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Tutkielmassa tutkittiin määrällisin menetelmin, onko arjen aikataulurakennetta käyttäen varhaiskasvatuksen 
tiimityö ja aikapaine sujuvampaa sekä miten se vaikuttaa stressiin ja stressitekijöihin. Lisäksi tutkimuksessa, 
onko kelpoisuudella ja työkokemuksella vaikutusta tutkimustuloksiin. Tutkimus oli varhaiskasvatusyrityksen 
tilaustyö. Tutkimuksen taustalla oli yrityksen projektityö arjen aikataulurakenteen muotoilussa 
varhaiskasvatusyksiköille, joille tutkimus kohdistettiin. Arjen aikataulurakenteen käytön tavoitteena oli lopulta 
parantaa työntekijän hyvinvointia. 

Työelämän muutokset ja henkilöstöpula ovat heijastuneet varhaiskasvatuksen arkeen jo hetken aikaa. 
Viime vuosina varhaiskasvatuksessa toiminnan laatua on kehitetty lapsen edun vuoksi ja on kehityskohteena 
yhä edelleen. Toimiva tiimi luo lapsille turvallisen kasvu- ja oppimisympäristön.  Tiimien yhteistyölle on luotava 
rakenteet ja struktuuri, jotta varhaiskasvatustoiminta on kehittävää ja laadukasta. Kunkin tiimin jäsenen 
osaaminen palvelee parhaiten tiimin tavoitteita, kun työ on jaettu. Jokaisen työntekijän toiminta vaikuttaa 
työilmapiiriin, mikä toimivassa tiimityössä luo yhteishenkeä ja hyvinvointia tiimille. Epäselvät roolit eri 
ammattiryhmien välillä ovat yksiä stressitekijöitä ja voivat näyttäytyä toimintaympäristössä 
hallitsemattomuutena. Selkeä ja suunnitelmallinen sekä joustava päivän rakenne edistää kaikkien hyvinvointia. 
Työn muotoilun on todettu olevan yhteydessä työhyvinvointiin sekä vaikuttavana työntekijän motivaatioon ja 
työsuoritukseen, kun työntekijällä on mahdollisuus työn muotoilulla hallita työn vaatimuksia ja omia 
voimavaroja. 

Tutkimus tehtiin kahden eri opetus- ja kasvatushenkilöstön välillä, joista toinen henkilöstö oli hyödyntänyt 
työssään aikataulurakennetta ja toinen ei. Aineisto koostui 17 varhaiskasvatusyksikön opetus- ja 
kasvatushenkilöstöstä, varhaiskasvatuksen lastenhoitajista ja opettajista ennen ja jälkeen projektiajan. Kysely 
koostui viidestä eri osiosta, jossa oli viisi taustakysymystä sekä 42 väittämää ja 1–5 vaihtoehtoa väittämälle. 
Aineiston analysoinnissa käytettiin SPSS-ohjelmaa.  

Tutkimusta analysoitiin T-testillä eri keskiarvoja vertaillen opetus- ja kasvatushenkilöstöjen välillä 
summamuuttujista tiimityö, aikapaine, stressitekijät ja stressi. Tutkimuksen taustamuuttujia kelpoisuutta ja 
työkokemusta analysoitiin Spearmanin korrelaation avulla, jossa tutkittiin yhteyttä summamuuttujiin. Kruskal-
Wallis-testin avulla analysoitiin eri taustamuuttujien ryhmien välisiä eroja parittaisessa tarkastelussa. 

Tutkimuksen tulokset eivät olleet kaikilta osin merkittäviä sille, että  aikataulurakenteen käytölle olisi 
tarvetta, vaikka kirjallisuus ja eri tutkimukset aikataulurakenteen puolesta puhuvatkin. Pohdinnassa tuotiin 
esille, että suuremmalla otoskoolla ja tutkimuksen aikavälin ollessa verkkaisempi olisi analysointi voinut tuottaa 
merkityksellisempiä tuloksia.  
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This thesis examined, using quantitative methods, whether teamwork and time management in early childhood 
education (ECE) improve when a structured daily schedule is implemented, and how it affects stress and 
stressors. The study also explored whether qualifications and work experience influenced the results. The 
research was commissioned by an early childhood education company as part of a project to design a daily 
schedule framework for targeted ECE units. The ultimate goal of the schedule framework was to enhance 
employee well-being. 

Changes in the labor market and staff shortages have impacted ECE for some time. In recent years, efforts 
to improve the quality of ECE have focused on prioritizing the best interests of the child, and this remains an 
ongoing goal. A well-functioning team provides children with a safe and supportive environment for growth and 
learning. Effective teamwork requires clear structures and frameworks to ensure high-quality and 
developmental ECE activities. When tasks are divided appropriately within the team, each member’s skills 
contribute optimally to achieving team goals. A positive work atmosphere, fostered by collaborative teamwork, 
enhances team cohesion and well-being. Unclear roles between different professional groups are significant 
stressors and can create a sense of chaos in the working environment. A clear, planned, yet flexible daily 
structure promotes the well-being of all involved. Job crafting—where employees can influence their tasks and 
manage their resources—has been linked to job satisfaction, motivation, and performance. 

The study compared two groups of ECE staff: one group utilized the schedule framework, and the other did 
not. The data comprised early childhood teachers and childcare providers from 17 ECE units, collected before 
and after the project period. The survey consisted of five sections, including five background questions and 42 
statements rated on a scale of 1 to 5. SPSS software was used for data analysis. 

The study was analyzed using a T-test to compare mean differences between teaching and caregiving staff 
across the composite variables of teamwork, time pressure, stressors, and stress. Background variables, such 
as qualifications and work experience, were examined using Spearman’s correlation to assess their 
relationship with the composite variables. The Kruskal-Wallis test was employed to analyze differences 
between groups of background variables in pairwise comparisons. 

The results were not consistently significant in demonstrating a clear need for the schedule framework, 
despite supporting evidence from literature and other studies. The discussion highlighted that a larger sample 
size and a longer study period could have yielded more meaningful results.  
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1 JOHDANTO 

”Eksyminen ei ole sitä, ettei tietäisi, minne on menossa. Eksyminen on sitä, ettei 

tiedä missä on,” on suunnistajien perusviisaus. Tämä sama ajatus toimii 

moniammatillisessa varhaiskasvatuksessa, sillä ilman karttaa, emme tiedä, mitä 

tehdä. Ohjaava asiakirja, Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet antaa meille 

tavoitteet, minne meidän tulee mennä suunnistajien tavoin, mutta onko meillä 

oikea polku tavoitteeseen? 

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa (Opetushallitus [OPH], 2022) 

esitetään, että päiväkodin varhaiskasvatus on yhteisö, jossa lapset ja henkilöstö 

oppivat yhdessä ja toisiltaan. Toimiva työyhteisö ja yhteisöllisyys mahdollistavat 

sujuvan arjen. Toimivan työyhteisön taustalla on suunnitelma arjesta ja 

käytännöistä. Päivittäisen aikataulurakenteen luomisen pohjalla on työvuoroihin 

liittyvät tehtävät ja pienryhmätoiminta.  

Työsuhteessani olen ollut mukana arjen aikataulurakenne projektissa 

syksystä 2022 alkaen yhtenä projektivetäjänä. Projektille on todettu olevan 

tarvetta työvoimavajeisessa varhaiskasvatuksessa, sillä varhaiskasvatuksen 

arjen toiminnot ja pienryhmätoiminta eivät ole olleet kaikissa 

varhaiskasvatusyksiköissä vakiintunut käytäntö osittain osaavan henkilöstön 

puutteen takia. Projektiryhmän tarkoitus on ollut tukea varhaiskasvatusta ja 

toimivampaan arkea kartoittamalla tilannetta varhaiskasvatusyksikössä sekä 

luoda aikataulurakenne ja muutosehdotukset toiminnalle. Projektivetäjä on ollut 

muutoksessa tukena ja mallittajana, jotta saadaan toimiva suunnitelma 

räätälöityä päiväkodin koon ja rakenteen mukaan sekä selkeä kuva 

työntekijöiden tehtävistä. Projekti kestää 3–6 viikkoon varhaiskasvatusyksikössä 

sen mukaan, mitä muutoksia arki tarvitsee. Projektin tarkoituksena on löytää 

kaikille tehtäville oma paikkansa ja aikansa varhaiskasvatuksen toiminnassa, 

jotta eri työtehtävät tulevat tehdyksi ja arki olisi sujuvampaa. Projektissa nähdään 

varhaiskasvatustyön voimavaratekijänä tiimityö kun taas vaatimustekijöinä ovat 

aikapaine ja stressitekijät, jotka voivat johtaa stressiin. Aikataulurakenteen 
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tavoitteena on tasapainottaa työn voimavara- ja vaatimustekijöitä suhteessa 

toisiinsa. 

Tutkimukseni on tilaustyö, jossa tarkastellaan aikataulurakenteen käytön 

merkitystä tiimityön sujumiseen, ajanhallintaan, stressitekijöihin ja stressiin.  

Tutkimuksella pyritään ymmärtämään työhyvinvoinnin edistämistä 

aikataulurakenteen avulla, jotta työn vaatimukset eivät tuota stressiä tekijälleen. 

Teoreettisena viitekehyksenä sovelletaan Schaufelin ja Bakkerin (2004) mallia, 

jossa työn vaatimuksia ja voimavaroja tasapainotetaan työyhteisössä. Mallissa  

työ organisoidaan tiimin jäsenten osaamisien ja vahvuuksien mukaan, jotta se 

palvelee parhaalla mahdollisella tavalla tiimin tavoitteita. Tutkimuksessa 

tarkastellaan aikapainetta, stressitekijöitä, stressiä ja tiimityötä sekä tutkitaan 

aikataulurakenteen käytön myötä merkitystä näille. Tutkimuksessa vertaillaan 

kahta eri ryhmää, joista toinen ei ole käyttänyt aikataulurakennetta ja toinen on. 

Vertailun kohteena ovat myös opetus- ja kasvatushenkilöstön kelpoisuuden ja 

työkokemuksen vaikutukset. Tutkimuksessa pyritään ymmärtämään 

aikataulurakenteen merkitystä työhyvinvoinnille. 

Työhyvinvointi on tärkeä teeman tämän päivän työelämässä. 

Varhaiskasvatus kuten työelämä laajemminkin elää muutoksen aikoja. Paanasen 

ym. (2015) mukaan varhaiskasvatus nähdään nykyisin osana elinikäisen 

oppimisen polkua. Varhaiskasvatus on ollut niin Suomessa kuin kansainvälisesti 

tutkimuksen kohteena, mikä on vaikuttanut käsityksiin. Ukkonen-Mikkola ym. 

(2020) toteavat, että varhaiskasvatuksen arjen suunnitteluun, toimintaan ja 

arviointiin ovat vaikuttaneet pedagogisen ajattelun kehitys, käsitys lapsen 

osallisuudesta sekä lapsen ja aikuisen suhde on muuttunut. Lisäksi työtavat ja 

hallinto ovat muuttuneet, kun vuonna 2013 varhaiskasvatus siirtyi sosiaali- ja 

terveysministeriön alaisuudesta opetus- ja kulttuuriministeriön hallinnonalaan 

(Ukkonen-Mikkola ym. 2020). Muutokset varhaiskasvatuksen toimialalla ovat 

tuoneet vaatimuksia  työhyvinvoinnille, mikä vaatii työntekijän huomiomaan ja 

pitämään huolta omasta työhyvinvoinnistaan muutoksien keskellä. 

Organisaatiolla on keskeinen rooli, millaiset olosuhteet ja resurssit se 

mahdollistaa työntekijälle oman työhyvinvoinnin rakentamiseen.  Mitä on tarpeen 

tehdä, jotta varhaiskasvatusalalla työntekijät onnistuvat työn murroksessa?  

Tutkimuskysymys liittyy aikataulurakenteen käytön merkitykseen ja 

vaikutukseen työhyvinvoinnille. Edistääkö aikataulurakenteen käyttö tiimityötä 



 

8 

sekä vähentääkö aikapainetta, stressitekijöitä ja stressiä? Tämä tutkimus 

tehdään kvantitatiivisin menetelmin, sillä henkilöstölle tehty kysely on 

monivalintakysely. Tässä tutkimuksessa pyritään kvantitatiivisin menetelmin 

ilmentää mahdollista muutosta kuvin, mitä aikataulurakenteen käyttö merkitsee 

varhaiskasvatuksen toiminnassa. Kvantitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruu 

tapahtuu verkkokyselynä, jossa on käytetty niin yrityksen omia mielenkiinnon 

pohjalta olevia kysymyksiä ja valmiita, tutkittuja mittareita. 

Tämän tutkimuksen tutkittava joukko rajataan 

projektivarhaiskasvatusyksiköiden varhaiskasvatuksen lastenhoitajiin ja 

opettajiin tutkien varhaiskasvatuksen opetus- ja kasvatushenkilöstöä. Tällöin 

rajauksen ulkopuolelle jää tutkittavan projektipäiväkotien esihenkilöt ja projektia 

ohjanneet projektivetäjät. Tutkimustehtävän rajauksen ja ratkaisemisen kautta 

pyritään siihen, että tilaustyön tehnyt varhaiskasvatuspalveluita tuottava yritys 

saa tärkeää tietoa aikataulurakenteen käytön merkityksestä ja vaikutuksesta 

työhyvinvoinnille henkilöstön osalta. Opetus- ja kasvatushenkilöstö ovat ryhmä, 

jotka käyttävät ja hyödyntävät aikataulurakennetta työssään. Tutkimuksen 

tuottaman tutkimustiedon avulla pyritään siihen, että tilaustyön tehnyt 

varhaiskasvatuspalveluita tuottava yritys voi hyödyntää tutkimuksen 

informaatiota varhaiskasvatusyksiköiden johtamisessa, minkä kautta pyritään 

tuomaan lisäarvoa työhyvinvointiin.  

