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Y-sukupolvi muodostaa tadman paivan tydeldmassad suurimman sukupolven. Samaan aikaan
varhaiskasvatuksen kentélla haastaa tydvoimapula; patevia varhaiskasvatuksen opettajia on vaikea saada ja
alanvaihtoon liittyvat ajatukset ovat ammattilaisten kesken yleisia. Tydhyvinvointiin ja sen tekijdihin
keskittyminen on yksi keskeisimmista keinoista lisata varhaiskasvatusalan houkuttelevuutta seka pitaa huolta
varhaiskasvatuksessa jo tydskentelevistda ammattilaisista.

Tama tutkimus keskittyy tarkastelemaan Y-sukupolven varhaiskasvatuksen opettajien tyéhyvinvointiin
vaikuttavia tekijéitd niin tydn voimavarojen kuin vaatimustenkin kautta. Lisaksi tdssa tutkimuksessa ollaan
kiinnostuneita Y-sukupolven varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksista tydhyvinvoinnin merkitykseen
littyen. Tutkimuksessa selvitetddan myods varhaiskasvatuksen opettajien alanvaihtoon liittyvia ajatuksia.
Tutkimus on laadullinen tutkimus, jonka aineisto on keratty haastattelemalla kahdeksaa saman kaupungin
varhaiskasvatusorganisaatiossa tyOskentelevaa varhaiskasvatuksen opettajaa. Aineisto on analysoitu
teoriasidonnaista siséltdanalyysia kayttaen.

Tutkimuksen aineiston analyysissa merkittdvimmiksi nousseet tydhyvinvoinnin voimavara- ja
vaatimustekijat on luokiteltu tyon fyysisiin-, psykologisiin-, sosiaalisiin ja organisatorisiin piirteisiin. Tuloksia
tarkastellessa huomataan tiimin, tydyhteisén ja johtamisen nousevan keskeisimmiksi varhaiskasvatuksen
opettajan tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Nama asiat voivat olla varhaiskasvatuksen opettajan tydssa
niin voimavaroja kuin vaatimuksiakin. Lisaksi keskeiseksi vaatimustekijaksi varhaiskasvatuksen opettajien
vastauksissa nousee henkildkunnan poissaoloihin liittyva sijaisten saatavuus ongelmat. Naihin tekijéihin tulee
siis varhaiskasvatusorganisaatioiden tydyhteisdissa keskittya. Tutkimuksen tulosten analyysi osoittaa myos,
ettd tyOhyvinvointi on jokaiselle Y-sukupolven varhaiskasvatuksen opettajalle merkittava tekija heidan
elamassaan. Tutkimuksesta kay ilmi myods, ettd varhaiskasvatuksen opettajien keskuudessa alanvaihtoon ja
lisdkouluttautumiseen liittyvat ajatukset ovat yleisia; suurin osa haastatelluista varhaiskasvatuksen opettajista
pohtii tulevaisuudessa tekevansa mahdollisesti muita tehtavia varhaiskasvatusalalla tai vaihtavansa kokonaan
alaa. Myos itsensa kehittdminen ja lisdkouluttautuminen kiinnostavat osaa varhaiskasvatuksen opettajista.

Naiden tulosten pohjalta on tarpeellista tutkia jatkossa keinoja, kuinka varhaiskasvatuksen opettajien
tyéhyvinvoinnin voimavaratekijoitd voitaisiin varhaiskasvatuksessa kehittdd parhaalla mahdollisella tavalla.
Myds muihin sukupolviin kuuluvien ja varhaiskasvatuksen kentdlld tydskentelevien varhaiskasvatuksen
opettajien tydhyvinvoinnin kokemusten tutkimusta on tarpeellista jatkossa toteuttaa.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi ja sen eri ulottuvuudet ovat olleet monella alalla keskustelujen
keskidssa viime vuosina. Nain on ollut myos varhaiskasvatuksessa. Vuonna
2017 varhaiskasvatuksen opettajista 39 % harkitsi alanvaihtoa (Eskelinen & Hjelt
2017, 40) Vuonna 2021 luku oli jo paljon suurempi — tuolloin Opetusalan
Ammattijarjeston (OAJ) kyselyyn vastanneista varhaiskasvatuksen opettajista
jopa 63 % oli harkinnut alanvaihtoa. Kyselyn perusteella ilmenee
kuormittavuuden olevan yleisin syy alanvaihdon harkitsemiselle. (OAJ 2021)
Suunta alanvaihtoa harkitsevien varhaiskasvatuksen opettajien kesken on siis
valitettavasti kasvava. Varhaiskasvatuksen opettajat ovat yksi laadukkaan
varhaiskasvatuksen keskeisista tekijoista. Koska laadukkaalla
varhaiskasvatuksella on selkeita myonteisia vaikutuksia lasten hyvinvointiin ja
oppimiseen tarvitsemme varhaiskasvatuksen kentalle hyvia ja patevia
varhaiskasvatuksen opettajia, jotka myds pysyvat tydssaan. Jotta
varhaiskasvatuksen opettajat saadaan pysymaan tydssaan, on heidan
hyvinvointiaan tuettava. On siis erittain merkityksellista, ettd varhaiskasvatuksen
opettajien tyohyvinvoinnin kokemuksia tutkitaan.

Samaan aikaan kun tyohyvinvointi eri ulottuvuuksineen puhututtaa
yhteiskunnassamme, my0s tydikaisten ihmisten ikarakenne on murroksessa
suurten ikaluokkien siirtyessa elakkeelle. Jo vuonna 2010 Alasoini toi esille
raportissaan Y-sukupolven eli millenniaalien nousun yhteiskunnallisten
muutosten vuoksi 2010-luvun aikana tydelamassa suurimmaksi sukupolveksi.
(Alasoini 2010) Koko Y-sukupolven ollessa iso osa tulevien vuosikymmenten
tydvoimaa, on myos yhteiskunnan nakokulmasta merkittdvaa ymmartaa naiden
tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita. Taman tutkimuksen kohderyhmaa
onkin haluttu rajata ialtdan nuoriin, vain vahan aikaa tyoelamassa olleisiin noin

25-40- vuotiaisiin, varhaiskasvatuksen opettajiin. Nama varhaiskasvatuksen



opettajat kuuluvat Y-sukupolveen, jolla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa vuosina
1980-1995 syntyneita henkilGita.

Varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvointia on tutkittu Suomessa
suhteellisen vahan, vaikka tyohyvinvoinnin tutkimusta onkin tehty paljon. Tyo on
aina ollut ihmisille yksi merkittavimmista asioista elamassa. Kuitenkin sen
merkitys yksilGille riippuu yhteiskunnallisesta kontekstista, jossa ihminen elaa.
Onkin todettu tydon arvostuksen tulevan 2000-luvulla todennakoisesti
muuttumaan ja olevan enemman tilanne — ja kulttuurisidonnaista. (Virtanen &
Sinokki 2014, 22-23) Y-sukupolven piirteisiin kuuluu vahva oppimisen jano ja
nayttaakin silta, etta kouluttautuminen on heilla jatkuva prosessi, joka ei lopu
valmistumiseen. (Syrja 2014, 258)

Tyohyvinvointi on subjektiivisesti koettu hyvinvoinnin tila, johon vaikuttavat
tyontekijan persoonallisuus, tyokyky, terveys, tyoymparisto, tyOpaikan
ihmissuhteet, johtaminen seka tyénantajapolitikka (Robertson & Cooper 2011,
78-92). Tassa tutkimuksessa varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvoinnin
tekijoiden tutkimisessa hyddynnetaan tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia.
Taman mallin mukaan jokaiseen tyohon liittyy vaatimuksia ja voimavaroja.
Tyohyvinvoinnin  kannalta merkitykselliseksi nousee naiden vaatimusten ja
voimavarojen tasapaino. (Demerouti ym. 2001, 501; Hakanen 2004, 254)

Tutkimuksessa johdannon jalkeen toisessa luvussa keskitytaan tutkimuksen
teoreettiseen viitekehykseen. Kolmannessa luvussa esitellaan tutkimuksen
tehtavaa ja tutkimuskysymyksia. Neljannessa luvussa keskitytaan tutkimuksen
metodologisiin valintoihin. Taman jalkeen viidennessa luvussa esitelldaan
tutkimuksen keskeisimmat tulokset. Tutkimuksen viimeisessa luvussa
keskitytaan tutkimustulosten tarkasteluun suhteessa muihin varhaiskasvatuksen
- ja tyohyvinvoinnin tutkimuksiin, pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja

eettisyytta seka valotetaan mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia.



2 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN
VIITEKEHYS

Tassa luvussa tarkastellaan taman tutkimuksen teoreettista viitekehysta.
Ensimmaisessa kappaleessa kuvataan tydhyvinvointia seka siihen liittyvia taman
tutkimuksen kannalta olennaisia tekijoita. Toisessa ja kolmannessa kappaleessa
avataan varhaiskasvatusta seka varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvointia.
Viimeisessa kappaleessa kuvataan Y-sukupolvea, joka toimii tutkimuksen

kohdejoukon rajauksena.

2.1 Tybhyvinvointi

Tyohyvinvoinnin nykyinen kasite on muotoutunut vasta 2000- luvulla. Sen sisaltd
itsessdan voidaan kuitenkin ulottaa jo paljon pidemmalle. Tyohyvinvoinnin
historian Suomessa voidaan nahda ulottuvan tyontekijoiden jarjestelmallisen
suojelun alkaessa jo 1800-luvun teollistumisen yhteydessa. (Kauhanen 2016,
21-22) Tyo6suojelulainsdadantd on kehittynyt Suomessa 1900-luvun alussa ja
1930-luvulla saadettiin ammattitauti- seka tyoturvallisuuslaki. Tyoterveyslaitos,
joka on puolueeton asiantuntijaorganisaatio, puolestaan perustettiin vuonna
1945. Alkuun tyoterveyshuollon paapaino oli sairaanhoidossa mutta vahitellen
alettiin kiinnittdd huomiota myods sairauksien ehkaisyyn. (Virtanen & Sinokki
2014, 65-81) Nykyisin tyoterveyshuolto on lakisdateista toimintaa, jonka
tavoitteena on tyon ja tydympariston terveyden ja turvallisuuden edistaminen.
Lisaksi tyoterveyshuollon toimintaan kuuluvat seka tyontekijoiden toimintakyvyn
ettad tydhyvinvoinnin tukeminen tyduran eri vaiheissa. (Rantala & Hatinen 2017,

195) Tyobsuojeluhallitus, joka mydhemmin muutettin  sosiaali- ja



terveysministerion osastoksi, on perustettu 1970- luvulla. Vuonna 1985
tyonantajalle tuli pakolliseksi ottaa tyontekijoilleen tapaturmavakuutus osaksi
tydsopimusta. Suomessa syntyi 1980-luvun lopulla kasite tyokyky ja tyokykya ylla
pitdva toiminta (tyky), jonka myota alettiin kiinnittda huomiota tyontekijan
tydkyvyn yllapitoon ja parantamiseen. Talldin nakemys oli enemman fyysisessa
kunnossa. (Kauhanen, 2016, 21-22)

2000-luvulla tydelaman ja tyohyvinvoinnin painopisteet ovat inhimillisten
arvojen lisaksi tyon tuottavuudessa ja tehokkuudessa. Myos tydelaman laatuun
ja tyontekijoiden hyvinvointiin on alettu kiinnittaa enenemassa maarin huomiota
2000-luvulla. Nykyinen tyoterveyshuoltolaki (2002) seka tydturvallisuuslaki
(2003) pitavat sisallaédn seka fyysisen ettd psyykkisen tydsuojelun. Lait
korostavat tyontekijoiden ja tydnantajan yhteistoiminnan seka tydyhteisdn
kehittamisen merkitysta. 2010- luvulta alkaen hyvinvoivat tyontekijat on nahty
yrityksen menestystekijana. Huomion painopistealueet ovat nykyisin eri-ikaisten
johtamisessa, tyourien pidentadmisessa, nuorten sitouttamisessa seka tyovoiman
kilpailussa. (Virtanen & Sinokki 2014, 91-93)

Nykytiedon mukaan tyohyvinvointi siis nahdaan laajana kokonaisuutena,
johon vaikuttavat useat eri tekijat. Tyosta ja hyvinvoinnista on useita eri
maaritteita eikd tyohyvinvointikaan kasitteend ole aivan yksiselitteinen.
Tyohyvinvoinnin kasitettda maariteltdessa on myds huomioitava sen yhteys aikaan
ja kulttuuriin seka se, etta tyota tehdaan paasaantdisesti aina jossain
organisaatiossa tai jollekin organisaatiolle. (Virtanen & Sinokki 2014, 28-47)
Tyohyvinvointi voidaan nahda subjektiivisesti koetuksi hyvinvoinnintilaksi, johon
vaikuttavat persoonallisuutemme, tyokykymme ja terveytemme. Lisaksi
tydhyvinvointiin vaikuttavat tyo ja tydymparistd seka tydpaikan ihmissuhteet,
johtaminen ja tydnantajapolitiikka. (Robertson & Cooper 2011, 78-92) Guestin
(2017) mukaan tydhyvinvointiin litetdédn kolme padkohtaa, joita ovat ihmisen
psykologinen -, fyysinen- ja sosiaalinen toiminta. Psykologinen toiminta pitaa
sisallaan tyytyvaisyyden tai tyytymattdbmyyden tunteen, innostuksen tai
lamaannuksen tunteen seka mukavuus ja ahdistus tunteen. Fyysinen toiminta
puolestaan pitdd sisallaan psyykkisen ja fyysisen terveyden tydpaikalla seka
subjektiiviset kokemukset esimerkiksi energisyydesta tai stressista. Sosiaalinen

toiminta nayttaytyy tyéhyvinvoinnissa esimerkiksi ihmissuhteissa tyoyhteisdssa,



sosiaalisen tuen tasossa seka koetussa luottamuksessa ja
oikeudenmukaisuudessa tydpaikalla. (Guest 2017, 26-27)

[Imarisen (2019) tydkykytalo (Kuva 1) kuvaa ihmisen tyohyvinvointia tyokyvyn
kautta (llmarinen 2019, 2). Tyokyky muodostuu koko tyburan ajan
muovautuvasta tyon ja henkildkohtaisten voimavarojen tasapainosta. Tyokyky
sisaltaa terveyden ja toimintakyvyn seka osaamisen ja motivaation ulottuvuudet.
Lisaksi tyokykyyn sisaltyvat keskeisesti johtaminen, tydyhteis6 ja tyodolot.
TyOkyky syntyy aina toimintaymparistdssa ja se on sidonnainen ihmisen
l&hiyhteis6on, elinymparistédn ja perheeseen. Tyokykyyn vaikuttavat tekijat ovat
jatkuvan muutoksen alla. Esimerkkina muutoksesta ovat ian myota muuttuvat
ihmisen henkilokohtaiset resurssit, kun taas tyon luonne muuttuu esimerkiksi

globalisaation ja uuden teknologian myo6ta. (llmarinen 2009, 1-4)
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KUVIO 1. Tyokykytalon malli (Ilmarinen 2019, 2)



2.1.1 Tyohyvinvoinnin tekijat ja tydhyvinvoinnin vahvistaminen

Tassa tutkimuksessa tyohyvinvoinnin maarittelyssa hyodynnetaan Mankan
(2012) kokonaisvaltaista tyohyvinvoinnin mallia, jossa yhdistyvat psykologian -,
organisaatioteoreettisen -, kasvatustieteellisen -, talous- ja terveystieteellisen-
seka johtamisen tutkimuksen nakokulmat. Tassa tyohyvinvointimallissa
tarkastelun kohteena ovat hyvinvoivan tyoyhteison voimaannuttavat elementit,
joita ovat organisaation -, tyoyhteison -, tyon -, johtamisen - ja yksilon piirteet.
Nama piirteet mahdollistavat tyohyvinvoinnin siten, etta tuloksena on
menestyksekas tyopaikka ja samanaikaisesti hyvinvoiva, terve ja tyoniloa kokeva
tyontekija. (Manka, 2012, 75-77) Tassa tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena
ovat juuri Y-sukupolven varhaiskasvatuksen opettajien kokemat voimaannuttavat
elementit eli voimavarat tyossaan. Kiinnostuksen kohteena ovat myos
varhaiskasvatuksen opettajien tyossaan kokemat mahdolliset kuormitustekijat.
Kuviossa 2 on esitelty tyohyvinvointiin keskeisesti vaikuttavat tekijat. Naita

tekijoita esitelldaan tarkemmin tassa alaluvussa.

ORGANISAATIO

tavoitteellisuus, joustava
rakenne, jatkuva
kehittyminen, toimiva
tydymparisto

YKSILO .. ..
JOHTAMINEN TYOYHTEISO

Psykologinen pddoma, avoin vuorovaikutus —

tyoyhteisotaidot, ryhman
toimivuus - pelisddnnot

osallistava ja kannustava terveys, fyysinen kunto

johtaminen Asenteet

TYO

vaikuttamismahdolli-
suudet, oppiminen,
kehittyminen

KUVIO 2. Tyohyvinvoinnin tekijat (soveltaen Manka 2012, 76)
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Organisaatio, jossa yksild tydskentelee, on yksi keskeinen tydhyvinvoinnin
tekija. Perustana tyohyvinvoinnin kaytanndille organisaatiossa ovat tyonantajan
lakisaateiset velvoitteet kuten esimerkiksi terveellisen ja turvallisen tyopaikan
mahdollistaminen seka tyoterveys- ja tydsuojelutoiminta. Tyohyvinvoinnin tulisi
olla osana organisaation strategista johtamista ja kehittamista. Tyohyvinvointiin
voidaan vaikuttaa myos hyvinvointia ja sen edellytyksia edistamalla, esimerkiksi
tyontekijan yksilolliset tarpeet huomioiden. On myo0s erittdin tarkeaa, etta
organisaatiossa hoidetaan tyohyvinvointiin liittyvat haasteet riittavan ajoissa
esimerkiksi tyoterveyshuollon ja tydkykyjohtamisen keinoin. (Larjovuori 2021,
videoluento, 13.5.2021) Henkiléstohallinnon tutkimuksessa ja politikassa
tyontekijoiden hyvinvointi tulisi asettaa etusijalle. Hyvinvoiva tyontekija on aina
myOs organisaation etu, silla hyvinvointi ty0ssd parantaa tyontekijan
suoriutumista tyotehtavissaan, vahentaa sairauspoissaoloja seka lisaa
tyontekijan sitoutuneisuutta tyOnantajaansa. Nain myoOs organisaation
suorituskyky vahvistuu. TyoOhyvinvointiin panostaminen on myods eettisesti
perusteltua silla hyvinvointi tulisi nahda jokaisen perusoikeutena. On myds
tutkittu, etta yksiloiden kokemat wulkoiset wuhat lieventyvat hyuvilla
henkiléstdhallinnon keinoilla. (Guest 2017, 26-27)

Mankan (2012) mukaan hyvinvoivan organisaation piirteisiin kuuluu selkea
tavoitteellisuus. Tavoitteellisuuteen kuuluvat selkeat visiot, strategiat ja arvot.
Hyvinvoivassa organisaatiossa on myos joustavat rakenteet, jolloin jokainen voi
tehda paatoksia itsenaisesti. Tama lisaa avointa tiedonkulkua ja aloitteellisuutta
organisaatiossa. On myos tarkeaa, ettd organisaatio kehittad jatkuvasti
tyontekijoidensa osaamista ja nain myos koko organisaation tasolla tapahtuu
kehittymista. Lisaksi hyvinvoivan organisaation piirteisiin kuuluu fyysisen
tydympariston toimivuus. (Manka 2012, 78-94) Myods tydntekijdiden
osallistaminen esimerkiksi autonomisella tyonsuunnittelulla, tiedon jakamisella,
palautteen annolla ja omien taitojen hyddyntamisella on tydhyvinvoinnin kannalta
erittain tarkeda (Guest 2017, 26-27).

