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The purpose of this thesis is to study work-related well-being of early childhood education (ECE)
centre directors and the connection between structures of leadership, such as deputy director
arrangements and the number of staff, to work-related well-being. The changing work of ECE
centre directors and varying structures of leadership have been under discussion in recent years,
but the work-related well-being of ECE centre directors and its connection to structures of
leadership have not been studied. In this thesis, work-related well-being is approached as a
negation through work-related stress.

The research data for the thesis was from the University of Tampere research project called
Early Childhood Education and Care Workforce Wellbeing: Organizational factors and staff-
turnover (VOA). The data was collected with an online survey in the autumn 2022. The survey
was responded by 96 ECE centre directors. The data was analyzed using quantitative research
methods. Analysis methods included a review of descriptive statistics, factor analysis, correlation
analyses, independent samples t-tests and linear regression analyses.

According to the results, ECE centre directors had some work-related stress. Structures of
leadership were in some respects related to the directors’ work-related well-being. The deputy
director resource had no statistically significant link to the managers' work-related stress. In
contrast, the number of staff and ECE centre management experience were linked to work-related
stress. As the number of staff to be managed increased, the work-related stress of early childhood
education centre directors increased. As the early childhood education centre management
experience increased, the directors' work-related stress decreased.

The results of the thesis are in line with previous studies. Based on this paper, the number of
staff being managed is linked to the work-related well-being and work-related stress of the ECE
centre directors. Further research is needed to gain a more comprehensive understanding of the
connection between structures of leadership and organisational factors to work-related well-being
in early childhood education. However, some important observations can be made from this paper
on the work-related well-being of ECE centre directors and structures of leadership. These
considerations can be utilised in the planning and development of early childhood education
management arrangements in municipalities and private early childhood education organisations.
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1 JOHDANTO

Tassa tutkielmassa tutkitaan paivakodin johtajien tyohyvinvointia ja
varhaiskasvatuksen johtamisjarjestelyita seka niiden valista yhteytta. Viime
vuosina varhaiskasvatuksen tyoolot seka varhaiskasvatuksessa tyoskentelevan
henkiloston palkkaus ja hyvinvointi ovat olleet esilld julkisessa keskustelussa.
Suuret ryhmakoot, henkildstopula ja heikko palkkaus seka niiden vaikutukset
alan vetovoimaan ja henkildston jaksamiseen ovat keskusteluissa usein toistuvia
teemoja. lImid liittyy laajempaan yhteiskunnalliseen ja poliittiseen keskusteluun
koskien tyon arvostusta ja resurssien kayttdd. Varhaiskasvatuksessa on
tapahtunut muutoksia niin lainsaadannossa, pedagogista tyota ohjaavissa
asiakirjoissa kuin henkiloston kelpoisuusvaatimuksissa. Muutokset ja niiden
toimeenpaneminen tydllistavat ja kuormittavat paivakodin johtajia (Hjelt & Karila,
2021). Paivakodin johtajien tydssa jaksaminen ja tyohyvinvointi ovat olleet esilla
vahemman, minka takia taman tutkielman aihe on tarkea ja ajankohtainen.
Kiinnostus tutkia juuri paivakodin johtajien tydhyvinvointia nousee myos oman
varhaiskasvatuksen johtamiskokemukseni kautta.

Paivakodin johtajien tyd on jatkuvassa muutoksessa ja erilaisten haasteiden
edessa. Erityisesti lainsaadannén (Varhaiskasvatuslaki, 540/2018) ja
varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden (Opetushallitus, 2022; 2018)
muutokset seka henkiloston saatavuuden haasteet ovat kuormittaneet
paivakodin johtajien ty6td. Varhaiskasvatuksen jarjestdjille ja edelleen
henkilostolle on asetettu useita uusia hallinnollisia velvoitteita, jotka nakyvat
esimerkiksi kirjausvelvoitteiden lisaantymisena. Naista esimerkkeja ovat lapselle
annettavaan tukeen, inklusiivisen varhaiskasvatuksen jarjestamiseen seka tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuuden toteutumiseen liittyvat muutokset. Lisaksi lakiin
kirjattujen ~ varhaiskasvatuksen  henkiloston ja  paivakodin  johtajien
kelpoisuusehtojen muutosten mukaisesti paivakotien henkilostorakennetta on jo
alettu muuttamaan, jotta vuonna 2030 ollaan tavoitellussa tilanteessa, jossa

paivakodin henkilostosta kaksi kolmasosaa tulee olla varhaiskasvatuksen



opettajia tai sosionomeja. Johtajien osalta kelpoisuusehtojen muutos tarkoittaa,
ettda vuodesta 2030 eteenpain paivakodin johtajilla tulee olla kasvatustieteen
maisterin tutkinto ja riittdva johtamistaito.

Paivakodin johtajien tyota lisaavaan, varhaiskasvatuksen haastavaan
henkilostopulaan ei ole tiedossa nopeita ratkaisuja. Varhaiskasvatukseen
osallistuvien lasten maaran ennustetaan kasvavan tulevina vuosina, mika lisaa
henkiloston tarvetta entisestaan (Rusi ym., 2021). Lisaksi elakoitymisen myota
varhaiskasvatusalalta poistuu suuri maara opetus-, kasvatus- ja hoitohenkilost6a
vuoteen 2030 mennessa (Rusi ym., 2021). Varhaiskasvatuksen opettajat
kuuluvat eniten tyovoimapulasta karsiviin ammatteihin Suomessa (Tuomaala,
2024). Haasteita varhaiskasvatuksen opettajien rekrytoinnissa oli jo vuonna
2017, kun varhaiskasvatuksen johtotehtavissa toimivilta kysyttin mihin
ammattiryhmiin kelpoisen henkiléston puute kohdistuu eniten (Eskelinen & Hjelt,
2017). Pula kelpoisista opettajista haastaa paivakodin johtajien tyéta. Opettajan
tehtavassa toimivat epapatevat tyontekijat tarvitsevat paljon tukea pedagogisen
toiminnan suunnittelemiseen ja toteuttamiseen lapsiryhmassa (Roponen ym.,
2024), mutta johtajalla ei valttamatta ole mahdollisuutta antaa riittdvaa tukea
laajan johtamiskokonaisuuden ja suuren henkilostomaaran vuoksi.

Paivakodin johtajien johtamiskokonaisuudet ovat vaihtelevia ja moninaisia.
Johdettavaan kokonaisuuteen saattaa kuulua useita paivakoteja ja
palvelumuotoja. Vuonna 2017 tehdyn selvityksen mukaan noin kolmanneksella
kyselyyn vastanneista johtajista oli johdettavana useita paivakoteja ja yli puolella
vastaajista oli johdettavana monimuotoinen palvelukokonaisuus (Eskelinen &
Hjelt, 2017). Johtamiskokonaisuuteen kuuluvan johdettavan henkildston maara
vaihtelee my0s. Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen (Karvi) tekeman
selvityksen mukaan reilulla neljasosalla paivakodin johtajista on alaisia yli 30,
alaisten maaran keskiarvon ollessa 24 (Siippainen ym., 2021). Vaihtelevuutta
I6ytyy myos johtamiskokonaisuuksien vara- tai apulaisjohtamisen rakenteista.
Noin neljasosalla Karvin kyselyyn vastanneista paivakodin johtajista ei ollut vara-
tai apulaisjohtajaa ollenkaan ja niilla, joilla oli yksi tai useampi varajohtaja,
varajohtajan tehtaviin kaytettavissa oleva aika vaihteli alle 10 ja 100 prosentin
valilla kuukauden kokonaistyoajasta (Kuusiholma-Linnamaki ym., 2023).

Paivakodin johtajien tydnkuva on laaja. Eniten aikaa vievana ja tarkeimpana

osa-alueena johtajat pitavat henkiléstdjohtamista (Hujala & Eskelinen, 2013).



Muita johtamisen osa-alueita ovat pedagoginen, palvelu-, paivittais-, talous-,
verkosto- ja muutosjohtaminen. Pedagogista johtamista on myods pidetty
tarkeana kokonaisuutena paivakodin johtamisessa (Hujala & Eskelinen, 2013) ja
viimeaikaisten lakimuutosten myota varhaiskasvatustyon pedagoginen puoli
onkin alkanut vahvistua (Kupila ym., 2023). Monet johtajat kuitenkin kokevat, etta
hallinnollisten tyotehtavien korostuessa pedagogiikan johtamiselle ei jaa
riittavasti aikaa (Fonsén, 2014; Siippainen ym., 2021). Ajan jakaminen
henkiloston johtamisen, pedagogiikan johtamisen ja muiden tehtavien valille
vaatii tarkkaa suunnittelua ja tehtavien priorisointia. Johtajalle saattaa tulla uusia
hoidettavia tehtavia nopealla aikataululla, jolloin tyon pirstaleinen luonne nakyy
(Hujala & Eskelinen, 2013). Tyon pirstaleisuus seka ajan ja tyon hallinnan tunteen
puute ovat nousseet esiin paivakodin johtamisen haasteina (Hujala & Eskelinen,
2013; Soukainen, 2015). Johtajien omat odotukset Ilaadukkaan
varhaiskasvatuksen toteuttamisesta ja kehittamisesta seka henkiloston
johtajuudelle asettamat odotukset altistavat johtajat stressille (Kupila ym., 2023).
Tyohyvinvoinnin nakokulma olisikin tarkea muistaa maariteltdessa paivakodin
johtajien tyotehtavia ja johtamiskokonaisuuksia.

Varhaiskasvatuksen henkiloston ja johtajien tyohyvinvointi ovat sidoksissa
toisiinsa. Varhaiskasvatustyd on vaativaa ja monipuolista (Ylitapio-Mantyla ym.,
2012) ja henkilostd on sitoutunutta ja motivoitunutta tydhonsa (Nislin ym., 2016).
Henkildston ja lasten hyvinvointi on kietoutunut tiiviisti yhteen (Cumming & Wong,
2019). Paivakodin johtajilla on suuri rooli henkiléston seka lasten hyvinvoinnin
mahdollistumisessa (Bosire ym., 2023) seka paivakodin positiivisen
tunneilmapiirin luomisessa ja yllapitamisessa (Zinsser ym., 2016). Paivakodin
johtajan tyontekijoilleen antama sosiaalinen tuki on keskeinen tyohyvinvointia
seka laadukkaampaa pedagogista tyota positiivisesti lisaava tekija (Nislin ym.,
2015). Johtajien hyvinvointi on yhteydessa johdettavan yhteisén hyvinvointiin.
Tyohonsa tyytyvaisilla ja varhaiskasvatukseen sitoutuneilla paivakodin johtajilla
on positiivista vaikutusta henkiloston tyotyytyvaisyyteen ja myonteista
tydskentelyilmapiiria edistaviin tydntekijoihin (Zinsser & Curby, 2014). Vaikutus
on myos painvastainen, hyvin toimivalla yhteistyolla ja tyoilmapiirilla on
positiivinen yhteys paivakodin johtajan tyotyytyvaisyyteen. Tyohyvinvoinnin
positiivisen ilmentyman, tydn imun onkin huomattu siirtyvan ja tarttuvan

tyontekijalta toiselle ystavallisen ja huomaavaisen kayttaytymisen valittdmana



(Perhoniemi & Hakanen, 2013). Johtajien heikko tydhyvinvointi ja tydssaan
kokema stressi taas liittyi negatiivisesti tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja
stressikokemuksiin (Skakon ym., 2010). Rehtorin kokema tyOstressi siirtyi
opettajille ja palautui sitten takaisin rehtorille aiheuttaen lisda stressia (Westman
& Etzion, 1999). Johtajan kokeman tyOperaisen stressin tiedetaan siis olevan
yhteydessa johdettavaan yhteisdon ja sen jaseniin.

TyoOperaisellda stressilla voi olla yhteys myods yksilon terveyteen ja
toimintaan.  TyOperdisen  stressin  tiedetaan  oireilevan  tyypillisesti
hermostuneisuutena, ahdistuneisuutena ja nukkumisvaikeuksina (Manka &
Manka, 2023). Rehtoreiden tydstressilla todettiin olevan positiivinen yhteys
tyduupumukseen (Tikkanen ym., 2017). Tyduupumuksen lisaksi tyOperaisella
stressilla voi olla myos toisenlaisia vaikutuksia. Pitkittyessaan stressi voi johtaa
erilaisiin terveyshaittoihin, kuten masennukseen, unettomuuteen, sydan- ja
verisuonitauteihin seka tuki- ja liikuntaelinten sairauksiin (Juvani, 2019). Stressi
voi vaikuttaa myos terveyteen liittyviin  kayttadytymismalleihin, kuten
epaterveelliseen ruokavalioon, alkoholinkayttoon ja tupakointiin, joilla taas on
suora vaikutus terveyteen (Lease ym., 2019). Stressista johtuvat lyhyen aikavalin
emotionaaliset stressireaktiot voivat ilmeta artyneisyytena ja turhautuneisuutena
kognitiivisten stressireaktioiden, kuten keskittymiskyvyn heikkenemisen ja
tydmuistin ongelmien, ohella (Juvani, 2019). Tydperaisella stressilla voidaan siis
todeta olevan yhteys moniin asioihin niin tyossa kuin yksityiselamassa. Tassa
tutkielmassa paivakodin johtajien tyohyvinvointia tarkastellaan juuri tyoperaisen
stressin kautta.

Tutkielma etenee siten, ettd seuraavassa luvussa esitelldan teoreettinen
vitekehys ja tydhyvinvoinnin, erityisesti paivakodin johtajien kokeman
tyOperaisen stressin tamanhetkinen tutkimuksellinen tila. Aiemmissa
tutkimuksissa esiin tulleiden organisatoristen tekijoiden ja johtamisjarjestelyiden
yhteytta tyohyvinvointiin tarkastellaan seuraavan luvun lopussa. Teoriaosuuden
jalkeen kerrotaan tutkielman tarkoitus ja tutkimuskysymykset, jotka ovat
muotoutuneet teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Menetelmaluvussa kuvaillaan
tutkielman toteutus, aineisto, mittarit ja analyysimenetelmat. Tutkielmassa
kaytettyjen menetelmien avulla tarkastellaan paivakodin johtajien kokemaa
tyoperaista stressida ja varhaiskasvatuksen johtamisjarjestelyiden yhteytta

stressiin. Luvussa 5 esitellaan tutkimustulokset. Pohdintaosiossa tarkastellaan



tutkimustuloksia tarkemmin ja verrataan niita aikaisempien tutkimusten tuloksiin.
Lisaksi kasitellaan tutkielman luotettavuuteen ja eettisyyteen liittyvia kysymyksia.