Tutkimuksen keskeisiä käsitteitä ovat tiimityö, työn muotoilu, työhyvinvointi 

ja stressi. Näitä käsitteitä tarkastellaan teoreettisessa viitekehyksessä 

näkökulmasta, miten varhaiskasvatusalan työn vaatimuksia ja voimavaroja 

Schaufelin ja Bakkerin (2004) mallin mukaan voidaan tasapainottaa 

aikataulurakenteella. Tiimityölle annetaan onnistumisen mahdollisuuksia: 

selkeyttä siihen, mitä odotetaan sekä vastuut ja tehtävät on jaettu onnistuneesti 

(Komi, 2016; Ahonen, 2023). Onnistunut tiimityö vaikuttaa olennaisesti aikuisen 

toimintaan ja tiimityöllä saadaan työyhteisön kollektiivinen kompetenssi esiin ja 

kasvamaan (Ranta, 2020). Aikataulurakennetta pohjana käyttäen työntekijä voi 

muotoilla työtään sekä Hyrkkäsen ja Vartiaisen (2019) mukaan työn muotoilun 

kautta hallita työtään ja voida hyvin. Työn muotoilussa voidaan muokkausta 

tehdä työtehtävään, sosiaaliseen vuorovaikutukseen tai omaan työroolinsa, tai 

tasapainottaa työn vaatimuksia ja voimavaroja keskenään (Wrzesniewski & 

Dutton, 2001; Hakanen, 2011). Työn muotoilulla on havaittu lisäävän yleistä 
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hyvinvoinnin kokemusta (French, 2009). Hyvän työilmapiirin perusteisiin kuuluu 

sitoutuneisuus ja yhteistyö joka päivä sekä niistä vastuu on kaikilla työyhteisössä 

(Aro, 2018). Työhyvinvoinnissa tärkeänä osana on itseohjautuvuus, mikä 

edellyttää työntekijältä aloitteisuutta ja kykyä ottaa vastuun tehtävästään 

(Martela, 2019). Taustalla tulee olla sovitut käytännöt ja prosessit (Larjovuori ym., 

2021) kuten tämän tutkimuksen taustalla olevassa aikataulurakenteessa on. 

Puolestaan taas epäselvät rooli, ristiriidat, negatiivinen vuorovaikutus 

työympäristössä ja työtaakka ovat yksiä stressitekijöitä Colligan ja Higgins (2006) 

mukaan.  Ihminen reagoi stressillä hänelle asetettuihin vaatimuksiin, kun taas 

tosin katsoen ilman haasteita ihminen ei voi kehittyä eikä kasvaa (Selye, 1976). 

Nilsin (2016) tutkimuksessaan korostaa työyhteisön ja tiimityön merkitystä 

stressin säätelylle. Stressiin apua voi saada myös ajanhallinnalla, jolloin 

organisoidaan ja priorisoidaan työtä (Virtasalo, 1990). Mitä enemmän työntekijä 

kokee itse voivansa vaikuttaa, sitä tyytyväisempi tämä on (Vakkuri, 2001). 

Teoreettisen viitekehyksen jälkeen esitellään tutkimuksen toteuttaminen, 

jossa esitellään tutkimuksen aineisto, mittarit ja aineiston analyysi. Tutkimuksen 

toteuttamisen osuuden jälkeen käsitellään tutkimuksen tulokset. Tulokset 

esitetään tutkimuskysymyskohtaisesti. Tutkimuksen tulosten esittelyn jälkeen 

tulee pohdinta eettisestä, merkityksen ja luotettavuuden näkökulmasta. Tämän 

lisäksi kirjoitetaan tiiviisti potentiaalisista jatkotutkimustarpeista. 
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2 TUTKIMUKSEN TEOREETTISET 

LÄHTÖKOHDAT 

Varhaiskasvatuksen toiminta perustuu varhaiskasvatuslakiin. 

”Varhaiskasvatuksella tarkoitetaan lapsen suunnitelmallista ja tavoitteellista 

kasvatuksen, opetuksen ja hoidon muodostamaa kokonaisuutta, jossa painottuu 

erityisesti pedagogiikka” (Varhaiskasvatuslaki 540/2018). Varhaiskasvatuslain 

pohjalta on Opetushallitus antanut määräyksen varhaiskasvatussuunnitelman 

perusteista, jonka mukaan niin paikallinen kuin lapsen oma 

varhaiskasvatussuunnitelma laaditaan ja varhaiskasvatus toteutetaan. Toisin 

sanoen Opetushallituksen laatima valtakunnallinen 

varhaiskasvatussuunnitelman perusteet ohjaavat varhaiskasvatuksen 

toteuttamista ja toimivat ohjaavana asiakirjana varhaiskasvatustyölle. 

Päiväkodeissa toiminta on ryhmämuotoista. Ryhmässä työskentelyä toteutetaan 

pääsääntöisesti tiimeittäin niin työkaverin kanssa kuin yksin oman pienryhmän 

kanssa. (OPH, 2022.) Jokaiseen varhaiskasvatusryhmään muodostuu 

omanlaisensa kulttuuri, vuorovaikutustavat ja käytännöt. Lapsen 

varhaiskasvatuspäivään muodostuu rakenne erilaisista päiväkotiarjen rutiineista, 

kuten aterioista, ulkoilusta, ohjatuista toimintatuokioista ja vapaan leikin hetkistä. 

Toisinaan ryhmien hajottaminen ja sekoittaminen voi olla hyväksi, sillä se 

mahdollistaa lapselle erilaisten asioiden oppimista erilaisissa ryhmissä. 

(Marjanen ym. 2013.) 

Pienryhmätoiminta mahdollistaa usein parhaimman vuorovaikutuksen 

lapsen ja aikuisen välillä. Lapsen osallisuus ja kohtaaminen on parhaillaan 

pienryhmätoiminnassa, jossa lapsen kanssa voi olla sensitiivisessä 

vuorovaikutuksessa ja luoda lapselle turvallisuuden tunteen. (Mikkola & 

Nivalainen, 2010.) Tällöin aikuisen on helpompi keskittyä jokaiseen pienryhmän 

lapseen ja tehdä tarkemmin havaintoja lasten toiminnoista (Raittila, 2013). 

Pienryhmätoiminnassa aikuiselta vaaditaan vahvaa sitoutuneisuutta yhteiseen 
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toimintaan ja toteutukseen, mikä luo edellytyksen onnistuneelle 

varhaiskasvatukselle. Taustalla tulee olla kaikkien tiedossa olevat yhteiset 

pelisäännöt ja tieto, miten ja millä tavoin toimitaan (Eklund & Heinonen, 2011). 

Pienryhmätoiminta vaatii paljon ajanhallintaa ja työtehtävien tarkkaa 

järjestelemistä, jotta toiminta on sujuvaa ja mahdollistaa sen kautta 

pienryhmätoiminnan laajojen etujen hyödyntämisen (Mikkola & Nivalainen, 

2010). Seuraavaksi tarkastellaan tiimityötä, jotta ohjaavan asiakirjan, 

valtakunnallisen varhaiskasvatussuunnitelman perusteet täyttyisivät. 

2.1 Tiimityö 

 

Tiimityötä pidetäänkin usein menestyksen avaintekijänä huolimatta työn 

luonteesta (Uusiautti, 2019). Tiimin avulla Forsythin (2018) mukaan pyritään 

saavuttamaan tavoitteita toisistaan riippuvan vuorovaikutuksen avulla. 

Katzenbachin ja Smithin (1993) mukaan tiimityössä työntekijöiden tulee olla 

yhteisvastuullisia ja sitoutuneita yhteisiin tarkoituksiin ja työtapoihin, mikä on 

edellytyksenä saavuttamaan asetetut tavoitteet. Tiimityötä ja tavoitteiden 

saavuttamista vahvistavat, kun tiimin työntekijöiden taidot täydentävät toisiaan. 

Toimivan tiimityö nähdään edistävän työssä jaksamista, työmotivaatiota ja –

hyvinvointia varhaiskasvatuksessa (Ranta ym., 2023). Mikkosen ja Nivalaisen 

(2014) mukaan suomalaisissa varhaiskasvatuksessa tiimityö nähdään yhdeksi 

tärkeimmäksi työmenetelmäksi ja on vakiintunut työskentelymuoto. 

Ahonen (2023) toteaa, että Suomessa varhaiskasvatuksen tiimityö on 

yhden lapsiryhmän ohjausta ja kasvatusta, mistä vastaa eri ammattiryhmän 

edustajat. Uusiautti ja Määttä (2013) jatkavat tiimin kokoonpanon vaihtelevan 

lapsiryhmän koon mukaan ja työntekijöiden koulutustaustat voivat olla hyvin 

moninaisia. Ranta ja Uusiautti (2022) lisäävät, että varhaiskasvatuksen tiimit 

tyypillisesti muodostuvat kolmesta työntekijästä: varhaiskasvatuksen opettaja, 

varhaiskasvatuksen lastenhoitaja sekä tulevaisuudessa myös varhais-

kasvatuksen sosionomi. Ukkonen-Mikkosen ym. (2020) tutkimuksen mukaan 

tiimien kasvattajuus on erilaista painotusta eri henkilöstöryhmien 

asiantuntijuuden pohjalta: tiimin pedagogista vastuuta, lapsen oppimisen, kasvun 

ja kehityksen edistämisen vastuuta, hyvinvoinnin ja etujen huolehtimisen 
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vastuuta, tiimin työntekijän vastuuta sekä lasten perustoiminnan ja hoivan 

huolehtimisen vastuuta. 

Varhaiskasvatuksessa tiimityöskentely tapahtuu moniammatillisesti (Yli-

Tapio-Mäntylä, 2020). Hiila ym. (2019) kutsuvat yhteistoimintaa tiimiälyksi, kun 

kaikkien tiimin työntekijöiden potentiaalia hyödynnetään parhaalla mahdollisella 

tavalla. Kupilan (2020) mukaan tiimiin saadaan erilaista asiantuntijuutta, kun 

jokainen tiimin työntekijä hyödyntää omaa osaamistaan ja ammattitaitoaan tiimin 

yhteiseen käyttöön. Vahvuutta tiimiin tuo, kun tiimin työntekijöillä on erilaista 

vahvuutta ja aiempaa työkokemusta. Parhaimmillaan tiimin työntekijät vaikuttavat 

toistensa ammatilliseen osaamiseen ja sen kehittymiseen myönteisesti sekä 

antavat tukea arjen haasteissa. Väitöskirjassaan Nilsin (2016) tuo esille, että 

työyhteisön tuen on havaittu vähentävän työn rasittavuutta. Hän korosti, että 

työyhteisön ja erityisesti tiimityöllä on merkitystä työssä jaksamiselle ja stressin 

säätelylle sekä pedagogisen työn laadulle. Puolestaan Rannan (2020) 

väitöskirjassa tuodaan esille, että työyhteisön kollektiivinen kompetenssi voidaan 

saada esiin ja kasvamaan tiimityössä. 

Kupila (2020) esittää tiimityön haasteina työlle asetetut vaatimukset, suuret 

vastuut sekä puutteelliset resurssit. Tiimityötä ja yhteistyötä heikentävät 

työntekijöiden vaihtuvuus, erilaiset työvuorot, kiire ja voimavarojen puute. Nämä 

haastavat tiimin työntekijöiden välisiä keskusteluita, vaikka pääsääntöisesti tiimin 

työntekijät ovat tiiviisti yhteistyössä päivittäin eri kasvatustilanteissa. Näissä 

tilanteissa usein läsnä on samaan aikaan myös lapsiryhmä. Rannan (2020) 

mukaan pahimmillaan tiimityö on pakonomaista puurtamista, jonka taustalla on 

työntekijöiden välinen epäluottamus, kilpailu ja aliarvostus, minkä takia toiminta 

ei kehity ja uusia ideoita ei synny. Tiimityö ei ole aina helppoa ja edellyttääkin 

sekä yhteistyö- että vuorovaikutustaitoja. Tärkeänä kivijalkana on tiimin 

toimintakulttuuri, jossa uskalletaan puhua tiimin toiminnasta tai muuten tilanne 

voi konfliktoitua (Järvinen ja Mikkola, 2015). Spiik (2004) kiteyttää, että 

tiimityöskentely vaatii työntekijöiltään omien asenteiden ja arvojen pohtimista 

sekä niiden pohjalta uusien taitojen ja valmiuksien oppimista. Rannan (2020) 

väitöskirjassa todetaankin, että tiimityö edellyttääkin osaamista, mutta sen myötä 

myös antaa. Onnistunut tiimityö vaikuttaa olennaisesti aikuisen toimintaan.  

Varhaiskasvatuksessa moniammatillisuus nähdään etuna, mutta se 

tarvitsee vielä tarkennusta. Rannan ym. (2020) mukaan varhaiskasvatus 
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muutoksen jaloissa ja tehtävät päivittäin virtaavat tilanteiden mukaisesti. 

Suomalaisessa varhaiskasvatuksessa tiimin rakenne on hierarkkinen, mutta eri 

ammattiryhmien erityisosaamista ole välttämättä tunnistettu, sillä tehtävät 

saatetaan määritellä työvuorolistojen mukaan. Moniammatillisen tiimityön 

vahvuus perustuu siihen, että eri osaamisalojen osaamista hyödynnetään ja 

jokaisen tiimin jäsenen eriytynyt osaaminen määritellään tietoisesti tiimin 

struktuuriin ja työnjaon suunnitteluun. Varhaiskasvatusta käsittelevissä 

tutkimuksissa tiimityön toimivuutta ja hyvinvointia haastavat vähäinen 

organisointi ja huono tiedonkulku. (Ranta ym. 2020.) Onnistuakseen osaamisen 

jakamiseen tiimityössä, vaatii se tiimin työntekijöiltä työyhteisötaitoja kuten 

yhteistyö- ja vuorovaikutustaitoja (Boreham, 2004; Cross ym. 2006). Ranta ym. 

(2023) toteavat, että tiimin laadukas suoriutuminen on sidoksissa sisäiseen 

viestintää, jotta tiimin työntekijät voivat jakaa, yhdistellä ja muokata tietoja. Stat 

(2019) täsmentää, että tiimissä on tärkeää olla keskenään vuorovaikutuksessa ja 

tiimillä on yhteinen tavoite. 

Tiimityöskentelystä Järvinen ja Mikkola (2015) korostavat erityisesti sen 

vuorovaikutuksen tärkeyttä, jotta toimintakulttuurille olisi mahdollisuus. 

Onnistunut vuorovaikutus on mahdollisuus hyvälle toimintakulttuurille, jossa 

kehittää tiimin asiantuntijuutta puhumalla ja sopimalla työtavoista. Kupilan (2020) 

mukaan toimivan vuorovaikutuksen keskeisiä tekijöitä ovat avoin, 

vuorovaikutteinen ja myönteinen ilmapiiri. Janhonen (2010) korostaa 

tutkimuksessaan myös sosiaalisia tekijöitä - vuorovaikutusta ja yhteistyötaitoja 

sekä työyhteisön ilmapiiriä, jotka vaikuttavat tiimityöhön. Tiimin sisäisiä tekijöitä 

Janhosen  (2010) mukaan ovat tiimin moniammatillisuus, tiimin työntekijöiden 

koulutustaustat sekä osaamiset ja vahvuudet, jotka vaikuttavat merkittävästi 

tiimityöhön. Tiimin ulkopuolelta tuleviin tekijöihin lukeutuvat organisaation 

rakenne ja toimintaympäristö, jotka vaikuttavat tiimityöhön. Organisaation ja 

työpaikan on tärkeää luoda rakenteet, jotta tiimityötä voidaan onnistuneesti 

tehdä. (Janhonen, 2010.) 