Johtaminen on yksi keskeisimmista tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.
Tyohyvinvointi ei synny itsestaan organisaatiossa vaan sen syntyyn tarvitaan
jarjestelmallista johtamista. Johtamisen suorina tyohyvinvoinnin keinoina ovat
esimerkiksi strategian suunnittelu, toimet henkiléston voimavarojen lisdamiselle

seka tyOhyvinvointitoiminnan jatkuva arviointi. (Manka 2012, 80-81) Yksilon
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tydhyvinvoinnin kannalta keskeinen vaikutus tydssa viihtymiseen on myds
johtajatyontekija suhteella. Onnistunut johtaminen on myds osa tuloksen tekoa
organisaatiossa. (Robertson & Cooper 2011, 90-92) Kannustavan ja
luottamuksellisen johtamisilmapiirin syntyminen edistaa luottamuksellista ja
innostavaa ilmapiirida koko tyoyhteisdssa ja organisaatiossa (Virtanen & Sinokki
2014, 120).

Henkildstdjohtamisen keinoin on mahdollista vaikuttaa monin eri tavoin
henkiloston tyohyvinvointiin. Tyontekijoiden hyvinvointia lisaavia
henkilostojohtamisen keinoja ovat investoinnit tyontekijoihin  esimerkiksi
rekrytoinneilla, koulutuksilla, kehittamisella ja mentoroinneilla. Tyohyvinvointia
voidaan edistdda myds mukaansatempaavalla tyolla, jossa tyontekijoita
osallistetaan tyonsa suunnitteluun ja kehittamiseen. On myds tarkeaa kuulla
henkiloston mielipiteita paatoksia tehdessa ja olla aidosti kiinnostunut henkiloston
hyvinvoinnin tilasta. Tyoympariston tulisi olla psyykkisesti ja sosiaalisesti
positiivinen eika esimerkiksi tyopaikka kiusaamista tule hyvaksya. On myds
erittdin  tarkeda, ettd esimies ja koko organisaatio tukevat tyon ja
henkilokohtaisen elaman yhteensovittamista erilaisin keinoin. (Guest 2017)
Mankan (2012) mukaan tydhyvinvoinnin johtamisessa keskeistd on
voimaannuttavan ja jaetun johtajuuden periaatteiden noudattaminen. Johtajan
tulee olla oikeudenmukainen ja vastavuoroinen seka antaa sosiaalista ja
emotionaalista tukea ja vahvistaa optimismia. On myds tarkeaa huomioida, etta
jokainen on vastuussa omasta hyvinvoinnistaan eika yksilon hyvinvoinnin
vastuuta voi jattda yksin johtajan vastuulle. Tydhyvinvoinnin johtamisen
painopistealueet tulisivatkin olla ennaltaehkaisyssa. (Manka 2012, 80-81)

Tybyhteisén merkitys yksilon tyohyvinvoinnin kannalta on myds hyvin
keskeinen. Koko tyoyhteison hyvinvoinnin edellytyksena voidaan nahda olevan
tydyhteisdn selkea perustehtava. (Virtanen & Sinokki 2014, 163) Mankan (2012)
mukaan, vastuu tydyhteisdn hyvinvoinnista on sen jokaisella jasenella ja mita
useampi tyOyhteison jasen tuntee itsensa hyvinvoivaksi, sitd vahvemmin se
vaikuttaa koko tydyhteison hyvinvointiin. Tydyhteison hyvinvoinnin lahtokohdat
ovat organisaation rakenteellisiin piirteisiin kuten esimerkiksi johtamiseen, toiden
organisointiin, perehdyttamiseen tai ihmisten tasa-arvoiseen kohteluun liittyvia.
Toimivan tyOyhteisdn jasenten valilla vallitsee luottamus ja yhteisdllinen henki.

Toimivassa tyoyhteisossa vuorovaikutus tyoyhteison jasenten kesken on avointa
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ja positiivista seka ryhman toimivuus on yhteisten pelisaantdjen kautta hyvaa.
(Manka 2012, 115-138, 146)

Tybén merkitys tyohyvinvoinnin kannalta on keskeinen. Jokainen tyo sisaltaa
laajan joukon erilaisia vaatimusten ja voimavarojen piirteita. Merkityksellisinta
tyohyvinvoinnin kannalta on naiden vaatimusten ja voimavarojen tasapaino.
(Hakanen 2004, 254-255) Tyon vaatimuksia ovat esimerkiksi tydn maarallinen
tai fyysinen kuormittavuus seka vaikeus ja vastuullisuus. Myds epavarmuus tyon
jatkumisesta, rooliristiriidat ja tunteita haastava vuorovaikutus tydssa ovat
kuormittavia tekijoita. Myos tyon ja muun elaman ristiriita on tyon vaatimuksiin
kuuluva piirre. Tyon voimavaroja puolestaan ovat esimerkiksi tyossa koettu
arvostus, varmuus tyosta ja vaikuttamismahdollisuudet tydssa. Tyon tulee myds
olla palkitsevaa, kehittavaa ja innovatiivista sekd myodnteisia kokemuksia
herattavaa, jotta se voidaan nahda voimavarana. Esimiehen tuki ja hyva henki
tyoyhteisdssa kuuluvat myos tyon voimavaroihin. Jotta tyo olisi mielekasta, tulisi
tydssa ilmenevia voimavaroja ja vaatimuksia aina tarkastella yhdessa. (Manka
2012, 145-146)

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tarkastellessa yksilon itsensa vaikutus
tyohyvinvointiin on myos hyvin keskeinen. Hyvinvoinnin kokemus on aina
yksilollinen ja tulkinta perustuu henkilokohtaisiin asenteisiin. Taysin samoissa
tyotehtavissd samassa organisaatiossa tydskentelevat saattavat siis tulkita
hyvinvointiaan hyvin monella tapaa. (Robertson & Cooper 2011, 71-72) Yksil6a
tyohyvinvoinnin  nakokulmasta tarkastellessa esiin  nousevat yksilolliset
voimavarat kuten persoona, asenteet ja muut ominaisuudet kuten terveys ja
fyysinen kunto. Lisaksi se sisaltaa yksilon psykologisen padoman, joka ilmenee
yksilotasolla  esimerkiksi  myoOnteisind  tunteina, = oma-aloitteisuutena,
sopeutumiskykyna, vastuuntuntona ja toimeliaisuutena. (Manka 2012, 146—-200)
Seppaléa ja Hakanen (2017) toteavat yksildllisten voimavarojen edistavan
tydnimua joko suoraan tai valillisesti vaikuttamalla siihen, kuinka yksil6 ty6olonsa
kokee tai kuinka tyon haasteista selviaa (Seppala & Hakanen, 2017). Yksilon
psykologiseen tilaan, motivaatioon ja tyossa suoriutumiseen vaikuttavat siis
keskeisesti kokemukset tehtavan merkityksellisyydesta seka vaihtelevuudesta ja
autonomia omassa tydssaan. Myos tehtavaidentiteetti ja tydsta saatu palaute
ovat ensisijaisen tarkeaa yksilon tydssa suoriutumisen kannalta. TyoOntekijan

tyohyvinvoinnin kannalta on myds tarkeaa, etta tyontekija tietaa, mita hanelta
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tydssaan odotetaan. Tavoitteet, jotka ovat haastavia ja rajattuja, mutta kuitenkin
saavutettavissa  olevia, johtavat tutkimusten mukaan parempaan
tyosuoriutumiseen. (Robertson & Cooper 2011, 82-84) On myos tarkeaa
huomata, etta tyosta saatu palkka on yksilolle aina valiton motiivi tyolle. Tyohon
liittyy my0s itsensa toteuttamisen liittyvia tekijéita. (Virtanen & Sinokki, 2014, 101)
Mankan (2016) mukaan yksildn hyvinvointiin liittyy psykologista paaomaa eli
sitkeytta, optimismia, toiveikkuutta ja itseluottamusta. Vaikka psykologinen
paaoma on osittain perimaan, kasvatukseen seka koulutustasoon liittyvaa, on
sitd mahdollista myds oppia. (Manka 2016, 158—159)

Nykypaivan ty0 on vyleisesti jatkuvassa muutoksessa esimerkiksi
vaestorakenteen muutosten, globalisaation, ilmastomuutoksen ja digitalisaation
vuoksi. Tyontekijoiden kykya pysya tyOelamassa tulee parantaa seka tyduria
pidentaa, jotta naihin tyoelaman muutoksiin  kyetaan vastaamaan.
Tyohyvinvoinnin edistaminen on keskeisessa roolissa tyontekijan parempaa
tyokykya seka laadukkaampaa tyota tavoiteltaessa. (Lindholm 2022, 140)
Tyohyvinvoinnin tukeminen niin varhaiskasvatuksessa kuin missa tahansa
muussakin organisaatiossa onkin ensi arvoisen tarkeaa. Mankan (2012) mukaan
keskeisimpia keinoja tyontekijoidensa tyohyvinvoinnin tukemiseen
organisaatioissa, ovat juuri edella kuvattujen organisaation, tydyhteison, tyon,
johtamisen ja yksilon piirteiden vahvistaminen ja tukeminen niin, etta tuloksena
on mahdollisimman hyvinvoiva yksild (Manka 2012, 75). Tyodntekijoiden
tyohyvinvoinnin edistamisessa tulee Kkiinnittad huomiota erilaisten tyossa
iimenevien kuormitustekijoiden, haasteiden seka vaatimusten ennaltaehkaisyyn
ja puuttumiseen riittdvan varhaisessa vaiheessa ja tehokkaasti. Tyohyvinvointia
voidaan edistda myods ottamalla tydhyvinvoinnin nakdkulma osaksi strategista

henkilostdjohtamista ja kehittamista. (Larjovuori 2021, videoluento, 13.5.2021)

2.1.2 TyOhyvinvoinnin iimentymat ja iimentymien seuraukset

Tyohon liittyvia tunnetiloja voidaan jaotella tyohon liittyviin myonteisiin ja tydhon
liittyviin kielteisiin tunnetiloihin. Makikangas ja Hakanen (2017) toteavat naiden
tunnetilojen eli tydhyvinvoinnin ilmentymien ja kuvaajien olevan moninaisia.
(Makikangas & Hakanen 2017, 103-106) Heikkila-Tammen (2022) mukaan

kokonaisvaltaiseen tyohyvinvoinnin tarkasteluun kuuluvat myos tyohyvinvoinnin
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iimentymat eli tyontekijoiden omat kokemukset tydhyvinvoinnistaan. Kuviossa 3
on esitelty tydhyvinvoinnin keskeisimpia ilmentymia. Tydhon liitetyista
tunnetiloista myonteisina nahdaan flow, tyon imu seka tyotyytyvaisyys ja

kielteisina tunnetiloina leipaantyminen, stressi ja uupumus.

[ HYVINVOINTI }

Tvétvvty- . _ .
Flow Tyon imu yo WY Lelp.aan Stressi Ui
vaisyys tyminen mus

KUVIO 3. Tyohyvinvoinnin ilmentymat (soveltaen Heikkila-Tammi 2022)

[ PAHOINVOINTI }

Flow on hetkellinen ja erityiseen tilanteeseen sidottu huippukokemus, jossa
tydntekijan taidot seka toiminnan tai kasilla olevan tehtavan haasteellisuus ovat
tasapainossa. Flow-tilassa tyontekoon uppoudutaan ja tydskennellessa koetaan
erityista virittyneisyytta. (Heikkila-Tammi 2022)

Tyotyytyvéisyys kuvaa yleisella tasolla tyontekijoiden myonteisyytta ja
myoOnteisia tunteita tyotdan kohtaan. Tyotyytymattdomyys puolestaan kuvaa
tydhon kohdistuvia negatiivisia tunteita. Vaikka tyotyytyvaisyys on yksi
vanhimmista tyohyvinvoinnin kuvaajista, johon liittyy myos eniten tutkimustietoa,
sen kasite ei ole vakiintunut. Nykyisin tyotyytyvaisyytta maaritellaan lahinna
myoOnteiseksi asenteeksi, joka kohdistuu tydhdn (Makikangas & Hakanen 2017,
113-114).

Tyén imu kuvaa tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilaa, joka kertoo
tyotoiminnan mielekkyydesta. Tyon imua luonnehtivat tyossa koettu tarmokkuus,
tydlle omistautuminen ja tydhon uppoutuminen. (Schaufeli ym. 2002, 73-74) Se

sisaltda myos riittdvan energiatason ja halun ponnistella, jotta tydssa voidaan
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saavuttaa hyvia tuloksia. Tyon imua kokevat tydntekijat ovat terveempia,
sitoutuvat tyohonsa ja tyopaikkaansa ja ovat tyossaan tuottavia. He myos
kokevat tyon rikastuttavan muun elaméansa laatua. (Hakanen 2011, 19-41)
TyOssa ilmenevien voimavaratekijoiden, kuten esimerkiksi esimiehen tuen,
koetun arvostuksen seka tyon kehittavyyden, on koettu olevan yhteydessa tyon
imuun (Hakanen 2004, 28). Tydén imun nahdaan olevan pysyvampi ja kaikkialle
levittaytyva tila, joka siis voi my0s tarttua tyo yhteisossa. On tarkeda huomioida,
ettd tydnimua kannattaa vahvistaa, jotta se saadaan pysymaan pidempaan.
(Hakanen 2011, 49)

Tyon imun tila on tarkeaa erottaa tybholismista, johon kuuluvat
pakkomielteinen suhtautuminen tyohon sekd vaikeus lopettaa tyOskentelya.
Merkittava erottavatekija tydon imussa ja tydholismissa on toiminnan syissa —
tyoholisti ei yleensa nauti paljosta tekemisesta vaan tyOskentelee
pakonomaisesti ja kokee syyllisyytta, mikali ei tydskentele. (Hakanen 2011, 112—
116) Tyoholismissa tyontekijalla on kielteinen mieliala mutta virittyneisyys tyossa
on tyon imun lailla korkea. Tyoholismia luonnehtivat myds suorituskeskeisyys,
perfektionismi ja ylenpalttinen tyoskentely. (Scott ym. 1997, 289)

Leipééntyminen ja tyossé tylsistyminen ovat tyopahoinvoinnin tiloja ja tyon
imun vastakohtia. Niissa tyo koetaan tylsaksi ja liian rutiininomaiseksi. Tyon tekija
ei mydskaan koe kayttavansa vahvuuksiaan tassa tilassa vaan turhautuu ja
kokee huonoa tyomotivaatiota. Vaikka yksitoikkoinen tyo lisaa leipaantymisen
riskia se ei automaattisesti johda tyossa tylsistymiseen vaan missa tahansa
tydssa voi leipaantya. Leipaantymista voivat aiheuttaa esimerkiksi tdiden huono
suunnittelu, epareilu johtaminen tai vaikkapa tyopaikan Kkielteinen ilmapiiri.
(Hakanen 2011, 118-121) Tydssa tylsistymisessa koetut merkityksettomyyden ja
matalan vireystilan kokemukset yhdistavat tata tyohyvinvoinnin ilmentymaa
tyouupumukseen. Tyossa tylsistyminen erottuu kuitenkin tyouupumuksesta
olemalla lievempiasteista ja kestoltaan usein lyhyempaa. (Makikangas &
Hakanen 2017, 110-111)

Tyostressi on kestoltaan hetkellista ja ohimenevaa. Se kuitenkin saattaa
aiheuttaa hyvinvointi- ja terveysongelmia. TyOstressin heikentaa tyontekijoiden
tydssa suoriutumista ja sen nahdaan nain aiheuttavan myds taloudellisia
menetyksia organisaatioille ja yhteiskunnalle. (Feldt ym. 2017, 39) Tyéuupumus

puolestaan on tila, jonka nahdaan syntyvan pitkittyneen stressin seurauksena.
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Makikangas ja Hakanen (2017) maarittelevat tyduupumukseen liittyvan runsaasti
ja samanaikaisesti uupumusasteisen vasymyksen, kyynisyyden seka
ammatillisen itsetunnon laskun piirteitd (Makikangas & Hakanen 2017, 106—-108).

Edelld kuvattujen tyohyvinvoinnin ilmentymien voidaan kaikkien ajatella
olevan subijektiivisia hyvinvoinnin tiloja, johon liittyy tunneperaisia kokemuksia.
Warrin  (1990) luoman tunneperaisen tydhyvinvoinnin  mallin  mukaan
subjektiivista hyvinvoinnin tilaa voidaan kuvata sekd siihen liittyvan
virittyneisyyden etta sita koskevan mielihyvan tunteen mukaan. Subjektiivisen
tydhyvinvoinnin kokemuksen keskiossa on affektiivinen eli tunneperadinen
kokemus seka niissa koettuja ulottuvuudet. Taman nakemyksen mukaan
esimerkiksi tyouupumusta luonnehtii matala virittyneisyys seka mielipaha.
TyOssa viihtymista tyotyytyvaisyytta puolestaan luonnehtivat matala virittyneisyys
mutta korkea mielihyva. Tyostressiin ja tyoholismiin liittyvat korkea virittyneisyys
seka matala mielihyvan kokemus. Tyon imussa ihminen kokee korkeaa
virittymisen tilaa seka mielihyvan tunteita tydssaan. Tyon ilo ja tyotyytyvaisyys on
puolestaan nahty sijoittuvan tydhyvinvoinnin ulottuvuuksien mallissa korkean
mielihyvan mutta tasaisen virittyneisyyden kohtaan. (Warr 1990, Makikangas &
Hakanen 2017 103-116)

Korkea virittyneisyys

Ahdistus A Innostus
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KUVIO 4. Tyohyvinvoinnin erilaiset tilat (soveltaen Warr 1990; Makikangas &
Hakanen 2017, 105)
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On tarkedaa huomata, ettd erilaiset tydhyvinvoinnin ilmentymat ja niiden
seuraukset nakyvat seka yksilo- ettd organisaatiotasoilla. Tyohyvinvoinnin
iimentymien seuraukset voivat olla kestoltaan seka lyhyt etta pitkakestoisia. On
selvaa, etta tyohyvinvoinnin myonteisista ilmentymista seuraa positiivisia
vaikutuksia, kun taas tyohyvinvoinnin Kkielteisissa tiloissa seuraukset ovat
negatiivisia. (Makikangas & Hakanen 2017, 117-120)

Yksilon tasolla hyvinvoiva tyontekija nayttaytyy tuotteliaana ja tuloksellisena
tapana tehda tyota. Hyvinvoiva tyontekija on sitoutunut, motivoitunut ja usein
myos terveempi yksilo. Mikali yksilo kokee tydssaan hyvinvointia han myods
vaikuttaa muihin tyontekijoihin edistamalla tyoyhteison toimivuutta ja ilmapiiria.
(Robertson & Cooper 2011, 85-86)

Organisaation kannalta hyvinvoivilla tyontekijéilla on suuri merkitys koska
tyontekijoiden hyvinvoinnin vaikutukset ilmenevat koko organisaation tasolla
tuottavuuden ja tuloksellisuuden lisdksi vahemmalld vaihtuvuudella ja
vahemmilla sairauspoissaoloilla. Yksildiden tydhyvinvointi nakyy myos asiakkaille
ja edistaa onnistuneita asiakaskokemuksia. Tyohyvinvoinnin taso vaikuttaa myos
suoraan organisaation imagoon, joten se lisaa kiinnostusta organisaatiota
kohtaan tyonantajana. (Nielsen ym. 2017, 1-2) Makikangas ja Hakanen (2017,
120) toteavat tyon imun olevan erityisesti tydhyvinvoinnin ilmentymista se, jota

tyopaikoilla ja organisaatioissa tulisi tavoitella.