Viimeisena esitellaan johtopaatoksia ja yhteenvetoa tutkimuksesta.
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2 JOHTAJIEN TYOHYVINVOINTI JA
VARHAISKASVATUKSEN
JOHTAMISJARJESTELYT

2.1 Tybhyvinvointi ja tybperéinen stressi

Hyvinvointi on aina subjektiivinen kokemus. Hyvinvointi voidaan nahda
kokonaisuutena, jossa I0ytyy tasapaino fyysisten, psykologisten ja sosiaalisten
resurssien ja haasteiden valillda (Dodge ym., 2012). Tassa tutkielmassa
hyvinvointi nahdaan yksilollisena kokemuksena omasta tilasta ja tasapainosta
naiden resurssien ja haasteiden valilla. Taman tutkielman tarkempi huomio
kiinnittyy tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan subjektiivista kokemusta
hyvinvoinnista, joka kohdistuu tyohon (Orsila ym., 2011). Tyohyvinvointi ei
rajaudu pelkastaan tyohon, tydpaikkaan, tyon sosiaalisiin suhteisiin tai yksilon
terveydellisiin tekijoihin, vaan siihen vaikuttaa myos tyontekijan yksityiselaman
moninaiset tekijat (Nislin ym., 2016).

Kun ty6hyvinvointia lahestytaan subjektiivisena kokemuksena, sita voidaan
tarkastella seka positiivisesta etta negatiivisesta nakokulmasta. Tyohyvinvoinnin
positiivisia ilmentymia ovat esimerkiksi tyotyytyvaisyys ja tyohon sitoutuminen.
Muita tyohyvinvointiin liitettavia kasitteita ovat tyomotivaatio, tydn mielekkyys,
tydssa viihtyminen ja jaksaminen. Tyohyvinvointia maaritellddn kuitenkin
tyypillisemmin negatiivisten ilmentymien, kuten stressin, uupumuksen,
ahdistuksen ja tydperaisen masennuksen, kautta (Orsila ym., 2011; Laine ym.,
2016). Myds varhaiskasvatuksen henkildston hyvinvointia koskeva tutkimus on
laajemman tydhyvinvointitutkimuksen tavoin keskittynyt hyvinvoinnin negatiivisiin
nakokulmiin, kuten stressiin, uupumukseen ja loppuun palamiseen (Jones ym.,
2019). Tama tutkielma kiinnittyy samaan perinteeseen lahestymalla

tyohyvinvointia negaationa tyoperaisen stressin kautta.
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TyOperaisen stressin ajatellaan helposti olevan pelkastaan tydhyvinvoinnin
negatiivinen ilmentyma, vaikka stressilla voi olla negatiivisten vaikutusten lisaksi
positiivisia seurauksia. Tydsta syntyva positiivinen paine muodostuu tekijoista,
jotka kehittavat tyontekijaa ja tarjoavat mahdollisuuksia aikaansaamiselle
(Manka, 2015). Tallaisia tekijoita voivat olla merkitykselliset tavoitteet, tyon
moninaisuus ja vastuu, jota tuetaan. Tyosta saatava positiivinen paine ja stressi
ovat siis tarpeellisia kaikille sopivassa maarin, silla ne edistavat tyohyvinvointia.
Tyohyvinvointia heikentavien tekijoiden aiheuttama paine taas vaikuttaa
tydsuoritukseen negatiivisesti (Manka, 2015).

Hyvinvointi tydossa koostuu siis tyon voimavaroista ja tyohon liittyvista
vaatimuksista seka niiden valisesta suhteesta. Tyovaatimukset voivat olla tydhon
littyvad emotionaalista kuormitusta, suurta tydn maaraa, aikapainetta ja liittya
myos tydn ja yksityiselaman yhteensovittamiseen (Schaufeli ym., 2009).
Vaatimukset tyossa eivat valttamatta ole negatiivisia, mutta voivat muuttua
stressaaviksi, jos vaatimusten tayttaminen edellyttda tyontekijaltd suuria
ponnisteluja (Sonnentag & Zijlsta, 2006). Stressia syntyy, kun ihminen reagoi
kuormittaviin tekijoihin ja hanen voimavaransa ovat koetuksella tai vahissa
(Manka, 2015). Esimerkiksi tydon vaatimusten ja voimavarojen mallin (Job
Demands-Resources model JD-R) mukaan tyon voimavarat ja vaatimukset
voivat johtaa erilaisiin hyvinvointipolkuihin. Tydon voimavaroista kaynnistyva
motivaatiopolku johtaa tyohon sitoutumiseen ja hyvaan suorituskykyyn, kun taas
tyon vaatimuksiin littyva terveyden heikkenemisen polku voi johtaa
tyduupumukseen ja terveydellisiin ongelmiin (Bakker & Demerouti, 2007).

Hyvinvointipolut johtavat positiivisiin  tai  negatiivisiin  hyvinvoinnin
ilmentymiin. Tyohon sitoutumista voidaan kuvata tyon imun kasitteella, joka
kuvaa positiivista tunnetilaa, jota luonnehtii tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen (Hakanen, 2004). Tydn imu juontuu tydn voimavaroista eli tyon
fyysisista, psykologisista, sosiaalisista ja organisaatioon liittyvista piirteista, jotka
auttavat vahentamaan tydssa koettuja vaatimuksia (Bakker & Demerouti, 2017).
Tybuupumus on oireyhtyma, jota luonnehtii henkinen vasymys, kyynistyminen
ty6tad kohtaan ja heikentynyt ammatillinen itsetunto (Schaufeli & Bakker, 2004).
Tybuupumus syntyy pitkittyneen tydstressin  seurauksena tydntekijan

voimavarojen ehtyessa vahitellen (Demerouti ym., 2001).
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Tyohyvinvointiin liittyvia tutkimuksia on tehty melko laajasti. Viime vuosina
myo0s varhaiskasvatuksen henkiloston tyohyvinvointiin on kiinnitetty enenevassa
maarin tutkimuksellista huomiota, vaikka aiemmin varhaiskasvatuksen
henkiloston tyohyvinvointiin liittyva tutkimus on jaanyt melko nakymattomaksi
lasten  hyvinvoinnin  korostumisen rinnalla (Cumming ym., 2020).
Varhaiskasvatuksen henkiloston tyohyvinvointitutkimuksissa hyvinvointi on usein
kuitenkin jaanyt maarittelematta, jolloin hyvinvoinnin sijaan tarkastellaankin tyon
stressitekijoita (Wong ym., 2023). Varhaiskasvatuksen kontekstissa tehtava
hyvinvoinnin  kasitteellistaminen onkin tarkeaa, jotta tyohyvinvoinnin
kokonaisvaltaista tutkimista voidaan edistaa. Varhaiskasvatuksen henkiloston
tydhyvinvoinnin monimutkaisuuden (Nislin, 2016) johdosta kontekstuaalisten,
suhteellisten, systeemisten ja diskursiivisten vaikutusten ymmartaminen
yksilollisten tekijoiden rinnalla auttaa loytamaan keinoja tukea ja kehittaa
tydhyvinvointia (Cumming, 2017). Viimeisimmissa tutkimuksissa onkin suunnattu
kohti tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaista tutkimista ja mittareiden kehittamista,
jolloin saadaan kattavasti tietoa henkiloston fysiologisesta ja psykologisesta
hyvinvoinnista ja pystytaan vertailemaan tulevaisuudessa tutkimusten valisia
tuloksia (Wong ym., 2023).

Kasvatus- ja koulutusalalla tydskentelevien johtajien tydhyvinvoinnista
tiedetdan jonkun verran. Tulokset eivat kuitenkaan ole yhdenmukaisia
keskenaan. Irlannissa peruskoulun jalkeisten oppilaitosten johtajista lahes puolet
koki paljon stressia tydssaan (Burke ym., 2022), kun taas Suomessa tehdyn
tutkimuksen mukaan rehtorit kokivat suhteellisen vahan tydstressia ja
tyduupumusta (Tikkanen ym., 2017). Stressin on todettu olevan vaistamaton osa
rehtorin tyota (Mahfouz, 2020), mutta sen maara vaihtelee riippuen kansallisesta
ja koulukohtaisesta kontekstista.

Paivakodinjohtajien ~ tyOhyvinvoinnista on  olemassa  hajanaista
tutkimustietoa. Tydperainen stressi kuuluu myos paivakodin johtajan elamaan
(Bge ym., 2023; Elomaa ym., 2020; Wong & Cheuk, 2005), mutta sen
esiintyvyydesta on vain vahan tietoa. Suomessa tehdyssa tutkimuksessa hiukan
yli puolet vastaajista koki jonkin verran stressia (Elomaa ym., 2020), kun
Uudessa-Seelannissa tehdyssa tutkimuksessa kolmasosa vastaajista arvioi
itsensa erittdin stressaantuneiksi (Radford, 2020). Norjassa tehdyissa

tutkimuksissa todetaan stressikokemusten olevan yleisia paivakodin johtajille
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erittelematta kuitenkaan tarkemmin vastaajien stressiin liittyvia tasoja ja maaria
(Kristiansen ym., 2021; Boe ym., 2023). Saksassa tehdyn tutkimuksen mukaan
paivakodin johtajat kokevat enemman tyOperaistd stressia, mutta ovat
sitoutuneempia tyohonsa kuin varhaiskasvatuksen kasvatusty0ssa oleva
henkilostd (Schreyer & Krause, 2016). Paivakodin johtajien tiedetaan siis
kokevan stressia tydossaan, joten seuraavassa tarkastellaan millaiset tekijat ovat

yhteydessa stressiin.

2.2 Organisatoristen tekijoiden ja johtamisjarjestelyiden yhteys
tybhyvinvointiin ja tyéperéiseen stressiin

2.2.1 Tyohyvinvointiin ja tyoperaiseen stressiin yhteydessa olevat tekijat

Kasvatus- ja opetusalan henkiloston ja johtajien tydoloista seka stressia
aiheuttavista tekijoista on saatu tietoa tutkimusten kautta. Monet tydhyvinvointia
edistavat tekijat ovat samoja, joiden puute haastaa tyohyvinvointia.
Varhaiskasvatuksessa ty0 lasten kanssa koetaan motivoivaksi ja palkitsevaksi
(Nislin ym., 2016) seka innostavaksi ja haastavaksi (Cumming ym., 2021). Tyd
itsessdan ja vuorovaikutus lasten kanssa ovat suurimmat tydntekijoiden
tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat (Jorde-Bloom, 1988). Varhaiskasvatuksen
henkildston tydhyvinvointi on tiiviisti yhteydessa lasten hyvinvointiin (Hall-Kenyon
ym., 2014). Tunnepitoinen tyo lasten kanssa koetaan vaativaksi, mutta se tarjoaa
tydntekijoille myds tyydytysta ja onnistumisen kokemuksia (Nislin, 2016). Monet
tyohyvinvointia haastavat ja kuormittavat tekijat tulevat lasten kanssa tehtavan
tyon ulkopuolelta. Varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvointia vaarantavat
erilaiset tyOstressia aiheuttavat tekijat, kuten runsas kirjaamis- ja
dokumentointityo, konfliktit tydkavereiden kanssa seka lasten
kayttaytymishaasteet (Kwon ym., 2021). Tyooloilla on todettu olevan suuri
merkitys varhaiskasvatuksen opettajien tydhyvinvoinnille (Schreyer & Krause,
2016; Jeon ym., 2018). Tydn organisointiin liittyvat haasteet ja koulutetun
henkiloston puute ja vaihtuvuus kuormittavat varhaiskasvatuksen opettajia
(Kangas ym., 2022). Tydsta saatavat resurssit tasapainottavat tyén vaatimuksia.
Sosiaalinen tuki esihenkil6ltd ja kollegoilta on todettu merkittavaksi tyon
voimavaraksi (Nislin, 2016). Tydhon liittyva autonomia, kehittymismahdollisuudet

14



ja palaute ovat myoOs tyosta saatavia resursseja, jotka voivat puskuroida tydn
vaatimuksia (Schaufeli ym., 2009). Tyéskentelyilmapiirilla (Orsila ym., 2011) seka
tyoyksikossa vallitsevalla toimintakulttuurilla (Ukkonen-Mikkola & Fonsén, 2018)
on todettu olevan yhteys varhaiskasvatuksen henkiloston tyohyvinvointiin ja tyon
mielekkaaksi kokemiseen.

Varhaiskasvatuksen henkildoston kokemukset tyooloista ja hyvinvoinnista
tydssa vaikuttavat myos paivakodin johtajan tyohon ja saattavat aiheuttaa
stressia, jos johtajalla ei ole mahdollisuuksia vaikuttaa niihin. Monissa
varhaiskasvatusta koskevissa tutkimuksissa paivakodin johtajat sisallytetaan
varhaiskasvatuksen henkilostoon eika heita kasitella omana ryhmanaan, vaikka
johtajien tydhyvinvointia olisi tarpeen tarkastella erillisena tarkastelukohteena
(White, 2023). Siksi taman tutkielman aihe keskittyy juuri paivakodin johtajien
tyohyvinvointiin ja siihen yhteydessa olevien tekijoiden tarkasteluun.

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja tyoperaista stressia aiheuttavia
tekijoita on tutkittu erilaisilla menetelmilla ja mittareilla. Rehtoreiden ja paivakodin
johtajien tyohyvinvointia on mitattu paasaantoisesti valmiita mittareita
sisaltaneilla kyselytutkimuksilla, joita on analysoitu seka kvantitatiivisin etta
kvalitatiivisin menetelmin, mutta my0s haastattelu- ja havainnointiaineistoa on
keratty. Kyselytutkimusten avoimien kysymysten kautta vastaajien itse
ilmoittamat stressin syyt mahdollistavat syvemman kasityksen saamisen stressia
aiheuttavista tekijoista (Elomaa ym., 2023). Kattavan kokonaiskasityksen
saamiseksi onkin tarkeaa tutkia tyohyvinvointia erilaisilla tutkimusmenetelmilla,
vaikka tassa tutkielmassa kaytetaan pelkastaan kvantitatiivisia menetelmia.