Kupilan mukaan (2020) arjen haasteille on vastattava ja luotava rakenteet 

ja struktuuri tiimien toiminnalle. Talentian (2018) tutkimuksen mukaan 

varhaiskasvatuksen ammattilaisia kiinnittää alalle kolme tekijää: positiivinen ja 

kannustava ilmapiiri, oman osaamisen ja ammattitaidon hyödyntäminen sekä 

mahdollisuus vaikuttaa työn sisältöön ja sen kehittämiseen. Oman osaamisen ja 
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ammattitaidon puolesta puhuu myös Ahonen (2023), sillä tiimin työntekijällä on 

mahdollisuus keskittyä työn merkityksellisempään asiaan eli lapsiin, kun on 

huomioitu vastuiden ja työtehtävien jako järkevästi. Laadukkaan 

varhaiskasvatuksen perusta on toimiva tiimityö. Ranta (2022) jatkaa 

laadukkaasta varhaiskasvatuksesta, että tiimien keskeisin tehtävä on tukea sekä 

lapsen että lapsiryhmän oppimista ja hyvinvointia. Laadukkaan 

varhaiskasvatuksen toteutuessa on pohjalla tiimin työntekijöiden toimiva 

yhteistyö ja keskinäinen vuorovaikutus. Toimiva tiimityö kasvattaa yhteishenkeä 

ja hyvinvointia työntekijöilleen sekä lisää työn imua.  

Rannan (2020) mukaan muita toimivan tiimityön positiivisia ulottuvuuksia 

ovat hyvän yhteistyön ja toimivan työkulttuurin lisäksi organisaatiotasolla hyvä 

tulos. Myös Opas (2013) nostaa esille, että hyvä varhaiskasvatuksen tiimityö on 

tuloksellista ja tuotoksellista. Tämän vuoksi on tärkeää satsata tiimityöhön 

organisaation puolelta. Opas (2013) tuo esille, että mahdollistamalla tiimeille 

vastuuta ja valtaa päättää erilaisista toimintaan liittyvistä asioista kuten työn 

suunnittelusta, toteutuksesta ja arvioinnista, ovat työntekijät motivoituneempia ja 

sitoutuneempia. 

Komin (2016) mukaan työn selkeys on merkittävää tiimin työntekijöille, jotta 

on tieto, mitä työltä odotetaan ja millaisella työnjaolla asiat tehdään. Epäselvät 

työnjaot tuottavat haasteita ja mahdollistaa ongelmien kumpuamisen. Ahonen 

(2017) tuo esille, että tiimityötä ja työntekijän motivaatiota voidaan vahvistaa 

jakamalla vastuuta henkilökohtaisten mielenkiintojen ja vahvuuksien mukaan. 

Komi (2016) kuitenkin korostaa, että jokaisella tiimin työntekijällä on vastuu 

omasta tehtävästä ja tulee olla kyky nähdä oman roolin merkitys tiimissä. Komi 

(2016) jatkaa, että tiimin työntekijän tulee tuntea itsensä ja on tunnistettava oma 

vastuu ja tehtävä muihin verrattuna. Tämä oivaltaminen mahdollistaa tiimityön 

onnistumisen. Oman roolin ymmärtämisen lisäksi tiimityöhön vaikuttaa tiimin 

jäsenten persoonalliset piirteet ja niiden yhteensopivuus jäsenten välillä. Edellä 

mainitut tekijät yksin ja yhdessä ovat pohjana toimivan työtiimin 

muodostumisessa (Ahonen 2017).  

Varhaiskasvatuksen lisäksi monilla muilla aloilla joudutaan tarkastelemaan 

tiimin toimivuutta. Baker ym. (2006) ovat tutkineet terveysalan organisaatioita ja 

pohtineet erilaisten strategioiden luomista, jotta tiimityöskentely olisi toimivaa. 

Terveysalalla on yleistä tiimityöskentelyn oma organisaatio kohtainen ohjelma, 
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joka tukee tiimitaitoja ja tiimityöskentelyyn liittyviä taitoja. Ensimmäisenä tulee 

määrittää, millaisella teoreettisella mallilla ohjataan tiimityön toimivuutta. Toisena 

tulee tiedostaa, että strategiat toimivat pohjana tiimien toiminnalle. Kolmantena 

kohtana olisi tärkeää huomioida, että strategioita voidaan tarvittaessa muokata 

vastamaan tiimityöskentelyn tavoitteiden saavuttamisessa. Viimeisenä kohtana 

on, että koko organisaation tulee sitoutua tiimityön kehittämiseen. Tämä tutkimus 

oli suunnattu terveysalalle, mutta tutkijat toivovat, että sen hyödyntämistä 

muillakin aloilla kehittäen tiimityöskentelyä ja pohtien, millaisia vaikutuksia 

kehittämisellä saadaan aikaan. 

Tiimin toimivuutta ja hyvinvointia tutkitaan myös maailman laajuisesti 

varhaiskasvatuksessa.  Etelä-Korealaiset tutkijat Kimin ja Yangin (2016) ovat 

tutkineet päiväkodin opettajia työssään, ja ovat tutkimuksissaan havainneet, että 

mm. työyhteisön työntekijöiden väliset hyvät suhteet ja mahdollisuus osallistua 

päätöksentekoon vaikuttivat positiivisesti työssä viihtyvyyteen. Seuraavaksi 

tarkastellaankin tarkemmin tiimien mahdollisuutta osallistua päätöksentekoon ja 

itseohjautuvuuteen työn muotoilun kautta. 

 

2.2 Työn muotoilu 

Työn muotoilu varhaiskasvatuksessa on vielä uutta, mutta muutamia näkökulmia 

aiheeseen löytyy. Hjelt (2023) väitöskirjassaan on tuonut esille, että 

varhaiskasvatustyön pitovoiman ja vetovoiman vahvistamisessa olisi 

tarkasteltava lasten tarpeista lähteviä pedagogisia toimintoja ja miten ne 

suhteutetaan työn ajallisiin rakenteisiin. Suunnitelmallinen ja pedagoginen työ 

lasten kanssa koetaan mielekkääksi ja palkitsevaksi, mutta laadukas 

toteuttaminen edellyttää ennustettavia rakenteita päiväkodin arkeen. Hjeltin 

tutkimus osoittaa, että varhaiskasvatuksen ammattilaiset kokevat saavansa 

vaikuttaa vähäisesti työnsä ajan käyttööni. Aika on resurssi, mikä muokkaa ja 

haastaa varhaiskasvatustyön pedagogista toteutumista, työn suunnittelua ja 

ennakointia. (Hjelt, 2023.) Tämän tutkimuksen taustalla on räätälöity 

aikataulurakenne tiimin arjen apuna, jonka puitteissa työnmuotoilua voi opetus- 

ja kasvatushenkilöstö muotoilla. 
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Hyrkkänen ja Vartiainen (2019) kertovat työn muotoilun käsitteen 

tarkoittavan sitä, että työntekijällä mahdollisuus hallita työnsä vaatimuksia sekä 

omia ja työnsä voimavaroja. Tutkimuksien mukaan työn muotoilulla edistetään 

työn iloa, psykologista pääomaa, työssä suoriutumista ja työtiimin sitoutumista. 

Työn muotoilu on Hyrkkäsen ja Vartiaisen (2019) mukaan yhteydessä 

työhyvinvointiin erityisesti työn ilon näkökulmasta. Työn muotoilulla on erilaisia 

teoreettisia lähtökohtia eri tutkijoiden mukaan, mikä vaikuttaa työn muotoilun 

tapaan ja toimintoihin. Käsitteen, työn muotoilun (muodossa job redesing) juuret 

ovat niin sanotusti työn piirreteoriassa (Hackman & Oldham, 1980), jossa 

vaikutetaan työn muotoilulla työntekijän motivaatioon ja sen kautta 

työnsuoritukseen. Mallissa (kuvio 1.) työn muotoiltavia tekijöitä ovat työn 

edellyttämät taidot, työkokonaisuus, työn merkityksellisyys, itsenäisyys työssä ja 

siitä saatu palaute (Vartiainen, 1989). Tarkastelen seuraavaksi kahta työn 

muotoilun lähtökohtaa. 

 

 

KUVIO 1. Työn muotoiltavia tekijöitä (Vartiainen, 1989) 

Työn 
muotoiltavia 

tekijöitä

Työn 
edellyttämät 

taidot

Työkokonaisuus

työn 
merkityksellisyys

Itsenäisyys työssä

Saatu palaute
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2.2.1 Työntekijän itsensä toteuttama työn muotoilu 

Hyrkkänen ja Vartiainen (2019) esittelevät ensimmäisiksi työn muotoilun (job 

crafting) määrittelijöiksi Wrzesniewskin ja Duttonin (2001), jotka nostivat työn 

muotoilun kohteiksi työn sisällön, sosiaalisiin suhteet ja työn kognitiiviseen 

hallinnan (kuvio 2.). 

 

 

 

KUVIO 2. Työntekijän itsensä toteuttaman työn muotoilu (Wrzesniewskin 
ja Duttonin, 2001) 

 

Wrzesniewskin ja Duttonin  esittelevät proaktiivinen toiminnan tapahtuvan 

kolmen eri muotoilun kautta (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Hakanen, 2011).  

 

1. Työtehtäviä muokkaamalla, jolloin muokataan, miten työtä tehdään ja 

mitä tehtäviä työhön kuuluu. 

2. Muokkaamalla työhön liittyviä sosiaalista vuorovaikutusta siten, että 

tuunaa vuorovaikutuksen laatua ja/tai määrää kollegoiden, 

asiakkaiden ja/tai muiden yhteistyökumppaneiden kanssa.  

Työntekijän 
itsensä 

toteuttama 
työn 

muotoilu

Työn sisältö

Sosiaaliset 
suhteet

Työn 
kognitiivinen 
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3. Muokkaamalla omaa ymmärrystä omasta työroolista ja miten näkee 

oman roolin laajemmassa kokonaisuudessa. (Wrzesniewski & Dutton, 

2001.) 

 

Wrzesniewskin ja Duttonin työn muotoilun malli (Wrzesniewski & Dutton, 

2001)  voi mahdollistaa erilaisia tapoja varhaiskasvatuksen ammattilaisen 

työelämän muotoilussa. Mallin pohjalta työntekijä voi muotoilla työtään omien 

arvojen, vahvuuksien ja tarpeiden mukaan. Työtehtävien lisäksi työntekijä voi 

muokata työhönsä liittyviä sosiaalisia vuorovaikutussuhteita ja omaa 

näkemystään työroolistaan kokonaisuuteen liittyen. (Wrzesniewski & Dutton, 

2001.) Kuusisto ja Mäkelä (2018) esittelevät myös työn muotoilun (job crafting) 

mahdollistavan työntekijän muokkaamaan työtään siten, että se vastaa 

paremmin työntekijän omia arvoja, vahvuuksia ja tarpeita huomioiden samalla 

varhaiskasvatussuunnitelman tavoitteet. Työn muotoilulla työntekijä pyrkii 

tavoittelemaan mielekkäämpää työtä, mikä vaikuttaa työntekijän työhyvinvointiin. 

Työn muotoilusta voidaan käyttää synonyymia työn tuunaus. (Kuusisto ja Mäkilä 

2018.) Modernissa työympäristössä työn muotoilu on olennainen tapa parantaa 

työn merkityksellisyyden kokemusta. Työn muotoilu ei ole kertaluontoista vaan 

jatkuvaa prosessia. (Berg ym. 2013.) 

Varhaiskasvatuksen työelämässä työn muotoilun käsitettä Wrzesniewskin 

ja Duttonin (2001) määritelmän mukaisesti voisi hyödyntää seuraavaan tapaan. 

Työn sisällön muokkauksessa työntekijä voi hyödyntää vahvuuksiaan 

työtehtävien jaossa eri vastuualueilla: liikuntavastaava tai varajohtajuus. 

Sosiaalisissa suhteita varhaiskasvatuksessa voi muokata tiimien kokonaisuuksia 

tai niiden toimintaa sekä lisäämällä pienryhmätoimintaa. Työn kognitiivista 

hallintaa eli oman työroolinsa näkemistä varhaiskasvatuksen ammattilaisena voi 

muokata esimerkiksi varhaiskasvatuksen organisaation sisällä osallistuen työn 

kiertoon tai sitoutuen organisaatioon ja sen tavoitteisiin osallistumalla 

järjestettäviin koulutuksiin tai tapahtumiin. Tämän tutkimuksen taustalla oleva 

aikataulurakenne mahdollistaa esimerkiksi eri osaajille vahvuuksien 

hyödyntämisen, pienryhmätoiminnan ja koulutuksiin osallistumisen, kun 

toiminnalle on aikataulu eli struktuuri. 
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2.2.2 Työn vaatimusten ja voimavarojen tasapainotus 

Hyrkkänen ja Vartiainen (2019) kertovat toisesta työn muotoiluun liittyvästä 

teoreettisesta kehyksestä, joka Schaufelin ja Bakkerin (2004) mukaan korostaa 

työn vaatimusten ja voimavarojen tasapainoa (kuvio 3.). Mallissa työntekijä 

vaikuttaa työn tasapainoon lisäämällä tai vähentämällä joko työn asettamia 

vaatimuksia tai työhön liittyviä voimavarojaan. Samaan tapaan voidaan 

työyhteisössä parantaa työn hallintaa jakamalla työtä uudella tavalla. Tavoitteena 

on, että tiimin jäsenten osaaminen tukee parhaiten tiimin yhteisiä tavoitteita. 

tavoin voidaan toimia työyhteisönä. (Hyrkkänen ja Vartiainen, 2019.) 

 

 

KUVIO 3. Työn vaatimusten ja voimavarojen tasapainotus (Schaufeli & 
Bakker, 2004) 

 

Hakanen (2011) mukaan työn muotoilun kytkemisen työn vaatimuksiin ja 

voimavaroihin voi muotoilla kolmella eri tavalla. Nämä kolme tapaa määritelty 

seuraavasti. 