2.1.3 Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli

Tassa tutkimuksessa varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvointia ja sen
iimentymia tarkastellaan myds tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia (Kuvio 5)
hyodyntaen. Tama malli on kehitetty Karasekin (1979) luoman vaatimusten ja
hallinnan mallin pohjalta. Keskeisena ajatuksena mallissa on, ettd jokaisessa
tydssa on erotettavissa kaksi suurta tyon piirteiden luokkaa — tyon vaatimusten ja
voimavarojen piirteet. (Karasek 1979, 285-308, Demerouti ym. 2001, 499;
Hakanen 2004, 254-255; Hakanen 2011, 51, 105)
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TYON Kielteisid seurauksia

VAATIMUKSET Tyduupumus mm. heikentynyt
—— — terveys
TYON Mydnteisida seurauksia
Tybmotivaatio o
VOIMAVARAT mim. tydssa

suoriutuminen, tydhon
sitoutuminen

KUVIO 5. Tyon vaatimusten ja tydn voimavarojen malli (soveltaen Hakanen
2011, 105)

Tyon vaatimukset eli kuormitustekijat voivat olla tyéhon liittyvia fyysisia -,
psykologisia -, sosiaalisia - tai organisatorisia piirteita. Nama piirteet edellyttavat
tyontekijalta erityista fyysista ja/tai psyykkista ponnistelua. (Karasek 1979, 285—
308; Demerouti ym. 2001, 499; Hakanen 2011, 103—105) Tydn vaatimukset
vahentavat tydomotivaatiota ja kuluttavat energiaa. Ne myos vaikeuttavat tyon
tavoitteiden saavuttamista. Tyon kuormitustekijat jakautuvat haastevaatimuksiin
ja estevaatimuksiin. Haastevaatimukset, kuten esimerkiksi tyon vastuullisuus ja
aikapaineet, ovat samanaikaisesti kuormittavia mutta myos motivoivia haasteita.
Estevaatimukset, kuten vaikkapa rooliristiridat ja keskeytykset tyossa,
puolestaan ovat ainoastaan kuormittavia. (Nurminen 2021, videoluento,
15.5.2021)

Tyon voimavarat liitetddan myonteisiin puoliin liitettyihin tyon fyysisiin -,
psykologisiin -, sosiaalisiin - tai organisatorisiin tekijoihin. Tyossa koetut
voimavarat ovat myos tarkoituksen mukaisia tyon tavoitteiden saavuttamisen
nakokulmasta sekd vahentavat tydssa koettua kuormitusta. On myds tarkeaa
huomata, ettd tydssa koetut voimavarat voivat virittdd henkildkohtaiseen
kasvuun, oppimiseen ja kehittymiseen tyossa. Voimavarana tydssa voi olla
esimerkiksi tyon vaihtelevuus, monipuolisuus, sosiaalinen tuki taikka
vaikutusmahdollisuudet. (Karasek 1979, 285-308; Demerouti ym. 2001, 499;
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Hakanen 2004, 254-255) Vaikka kaikissa ammateissa on erityisia tiettyyn
ammattiin tai tyohon kuuluvia erityisia voimavaroja ja vaatimuksia, voidaan
yleisten tyon vaatimusten piirteitd ja voimavarojen piirteita 10ytaa kaikista toista
(Hakanen 2011, 51).

Hakasen (2004; 2011) mukaan tyon vaatimukset ja voimavarat voivat johtaa
kahteen osittain rinnasteiseen mutta toisistaan erilliseen hyvinvointiprosessiin.
Toisessa prosessissa tyon liian korkeat vaatimukset johtavat tyduupumukseen ja
sitd kautta heikentyneeseen terveyteen ja tyokykyyn. Toisen prosessin mukaan
puolestaan tyon voimavaratekijat johdattavat motivaatiopolkuun, joka ilmenee
tyon imun kokemuksina ja vahaisempina alanvaihto aikomuksina.
Merkityksellisinta tyohyvinvoinnin nakokulmasta on siis tyon vaatimusten ja
voimavarojen tasapaino. (Hakanen 2004, 255; 2011, 105) Tydon kuormitus- ja
voimavaratekijat ovat myOs vuorovaikutuksessa keskenaan. Tyon
voimavaratekijat suojaavat vaatimusten kielteisilta vaikutuksilta, kun taas korkeat
vaatimukset uhkaavat tyohyvinvointia. Kun tydn haastevaatimukset yhdistetaan
sopivassa maarin tyon voimavaratekijoihin, saattaa tyontekija kokea tyossaan
tyon imua. Kuitenkin liialliset tyon haastevaatimukset ilman voimavaratekijoita
tyossa ovat yhteydessa tyOouupumukseen. Tyohyvinvoinnin  kannalta
suurimmaksi riskiksi nousee tilanne, jossa tyon vaatimukset ovat liian korkeat ja
tydhon kaytettavat voimavarat liilan pienet. (Bakker & Demerouti 2007) Tassa
tutkimuksessa varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvoinnin  tekijoita
lahestytaan tarkastelemalla juuri varhaiskasvatuksen opettajan tyossa ilmenevia

fyysisia-, psykologisia-, sosiaalisia- ja organisatorisia vaatimuksia ja voimavaroja.

2.2 Varhaiskasvatus varhaiskasvatuksen opettajien tybkenttanéa

Opetushallituksen (2022) mukaan varhaiskasvatus on 0-6-vuotiaiden lasten
suunnitelmallisen ja tavoitteellisen kasvatuksen, opetuksen ja hoidon
muodostama kokonaisuus, jonka toiminnassa painottuu pedagogiikka.
Varhaiskasvatuksen tehtavana on tukea lapsen kasvua, kehitysta ja oppimista
seka edistaa lasten hyvinvointia, tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Lisaksi
varhaiskasvatuksen tehtavana on ehkaista lasten syrjaytymista ja tukea huoltajia
heidan kasvatustyossaan seka mahdollistaa lasten huoltajille tyoelamaan tai

opiskeluun osallistuminen. (Opetushallitus 2022) Kunnilla on velvollisuus
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jarjestdaa varhaiskasvatusta, mutta osallistuminen varhaiskasvatukseen on
vapaaehtoista. Varhaiskasvatusta jarjestetaan paivakodissa,
perhepaivahoidossa tai avoimena varhaiskasvatustoimintana. Toimintamuodot
voivat olla kunnallisia tai yksityisia, kuitenkin niin, etta yksityisen palveluntuottajan
ohjauksesta, neuvonnasta ja valvonnasta vastaa kunta. Varhaiskasvatuksen
jarjestamistd ohjaavat velvoitteet perustuvat Suomen perustuslakiin,
varhaiskasvatuslakiin ja varhaiskasvatuksesta annettuun valtioneuvoston
asetukseen. (Vasu 2018, 14—-15) Varhaiskasvatuksen toimintaa maarittelee lain
lisaksi varhaiskasvatussuunnitelmakokonaisuus, joka muodostuu
opetushallituksen antamasta valtakunnallisesta varhaiskasvatussuunnitelman
perusteista (lyhennetty nimella Vasu), paikallisista
varhaiskasvatussuunnitelmista seka lasten varhaiskasvatussuunnitelmista.
Nama asiakirjat ovat velvoittavia ja niiden toimintaa tulee arvioida ja kehittaa
saanndllisesti. (Opetushallitus 2022)

Vuonna 2013 tapahtunut rakenteellinen muutos, jolloin paivahoito siirtyi
sosiaali- ja terveysministerion alaisuudesta opetusministerion hallinnon
alaisuuteen, on varhaiskasvatuksessa merkittava. Tuolloin myos siirryttiin
puhumaan kasitteellisesti varhaiskasvatuksesta paivahoidon sijaan ja nykyisin
varhaiskasvatus Suomessa on osa koko koulutusjarjestelmaa. (Ranta ym. 2021,
63—-65) Taman jalkeen varhaiskasvatuksen kentalla voidaan nahda selkeita
askeleita kohti tavoitteellista, lapsen kehitysta ja oppimista tukevaa opetusta
Kinos ym. (2021) toteavat varhaiskasvatuksen itsessaan olleen murroksessa
2010 luvun aikana ja koko varhaiskasvatuksen statuksen muuttuneen viime
vuosina (Kinos ym. 2021, 33). Vuonna 2015 voimaan astui varhaiskasvatuslaki,
jota myéhemmin on paivitetty vuonna 2018 (varhaiskasvatuslaki 540/2018).
Nykyisessa laissa nakyvissa ovat keskeisesti varhaiskasvatuksen aseman ja
arvostuksen vahvistamisen seka tieteellisen pohjan lisaaminen. Toimenkuvien
selkeyttaminen ja pedagogiikan vahvistaminen varhaiskasvatuksessa ovat myos
uuden lain keskeisia tavoitteita. (Ranta ym. 2021, 63-65) Valtakunnallisen
varhaiskasvatussuunnitelman  perusteiden  paivitetty = versio julkaistiin
maaliskuussa 2022 (Opetushallitus 2022). Paikalliset
varhaiskasvatussuunnitelmat ovat olleet myos paivityksen alla viime vuosina.
Varhaiskasvatusta ohjaavissa asiakirjoissa korostuvat nykyisin entistd enemman

toiminnan pedagogisuus seka varhaiskasvatuksen opettajan pedagoginen
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vastuu (Varhaiskasvatuslaki, 18§540/2018; Varhaiskasvatussuunnitelman
perusteet 2018, 36—-53). Varhaiskasvatuksessa toimintaa ohjaavista asiakirjoista
huolimatta, Karilan (2013) mukaan ammattilaisille jaa melko paljon valtaa paattaa
arjen pedagogisista ratkaisuista ja niiden kautta syntyvista varhaislapsuuden
pedagogisista ymparistoista (Karila 2013, 9).

Viime vuosien muutokset varhaiskasvatuksessa ovat olleet myoOnteisia
muutoksia, ja tavoitteena onkin  suuntaus kohti laadukkaampaa
varhaiskasvatusta. On  kuitenkin  tarkeda huomioida, ettd vaikka
varhaiskasvatuksessa painottuu entista enemman lapsen oikeus pedagogisesti
ja sisallollisesti laadukkaaseen varhaiskasvatukseen, on laatu
varhaiskasvatuksessa hyvin epatasaista. Varhaiskasvatuksen laatutekijoiden
epatasaisuus saattaakin aiheuttaa ristiriitaisia tutkimustuloksia
varhaiskasvatuksen myoOnteisyydesta tai kielteisyydesta lapsen hyvinvoinnille,
oppimiselle ja kehitykselle. Hyvalaatuisen varhaiskasvatuksen kautta saadaan
aikaan myoOnteisia vaikutuksia, kun taas heikkolaatuisessa varhaiskasvatuksessa
ainakin osa lapsista voi huonosti. (Ranta ym. 2021, 67; Onnismaa ym. 2014, 6—
7)

2.3 Varhaiskasvatuksen opettajien tybhyvinvointi

Suomalaisen varhaiskasvatustyon keskidssa paivakodeissa on
moniammatillisten kasvattajatiimien toiminta. Kasvattajatiimeissa tyoskentelee
varhaiskasvatuksen opettajia, lastenhoitajia ja avustajia. (Karila & Kupila 2010,
25) Taman tutkimuksen kohdejoukkona ovat varhaiskasvatuksen opettajat.
Varhaiskasvatuslain (540/2018) mukaan varhaiskasvatuksen opettajan tehtaviin
kelpoisuusvaatimuksena on vahintdan kasvatustieteen kandidaatin tutkinto,
johon sisaltyy varhaiskasvatuksen tehtaviin ammatillisia valmiuksia antavat
opinnot. (Varhaiskasvatuslaki 26§ 540/2018). On kuitenkin huomioitava, etta
ennen nykyisen varhaiskasvatuslain voimaan tuloa varhaiskasvatuksen
opettajan tehtaviin on voinut valmistua seminaari, opisto, yliopisto, maisteri,
sosiaalikasvattaja tai sosionomin (amk) koulutuksella (Karila & Kupila 2010, 24).
Kaikki lastentarhanopettajaksi 1.9.2018 varhaiskasvatuslain voimaan tullessa
kelpoiset henkilot riippumatta koulutustaustastaan ovat kelpoisia jatkossakin
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varhaiskasvatuksen opettajan tehtaviin. (OAJ 2020) Ennen uuden lain voimaan
tuloa varhaiskasvatuksen opettajan tehtavanimike oli lastentarhanopettaja.

Varhaiskasvatuksen opettajan keskeisimpiin tyotehtaviin kuuluvat lasten
kasvun, oppimisen ja osaamisen kehittymisen edistaminen ja tukeminen.
Tyoskentely edellyttdaa varhaispedagogiikan, kasvatuksen seka varhaisen
kehityksen ja - oppimisen asiantuntemusta. (OAJ 2020) Varhaiskasvatuslaissa
korostetaan pedagogiikan merkitystd seka varhaiskasvatuksen opettajien
pedagogista vastuuta. Valtakunnallisen varhaiskasvatussuunnitelman
perusteiden mukaan kokonaisvastuu lapsiryhmien toiminnan suunnittelusta,
toiminnan tavoitteellisuuden toteutumisesta seka toiminnan arvioinnista ja
kehittamisestd on varhaiskasvatuksen opettajalla. (Vasu 2018, 18)
Varhaiskasvatusalalla viime vuosina tapahtuneet muutokset, perheiden
monimuotoisuuden lisdantyminen seka muuntuva johtajuus
varhaiskasvatuksessa tuovat osaltaan muutoksia varhaiskasvatuksen opettajien
tydhon. Vaikka muutokset olisivatkin myonteisia saattavat ne myds aiheuttavat
haasteita ja velvoitteita tyOlle. Uusien ja paivitettyjen ohjaavien asiakirjojen seka
lakien lisaksi myods viime vuosien erilaiset poliittiset muutokset, kuten esimerkiksi
lapsiryhmien ryhmakoon muutokset, ovat osaltaan haastaneet tyota
varhaiskasvatuksessa. (Ukkonen-Mikkola & Fonsén 2018, 48) Kupilan ym.
(2018) tutkimuksessa selviaa, ettd varhaiskasvatuksenopettajan tydlle on tullut
viime vuosina vaateita esimerkiksi dokumentoinnille. Myos lasten kanssa vietetty
aika on viimevuosina vahentynyt ja erityista huomiota vaativien lasten maara
kasvanut. Osa varhaiskasvatuksen opettajista kokee, ettei saa riittavaa tukea
tydssaan tapahtuville muutoksille. (Kupila ym. 2018, 107-109)

Nislinin (2016b) mukaan varhaiskasvatus tyota pidetdan haastavana ja
toisinaan varhaiskasvatuksen ammattilaisten tyossa jaksamista kuormittavat
useat eri tekijat. Varhaiskasvatus tyd tapahtuu moninaisissa sosiaalisissa
vuorovaikutustilanteissa, mikd saattaa kuormittaa varhaiskasvattajia monella
tapaa. Odotuksia tyodlle latautuu niin lasten, huoltajien kuin yhteiskunnankin
suunnalta. (Nislin 2016b, 218—-222) Useiden erilaisten tydhon sisaltyvien roolien
vuoksi, opettajat saattavatkin kokea tyonsa hajanaiseksi ja pirstaleiseksi
(Ukkonen-Mikkola & Fonsen 2018, 48). Tyd vaatii nopeaa reagointikykya,
ennakointia seka joustavaa paatoksen tekoa. Laadukas varhaiskasvatus vaatii

varhaiskasvatuksen opettajilta myoOs taitoa toimia pedagogisesti huomioiden
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lasten tarpeita yksildllisesti. Olennaista kuitenkin olisi, ettd varhaiskasvatuksen
opettajilla olisi mahdollisuus laadukkaaseen toimintaan niin, ettd fyysiset ja
psyykkiset tydolosuhteet sen mahdollistaisivat. (Nislin 2016b, 218-222)

Haasteista huolimatta pedagogisessa tydssa on nahtavissa myds paljon
positiivisia, voimaannuttavia ja tyohyvinvointia edistavia piirteita. Esimerkkina
naista voimaannuttavista piirteista varhaiskasvatuksen opettajan tyossa voidaan
nahda lapsen kasvun ja kehityksen seuraaminen sekd arjen
vuorovaikutustilanteet lasten kanssa. Varhaiskasvatuksen opettajat saavat
tyossaan toimia myos suhteellisen autonomisesti seka hyodyntaa
moniammatillista  yhteistyota esimerkiksi tiimin  muiden kasvattajien,
erityisopettajan  ja  psykologin  kanssa. (Nislin  2016b, 218-222)
Varhaiskasvatussuunnitelmat, laadukas oppimisymparistd seka pedagoginen
suunnittelu tukevat myos varhaiskasvatuksen opettajia tyossdan (Ukkonen-
Mikkola & Fonsén 2018, 52).

Tiimityd on varhaiskasvatuksen opettajan tydssa keskeista.
Varhaiskasvatuksen opettajan tyd eroaakin muista opetusalantehtavista
erityisesti tiimityd painotteisuudellaan. Tiimityd voi parhaimmillaan toimia
varhaiskasvatuksen opettajien tydssa hyvinvoinnin Iahteena. Kuitenkin
toimimaton tiimi saattaa aiheuttaa tyohon kohdistuvia negatiivisia tunteita.
Kantonen ym. (2020) toteavat tutkimuksessaan tiimitydn ongelmallisena
kokevien  varhaiskasvatuksen opettajien  suunnittelevan = mahdollisesti
varhaiskasvatusalalta pois siirtymista toivoen itsenaisempaa tyota.
Tutkimuksessa tiimitydn positiivisena ja helpottavana kokevat puolestaan
suunnittelevat ~ ammattiin ~ jaamista.  (Kantonen ym. 2020, 284)
Varhaiskasvatuksen opettaja tyOskentelee tiiminsa lisaksi yhteistydossa myos
muiden ammattilaisten kanssa. Kupilan ym. (2018) artikkelissa selviaa
moniammatillisen tydoskentelyn aiheuttavan joskus epaselvyyksia ammatillisista
vastuista, silld ammatillisten roolien ja - vastuiden maarittely saattaa vaihdella eri
yksikdissa. Joidenkin opettajien mielestd moniammatillisessa tiimissa jokaisen
ammatin oma lahestymistapansa tyohon aiheuttaa haastetta toteuttaa heidan
omaa pedagogista osaamistaan. (Kupila ym. 2018, 109-111)

Tiimityon lisdksi varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvointiin on eri
tutkimusten mukaan katsottu vaikuttavan myds toimivan tydyhteisdon ja
johtamisen (Ukkonen-Mikkola & Fonsen 2018, 52). Kantosen ym. (2020)
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tutkimuksessa selviaa johtamisen merkityksen paivakodin tydilmapiirille ja
toimintakulttuurille ja sitd kautta myOs varhaiskasvatuksen opettajien

tydhyvinvoinnin kokemuksille olevan ilmeinen (Kantonen ym. 2020, 285).