Tyomaaran ja vaatimusten kasvaessa rehtoreiden ja paivakodin johtajien
on todettu kokevan enemman stressia tydossaan (Elomaa ym., 2023; Radford,
2020). Kuitenkin suuren osan tyostressia kokevien rehtoreiden on myds todettu
olevan tyytyvaisia tyohonsa, mika saattaa johtua tyOperdisen stressin ja
tyotyytyvaisyyden monimutkaisesta suhteesta (Darmody & Smyth, 2016) ja
tydstressin positiivisista ja negatiivisista vaikutuksista. Paivakodin johtajien
kokema tyostressi taas oli yhteydessa heikompaan tyotyytyvaisyyteen ja
suurempiin negatiivisiin tunteisiin (Wong & Cheuk, 2005). Tutkimusten eridvat
tulokset viittaavat johtajien tydn monimutkaisuuteen ja tydstressin erilaisiin

yksildllisiin vaikutuksiin.
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TyOperaista stressia selittavia tekijoita on paivakodin johtajien ja
rehtoreiden tyossa useita. Rehtoreiden kokeman stressin merkittavimpia
aiheuttajia ovat suuri tyomaara (Elomaa ym., 2023), tyohon liittyva aikapaine
(Hancock ym., 2019), tydolot (Mahfouz, 2020) seka sisadiset etta ulkoiset
ihmissuhteisiin liittyvat asiat, kuten suhteet opettajiin, oppilaisiin ja vanhempiin
(Burke ym., 2022). Paivakodin johtajien stressitekijoitd ovat hallinnollisten
tehtavien suuri maara ja ajan puute, toisten johtamiseen liittyvat nakokohdat,
muutoksen hallinta ja sosiaalisen tuen puute (Kristiansen ym., 2021; Radford,
2020; Elomaa ym., 2020). Moninaiset tehtavat ja vastuut seka nopeaa reagointia
vaativat tilanteet aiheuttavat johtajille kasaantuvaa stressia, jossa yksi
stressitilanne johtaa toiseen tuoden lisastressia (Hancock ym., 2019).

Tassa tutkielmassa tarkastellaan myoOs johtamiskokemuksen yhteytta
tyOperaiseen stressiin, silla ialla ja kokemuksella on todettu joidenkin tutkimusten
mukaan olevan yhteys johtajien seka varhaiskasvatuksen henkiloston
tydhyvinvointiin. Rehtorin tyon alkuvaiheessa olevilla nuoremmilla johtajilla
stressitaso oli korkeampi kuin pidempaan tyoskennelleilld (Darmody & Smyth,
2016). Mielenkiintoista kyseisessa tutkimuksessa on, ettad stressin todettiin
vahentyvan viiden vuoden kokemuksen jalkeen ja jalleen lisaantyvan kymmenen
vuoden rehtorin tyon jalkeen. Vastaavasti tyotyytyvaisyys vaihteli kokemuksen
mukaan. Juuri aloittaneet rehtorit olivat tyytyvaisimpia tydhonsa, kun taas
pidempaan tydskennelleet tyytymattdmampia tyéhonsa (Darmody & Smyth,
2016). Varhaiskasvatuksen henkilostda koskevassa tutkimuksessa pitkalla
tydkokemuksella taas todettiin olevan yhteys alhaiseen loppuun palamiseen ja
korkeaan sitoutumiseen (Nislin, 2016; Kumpulainen ym., 2023). Nuoret johtajat
saattavat myods kokea vahattelya joidenkin opettajien taholta nuoren ikansa takia
(Mahfouz, 2020), mika vaikuttaa heikentavasti johtajien tydhyvinvointiin. lan ja
kokemuksen vaikutuksesta rippumatta stressikokemukset ovat aina yksilollisia,
ja ne liittyvat tydkontekstiin seka strategioihin, joita johtajat kayttavat torjumaan
stressin vaikutuksia (Tikkanen ym., 2017). TyOperaista stressia aiheuttavien
tekijoiden kanssa onkin hyva tarkastella stressia puskuroivia tekijoita, silla niilla
on laheinen yhteys toisiinsa johtajien tyossa.

Johtajilla on kaytossaan erilaisia menetelmia ja keinoja, joilla he vahentavat
tydhon liittyvan stressin negatiivisia vaikutuksia ja parantavat tydhyvinvointiaan.

Sosiaalinen tuki ja keskustelu sekd samaa ty6ta tekevien kollegoiden etta tydn
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ulkopuolisten laheisten ja ystavien kanssa on merkittava stressin hallinnan
saatelykeino johtajille (Elomaa ym., 2023; Radford, 2020). Itsestaan
huolehtiminen, liikunta, harrastukset ja terveelliset elamantavat ovat myos
keinoja selviytya paivittaisista stressitekijoista (Mahfouz, 2020; Radford, 2020).
Oman tyon ja itsensa johtamiseen seka tydon hallintaan liittyvat toimet ovat
johtajien kaytdssa olevia stressinsaatelystrategioita (Elomaa ym., 2020; Elomaa
ym., 2023). Tyossa itsensa johtamiseen liittyy tyon priorisointi ja organisointi seka
tyopaivien pitaminen kohtuullisen pituisina (Elomaa ym., 2020). Tyokaluja
stressin  kasittelyyn ja vahentamiseen on kehitetty lisaksi johtajien
oppimisyhteisdjen kautta, joissa johtajat paasevat keskustelemaan, jakamaan
kokemuksia ja yhdistamaan arjen haasteita johtamisen teoriaan (Bge ym., 2023;
Hancock ym., 2019). Kaiken kaikkiaan johtajat ovat tietoisia stressia
puskuroivista stressinsaatelystrategioista, mutta heilla ei ole valttamatta aikaa
kayttaa niita (Mahfouz, 2020; Hancock ym., 2019).

2.2.2 Organisatoriset tekijat ja johtamisjarjestelyt paivakodin johtajien
stressin selittajina

Tyohyvinvointiin vaikuttavat yksilon sisadisten tekijoiden lisdksi ulkopuolelta
tulevat tekijat. Yksilon sisaisia psykologisia tekijoita voidaan kutsua
psykologiseksi paaomaksi ja siihen kuuluvat esimerkiksi sitkeys, toiveikkuus,
itseluottamus ja optimismi (Manka, 2015). Yksilon ulkopuolelta tuleviin tekijoihin
yksilolla itselladn on vahemman mahdollisuuksia vaikuttaa. Yksilon ulkopuolelta
vaikuttavia tekijoita ovat tyokonteksti ja tyOymparistd seka tyopaikan
ihmissuhteet, johtaminen ja tyonantajapolitikka (Laine, 2013). Useiden
vuosikymmenten tyohyvinvointitutkimuksessa on tunnistettu organisatorisia
riskitekijoita, joilla on todettu olevan yhteys tydhyvinvointiin. Kuormittava
tydmaara on yksi keskeisista tyduupumusta aiheuttavista tekijoista (Maslach &
Leiter, 2017). Samat tutkijat ovat ldytaneet myos vaikutusmahdollisuuksien,
ammatillisen autonomian, kaytdossa olevien resurssien, palkitsemisen,
tydyhteison sosiaalisen tuen, paatoksenteon oikeudenmukaisuuden ja arvojen
yhteyden uupumukseen ja loppuun palamiseen (Maslach & Leiter, 2017).
Tyojarjestelyilla ja tyoolosuhteilla voidaan siis todeta olevan yhteys
tydhyvinvointiin. Organisaatioiden kontekstista tehty tutkimus viittaakin siihen,
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ettd organisaatioiden rakenteellisilla ominaisuuksilla ja kaytanndilla on
tyontekijoiden ja johtajien hyvinvointia edistava vaikutus ja yhteys organisaation
parempiin tuloksiin (Logan ym., 2020). Varhaiskasvatuksessa organisatoristen
tekijoiden yhteytta tyohyvinvointiin on tutkittu vahemman, joten huomion
kKiinnittaminen myos varhaiskasvatusorganisaatioiden tyoymparistoihin ja
olosuhteisiin parantaisi todennakoisesti organisaation kokonaistuloksia ja
henkiloston tyohyvinvointia (Bloechliger & Bauer, 2016). Naista syista tassa
tutkielmassa keskitytdan tyohyvinvoinnin tarkasteluun organisatoristen tekijoiden
nakokulmasta.

Varhaiskasvatuksen henkiloston ja paivakodin johtajien tyohyvinvointiin
yhteydessa olevista organisatorisista tekijoista tiedetaan siis vain vahan. Yleisesti
varhaiskasvatustydssa stressiin ja loppuun palamiseen vaikuttavia tekijoita ovat
tyon ylikuormitus, roolien epaselvyys, huono palkka seka varhaiskasvatuksen
henkiléstdon alhainen ammatilinen asema (Jones ym., 2019). Monet
varhaiskasvatuksen tyohyvinvointia koskevat tutkimukset ovat kuitenkin
keskittyneet tarkastelemaan yhta tai muutamaa hyvinvoinnin ulottuvuutta (Kwon
ym., 2021) usein yksildllisestd nakdkulmasta (Cumming, 2017). Tassa
tutkielmassa varhaiskasvatuksen opetus- ja kasvatushenkiloston seka
paivakodin johtajien tydhyvinvointia lahestytdan kokonaisvaltaisen mallin
(Cumming & Wong, 2019) kautta, jossa tyohyvinvointi nahdaan dynaamisena
tilana, johon vaikuttavat yksilolliset, organisaation ja tydympariston tekijat seka
poliittinen konteksti, jossa seka yhteiskunnan etta paikallisella tasolla toimitaan.

Viime vuosikymmenten hallinnollisten muutosten my6td  kuntien
paatosvallan lisdantyessa taloudellisuuden ja tehostamisen toimet ovat saaneet
jalansijaa myos kasvatus- ja opetusalalla. Varhaiskasvatukseen ovat
vaikuttaneet kasvavat tehokkuus- ja laatuvaatimukset, joiden parissa paivakodin
johtajat kamppailevat (Hjelt & Karila, 2021). Taytté- ja kayttdasteisiin liittyvat
tavoitteet seka ryhmakoon maarittamisessa kaytettava aikuisten ja lasten valinen
suhdeluku ovat esimerkkeja taloudellisuuteen ja tehokkuuteen liittyvista
tunnusluvuista. Tehokkuuden tavoittelu on nakynyt varhaiskasvatuksen
henkiloston tydossa esimerkiksi suurena lapsimaarana suhteessa aikuisiin seka
henkiloston poissaolojen takia toiminnan akillisina muutoksina ja vaihtuvina
ulkopuolisina sijaisina, joilla kaikilla on yhteys tyon kuormittavuuden

kokemukseen (Paananen & Tammi, 2017) ja sita kautta tyOperaiseen stressiin.
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Paivakodin johtajat tasapainoilevat laadukkaan toiminnan mahdollistamiseksi
tarvittavien riittavien resurssien ja tehokkaan palvelun jarjestamisen seka usein
laajan johtamiskokonaisuuden hallitsemisen kanssa.

Suomessa varhaiskasvatuksen johtamisjarjestelmat ovat moninaiset, silla
johtamisrakenteille ei ole maaritelty selkeaa yhtenaista mallia (Soukainen, 2015).
Henkildston maaralla voisi ajatella Suomessakin olevan yhteys paivakodin
johtajan tyohon, sillda Hong Kongissa tehdyssa tutkimuksessa johdettavan
henkiloston maaralla todettiin olevan yhteys paivakodin johtajan mahdollisuuksiin
tukea henkiléstéddn (Ho ym., 2016). Pienissa yksikdissa henkilostdon
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet paatoksentekoon olivat paremmat kuin
keskikokoisissa ja suurissa yksikoissa. Pienen yksikon johtaja pystyi tarjoamaan
henkilostdlle enemman ohjausta ja autonomiaa, kannustamaan yhteistydhon ja
vuorovaikutukseen tyOkavereiden kanssa seka rohkaisemaan opettajia
johtajuuteen (Ho ym., 2016). Selkeasti maariteltyjen pedagogisen johtamisen
vastuiden on Suomessakin osoitettu olevan myonteisesti yhteydessa
varhaiskasvatuksen opettajien korkeampaan sitoutumiseen pedagogiseen
johtajuuteen (Heikka ym., 2021). Jaetun johtajuuden rakenteiden luominen, niin
pedagogiikan johtamisessa kuin paivakodin johtamisessa kokonaisuudessaan,
vahentad hallinnollisten tehtavien tekemiseen kaytettavaa aikaa (Soukainen,
2015) ja sita kautta mahdollisesti helpottaa stressia aiheuttavaa paivakodin
johtajien tyon aikapainetta.

Monissa varhaiskasvatuksen organisaatioissa paivakodin johtajien tyon
tukena ja johtamistyon jakajana tydskentelee vara- tai apulaisjohtaja. Kunta-alan
opetushenkiloston virka- ja tyoehtosopimuksessa kaytetdan nimiketta
varhaiskasvatusyksikdon apulaisjohtaja (OVTES 2022-2025), joten jatkossa
tassa tutkielmassa vara- ja apulaisjohtajan tai muussa vastaavassa tehtavassa
toimivasta kaytetdaan nimiketta apulaisjohtaja. Apulaisjohtaja auttaa johtajien
tydhyvinvointia haastavan suuren tydmaaran jakamisessa arjen tyotehtavien
seka pedagogisen johtamisen  tukena  (Kristiansen ym.  2021).
Varhaiskasvatuksen johtamisrakenteita on viime aikoina kehitetty monissa
organisaatioissa (Halttunen & Waniganayake, 2021). Apulaisjohtajien
tydtehtaviin - on  maaritelty hallinnollisia tehtavia, kuten henkiloston
tydvuorosuunnittelua  ja  poissaolotilanteiden  jarjestelyitd,  huoltajien

yhteyshenkilona toimimista, yhteista suunnittelua johtajan kanssa seka sijaisena
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toimimista johtajan poissa ollessa (Halttunen & Waniganayake, 2021).
Apulaisjohtajien rooli ja vastuu ovat kuitenkin viela epaselvia, silla monissa
organisaatioissa he tyoskentelevat seka apulaisjohtajana etta
varhaiskasvatuksen opettajana lapsiryhmassa joutuen jakamaan tyoaikaansa
molempiin tehtaviin.

Taman tutkielman aihe keskittyy paivakodin johtajien tyohyvinvoinnin ja
johtamisjarjestelyiden valisen yhteyden tarkastelemiseen. Aihe on tarkea, silla
varhaiskasvatuksen johtamisjarjestelyissa on tapahtunut muutoksia (Fonsén &
Keski-Rauska, 2018) ja johtamisjarjestelyiden valillda on vaihtelua.
Organisatorisilla tekijoilla tiedetdan olevan yhteys tyohyvinvointiin (Maslach &
Leiter, 2017), mutta varhaiskasvatuksen kontekstissa paivakodin johtajien
tydhyvinvoinnin ja johtamisjarjestelyjen yhteyttd ei ole tutkittu aiemmin.
Paivakodin johtajien tyohyvinvointia on tarkeaa tarkastella erityisesti tyoperaisen
stressin kautta, jotta saadaan lisaa tietoa stressiin mahdollisesti yhteydessa
olevista varhaiskasvatuksen johtamisjarjestelyistd. Seuraavassa luvussa

esitellaan tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset.
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Paivakodin johtajien tyo ja moninaiset johtamisjarjestelyt ovat olleet muutoksessa
viime vuosina, mutta johtajien tydhyvinvoinnista ja erityisesti johtajien kokemasta
tyOperaisesta stressista tiedetaan vain vahan. TyOperaista stressia syntyy, kun
tydon  vaatimukset  ylittdvat  yksilon  kaytdéssa olevat  voimavarat.
Varhaiskasvatuksen johtamisjarjestelyiden yhteydesta johtajien kokemaan
stressiin ei ole tehty tutkimuksia varhaiskasvatuksen kontekstissa.