 

1. Työn voimavaroja voidaan lisätä huolehtimalla työtaitojen kehittymisestä, 

hankkimalla uusia taitoja, vaikuttamalla työtapoihin tai pyrkimällä 

Työn tasapainotus

Työn 
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vaatimukset
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parhaaseen mahdolliseen suoritukseen työssään. Voimavaroja voidaan 

lisätä eri tahoista inspiraatiota hakemalla tai pyytämällä palautetta, 

ohjausta ja muuta apua työhönsä.  

2. Työn voimaannuttavia vaatimuksia voi lisätä hakemalla uusia vastuita ja 

haasteita työssään esimerkiksi uusien työroolien ja -tehtävien kautta tai 

hyödyntämällä uusia työmenetelmiä työssään. 

3. Haitallisia vaatimuksia työssä voi pyrkiä vähentämään rajoittamalla, 

välttämällä tai vähentämällä työrooleja ja -tehtäviä, jotka työntekijä 

tunnistaa kuormittavan fyysisesti tai henkisesti. (Hakanen 2011.)   

 

Tämän tutkimuksen taustalla oleva aikataulurakenteessa mahdollistuu 

esimerkiksi eri vastuiden toteuttaminen kuten varajohtajuus tai tiimivetäjän 

suunnitteluaika. Aikataulurakenne antaa myös mahdollisuuden yhdistellä 

pienryhmätoimintaa, jotta työntekijä saa tukea ja apua tiimin toiselta työntekijältä. 

Koko varhaiskasvatusyksikön toiminta on otettu aikataulurakenteessa huomioon, 

joka edesauttaa tukea ja apua yli tiimi rajojen. Aikataulurakenteessa huomioidaan 

myös erilaiset palaverit esimerkiksi talon-, tiimin- tai pedagogiset palaverit, jotka 

tukevat ja kehittävät koko työyhteisöä. 

Työn muotoiluun liittyy myös rajoituksia, joita on hyvä huomioida. 

Työntekijän mahdollisuudet muokata omaa työtään riippuu siitä, kuinka tarkkaan 

työ on määritelty tai työtehtävät on rajattu. Työn muotoilu on mahdollista toteuttaa 

niiden rajojen puitteissa, mitkä työnantaja on määritellyt. On tärkeää myös 

huomioida työn muotoilun muutosten mahdolliset vaikutukset toisiin 

työntekijöihin. Työn muotoilun ehtojen puitteissa kuitenkin nähdään työn 

muotoilun hyödyntävän niin työntekijän kuin työnantajaa. Työn muotoilun kautta 

työntekijät viihtyvät ja ovat tehokkaampia työssään niin yksilöinä kuin tiimeinä, 

mikä on työnantajan etu. Organisaatiot arvostavat työntekijöiden proaktiivista 

otetta työssään nopeasti muuttuvassa yhteiskunnassa, sillä työntekijöiden 

innovatiivisuus ja mukautumiskyky hyödyntää myös työnantajaa. (Frese & Fay 

2001; Grant & Ashford, 2008; Berg ym. 2013.)  

Työn muotoilua on hyödynnetty ja tutkittu sekä opetusalan että 

varhaiskasvatuksen keskuudessa. Varhaiskasvatuksessa työn muotoilun on 

havaittu edistävän työstä suoriutumista, kun on tehty kollektiivisesti työn 

muotoilua (Leana ym. 2009). Työn muotoilun on todettu helpottava hankalien 
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tilanteiden kohtaamisia (Ghitulescu, 2006) ja vaikuttavan kokemukseen 

työyhteisön yleisestä hyvinvoinnista (French, 2009). Seuraavaksi tarkastellaan 

tiimin hyvinvointia ja mahdollisuuksia siihen. 

2.3 Työhyvinvointi 

Työhyvinvoinnin määritelmä nähdään työntekijän tunteeksi itsestään työpäivän 

aikana (Otala, 2003). Ahonen (2005) jatkaa työhyvinvoinnin tarkoittavan jokaisen 

yksilön kokemaa hyvinvointia toisin sanoen henkilökohtaista tunnetta ja 

vireystilaa. Työhyvinvointi tarkoittaa niin yksilön kuin koko työyhteisön yhteistä 

vireystilaa.  

Työhyvinvoinnin määritelmä nähdään moniulotteisena käsitteenä 

varhaiskasvatuksessa Cummingin ja Wongin (2019) mukaan. Työhyvinvointi 

muovautuu psyykkisistä ja fyysisistä tekijöistä sekä työympäristöön liittyvistä 

tekijöistä kuten sosiokulttuurisesta, organisatorisesta ja poliittisesta kontekstista. 

Vastuu työhyvinvoinnista on niin edellä lueteltujen kontekstin toimijoilla kuin 

yksilöillä itsellään. Tutkitusti on todettu työhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavan  

hyvä työilmapiiri, hyvät kollegat, hyvä palkka ja autonomia. (Cumming ja Wong, 

2019.) 

Varhaiskasvatuksessa henkilöstön työhyvinvointi ja varhaiskasvatuksen 

laatu vaikuttavat merkittävästi toisiinsa. Kun henkilöstö kokee työnsä 

merkitykselliseksi ja mielekkääksi, viihtyvät he tällöin paremmin työssään. 

Työssä viihtymisen ja työhyvinvoinnin pohjalta henkilöstö innostuu tekemään 

parhaansa ja samalla luoden oleellista ilmapiiriä laadukkaalle 

varhaiskasvatukselle. (Hujala ja Fonsén, 2009.) Hyvä työilmapiiri on pohjana 

ihmisen elämälaadulle ja työssä jaksamiselle. Myönteinen ilmapiiri vaikuttaa 

myös työn tulokseen ja vaikuttavuuteen (Otala ja Ahonen 2005; Niskanen, Murto 

ja Haapamäki 2000.) 

Työilmapiiriin vaikuttaa koko työyhteisön toimintaan. Jokaisella työyhteisön 

jäsenellä on mahdollisuus edistää joko myönteisesti tai kielteisesti työilmapiiriin. 

Hyvä työilmapiiri edellyttää työyhteisön työntekijöiden sitoutumista ja tahtoa 

yhteistyöhön joka päivä. Hyvä ilmapiiri on jatkuva prosessi (Aro, 2018). Aron 

(2018) mukaan jokaisella työntekijällä on tärkeä rooli työpaikan työilmapiiriin 

rakentamisessa. Lisäksi Juuti ja Vuorela (2015) toteavat avoimen ja 



 

22 

luottamuksellisen ilmapiirin vahvistavan työntekijän tunnetta itsestään, että ovat 

arvokkaita ja arvostettuja työyhteisössään. Tällainen työyhteisö vapauttaa 

työntekijät jakamaan omia tietoja ja taitoja sekä mahdollistaa yhteistyön.  

2.3.1 Itseohjautuvuus osana työhyvinvointia 

Vaikuttaminen työn sisältöön voidaan nähdä myös itseohjautuvuutena, jota ovat 

tutkineet Larjovuori ym. (2021) itseohjautuvissa organisaatioissa. 

Organisaatiossa on työntekijällä lisätty tietoisesti päätösvaltaa ja kehitetty 

käytäntöjä hyödyntää valtaa ja vastuuta työntekijän työssä. Viime aikoina 

itseohjautuvuuden lisääminen on puhututtanut työelämässä ja yksi johtamisen 

kehitystrendeistä. Useassa työyhteisössä on trendin myötä uudelleen organisoitu 

viemällä päätösvaltaa ja vaikutusmahdollisuuksia lähemmäs käytännön työtä ja 

asiakasrajapintaa. Tutkimuksessa itseohjautuvuuden ilmenemismuodot ja 

käytännön toteutukset ovat moninaisia: yksittäinen työntekijä, tiimitaso tai 

organisaatio. 

Larjovuoren ym. (2021) mukaan itseohjautuvuus on työntekijän  

päätösvaltaa, vapautta ja vastuuta oman tehtävän puitteissa. Tiimitasolla 

itseohjautuvuus nähdään tiimien organisointina ja työn tekemisenä ilman vahvaa 

ohjausta organisaation johdosta.  Kun vastuuta on hajautettu, vaatii 

itseohjautuvuus rakenteet kuten yhdessä sovitut käytännöt ja prosessit. 

Itseohjautuvuutta tiimitasolla kuvaa paremmin käsite yhteisöohjautuvuus, jolloin 

lisätään yhteisön toiminta- ja vaikutusmahdollisuuksia. Itseohjautuvuuden 

toimintamalli vaatii koko yhteisön yhteistyötä ja se on merkittävää, jotta 

itseohjautuvuus onnistuu. Tällöin tavoitteiden hahmottaminen ja kirkastaminen 

tärkeää, sillä itseohjautuvuudessa ei voi toimia itse haluamalla tavalla. 

Larjovuori ym. (2021) toteavat, että ”itseohjautuvuus ei ole 

itsekkyysohjautuvuutta” ja jatkavat itseorganisoituminen käsitteen avaamista. 

Itseorganisoituminen vaatii rakenteiden purkamista ja uudelleen toiminnan 

mukauttamista ja rakentamista, jotta itseään organisoiva systeemi sopii 

ympäristönsä alati muuttuviin vaatimuksiin ja olosuhteisiin. Pyrkimyksenä on 

kehittää rakenteet, jotka myötäilevät ketterästi ja toimivasti ympäristössään.   . 

(Larjovuori ym., 2021.) Varhaiskasvatuksen ympäristö saattaa päivittäin muuttua, 

kun poissaoloja on niin lapsien kuin mahdollisesti aikuisten osalta, jolloin 
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toimintaa tulee mukauttaa. Vahvan rakenteen ja mallin avulla on helpompi 

mukauttaa toimintaa eri olosuhteisiin. Tämän tutkimuksen taustalla oleva 

aikataulurakenne luo pohjan myös toiminnan sopeutumiselle, kun koko 

varhaiskasvatuksen yksikön toiminta on suunniteltu aikataulurakenteeseen. On 

helpompi mukauttaa toimintaa, kun on nähtävissä koko varhaiskasvatusyksikön 

toiminta. 

Itseohjautuvuutta on tarkasteltu läpi koko organisaation. Itseohjautuva 

organisaation Larjovuoren ym. (2021) mukaan tulee kehittää jatkuvasti 

toimintatapojaan ja parantaa niitä. Keskeisiä elementtejä itseohjautuvassa 

organisaatiossa on, että kaikilla on ymmärrys rakenteen periaatteista, ohjeista, ja 

prosesseista sekä ymmärrys miten vastuu ja valta on jaettu. Toimivassa 

systeemissä vastuu ja valta  kuuluvat kaikille työntekijöille. (Larjovuori ym. 2021; 

Leen ja Edmondson 2017.) Varhaiskasvatuksessa tiimien tuki yli tiimi rajoen on 

arjessa merkitsevää ja näin tiimien on hyvä tietää toistensa rakenne ja malli, jotta 

voivat tukea toisiaan arjessa. 

Itseohjautuvassa organisaatiossa (kuvio 4.) Martelan (2019) mukaan 

organisaation toimintaa edistetään, kun työntekijät ovat oma-aloitteellisia, 

proaktiivisia ja omatoimisia vastuissaan ja toimissaan tehtävien tavoitteiden 

mukaisesti. Varhaiskasvatuksessa jokaisen työntekijän on tärkeä ymmärtää oma 

tehtävä ja vastuu sekä olla vuorovaikutuksellinen tehtävässään. Martelan (2019) 

mukaan toisena merkityksellisenä asiana itseohjautuvassa organisaatiossa on, 

että tehtävät on jaettu. Tarvitaan vuorovaikutuksellista päätöksentekoa, että 

kaikki valta ja vastuu jakaantuu sekä kaikki tehtävät tulevat tehdyksi. Kolmantena 

on, että työntekijät ovat vastuussa toisilleen, että toimiiko joku vastuullisesti vai ei 

ja näin ei syntyisi vapaamatkustamista. Sovittujen toimintatapojen kautta 

pyrittäisiin ratkaisemaan mahdolliset konfliktit ja ristiriidat. Martelan (2019) 

esittämässä kolmannessa kohdassa palkan ja palkkion määräytyminen 

kollegoiden toimesta ei ole relevantti varhaiskasvatuksessa. Neljänneksi Martela 

(2019) painottaa informaation tärkeyttä, minkä tulee olla läpinäkyvää, jotta kaikilla 

työntekijöillä on käsitys tilanteesta ja tavoitteesta. Yhteistyön mahdollistamiseksi 

tiedon tulee kulkea tiimien välillä. Varhaiskasvatuksessa tulee sopia, miten tieto 

välittyy niin tiimin sisällä kuin tiimien välillä. 
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KUVIO 4. Itseohjautuva organisaatio (Martela 2019) 

 

Larjovuori ym. (2021) esittävät TEOT-tutkimushankkeessa (työhyvinvointi 

esimiehettömässä organisaatiossa) työhyvinvoinnin olevan varsin hyvällä tasolla 

itseohjautuvassa organisaatiossa työhyvinvointia. Monilla mittareilla mitattuna 

tyytyväisyys työantajaan, yhteisön toiminta sekä työssä koettu turvallisuus ovat 

korkeita. Korkeita tuloksia on tullut työn imussa, tyytyväisyyttä ja 

merkityksellisyyttä, jotka ovat voimavaroja työlle, mutta myös kuormitustekijöitä 

koetaan kuten palautumisen haastetta ja työstressiä. Larjovuori ym. (2021) 

toteavat, että itseohjautuvassa organisaatiossa työhyvinvoinnin ollessa korkealla 

tasolla ja toimien näin työn voimavaratekijänä, löytyy tuloksista myös 

kuormitustekijöitä, joihin kannattaa kiinnittää huomiota.  Larjovuori ym. (2021) 

tuovat esille itseohjautuvasta organisaatiosta, että henkilöstön motivaatio, 

hyvinvointi ja hyvin toimiva yhteistyö ovat vahvasti yhteydessä organisaation 

toiminnan tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen. Tällöin henkilöstöltä edellytetään 

oma-aloitteisuutta, aktiivisuutta ja yhteistyökyvykkyyttä. Vastapainona 

henkilöstöllä tulee olla voimavaroja, joita voidaan vahvistaa hyvällä 

vuorovaikutuksella ja mahdollisuudella palautua työkuormasta. Rakenteita tulee 

pohtia ja kehittää tietoisesti koko henkilöstön kanssa, jotta kaikilla on ymmärrys 

ja tavoite työn merkityksellisyydestä ja työtä tukevasta yhteisöllisyydestä. Tukea 

ja rakenteita itseohjautuvassa työssä tulee kehittää, jos työntekijällä on 
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vaikeuksia ohjata omaa työtään tai hahmottaa toimintaympäristöään. Näin 

pystytään huomioimaan voimavarojen vähenemisen kokemuksia. (Larjovuori 

ym., 2021.) Työhyvinvoinnille merkittävä tekijä on tunne työn hallinnasta, jota 

voidaan tukea työn vaatimusten ja hallintakyvynvastaavuudella. Työnhallintaa 

edistetään arvioimalla työn sisältöä ja sen perusteella tunnistetaan kehittämisen 

tarpeita (Hämäläinen & Lantta 2008). Tämän tutkimuksen taustalla oleva 

aikataulurakenne on projektin aikana arvioinnin ja kehittämisen alla projektin 

vetäjien toimesta ja myöhemmin projektin jälkeen päiväkodin johtajien 

käytettävissä. 