2.4 Y-sukupolvi varhaiskasvatuksen ammattisukupolvien joukossa

Historiallinen sukupolvi maarittaa ryhman yksiloita, jotka ovat keskenaan
suunnilleen samanikaisia ja jakavat samanlaisia ideologioita, ongelmia ja
asenteita sekd samanlaisen historiallisen ajanjakson. Jokaisessa sukupolvessa
voidaan nahda korostuvan erilaisia ominaisuuksia ja heita yhdistaa historialliset
tai sosiaaliset kokemukset. (Mellanen & Mellanen 2020, 21-22) Historiallista
sukupolvi kasitetta lahellda on myds ammattisukupolvi kasite. Karilan (2013)
mukaan ammattisukupolvi kasite kuvaa varhaiskasvatuksen kentalla
pedagogisissa kulttuureissa ilmenevaa pedagogista kerroksellisuutta, jossa
iimenee eri aikakausilta juontavia tulkintoja paivakodista, paivakotityosta ja
varhaispedagogiikasta. Ammattialalle tuloon liittyvat kokemukset rakentavat ja
muovaavat ajattelua seka mydhempia oppimiskokemuksia, vaikka ammatillinen
kehittyminen onkin jatkuva prosessi. (Karila 2013, 10—11) Karila ja Kupila (2010)
ovat erotelleet tutkimuksessaan Suomalaisessa varhaiskasvatuksessa
tyoskentelevista varhaiskasvatuksen ammattilaisista kolme varhaiskasvatuksen
pedagogiikan ammattisukupolvea. Naita ammattisukupolvia maarittelevat eri
aikakausiin liittyvat historiallis- ja yhteiskunnalliset tulkinnat paivahoidon ja
varhaiskasvatuksen tehtavista, varhaiskasvatuksen ammatillisten koulutusten
tavoitteista ja varhaiskasvatuksen ammatillisuudesta. Lisaksi
ammattisukupolvien ajatteluun vaikuttavat eri aikakausien lapsuuden konstruktiot
ja muuttuvat lapsikasitykset seka eri aikakausien kasvatusta, oppimista ja
varhaispedagogiikkaa koskevat ajattelutavat. (Karila & Kupila, 2010, 23-25)

Tassa tutkimuksessa tutkimuksen kohdejoukkoa varhaiskasvatuksen
opettajia on rajattu Y-sukupolven varhaiskasvatuksen opettajiin. Kuten muidenkin
sukupolvien, myds Y-sukupolven eli millenniaalien, maarittely ei ole aivan
yksiselitteinen. Y-sukupolven maaritteleminen voi olla jopa epamaaraisempaa
kuin aiempien sukupolvien eika ole olemassa yleispatevaa maaritelmaa siita, etta
tietyn vuoden jalkeen syntyneet olisivat millenniaaleja. (Mellanen & Mellanen,
2020, 21-37: Pyoria ym. 2017a, 2) Gerhardt ja Hebbalalu (2018, 2) maarittelevat
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millenniaalit vuosina 1981-2000 syntyneiksi henkildiksi. Jarvensivu ja Syrja
(2014, 56) puolestaan maarittelevat tydelamassa seuraavaksi vaikuttavan Y-
sukupolven vuosina 1980-1990 syntyneiksi. Ruspini (2014, 622) maarittelee Y-
sukupolven 1980-luvun alusta ja 1990-luvun puolivaliin saakka syntyneiksi
henkiloiksi. Tassa tutkimuksessa Y-sukupolvella tarkoitetaan 1980-1995
syntyneita henkiloita. Tutkimuksen haastateltavaksi osallistui siis juuri
tydelamaan suuntautuneita 25-vuotiaita seka jo hiukan pidempaan tyoelamassa
olleita 40-vuotiaita varhaiskasvatuksen opettajia.

Karila ja Kupilan (2010) tutkimuksen mukaan yksi varhaiskasvatuksen
ammattisukupolvista on erotettavissa 2000-luvulla valmistuneisiin
varhaiskasvatuksen ammattilaisiin. Tatd ammattisukupolvea kutsutaan
varhaiskasvatuksen sukupolveksi. (Karila & Kupila 2010, 23-25) Taman
tutkimuksen Y-sukupolven varhaiskasvatuksen opettajat kuuluvat siis tahan
varhaiskasvatuksen ammattisukupolveen.

Eri sukupolvien valiset erot johtuvat maailman makroympariston trendeista ja
muutoksista, jotka muodostavat eri sukupolvien valille sukupolvikokemuksia
(Mellanen & Mellanen 2020, 22). Y-sukupolven edustajista suurin osa on elanyt
varhaislapsuutensa tai lapsuutensa 1990-luvun lamassa. Vuonna 1997
nuorisotyottomyyden katsottiin paattyneen ja ilmapiiri tydmarkkinoiden suhteen
oli toiveikas ja odottava. Myos ICT-kehitys vauhdittui tuohon aikaan. Y-sukupolvi
onkin ensimmainen sukupolvi, joka varttui vahvassa digiajassa ja heita
voidaankin kutsua myos diginatiiveiksi. (Jarvensivu & Syrja, 2014, 55-56) Torstin
(2012) mukaan vuosina 1985-1994 Suomessa syntyneiden
sukupolvikokemuksia jasentdd 1990-luvun talouslama ja yhteiskunnan
globalisoituminen. Torsti nimeaa Y-sukupolven teknologian, kansainvalisyyden ja
terrorismin sukupolveksi. Y-sukupolvelle vierasta on edellisten sukupolvien
kokemat puutekokemukset. Heidan elamaansa vaikuttavat vahvasti
kansainvalistyminen seka informaatio- ja kommunikaatioteknologian kehitys.
(Torsti 2012, 68)

Karilan ja Kupilan (2010) mukaan varhaiskasvatuksen ammattisukupolvi
korostaa  yksilollisyyttd, oppimisen ohjaamista seka esiopetus- ja
varhaiskasvatussuunnitelmia. Taman ammattisukupolven ajatuksissa nakyy
2000-luvulla entista enemman jalansijaa saaneen varhaiskasvatuksen

pedagogisen, kasvatuksellisen ja opetuksellisen ajattelun painotus. Lasten
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mielenkiinnon kohteiden ja nakdkulmien huomioiminen seka oppimisen
havainnointi ovat vahvasti taman ammattisukupolven pedagogisen suunnittelun
lahtokohtina. (Karila & Kupila 2010, 24; Karila 2013, 27) Karilan (2013) mukaan
varhaiskasvatuksen sukupolvi on astunut tydelamaan aikana, jolloin esilla on ollut
keskenaan hyvinkin ristiriitaisia kasityksia varhaiskasvatuksen yhteiskunnallisista
tehtavistd. Samaan aikaan kun pedagogiikkaa painotettiin kasitys lapsen
oikeudesta varhaiskasvatukseen ei viela 2010-luvullakaan ollut vakiintunut, vaan
subjektiivisen varhaiskasvatusoikeuden rajaamista tuotiin esiin keskusteluissa.
Varhaiskasvatuksen sukupolven yhteisissa kokemuksissa esiin nousee myos
taloudelliset reunaehdot kuten kayttoprosenttien laskemiset, sijaisten saamisen
vaikeudet seka jatkuvasti muuttuvat lapsiryhmat. (Karila 2013, 23—-24)

Mankan (2016) mukaan tydelamaan kohdistuvat muutospaineet ja uudet
tyoelaman sukupolvet, kuten Y-sukupolvi, haastavat tyokulttuuria tyopaikoilla.
Jotta organisaatiot olisivat houkuttelevia, tulee niiden pyrkia joustavuuteen,
nopeuteen ja innovatiivisuuteen seka jaettuun ja voimaannuttavaan johtajuuteen.
(Manka 2016, 13—18) Kultalahden (2015) tutkimuksen perusteella Y-sukupolvelle
merkityksellisinta tyoelamassa ovat mahdollisuus itsensa kehittamiselle seka
oma osallisuus kuulluksi ja arvostetuksi tulemisen muodoissa. Myos tyotehtavilta
Y-sukupolvi odottaa haasteita. Erityisen tarkeana Y-sukupolvi nakee esihenkilon
roolin, ja esihenkiloltddn he toivovat tukea seka valmentavaa johtamista.
(Kultalahti 2015, 70-78) Pyoria ym. (2017b) toteavat Y-sukupolven arvostavan
perhe-elamaa ja vapaa-aikaa paljon. Y-sukupolven mukaan tyon tulee olla
yhteiskunnallisesti merkityksellista seka omaa arvomaailmaa vastaavaa. He
haluavat vaikuttaa tyopaikkansa kulttuuriin kaytantoihin ja johtamiseen. Y-
sukupolven nahdaan olevan myods vahemman sitoutuneita yhteen tydnantajaan
seka arvostavat enemman mahdollisuuksia jatkuvaan henkilokohtaiseen
kasvuun ja kehitykseen. (Pyoéria ym. 2017b, 88-99) Lapsena ja nuorena
koettujen epavarmuustekijoista, kuten talouslamasta, finanssikriisista ja terrori-
iskuista, huolimatta yleisesti voidaan katsoa Y-sukupolven kokevan
tulevaisuutensa valoisaksi ja tydelaman sisaltavan rajattomasti mahdollisuuksia.
Y-sukupolven nahdaan elavan hetkessa ja ymmartavan maailman jatkuvan
muutoksen. (Mellanen & Mellanen, 2020, 38, 338-343).
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3 TUTKIMUSTEHTAVA JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tassa pro gradu tutkimuksessa tarkoituksena on tutkia yhden kaupungin Y-
sukupolven varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Tarkoituksena on  myds  selvittdd, minkalaisilla  voimavaratekijoilla
varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvointiaan voitaisiin tukea ja vastaavasti,
millaiset tekijat varhaiskasvatuksen opettajan tyossa kuormittavat heidan
hyvinvointiaan tydssa. Jotta tyohyvinvoinnin tekijoistda voidaan muodostaa
mahdollisimman laaja kuva, tutkimuksessa tarkastellaan seka tyossa ilmenevia
voimavara- etta kuormitustekijoita.

Ensimmaisessa  tutkimuskysymyksessa  pureudutaan  Y-sukupolven
varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvoinnin maaritelmiin ja tydhyvinvoinnin
tekijoihin. Naita tekijoita selvitettin tutkimuksessa tarkastelemalla tydssa
iimenevia voimavara- ja kuormitustekijoita. Toinen tutkimuskysymyksista hakee
vastauksia Y-sukupolven varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvoinnin
tukemiseen ja edistamiseen liittyviin asioihin. Myds tassa kysymyksessa
varhaiskasvatuksen opettajan tyon voimavarojen ja vaatimusten tasapainon
tarkastelu on paikallaan. Taman kysymyksen kautta halutaan myos selvittaa,
miten varhaiskasvatuksen opettajat kokevat organisaationsa tukevan
tydhyvinvointiaan.

Tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitd tekijoita Y-sukupolven varhaiskasvatuksen opettajat liittavat

tydhyvinvointiin?

2. Miten Y-sukupolven varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvointia

voitaisiin tukea?
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa esitellaan taman pro gradu tutkimuksen toteutukseen liittyvia
asioita. Ensin pohditaan tutkimukseen vaikuttanutta tieteenfilosofista taustaa.

Taman jalkeen kuvaillaan tutkimusaineistoa seka sen hankintaan liittyvia asioita.

4.1 Tutkimuksen tieteenfilosofinen tausta

Tassa tutkimuksessa tarkoituksena on ymmartaa ja selvittaa varhaiskasvatuksen
opettajien omia kokemuksia tyohyvinvoinnista ja siihen liittyvista tekijoista ja
iimidistd.  Tutkimus on laadullinen tutkimus, joka saa vaikutteita
fenomenologisesta tieteen filosofisesta taustasta. Tutkimuksessa pyritaan
Cohenin ym. (2018) tavoin ymmartamaan, selittdmaan ja kuvailemaan
tutkittavien varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksia. (Cohen ym. 2018, 523)
Fenomenologisessa lahestymistavassa  korostuu  ajatus  ihmisyksilon
kokemusten rakentumisesta suhteessa maailmaan ja elamansa historiaan ja
naiden kokemusten kautta he myds maailmaa tulkitsevat. Sukupolvien voidaan
nahda myos rakentuvan talla tavoin ja tassa tutkimuksessa halutaankin pureutua
syvemmin juuri Y-sukupolven edustajien ja varhaiskasvatuksen opettajan tydssa
tyoskentelevien  tyohyvinvoinnin  kokemuksiin  sekd  voimavara- ja
vaatimustekijoihin. Fenomenologisen ihmiskasityksen  tapaan myos
kokemuksen, merkityksen ja yhteisdllisyyden kasitteet ovat tdman tutkimuksen
teon kannalta keskidssa. Fenomenologisessa tutkimuksessa pyrkimyksena on
ymmartaa tutkittavien sen hetkista merkitysmaailmaa universaalien yleistysten
sijaan. (vrt. Laine 2015, 29-33)
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Taman tutkimuksen tieteenfilosofinen nakékulma muodostuu ontologiasta, eli
tutkijan oletuksista tutkittavasta ilmiosta ja sen olemassaolosta. Tutkimuksen
tekemiseen innoitti tutkijan kiinnostus Y-sukupolven varhaiskasvatuksen
opettajien tydhyvinvointiin ja siihen vaikuttaviin tekijoihin. Tutkimuksen taustalla
on myos epistemologia, eli kasitykset, joita tutkiian mukaan voidaan muodostaa.
Naita kasityksia tutkija pyrkii muodostamaan tutkiessaan varhaiskasvatuksen
opettajien kokemuksia tyohyvinvoinnista. (vrt. Tuomi & Sarajarvi 2013, 69)

Fenomenologisessa tutkimusprosessissa deskriptiolla  tarkoitetaan
tutkimuksen aineiston hankinta vaiheessa esiin tulevaa tutkittavan kuvausta
kokemuksestaan. Tassa tutkimuksessa Y-sukupolven varhaiskasvatuksen
opettajat saivat haastattelutilanteissa kuvata omin sanoin tydhyvinvointiin liittyvia
tekijoita ja kokemuksia. Deskriptiolla  tarkoitetaan myds aineiston
analyysivaiheessa esille tulevaa tutkittavan kokemuksen ja tutkijan kuvauksen
vastaavuutta. Tassa tutkimuksessa tutkija on pyrkinyt kuvaamaan
mahdollisimman tarkasti ja Iluotettavasti haastateltujen kokemuksia ja
merkityksia. Tutkija on myds aineistoa analysoidessaan pyrkinyt kiinnittdmaan
huomiota tutkittavan ilmion olennaisuuksiin  seka rajaamaan tietyt

epaolennaisuudet ilmién ulkopuolelle. (vrt. Virtanen 2006, 169)

4.2 Tutkimusaineisto ja sen hankinta

Tama tutkimus on luonteeltaan laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Laadullinen
tutkimus pitaa sisallaan useita erilaisia lahestymistapoja ja metodeja ja laadullista
tutkimusta voi tehda lukuisilla eri tavoilla. Tassa tutkimuksessa tavoitteena on
selvittdd tutkimukseen osallistuvien varhaiskasvatuksen opettajien autenttisia
kokemuksia seka naihin kokemuksiin vaikuttavia tekijoita. Kvalitatiivinen tutkimus
sopii taman tyyppiseen tilanteeseen, jossa ollaan kiinnostuneita tutkittavien
ajatuksista, kokemuksista, tunteista ja merkityksista kyseessa olevasta ilmiosta.
(vrt. Tuomi & Sarajarvi 2013, 165) Seuraavissa alaluvuissa esitellaan taman
tutkimuksen aineiston hankinta menetelmaa, kohderyhmaa seka aineiston

analyysitapaa.
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4.2.1 Haastattelu tutkimuksessa aineiston hankinta menetelmana

Yleisesti ottaen tutkimuksessa menetelmien valintaa maarittelee kenelta tai
mista tietoa etsitddn seka minkalaista tietoa haetaan. Tassa tutkimuksessa
halutaan selvittaa Y-sukupolven varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksia
heidan tyohyvinvointiinsa  vaikuttavista tekijoista.  TyOhyvinvointi  on
henkilokohtainen aihe ja luonnolliseksi tavaksi toteuttaa tama tutkimus valikoitui
yksilohaastattelu, jossa ollaan suorassa vuorovaikutuksessa varhaiskasvatuksen
opettajien kanssa. Haastattelussa tarjoutuu myods mahdollisuus arkojenkin
aiheiden, kuten tyohyvinvoinnin kokemusten, tutkimiseen seka vastausten
syventamiseen. (vrt. Hirsjarvi & Hurme 2014, 35; Hirsjarvi ym. 2003, 171) Tassa
tutkimuksessa tavoitteena on korostaa tutkittavan nakemista tutkimustilanteessa
subjektina, joka on tutkimuksessa aktiivinen, merkityksia luova osapuoli.
Haastattelussa tavoitteena on korostaa haastateltavien henkilokohtaisia
kokemuksia ja nakemyksia seka etsia mahdollisia toisistaan poikkeavia
kokemuksia. Tutkimuksen tavoitteena on my0s ymmartdd syvallisemmin
tydhyvinvoinnin kokemuksen ilmi6ta.

Taman tutkimuksen haastattelukysymykset on muotoiltu etukateen valmiiksi.
Kysymykset ovat kaikille haastateltaville varhaiskasvatuksen opettajille samat,
mutta kysymysten ja teemojen jarjestys vaihtelee haastattelutilanteesta ja
haastattelussa esiin tulleista aiheista riippuen. Haastateltavat voivat antaa
vastauksensa omin sanoin eika valmiita vastausvaihtoehtoja anneta etukateen.
(vrt. Hirsjarvi & Hurme 2014, 47) Tutkimuksen haastattelut toteutettiin
keskustellen, kysymyksia oli mahdollisuus toistaa ja mahdollisesti myos
tarkentaa seka selventaa haastattelun aikana. Tama on tutkimuksen edun
mukaista, silla nain pystyttin  oikaisemaan mahdollisia vaarinkasityksia
haastattelun aikana. Tutkimuksen haastatteluja varten on koostettu

haastattelurunko (Taulukko 1), jonka mukaan tutkimus etenee.
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Taustatiedot (syntymavuosi, sukupuoli, koulutus, tyokokemus varhaiskasvatuksessa)

KESKEINEN TEEMA TARKENTAVAT KYSYMYKSET
Mita sinulle tulee mieleen sanasta
TYOHYVINVOINNIN MAARITELMA tydhyvinvointi?
Mita tydhyvinvointi sinulle itsellesi
merkitsee?
Milloin koet, ettd voit tyossasi
TYON VOIMAVARAT VARHAISKASVATUKSEN parhaiten?
OPETTAJAN TYOSSA Mitka tekijat tydssisi tukevat

tyéhyvinvointiasi parhaiten?

Mitka konkreettiset kdytannot
tyopaikallasi tukevat tyossa
jaksamistasi?

Millaisia seurauksia silld on, etta voit
tyGssasi hyvin?

Milloin koet, etta et voi tydssasi

TYON VAATIMUKSET VARHAISKASVATUKSEN hyvin?
OPETTAJAN TYOSSA Mitka tekijat tydssadsi kuormittavat
sinua?

Mitka konkreettiset kdaytannot
tyopaikallasi kuormittavat tyossa
jaksamistasi?

Millaisia seurauksia on silla, etta voit
tyOssasi huonosti?

Koetko ty6hosi liittyvien
kuormitustekijéiden muuttuneen
ty6urasi aikana? Miten?

Miten pidat huolta omasta tydssa
TYOHYVINVOINNIN TUKEMINEN JA EDISTAMINEN | jaksamisestasi?
VARHAISKASVATUKSEN OPETTAJAN TYOSSA Mita voisit tehda itse paremmin, jotta
voisit tyossdsi paremmin?

Miten organisaatiosi tukee tydssa
jaksamistasi?