Tutkielmassa on tarkoitus selvittda, missa maarin paivakodin johtajat
raportoivat  tyOperaista stressia seka miten varhaiskasvatuksen
johtamisjarjestelyt ovat yhteydessa tyoperaiseen stressiin. Alla olevat
tutkimuskysymykset seka tulosluvussa esiteltavat hypoteesit ovat muodostuneet

teoreettisen viitekehyksen perusteella.
Tutkimuskysymykset
1. Missa maarin paivakodin johtajat raportoivat kokevansa tyoperaista stressia?

2. Miten johtamisjarjestelyt ovat yhteydessa paivakodin johtajien kokemaan

tydperaiseen stressiin?

2.1 Missa maarin apulaisjohtajajarjestelyt ovat yhteydessa paivakodin

johtajien tyOperaiseen stressiin?

2.2 Missa maarin johdettavan henkildston maara on yhteydessa

paivakodin johtajien tydperaiseen stressiin?
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN
JATUTKIMUSMENETELMAT

Tutkielma toteutettin  osana Tampereen yliopiston tutkimusprojektia.
Varhaiskasvatuksen opetus- ja kasvatushenkiloston  tyohyvinvointi:
Organisatoriset tekijat ja alanvaihto (VOA) -projekti kuuluu kansainvaliseen
varhaiskasvatuksen henkiloston tyohyvinvointia kasittelevaa Early Childhood
Educators’ Wellbeing Project (ECEWP) hankkeeseen. Tutkimusprojektissa
tarkastellaan varhaiskasvatuksen opetus- ja kasvatushenkiloston seka
paivakodin johtajien tydhyvinvointia ja alanvaihtoa seka niihin yhteydessa olevia

organisatorisia tekijoita.

4.1 Aineisto

Tassa tutkielmassa kaytettava aineisto koostui osasta VOA-projektiin keratysta
aineistosta. Tutkimusaineisto kerattiin paivakodin johtajille lahetetylla sahkoisella
LimeSurvey-kyselylld marras-joulukuussa 2022. VOA-projektissa kaytetty kysely
sisalsi tydhyvinvointia, tydperaista stressia, tyon vaatimuksia ja voimavaroja seka
alanvaihtoaikeita  kasittelevia  kysymyksid. Lisaksi johtajilta  kysyttiin
tyoskentelyorganisaatioon, kuten kuntaan tai yksityisen paivakotitoiminnan
jarjestajaan liittyvia kysymyksia ja johtajien taustatietoja. Taman tutkielman
aineisto koostui tydperaiseen stressiin liittyvistd kysymyksista seka organisaation
ja vastaajien taustatiedoista.

Tutkimuksen otoskuntia ja paivakoteja valittaessa pyrittiin kansalliseen
edustavuuteen huomioimalla Tilastokeskuksen luokituksen mukaiset AVI-alueet
ja kuntaryhmitysten kolme Iluokkaa kaupunkimaiset, taajaan asutut ja
maaseutumaiset kunnat (Tilastokeskus, 2022a; 2022b). Otoksessa huomioitiin
myOs kunnallisten ja yksityisten paivakotien osuus. Johtajille suunnattu kysely
lahetettiin  Varhaiskasvatuksen tietovaranto Vardasta saatujen tietojen

perusteella 557 paivakotiin 39 kunnasta. Huolimatta siita, ettd kutsu
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johtajakyselyyn osallistumiseen lahetettiin  kaikkiin tutkimuksen otokseen
valittuun 557 paivakotiin, kutsu tavoitti todellisuudessa vahemman kuin 557
paivakodin johtajaa, sillda yhdelld johtajalla voi olla useampi paivakoti
johdettavanaan. Tarkkaa vastausprosenttia ei nain ollen voitu laskea. Vastauksia

saatiin kuitenkin kaikilta AVI-alueilta ja kaikista eri kuntaryhmitysten luokista.

4.2 Osallistujat

Tassa tutkielmassa kaytettava aineisto sisalsi 96 paivakodin johtajan vastausta.
Vastaajissa on seka kunnallisten etta yksityisten paivakotien johtajia. Analyysien
taustamuuttujina tassa tutkielmassa kaytettiin vastaajien ikaa ja tydkokemuksen
maaraa paivakodin johtamistehtavista.

Vastaajien (n= 90) ikaa tiedusteltiin pyytamalla ilmoittamaan heidan ikansa
kokonaislukuna. Kyselyyn osallistuneet olivat ialtaan 28-66-vuotiaita.
Osallistujien ian keskiarvo oli noin 50 vuotta ja keskihajonta noin 8 vuotta.
Vastaajien ikajakauma luokiteltiin neljdan luokkaan (alle 40-v., 40—-49 v., 50-59
v. ja yli 59-v.) havainnollistamisen helpottamiseksi. Vastaajien ikajakauma
esitellaan kuviossa 1. Analyyseissa ian muuttujaa kaytetaan alkuperaisessa

muodossa ilman luokittelua.

a0

Prosenttia

alle 40-vuctiaat 40-49 -vuctiaat 50-59 -vuoctiaat yli 59-vuotiaat

Ikajakauma

KUVIO 1. Vastaajien ikdjakauma
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Vastaajien (n = 96) kokemusta paivakodin johtamistehtavista tiedusteltiin
pyytamalla ilmoittamaan tydkokemuksen maara kokonaisina vuosina. Alle puolen
vuoden johtamiskokemus pyydettiin ilmoittamaan merkitsemalla luvuksi O.
Tyokokemus paivakodin johtamistehtavista vaihteli alle puolen vuoden ja 39
vuoden valilla. Paivakodin johtajien johtamiskokemuksen keskiarvo oli noin 12
vuotta ja moodi 10 vuotta. Tydkokemus johtamistehtavista jaettiin viiteen
luokkaan (alle 5 v., 6-10 v., 11-20 v., 21-30 v. ja 31-39 v.) helpomman
havainnollistamisen takia. Tyokokemuksen maara paivakodin johtamistehtavista
esitelladn kuviossa 2. Analyyseissa johtamiskokemuksen muuttujaa kaytetaan

alkuperaisessa muodossa ilman luokittelua.

40

Prosenttia

alle 5 vuotta 5-10 vuotta 11-20 vuotta 21-30 vuotta 31-39 vuotta

Kokemus péivakodin johtamistehtévista

KUVIO 2. Vastaajien kokemus paivakodin johtamistehtavista

Muuttujien jakaumia tarkasteltiin vinous- ja huipukkuuslukujen avulla. Normaalisti
jakautuneessa muuttujassa keskiarvon lahellda on paljon havaintoja ja
kauemmaksi keskiarvosta mentaessa vahemman (Nummenmaa, 2021). Vinous-
ja huipukkuuslukujen ollessa lahella nollaa, sitd normaalimmin jakautunut
muuttuja on (Field, 2017). Riittdvan normaalisti jakautuneen muuttujan
vinousluvut ovat valilla -1 ja +1 (Hair ym., 1999) ja huipukkuusluvut valilla -2 ja

+2 (George & Mallery, 2010). Naitad tunnuslukuja tarkastelemalla voitiin todeta,
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ettd aineisto oli normaalisti jakautunut ian seka johtamiskokemuksen suhteen.
Vastaajien taustamuuttujien kuvailevat tunnusluvut esitellaan taulukossa 1.
Vastaajien (n = 96) koulutustaustaa tiedusteltin kysymalla korkeinta
valmista tutkintoa varhaiskasvatuksen alalla. Vastausvaihtoehtoina oli valmiiksi
annetut vaihtoehdot. Koulutustausta oli luokiteltu aineistossa valmiiksi neljaan
luokkaan. Ylempaan korkeakoulututkintoluokkaan sisaltyivat kasvatustieteen
maisterin tutkinnon ja sosiaalialan ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneet
vastaajat. Sosiaalialan alempi korkeakoulututkintoluokka sisalsi sosionomin
ammattikorkeakoulututkinnon sekd sosiaalikasvattajan tutkinnon suorittaneet
vastaajat. Opistotasoisen lastentarhanopettajan tutkinnon suorittaneiden osuus
oli vastaajissa suurin (38,5 %). Vastaajien korkein tutkinto luokiteltuna neljaan

luokkaan esitellaan kuviossa 3.

Sosiaalialan alempi ;
korkeakoulututkinto Viempi k"gréeg'“‘é‘%“'“wtk'”m
23 ,96% :

Kasvatustieteen
lkandidaatin tutkinto,
varhaiskasvatus

(v]

Lastentarhanopettaja
38,54%

KUVIO 3. Vastaajien korkein tutkinto varhaiskasvatuksen alalla

Vastaajilta (n = 95) tiedusteltiin johtamiskokonaisuuteen kuuluvien yksikdiden
maaraa kysymalla, kuinka monta paivakotia / ryhmaperhepaivahoitoa /
perhepaivahoitoa / muita yksikéitd johtamiskokonaisuuteesi kuuluu. Tassa
aineistossa yksikdlla tarkoitetaan paivakotia tai muuta johdettavaa yksikkoa.

Yksikkda tarkoittaa myods yksi perhepaivahoitaja tai yksi ryhmaperhepaivakoti.
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Johdettavien yksikdiden kokonaismaara vaihteli yhden ja 19 valilla. Kahden
yksikon johtamiskokonaisuuksia oli eniten, 32 % johtajista.

Johtamiskokonaisuuteen kuuluvien yksikdiden maara esitelldan kuviossa 4.

40

Prosenttia

1 yksikki 2 yksikkoa 3 yksikkoa 4 yksikkéa tai
enemman

Johtamiskokonaisuuteen kuuluvien yksikdiden maara

KUVIO 4. Vastaajien johtamiskokonaisuuteen kuuluvien yksikéiden maara

Vastaajien johtamiskokonaisuudet muodostuivat eri toimintamuodoista. Kaikilla
vastaajilla (n = 95) oli johdettavanaan yksi tai useampi paivakoti. Seitsemalla
vastaajalla oli lisaksi johdettavanaan ryhmaperhepaivahoitoa ja samoin
seitsemalla vastaajalla perhepaivahoitoa. Paivakodin lisaksi muita yksikoita oli

johdettavana 26 vastaajalla.

4.3 Mittarit

Aineiston keraamiseen kaytetty kysely oli kehitetty kansainvalisessa
tutkijayhteistydossa osana varhaiskasvatuksen henkiloston tydhyvinvointia
kasittelevad WECARE (Wellbeing of early childhood educators: An international
research alliance) -tutkimuskokonaisuutta. Kyselyssa kaytetyt mittarit olivat
validoituja tydhyvinvointia koskevia mittareita, joita oli tdydennetty organisaatioon
liittyvia kysymyksilla. Aiemmin kaytettyja validoituja mittareita voidaan suositella
kaytettavan tutkimuksissa, mutta niiden toimivuus ei valttamatta ole samanlainen

erilaisissa yhteyksissa kaytettyna (Vehkalahti, 2014). Kyselylomaketta ja
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mittareita onkin tarked testata oman tutkimuksen tarkoitukseen ja
tutkimusongelmaan sopimisen varmistamiseksi (Vilkka, 2007). Tassa
tutkielmassa kaytettin osaa kysymyslomakkeen kysymyksista. Tarkastelun
kohteeksi  valikoituivat vastaajien taustatiedoista ika ja paivakodin
johtamiskokemus, tyoperaista stressia mittaavat vaittamat seka organisaation
taustatiedoista  henkiloston maaraa seka  paivakodin  vara- tai

apulaisjohtajajarjestelyitd koskevat kysymykset.

4.3.1 Organisaation taustatiedot: johtamisjarjestelyt

Organisaation taustatietoja ja johtamisjarjestelyita selvitettiin kysymalla "Kuinka
monta henkiloa tyoskentelee johtamiskokonaisuuteesi kuuluvissa yksikoissa
yhteensa?”. Paivakodin vara- tai apulaisjohtamisjarjestelyitd tiedusteltiin
kysymalla "Tyoskenteleekd kanssasi varajohtaja, apulaisesihenkild tai muu
vastaava?”’. Vastausvaihtoehdot olivat “Kylla” ja “Ei". Koska vara- /
apulaisjohtajamuuttuja oli luokitteluasteikollinen, tehtiin siita dummy-koodausta
kayttden dikotominen muuttuja (Nummenmaa, 2021). Jatkossa vara- /
apulaisjohtajamuuttujasta kaytetaan nimitysta apulaisjohtajaresurssi.

Johtamisjarjestelyiden kuvailevat tulokset esitellaan taulukossa 1.

TAULUKKO 1. Taustamuuttujien ja johtamisjarjestelyiden kuvailevat
tunnusluvut

n KA/% KH Vinous Huipukkuus Min Max

Ika 90 50,39 8,34 -0,55 -0,16 28 66
Johtamiskokemus 96 12,39 9,72 1,00 0,24 0 39
Henkiloston maara 96 29,41 16,49 2,73 15,91 2 133
Apulaisjohtajaresurssi 92

On 66 72,2

Ei 26 27,8
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4.3.2 TyoOperaiset ja ajanhallinnan stressitekijat

Paivakodin johtajien tyOperaista stressia mitattiin kyselylomakkeen osiossa,
jossa vaitteiden avulla pyrittiin tunnistamaan tekijoita, jotka aiheuttavat johtajille
stressia nykyisessa tyossa. Mittari on muodostettu Teacher Stress Inventory
(TSI) — mittarista (Fimian, 1984; 1988), jolla on mitattu opettajien tyoperaista
stressia. TSI-mittarin on ollut tarkoitus mitata opettajien tydstressin yleisyytta ja
voimakkuutta seka erilaisia stressikokemuksia (Fimian, 1984).
Varhaiskasvatuksen henkiloston tyOperaista stressia tutkittaessa TSI-mittaria on
hyodynnetty kansainvalisesti (ks. esimerkiksi Erdiller & Dogan, 2015; Cumming
ym., 2021). Tassa tutkielmassa TSI-mittarista on kaytéssa yksi osio, joka
muodostuu 14 vaittamasta. Vaittamat 1-8 koskevat ajanhallintaan liittyvia
stressitekijoita ja vaittamat 9—14 ammatillisia ja itse tyohon liittyvia stressitekijoita.
Mittarin vaittamat ja muuttujien kuvailevat tunnusluvut esitellaan liitteessa 1.
Tassa tutkielmassa tyOperaisten stressitekijoiden mittarin  rakenteen
selvittdmiseen kaytettin faktorianalyysia, jonka perusteella muodostetut
summamuuttujat  erosivat hiukan alkuperaisen mittarin  rakenteesta.
Stressitekijoiden faktorianalyysia kasitellaan luvussa 4.5.2.