Varhaiskasvatusalalla kuten monella muullakin alalla haastaa työvoima- ja 

osaajapula. Tällöin tulee kiinnittää erityisesti huomiota henkilöstökokemuksen 

merkitykseen, jolla on vaikutusta työvoiman saatavuuteen ja pysyvyyteen. 

Suomalaistutkimuksessa (Martela ym. 2021) on todettu, että työn imuun, 

parempaan palautumiseen sekä vähäisempään stressiin ja työuupumukseen 

ovat edesauttaneet itseohjautuvuus eli oma-aloitteisuus ja itsenäisiä päätökset 

työssä. Edellä esitettyjä tekijöitä ovat vahvistaneet myös organisaatiotasoinen 

itseorganisoituminen eli muokkaamalla hierarkkisuutta ja hajauttamalla 

päätöksentekoa. Seuraavaksi tarkastelen voimavaroja heikentävään 

käsitteeseen stressi ja miten ajanhallinnalla voidaan vaikuttaa siihen. 

 

2.4 Stressi 

Stressi on laaja käsite, sillä se voidaan nähdä eri näkökulmista. Arkikielessä 

stressillä kuvataan ihmisen kokemaa kuormittavaa tilannetta. (Ahola & Lindholm 

2012.) Cooper ym. (2001) mukaan stressin perinteiset lähestymistavat ovat 

määritelty joko reaktioksi, ärsykkeeksi tai näiden kahden vuorovaikutukseksi 

sekä niiden epätasapainoksi. Ahola ja Lindholm (2012) näkevät ihmisen 

reagoivan vastaan tulevia haasteita ja näin määrittyy yksilön ja ympäristön 

väliseksi prosessiksi. Stressiä ei kuitenkaan nähdä ainoastaan kielteisenä 

prosessina, sillä se saattaa toimia työntekijän työn edistäjänä, kun stressin määrä 

on sopiva (Selye 1980). Sundeen ym. (1987) mukaan stressi voi toimia energiaa 

antavaksi. Näin ihmisellä on energiatila, jossa hän reagoi haasteisiin ja 

vaatimuksiin. Ilman vaatimuksia tai haasteita ihminen ei voi kehittää itseään ja 
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toimintaansa. Toisin sanoen stressi tuo energiaa toimintaan ja edistää 

kehittymistä. Selye (1976) lisää, että sopiva määrä stressiä toimii pohjana 

motivaatiolle, kasvulle ja muutoksille. 

Arkikielessä ja tieteessä stressi sanalla on useita eri merkityksiä. Stressi-

sanaa käytettäessä voidaan puhua niin stressitekijöistä kuin stressireaktioista 

(Ahola & Lindholm 2012; Cooper ym. 2001). Stressitekijöiksi kutsutaan niitä, jotka 

saa aikaiseksi stressiä eri ärsykkeiden muodossa. Ärsykkeitä eli stressitekijöitä 

voi olla ihmisen ulkopuolella ja sisäpuolella. On tärkeää tunnistaa  

stressitekijöiden laatu (kuvio 5.) stressin hallinnan kannalta. Esimerkiksi miten 

reagoi ulkopuolelta tulevaan ärsykkeeseen kuten lämpöön tai miten käsittelee 

sisäistä stressitekijää kuten arvoristiriitaa. (Sundeen ym. 1987.)  

 

 

 

 

KUVIO 5. Stressitekijöiden laatu (Sundeen ym. 1987) 

 

Stressitekijät voidaan jaotella eri tapaan tutkijoittensa mukaan. Sonnentagin 

ja Fresen (2003) tapaan stressitekijät ryhmitellään kahdeksaan eri ryhmään: 

fyysisiin, työn vaatimuksiin, rooliristiriitoihin, sosiaalisiin, työaikaan, työuraan, 

traumaattisiin tapahtumiin sekä organisaatiomuutoksiin. Gu ym. (2020) 

ryhmittelee stressitekijät työntekijöiden välisiin, rooleihin liittyviin, fyysisiin sekä 

uraan liittyviin tekijöihin, kun taas Tebben ym. (2021) ryhmittelee stressitekijät 

työn suorittamiseen liittyviin vastuisiin tai työtehtäviin, tai vuorovaikutuksiin niin 

työhön liittyen kuin tiimin kesken. 
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Stressi voi saada alkunsa erilaisista stressitekijöistä, mutta ne muodostavat 

saman biologisen stressireaktion (Selyen, 1997). Cooper ym. (2001) tuo 

kuitenkin ilmi, että tutkimusten mukaan reaktiot ovat erilaisia riippuen 

ärsykkeestä. Reaktio voi myös itse muodostua uudeksi ärsykkeeksi. Kun stressiä 

kuvataan ärsykelähestymistavalla, on siitä kummunnut stressikynnys-käsite, joka 

Cox ja Griffiths (2005) mukaan kuvaa yksilöllisiä eroja stressin sietokyvyssä. 

Mankan (2015) mukaan samankaltaisessa tilanteessa yksilöt voivat reagoida eri 

tavoin ja tällöin stressiä tulee tarkastella ihmisen ja ympäristön välisestä 

vuorovaikutuksen näkökulmasta. Näissä tilanteissa kiinnostusta herättää 

ympäristön stressitekijät sekä fysiologiset ja psykologiset stressireaktiot. Lazarus 

ja Folkman (1984) toteavat, että ihmisen stressi ei synny suoraan ympäristön 

stressitekijöistä, vaan stressin syntyyn vaikuttaa myös ajatuksista ja tunteista 

kehittyvät tulkinnat eri tilanteissa sekä toiminta niiden pohjalta. Ahola ja Lindholm 

(2012) linjaavat stressin kehittymisen tarkastelun sekä fysiologiseen että 

psykologiseen näkökulmaan. Fysiologisesti stressi auttaa elimistön toimimaan ja 

selviytymään uhkaavissa tilanteissa, kun taas psykologisesti ihminen reagoi 

stressitilanteissa ajatusten, tunteiden ja käyttäytymisen kautta.  

Julkusen (2008) mukaan työstressin tutkimuksella on myös skandinaavinen 

alkujuuri, sillä tutkimustuloksilla on tärkeä vaikutus Pohjoismaiden lakien ja 

lainsäädännön uudistamisessa. Suomalaisessa varhaiskasvatuksessa on 

stressitekijöiksi havaittu melu, kiire, alhainen arvostus, alhainen palkka, pitkät 

työpäivät, rajalliset resurssit, lasten käyttäytymiseen ja ohjaamiseen liittyvät 

haasteet sekä ristiriidat tiimin työntekijöiden välillä. (Nislin ym. 2016; Ylitapio-

Mäntylä ym. 2012). Colligan ja Higgins (2006) nostavat varhaiskasvatuksen tiimin 

toimintaan liittyen stressitekijöiksi negatiivisen vuorovaikutuksen 

työympäristössä, epäselvät roolit ja raskaan työtaakan. Nilsin ym. (2015) toteavat 

varhaiskasvatusympäristön toimintatapojen vaikuttavan ja olevan yhteydessä 

opettajien stressiin.  

Mari Nislin (2016) väitöskirjassaan kertoo, että varhaiskasvatuksen 

työntekijät tuntevat työn imua ja kokevat työnsä olevan voimavaralähtöistä. 

Tutkimuksessa todettiin varhaiskasvatuksen työntekijöillä olevan stressin 

säätelyn olevan keskimäärin tasapainossa ja poikkeamia stressitasoissa oli vain 

pienellä osalla. Stressin säätelyn tasapainottajana ja työssä jaksamiselle 

merkittävää vaikutusta on työyhteisöllä ja sen tuella sekä onnistuneella tiimityöllä. 
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Nislin (2016) toteaa, että vuorovaikutuksen huono laatu vaikuttaa suoraan koetun 

stressin lisääntymiseen, mikä heikentää työn tekemistä sen myötä pedagogista 

laatua. Työssä koettu stressi nähdään olevan yhteydessä negatiivisiin tunteisiin, 

turhautumiseen ja riittämättömyyden tunteisiin (Ylitapio-Mäntylä ym., 2012).  

Toppinen-Tanner ja Ahola (2012) toteavat, että stressi voi siirtyä toiseen 

epäsuorasti käyttäytymisen kautta. Saatamme eläytyä ja virittäytyä toisen 

työntekijän tilanteeseen ja ahdistuneisuuteen, kun kuormittunut työntekijä puhuu 

työstressistä tai ongelmista. Tällöin stressi saattaa tarttua tiedostamatta ja 

hetkellisesti ihmisestä toiseen, koska ihmisillä on taipumus omaksua toisensa 

sanontoja, eleitä, ilmeitä ja asentoja. Osapuolten ollessa paljon tekemisissä 

keskenään, voi stressi tarttua helpommin. (Toppinen-Tanner & Ahola, 2012.) 

 

2.4.1 Ajanhallinta apuna stressiin 

Nykyään työtehtävästä riippumatta monelle meistä työssäkäyvistä tulee tunne 

kiireestä ja ajan puutteesta suorittaa työtehtäviä. Ajanpuutteessa työtehtävät 

saattavat kertyä, minkä seurauksena tehtäviä tulee organisoida ja priorisoida. 

Jotta kiirettä ei pääsisi syntymään, tulisi ajankäyttöä tulee suunnitella etukäteen. 

Mitä tiukempi on aikataulu tai ajankäytön mahdollisuudet, on erityisen tärkeää 

suunnitella ajankäyttöä etukäteen. (Taylor, 1989; Virtasalo, 1990.) 

Varhaiskasvatuksessa arki on monesti hyvin hetkistä, joten ajankäytön 

suunnittelulla voisi hallita kiireen tuntua ja tärkeät työtehtävät tulevat tehdyksi. 

Taylor (1989) toteaa, että työntekijälle tulee olla kirkkaana tehtävänkuva ja 

vastuut, jotta priorisointi on mahdollista ja oleelliset tehtävät tulee hoidetuksi. 

Tämä on tärkeää niin organisaatiolle kuin myös työntekijälle itselleen. Työn 

tavoitteellisuus on merkityksellistä ja tärkeä osa työn organisointia. (Taylor, 

1989.) Tämän tutkimuksen taustalla on aikataulurakenne, jossa jokaiselle tiimille 

on suunniteltu tiimin toiminta ja se on kaikille nähtävissä. Tiimien toiminta on 

suunniteltu huomioiden myös osana koko varhaiskasvatusyksikön toimintaa, 

milloin nähtävissä kaikkien toiminnot sekä yksikön yhteiset toiminnot esimerkiksi 

talon palaveri. Näin on helpompi ennakoida eri toimintoja sekä tehdä mahdollisia 

muutoksia, kun pohjalla ja arjen taustalla on suunnitelma. 
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Ajankäyttöä suunniteltaessa tulisi asettaa toiminnalle tavoitteet, jotka 

huomioivat niin päivittäisiä kuin pidemmälle aikavälin tavoitteita. Monet 

päivittäiset onnistuneet tehtävät edistävät yleensä myös pitkän tähtäimen 

tavoitteiden saavuttamista. Tavoitteiden saavuttaminen edellyttää aikataulusta 

kiinni pitämistä, jotta saavutamme työmme oleellisia tavoitteita. (Vakkuri, 2001; 

Virtasalo, 1990.) Suunnittelematon ja tavoitteeton työskentelytapa voidaan nähdä 

aikaresurssien tuhlaamisena. Ajanpuutetta oleellisempana haasteena Virtasalo 

(1990) näkee työntekijöiden omat henkilökohtaiset ominaisuudet kuten 

päättämättömyyden, asioiden lykkäämisen, lisätöiden haalimisen, 

organisointikyvyn puuteen, delegointiongelmat, huonon motivaation sekä 

esimerkiksi huonon fyysisen kunnon vaikutukset ajan riittämättömyyden 

tunteeseen. Suunnittelematon ja tavoitteeton työ aiheuttaa tilanteita, jolloin 

moniin asioihin kuten rutiineihin ja yksityiskohtiin on mahdollisesti vaikea tarttua 

yhtäaikaisesti. Sen myötä työntekijällä on huonommat lähtökohdat panostaa 

mihinkään asiaan kunnolla. (Virtasalo, 1990.) Varhaiskasvatuksen toiminnassa 

rutiinien merkitys on tärkeää, joten suunnitelmallisuus vahvistaisi rutiinien ja 

tavoitteiden toteutumista. Moniammatillisessa työyhteisössä, jossa on monia 

tekijöitä ja monia tiimejä on tärkeää, että niin tiimien ja koko 

varhaiskasvatusyksikön tavoitteet toteutuisivat suunnitelmallisella toiminnalla. 

Työntekijä voi hallita aikaa organisoimalla työtä ja priorisoida tehtäviä, sillä 

muutoin työaika saattaa helposti kulua arjen rutiineihin ja pikkuasioihin. 

Tehokkuus saavutetaan työssä, kun työntekijä ehtii sovitussa ajassa tekemään 

tehtävänkuvaan kuuluvat tehtävät ja vastuut.  Tehokas työntekijä ei käytä 

työaikaansa epäolennaisiin tehtäviin tai toimintoihin vaan keskittyy 

ydintehtäväänsä. Omaa ajankäyttöä suunnittelemalla ja sovituista asioista 

kiinnipitämällä, on työntekijä tehokkaampi työssään. Virtasalon (1990) mukaan 

työntekijän on ymmärrettävä oman työn vastuut ja tehtävät sekä organisoida 

työtään ja priorisoida keskeiset tehtävät niiden tärkeysjärjestykseen. Jokaisen 

työntekijän on hyvä pohtia ja suunnitella oma ajanhallintasuunnitelma 

työtehtävilleen, jotta voi varmistua olennaisten asioiden tekemisestä ja niiden 

saavuttamisesta. (Virtasalo, 1990.)  