Miten organisaatiosi voisi tukea tydssa
jaksamistasi viela paremmin?
Esihenkilon vaikutus tyéhyvinvointiin
MUUTA Ty6yhteison vaikutus tydhyvinvointiin
Ajatukset alanvaihtoon liittyen

TAULUKKO 1. Haastatteluruko

Haastattelurunko koostuu haastateltavien taustatiedoista seka
haastattelukysymyksista. Haastattelukysymykset on laadittu neljan eri teeman
alle. Teemassa yksi pohditaan tyohyvinvoinnin maaritelmaa ja merkitysta.
Teemassa kaksi ja kolme keskitytdan tyon voimavaroihin ja vaatimuksiin
varhaiskasvatuksen opettajan tydossd. Teemassa nelja syvennytaan
tyohyvinvoinnin tukemiseen ja edistamiseen varhaiskasvatuksen opettajan

tyossa. Lisaksi  jokaisessa haastattelussa haastattelun lopussa
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varhaiskasvatuksen opettajat tarkentavat nakemyksiaan ja ajatuksiaan
esihenkilon ja tyoyhteison vaikutuksesta tyohyvinvointinsa seka kertovat
mahdollisista alanvaihto ajatuksistaan. Ennen haastattelurungon
muodostamista, tutkija on perehtynyt huolellisesti tutkimuksen kasitteellisiin
lahtokohtiin seka teoreettiseen viitekehykseen.

Koronapandemia tilanteesta johtuen haastattelut toteutettiin videoyhteyksin
Teams- sovelluksen kautta. Jokainen haastattelutiulanne nauhoitettiin.
Nauhoitettua tutkimusaineistoa kertyi noin seiseman tuntia. Haastattelujen
jalkeen haastattelut transkriboitiin muuttamalla ne sanatarkasti tekstin muotoon.

Litteroitua tekstia kertyi 31 sivua.

4.2.2 Y-sukupolven varhaiskasvatuksen opettajat tutkimuksen

kohderyhmana

Tutkimuksen kohderyhmana ovat Y-sukupolveen kuuluvat varhaiskasvatuksen
opettajat. Tutkimus lahti kayntiin syksylla 2021, jolloin Iahdettiin hakemaan
tutkimuslupaa yhdesta varhaiskasvatus organisaatiosta. Kohdeorganisaation
varhaiskasvatuksen suunnittelija hyvaksyi tutkimuslupahakemuksen (Liite 1)
syyskuussa 2021. Tutkimusluvan mydntamisen jalkeen varhaiskasvatusyksikon
johtajat saivat sahkopostit, jotka valittivat yksikoissaan tyoskenteleville
varhaiskasvatuksen opettajille. Sdhkoposteista selvisi tutkimuksen tiedot, sisaltd
ja luottamuksellisuus. Suostumus tutkimukseen osallistumiseen ja haastatteluun
perustui tdysin vapaaehtoisuuteen. Haastatteluihin mukaan Iahteneet
varhaiskasvatuksen opettajat ottivat suoraan yhteytta tutkimuksen toteuttajaan.
Tutkimuksen empiirinen toteutus tapahtui tiiviissa ajassa syys-lokakuussa 2021.
Jokainen haastattelu toteutettiin yksildhaastatteluna.

Tutkimuksen kohderyhma& koostuu kahdeksasta saman kaupungin
varhaiskasvatusorganisaatiossa varhaiskasvatuksen opettajan tehtavissa
tyoskentelevasta henkilosta. Haastattelujoukossa on seitseman naista ja yksi
mies. Tyokokemus varhaiskasvatuksen opettajan tehtdvissa vaihtelee
haastateltavien kesken alle yhdestd vuodesta seitsemaan vuoteen.
Koulutustaustaltaan haastateltavista viisi on varhaiskasvatuksen kandidaatteja,
yksi varhaiskasvatuksen maisteri ja yksi sosionomi (amk). Yksi haastateltavista
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on epapateva, mutta opiskellut kasvatustieteitd ja toimii haastatteluhetkella
varhaiskasvatuksen opettajan tehtavissa. Osalla haastateltavista on kokemusta
my0s muista varhaiskasvatuksen kentalla olevista tyotehtavista kuten esimerkiksi
varhaiskasvatuksen lastenhoitajan tai perhepaivahoitajan tyotehtavista. Jotta
tutkimus muodostaisi kattavamman otannan varhaiskasvatuksen opettajien
nakemyksista haastateltavat tyoskentelivat kolmen eri varhaiskasvatusyksikon

johtajan alaisuudessa.

4.2.3 Teoriasidonnainen aineiston sisaltdanalyysi

Aineiston analyysissa on tassa tutkimuksessa kaytetty sisaltdanalyysia, joka
voidaan ymmartaa laajana metodisena viitekehyksena. Tutkimuksen
sisaltdanalyysissa aineistoa on tarkasteltu valjasti ja sita on ikaan kuin jarjestelty
johtopaatosten tekoa varten. Aineistoa on myo0s tiivistetty seka pelkistetty
nostamalla esiin haastatteluista keskeisia ilmi6ita. (vrt. Puusa & Juuti 2020, 148—
149; Tuomi & Sarajarvi 2013, 103) Laadullisessa tutkimuksessa aineiston
sisallébnanalyysin tapoja ovat aineistolahtdinen, teoriasidonnainen (tai toiselta
nimeltdan teoriaohjaava) tai teorialahtdinen analyysi. Tassa tutkimuksessa
sopivimmaksi analyysitavaksi on valikoitunut teoriasidonnaisen
sisallébnanalyysitapa, jossa teoria kytkeytyy analyysiin, mutta analyysi ei suoraan
nouse teoriasta tai pohjaudu teoriaan. Nain ollen tutkijalla ei ole kaikkea
mahdollista tietoa tutkittavasta asiasta, mutta sen perusteella, mita
tutkimuksessa havaitaan, voidaan tehda teoriaan nojaten aineistosta tulkintoja.
(vrt. Eskola 2015, 188; Vilkka 2021, 163—171; Tuomi & Sarajarvi (2013, 96) Tassa
tutkimuksessa analyysia ohjaavat teoriat ovat Mankan (2012, 76) nakemys
tydhyvinvoinnin tekijoista seka Demeroutin ym. (2001, 499) tyon vaatimusten ja
voimavarojen malli (ks. myds Hakanen 2004, 254—-255). Aineiston luokittelussa
kaytettddn apuna taulukkoa (taulukko 2), jonka alaluokat muodostetaan
aineistolahtoisesti, mutta ylaluokat nousevat tutkimuksen taustalla olevasta
tyohyvinvoinnin teoriasta. Taulukossa 2 kuvataan esimerkein aineiston analyysin

etenemista.

34



Alkuperdinen
lausuma / ilmaus

Pelkistetty ilmaus
(redusointi)

Alaluokka
(klusterointi)

Ylaluokka
(abstrahointi)

Yhdistava

Silloin kun meilla on
toimiva tiimi, jonka
kanssa tehda t6ita ja
tota semmoset
avoimet
vuorovaikutuksellisesti
hyvat valit tehda toita.
(H2)

Toimiva tiimi, jonka
kanssa avoin
vuorovaikutus ja
yhteistyd

Toimiva
tiimiyhteisty®

TyOn sosiaaliset
voimavarat

Tyon voimavarat

No heti tulee mieleen
sairaspoissaolot, jos

on henkilékuntaa pois
ja sit no varsinkin, jos

Henkilékunnan
poissaolot ja
sijaisten
saatavuusongelmat

Toimimattomat
sijaisjarjestelyt

Tyon psykologiset
vaatimukset

Tyon vaatimukset

ei sijaista saa, niin
kylldhan se sitten
kuormittaa ihan
selkeesti. (H1)

TAULUKKO 2. Esimerkki tutkimuksen aineiston analysoinnista (vrt. Tuomi &
Sarajarvi 2013, 118)

Tutkimuksen analyysivaihe aloitettiin lukemalla useaan kertaan lapi litteroitu

aineisto mahdollisimman tarkasti ja huolella. Taman jalkeen aloitettiin
redusointivaihe, jossa aineistosta alettiin poimia tutkimuskysymysten kannalta
oleellisia alkuperaisia ilmauksia tai lausumia seka pelkistaa eli redusoida
lausumia lyhyemmiksi ilmauksiksi. Redusointi vaiheen jalkeen aineistoa alettiin
klusteroida eli ryhmitella pelkistettyja ilmauksia alaluokiksi. Klusterointi vaiheen
jalkeen aineisto kasitteellistettiin eli abstrahoidaan ylaluokiksi. (vrt. Tuomi &
Sarajarvi 2013, 108-118) Aineistoa pelkistdessa ja luokittelua muodostaessa
tutkimuksen alaluokiksi alkoi muodostua tutkimuksen kannalta keskeisia teema
alueita. Teemat nousivat myoOs tutkimuksen taustalla olevasta teoriasta ja
kasitteistdsta eli tydn vaatimusten ja voimavarojen mallista (Demerouti ym. 2001,

499; Hakanen 2004, 254-255).
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esitelldaan tutkimuksen tutkimustuloksia. Ensin kuvaillaan
haastateltujen varhaiskasvatuksen opettajien maaritelmaa tyohyvinvoinnista.
Taman jalkeen tarkastellaan varhaiskasvatuksen opettajien tyon voimavaroja ja
vaatimuksia seka alanvaihtoon liittyvia ajatuksia. Seuraavaksi keskitytaan
varhaiskasvatuksen opettajien nakemyksiin tydhyvinvoinnin tukemiseen ja
edistamiseen liittyen. Haastattelutilanteissa lopussa keskusteltiin myos jokaisen
varhaiskasvatuksen opettajan kanssa tyOyhteison ja esihenkilon vaikutuksesta
heidan tyohyvinvointiinsa. Naissa keskusteluissa ilmenneita asioita on
analyysivaiheessa yhdistetty myos tutkimustuloksiin. Seuraavissa tulosluvuissa
haastateltujen lausumien lainauksissa kaytetdan (-) merkkia, kun tutkija on
poistanut tekstia lausumista. Haastatellut varhaiskasvatuksen opettajien nimet on

muutettu kayttaen lyhenteita H1, H2, jne.

5.1 Varhaiskasvatuksen opettajien méaaritelma tybhyvinvoinnista

Tutkimuksen ensimmaisessa teemaosiossa keskitytaan varhaiskasvatuksen
opettajien tyohyvinvoinnin maarittelyyn. Haastattelu kysymyksina tassa osiossa
ovat: mita sinulle tulee ensimmaisena mieleen sanasta tyohyvinvointi seka mita
tydhyvinvointi sinulle itsellesi merkitsee. Tutkimuksen analyysi osoittaa, etta
tydhyvinvointia maaritellessaan haastatellut varhaiskasvatuksen opettajat
korostavat positiivisia tunteita toihin tultaessa, tissa ollessa seka sielta lahtiessa.
Tyohyvinvoinnin maarittelyissaan H5, H6 seka H7 tuovat esiin myos tyon ja muun
elaman tasapainon merkityksen hyvinvoinnilleen. Yleisen hyvinvoinnin ja
tydhyvinvoinnin  erottaminen on H2 nakemyksen mukaan haastavaa.
Haastatteluissa tuli esiin myos tyohyvinvoinnin merkityksen kannalta se, kuinka
merkitykselliseksi ja arvokkaaksi oman tyonsa kokee. Tata asiaa pohtii

seuraavassa H6:
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Ja sitten ylipdansa se, ettad viihtyy siind tydssa, tuntee ettd tekee niinku
arvokasta ja merkityksellista ty6ta ja tota mitds nyt muuta. Etta ne tydskentely
olosuhteet on sitten sellaset, ettd sita tyotdan pystyy tekemaan
mahdollisimman hyvin. (H6)

Haastatteluissa kay myds selvaksi, etta varhaiskasvatuksen opettajat nakevat
tyohyvinvoinnin kasitteen laaja-alaisuuden ja moninaisuuden. H2 kuvailee

seuraavassa, kuinka moninainen tyohyvinvointi voikaan olla:

No mulle tulee tyéhyvinvoinnista mieleen sellainen olotila, ettd aamulla on
hyva lahted toihin ja iltapaivalla on hyva palata toista. Eli ettd tavallaan
semmonen fyysinen ja psyykkinen turvallisuus ja hyvaolo taalla tyopaikalla
niinkun ilmenee. Sit ajattelisin, etta jos tavallaan ne asiat ei toteudu niin sitten
se tyOhyvinvointi ei ole valttamattd ihan kohdillaan. Tydhyvinvointiin
vaikuttaa varmasti siis todella moni asia, se ei mun mielesta ole missaan
tapauksessa minkaan yksittaisen tekijan summa vaan se on aina monen
asian yhteenliittyma miksika sita voisi sanoa. (H2)

TyOpaikan tulisi olla Iahtokohtaisesti H3 mielesta tasa-arvoinen ja tasavertainen
paikka, jossa olisi hyvat yhteydet esihenkilGitten ja tyontekijoiden valilla. H8
kuvailee tyohyvinvoinnin maarittelyssaan, etta toihin lahtiessa tulisi olla
positiivinen olotila seka tdissa ollessa jaksaisi hyvin ja tdissa oleminen olisi kivaa.
Toissa pitaisi viihtya seka sita pitaisi jaksaa tehda hyvin. Tata asiaa kuvailee

seuraavassa H4:

No semmonen, ettd ei ole liikaa stressia, viihtyy toissa, tyd tuntuu
mielekkaalta ja semmoselta, etta sita jaksaa tehda. (H4)

Tyohyvinvoinnin kasitetta maaritellessaan haastateltavat varhaiskasvatuksen
opettajat kertovat myds tydhyvinvoinnin merkityksesta heille itselleen. Kaikki
haastatelluista nakevat tydhyvinvoinnin merkityksen erittdin suurena heidan
elamassaan. Tyon ja muun eldman vaikutus toinen toisiinsa nakyy
varhaiskasvatuksen opettajien vastauksissa. Tyon tulee varhaiskasvatuksen
opettajien mielesta tuntua hyvalta ja siella tulisi saada onnistumisen kokemuksia.

H7 maarittelee tydhyvinvoinnin merkityksen itselleen seuraavalla tavalla:

No kyllda se tosi paljon merkitsee. Kylla ma niinku koen, etta jos ois
semmonen tyOpaikka, missd ma kokisin et ma en voi hyvin, tai et se
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tydéhyvinvointi on jotenkin heikolla tasolla, niin kyl ma& mieluusti Iahtisin
etsimaan toista tyopaikkaa. Kyl se on sellanen tosi olennnainen juttu. (H7)

5.2 Voimavaratekijat varhaiskasvatuksen opettajan tybsséa

Tutkimuksen toisessa teema-alueessa keskitytdan voimavaratekijoihin
varhaiskasvatuksen opettajan tyossa. Tahan aiheeseen virittavat seuraavat
kysymykset: mitka tekijat tyossasi tukevat tyohyvinvointiasi parhaiten ja mitka
konkreettiset kaytannot tyOpaikallasi tukevat jaksamistasi. Voimavaratekijoista
keskustellessa haastatteluissa kysytaan myds: milloin voit itse tydssasi parhaiten
seka millaisia seurauksia silla on, etta voit tydossasi hyvin. Haastattelun lopussa
jokainen varhaiskasvatuksen opettaja kertoo viela tyOyhteison ja esihenkildn
merkityksestd omalle ty6hyvinvoinnilleen. Analyysissa ilmenevat keskeisimmat
varhaiskasvatuksen opettajan tyon voimavaratekijat on jaoteltu seuraavaksi

fyysisiin -, psykologisiin -, sosiaalisiin - ja organisatorisiin voimavaratekijoihin.

5.2.1 Fyysiset voimavaratekijat

Analyysivaihe osoittaa, etta varhaiskasvatuksen opettajan tyossa ei tassa
tutkimuksessa noussut paljoa fyysisia voimavaratekijoita. Kuitenkin eras
haastatteluista varhaiskasvatuksen opettajista tuo esiin tyonsa fyysisista
voimavaratekijoista tilojen ja tydskentelyvalineiden merkityksen seuraavalla

tavalla:

Sit yleisesti niinku se, etta kaikki semmoset tilat ja valineet on kunnossa se
on toki tarkeeta etta, missa tydskentelee, ettéd se vastaa niihin tarpeisiin, jota
silla ryhmalla on. (H5)

Fyysisista voimavaratekijoista tyossaan mainitsi eras varhaiskasvatuksen

opettaja myos luottamuksen siihen, ettei satuta itsedan toissa fyysisesti.

My®os fyysinen turvallisuus on mun mielestd myos noussut, et sillon kun sun
on niinkun luottamuksellista tulla toihin, et sa tiedat et kukaan ei sua taalla
satuta milldan tavalla kyl se on ihan semmonen suurin juttu. (H2)
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5.2.2 Psykologiset voimavaratekijat

Psykologisista voimavaratekijoista haastateltavat tuovat esiin omaan tydhonsa
vaikuttamisen merkityksen. Ty0 tuntuu mielekkaalta, kun aikatauluihin voi
vaikuttaa seka omaa luovuuttaan kayttaa pedagogisessa toiminnassa lasten

kanssa. H4 pohtii myds suunnitteluajan tuovan tyéhonsa joustoa:

Se ettd voi vaikuttaa ite siihen, mita sielld ryhmassa tehdaan, niinku kayttaa
omaa luovuutta ja sitten myds ajankayttéa jonkun verran meillda on se
suunnittelu aika osa aika ryhmaajan ulkopuolella, etta sitd pystyy sitten
aikatauluttaa vahan oman halun mukaan. (H4)

Haastattelussa varhaiskasvatuksen opettajat kokevat myos tyonsa kehittamisen
esimerkiksi koulutusten kautta tarkeiksi voimavaratekijoiksi tyossaan. H2

kuvailee asiaa seuraavassa:

Koulutukset koen, etta itsensa kehittdminen on yks iso osa tydhyvinvointia,
ettd sa pystyt jatkuvasti kehittda ja tekee sita tyota silla tavalla kun haluat.
Jokaisen tyontekijan yksildlliset taidot silla tavalla huomioon, etta pystyy
tekemaan tyota silla tavalla mika tuntuu itselle hyvaksi. Mahdollisuus kehittaa
itsedan ja kehittya tassa tydssa. (H2)

Haastatteluissa useampi varhaiskasvatuksen opettaja mainitsee taukojen
merkityksen tyolleen tarkeana psykologisena voimavaratekijana. H1 ja H4
tahdensivat mahdollisuutta kahvitaukoihin, edelleen H3 ja H8 painottivat taukojen

merkitysta, kuten seuraavassa ilmenee:

Tauot aarimmaisen tarkeitd ja se tyorytmitys, ettd valilld padsee sinne
kahville/teelle/sydmaan/irti siité tydsta hetkeksi et ne tukee hyvin paljon (H3)

No ainakin siis toi ettd koitetaan saada noi tauot pidettya toki se ei haittaa
vaikka se joskus jaa mutta kun on myos semmosia paikkoja, missa ei
kuulemma paase niinku oikeesti pitaa taukoo ollenkaan. (H8)

H6 kokee ajoittaiset lomat ja niiden pitdmisen voimavaratekijaksi
tyohyvinvoinnilleen. Varhaiskasvatuksen opettajista osa mainitsee myods tyon ja

vapaa-ajan erottamisen tarkeyden merkityksen voimavarana tyossaan.
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5.2.3 Sosiaaliset voimavaratekijat

Varhaiskasvatuksen opettajan tyon voimavaratekijoista sosiaalisia
voimavaratekijoita ilmenee tutkimuksen analyysissa eniten. Tiimityd nousee
tutkimuksessa yhdeksi keskeisimmaksi voimavaratekijaksi varhaiskasvatuksen
opettajan tyossa. Haastatteluissa varhaiskasvatuksen opettajista kaikki
mainitsevat toimivan tiimiyhteistyon yhdeksi keskeisimmaksi voimavaraksi
tydssaan. Opettajat nakevat tiimin erityisena voimavarana silloin, kun
vuorovaikutus tiimin jasenten valilla oli hyvaa positivisen — ja rakentavan

palauteen, avoimen keskusteluilmapiirin seka selkean tyonjaon kautta.

