaa, koska asiat jaivat pyoérimaan mielessa ja sen vuoksi tyOasioista
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koettiin olevan vaikea irrottautua vapaa-ajalla. Osalla tybasioiden pyorittely illalla
vaikutti myds nukahtamiseen. Meierin ym. (2016) mukaan positiiviset ajatukset tyosta
illalla ovat yhteydessa myoOnteiseen mielialaan aamulla. Positiivinen ajattelu tyosta
vapaa-ajalla toimii myos palautumiskokemuksena. Negatiiviset ajatukset tyosta illalla
taas johtavat kielteiseen mielialaan. DeBloom, Kinnunen & Korpela (2015) toteavat,
ettd jopa muutaman minuutin mittaiset tauot tyopaivan aikana voivat edistaa tyossa
jaksamista. Kun keskittyy itselle mieleisiin tehtaviin, asettaa uusia tyotavoitteita tai
auttaa toisia, antavat ne uutta energiaa tyossa jaksamiseen. TyOpaivan aikaiset tauot

eivat tassa tutkimuksessa tulleet esille.

5.2 Péaatelmét ja jatkotutkimusaiheet

Tama tutkimus tuotti uutta tietoa varhaiskasvatushenkiloston tyohyvinvoinnin tilasta ja
siihen liittyvista tyon vaatimuksista ja voimavaroista. Tutkimustulosten mukaan
tydohyvinvoinnilla on tarked merkitys tyontekijoiden jaksamisen ja tyOviihtyvyyden
kannalta. Tyohyvinvointiin liittyy tutkimuksen mukaan tyossa esiintyvia tyon
vaatimuksia ja voimavaroja. Tyoyhteison merkitys nousi merkittavimmaksi tekijaksi
tydhyvinvoinnin nakokulmasta. Myds tukeva ja kannustava esimiestyd nousi
tutkimuksessa esille tydhyvinvointia lisdavana tekijana.

Taman tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa, kun mietitaan, miten
varhaiskasvatushenkiloston tyohyvinvointia voitaisiin  jatkossa tukea. Miten
varhaiskasvatushenkiloston tydssa jaksamista voidaan edistaa? Jatkotutkimuksena
olisi mielenkiintoista selvittdd millaisia ennaltaehkaisevida keinoja olisi, jotta tyon
vaatimuksia saataisiin pienemmiksi. Tyon voimavarat ovat myos arvokkaita, mutta
niiden suora vaikutus esimerkiksi tydssa uupumiseen on melko pieni. (Schaufeli &
Bakker 2004, 311.)
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5.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Eettinen nakokulma kulki koko tutkimusprosessin teon mukana, ihan alun
tutkimuskohteen valinnasta aina tutkimuksen arkistointiin asti. Tassa tutkimuksessa
tutkittavalla oli itsemaaraamisoikeus, jolloin tutkittava itse maaritti rajat, mita han halusi
antaa itsestaan ja ajatuksistaan tutkimuksen kayttoon. Henkilotietojen kasittely
tutkimuksen teossa tarkoitti muun muassa henkilotietojen keraamista, tallettamista ja
sailyttamista. Teamsin valityksella tehdyt haastattelut tallennettiin, eika tallennuksen
laadulla  ollut  vaikutusta litterointin  tai  tutkimuksen luotettavuuteen.
Tutkimusaineistossa tunnistetiedot voitiin jakaa suoriin ja epasuoriin tunnistetietoihin.
Suoria tunnistetietoja tutkimuksessa olivat aani ja kuva, jotka Teams-sovelluksella
toteutettavassa haastattelussa tulivat esille. (Kuula 2006, 80-83.)