TSI-mittarin  vaittdamat ovat Vviisiportaisia Likert-asteikollisia. Likert-
asteikollisella mittarilla arvioidaan tyypillisesti vastaajan omaa kasitysta vaitteen
sisallosta tutkittaessa esimerkiksi vastaajien asennetta tai motivaatiota
(Metsamuuronen, 2006). Vastaajia pyydettiin arvioimaan kutakin stressitekijoihin
littyvaa vaitetta ja valitsemaan vaihtoehto, joka kertoo, kuinka vahvasti vastaaja
tuntee vaitteen sisaltamia asioita. Tassa kyselyssa vastausvaihtoehdot olivat
Heikko / Ei havaittavissa, Lieva / Tuskin havaittavissa, Keskivahva / Kohtuullisesti
havaittavissa, Vahva / Hyvin havaittavissa ja Erittdin vahva / Erittain

havaittavissa.

4.4 Aineiston analyysit

Tassa tutkielmassa kaytetaan kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa,
joka antaa kuvan mitattavien ominaisuuksien valisista suhteista ja eroista (Vilkka,
2007). Aineistoa analysoitiin tilastollisin menetelmin ja analyyseissa kaytettiin

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 28.0-ohjelmaa. Tutkielmassa
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oli tarkoituksena selvittda, miten paivakodin johtajat raportoivat tyoperaista
stressidaan ja ovatko johtamisjarjestelyt yhteydessa tyoperaiseen stressiin.
TyOperaistd stressia mittaavista muuttujista muodostettiin  eksploratiivisen
faktorianalyysin perusteella summamuuttujat, joita hyddynnettiin
regressioanalyysissa. Johtamisjarjestelyiden (apulaisjohtajaresurssi  ja
henkiloston maard) sekd vastaajien taustamuuttujien yhteyttd tyOperaiseen
stressiin tarkasteltiin riippumattomien otosten t-testilla sekad Pearsonin ja
Spearmanin korrelaatioanalyysien avulla. Lineaarista regressioanalyysia
kaytettiin selvittamaan, ovatko johtamisjarjestelyt yhteydessa paivakodin

johtajien tyOperaiseen stressiin.

4.4.1 Eksploratiivinen faktorianalyysi

Tassa tutkielmassa faktorianalyysia kaytettiin tyOperaistd stressia mittaavista
vaittamistda muodostettujen summamuuttujien rakenteen selvittamiseksi.
Faktorianalyysia kaytetaan useiden muuttujien samanaikaisen yhteisvaihtelun
tarkastelemiseen (Nummenmaa, 2009). Tarkoituksena on tiivistda useiden
muuttujien tieto muutamaan faktoriin ja pienentdd muuttujien maaraa
(Metsamuuronen, 2006). Tassa tutkielmassa hyoddynnettiin eksploratiivista
faktorianalyysia, jota kaytettaessa taustalla on olemassa ajatus aineistosta, miten
muuttujat ovat yhteydessa toisiinsa. TSI-mittarin jaottelun mukaisesti tuloksena
pitaisi olla kaksi faktoria, joista toinen kuvaa ajanhallintaan liittyvia stressitekijoita
jatoinen tyohon liittyvia stressitekijoita. Faktorianalyysin suositeltava otoskoko on
vahintaan 200 havaintoa, mutta riittavana maarana voidaan pitaa viisinkertaista
tutkittavien maaraa suhteessa analysoitaviin muuttujiin (Metsamuuronen, 2006),
mika toteutuu tassa aineistossa.

Ensimmaiseksi faktorianalyysissa tarkastellaan mitattavien muuttujien
korrelaatioita, joiden tulisi olla yli 0,30 (Tabachnick & Fidell, 2013).
Korrelaatiotarkastelussa hytdynnetaan Kaiser-Meyer-Olkinin (KMO)-testia, joka
tuottaa arvion, kuinka paljon yhteistd vaihtelua muuttujien valilla on
(Metsamuuronen,  2006). Bartlettin  svaarisyystesti  tutkii, = eroaako
korrelaatiomatriisi nollasta (Tabachnick & Fidell, 2013). Tutkielman aineiston
todettiin olevan soveltuva faktorianalyysiin, sillda korrelaatiomatriisin rakennetta

tutkivat testit antoivat hyvaksyttavat arvot. KMO-testin tulos oli 0,873,

29



suositeltavan arvon ollessa yli 0,60 (Tabachnick & Fidell, 2013). Bartlettin testista
saatiin vaadittava merkitseva arvo (p <,001).

Seuraavaksi tarkistettin kommunaliteettiarvot, jotka kuvaavat faktoreiden
selittamaa yksittaisen muuttujan vaihtelua (Nummenmaa, 2021). Muuttujan
luotettavuutta arvioidaan kommunaliteettiarvolla. Mita voimakkaampi muuttujan
lataus jollekin faktorille on, sitd lahempana kommunaliteetin arvo on yhta
(Metsamuuronen, 2006). Alhaisen kommunaliteettiarvon saavat muuttujat
voidaan poistaa faktorianalyysista, silla ne saattavat sekoittaa tulkintoja
(Metsamuuronen, 2006). Sopivana kommunaliteetin raja-arvona pidetaan yleisen
kaytannéon mukaan 0,30 (Nummenmaa, 2021). Kommunaliteettiarvot olivat
0,347-0,759, joten kaikki muuttujat voitiin ottaa mukaan faktorianalyysiin.
Faktorilataukset ilmaisevat, kuinka paljon kukin faktori selittda kunkin muuttujan
vaihtelusta (Nummenmaa, 2021). Latausten perusteella lasketaan faktorin
ominaisarvo, jonka avulla voidaan tarkastella faktorien hyvyytta
(Metsdmuuronen, 2006). Ominaisarvon tulisi olla vahintdan  yksi
(Metsamuuronen, 2006).

Faktoreiden ekstraktointi- eli uuttamisvaiheessa maaritetaan malliin tulevat
faktorit seka lataukset mallissa oleviin muuttujin  (Nummenmaa, 2021).
Faktorianalyysin uuttamismenetelmaksi valittin  Principal Axis Factoring-
menetelma, joka sopii pienemmillekin aineistoille (de Winter & Dodou, 2012).
Jotta faktoriratkaisu saadaan mielekkdammin tulkittavaan muotoon, suoritetaan
rotatoiminen eli latausrakenteen muuttaminen (Nummenmaa, 2021). Faktoreiden
rotaatioita on kahta paatyyppia, suorakulmaisia ja vinokulmaisia.
Suorakulmaisessa rotaatiossa faktoreilla ei ole yhteytta toisiinsa, vinorotaatiossa
faktorien valinen yhteys on sallitu (Nummenmaa, 2021). Tassa tutkielmassa
kaytettiin vinokulmaista Promax-menetelmaa, silla tyoperaista stressia mittaavien
muuttujien oletettiin korreloivan keskenaan. Kun sopiva faktorilatausten ratkaisu
on loytynyt, tulkitaan ja nimetaan faktorit mahdollisimman tarkasti latautuneiden
muuttujien sisaltdjen mukaisesti (Metsamuuronen, 2006).

Faktorianalyysin ratkaisun perusteella muodostetaan summamuuttujat.
Summamuuttuja muodostetaan yhdistamalla useita muuttujia keskenaan.
Summamuuttuja voidaan muodostaa muuttujista, joilla mitataan samaa ilmiéta ja
muuttujien sisaltama tieto halutaan tiivistda yhdeksi muuttujaksi (Nummenmaa,

2009). Mittarin toimintavarmuutta ja luotettavuutta eli reliabiliteettia ja samalla
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summamuuttujan sisaistd johdonmukaisuutta mitataan Cronbachin alfa-arvolla,
jonka 0,70 ylittdvida arvoja voidaan pitda tavoiteltavina (Karjalainen, 2010;

Nummenmaa, 2009).

4.4.2 Stressitekijoiden faktorianalyysi

Faktorianalyysi tehtiin tassa tutkielmassa tyOperaista stressia mittaavista
vaittamista muodostettujen summamuuttujien rakenteen selvittamiseksi.
Aineiston sopivuus faktorianalyysiin tarkistettiin tarkastelemalla korrelaatioita ja
suorittamalla tarvittavat testit edeltavassa luvussa kerrotulla tavalla. Sopivin
faktoriratkaisu saatiin kayttdmalla Principal Axis Factoring-menetelmaa ja
Promax-rotaatiota. Faktorianalyysistd muodostui kaksi faktoria, joiden
ominaisarvo oli yli yksi. Faktorin 1 ominaisarvo oli 6,699 ja faktorin 2 ominaisarvo
oli 1,508. Ensimmaisen faktorin vaihtelun selitysosuus oli 47,8 % ja toisen 10,8
%, kumulatiivinen selitysosuus oli 58,6 %. Aineistossa kaytetyssa TSI-mittarissa
muuttujat on jaoteltu ajanhallintaan ja tyostressiin liittyviin muuttujiin. Taman
faktorianalyysin tulos poikkesi TSI-mittarin rakenteesta kolmen muuttujan osalta.
TyOperaista stressida mittaavien muuttujien latautuminen faktoreille esitetaan

taulukossa 2.
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TAULUKKO 2. Stressimuuttujien faktorilataukset

Faktorit

1 2
Tyota on liikkaa tehtavaksi. 0,919
Tyo6paivan tahti on liilan nopea. 0,886
Henkilékohtaiset prioriteettini jaavat liian vahalle huomiolle... 0,860
Aika ei riita asioiden tekemiseen. 0,810
Johtamiskokonaisuus on liian iso. 0,710
Tyo6ssani on liikkaa hallinnollista paperity6ta. 0,692

Minulla on paivassa vain vahan aikaa rentoutua tai nauttia hetkesta. 0,637

Minulla on vain vahan aikaa valmistella tyétani ja/tai velvollisuuksiani. 0,633

Sitoudun helposti liikaa. 0,470

Minusta tulee karsimatdn, jos muut tekevat asioita liian hitaasti. 0,702
Kiirehdin puhuessani. 0,687
Ajattelen keskustelujen aikana aiheeseen liittymattdmia asioita. 0,616
Minusta tuntuu epdmukavalta tuhlata aikaa. 0,483
Minun pitaa yrittaa tehda useita asioita yhta aikaa. 0,356 0,360

Faktorilatausten taulukosta nahdaan, ettd muuttuja "Minun pitda yrittdaa tehda
useita asioita yhta aikaa” latautui kummallekin faktorille ja lataukset olivat lahes
samansuuruiset. Kyseisen muuttujan kommunaliteettiarvo oli riittava (0,530),
mutta koska faktorilataukset olivat melko pienet kummallekin faktorille, kyseista
muuttujaa ei otettu mukaan jatkoanalyyseihin. Faktorianalyysin perusteella
muodostetut summamuuttujat nimettiin johtamiskokonaisuuden hallittavuudeksi
(faktori 1) ja karsimattomyydeksi (faktori 2). Summamuuttujille tehdyn
reliabiliteettianalyysin mukaan Cronbachin alfa on johtamiskokonaisuuden
hallittavuusfaktorilla 0,92 (erittdin hyva) ja karsimattomyysfaktorilla 0,70
(hyvaksyttava). Arvojen ollessa hyvaksyttavat summamuuttujat voitiin
muodostaa. Summamuuttujat todettiin normaalisti jakautuneiksi
(johtamiskokonaisuuden hallittavuus: vinous -0,252, huipukkuus -0,170 ja

karsimattomyys: vinous -0,044, huipukkuus -0,054).
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TAULUKKO 3. Summamuuttujien Cronbachin alfa-arvot

Summamuuttuja Muuttujien lukumaara Cronbachin alfa
Johtamiskokonaisuuden hallittavuus 9 0,92
Karsimattomyys 4 0,70

4.4.3 Korrelaatioanalyysit ja riippumattomien otosten t-testi

Taustamuuttujien ja henkiloston maaran yhteytta tyoperaiseen stressiin
tarkasteltiin Pearsonin ja Spearmanin korrelaatioanalyyseilla. Kahden muuttujan
yhteyden voimakkuus iimoitetaan parametrisella Pearsonin
tulomomenttikorrelaatiokertoimella r tai epaparametrisella Spearmanin
jarjestyskorrelaatiokertoimella rs, joiden arvot vaihtelevat valilla -1 ja 1
(Nummenmaa, 2009). Korrelaatiokertoimen arvon ollessa lahelld nollaa,
muuttujien valilla ei ole havaittavissa lineaarista yhteyttda (Nummenmaa, 2009).
Muuttujien valille pitaa loytya yhteytta, jotta esimerkiksi regressioanalyysin ehdot
tayttyvat. Muuttujat eivat kuitenkaan saa korreloida keskenaan liian voimakkaasti
multikollineaarisuuden vaaran takia (Metsamuuronen, 2006).
Korrelaatiokertoimen valilla 0,40-0,60 voidaan katsoa olevan kohtuullinen, valilla
0,60-0,80 korkea ja valilla 0,80—1,00 erittain korkea (Metsamuuronen, 2006).

Apulaisjohtajaresurssin  yhteytta tyOperaiseen stressiin tarkasteltiin
rippumattomien otosten t-testilla. Riippumattomien otosten t-testilla tutkitaan
kahden eri ryhman keskiarvojen eron tilastollista merkitsevyyttd (Nummenmaa,
2006). T-testin edellytykset tayttyivat, silla tydperaista stressia kuvaavat
summamuuttujat olivat normaalisti jakautuneita ja valimatka-asteikollisia.
Otoskoko (n = 92) voitiin myds todeta riittavaksi. Efektikoon avulla tutkitaan
yhteyden voimakkuutta, joka t-testissa luokitellaan pieneksi valilla 0,20-0,49,
keskisuureksi valilla 0,50-0,79 ja suureksi efektikoon ylittdessa 0,80 (Cohen,
1988).
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4.4.4 Lineaarinen regressioanalyysi

Tutkimuskysymysta 2 varten tehtiin ensin korrelaatioiden tarkastelu vastaajien
ian, johtamiskokemuksen ja johdettavan henkiloston maaran yhteydesta
tyoperaiseen stressiin. lan ja johtamiskokemuksen yhteytta tarkasteltiin
parametrisen Pearsonin Kkorrelaatioanalyysin avulla. Vastaajien ikaa ja
johtamiskokemusta kaytettiin korrelaatioanalyysissa jatkuvina muuttujina, koska
niiden jakaumat voitin todeta normaalisti jakautuneiksi. lan ja
johtamiskokemuksen valinen korrelaatiokerroin oli korkea (r = 0,69; p < 0,001).
Ika ja johtamiskokemus liittyvat luonnollisesti toisiinsa, silla johtamiskokemusta
kertyy ian myota. Korkean korrelaation ja multikollineaarisuuden vaaran takia ika
jatettiin pois lineaarisesta regressioanalyysista. Henkiloston maaran yhteytta
tydperaisen stressin summamuuttujiin tarkasteltiin epaparametrisen Spearmanin
jarjestyskorrelaatioanalyysin avulla, silla henkiloston maaran jakauma ei ollut
normaalisti jakautunut.