Moniammatillisessa työyhteisössä, kuten varhaiskasvatuksessa, 

työyhteisön ja tiimin työntekijöiden toimenkuvat eivät välttämättä ole aina kovin 

selkeitä. Epäselvyyttä aiheuttaa usein, että työyhteisön tai tiimin jäsenet eivät 
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tunne toistensa tehtävänkuvia tai niistä ei ole selkeästi sovittu. On merkittävää 

sopia vastuut, jotta tärkeitä asioita ei jää hoitamatta. Varhaiskasvatuksen 

kaltaisessa työyhteisössä, jossa pääsääntöisesti työskennellään 

varhaiskasvatuksen opettajan, varhaiskasvatuksen lastenhoitajan, avustajan tai 

laitosapulaisen roolissa, on tärkeää sopia tehtävänkuvista ja vastuualueista 

selkeyttääkseen ja helpottaakseen toimintaa. Varhaiskasvatuksessa ei tasa-

arvon nimissä tarvitse tasapäistää tehtäviä, sillä se ei ole tarkoituksenmukaista 

ja ei palvele kokonaisuutta. Tietoisuus tiimin jäsenten vastuista edesauttaa tiimin 

jäsenten keskittymistä omaan työhönsä ja samalla vähentäen päällekkäisyyttä. 

Vastuun jakaminen antaa tiimin jäsenille mahdollisuuden omaan osaamiseen, 

sillä kaikkien ei tarvitse olla joka alan asiantuntijoita. Moniammatillisen tiimin 

moninaisuus on vahvuus, kun se osataan käyttää kaikkia osapuolia hyödyntäen. 

(Reunamo, 2007.) Virtasalo (1990) kiteyttää, että työntekijälle saattaa aiheutua 

turhautumista ja mahdollista vastuun pakoilua, jos tiimien jäsenten välillä 

tehtävissä ja vastuissa on epäselvyyksiä  tai ne ovat huonosti määriteltyjä. 

Jokaisen työntekijän tehtävät ja vastuut tulisi olla määritelty ja niiden tulisi olla 

yleisesti kaikkien tiedossa (Virtasalo, 1990.)  

Omaa työtä arvostaa silloin, kun ymmärtää oman työn mielekkyyden. 

Työnteko ei tuota nautintoa ja eikä työlle anna sille kuuluvaa panostusta, jos sitä 

ei arvosta. Työntekijöistä toiset voivat suorittaa työnsä rutiinilla, kun taas toiset 

konemaisuudella. Monet saattavat kokea työnsä siten, että eivät voi vaikuttaa 

työn organisointiin tai kehittämiseen, mikä vaikuttaa tutkimuksien mukaan 

heikentäväsi. Mitä enemmän työntekijä kokee itse voivansa vaikuttaa, sitä 

tyytyväisempi tämä on. (Vakkuri, 2001.) 

 

  



 

31 

3 TUTKIMUSKYSYMYKSET 

Tämän tutkimuksen tavoitteena on selvittää missä määrin varhaiskasvatuksen 

opetus- ja kasvatushenkilöstön tiimityö, työstressi ja stressitekijät muuttuvat 

aikataulurakenteen myötä. Tarkoituksena on myös selvittää varhaiskasvatuksen 

opetus- ja kasvatushenkilöstön kelpoisuuden ja työkokemuksen yhteyttä 

tiimityön, aikapaineen, stressitekijöiden ja stressin kokemiseen. Lisäksi 

tutkimuksessa tarkasteltiin eri kelpoisuuksien  ja eri työkokemuksien välisiä eroja 

koettuun tiimityöhön, aikapaineeseen, stressitekijöihin ja stressiin.   

 

Tutkimuskysymykset ovat:  

1. Miten arjen aikataulurakennetta käyttävän henkilöstön ja ilman 

aikataulurakennetta toimivan henkilöstön tiimityön, aikapaineen, 

stressitekijöiden ja stressin arvot eroavat toisistaan? 

 

2. Onko opetus- ja kasvatushenkilöstön luokiteltu kelpoisuus tai 
työkokemus  yhteydessä tiimityöhön, aikapaineeseen, 
stressitekijöihin tai stressiin? 

 
 

3. Onko opetus- ja kasvatushenkilöstön luokitellun kelpoisuuden tai 
työkokemuksen välillä eroja koetun tiimityön, aikapaineen, 
stressitekijöiden ja stressin suhteen? 

 

 

Tutkimuksen kysymykset tulee miettiä tarkkaan, sillä kysymyksillä rajataan 

ja määritellään tutkimuksen fokus, suunta ja muoto, mihin tutkimuksen avulla 

pyritään tutkijan mielenkiinnonnon pohjalta. Tutkimuskysymyksissä on 

huomioitavaa tutkimuksen tavoite ja tarkoitus sekä tutkijan objektiivisuus. (Cohen 

ym., 2018.)  
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

4.1 Tutkimuksen tausta 

Kasvatustieteen pro gradu -tutkimukseni on kvantitatiivinen eli määrällinen 

tutkimus, joka on tilaustyö yksityisen varhaiskasvatusyrityksen projektiin. 

Kvantitatiivisin menetelmin pyritään ilmentää tutkimuksen mahdollista muutosta 

kuvin eli mitä aikataulurakenteen käyttö merkitsee varhaiskasvatuksen 

toiminnassa.  Tutkimuksen taustalla on yksityisessä varhaiskasvatuspalveluita 

tuottavassa yrityksessä havaittu haaste, jossa varhaiskasvatuksen arjen eri 

toiminnot eivät toteudu ja pienryhmätoiminta ei ole vakiintunut. Haasteeseen 

tartuttiin laatimalla varhaiskasvatuksen arkeen aikataulurakenne, johon oli 

huomioitu aika eri toiminnoille kuten palavereille, suunnittelulle, viestinnälle sekä 

pienryhmätoiminnan eri vaiheille päivän aikana. Yrityksessä perustettiin 

projektiryhmä, joka koostui yrityksessä pitkään toimineista työntekijöistä niin 

esihenkilöistä, varhaiskasvatuksen opettajista kuin varhaiskasvatuksen 

lastenhoitajista. Projektiryhmä jakaantui eri varhaiskasvatuksen yksiköihin, joissa 

yrityksen hallinnon tasolla oli huomattu tarvitsevan tukea varhaiskasvatuksen 

arkeen. Projektiryhmän tehtävänä oli alkuun havainnoida varhaiskasvatuksen 

arkea ja tehdä soveltuva suunnitelma aikataulurakenteesta havainnoidulle 

päiväkodille.  Projektipäiväkotien koko vaihteli kaksi ryhmäisestä kuusi 

ryhmäiseen päiväkotiin, joten aikataulurakenne muokattiin päiväkodille sopivaksi 

suunnitelmaksi. Aikataulurakenteita on rakennettu niin aamu- kuin iltapäivän 

toiminnoille ja huomioiden päiväkotien eri koot ryhmien lukumäärän pohjalta. 

Kuviossa 6. on tiivistetty aikataulurakenne niin aamu- kuin iltapäivän suunnitelma 

neljä ryhmäiselle päiväkodille. Aikataulurakenne toimii tutkimuksen taustalla, kun 

pro gradu -tutkimuksessa tutkitaan ennen ja jälkeen aikataulurakenteen käyttöä 

stressiä, stressitekijöitä ja tiimityötä. 
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KUVIO 6. Neljä ryhmäisen päiväkodin iltapäivän aikataulurakenne tiivistetysti 
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Tutkimuksen aineisto on kerätty verkkokyselynä, Forms-kyselyllä. 

Tutkimuksen kysely toteutettiin saman sisältöisenä sekä helmikuussa 2023 että 

maaliskuun 2023 lopulla. Tutkimuksen tavoitteena on selvittää yksityisen 

varhaiskasvatusyrityksen opetus- ja kasvatushenkilöstön hyvinvointia ja niihin 

liittyviä tekijöitä, voimavara- ja kuormitustekijöitä. Tutkimuksessa ollaan 

kiinnostuneita, että miten opetus- ja kasvatushenkilöstön työhyvinvointiin, 

ajanhallintaan ja tiimityöhön vaikuttaa aikataulurakenteen käyttö ja lisäksi 

tarkastellaan, miten aikataulurakenne on yhteydessä stressiin ja eri 

stressitekijöihin. Kvantitatiivisen tutkimuksen pyrkimyksenä on kuvailla tietoa 

työhyvinvoinnin voimavara- ja kuormitustekijöiden vaikutuksesta 

varhaiskasvatuksen opetus- ja kasvatushenkilöstölle aikataulurakenteen käytön 

pohjalta. Vilkka (2007) toteaa, että kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on 

kuvailla, selittää tai vertailla ilmiöitä. Tässä tutkimuksessa vertaillaankin kahden 

eri mittauskerran osalta opetus- ja kasvatushenkilöstön arkea ja miten 

aikataulurakenteen käyttö on yhteydessä hyvinvoinnin voimavara- ja 

kuormitustekijöihin. Ensimmäisessä kyselyssä tutkitaan ryhmää, joka ei käytä 

aikataulurakennetta ja toisessa kyselyssä tutkitaan ryhmää, joka on käyttänyt 

aikataulurakennetta. 

Tutkimuksen kyselylinkki lähetettiin projektiin mukana olleille 17 päiväkodin 

johtajalle, jotka välittivät kyselylinkin opetus- ja kasvatushenkilökunnallensa. 

Päiväkodit sijaitsevat Uudenmaan, Pirkanmaan, Satakunnan, Keski-Suomen 

kuin Pohjois-Savon alueella. Päiväkodit ovat osallistuneet yksityisen 

varhaiskasvatusyrityksen projektiin keväästä 2023 alkaen eri aikoina keväälle 

2024 asti. Kaiken kaikkiaan kahteen kyselyyn tuli 157 vastausta, joista tässä 

tutkimuksessa käytettiin ainoastaan opetus- ja kasvatushenkilöstöön kuuluvien 

varhaiskasvatuksen lastenhoitajien ja opettajien kyselylomakeaineisto (n=87).  

4.2 Aineisto ja osallistujat 

Tutkimuksen tutkimusaineisto on yksityisen varhaiskasvatusyrityksen 

aikataulurakenneprojektiin osallistuneiden opetus- ja kasvatushenkilöstön 

kokemuksia tiimityöstä, aikapaineesta, stressitekijöistä ja stressistä 

varhaiskasvatustyössä. Tutkimus on osa yksityisen varhaiskasvatusyrityksen 

projektia, sillä tutkimus on tilaustyö. Aineisto on kerätty helmi-huhtikuussa 2024. 
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Tässä tutkimuksessa tutkimuskohteeksi on rajattu varhaiskasvatuksen 

opettajat ja lastenhoitajat. Ensimmäiseen Forms-kyselyyn vastasi 56 

varhaiskasvatuksen opetus- ja kasvatushenkilöstöä. Toiseen Forms-kyselyyn 

vastasi 31 opetus- ja kasvatushenkilöstöä. Tutkimus teetettiin myös päiväkodin 

johtajille (n=17) ja projektin vetäjille (n=53, joiden vastauksia raportoidaan 

erikseen yksityiselle varhaiskasvatusyritykselle. 

Tutkimuksessa selvitettiin osallistujien kelpoisuutta eli koulutusta. 

Vaihtoehtoina olivat varhaiskasvatuksen lastenhoitaja, opettaja ja erityisopettaja 

sekä muu-vaihtoehto. Ensimmäisen kyselyyn vastanneista varhaiskasvatuksen 

opetus- ja kasvatushenkilöstöstä kelpoisuuden omaavia (Kuvio 7.) olivat 59 %, 

kun ei kelpoisia vastanneista oli 41 %. Varhaiskasvatuksen lastenhoitajien 

tehtävissä kelpoisia olivat 76 % ja varhaiskasvatuksen opettajien tehtävissä 41 

% vastanneista. Opetus- ja kasvatushenkilöstön tehtävien koulutuksissa ei ollut 

yhtään varhaiskasvatuksen erityisopettajaa.   

 

 

 

KUVIO 7. Kelpoisuus 1. kyselyssä (%) 
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Toisessa kyselyssä kelpoisuuden omaavia (Kuvio 8.) olivat 58 %, kun ei 

kelpoisia vastanneista olivat 42 %. Varhaiskasvatuksen lastenhoitajien tehtävissä 

olivat kelpoisia 72 % ja varhaiskasvatuksen opettajien tehtävissä 38 % 

vastanneista. Koulutustaustalla, varhaiskasvatuksen erityisopettajia oli 0 % 

kyselyyn osallistujien joukossa. 

 

 

KUVIO 8. Kelpoisuus 2. kyselyssä (%) 

 

Työkokemus varhaiskasvatusalalta vastanneiden kesken ensimmäisessä 

kyselyssä oli keskimäärin 3,3 vuotta (kh=1,3). Ensimmäiseen kyselyyn 

vastanneiden työkokemus on normaalisti jakautunut, vaikka on aavistuksen 

vasemmalle vino (vinous -.150; huipukkuus -1.037). Suuremmalla osalla 

kyselyyn osallistujilla oli 3–5 vuotta työkokemusta ja vähiten osallistuneista 

työkokemusta oli 0–1 vuotta. (Kuvio 9). 
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KUVIO 9.  Työkokemus 1. kyselyssä (%) 

 

Toisessa kyselyssä vastanneiden kesken työkokemusta oli keskimäärin 2,9 

vuotta (keskihajonta 1,5 vuotta). Toiseen kyselyyn vastanneiden työkokemus on 

normaalisti jakautunut (vinous .059; huipukkuus -1.402), vaikka hieman oikealle 

vino. Suurimmalla osalla kyselyyn osallistuneilla oli työkokemusta niin 0–1 vuotta 

kuin yli 10 vuotta ja vähiten 5–10 vuotta. (Kuvio 10). 

 

 

KUVIO 10.  Työkokemus (%) 
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4.3 Mittarit 

Tutkimuksessa käytettävän aineiston keräämiseen käytetty kyselylomake on 

rakennettu eri osioista. Kyselylomake koostui niin yksityisen 

varhaiskasvatusyrityksen tuottamista kysymyksistä kuin aiemmin kehitettyjen 

mittareiden soveltuvista kysymyksistä. Tämän tutkimuksen osalta rajataan pois 

yksityisen varhaiskasvatuksen yrityksen tuottamat kysymykset, joita 

hyödynnetään erillisessä tuotettavassa raportissa varhaiskasvatusyritykselle. 