Pseudonymisoinnilla tutkimuksessa tarkoitettiin tunnisteiden poistamista tai
muuttamista siten, etta tutkittava ei ollut tutkimuksesta tunnistettavissa. Tassa
tutkimuksessa suorat tunnistetiedot poistettiin heti, kun aineiston toimivuus oli
tarkistettu. Arkaluontoiset tiedot tuli myds poistaa tai muuttaa kayttaen harkintaa.
Taustatiedot luokiteltin  anonymisoinnissa kategorioiksi. Erisnimet muutettiin
aineistossa peitenimiksi eli pseudonyymeiksi. Tassa tutkimuksessa haastattelut
merkattiin  kayttamalla koodeja h1, h2...h10. Yksityisyyden suoja sisalsi
luottamuksellisuuden, vaikka tutkijalla olisikin ollut tieto tutkittavan henkildllisyydesta,
tuli se pitaa salassa. (Cohen ym. 2018, 128-130.)

Tutkittavalta tuli saada tietoon perustuva eettinen suostumus osallistua tahan
tutkimukseen. Hanelta pyydettiin lupa itseaan koskevien tietojen kayttoon, koska
haastatteluun liittyi tutkimusvuorovaikutusta. Jotta tutkittava pystyi antamaan
suostumuksensa osallistua tutkimukseen, tuli hanen saada riittdvasti tietoa
tutkimuksesta ja omista oikeuksistaan tutkittavana. Hanen tuli saada tietaa
tutkimuksentekija ja taustaorganisaatio, miten henkilotietoja kasiteltiin tutkimuksessa
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ja mita tutkimukseen osallistuminen tarkoitti tutkittavalle konkreettisesti. (Kuula-Luumi,
2021.)

Tutkimuksen teossa luotettavuuden toinen puoli oli eettinen kestavyys. Samoin
eettisyys nakyi tutkimuksen laatuna. Tutkimussuunnitelman tuli olla laadukas,
tutkimusasetelman sopiva ja raportointi hyvin tehty. Yhdysvaltalaisen perinteen
mukaan  tutkimusetiikkaan liittyivat ongelmat, jotka olivat yhteydessa
tutkimustoimintaan, aineiston kerdamiseen ja analysoinnissa kaytettavien
menetelmien luotettavuuteen seka anonymiteettiongelmiin ja tutkimustulosten
esittamistapaan. Kyselytutkimukseen verrattuna tassa tutkimuksessa kaytetyn
haastattelumenetelman heikkous saattoi nakya siten, ettd haastateltavat eivat
mahdollisesti uskaltaneet antaa itsestdan kaikkea tutkimukseen. Syyna saattoi myos
olla se, etta tutkija tyoskenteli samassa organisaatiossa haastateltavien kanssa.
Kyselytutkimukseen olisi saattanut olla talldin helpompi vastata. Myos otanta olisi ollut
mahdollisesti laajempi kyselytutkimuksessa. Tassa tutkimuksessa haastateltiin
kuitenkin  kymmenta varhaiskasvatuksen tydntekijaa. Toisaalta haastattelun
vahvuutena voitiin pitaa sita, etta tutkija oli kontaktissa haastateltavaan, haastattelu oli
siten intimimpi kuin kyselytutkimus. Tutkimuksen tekijalla oli vastuu siita, etta
tutkimuksen teossa kaytettiin hyvaa tieteellista kaytantda ja toimittiin rehellisesti seka
vilpittdmasti. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 125-129.)

Tutkimuksessa yksityisyyden kunnioittaminen oli tarkeaa. Tutkittavalla oli oikeus
itse paattaa, mita tietoja han itsestaan tutkimuskayttoon antoi. Yksityiset tutkittavat
eivat saaneet olla tunnistettavissa tutkimuksessa. Tutkittavan taytyi voida luottaa
siihen, etta aineistoa kaytettiin, kasiteltiin ja sailytettiin kuten oli sovittu. Tietosuojalla
tarkoitettiin ihmisen yksityisyyden suojaamista ja kunnioittamista oikeudellisin
periaattein. Tata tutkimusta varten tutkimuslupa haettiin organisaatiosta, josta
tutkittavat rekrytoitiin  tutkimukseen. Toimitettaviin asiakirjoihin  kuuluivat siis

lausuntopyyntd(lupa)lomake taytettyna seka tutkimussuunnitelma. Myds tutkittavan
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tiedote ja suostumusasiakirja tuli toimittaa lupahakemuksen mukana. (Kuula-Luumi,
2021.)