Korrelaatioiden tarkastelun jalkeen lineaarisella regressioanalyysilla
tutkittiin tarkemmin tyOperaisen stressin selittavia tekijoitd. Regressioanalyysi on
analyysimenetelma, jonka avulla voidaan pyrkia mallittamaan todellisuutta
matemaattiseen muotoon (Metsamuuronen, 2006) ja luoda monipuolisia
matemaattisia malleja muuttujien valisista yhteyksista (Nummenmaa, 2021).
Tassa aineistossa lineaarisen regressioanalyysin avulla pyrittiin etsimaan
muuttujien joukosta tekijoita, jotka yhdessa selittavat jatkuvaa muuttujaa
(Metsamuuronen, 2006) eli tydperaista stressia. Selittdvia muuttujia voi olla yksi
tai useampia. Lineaarisessa regressioanalyysissa selittavien muuttujien tulee
korreloida kohtuullisesti selitettavan muuttujan kanssa, mutta korrelaatiot eivat
saa olla liilan suuria (Metsamuuronen, 2006). Selittavien muuttujien ei valttamatta
tarvitse korreloida toistensa kanssa.

Multikollineaarisuuden eli selittdvien muuttujien lilan suuren keskinaisen
korrelaation valttdmiseksi tarkasteltiin regressioanalyysissa
kollineaarisuustoleranssiarvoja (Nummenmaa, 2021). Jos toleranssiarvo on alle
0,20, kollineaarisuus on ongelmallinen. Lisaksi regressioanalyysissa
tarkastellaan VIF-arvoa, joka on toleranssiarvon vastaluku (Metsamuuronen,
2006). Multikollineaarisuus koituu ongelmaksi, jos VIF-arvo ylittaa 10 (Field,

2017). Regressioanalyysiin mukaan otettujen selittavien muuttujien (henkiloston
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maara ja johtamiskokemus) korrelaatiot olivat hyvaksyttavat eika niiden valilla
ollut multikollineaarisuutta, joten regressioanalyysin ehdot tayttyivat.

Regressioanalyysin keskeisena tarkastelun kohteena ovat
regressiokertoimet, jotka merkitaan betalla (8). Regressiokerroin ilmoittaa, kuinka
paljon selitettavan muuttujan arvot kasvavat tai pienenevat, kun yksi selittava
muuttuja muuttuu yhden keskihajonnan verran ja muut selittavat muuttujat
pidetddan vakiona (Nummenmaa, 2021). Lisaksi regressiokertoimia
tarkastelemalla voidaan nahda mitka muuttujat sopivat malliin. Mita lahempana
regressiokerroin on yhta, sita suurempaa on muuttujien yhteinen vaihtelu, kun
muiden muuttujien vaikutus on huomioitu (Metsamuuronen, 2006). Efektikoon
(R?) avulla voidaan tutkia, kuinka suuri ryhmien valinen yhteys, selitys tai ero on
(Metsamuuronen, 2006). Regressioanalyysissa pieni efektikoko on valilla 0,02—
0,12, keskikokoinen valilla 0,13-0,25, suuri valilla 0,26-0,48 ja poikkeuksellisen
suuri efektikoon ylittaessa 0,49 (Cohen, 1988).

Tassa aineistossa regressioanalyysin selittavina muuttujina kaytettiin
johtamiskokemusta ja henkiloston maaraa. Regressioanalyysi tehtiin erikseen
faktorianalyysista muodostuneille kahdelle summamuuttujalle,
johtamiskokonaisuuksien hallittavuus ja karsimattomyys. Tutkimustuloksia

esitelldan seuraavassa luvussa.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Paéivékodin johtajien kokema tybperéinen stressi

TyOperaista stressia tutkittin  faktorianalyysin perusteella muodostettujen
summamuuttujien avulla. Summamuuttujat olivat johtamiskokonaisuuden
hallittavuus ja karsimattomyys. Varhaiskasvatuksen johtajien tyoperaiseen

stressin summamuuttujien kuvailevat tunnusluvut I0ytyvat taulukosta 4.

TAULUKKO 4. Tydperaisen stressin summamuuttujien kuvailevat tunnusluvut

n KA KH Vinous Huipukkuus Min Max

Johtamiskokonaisuuden gg 326 0,88 -025 0,17 1,11 5,00
hallittavuus
Karsimattomyys 96 2,85 0,74 -0,04 -0,05 1,00 4,75

TyOperaisen stressin kuvailevista tunnusluvuista tarkasteltiin erityisesti
keskiarvoa ja keskihajontaa. Naiden tunnuslukujen perusteella paivakodin
johtajat kokevat jonkin verran (KA = 3,26; KH = 0,88) johtamiskokonaisuuden
hallittavuuteen liittyvaa tyoperaista stressia. Karsimattomyytta koettiin hiukan
vahemman (KA = 2,85; KH = 0,74). Vaittamien vastausvaihtoehdot olivat valilla
1-5, joista arvo 2 osoitti vaihtoehtoa "Lieva / Tuskin havaittavissa” ja arvo 4

vaihtoehtoa "Vahva / Hyvin havaittavissa”.
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5.2 Johtamisjarjestelyiden yhteys johtajien tybperéiseen stressiin

5.2.1 Apulaisjohtajaresurssin yhteys tyoperaiseen stressiin

Alatutkimuskysymyksen 2.1 kohdalla testattiin hypoteesia
”"Apulaisjohtajaresurssilla on yhteys tydperaiseen stressiin”. Yhteyden oletettiin
olevan negatiivinen, jolloin tydperaisen stressin oletettiin olevan vahaisempi
silloin, kun johtajalla oli kaytdssa apulaisjohtajaresurssi verrattuna tilanteeseen,
jolloin apulaisjohtajaresurssia ei ollut kaytossa.

Ryhmien valista eroa tarkasteltiin riippumattomien otosten t-testin avulla.
Tulosten mukaan johtajien, joilla oli apulaisjohtajaresurssi kaytossa ja johtajat,
joilla resurssia ei ollut, raportoimat kokemukset tyoperaisesta stressista eivat
eronneet tilastollisesti merkitsevasti toisistaan kummankaan summamuuttujan
kohdalla (johtamiskokonaisuuden hallittavuus: t(90) = -0,54; p > 0,05; 95% CI [-
0,52; 0,30]; karsimattomyys t(90) = -0,32; p > 0,05; 95% CI [-0,40; 0,29)).
Apulaisjohtajaresurssilla ei ollut t-testin perusteella tilastollisesti merkitsevaa

yhteytta tyoperaiseen stressiin, joten hypoteesia ei voitu vahvistaa.

5.2.2 Henkiloston maaran yhteys tyoperaiseen stressiin

Alatutkimuskysymyksen 2.2 kohdalla hypoteesi oli "Henkiloston maaralla on
yhteys tyOperaiseen stressiin”. Yhteyden oletettiin olevan positiivinen, jolloin
henkiloston maaran kasvaessa tyOperainen stressi lisaantyy. TyOperaiseen
stressiin yhteydessa olevia tekijoita tarkasteltiin lineaarisella regressioanalyysilla,
jossa ennustemuuttujina olivat henkiloston maara ja kokemus johtamistehtavista.
Regressioanalyysi suoritettiin  erikseen kummallekin tydperaisen stressin
summamuuttujalle.

Ennen regressioanalyyseja henkiloston maaran yhteytta tyoperaisen
stressin summamuuttujiin tarkasteltin Spearmanin korrelaatioanalyysin avulla.
Pearsonin ja Spearmanin korrelaatioanalyysien tulokset, korrelaatiokertoimet
esitellaan taulukossa 5. Spearmanin korrelaatiokertoimet ovat taulukossa

kursivoituina.
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TAULUKKO 5. Korrelaatiokertoimet summamuuttujista, henkiléston maarasta ja
taustamuuttujista

Muuttuja 1. 2. 3. 4. 5.

1. Johtamiskokonaisuuden hallittavuus -

2. Karsimattomyys 0,51* -

3. Henkiloston maara 0,20* 0,21 -

4. lka -0,20 -0,28** 0,21* -
5. Johtamiskokemus -0,20* -0,23* 0,20* 0,69**

*=p<0,01;*=p<0,05

Regressioanalyysin avulla tarkasteltiin ensimmaisena henkiloston maaran
ja johtamiskokemuksen yhteytta johtamiskokonaisuuden hallintaan liittyvaan
tydperaiseen stressiin. Tulosten mukaan henkildstéon maara (B = 0,25; p < 0,05)
ja kokemus johtamistehtavista (B = -0,25; p < 0,05) pystyivat selittdmaan
tilastollisesti merkitsevasti johtamiskokonaisuuden hallintaa. Regressiomalli sopi
aineistoon, F(2; 93) = 5,17; p < 0,01. Mallin selitysaste oli 10,0 %.

Regressioanalyysin tulokset esitellaan taulukossa 6.

TAULUKKO 6. Regressiotaulukko henkiloston maarasta ja
johtamiskokemuksesta johtamiskokonaisuuden hallittavuuden  selittavina
tekijoina

Muuttuja B 95 % Cl B t p  VvIF 1oe-
ranssi

Henkiléston 0,01 [0,003; 0,024] 0,25 2,46 0,016 1,04 0,96
maara

Johtamis-
kokemus -0,02 [-0,041;-0,005] -0,25 -2,53 0,013 1,04 0,96

F(2;93)=5,17; p < 0,01; R2= 0,10 (N = 96)

Seuraavaksi tarkasteltiin henkildston maaran ja johtamiskokemuksen yhteytta
karsimattomyyden ilmenemiseen liittyvaan tyoperaiseen stressiin. Myos taman
analyysin tulosten mukaan henkildston maara (B = 0,24; p < 0,05) ja

johtamiskokemus (B = -0,28; p < 0,05) pystyivat selittamaan tilastollisesti
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merkitsevasti stressaantuneisuutta. Regressiomalli sopi aineistoon, F(2; 93) =

5,67; p < 0,01 ja mallin selitysaste oli 10,9 %. Tulokset esitelldaan taulukossa 7.

TAULUKKO 7. Regressiotaulukko henkiloston maarasta ja
johtamiskokemuksesta karsimattomyyden ilmenemisen selittavina tekijoina

Tole-

Muuttuja B 95 % CI B t p VIF .
ranssi

Henkiléston 0,01  [0,002; 0,020] 0,24 2,40 0,019 1,04 0,96
maara

Johtamis-
kokemus -0,02 [0,006; -0,036] -0,28 -2,80 0,006 1,04 0,96

F(2; 93)=5,67; p <0,01; R2= 0,10 (N = 96)

Tulosten mukaan henkiloston maaralla oli yhteys tydperaiseen stressiin, joten
hypoteesi voitiin  vahvistaa. Taustamuuttujan eli johtamiskokemuksen
kontrolloinnista huolimatta henkiloston maara selitti tyOperaista stressia. Yhteys
oli positiivinen. Efektikoon (R? = 0,10) perusteella henkiloston maaran vaikutus
oli kuitenkin pieni. Tulosten mukaisesti tasta aineistosta voitiin paatella, etta
henkiloston maaran kasvaessa johtajien tyOperainen stressi lisaantyy.
Johtamiskokemuksen lisaantyessa johtamiskokonaisuuden hallintaan liittyva

stressi ja karsimattomyys taas vahenevat.
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6 POHDINTA

Taman tutkielman tarkoituksena oli tarkastella varhaiskasvatuksen
johtamisjarjestelyiden yhteytta paivakodin johtajien kokemaan tyoperaiseen
stressiin. Tutkielmassa hyddynnettin  Tampereen yliopiston VOA-projektissa
kerattya aineistoa, jota analysoitiin maarallisin menetelmin. Tydperaisen stressin
mittarina kaytettiin opettajien stressia mittaavasta TSI-mittarista muodostettua
mittaria. Tassa tutkielmassa mittarista muodostui kaksi osiota, joista toinen
mittasi tyOperaisen stressin ilmenemista johtamiskokonaisuuden hallittavuuden
kokemuksen ja toinen karsimattomyyden kokemuksen avulla.
Johtamisjarjestelyista tarkasteltiin apulaisjohtajaresurssia ja henkiloston maaraa.
Taustamuuttujista tarkempaan tarkasteluun otettiin johtamiskokemuksen maara.
Tassa luvussa kasitelladn tutkimuksen tuloksia tutkimuskysymyksittain ja
pohditaan niita aikaisempiin tutkimuksiin peilaten. Luvussa arvioidaan myds
tutkielman luotettavuutta ja eettisia nakokulmia seka tarkastellaan tutkielman

rajoituksia.

6.1 Paivékodin johtajien tybperéinen stressi

Tutkielmassa tutkittin missa maarin paivakodin johtajat raportoivat kokevansa
tyoperaista stressia. Tulosten perusteella voidaan todeta paivakodin johtajien
kokevan jonkin verran tyOperaistd stressia. Tutkielman tulokset ovat saman
suuntaisia kuin aikaisempi Suomessa tehty paivakodin johtajien kokemaa
tydperaista stressia kasitellyt tutkimus (Elomaa ym., 2020), jossa yli puolet
vastaajista ilmoitti kokeneensa tydstressia ainakin jossain maarin. Vaikka tulos ei
viittaa paivakodin johtajien vahvoihin stressituntemuksiin, voidaan sita pitaa
huolestuttavana. Opetusalan tydolobarometrin mukaan paivakodin johtajien
tyostressin on todettu lisaantyneen kahden mittauskerran valilla vuosina 2019 ja
2021 (Golnick & llves, 2022), mika lisda huolestuneisuutta paivakodin johtajien

tydhyvinvoinnista.
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Paivakodin johtajien tyd ja rooli tydyhteisén hyvinvoinnin johtajana on
muuttunut, kun johdettavista kokonaisuuksista on tullut monimuotoisempia.
Paivakodin johtajan tyohon kohdistuvien moninaisten odotusten lisaantyessa
tyon hallittavuuden tunne vahenee ja tyon kuormittavuus kasvaa (Kuusiholma-
Linnamaki ym., 2023), jolloin riski johtajien tyOperaisten stressitekijdiden
lisaantymiselle nousee. Paivakodin johtajien tyohyvinvoinnin tarkastelusta tekee
merkittdvan sen yhteys koko johdettavan yhteison hyvinvointiin. Paivakodin
johtajien tyohyvinvoinnin ja tyOperaisten stressikokemusten tiedetaan olevan
yhteydessa henkiloston tyohyvinvointiin  (Skakon ym., 2010). Paivakodin
johtajalla on my6s suuri rooli paivakodin tunneilmapiirin luomisessa (Zinsser ym.,
2016). Henkiloston tyohyvinvoinnin ja yhteisdossa vallitsevan ilmapiirin kautta
paivakodin johtajien tydhyvinvoinnilla on yhteys lasten hyvinvointiin (Hall-Kenyon
ym., 2014). Paivakodin johtajien tydhyvinvointia voidaan siis pitda merkittavana
koko yhteison kannalta.