Ja ehkd ykkos juttu koen, ettd hyva toimiva tiimi on mulle se avainsana
varsinkin tassa vakaopen tydssa on mulle niin tarkeaa etta tiimi toimii. Niin
jotenkin ma koen, etta se kumpuaa ja lahtee siita. (H1)

Silloin kun meilld on toimiva tiimi, jonka kanssa tehda t4ita ja tota semmoset
avoimet vuorovaikutuksellisesti hyvat valit tehda toita. (H2)

Et jos se niinku tiimiyhteisty0 toimii siind hyvin ja saa niinku tukea siltd omalta
tiimilta ja niilta kollegoilta. (H6)

Osa haastatelluista varhaiskasvatuksen opettajista mainitsee myds erityiseksi
voimavaraksi tiimitydssa tyoskentelyn toisen varhaiskasvatuksen opettajan
kanssa.

Tutkimuksessa toiseksi keskeiseksi tyon voimavaraksi nousee koko
tyoyhteison  merkitys  varhaiskasvatuksen opettajan  tyohyvinvoinnille.
Haastatteluissa kaikki varhaiskasvatuksen opettajat korostavat tyOyhteison
merkitysta tyohyvinvoinnilleen erittdin suureksi. TyOyhteisoltda saamansa tuen
lisaksi, haastateltavista yksi nosti esiin my0s varhaiskasvatuksen
erityisopettajalta saamansa tuen merkityksen tyossaan. Erityisena voimavarana
tydyhteisdssa opettajat nakevat hyvan positiivisen ilmapiirin, jota pidetaan ylla
tydyhteisdissa esimerkiksi toisten auttamisella ja tukemisella sekda huumorilla.
Haastatteluissa selviaa, etta eri tyOyhteisoissa on erilaisia keinoja positiivisen
ilmapiirin yllapitamiseen. Varhaiskasvatuksen opettajat nakevat nama keinot
hyvin merkityksellisina yhteishengen kohottajina. H5 ja H7 kuvailevat asiaa

seuraavalla tavalla:
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Koko se tydyhteiso silla tavalla sen tiimin lisaksi, ettad siind on semmoset
arjen asiat kunnossa, etta se arki rullaa hyvin ja sillon kun tarvii toisen apua
kysellad kokee saavansa vastauksia niihin. (H5)

Talon sisalla, jos on semmonen henki, ettd autetaan toisia. Et on semmonen
tietda et muista ryhmista tullaan kylla auttamaan, jos on semmonen tilanne,
etta tarvitaan ryhmassa apua. Yleisesti ehka se ilmapiiri, mika on talossa, et
on semmonen positiivinen on niinku sillei kiva tydyhteis6 ja semmonen, etta
tsempataan tosia ja on hauskaa (H7)

Tiimin ja tyOyhteison lisdksi varhaiskasvatuksen opettajat nostavat
keskeisimmaksi  voimavarakasi  tyossaan  esimiestydn  merkityksen.
Varhaiskasvatuksen opettajat kokevat esihenkilon erityiseksi voimavaraksi
tyossaan, mikali heilla oli hyvat keskusteluyhteydet omaan esihenkiloonsa ja he
saivat tukea esihenkilolta tydossaan. H1 ja H2 kuvailevat nakemystaan

seuraavalla tavalla:

Ja kylla ma sen esimiestyon haluan nostaa, etta se on tosi merkittavaa, etta
on se esimiehen tuki ja Iasnaolo, vaikkei fyysisesti niin, ettd on saatavilla ja
sellainen ihmislaheinen esimies (H1)

Sit kyl mad naan mydskin tavallaan johtajuuden niinkun yhtenad aika hyvin
tarkeena osana tyohyvinvointia. Et on tavallaan se esimies, joka kantaa sen
vimeisen vastuun ja joka antaa sit tavallaan myds vastuuta meille
tydskennella tassa, et kylla sieltéd l1ahtee hyvinvointiin aika paljon, et milla
tasolla tatd hommaa johdetaan. (H2)

Vaikka esihenkild ei olisi fyysisesti lasnd joka paiva, ei se osalle
varhaiskasvatuksen opettajista muodostu kuormitukseksi. Osalle
varhaiskasvatuksen opettajille riittaa tieto esihenkilon saavutettavuudesta seka
se, etta esihenkilo on jollainlailla perilla lapsiryhmien tilanteista. H1 kuvailee

kokemustaan seuraavalla tavalla:

No ainakin tassa talossa on oikein hyvalla mallilla esihenkilén saatavuus,
vaikka ei ole joka paiva tédssa yksikdssa lasna, on joka paiva puhelimitse tai
sahkopostitse saatavilla tietda, ettd han on minun tukena oli asia kuin asia.
(-) Ja sitten on mielestani tosi tarkeaa, etta han on niinkun kartalla, mita taalla
tapahtuu ja osaa asettua mydskin meidan tyontekijdiden asemaan eika vain
ole se esihenkilo tuolla ylhaalla korkeuksissa. Valilla tulee tonne ryhmaan ja
vahan kattelee ja tiedostaa etta minkalaisia lapsia tuolla on ja mika on se
yleinen meininki missakin ryhmassa. (H1)
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Sosiaalisena voimavaratekijana varhaiskasvatuksen opettajat nostavat tydssaan
myOs lasten merkityksen. H8 kuvailee seuraavalla tavalla lasten hanelle

aikaansaamia positiivisia tunnetiloja:

Kylla se ihan kiva on tulla téihin ja kun nakee, ettd ne kakskymmenta tulee
sieltd hymyillen, halaa ja huutaa sun nimee, niin onhan se vahan niinku
hallille saapuis hyvana pelaajana. (H8)

5.2.4 Organisatoriset voimavaratekijat

Haastatelluista varhaiskasvatuksen opettajista H6 ja H7 opettajaa mainitsevat
voimavarana tyossaan sen, jos organisaation sijaisjarjestelyt toimivat ja sijaiset
ovat tuttuja. Tutkimuksen analyysi osoittaa, ettda osa varhaiskasvatuksen
opettajista kokee myds palaverit tydssaan voimavarana. Varhaiskasvatuksen
opettajat kokevat erityisesti tiimipalaverin  tarkedksi mutta nakevat
merkityksellisiksi myos muut talon palaverit seka opettajien pedagogisten

palaverit. H6 kuvaa palaverien merkitysta tydssaan seuraavalla tavalla:

Tietysti tietylla tavalla ne palaverikdytdnnndtkin kuormittaa ne sitoo tosi
paljon porukkaa mut sitten taas koska ne palaverit on tosi tarkeita niin sitten
ei niitd oikein niinku taas oikein voi kuormittuviks tekijoiks niinku laittaa et ne
on sellasia jarjestelykysymyksia. (H6)

Eras varhaiskasvatuksen opettajista tuo esiin tydon kannalta olennaiseen
keskittymisen tarkeyden. Palaverirakenteita pohtiessa onkin tarkeaa miettia,

mitka palaverit palvelevat tyota. Han kuvaa asiaa seuraavalla tavalla:

Nyt meilld on tosi sellanen esimies, joka niinku paljon pitaa esilla sita, etta
keskitytdan olennaiseen ja ei tarvii niinku kaikkeen kaikkia maailman asioita
ei tarvii yrittaa saada tehtya siina omassa ryhmassa tai meidan paivakodissa
tai muuta ja on myds tota pyritty vahentamaan tammosia mitaan ylimaarasia
palavereja tai kokouksia tai muita, etté pystyis oikeesti tekemaan sita tyota.
(H4)
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5.3 Vaatimukset varhaiskasvatuksen opettajan tybssé

Tutkimuksen kolmannessa teemaosiossa selvitetdan varkaiskasvatuksen
opettajan tyossa ilmenevia vaatimuksia ja kuormitustekijoita. Tahan aiheeseen
johdattelevat seuraavat kysymykset: milloin koet, etta et voi tyossasi hyvin, mitka
tekijat tyossasi kuormittavat sinua seka mitka tyopaikkasi kaytannot kuormittavat
sinua. Lisaksi tassa kohtaa tutkimusta kysytaan millaisia seurauksia
haastateltavat nakevat tydpahoinvoinnilla olevan seka kokevatko he tyohonsa
liittyvien kuormitustekijoiden jotenkin muuttuneen tyduransa aikana. Kuten tyon
voimavaratekijoitakin edella, myos analyysissa nousseita tyon vaatimustekijoita
on jaoteltu seuraavaksi tyon fyysisiin -, psykologisiin -, sosiaalisiin — ja
organisatorisiin vaatimuksiin.

Yleisesti varhaiskasvatuksen opettajan tyon vaatimuksista keskustellessa
iimenee haastateltujen opettajien kokevan tyossaan talla hetkella enemman
voimavaratekijoitd kuin vaatimustekijoitd. Vaatimuksia miettiessaan lahes useat
opettajat tuovat esiin tamanhetkisen olotilansa tydossaan olevan hyva tai
erinomainen ja pohtivat vaatimuksia lahinna mahdollisina vaatimuksina eivat
niinkaan tamanhetkisina vaatimuksina. Eras varhaiskasvatuksen opettaja
kiteyttda osuvasti varhaiskasvatusalaan liittyvien kuormitustekijoiden olevan
alaan liittyvida ominaisuuksia. Nain ollen naistd ei valttamattd kokonaan
paastakaan eroon, vaan merkittavaksi nousee juuri tyon voimavaroilla

vaatimusten puskurointi.

Ehka ma koen, etta niinku kuormittavimmat asiat tadssa tydssa on semmosia,
mitka tavallaan ovat tan tyon. Ei niista ehka koskaan paase eroon. Just se
melu, mita siind ryhmassa jonkun verran tulee tai sitten, ettd on monilla yhta
aikaa tarpeita eihan ne koskaan niinku kokonaan tuu katoamaan
tdmmdsestd ryhmamuotoisesta kasvatuksesta. Tarkeintd on 10ytéda joku
semmonen tasapaino tahan, etta se ei kay kuitenkaan liian raskaaks se tyo.
(H4)

5.3.1 Fyysiset vaatimukset

Haastatelluista varhaiskasvatuksen opettajista H1, H4 ja H7 mainitsevat
paivakodin fyysiset tilat kuormitustekijaksi tyossaan. Opettajat mainitsevat

erityisesti ahtaiden eteistilojen seka toimimattomien tavaroiden ja vaatteiden
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sailytysjarjestelyiden hankaloittavan arkea. Varhaiskasvatuksen opettajista osa
mainitsee myds melun aiheuttavan kuormaa heidan tydssaan. Opettajat nakevat
kuitenkin, ettd melulle on paljon tehtavissa arjen suunnittelulla ja esimerkiksi
pienryhmapedagogiikalla. Joskus kuitenkin myds fyysiset tilat voivat estaa
jakautumisen pienempiin ryhmiin. H4 kuvailee melun ja huonojen tilojen

vaikutusta toinen toisiinsa seuraavalla tavalla:

Siis melu on semmoinen, mika vaikuttaa tyohyvinvointiin. Naa tilat on
selaset, koska ei 0o paljoa niinku tilaa jakautua, niin sitten sitd meluakin
taalla riittda usein (H4)

5.3.2 Psykologiset vaatimukset

Resurssien riittdamattomyys varhaiskasvatuksen opettajan tydossa mainitaan
ajoittain kuormittavaksi tekijaksi. Resurssit liittyvat haastateltujen mukaan avun
saantiin esimerkiksi haastavien lasten kanssa tai sijaisten saatavuuteen
poissaolotilanteissa. Mikali resurssit tehda tyota ovat riittamattomat, aiheuttaa se

henkista ponnistelun tarvetta tyossa.

Semmoset muuttuvat tilanteet omalla laillansa. Mut toisaalta meilla kylla
hirveen hyvin on nyt tdssd hetkessa ainakin tdmmdsiin nopeisiinkin
muutoksiin saatu ratkaisuja ja niinku apuja. (H5)

No ehkad sillon jos siind kuormitetaan liikaa kaikella niin sanotusti
ylimaaraisella. Esimerkiks oon kuullut, ettd on ollut sita, etta lapsella on
selkeesti tuen tarvetta, mutta sulle ei millaan I6ydeta sita resurssia ja sitte se
on jatkuvaa pientd semmosta ylimaarasta pelkoo siita, ettd satuttaako se
lapsi muita tai sua tai itteensa ja sitten sa joudut niinku olemaan semmonen
periaatteessa ylimaarainen ressitila paalla koko ajan sen takia, ettd
henkildkunta resurssit ei oo tayttynyt. Niin se nyt vois olla semmonen tietysti
mika vaikuttaa (H8)

Myos tietynlainen kiire tydossa on osan haastatteluun osallistuneen
varhaiskasvatuksen opettajan mielesta kuormitustekija tyossa. Kiiretta koetaan
esimerkiksi tyohon sisaltyvistd velvoitteista kuten arvioinneista ja muista
kirjallisista toista johtuen. H6 pohtii myos tietynlaisen toimintakulttuuriin liittyvan

asian aiheuttavan tyossaan kuormaa seuraavalla tavalla:
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No tulee nyt ihan &kkiseltddan mieleen tammoénen suomalainen
ulkoilukulttuuri et ko on kyse noista pikku taaperoista ni onko valttamatta aina
pedagogisesti perusteltua lahtead ulos saalla kuin saalla. (H6)

Erityistd ponnistelua ja kuormitusta varhaiskasvatuksen opettajan tyossa
aiheuttavat osalle haastatelluista varhaiskasvatuksen opettajista henkildokunnan
poissaolot. Erityisesti jos sijaista ei naissa tilanteissa saada, kokevat
varhaiskasvatuksen opettajat tyoskentelyn ajoittain erittdin  hankalaksi.
Haastatelluista yksi tuo esiin myoOs vaihtuvien sijaisten itsessaan olevan
kuormitustekija opettajan tyossa. Hanen mukaansa sijaisten kanssa
tyoskennellessa helposti ottaa itse kaiken vastuun ryhman toiminnasta ja nain
kuormittaa itseaan liiallisella tyonteolla. Yksi varhaiskasvatuksen opettaja
mainitsee myos tyovuorojen nopeat muutokset, jotka liittyvat henkilokunnan

akillisiin poissaoloihin, kuormitustekijaksi tyossaan.

5.3.3 Sosiaaliset kuormitustekijat

Tutkimuksen analyysi osoittaa toimivan tiimin tuovan voimavaroja tyohon ja
puolestaan toimimattoman tiimin kuormittavan tyossa ja tuo vaatimuksia tydhon.
Lahes kaikki varhaiskasvatuksen opettajat tuovat haastattelussa esiin heidan

tamanhetkisen tiiminsa toimivan kuitenkin hyvin.

Ma en oo silloin voinut mun tydssani hyvin, kun mulla on ollut semmoinen
tiimi, jonka kanssa ma en tuu toimeen ja mun kanssa ei tulla toimeen. (H3)

Talld hetkella ei ole semmoisia mutta teoreettisesti voisin ajatella todella
erilaiset arvomaailmat tai kemiat tyétiimin kanssa niin se vois olla semmonen
heikentava puoli. (H2)

H6 kuvailee tdamanhetkisen tydyhteison ilmapiirin merkitysta tydhyvinvoinnilleen

seuraavalla tavalla:

Yleinen ilmapiiri, tydyhteis6. Kylla se ilmapiiri tosi paljon vaikuttaa, ettd miten
sitten asioista puhutaan ja mitéd asioita siellda nostetaan sitten esille. Et
keskitytdankd niinku hyvaan ja positiiviseen. (-) (H6)
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Varhaiskasvatuksen opettajat nakevat haastavien tuen lasten kuormittavan
heidan tyossaan silloin kun resurssit ovat riittamattomat. Resursseilla tassa
kohtaa varhaiskasvatuksen opettajat tarkoittavat esimerkiksi sita, etteivat saa
tarpeeksi tukea tyoOlleen haastavien lasten kanssa. Myos vanhempien kanssa
tehtava tyo kuormittaa osaa haastatteluun osallistuneista varhaiskasvatuksen
opettajista. Kuitenkin esimerkiksi esihenkildlta tuen saaminen naissa haastavissa
tilanteissa koetaan merkitykselliseksi.

Tutkimuksessa kaikki haastatellut varhaiskasvatuksen opettajat tuovat esiin
esihenkilon merkityksen tyohyvinvoinnilleen. Enemmiston vastauksista ilmenee
tamanhetkisen esihenkilon olevan voimavara heidan tyossaan. Kuitenkin yksi
haastatelluista tuo esille esihenkilon vahaisen Iasnaolon vaikuttavan tyossaan
saamaansa tukeen. Esihenkilon huono saavutettavuus tyoyksikdssa kaantyy

varhaiskasvatuksen opettajan tyon kuormitustekijaksi.

5.3.4 Organisatoriset vaatimukset

Haastatteluissa kay ilmi varhaiskasvatuksen opettajan tyon sisaltdvan myos
paljon erilaisia palavereja. Varhaiskasvatuksen opettajista osa nakee palaverien
merkityksen tyossaan keskeisena ja tarkeana, kun taas osa kokee myos palaverit
osittain kuormittaviksi. Haasteena ja kuormittavana piirteend palavereissa
koetaankin ajan 10ytyminen arjessa kaikille tarkeille palavereille. H6 kuvailee tata

asiaa seuraavalla tavalla:

Tietysti tietylld tavalla ne palaverikaytannotkin kuormittavat; ne sitoo tosi
paljon porukkaa mut sitten taas koska ne palaverit on tosi tarkeita niin sitten
ei niitd oikein niinku taas oikein voi kuormittuviks tekijdiks niinku laittaa et ne
on sellasia jarjestelykysymyksia (H6)

Eras haastatelluista varhaiskasvatuksen opettajista kokee myods tiedonkulun
haasteet seka puutteellisen perehdytyksen tydssaan kuormittavana tekijana talla
hetkella. Yksi haastateltu nostaa myds tyosuhteen alkuun sijoittuvan liiallisen
perehdyttamisen hetkelliseksi kuormitustekijaksi.
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5.3.5 Alanvaihtoon liittyvat ajatukset

Tutkimuksessa selvitetaan myos haastateltujen varhaiskasvatuksen opettajien
ajatuksia alan vaihtoon liittyen. Seitseman varhaiskasvatuksen opettajaa
kahdeksasta harkitsee alanvaihtoa jollain tasolla. Jotkut opettajista ovat jo
kouluttautumassa lisaa, tavoitteenaan vaihtaa kokonaan alaa tai paastakseen
varhaiskasvatusalalla tulevaisuudessa uusiin tehtaviin. Yksi varhaiskasvatuksen

opettaja on jo kokeillut muita tehtavia.