Taman tutkimuksen haastattelut ja litteroinnin teki tutkija itse, samoin aineiston
analyysin. Ennen haastattelujen toteuttamista haastattelurunko tehtiin huolellisesti ja
testattiin sen toimivuutta koehaastateltavalla. Haastattelun aikana huolehdittiin, etta
tekninen valineistd oli kunnossa, tosin silti kahden viimeisen haastattelun kohdalla
internet yhteys ei toiminut ja haastattelut piti keskeyttaa hetkeksi, jotta saatiin yhteydet
jalleen toimimaan. Litterointi tehtiin heti kunkin haastattelun jalkeen. Nopea aineiston
litterointi paransi tutkimuksen laatua, koska haastattelutilanteet olivat viela tuoreessa
muistissa.

Kvalitatiivisen tutkimuksen laatuun vaikutti haastatteluaineiston laatu. Hyva
haastattelurunko, koehaastattelu ja tekninen valineistd paransivat tutkimuksen laatua.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 184—-185.) Eskolan & Suorannan (1999, 211-213) mukaan
kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden lahtokohtana ovat tutkija itse ja koko
tutkimusprosessi. Uskottavuus luotettavuuden kriteerind tassa tutkimuksessa tarkoitti,
etta tutkijan kasitteellisyys ja tulkinta vastasivat tutkittavien kasityksia. Tulkinnat saivat
tukea toisista tutkimuksista, jotka olivat tarkastelleet samaa ilmi6ta. (Eskola & Suoranta
1999, 211-213.)
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LIITE 3. Tiedote tutkittavalle

TAMPEREEN YLIOPISTO

TAMPEREEN ALUEEN IHMISTIETEIDEN

EETTINEN TOIMIKUNTA

Tutkimus - varhaiskasvatushenkiloston tyohyvinvointi, tyon vaatimukset ja voimavarat

Hyva vastaanottaja,

Pyyddmme Sinua osallistumaan tdhan tutkimukseen, jossa tutkitaan varhaiskasvatushenkildston
kokemaa tydhyvinvointia ja siihen liittyvia tydn voimavaroja ja tydn vaatimuksia. Millaiset tyopéaivaan
sisaltyvat tehtavat ja tilanteet turhauttavat, vievat voimia ja aiheuttavat vasymysta henkilostolla.
Millaiset tehtavat ja tilanteet taas innostavat ja inspiroivat henkilost6a heidan tyéssaan.
Perehdyttyanne tdhan tiedotteeseen teilld on mahdollisuus esittda kysymyksia tutkimuksesta, minka
jalkeen teiltd pyydetaan suostumus tutkimukseen osallistumisesta.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on keratd tietoja varhaiskasvatushenkiloston kokemasta
tydhyvinvoinnin tilasta. Saada selvyyttd siihen, miten henkilostd kokee tyén vaatimukset ja
voimavarat omassa ty0ssaan varhaiskasvatuksessa.

Tutkimus aloitetaan kevaan 2021 aikana ja tutkimusaineisto kerataan kevaan/kesan 2021 aikana.
Tutkimukseen osallistuminen tarkoittaa kaytdnnéssa 30-60 minuutin mittaiseen etdhaastatteluun
osallistumista. Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota. Tutkimusaineisto kerataan
puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla, jotka toteutetaan etédné, Teams-sovelluksella. Haastattelu
tallennetaan ja litteroidaan eli muutetaan tekstiksi. Aénitallenne tuhotaan heti litteroinnin jélkeen.
Tutkimuksen tuloksia hyddynnetddn Melina Salosen opinnaytetydssa, jossa tutkitaan
varhaiskasvatushenkiléston tyShyvinvointiin - vaikuttavia tekijéitd. Tutkimuksessa kaytettaviin
menetelmiin ei liity terveydellisia, sosiaalisia eika taloudellisia kasittelyyn liittyvia riskeja.