Paivakodin  johtajien  kokemaan  tydstressiin  vaikuttavat myo0s
tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista edistavat tekijat seka heidan kaytéssaan
olevat stressinsaatelymenetelmat, jotka voivat sisaltya tyohon tai ne voivat
toteutua tydn ulkopuolella. Sosiaalinen tuki kollegoilta seka toimiva ja luotettava
vuorovaikutussuhde esihenkilon kanssa tukevat paivakodin johtajien jaksamista
ja tydhyvinvointia (Kuusiholma-Linnamaki ym., 2023). Oman tyon organisointi ja
johtaminen seka tyotehtavien priorisointi ovat tarkea osa tyon hallinnan tunteen
saavuttamisessa (Elomaa ym., 2020; Elomaa ym., 2023). Paivakodin johtajilla on
esimerkiksi useimmiten mahdollisuus vaikuttaa tydaikansa suunnitteluun tiettyjen
sovittujen reunaehtojen puitteissa, jolloin tydtehtavia voi jarjestella tarpeen
vaatimalla tavalla ja tydpaivat pysyvat helpommin kohtuullisen mittaisina. On
kuitenkin hyvin organisaatiokohtaista ja yksilOllista, kuinka helppoa tai haastavaa
oman tyon ja itsensa johtaminen on ja millainen tuki sille annetaan ylemman
johdon taholta. Tyon ulkopuolella keskustelu Iaheisten kanssa ja heilta saatu tuki
seka itsestdan huolehtiminen liikunnan tai harrastusten kautta auttavat monia
johtajia irrottautumaan tyodsta ja tasapainottamaan tyosta johtuvaa mahdollista
kuormitusta (Elomaa ym., 2023; Mahfouz, 2020).

Tulosten perusteella johtamiskokonaisuuden hallittavuuteen liittyvaa
stressia koettiin hiukan enemman kuin karsimattomyytena ilmenevaa stressia.

Johtamiskokonaisuuden hallittavuutta mittaavat vaittamat kuvasivat
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johtamiskokonaisuuden kokoa, tehtavan tyéon maaraa, hallinnollisen paperityon
osuuden suuruutta ja kaytettavissa olevan ajan riittavyytta.
Johtamiskokonaisuuden kasvaessa tehtavan tyon maara luonnollisesti lisdantyy
ja kaytettavissa oleva aikaa pitaa jakaa useampaan tehtdvaan. Nain ollen
johtamiskokonaisuuden hallittavuuteen tulee kiinnittdad huomiota, jotta
stressitekijoiden maara pysyy kohtuullisena. Lisaksi johtamisjarjestelyiden

merkitys korostuu.

6.2 Johtamisjérjestelyt ja péivékodin johtajien tybhyvinvointi

Johtamisjarjestelyiden yhteytta paivakodin johtajien tydperaiseen stressiin
tutkittiin  tarkastelemalla apulaisjohtajaresurssia ja henkiloston maaraa.
Apulaisjohtajaresurssilla ei tassa aineistossa ollut yhteytta johtajan tyoperaiseen
stressiin. Aiemmassa tutkimuksessa on kuitenkin 10ytynyt viitteita siita, etta
toimivilla apulaisjohtajajarjestelyilla olisi positiivinen yhteys paivakodin johtajien
tydhyvinvointiin. Paivakodin johtajien tyon hallinnan tunnetta lisasi apulaisjohtaja,
jonka tydtehtaviin oli resursoitu riittdvasti aikaa (Kuusiholma-Linnamaki ym.,
2023). Tassa tutkielmassa apulaisjohtajaresurssi ei sisaltanyt johtajan tyén
tukena olevien apulaisjohtajien maaraa, apulaisjohtajan tehtaviin kaytettavaa
aikaa tai apulaisjohtajan tyota maarittavia muita tyojarjestelyita, vaan ainoastaan
sen oliko paivakodin johtajan tyon tukena apulaisjohtaja vai ei. Naiden yhteyksien
tarkastelun puuttuminen saattoi vaikuttaa taman tutkielman tulokseen.
Paivakodin apulaisjohtajajarjestelyt voivat olla erilaisia eri organisaatioissa.
Apulaisjohtaja voi olla irrotettu kokonaan lapsiryhmatyosta tai hanelle voi olla
maaritelty apulaisjohtajan tehtaviin tietty osuus kokonaistyoajasta. Kokoaikaisesti
apulaisjohtajan tyota tekevalle voidaan maaritella tyotehtavia, jotka tukevat
parhaiten paivakodin johtajan tyota. Apulaisjohtajan tyotehtavat painottuvat
henkiloston ja pedagogiikan johtamiseen seka sidosryhmien kanssa tehtavaan
yhteistydhon (Kuusiholma-Linnamaki ym., 2023). Apulaisjohtajille kuuluva
henkilostdojohtaminen sisaltaa usein tyovuorosuunnittelua seka paivittaisia
henkildstdon poissaoloista johtuvia tybaika- ja sijaisjarjestelyja (Halttunen &
Waniganayake, 2021; Kuusiholma-Linnamaki ym., 2023). Nopeaa reagointia
vaativien tehtavien hoitamisen ja muiden paivittaisjohtamistehtavien delegoinnin

mahdollisuus apulaisjohtajalle helpottaakin johtajan tydsta suoriutumista
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(Soukainen, 2015). Akillisesti tulevia tydtehtévia ei kuitenkaan voi samaan tapaan
antaa hallinnollisen johtajan tyon lisaksi lapsirynmatyota tekevalle
apulaisjohtajalle, jottei ryhman muu henkilostd kuormitu liikaa ja apulaisjohtajan
tyo heikenna ryhman pedagogisen toiminnan toteutumisesta.
Apulaisjohtajajarjestelyita  suunniteltaessa onkin  kiinnitettdava huomiota
kuormituksen mahdolliseen siirtymiseen organisaatiossa toiseen kohtaan
(Nurhonen ym., arviossa).

Henkiloston maaralla todettiin olevan tilastollisesti merkitseva, vaikkakin
heikko yhteys paivakodin johtajien tyoperaiseen stressiin. Tulos on linjassa
aiemmissa tutkimuksissa tehtyihin havaintoihin, joiden mukaan henkiloston
suuren maaran on huomattu vahentavan tyon hallittavuuden tunnetta
(Kuusiholma-Linnamaki ym., 2023) ja haastavan paivakodin johtajan tyota (Ho
ym., 2016). Tassa tutkielmassa johdettavan henkilostén maaran keskiarvo oli 29,
joka on hiukan enemman kuin Karvin tekemien varhaiskasvatuksen
johtajuustutkimusten alaisten maaran keskiarvo, joka oli 24 (Siippainen ym.,
2021; Kuusiholma-Linnamaki ym., 2023). Paivakodin johtajan johdettavana
olevan henkiloston maaran ollessa suuri, johtajalla ei ole mahdollisuutta kohdata
kaikkia tyontekijoita niin usein kuin olisi tarve eika tukea tyontekijoita yksilollisen
tarpeen mukaan. Henkilostd kaipaa tavoitettavissa olevaa ja fyysisesti lasna
olevaa johtajaa (Kupila ym., 2023), mika ei valttamattd helposti toteudu
johdettavan kokonaisuuden jakautuessa useampiin yksikdihin. Suuren
henkilostomaaran ja hajautetun yksikon johtamisessa apulaisjohtajajarjestelyjen
merkitys kasvaa (Roponen ym., 2024).

Hajautetun kokonaisuuden johtaminen on nykyaan varhaiskasvatuksessa
yleisempaa kuin yhden yksikdon johtaminen. Taman tutkielman kyselyyn
osallistuneista paivakodin johtajista vain alle kolmanneksella oli johdettavanaan
yksi yksikko, muilla kaksi tai enemman. Tulos mukailee aiempaa tutkimusta,
jossa noin 64 % paivakodin johtajista oli kaksi tai useampi toimipaikka
johdettavanaan (Kuusiholma-Linnamaki ym., 2023). Vahaisemman kuormituksen
ja vahvempien tyon ilon kokemusten on todettu olevan yhteydessa yhden yksikon
johtamiseen vertailtaessa yhden ja usean paivakodin tai palvelumuodon johtajia
keskenaan (Soukainen, 2015). Henkiloston maaran lisadksi johdettavien

yksikdiden maaran voidaan olettaa olevan yhteydessa johtamiskokonaisuuden
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hallittavuuteen, stressitekijoiden lisdantymiseen ja sitd kautta paivakodin
johtajien tyohyvinvointiin.

Johtamiskokemuksella todettiin tassa aineistossa olevan merkitseva yhteys
johtajien tyOperaiseen stressiin. Johtajat, joilla oli pidempi kokemus paivakodin
johtamistehtavista, kokivat vahemman stressia. Taman voisi ajatella johtuvan
siita, etta kokemuksen myota johtajalle karttuu osaamista ja taitoa. Lisaksi
pidempaa johtamiskokemusta omaavalle on kertynyt enemman varmuutta toimia
haastavissakin  johtamistilanteissa, mika saattaa osaltaan vaikuttaa
stressikokemuksiin. Samanlaisia tuloksia on saatu aiemmista tutkimuksista.
Koulun johtamistydn alkuvaiheessa olevilla rehtoreilla todettiin olevan enemman
stressia kuin pidempaan tydskennelleillda (Darmody & Smyth, 2016). Myos
varhaiskasvatusta koskevissa tutkimuksissa on |6ydetty yhteys henkiloston
tydkokemuksen ja tyohyvinvoinnin valilla (Nislin, 2016; Kumpulainen ym., 2023).
Tulos antaakin aihetta pohtia, millaisella tuella johtamistyon alkuvaiheessa olevia
paivakodin johtajia voitaisiin parhaiten tukea.

Tama tutkielma vastasi tarpeeseen tutkia organisatoristen tekijoiden
yhteytta tyohyvinvointiin varhaiskasvatuksen kontekstissa, erityisesti paivakodin
johtajien tydssa. Organisatorisilla tekijoilla, kuten tydjarjestelyilla ja tydoloilla on
todettu olevan yhteys tydhyvinvointiin (Maslach & Leiter, 2017). Taman
tutkielman tulosten mukaan organisatoriset tekijat olivat yhteydessa myods
paivakodin johtajien tydéhyvinvointiin. Organisatorisista tekijoista tutkittiin
kuitenkin  vain apulaisjohtajaresurssia ja henkiloston maaraa, joten
lisdtutkimuksia tarvitaan siitd, millaisilla erilaisilla varhaiskasvatuksen

organisatorisilla tekijoilla on yhteys paivakodin johtajien tydhyvinvointiin.

6.3 Tutkielman rajoitukset

Tutkielmassa on my0ds joitakin rajoitteita. Tutkielman aineiston pohjana
kaytettyyn kyselyyn vastanneiden paivakodin johtajien maara oli melko pieni (n =
96), joten tulosten yleistettavyytta tulee pohtia tarkasti. Otoskoolla on vaikutusta
siihen, miten tarkkoja tuloksia voidaan esittda (Heikkila, 2014). Otos kattoi
kuitenkin kaikki AVI-alueet eli vastauksia saatiin kaikkialta Suomesta, jolloin voisi

ajatella, etta iimidon sisaltyy samanlaisia tekijoita huolimatta sijainnista. Lisaksi
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tulosten samansuuntaisuus aiempien tutkimusten kanssa viittaa siihen, etta niista
joitakin huomioita voi tehda.

Tassa tutkielmassa  tutkittin  johtamisjarjestelyista ainoastaan
apulaisjohtajaresurssia ja henkiloston maaraa. Pelkastaan naita tekijoita
tutkimalla ei saada kovin kattavaa kuvaa siita, miten johtamisjarjestelyt
kokonaisuudessaan voivat olla yhteydessa paivakodin johtajien tydhyvinvointiin.
Johtamiskokonaisuuteen kuuluvien yksikoiden ja palvelumuotojen maaran seka
erilaisiin apulaisjohtajajarjestelyihin liittyvien tekijoiden puuttuminen saattoi

vaikuttaa tutkielman tuloksiin.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen kokonaisluotettavuus muodostuu reliabiliteetin  ja validiteetin
tarkastelusta. Reliabiliteetti ilmaisee tulosten tarkkuutta ja tulosten toistettavuutta
eli pysyvyytta mittauksesta toiseen, kun taas validiteetti kertoo, onko
tutkimuksessa mitattu sitd, mitd oli tarkoitus mitata (Vilkka, 2021). Téaman
tutkielman aineisto koostui laajempaan tutkimusprojektiin keratyn aineiston
osasta. Tutkimukseen valittujen kuntien paivakoteihin lahetettiin paivakodin
johtajalle osoitettu kutsu osallistua tutkimukseen, koska henkildkohtaisia kutsuja
ei voitu rekisteritietojen  puutteellisuuden takia |ahettdd. Kyselyn
vastausprosenttia ei pystytty laskemaan, silla ei ollut tietoa, kuinka monta
paivakodin johtajaa tutkimuskutsu tavoitti. Kohdejoukon tavoittamisen haasteista
johtuen, tutkimuksellisen ongelmana saattaa olla aineiston edustavuuden ja
luotettavuuden arviointi (Kuula, 2011). Aineiston keruuseen kaytettiin sahkoista
verkkolomaketta. Verkkolomakkeen kayton hyodyllisyytta voidaan perustella ajan
saastamisella ja tulosten saamisella sahkoisessa muodossa verrattuna
perinteiseen postitse lahetettdvaan kyselyyn (Kuula, 2011). Vastaajien ika ja
johtamiskokemus jakautuivat siten, etta vastaajissa oli seka nuoria, vasta lyhyen
aikaa paivakodin johtamistehtavissa toimineita, ettd pidemman kokemukseen
omaavia johtajia. Tasta voisikin paatella, etta otos on melko edustava joukko
paivakodin johtajista.

Tutkielman aiheen ollessa ajankohtainen ja paivakodin johtajien tyota
laheisesti koskeva, nousee kysymys millaiset vastaajat ovat kyselyyn vastanneet.