En missaan nimessa ajattele, etta jaan tasta tyosta niinkun elakkeelle, etta
kyllda ma koen semmosta jotain uuden kaipuuta sit kuitenkin viela. (H5)

En ihan niinku taysin alanvaihtoa mutta olen ajatellut, ettd en nae itseani
sitten joskus tulevaisuudessa sitte tassa varhaiskasvatuksen opettajan
tydssa. (H6)

Yksi varhaiskasvatuksen opettajista liittda alanvaihtoajatuksensa kulloiseenkin

tilanteeseen ja olotilaansa tyossa. Nain han asiaa miettii:

Kylld ma viime vuonna enemman mietin, ettd mitd ma teen jatkossa, etta
haluanko ma opiskella viela jotain muuta. Alkoi miettid vahan muitakin
vaihtoehtoja, ettd onks taa mun juttu. Mut nyt taas, kun on ollut jotenkin
helpompaa, sit aattelee okei taa voi olla nainkin kivaa. Ei oo aatellu niin
paljon sit niitd muita vaihtoehtoja, ku on viihtynyt tassa. (H7)

5.4 Tybhyvinvoinnin tukeminen varhaiskasvatuksen opettajan tydssé

5.4.1 Varhaiskasvatuksen opettajan henkilokohtainen panos omaan

tyohyvinvointiin

Varhaiskasvatuksen opettajien nakemyksiin tydhyvinvoinnin tukemisen ja
edistamisen teemaan liittyen perehdytaan tutkimuksessa seuraavin kysymyksin;
miten pidat huolta omasta ty0ssa jaksamisestasi seka mita voisit viela itse tehda
paremmin, jotta voisit tydossasi paremmin. Tutkimuksessa kay ilmi, etta opettajat

nakevat oman henkildkohtaisen hyvinvoinnin merkityksen myds tyohyvinvoinnin
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kannalta merkityksellisena. Suurin osa varhaiskasvatuksen opettaja korostaakin
levon, ravinnon ja liikunnan merkitysta tyohyvinvoinnin kannalta oleellisena.
Jotkut varhaiskasvatuksen opettajat nakevat oman tyohyvinvoinnin yllapidon

keinona myo0s itsensa kehittaminen koulutusten kautta.

Opiskelen, kehitan itseani tavallaan koko ajan ja seuraan silla tavalla
kasvatus- ja ehka ohjausalan asioita aika paljon et ne kiinnostaa mua ja
oikeastaan aikapaljon ehka sen kautta tulee sitéd hyvinvointiakin, kun tahan
saa kaikkea uutta ja kivaa sitten sielta nostettua sieltd oman opiskelun kautta
esiin. (H2)

Yrittdd pysya ajan hermolla tassa tyossa niin kyl se lisaa sita, ettd on niinku
semmosessa uudessa ei nyt kaikkeen en nyt se kaikken innokkain kaikkea
uutta ole ottamaan mukaan mutta sillatavalla etta ei jamahda kayttaa niita
samoja tapoja ja samoja oppeja se on niinku tarkeeta (H5)

Muutama varhaiskasvatuksen opettaja nakee merkityksellisena
tydhyvinvointinsa kannalta sen, ettd kayttaisi viela enemman aikaa tyonsa
suunnitteluun ja lapsiryhman struktuurin rakentamiseen.

Tyopaivan aikana pidettavat tauot nakee H7 tarkeina. Erityisen tarkeana
keinona tyohyvinvoinnin nakokulmasta useampi varhaiskasvatuksen opettaja
nakee tyon ja vapaa-ajan erottamisen merkityksen. Toita ei haluta kantaa kotiin
ja tydajan riittdvyydestda on haastateltavien mukaan huolehdittava. Osa
varhaiskasvatuksen opettajista myontaa, etta voisi viela tarkemmin rajata tyota ja

vapaa-aikaansa. H1 kuvailee asiaa seuraavalla tavalla:

No ehka vielda enemman rajata sita niinku etta tyot tehdaan tyopaikalla ja
sitten kotona mietitdan ihan muita juttuja. En kylla siis vello ja vatvo tybasioita
kotonakaan mutta kun meilld on suunnitteluaikaa kolme tuntia tydpaikan
ulkopuolella (-) Talld hetkellda ei kuormita mutta ehkd pidemman paalle
saattaa olla tekija, joka vaikuttaa. (H1)

Ergonomia asiat puhututtavat osaa varhaiskasvatuksen opettajista. Niihin
toivotaan enemman panostusta, koska tyo tapahtuu pienten lasten kanssa
hankalissa asennoissa. H1 kuvaa asiaa seuraavalla tavalla:

Ty6 ergonomian asennot ja sen huomioiminen arjessa, aina pitaisi muistaa
laskeutua lasten tasolle. (H1)
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5.4.2 Organisaation tuki varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvinvoinnille

Tyohyvinvoinnin tukemisen teema-alueessa perehdytaan lisdksi organisaation
tyohyvinvoinnille tarjoamaan tukeen esittamallda haastatelluille seuraavat
kysymykset: miten organisaatiosi tukee tyohyvinvointiasi ja miten organisaatiosi
voisi tukea vielda enemman tyOhyvinvointiasi. Osa haastatelluista
varhaiskasvatuksen opettajista nakee tyOskentely organisaationsa panostavan
heidan tyohyvinvointiinsa tarjoamalla erilaisia koulutuksia. Varhaiskasvatuksen
opettajista H2 kuvailee organisaation tukea tyohyvinvoinnilleen mm. seuraavalla

tavalla:

(-) sit kyl ma naan mydskin tavallaan johtajuuden niinkun yhtena aika hyvin
tarkeena osana tyohyvinvointia et on tavallaan se esimies joka kantaa sen
viimeisen vastuun ja joka antaa sit tavalaan myods vastuuta meille
tydskennella tassa et kylla sieltd 1ahtee hyvinvointiin aika paljon et milla
tasolla tatd hommaa johdetaan. (H2)

Keskeisena organisaation tukimuotona tyohyvinvoinnilleen varhaiskasvatuksen
opettajat nakevat myds kaupungin vuosittain tarjoaman e-passiedun seka
erilaiset likuntamahdollisuudet kuten esimerkiksi jumpat ja uimahallialennukset.

Haastatelluista varhaiskasvatuksen opettajista muutama ei nae juurikaan
organisaation vaikutusta tyohyvinvointinsa. H4 kuvailee asiaa seuraavalla

tavalla:

Hmm.. no enpa tieda mun mielesta se on aika paljon niinku esimiehen oma-
aloitteisuuden vastuulla tai silla tavalla, ettd ma en koe niinku ettéd ylemmalta
taholta tulis kauheesti mitdan tota panostusta tahan tyéhyvinvointiin. No on
meilla joku maararaha tahan tyhypaivaan joka on erittdin pieni niin tota
vuosittain mutta ettd sekin sitten jarjestetdan kylla itse niinku oman porukan
voimin ikdankun pitdd hoitaa ne kaikki varaukset ja muut. Joo meilld on
nykyaan kylla se e-passi, no se on tietysti semmonen etta siita se varmaan
jossain maarin lisaa tata yleista hyvinvointia riippuen mihin sita sitten kayttaa
(H4)

Haastatelluilla varhaiskasvatuksen opettajilla on erilaisia ajatuksia siita, kuinka
heidan organisaationsa voisi heidan tyohyvinvointiaan tukea viela enemman.
Naita keinoja ovat esimerkiksi tyopaivaan sisaltyvat hyvinvointinetket seka
tydntekijoiden liikkunnan tukeminen vielakin enemman. Osa varhaiskasvatuksen

opettajista mainitsee myds mahdollisen palkankorotuksen tydhyvinvointiaan
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tukeva keinona. Mentoroinnin tarjoaminen varhaisessa tyduran vaiheessa seka
tyonkierto mainitaan myods tutkimuksessa keinoiksi, jotka joidenkin
varhaiskasvatuksen opettajien mielesta tukisivat heidan hyvinvointiaan.
Varhaiskasvatuksen opettajista osa nakee myo0s tarpeellisena tyohyvinvointinsa
tukemisen nakokulmasta sen, ettd heidan organisaationsa tarjoaisi lisaa

henkilostoresursseja ryhmiin.
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6 YHTEENVETO JA POHDINTA

Viimeisessa luvussa syvennytaan tutkimuksen tuloksiin verraten niita aiempiin
tutkimustuloksiin. Luvussa tarkastellaan myods tutkimuksen luotettavuutta ja
eettisyytta. Lopuksi kootaan yhteen johtopaatokset ja tuodaan esiin mahdollisia

jatkotutkimusideoita.

6.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Varhaiskasvatuksessa viime vuosina tapahtuneet muutokset ovat osa
varhaiskasvatuksen opettajien tyossaan kokemaa hyvinvointia.
Varhaiskasvatuksen opettajan tyon painopisteen muuttuminen entista
pedagogisempaa suuntaan vaatii varhaiskasvatuksen opettajilta kykya muuttua
ja muuntautua tydssaan. Kuten Karila (2013) toteaa, varhaiskasvatuksen
ammattisukupolveen kuuluvilta vaaditaan kriittista reflektointia seka valmiutta
kyseenalaistaa omaksumiaan ajattelutapoja jatkuvasti muotoutuvan uuden
tutkimustiedon  aarella.  Valmiita  vastauksia ei 10ydy  aiempien
ammattisukupolvien  ratkaisuista tai = kokemuksista, koska tilanne
varhaiskasvatuksessa on monilta osin kaikille uusi ja muuttunut. (Karila 2013, 28)
Tutkimukseen osallistuneista varhaiskasvatuksen opettajista osa kokee yhdeksi
tydnsa voimavaraksi kouluttautumisen ja uuden oppimisen. Valmius ja tahto
uuden tiedon omaksumiseen siis taman tutkimuksen mukaan 16ytyy. Myds Syrja
(2014, 255) toteaa Y-sukupolven piirteisiin kuuluvan jatkuvan oppimisen janon
seka kyvyn sietaa muutoksia tyossaan.

Tutkimuksessa osa varhaiskasvatuksen opettajista mainitsee lapset ja tyon
heidan kanssansa voimavaraksi tydssaan. Myos esimerkiksi Nislin (2016a, 43;
2016b, 220) on tehnyt tutkimuksessaan saman tyyppisia havaintoja, joiden

mukaan vuorovaikutus lasten kanssa nahdaan varhaiskasvatustyossa yhtena
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hyvinvointia edistdvana asiana ja varhaiskasvattajat ovat motivoituneita
tyoskentelemaan lasten parissa.

Tutkimuksessa varhaiskasvatuksen opettajien tyon voimavaratekijoista
yhdeksi keskeisimmaksi nousee tiimityd. Tiimi antaa tutkimukseen osallistuneille
varhaiskasvatuksen opettajille parhaimmillaan hyvinvoinnin ja onnistumisen
kokemuksia tyossa. Minkalainen tiimi tahansa ei kuitenkaan ole tyossa
voimavara, vaan varhaiskasvatuksen opettajat kuvailevat toimivaa tiimia
avoimien vuorovaikutuksellisten suhteiden kautta. Myos Aho (2011, 191) nimeaa
tiimityon seka toimivan avoimen keskustelukulttuurin olevan opettajan tyon
menestyksen edellytyksia. Nislinin  (2016a, 43-44) tutkimus osoittaa
tiimityoskentelyn olevan sekd laadukkaan pedagogisen tyon ettd myos
kasvattajien tiimin jasenten hyvinvoinnin vahvistamisen kannalta merkittavaa.

Osa tutkimuksen haastatelluista varhaiskasvatuksen opettajista tuo esiin
tiimityohon liittyvan myoés mahdollisia ongelmia ja haasteita. Osan kokemuksissa
haasteet eivat kuitenkaan nayttaytyneet taman hetken tiimissa, vaan suurin osa
haastatelluista koki sen hetkisen tiiminsa merkittavaksi voimavaraksi tydssaan.
Standiferin ja Lesterin (2018) tutkimuksessa puolestaan todetaan Y-sukupolvella
olevan vahemman tiimisuuntautuneisuutta kuin aiemmilla sukupolvilla. Heidan
tutkimuksessaan korostetaan, etta mikali Y-sukupolven edustajia on tiimitydssa,
tulisi heidan saada tiimitaidoilleen koulutusta seka mahdollisuuksien mukaan
sijoittua useiden samanikaisten kollegoiden kanssa samaan tiimiin. (Standifer &
Lester 2018, 221-222) Tassa tutkimuksessa ei kartoitettu haastateltujen
varhaiskasvatuksen opettajien tiimin rakennetta tiimin henkildiden ian
nakokulmasta. Tutkimuksessa kuitenkin ilmeni, ettd osa tutkimukseen
osallistuneista varhaiskasvatuksen opettajista tydskentelee toisen
varhaiskasvatuksen opettajan kanssa  samassa  tiimissa. Toisen
varhaiskasvatuksen opettajan kanssa tyoskentely koetaan taman tutkimuksen
mukaan vaikuttavan varhaiskasvatuksen opettajien tydssaan kokemaan
hyvinvointiin positiivisesti. Ranta (2022) pohtii tiimitydhon vaikuttavan aina tiimin
henkilokemioiden. Onkin tarkeda keskustella avoimesti tiimin kesken, jos
henkildkemioista aiheutuu tydhdn kuormittavia tunteita. (Ranta 2022, 13)

Oman tiimin lisaksi varhaiskasvatuksen opettajat nékevat koko tydyhteison
merkityksen tyohyvinvoinnilleen suurena. Varhaiskasvatuksen opettajat

korostavat erityisesti tyOyhteison positiivista ilmapiiria voimavarana tyossaan.
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Nislin (2016a, 43—44) on tutkimuksessaan tehnyt myos huomioita, joiden mukaan
varhaiskasvatustyon keskeisina voimavaroina nahdaan tyOkavereiden tuki ja
arvostus. Taman tutkimuksen haastateltujen varhaiskasvatuksen opettajien
mukaan erilaiset yhteisolliset hetket tyOyhteisdssa seka positiivisuus tyonteon
arjessa tyoyhteison kesken ovat voimavaroja heidan tyOyhteisdissaan. Nakari
(2003, 196) on tehnyt vaitdskirjassaan saman suuntaisia huomioita, joiden
mukaan tyontekijoiden toisilleen tarjoama tuki ja vastuunkanto tyGilmapiirin
luomisesta, ovat tydhyvinvoinnin kannalta merkittavia. Myos Mankan (2012, 115)
mukaan toimivan tyOyhteisdssa vuorovaikutus tyoyhteison jasenten kesken on
avointa ja positiivista seka ryhman toimivuus on yhteisten pelisaantojen kautta
hyvaa.

Tutkimus osoittaa my6s esihenkilon suuren merkityksen varhaiskasvatuksen
opettajan  tyohyvinvointia tarkastellessa. Tutkimukseen osallistuneista
varhaiskasvatuksen opettajista suurin osa koki tutkimuksen teko hetkella olevan
esihenkilonsd voimavarana tyossaan. Esihenkilon merkittavasta roolista on
tehnyt huomioita myds Nislin ym. (2015), joiden tutkimuksessa ilmenee
esihenkilon tuen liittyvan tyontekijoiden stressin saatelyyn seka tiimeissa
tehtavan tyon pedagogiseen laatuun ja nain ollen olevan erittain tarkea
voimavara varhaiskasvatuksen henkilostolle heidan tydssaan. Ukkonen-Mikkola
ja Fonsén (2018, 52) toteavat varhaiskasvatuksen opettajien toivovan
johtajaltaan kuulluksi tulemista seka jaettua johtajuutta. Taman tutkimuksen
haastateltujen varhaiskasvatuksen opettajien huomiot ovat samansuuntaisia;
osan mielesta esihenkilon saatavuus ja tavoitettavuus, esimerkiksi puhelimitse
tai sahkopostilla, on tarkeda, mutta suurimmalle osalle esihenkilon fyysinen
paivittdinen saatavuus ja lasnadolo ei naytellyt niin suurta roolia. Standiferin ja
Lesterin (2018) tutkimuksen mukaan Y-sukupolvi toivoo esihenkildiden
delegoivan heille mahdollisimman paljon vastuuta, jotta heidan mielenkiintonsa
tyota kohtaan sailyisi. Millenniaalit etsivat suurempaa tukea esihenkildiltaan ja
toivovat esihenkildnsa olevan miellyttava seka rehellinen henkild. (Standifer &
Lester 2018, 220-222) Myos taman tyyppiset kuvailut esihenkiléstd nousevat
tassa tutkimuksessa esiin.

Tutkimuksessa yhtena keskeisimpana kuormittavuustekijana
varhaiskasvatuksen opettajan tydssa havaittin henkildkunnan poissaolot.

Kuormittavuutta varhaiskasvatuksen opettajan tydssa aiheuttaa haastateltujen
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mukaan myds tietynlainen resurssien riittamattdmyys esimerkiksi haastavien
lasten kanssa tyOoskennellessa. Tama kuormittavuustekija tunnustetaan myos
esimerkiksi Paanasen ja Tammin (2017, 48-55) tutkimuksessa, jossa selviaa
henkilokunnan sairauspoissaolojen olevan kuormittavuustekija
varhaiskasvatuksen opettajien tyossa.

Tutkimuksen mukaan suurin osa varhaiskasvatuksen opettajista nakee
tulevaisuudessa vaihtavansa mahdollisesti alaa. Kantonen ym. (2020, 268)
toteavat varhaiskasvatuksen opettajien keskuudessa tapahtuvan ammatin
vaihtoa ja liikkkuvuutta keskimaarin saman verran kuin muilla lahialoilla. Kuitenkin
vuonna 2017 tehdyn selvityksen mukaan varhaiskasvatuksen opettajista jopa 39
% harkitsee varhaiskasvatusalalta pois siirtymista (Eskelinen & Hjelt 2017, 40).
Tassa tutkimuksessa seitseman varhaiskasvatuksen opettajaa kahdeksasta
harkitsee varhaiskasvatuksen opettajan tehtavista poistumista jossain kohtaa
tyouraansa. Kuitenkin suurin osa opettajista aikoo jatkaa kasvatusalalla ja osa
kouluttautua lisaa, jotta voi siirtyda muihin tehtaviin kasvatusalalla.
Tilastokeskuksen vuonna 2013 julkaisemasta tydolotutkimuksesta kay ilmi, etta
esihenkilon ja tyontekijoiden hyvat sosiaaliset suhteet nousevat vahvimmaksi
tydopaikkaan sitoutumiseen vaikuttavaksi tekijaksi (Saari & Koivunen 2017, 77).
Tassa tutkimuksessa on tehty vastakkaisia huomioita suurin osa tyopaikan - tai
alanvaihtoa harkinneesta varhaiskasvatuksen opettajasta on tutkijan tulkinnan
mukaan esihenkilonsa toimintaan tyytyvainen mutta silti harkitsee alanvaihtoa
jossain muodossa. Tutkimuksen tulokset ovat saman suuntaisia kuin Syrjan
(2014, 255) huomiot, joiden mukaan Y-sukupolvelle urasuunnittelu tarkoittaa
mielekkaan kokonaisuuden rakentamista tarvittaessa merkittavinkin muutoksin.

Tutkimuksen perusteella ilmenee tydssa koetun hyvinvoinnin merkityksen
olevan haastatelluille varhaiskasvatuksen opettajille kiistaton. Haastattelujen
perusteella iimenee varhaiskasvatuksen opettajien arvostavan myods tyon ja
vapaa-ajan tasapainoa. Vaikka tyd itsessaan koetaan tarkeaksi, tulee sen
haastateltujen mielestd olla mielekastd ja voimavaroja riittdd myds muuhun
elamaan. Pyodria ym. (2017b, 85-86) toteavat Y-sukupolven arvostavan tyota
kaikilla koulutusasteilla yhta paljon kuin aiemmatkin sukupolvet. Kuitenkin tyon
itseisarvoinen tarkeys ja palkan merkitys nayttaytyy Y-sukupolvelle

vahaisempana kuin aiemmille sukupolville.
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6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta on arvioitu tassa luvussa tutkimuksen eettisyyden,
uskottavuuden, puolueettomuuden, siirrettavyyden seka yleistettavyyden
nakokulmista. (Vilkka 2021, 196-198; Tuomi & Sarajarvi 2013, 134-136)
Tutkimuksessa selvitettiin  varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvoinnin
tekijoita jaottelemalla varhaiskasvatustyosta I0ytyvia tyon piirteitd voimavaroihin
ja vaatimuksiin. Kuten Hakanenkin (2011, 51) toteaa, tyon piirteitda voi olla
hankala jaotella pelkastaan tyon voimavaroihin ja vaatimuksiin, koska jaotteluun
liittyy aina myds tyontekijan omaa tulkintaa ja persoonallisuuden piirteitd. Tama
tulee ottaa huomioon myds taman tutkimuksen tulosten luotettavuutta
tarkastellessa.