Teistéd kerattyja tietoja kasitelldadn luottamuksellisesti EU:n tietosuoja-asetuksen ja Suomen
tietosuojalain edellyttamalld tavalla. HenkilGtietojasi (koulutustausta) kasitelladn ainoastaan
varhaiskasvatushenkiloston tyohyvinvointia tutkivassa opinnadytetytssa. Seka henkildtiedot etta
tutkimuksen haastatteluaineisto havitetdan heti opinnaytetydn valmistuttua. Tutkimusaineistosta ei
voida tunnistaa yksittaisia tutkittavia. Tietoja ei anneta tutkimuksen ulkopuolisille henkildille.
Tutkimuksessa kaytetyt tiedot kerataan tutkittavilta itseltddn. Tarkemmat tiedot henkilétietojen
kasittelysta |6ydat tietosuojailmoituksesta.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja voitte perua osallistumisenne tutkimukseen
koska tahansa syytd ilmoittamatta. Tutkimuksen keskeyttdmisestd ei koidu teille haittaa.
Tutkimukseen osallistumisen peruuttaminen ei estd siihen asti kerattyjen tietojen kayttdmista
tutkimuksessa edelleen. Valmis opinnaytety6 julkaistaan Tampereenyliopiston julkaisuarkistossa
osoitteessa Trepo.fi opinnaytetydn valmistuttua.

Kysymyksia tutkimuksesta voi esittda opinnaytetyon tekijalle Melina Saloselle.

Melina Salonen Ohjaaja

Tampereen yliopisto Tomi Jaakkola

Kasvatuksen ja kulttuurin tiedekunta Tampereen yliopisto
Kasvatuksen ja kulttuurin
tiedekunta
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LIITE 4. Haastattelukysymykset
HAASTATELTAVAN TAUSTATIEDOT:

Milloin olet valmistunut ja millainen koululutustausta sinulla
on? Kuinka kauan olet tydskennellyt
varhaiskasvatuksessa?

TAMANHETKINEN TYOYHTEISO JA -YMPARISTO:
Millainen on ryhma, jossa tydskentelet talla hetkella?

Millaisiksi koet tyOpaikkasi fyysiset tyétilat? Pystytk6 toimimaan
ergonomisesti? Onko sinulla vaikutusmahdollisuuksia ty6hosi?

Koetko hankalia asiakastilanteita tydssasi? Lapset? Vanhemmat?
Millaisia? Saatko tydssasi mielestasi esimiehelta tukea? Enta
tydkavereilta?

Millaiseksi koet tydnkuvasi? Koetko odotukset tyétasi kohtaan selkeina vai
ristiriitaisina? Miten?

Tyon varmuus? Organisaatiomuutokset?
TYOHYVINVOINNIN KASITE:

Mita sinun mielestasi on
tydhyvinvointi? Mita
tyéhyvinvointi merkitsee
sinulle?

Millaiseksi koet oman tydhyvinvointisi talla hetkella?
Millaiseksi koet voimavarojen ja vaatimusten tasapainon tydssasi talla hetkella?
TYOHYVINVOINTIA LISAAVAT TEKIJAT:

Mitka tekijat mielestasi auttavat varhaiskasvatushenkildston tyossa
jaksamista? Tyon imun kokeminen?

Mitka tekijat auttavat eniten sinun ty0ssa jaksamistasi?
TYOHYVINVOINTIA HEIKENTAVAT TEKIJAT:

Mitka tekijat mielestasi aiheuttavat kuormitusta tai uupumista
varhaiskasvatuksessa?

Mitka tekijat kuormittavat sinua omassa tyéssasi eniten?
TYOHYVINVOINNNIN EDISTAMINEN:

Mita muuttaisit tydssasi varhaiskasvatuksessa, etta jaksaisit tyossasi
paremmin?

Millaisia keinoja sinulla on oman tydssa jaksamisesi edistamiseksi?
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