Tässä tutkimuksessa käytetään kyselylomakkeen valmiita mittareita, jotka 

Cohenin ym. (2018) mukaan lisää tutkimuksen luotettavuutta. Metsämuuronen 

(2022) puolestaan toteaa, että valmiiden mittareiden luotettavuutta lisää, kun niitä 

on tutkittu ja kuvattu. 

Tutkimuksessa huomioiduista neljästä eri mittarin muuttujista on 

muodostettu summamuuttujat. Summamuuttuja voidaan muodostaa, kun 

kysymyksissä kysytään jotakin oletetusti yhtenäistä ilmiötä. Summamuuttujan 

kautta samaan ilmiötä mittaavat eri kysymykset yhdistetään yhdeksi mittariksi. 

Summamuuttujien luotettavuutta ja samankaltaisuutta mitataan Cronbachin 

alfakertoimen avulla. (Valli, 2018.) Laskemalla Cronbachin alfa (Cronbach’s 

alpha α) on yleisin tapa testata sisäistä yhtenäisyyttä. Cronbachin alfa (α) mittaa 

mittarin yhtenäisyyttä perustuen alkuperäisten muuttujien väliseen korrelaation 

suuruuteen ja lukumäärään. Muuttujia eli mittarin eri kysymyksiä verrataan 

toisiinsa laskemalla niiden väliset korrelaatiot. Mitä suurempi Cronbachin alfan 

arvo, sen yhtenäisempi mittari. (Metsämuuronen, 2002.) Cronbachin 

alfakertoimen katsotaan olevan hyvä, kun arvo on suurempi kuin 0,60 (Valli, 

2015). Tutkimuksessa käytettiin aiemmin kehitettyjen mittareiden kysymyksiä ja 

mittarit esittelen alaluvuissa tarkemmin. 

 

4.3.1 Tiimityö 

Work-Health-Check (WHC) -mittari on (Gadinger, Schilling, Litaker & Fischer, 

2012) terveysmittari, joka on suunniteltu arvioimaan työntekijöiden hyvinvointia ja 

terveyttä työpaikoilla. Mittarin tarkoituksena kerätä tärkeimmät työntekijän 

kokemukset työympäristöstä tarkasti ja luotettavasti (Gadinger ym. 2012). Tässä 
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tutkimuksessa hyödynnetään tiimityöhön liittyvää mittaria pyrkimyksenä löytää 

tiimityöhön vaikuttavia tekijöitä.  

Tiimityön kokemuksia varhaiskasvatuksen opetus- ja kasvatushenkilöstön 

mitattiin viidellä tiimityötä koskevaa väittämällä, jotka liittyivät yhteishenkeen, 

yhteistyöhön ja tuen antamiseen. Henkilöstö vastasi oman kokemuksen 

perusteella viisitasoisella Likert-asteikolla.  Väittämien vastausvaihtoehdot 

väittämissä olivat ”Täysin eri mieltä”, ”Eri mieltä”, ”En samaa enkä eri mieltä”, 

”Samaa mieltä” ja ”Täysin samaa mieltä”. Tiimityötä mittaavista kysymyksistä 

muodostettiin summamuuttuja, josta tarkasteltiin Cronbachin alfakerroin 

reliabiliteettianalyysilla. Tiimityö summamuuttujaan kannattaa sisällyttää kaikki 

yksittäiset muuttujat, sillä minkä tahansa väitteen poistaminen heikentäisi 

summamuuttujan luotettavuutta. Tiimityötä kuvaava muuttuja laskettiin viiden 

muuttujan keskiarvona. Muuttujan reliabiliteetti oli erinomainen (α = .94). 

4.3.2 Aikapaine ja stressitekijät 

Robert Fimian (1984; 1988) kehitti Teacher Stress Inventory (TSI_TM) -mittarin 

tunnistamaan ja arvioimaan opettajien kokemaa stressiä erilaisissa 

opetusympäristöissä. Tarkoituksena on voida tukea opettajien hyvinvointia 

ymmärtämällä ja käsittelemällä opettajien stressiä. TSI-mittari koostuu erilaisista 

kysymyksistä ja väittämistä, jotka mittaavat monenlaisia stressitekijöitä  

Opetus- ja kasvatushenkilöstön kokemuksia aikapaineesta mitattiin kyselyn 

ajanhallintaan keskittyvässä osiossa, jossa tavoitteena oli tunnistaa 

varhaiskasvatuksen opetus- ja kasvatushenkilöstön aikapaineeseen vaikuttavia 

tekijöitä. Aikapaineen mittari koostuu 1–8 väittämästä, jotka liittyvät 

ajanhallintaan, työtehtävien suorittamiseen määräajassa ja ajan riittävyyteen eri 

tehtäviin. Henkilöstö arvioivat mittarin avulla, kuinka paljon he kokevat stressiä 

ajan puutteen vuoksi ja miten tämä vaikuttaa heidän työhönsä ja hyvinvointiinsa. 

Mittarin väitteisiin vastataan viisitasoisella Likert-asteikolla. Väittämien 

vastausvaihtoehdot tässä kyselyssä olivat ”Heikko: Ei havaittavissa”, ”Lievä: 

Tuskin havaittavissa”, ”Keskivahva: Kohtuullisesti havaittavissa”, ”Vahva: Hyvin 

havaittavissa” ja ”Erittäin vahva: Erittäin havaittavissa”. Arvolla 1 tarkoitetaan 

heikointa havaintoa. Varhaiskasvatuksen opetus- ja kasvatushenkilöstön stressiä 

mittaavista kysymyksistä muodostettiin stressitekijöiden summamuuttuja, jonka 
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luotettavuutta tarkasteltiin Cronbachin alfakertoimen avulla 

reliabiliteettianalyysilla. Aikapaine summamuuttujaan kannattaa sisällyttää kaikki 

yksittäiset muuttujat, sillä minkä tahansa väitteen poistaminen heikentäisi 

summamuuttujan luotettavuutta. Aikapaine kuvaava muuttuja laskettiin 

kahdeksan muuttujan keskiarvona. Muuttujan reliabiliteetti oli hyvä (α = .86) 

Työperäisiä stressitekijöitä mitattiin 9–14 väittämällä, jotka liittyivät 

työmäärään tai työtahtiin. Työperäisiin stressitekijöiden väittämiin vastataan 

aikapaine-mittarin tavoin viisitasoisella Likert-asteikolla, samoilla 

vastausvaihtoehdoilla. Mittarin tarkoituksena on auttaa tunnistamaan ne 

stressitekijät, jotka voivat vaikuttaa opetus- ja kasvatushenkilöstön hyvinvointiin 

ja työsuoritukseen. Reliabiliteettianalyysilla tarkasteltiin Cronbachin alfakerrointa 

ja stressitekijä summamuuttujan yhden väittämän poisjättämällä (työssäni on 

liikaa hallinnollista paperityötä) vahvistaisi summamuuttujan luotettavuutta. 

Stressitekijää kuvaava muuttuja laskettiin kuuden muuttujan keskiarvona. 

Muuttujan reliabiliteetti oli silti erinomainen (α = .92) kaikilla kuudella väittämillä 

ja yhtä väittämää ei tällöin jätetä pois summamuuttujasta.  

 

4.3.3 Stressi 

Tanskalainen, Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) -kysely 

kehitettiin Kööpenhaminan kansallisessa työterveysinstituutissa, T.S. 

Kristensenin ja V. Borgin kehittämä vuonna 2000. COPSOQ on monialainen ja 

ammatillinen kyselylomake. Se perustuu tieteelliseen malliin psykologisten 

työolojen (stressorien) ja työssäkäyvien ihmisten reaktioiden (stressin tai 

rasituksen seuraukset) välisestä syy-seuraussuhteesta. Kyselyllä pyritään 

tunnistamaan psykososiaalisia tekijöitä, jotta voitaisiin arvioida toimintaa ja laatia 

ennaltaehkäiseviä toimia ja toteuttaa niitä. COPSOQ-kysely kokonaisuudessa 

sisältää eri osioita, mutta tässä tutkimuksessa on hyödynnetty stressiin liittyvää 

mittaria. 

Opetus- ja kasvatushenkilöstön kokemuksia stressiä mitattiin kyselyn 

stressi osiossa, jossa oli 1–4 väittämää. Väittämät liittyvät työntekijän omiin 

tuntemuksiin rentoutumisesta, ärtyisyydestä, kiireestä ja 

stressaantuneisuudesta. Mittarin väitteisiin vastataan viisitasoisella Likert-
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asteikolla. Väittämien vastausvaihtoehdot tässä kyselyssä olivat ”En lainkaan”, 

”Pienen osan ajasta”, ”Osan ajasta”, ”Suuren osan ajasta” ja ”Koko ajan”. Arvolla 

1 tarkoitetaan heikointa havaintoa stressistä. Reliabiliteettianalyysilla tarkasteltiin 

Cronbachin alfakerrointa ja stressi summamuuttujaan kannattaa sisällyttää kaikki 

yksittäiset muuttujat, sillä minkä tahansa väitteen poistaminen heikentäisi 

summamuuttujan luotettavuutta. Stressiä kuvaava muuttuja laskettiin neljän 

muuttujan keskiarvona. Muuttujan reliabiliteetti oli erinomainen (α = .94). 

 

4.3.4 Taustamuuttujat 

Tutkimuksen taustamuuttujia oli useampi, mutta tässä tutkimuksessa ne rajattiin 

opetus- ja kasvatushenkilöstön kelpoisuuteen ja työkokemukseen. Kelpoisuutta 

selvitettiin koulutustaustakysymyksillä ” Varhaiskasvatuksen hoitajan 

kelpoisuus”, ”Varhaiskasvattajan opettajan kelpoisuus”, ”Varhaiskasvattajan 

erityisopettajan kelpoisuus” ja ”Muu”. Henkilöstön työkelpoisuutta tiedusteltiin 

kysymyksillä ” 0–1 vuotta”, ”1–3 vuotta”, ”3–5 vuotta”, ”5–10” ja ”Yli 10 vuotta”. 

Tämän tutkimuksen ulkopuolelle jäi taustamuuttujat lasten ikähaitari ryhmässä, 

jossa työntekijä työskentelee ja työpaikan sijainti. Näitä taustamuuttujia 

hyödynnetään yritykselle erikseen tuotettavassa raportissa.  

4.4 Aineiston analyysit 

Tutkimuksen aineisto analysoitiin tilastollisin menetelmin IBM SPSS Statistics 29 

-ohjelmistoa käyttämällä. Käyttäytymistieteissä SPSS (Statistical Package for 

Social Sciences) on laajemmin käytössä oleva tilastollinen ohjelmisto. SPSS:n 

avulla voi suorittaa tilastollisia analyyseja havaintojen ja mittauksien 

tulkitsemisessa. SPSS toimii tärkeänä apuvälineenä tutkimusten suorittamisessa 

ja tarjoaa eri menetelmiä. Menetelmillä tiivistetään tai kuvaillaan tietoa, jotta se 

on helpommin ymmärrettävissä ja tulkittavissa. SPSS:n menetelmät tarjoavat 

myös ilmiöistä nousevia päätelmiä eli havaintoja koskevien päätelmien 

yleistämistä. Menetelmillä voidaan mallintaa ilmiöitä matemaattisesti. 

(Nummenmaa, 2023.) 
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Aineiston muuttujista oli tarpeen yhdistää keskenään, jotta pystyttiin 

tiivistämään samankaltaista ominaisuutta mittaavan muuttujan sisältämä tieto ja 

näin muodostui summamuuttuja. Aineistosta muodostettuja summamuuttujien 

sisäistä luotettavuutta laskettiin Cronbachin alfa-arvoilla, joka on yleisimmin 

käytetty menetelmä mittauksen reliabiliteetin arvioimisessa. (Nummenmaa, 

2023.) 

Tämän tutkimuksen aineisto on riippumaton, missä vertaillaan T-testillä 

kahden ryhmän eroa jonkin ominaisuuden suhteen ja testataan, onko ryhmien 

keskiarvojen välinen erotus tilastollisesti merkitsevä. T-testi on parametrinen testi 

ja edellyttää, että muuttujat on mitattu vähintään välimatka-asteikolla ja että 

muuttujat ovat normaalisti jakautuneet sekä havaintoja on vähintään 

kaksikymmentä jokaisessa tarkasteltavassa ryhmässä. Toistetuissa mittauksissa 

kiinnostutaan siitä, kuinka suuria havaintoparien eli kultakin tutkittavalta 

suoritettujen kahden mittauksen erotukset keskimäärin ovat. Tarkastellaan 

havaintoparein erotusten jakaumaa. T-testi merkitsevyystaso havaitaan 

muuttujien keskiarvojen erisuuruisuudesta. Mitä suuremmat ovat hajonnat, sitä 

suuremmat ovat keskiarvojen erotukset ja tällöin vertailevat ryhmät poikkeavat 

tilastollisesti merkitsevästi toisistaan. (Nummenmaa, 2023.) 

Taustamuuttujien välisiä yhteyksiä tarkastellaan Spearmanin 

korrelaatiokertoimen ja Kruskal-Wallis-testin avulla. Spearmanin 

järjestyskorrelaatiokerroin on epäparametrinen menetelmä, jota käytetään 

järjestysasteikollisille muuttujille. Se mittaa, kuinka samankaltainen havaintojen 

järjestys on kahden muuttujan välillä. Kerroin lasketaan järjestyslukujen 

perusteella ja sen arvo vaihtelee välillä -1 ja 1, jossa arvo -1 tarkoittaa täydellistä 

negatiivista korrelaatiota, arvo 0 ei korrelaatiota ja arvo 1 täydellistä suoraa 

korrelaatiota. Spearmanin kerroin kuvaa kahden muuttujan välistä monotonista 

yhteyttä, mikä tarkoittaa, että jos yhden muuttujan arvo kasvaa tai pienenee, niin 

toisen muuttujan arvo seuraa lineaarisesti mukana, vaikka muutos ei olisi 

tasaista. Korrelaatiokertoimen selitysaste taas kertoo, kuinka suuren osan toisen 

muuttujan vaihtelusta voidaan selittää toisen muuttujan vaihtelulla. (Nummenmaa 

2023.) 