Tutkimusetiikka maaritellaan  hyviksi tieteellisiksi  kaytannodiksi ja
toimintatavoiksi, joita tutkija noudattaa pyrkimyksendan kestavan tiedon
tuottaminen. Naihin kaytantoihin ja toimintatapoihin sisaltyy myos tutkimuksen
kohteena olevien ihmisten hyva kohtelu. Eettisten kysymysten nahdaan liittyvan
tutkimuksen kaikkiin vaiheisiin laadullisessa tutkimusprosessissa. (Vakimo 2010,
81-82) Tutkimusetiikkaa kasitteena voidaan Kuulan (2011) mukaan kuvata
tutkijoiden ammattietiikaksi, johon kuuluvat tutkijan rooliin kuuluvat eettiset
periaatteet seka normit ja arvot. Se voi my0Os kuvata tieteen sisaisia asioita, kuten
tutkittavien kohtelua ja tieteen seka yhteiskunnan valisia suhteita. (Kuula 2011,
23-25) Tassa tutkimuksessa tutkijan tavoitteena on koko tutkimusprosessin ajan
tuottaa mahdollisimman todenmukaista ja luotettavaa tietoa tutkimastaan
ilmiosta.

Tutkimuksessa  tutkimusmenetelmana  kaytettin  haastattelua, joka
mahdollistaa tutkijalle tarkentavien lisakysymysten teon tarvittaessa. Tama lisasi
osaltaan haastattelun luotettavuus nakdkulmaa. Haastattelu on kuitenkin
vuorovaikutteinen ja ainutkertainen tilanne, jossa tutkija aina vaikuttaa jonkun
verran haastateltavaan. Haastattelu ei mydskaan itsessaan ole toistettavissa
samankaltaisena. Tutkimuksen siirrettavyyttd ja vahvistettavuutta olisikin
saattanut lisata, mikali tutkimus olisi teetetty sahkodisella kyselylomakkeella. (vrt.
Vilkka 2021, 196-198) Haastattelussa nakyviin tulee lisdksi puolueettomuus

nakokulma, jossa tutkija on aina tutkimusasetelman luoja ja tulkitsija.
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Varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvointia tutkiessaan tutkian oma
tyoskentely varhaiskasvatusalalla esihenkilotehtavissa antaa tietynlaisen
nakokulman ja tutkimusasetelman tutkimuksen tekoon. Tutkija pyrki kuitenkin
koko tutkimusprosessin ajan irtautumaan omasta tyoroolistaan ja asettautumaan
ainoastaan tutkijan rooliin. (vrt. Tuomi & Sarajarvi 2013, 135-136)

Tutkimuksessa tutkimuseettisia kysymyksia on pohdittu etukateen erityisesti
tutkimuksen kohderyhmaa valittaessa. Tuomi & Sarajarvi (2013, 136) toteavat
tutkijan olevan laadullisessa tutkimuksessa tutkimusasetelman luoja ja tulkitsija.
Koska tutkimuksen toteuttaja tyoskentelee varhaiskasvatusorganisaatiossa
esihenkilona, toteutettiin tutkimus eri organisaatiossa kuin tutkija itse tyoskenteli.
Nain ollen tutkija koki vaikuttavansa mahdollisimman vahan tutkittavien esiin
tuomiin kokemuksiin. Ennen tutkimuksen toteuttamista tutkija myos arvioi, etta
tutkimukseen osallistuvat henkilot pystyvat antamaan todenmukaisempaa tietoa,
mikali tutkija ei tyoskentele heidan kanssaan samassa organisaatiossa.

Tutkimuksen alussa tutkija kertoi tarkasti tutkimukseen osallistuville
varhaiskasvatuksen opettajille  tutkimuksen  kayttotarkoituksesta  seka
luottamuksellisuudesta. Tutkimukseen osallistuminen oli taysin vapaaehtoista
haastatteluun osallistuneille varhaiskasvatuksen opettajille. Haastattelut
nauhoitettiin ja myds tahan, kysyttiin haastateltavilta suostumus tutkimuksen
alussa. (vrt. Kuula 2011, 99) Tutkimus sisaltaa arkaluonteistakin tietoa ja on
erityisen tarkeaa, ettei muilla henkildilla ole paasya tutkimusaineistoon eika
tutkimuksessa esiin tulleet asiat henkiloidy kehenkaan. Tutkimukseen osallistui
seitseman naista ja yksi mies. Tutkimustuloksia raportoidessaan tutkija kayttaa
haastateltavien nimista sukupuolineutraaleja tunnistetietoja H1, H2, jne., jotta
tutkittavien sukupuoli ei paljastuisi. (vrt. Cohen ym. 2018, 292, Tuomi & Sarajarvi
2013, 131). On tarkeaa huomata, etta haastattelu antaa tutkijalle mahdollisuuden
suunnata tiedonhankintaa tutkimuksen tutkimuskysymysten kannalta
olennaiseen suuntaan. Tutkimuksessa tutkijan pyrkimyksena on ollut hankkia
aineisto siten, ettd tutkija vaikuttaisi mahdollisimman vahan tutkittavien esiin
tuomiin asioihin ja kokemuksiin (vrt. Puusa & Juuti 2020, 106; Virtanen 2006,
170).

Kaikki haastatteluun osallistuneet varhaiskasvatuksen opettajat kokivat
tydhyvinvoinnin itselleen merkityksellisena, joten on syyta pohtia, valikoituiko

tutkimukseen vain aiheen merkittavaksi kokevia varhaiskasvatuksen opettajia.
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Tutkimuksen yleistettdvyyden nakokulmasta yksi haastavimmista asioista on
hyvinvoinninkokemusten  rakentumisen  yksilOllisyys. Nain on  myos
varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvinvointia tutkittaessa.

Tutkimuksessa haastateltin kahdeksaa varhaiskasvatuksen opettajaa.
Tutkimuksen tutkimusotos on siis suhteellisen pieni ja nain ollen tutkimustuloksia
ei voida yleistaa kovinkaan paljoa. Tutkimuksen analyysivaiheessa tuloksissa
havaittiin kuitenkin tiettyja siind toistuvia asioita ja vastauksissa oli myos
havaittavissa yhtalaisyyksia. Naistd tuloksista voidaan siis johtaa joitakin
yleistyksia tutkimuksen tuloksista. Tuloksissa ilmeni myos paljon yksittaisia
asioita, joita tutkijan oli tuloksia raportoidessaan hankalaa kaikkinensa
raportoida. Tutkijan tehtavaksi jaikin pohtia kokonaisuuden kannalta, mitka kaikki
yksittaiset tulokset tulee raportoida. Tutkimuksen tulokset voidaan siis nahda
suuntaa antaviksi tutkimustuloksiksi. Tutkimuksen tulosten luotettavuutta lisaa
kuitenkin se, etta tutkimuksessa haastatellut varhaiskasvatuksen opettajat
tyoskentelivat  kolmessa eri  tyOyhteisdssa. Nain  pyrittin  saada
varhaiskasvatuksen opettajien tydhyvinvoinnin  tekijoista laajempi ja
luotettavampi otanta.

On tarkeaa huomata, ettd laadullisessa tutkimuksessa kaksi tutkijaa ei
koskaan paatyisi tdsmalleen samoihin lopputulemiin, silla jokainen ihminen
havaitsee ja tulkitsee omalla tavallaan. Tutkijan onkin tarkeaa pohtia tutkimuksen
paatteeksi vastaako tutkimus sille asetettuihin kysymyksiin (Puusa & Juuti 2020,
155-156). Taman tutkimuksen aineistoa on tarkasteltu teorian kautta. Tama lisaa
tutkimuksen luotettavuutta, silla nain ollen tulokset eivat perustu tutkijan
arkihavaintoihin vaan nojaavat teoriaan ja siitd nousevaan kasitteistoon.
Tutkimuksen luotettavuutta on pyritty arvioimaan koko tutkimusprosessin ajan
palaamalla tutkimuksen tavoitteisiin ja tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen
luotettavuutta lisaa osaltaan se, etta tutkimuksen tutkimusraportissa on kuvattu

tutkimuksen kulkua avoimesti, tarkasti ja rehellisesti. (vrt. Aaltio & Puusa 2020)

6.3 Johtopaéatokset ja jatkotutkimusaiheet

Tyohyvinvointia on tutkittu viime vuosina erittain paljon. Hyvinvoivan tyontekijan

merkitys tunnustetaan myos varhaiskasvatuksen kentalla laajasti. On kuitenkin
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tunnustettava, ettd asia ei laajasta saamastaan huomiosta huolimatta ole
kaikkialla kunnossa. Nislinin (2016b, 219) mukaan opetusalallakin on tehty viime
vuosina runsaasti tyohyvinvointitutkimusta, mutta varhaiskasvatuksen opettajat
ovat jaaneet naissa tutkimuksissa vahemmistoon. Onkin perusteltua ja tarkeaa
tutkia lisaa juuri varhaiskasvatuksen opettajien tyota ja sen hyvinvoinnin tekijoita.

Tyontekijan hyvinvoinnilla on keskeinen vaikutus tyon laadukkuuden
nakokulmasta. Paananen & Tammi (2017, 56-57) toteavat henkiloston viihtyvan
tyossaan, mikali he kokevat voivansa toteuttaa tyotaan laadukkaasti ja kokee
tyonsa merkitykselliseksi. Nain on myods varhaiskasvatuksessa. Mikali
varhaiskasvatuksen opettajat eivat voi tydssaan hyvin, he eivat voi myodskaan
tarjota lapsille laadukasta pedagogista opetusta ja kasvatusta.

Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella, millaisilla keinoilla Y-sukupolven
varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvoinnin voitaisiin tukea. Jotta asiaa
kyettiin selvittamaan, kartoitettiin varhaiskasvatuksen opettajien
tyéhyvinvoinnintekijoita. Tutkimuksessa saatiin selville paljon
varhaiskasvatuksen opettajien voimavara- ja kuormitustekijoita. Tutkimuksen
perusteella tiimin, tyoyhteison ja esihenkilon merkitys varhaiskasvatuksen
opettajien tyohyvinvoinnin tekijoista nousivat keskeisimmiksi. Kuitenkin taytyy
todeta, ettd suurin osa esiin nousseista tekijdistd voidaan kokea niin
voimavaroiksi kuin vaatimuksiksikin varhaiskasvatuksen opettajan tydssa.
Keskeiseksi huomioksi tutkimuksen perusteella voineekin sanoa tyohyvinvoinnin
tekijoiden olevan tilanne- ja aikasidonnaisia. Tutkimustuloksista voidaan myos
tulkita yksilon persoonan olevan suuri tekija siina, kuinka tydhyvinvoinnin tekijat
kulloinkin koetaan. Nain ollen tutkimuksen perusteella voidaan esittaa, etta kun
tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat tiedossa, niitd tulisi tukea parhaalla
mahdollisella tavalla niin, etta ne kaantyisivat tyon voimavaroiksi vaatimusten
sijaan. Esimerkkind voi nostaa tiimitydbn merkityksen varhaiskasvatuksen
opettajan tydssa. Haastattelussa kaikki nostivat tiimityon tydssaan tarkeaksi
tekijaksi. Tiimitydn onnistumista tulisikin tukea ja mahdollisiin ongelmakohtiin
tiimin toiminnassa tulisi herkasti puuttua, jotta tiimityo tukisi varhaiskasvatuksen
opettajien tyohon liittyvia positiivisia tunteita ja olisi voimavara heidan tydossaan.
Vaikka tyOhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd voidaan erotella teorian tasolla
toisistaan hyvinkin tarkasti, on kuitenkin keskeista huomioida myos eri tekijoiden

vaikutus toisiinsa. Jatkossa olisi myos syyta tutkia, miten varhaiskasvatuksen
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opettajien tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd tuetaan ja minkalaiset tekijat
liittyvat heidan mukaansa hyvaan tiimin, tyOyhteisoon tai johtamiseen.

Tutkimuksessa kohdejoukon rajauksena ja erityisena kiinnostuksen kohteena
olivat Y-sukupolven varhaiskasvatuksen opettajat. Tarkoituksena oli siis selvittaa
juuri Y-sukupolven varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvoinnin kokemuksia.
Kiinnostus tutkimuksen kohdejoukkoon on merkittava, silla Y-sukupolven
varhaiskasvatuksen opettajat ovat vasta tyOuransa alussa, ja heilla tulee
todennakoisesti olemaan edessaan viela useita kymmenia tyovuosia. Olisikin
hyvin tarkeaa tukea heidan positiivisia tydhyvinvoinnin kokemuksiaan, jotta nama
ammattilaiset saataisiin pysymaan varhaiskasvatusalalla pitkaan.
Tutkimustuloksista  yksi  paljon pohdintaa aiheuttava huomio  oli
varhaiskasvatuksen opettajien alanvaihto ajatukset suhteessa tyonsa
voimavaroihin. Tutkimustulosten perusteella voidaan tulkita suurimman osan
opettajista nakevan tyossaan talla hetkella runsaasti voimavaroja mutta silti
harkitsevan alanvaihtoa. Tata voidaan pitaa merkittavana huomiona ja tutkijan
varovaisen tulkinnan mukaan voidaankin olettaa, ettd ehka osittain
varhaiskasvatusalan tyovoimapulassa kyse onkin pikemminkin Y-sukupolven
tavasta suhtautua tyohon ja tyoelamaan. Y-sukupolveen kuuluvat kokevatkin
lisdkouluttautumisen ja elinikdisen oppimisen mielekkaaksi ja nain ollen eivat
ehka pysykaan yhden tydonantajan palveluksessa tai yhdella alalla kovinkaan
pitkaan.

Tutkimusta tehdessa tutkijaa on pohdituttanut myos tyohyvinvoinnin aika - ja
yhteiskuntasidonnaisuutta. Tyoelamaan kohdistuvat muutospaineet
yhteiskunnassamme ravistelevat tyonteon rakenteita, - toimintatapoja ja -
edellytyksia. Tyohyvinvoinnin nakokulmat ja - ilmiét siis nousevat toisaalta
yhteiskunnassamme kulloinkin vaikuttavista ilmidista ja toisaalta yhteiskunnan
tarpeista kasin. Koska nykypaivan tydelamaan virtaa uusia sukupolvia, on heilla
uudenlainen kasitys tyohyvinvoinnista ja sen merkityksesta. Tassa
tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita Y-sukupolveen kuuluvien varhaiskasvatuksen
opettajien tydhyvinvoinnin tekijoista. Varhaiskasvatuksen kentalla tyoskentelee
kuitenkin myds paljon muihin sukupolviin kuuluvia varhaiskasvatuksen opettajia
ja jatkossa olisi tarkeda myos selvittda heidan kokemuksiaan tyohyvinvoinnin
tekijoista. Nain tydelamasta kyettaisiin tekemaan mielekkdampaa sen kaikille

tekijoilleen.
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Mielenkiintoista pohdintaa aiheutti tutkimuksessa esiin noussut tiimitydn
keskeinen vaikutus opettajan tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Tutkija herasi
ajattelemaan ovatko varhaiskasvatuksen kentalla varhaiskasvatusyksikoissa eri
ammattiryhmien  maaritellyt  tehtavankuvat tarpeeksi selkeita, jotta
varhaiskasvatuksen opettajat kykenevat ottamaan pedagogisen opettajan roolin
ja toteuttamaan tehtavaansa sen vaatimalla tavalla. Kiinnostavaa olisikin tutkia
jatkossa, kuinka erilaiset toimintakulttuurit tyOyhteisbissd mahdollistavat
varhaiskasvatuksen opettajan opettajuuden tiimeissa. Mikali varhaiskasvatuksen
opettajat saavat toteuttaa heilta vaadittavaa tehtavaa tiimeissa, myos vaikutus
tyohyvinvointiin on ilmeinen. Tiimeissa tulisi keskustella myds konkreettisesti,
mitd kaikkea pedagogiikka varhaiskasvatuksessa kasittaakaan. Tata ovat
tutkineet myés mm. Kangas ym. (2021) tutkimuksessaan, jossa he avaavat
pedagogisen toiminnan kasitetta. Mielenkiintoista voisi olla jatkossa tutkia myaos,
kuinka hyvin pedagogisen toiminnan kasitteet yhteisesti maaritellaan tiimeissa ja
kuinka naiden kasitteiden yhteinen avaaminen hyddyttaa tiimin toimivuutta.

Tyohyvinvoinnin tutkimusta varhaiskasvatuksen kentalla voisi jatkossa tehda
myos vertailemalla eri ammattisukupolvien kokemuksia hyvinvointiin liittyen.
Tutkimuksen tasolla olisi mielenkiintoista selvittaa, onko eri ammattisukupolviin
kuuluvien varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvoinnin  kokemuksilla
mahdollisesti  eroja. Taman selvittdminen olisi  perusteltua  myos
varhaiskasvatuksen johtamisen nakokulmasta; onhan
varhaiskasvatusyksikoiden johtajilla johdettavanaan paljon tyontekijoita, joiden
tydhyvinvoinnin tekijat voivat olla hyvinkin erilaisia. Ammattisukupolvien
nakokulmasta olisi mielenkiintoista tutkia, onko varhaiskasvatuksen kentalle
muodostumassa tai jo muodostunut uusi neljas ammattisukupolvi, joka kattaa
2010-luvun lopulla uuden varhaiskasvatuslain ja varhaiskasvatussuunnitelman
perusteiden aikaan koulutuksensa saaneet varhaiskasvatuksen ammattilaiset.

Varhaiskasvatuksen opettajan tyd on pedagogisesti vaativaa. Tama vaatimus
ei kuitenkaan ole taysin tasapainossa tyohon liittyvan arvostuksen, saati
palkkauksen kanssa. Tama arvostuksen puute saattaa olla yhteydessa suoraan
varhaiskasvatuksen opettajien suhtautumiseen tyohonsa. Tutkimuksessa ei
selvitetty varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvoinnin kokemuksia tydssaan

kokemaan arvostukseen liittyen. Tama aiheena voisi kuitenkin olla kiinnostava,
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jotta varhaiskasvatuksen opettajien tydon arvostusta saataisiin nostettua
yhteiskunnallisestikin esiin enemman.

Varhaiskasvatuksen tyohyvinvoinnin tutkimuksen merkittavyys on selkeasti
tunnistettavissa, silla alan houkuttelevuutta on lisattdva seka alalle jo
kouluttautuneiden ammattilaisten pitovoimaa alalla vaalittava. Tutkimuksen
loppuun on haluttu nostaa eraan haastatellun lausuma, joka kuvaa hyvin syyta,
miksi varhaiskasvatuksessa tyOhyvinvointin sekda sen tukemiseen ja

edistdmiseen tulee panostaa.

Kyllé& mé& niinku koen, etté jos ois semmonen tydpaikka, missé mé
kokisin et mé en voi hyvin, tai et se tybhyvinvointi on jotenkin heikolla
tasolla, niin kyl mé mieluusti I&htisin etsimé&én toista tyépaikkaa. Kyl se
on sellanen tosi olennainen juttu. (H7)
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