Kyselyihin osallistuu usein sellaiset henkilot, jotka ovat aktiivisia ja haluavat
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iimaista mielipiteensa esilla olevasta asiasta. Talldin voidaan pohtia, onko
aineistosta saatu kuva johtajien tyohyvinvoinnista todenmukainen. Vastaajien
tulkintaan omasta mielipiteestaan voivat myos vaikuttaa ymparisto, ajankohta ja
vastaajan mielentila (Taanila, 2019). Mielipiteita ja tuntemuksia mitattaessa
kaytetaankin usein valmiita vastausvaihtoehtoja, kuten tamankin tutkielman
johtajien tyoperaista stressia mittaavien vaittamien vastausvaihtoehdot olivat.
Myos kaytettavien mittareiden reliabiliteetin ja validiteetin tarkastelu on
valttamatonta tutkimuksen kokonaisluotettavuuden kannalta (Metsamuuronen,
2006). Tassa tutkielmassa johtajien tydperaista stressia aiheuttavia tekijoita
selvitettiin Teacher Stress Inventory (TSI) -mittarista muodostetulla mittarilla.
Tunnetun  mittarin ~ hyddyntaminen lisda tutkimuksen luotettavuutta
(Metsamuuronen, 2006). Testatun mittarin valintaa mietittdessa voidaan
tarkastella aiemmissa tutkimuksissa saatuja Cronbachin alfa -kertoimia, jotka
kertovat mittarin konsistenssista eli eri kysymysten kyvysta mitata samaa tai
samankaltaista asiaa (Vastamaki & Valli, 2018). Reliabiliteettianalyysilla
tarkistettin  myos taman tutkielman stressivaittamistda muodostettujen
summamuuttujien sisaista yhtenaisyytta, joka voitiin todeta hyvaksyttavaksi.
Tutkimuksen luotettavuuden tarkastelua on tehtava tutkimusprosessin
alusta alkaen (Vilkka, 2007) ja niin toimittin tassakin tutkielmassa.
Tutkimusongelma ja sen merkitys varhaiskasvatuksen kannalta on noussut
aiemmista tutkimuksista. Tutkimuskysymykset ovat muotoutuneet teoreettisen
viitekehyksen pohjalta. Tutkimuksen raportointi on tehty huolella esitellen
teoreettinen viitekehys, aineiston keraaminen, tutkimusmenetelmat ja tulokset,
jolloin lukijan on helppo saada kokonaiskasitys tutkimuksesta ja arvioida sita.
Tutkimuksen vakuuttavuutta ja uskottavuutta arvioidaan tutkimustekstin
perusteella (Vilkka, 2021), joten tekstin kautta iimenevat tutkimuksessa kaytetyt
perustelut ja ratkaisut on ilmaistava selkeasti. Huolellinen tutkimuksen raportointi

lisda tutkimuksen luotettavuutta ja siihen tassakin tutkielmassa on pyritty.

6.5 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusta tehdessa tutkijan on huomioitava ja pohdittava eettisia kysymyksia.
Tutkijan tulee ajatella eettisesti, mika tarkoittaa sita, ettd tutkijalla on kykya

ajatella omien ja yhteisdn arvojen kautta, mika on oikein ja mika vaarin (Kuula,
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2011). Eettiset kysymykset kulkevat mukana tutkimuksen teon jokaisessa
vaiheessa. Tutkimusprosessi on sarja eettisia paatoksia, joka koskee tutkijaa ja
hanen tekemiaan tutkimusvalintoja, tutkimusaihetta, menetelmia ja raportointia
(Cohen ym., 2017). Kun tutkimus on suoritettu hyvaa tieteellista kaytantoa
edellyttavalla tavalla, voi tutkimus olla eettisesti luotettava ja hyvaksyttava seka
sen tulokset uskottavia. Hyvan tieteellisen kaytannon perusperiaatteita ovat
luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta, 2023).

Tutkimusaiheen valinta aloittaa tutkimusprosessin eettisten kysymysten
pohdinnan. Eettiset periaatteet ohjaavat tutkijan miettimaan, miten tutkimusaihe
valitaan ja mitka asiat ohjaavat valintaa. Taman tutkielman aihe valintaan vaikutti
oma kiinnostukseni, joka on tuotu esiin tutkielman johdannossa. Tutkijan itsensa
maarittelemaan aiheeseen liittyy paljon vapautta, jolloin myds monet eettiset
kysymykset nousevat pohdittavaksi (Clarkeburn & Mustajoki, 2007). Taman
tutkielman aiheen valinnassa on pohdittu tutkijan omien kasitysten ja
mielipiteiden vaikutusta tutkimuksen tekemiseen. Vaikka aihe olisi tutkijalle tuttu
oman kokemuksen kautta, tulee tutkimuksessa pyrkia mahdollisimman
objektiiviseen  ajatteluun, vaikka  taydellista  objektiivisuutta  tuskin
saavutetaankaan.

Tutkimusprosessin muihin vaiheisiin liittyy myos eettistéd pohdintaa. Hyvaan
tieteelliseen kaytantoon sisaltyy tiedeyhteison hyvaksymien eettisesti kestavien
tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmien kaytto (Vilkka, 2021). Taman tutkielman
menetelmat on valittu huolellisesti ja ne on raportoitu tutkielmassa
mahdollisimman  yksityiskohtaisesti. Tassa tutkielmassa on  pyritty
paasaantoisesti kayttdmaan lahteena vertaisarvioituja julkaisuja seka tieteellisia
lahteita, jolloin varmistutaan hyvan tieteellisen kaytannon toteutumisesta
tiedonhankinnassa. Lahteiden oikeanlaiseen merkintaan on myds kiinnitetty
erityistd huomiota, jotta muiden tutkijoiden ty0 ja saavutukset saavat niille
kuuluvan arvon ja merkityksen (Kuula, 2011). Tutkimustulosten ja tutkielman
huomioiden raportoinnin tulee myos noudattaa eettisesti hyvaa tieteellista
kaytantoa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimustuloksista ei raportoida
yksilGivia tietoja, joten vastaajien tunnistamisriski on todella pieni (Vilkka, 2007).
Eettisyyden nakokulmasta tarkedmpaa on, miten kyselyyn osallistuneista

tutkittavista kirjoitetaan  (Kuula, 2011). Tutkimustekstissa kaytettavien
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iimaisutapojen tulee olla osallistujia kunnioittavia, joka huomioitiin myds tassa
tutkielmassa.

Tassa tutkielmassa kaytetty aineisto on keratty VOA-tutkimusprojektissa.
Tutkimuslupiin ja aineiston keruuseen liittyvat asiat on huomioitu tutkimusryhman
toimesta. Tietosuojakaytantoihin, tutkimukseen osallistumisen
vapaaehtoisuuteen ja keskeyttamiseen liittyvat toimintatavat on esitelty
osallistujille tutkimuskutsussa. Tutkimusryhman kanssa laadittiin
materiaalinsiirtosopimus, jossa sovittin aineiston kayttdmisesta eettisten

periaatteiden mukaisesti.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tassa tutkielmassa selvitettiin paivakodin johtajien kokemaa tyoperaista stressia
seka varhaiskasvatuksen johtamisjarjestelyiden yhteytta stressiin. Tulosten
mukaan paivakodin johtajat kokivat jonkin verran tyoperaista stressia. Paivakodin
johtajien tyohyvinvoinnista ja tyOperaisesta stressista ja niihin vaikuttavista
tekijoista on kuitenkin vain vahan tietoa, joten tutkimuksia tarvitaan lisaa.

Tassa tutkielmassa johtamisjarjestelyista tarkastelukohteena olivat
apulaisjohtajaresurssi ja henkiloston maara. Apulaisjohtajaresurssilla ei todettu
olevan merkitsevaa yhteytta johtajien tyoperaiseen stressiin. Tasta tuloksesta ei
kuitenkaan voi tehda johtopaatoksia, silla apulaisjohtajajarjestelyiden muilla
tekijoilla, kuten apulaisjohtajan tehtaviin kaytettavalla ajalla ja apulaisjohtajalle
maaritellyilla tehtavilla seka silla tydskenteleekd apulaisjohtaja lapsiryhmassa, on
todennakoisesti vaikutusta siihen, millainen apulaisjohtajalta saatu johtamisen
tuki paivakodin johtajalle on. Koska apulaisjohtajan tehtaviin ei ole maaritelty
yhtenadista mallia, kaipaavat apulaisjohtajien rooli ja vastuut selkeyttamista
(Kristiansen ym. 2021). Tarvitaan my0s tietoa siitd, miten apulaisjohtajat voivat
parhaiten tukea paivakodin johtajia johtamisen eri osa-alueilla, mukaan lukien
pedagogiikan kehittdminen ja henkiléston tyéhyvinvoinnin tukeminen (Halttunen
& Waniganayake, 2021).

Henkiloston maaralla todettiin tassa tutkielmassa olevan yhteys paivakodin
johtajien tyOperaiseen stressiin. Henkildston maaralla on todettu olevan yhteys
johtajan kokemaan tydn hallintaan (Kuusiholma-Linnamaki ym., 2023) ja lisaavan
haasteita johtajan tyéhén (Ho ym., 2016). Tassa tutkielmassa ei huomioitu
yksikdn kokoa tai mahdollista hajautettua johdettavaa kokonaisuutta, joilla
saattaisi olla vaikutusta tuloksiin. Kyselyyn vastanneista johtajista 72 % oli
johdettavanaan kaksi yksikkda tai enemman, joka viittaa siihen, etta johdettava
kokonaisuus koostuu nykyaan useammin monesta yksikdsta. Sama huomio on
tehty myos aiemmin johtamiskokonaisuuksia tarkasteltaessa (Kuusiholma-

Linnamaki ym., 2023). Paivakodin johtajan johtaessa hajautettua yksikkoa,
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etayksikdn on todettu toimivan itseohjautuvammin kuin paayksikon, jossa johtaja
viettdd enemman aikaa (Soukainen, 2015). Olisi mielenkiintoista tietaa, millainen
yhteys yksikon itseohjautuvuudella on johtajan tyohyvinvointiin. Johtajan
nakokulmasta itseohjautuvan etayksikdon johtaminen saattaisi kaivata enemman
yhteista pedagogista keskustelua ja asioiden jakamista, vaikka tyon tekeminen
arjessa sujuisikin.

Tassa tutkielmassa tarkasteltin muutaman johtamisjarjestelyiden tekijan
yhteytta paivakodin johtajien tyohyvinvointiin. Koska organisatorisilla tekijoilla on
todettu olevan yhteys tydhyvinvointiin (Maslach & Leiter, 2017), antaa tama
tutkielma viitteen siita, ettd nain olisi myos varhaiskasvatuksessa.
Organisatoristen  tekijoiden ja  tyohyvinvoinnin  yhteyden  tutkimista
varhaiskasvatuksessa ja paivakodin johtajien tydssa tarvitaan kuitenkin lisaa.
Vaikka monet henkiloston ja johtajien tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat
organisaatiokohtaisia, jatkotutkimuksissa olisi tarkeaa huomioida my0s
yhteiskunnalliset toimintalinjat, jotka sisaltyvat varhaiskasvatuksen henkiloston
kokonaisvaltaista tyOhyvinvointia maarittelevaan mallin (Cumming & Wong,
2019). Kyseisessa mallissa tydhyvinvointiin vaikuttavat yksilolliset, organisaation
ja tydympariston tekijat seka poliittinen konteksti.

Suomessa varhaiskasvatuksen johtamisrakenteet ovat moninaiset
(Nurhonen ym., arviossa) eika rakenteille ole maaritelty selkeaa yhtenaista mallia
(Soukainen, 2015). Varhaiskasvatuksen johtamisjarjestelyiden moninaisuus
herattaa ajatuksen jarjestelyiden kehittamisesta yhtenaisempaan suuntaan, silla
johtamiskokonaisuudella, rakenteilla ja tehtavien jakamisen mahdollisuuksilla on
merkitysta johtajien tyohyvinvointiin (Soukainen, 2015). Organisaation sisalla on
myOs  olennaista  keskustella  johtamisrakenteista  kaikilla  tasoilla
yhteisymmarryksen saavuttamiseksi (Fonsén & Keski-Rauska, 2018), silla
johtajien tyotehtavat ja tyon maara eivat ole selkeat varhaiskasvatuksen
henkilostolle (Fonsén & Soukainen, 2020). Jatkotutkimuksia olisi siis tarkea
suunnata vield tarkemmin erilaisiin varhaiskasvatuksen johtamisrakenteisiin ja -
jarjestelyinin seka paivakodin johtajien saamaan tukeen omassa tydssaan.
Tutkimuksista olisi hyotya kuntien ja yksityisten varhaiskasvatuspalveluiden
jarjestajille ja kehittajille. Lisatutkimuksilla voitaisiin saada tarkempaa tietoa
paivakodin johtajien tyotd haastavista tekijoista, jolloin my6s johtajien

tyohyvinvointia ja jaksamista voidaan tukea ja parantaa.
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LIIMTTEET

Liite 1: TyGperéisen stressin mittarin vaittdmat ja muuttujien
kuvailevat tunnusluvut

N
Ha- Puuttuvat Huipuk-
vainnot havainnot KA KH Vinous kuus Min Max
1. Sitoudun 96 0 3,83 1,02 -0,80 0,31 1 5
helposti liikaa
2. Minusta tulee 96 0 2,96 0,94 0,08 -0,16 1 5

karsimaton, jos

muut tekevat

asioita liian hitaasti

3. Minun pitaa 95 1 3,85 0,97 -042 -0,79 2 5
yrittaa tehda useita

asioita yhta aikaa

4. Minulla on 96 0 3,40 113 -0,25 -0,68 1 5
paivassa vain

vahan aikaa

rentoutua tai

nauttia hetkesta

5. Ajattelen 96 0 2,64 0,99 0,32 -0,39 1 5
keskustelujen

aikana aiheeseen

liittymattomia

asioita

6. Minusta tuntuu 96 0 3,08 1,11 -0,22 -0,70 1 5
epamukavalta

tuhlata aikaa

7. Aika ei riita 96 0 346 1,11  -0,29 -0,52 1 5
asioiden

tekemiseen

8. Kiirehdin 96 0 2,71 1,03 0,26 -0,27 1 5
puhuessani
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9. Minulla on vain
vahan aikaa
valmistella tyotani
ja/tai
velvollisuuksiani
10. Tyota on liikaa
tehtavaksi

11. Tydpaivan tahti
on lilan nopea

12. Johtamis-
kokonaisuus on
liian iso

13. Henkil6-
kohtaiset
prioriteettini jaavat
liian vahalle
huomiolle
aikavaatimusten
VUOKSI

14. Tydssani on
liikaa hallinnollista
paperityota

96

96

96

96

95

96

3,06

3,35

3,07

2,75

2,99

3,41

0,96

1,01

1,35

1,21

1,21

0,16

-0,21

-0,02

0,34

0,17

-0,25

-0,11

-0,76

-0,50

-1,05

-0,82

-0,79
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