Kruskal-Wallis-testi käytetään tilanteissa, joissa muuttujat eivät ole 

normaalisti jakautuneita ja halutaan verrata useamman kuin kahden 

riippumattoman ryhmän mediaaniarvoja (Metsämuuronen 2009). Kruskal-Wallis-
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testiä käytetään Nummenmaan (2023) mukaan, kun varianssianalyysin oletukset 

eivät ole voimassa tai muuttujat eivät ole järjestysasteikolla mitattuja. Kruskal-

Wallis-testissä vertailevia jakaumia voi olla useampi kuin kaksi. Kruskal-Wallis-

testissä yhdistetty havainnointiaineisto laitetaan suuruusjärjestykseen ja 

tarkastellaan järjestyslukujen jakaumaa ryhmän eri tasoilla. Kruskal-Wallis-testin 

avulla voidaan vertailla , onko eri ryhmien välillä eroja. 

 

4.5 Luotettavuus 

Hirsijärvi, Remes ja Sajavaara (2009) toteavat, että tutkimuksen yksi tärkeä osa 

on arvioida sen luotettavuutta, sillä vaikka tutkimus olisi virheetön, voi siitä 

huolimatta tulosten luotettavuus ja pätevyys vaihdella. Tutkimuksen 

luotettavuuden arvioinnissa tyypillisesti käytetään käsitteitä validiteetti ja 

reliabiliteetti. 

Validiteetilla tarkoittaan mittarin kykyä mitata sitä, mitä sen on tarkoituskin 

mitata (Hirsijärvi ym. 2009; Metsämuuronen 2009). Metsämuuronen (2009) 

puhuu ulkoisesta ja sisäisestä validiteettista. Ulkoisen validiteetin kautta 

tarkastellaan tutkimuksen yleistettävyyttä, jota käsitellään tämän tutkimuksen 

luvussa 6.2. Sisäisellä validiteetilla puolestaan tarkennetaan, että onko 

tutkimuksessa onnistuttu mittaamaan sitä, mitä oli tarkoituskin mitata. 

Tämän tutkimuksen aineisto kerättiin verkkokyselynä, Forms-kyselynä, 

joiden käytöllä nähdään olevan pääsääntöisesti etuja tutkimuksen 

luotettavuudelle. Valli (2015) mukaan kyselylomakkeiden etuna on, että 

kysymykset esitetään jokaiselle tutkittavalle samalla tavalla. Etuna hän näkee 

myös, että tutkija ei voi läsnäolollaan, ilmeillä tai eleillä vaikuttaa 

kyselylomakkeen vastaajaan. Kyselylomakkeisiin vastaaminen ilman tutkijan 

läsnäoloa saattaa toisaalta haastaa, sillä kysymykset voidaan väärinymmärtää ja 

tällöin ei ole tarkentavaa tietoa epäselvissä kysymyksissä. Tutkittavalla on 

kuitenkin ollut mahdollisuus ottaa yhteyttä tutkijaan Tutkittavalle lähetettävä 

tiedote pohjalta. 

Valmiiden mittareiden aineistoa tutkitaan tilastollisin menetelmin tässä 

tutkimuksessa. Valtaosa tämän tutkimuksen kysymyksistä on valmiista 

mittareista, joita esiteltiin luvussa 4.3. Valmiissa kysymyksissä on huomioitu jo 
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rajaus ja määrittely tutkimuksen fokukselle, suunnalle ja muodolle, joita Cohen 

ym. (2018) pitävät tärkeänä. Tutkimuksen valmiit kysymykset ovat olleet 

aiemmissa tutkimuksessa ja näin luotettavuus on varmistettu, mitä 

Metsämuuronen (2009) painottaa.  Tämän tutkimuksen tulokset ovat näin  

verrattavissa muihin samalla kyselyllä saatuihin tuloksiin, ellei sitten kulttuurieroja 

tule huomioida. Tämän tutkimuksen mittareista osa on eurooppalaisia: Tanskasta 

(COPSOQ) ja Saksasta (WHC). TSI-mittari on lähtöisin Yhdysvalloista ja näin on 

hyvä huomioida kulttuurierot ja sen soveltuvuuden Suomessa. TSI-mittaria on 

hyödynnetty Suomessa VOA-hankkeessa, jossa tutkittiin työn vaatimusten ja 

voimavarojen sekä varhaiskasvatuksen organisointiin liittyviä tekijöitä (Saha ym., 

2023). 

Luvussa 4.3 esiteltiin alustavasti reliabiliteetti, joka ilmaisee sen, miten 

luotettavasti ja toistettavasti käytetty mittari mittaa haluttua ilmiötä eli kykyä antaa 

ei--sattumanvaraisia tuloksia (Hirsijärvi ym. 2009). Tässä tutkimuksessa on 

mainittu jo aiemmin, että mittareiden luotettavuutta tarkasteltiin laskemalla 

summamuuttujien reliabiliteetit eli Cronbachin alfan arvot. Metsämuuronen 

(2009) toteaa, että nykyään voidaan joustaa yleisestä Cronbachin alfan 

alarajasta  ,60 arvoa. Tässä tutkimuksessa kaikkien summamuuttujien 

reliabiliteetit olivat α= .86-.94 välillä eli luotettavuudet arvot olivat hyvän ja 

loistavan välillä (Taulukko 1.). Metsämuuronen (2009) täsmentää 

summamuuttujien, jotka ylittävät Cronbachin alfan ,60 rajan, olevan luotettavia ja 

toimivia mittareita.  

TAULUKKO 1. Summamuuttujien reliabiliteetit, Cronbachin alfa (α) 

   

Muuttuja Cronbachin alfa (α) Reliabiliteetti 

   

Tiimityö .94 erinomainen 

Aikapaine .86 hyvä 

Stressitekijä .92 erinomainen 

Stressi  .94 erinomainen 
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Spearmanin korrelaatiokertoimen tilastollista merkitsevyyttä tarkastellaan p-

arvosta eli onko havaittu korrelaatio sattuman tulosta vai ei. Testissä käytetään 

nollahypoteesia, jonka mukaan korrelaatiota ei ole (r = 0). Jos p-arvo on alle 0,05, 

korrelaatio katsotaan tilastollisesti merkitseväksi, eli on epätodennäköistä, että se 

johtuu sattumasta. Myös Kruskal-Walls-testin eri ryhmien välillä olevien erojen 

merkitsevyyttä tarkastellaan p-arvon pohjalta. (Nummenmaa 2023.) 
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5 TULOKSET 

5.1 Erot opetus- ja kasvatushenkilöstöjen välillä 
aikataulurakennetta hyödyntäen 

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, onko kahden opetus- ja 

kasvatushenkilöstön välillä eroja tiimityön, aikapaineen, stressitekijöiden ja 

stressin suhteen, kun toinen henkilöstö on käyttänyt aikataulurakennetta 

työssään. Ensimmäiseksi tarkasteltiin summamuuttujien jakaumaa ja 

luokittelevan muuttujan lukumäärää. Taulukossa 2. ja kuviossa 11. on esitetty 

kaikkien summamuuttujien olevan normaalisti jakautuneita. Summamuuttujista 

aikapaina ja stressi ovat saaneet positiivisen vinousarvon, jolloin jakauma on 

hiukan oikealle vino. Tiimityö ja stressitekijät ovat saaneet negatiivisen 

vinousarvon eli jakauma on aavistuksen vasemmalle vino. Summamuuttujien 

huipukkuus on pääasiassa litteä huippuisia eli aikapaineen, stressitekijöiden ja 

stressin havaintoarvot ovat hiukan keskiarvoa pienempiä, kun havaintoarvot 

tiimityössä on hiukan keskiarvoa suurempia. Luokittelevasta muuttujasta on 

esitetty taulukossa 3., että 1. henkilöstön ryhmästä on tullut vastauksia enemmän 

kuin 2. henkilöstön ryhmästä.  

 

TAULUKKO 2. Summamuuttujien jakaumat 

 

  Vinous Huipukkuus 

Tiimityö  -.833 .142 

Aikapaine .052  -.310 

Stressitekijät  -.068  -.706 

Stressi  .172  -.706 
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KUVIO 11. Summamuuttujien huipukkuudet ja vinoudet 

 

TAULUKKO 3. Luokitteleva muuttuja 

   

  vastaajat % 

1. Henkilöstö                                                   
(ei aikataulurakennetta) 56 64,4 
2. Henkilöstö                                                      
(aikataulurakenne käytössä 31 35,6 

      

 

Summamuuttujien jakaumat on esitetty normaalisti jakautuneiksi ja 

havaintoja luokittelevassa muuttajassa on yli kaksikymmentä molemmissa 

henkilöstöryhmässä. Näiden tekijöiden pohjalta voidaan tarkastella ryhmien 

välistä eroa t-testillä. 
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5.1.1 Opetus- ja kasvatushenkilöstön keskiarvojen erot 

Ensimmäisenä selvitettiin opetus- ja kasvatushenkilöstön tiimityön onnistumista 

kahden eri henkilöstön välillä, mitä vertailtiin riippumattomien otosten t-testillä. 

Aineostossa oli 56 henkilöstöä 1. kyselyssä ja 31 henkilöstöä 2. kyselyssä. 

Tulokset osoittivat, että 1. kyselyn henkilöstön (Ka = 3.7, Kh = 1.0) ja 2. kyselyn 

henkilöstön (Ka = 3.6, Kh = 0.98) tulokset tiimityön suhteen eivät eronneet 

toisistaan, t(65.239) = .191, p < .696. 1. kyselyn henkilöstö koki keskimäärin 

tiimityön onnistuneemmaksi kuin 2. kyselyn henkilöstö. 

Toisena tarkasteltiin opetus- ja kasvatushenkilöstön aikapaineen 

hallitsemista kahden eri henkilöstön, mitä vertailtiin riippumattomien otosten t-

testillä. Aineostossa oli 56 henkilöstöä 1. kyselyssä ja 31 henkilöstöä 2. 

kyselyssä. Tulokset osoittivat, että 1. kyselyn henkilöstön (Ka = 3.0, Kh = 0.8) ja 

2. kyselyn henkilöstön (Ka = 2.9, Kh = 0.89) tulokset aikapaineen suhteen eivät 

eronneet toisistaan, t(55.160) = .500, p < .355. 2. kyselyn henkilöstö hallitsi 

keskimäärin aikapainetta paremmin kuin 1. kyselyn henkilöstö. 

Kolmantena selvitettiin opetus- ja kasvatushenkilöstön stressitekijöiden 

hallitsemista kahden eri henkilöstön välillä, mitä vertailtiin riippumattomien 

otosten t-testillä. Aineostossa oli 56 henkilöstöä 1. kyselyssä ja 31 henkilöstöä 2. 

kyselyssä. Tulokset osoittivat, että 1. kyselyn henkilöstön (Ka = 3.0, Kh = 1.0) ja 

2. kyselyn henkilöstön (Ka = 2.7, Kh = 1.1) tulokset stressitekijän suhteen eivät 

eronneet toisistaan, t(57.826) = 1.493, p > .606. 2. kyselyn henkilöstö hallitsi 

keskimäärin stressitekijöitä paremmin kuin 1. kyselyn henkilöstö. 

Neljäntenä tarkasteltiin opetus- ja kasvatushenkilöstön stressin 

hallitsemista kahden eri henkilöstön välillä, mitä vertailtiin riippumattomien 

otosten t-testillä. Aineostossa oli 56 henkilöstöä 1. kyselyssä ja 31 henkilöstöä 2. 

kyselyssä. Tulokset osoittivat, että 1. kyselyn henkilöstön (Ka = 3.0, Kh = 1.0) ja 

2. kyselyn henkilöstön (Ka = 2.7, Kh = 1.0) tulokset stressin suhteen eivät 

eronneet toisistaan, t(61.816) = 1.171, p > .864. 2. kyselyn henkilöstö koki 

keskimäärin vähemmän stressiä kuin 1. kyselyn henkilöstö. 

Taulukossa 4. on koottu summamuuttujien tilastot yhteen, missä tulokset 

osoittavat keskiarvojen eriarvoisuuden olevan pieniä. Summamuuttujien, 

stressitekijöiden ja stressin tuloksissa eroja tulee hiukan, mutta tulokset eivät ole 

tilastollisesti merkitseviä. Yhteenvetona tulokset summamuuttujien osalta 
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henkilöstöryhmien välillä eivät ole tilastollisesti merkitseviä, kun p-arvot ovat 

suuremmat kuin p< .05 (taulukko 5.). 

TAULUKKO 4. Summamuuttujien tilastot henkilöstöryhmien välillä 

      

 summamuuttuja ryhmä N Ka Kh 

Tiimityö 1. henkilöstö 56 3.7 1.0 

  2.henkilöstö 31 3.6 0.98 

Aikapaine 1. henkilöstö 56 3.0 0.8 

  2.henkilöstö 31 2.9 0.89 

Stressitekijät 1. henkilöstö 56 3.0 1.0 

  2.henkilöstö 31 2.7 1.1 

Stressi  1. henkilöstö 56 3.0 1.0 

  2.henkilöstö 31 2.7 1.0 

         

TAULUKKO 5. Riippumattomien muuttujien vertailu t-testillä 

 Levene-testi t-testi 

 summamuuttuja F Sig t df 

Tiimityö .153 .696 .191 65.239 

Aikapaine .867 .355 .500 55.160 

Stressitekijät .268 .606 1.493 57.826 

Stressi  .030 .864 1.171 61.816 

        
 

5.2  Yhteydet luokiteltujen kelpoisuuden ja työkokemuksen 
perusteella 

Toisena selvitettiin opetus- ja kasvatushenkilöstön (N = 87) taustamuuttujien 

yhteyttä summamuuttujiin Spearmanin korrelaation avulla. Taustamuuttujina 

käytettiin kelpoisuutta ja työkokemusta. Spearmanin korrelaatiokerrointa 

käytettiin, kun muuttujat ovat järjestysasteikollisia ja yhteys ei ole lineaarinen. 

Ensimmäisenä selvitettiin kelpoisuus taustamuuttujan yhteyttä summamuuttujiin. 
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Opetus- ja kasvatushenkilöstön (N = 87) kelpoisuus ja tiimityö olivat 

positiivisesti yhteydessä toisiinsa (r =.11, p <.325), mutta yhteys ei ollut 

tilastollisesti merkitsevä. Mitä korkeampi on opetus- ja kasvatushenkilöstön 

kelpoisuus, sitä korkeampi oli tunne siitä, että tiimityö ei onnistu. Summamuuttuja 

aikapaine ja kelpoisuus olivat negatiivisesti yhteydessä toisiinsa (r =-.16, p 

<.133), ja yhteys ei ollut tilastollisesti merkitseviä. Mitä matalampi on opetus- ja 

kasvatushenkilöstön kelpoisuus, sitä enemmän aikapainetta koettiin. 

Negatiivisesti yhteydessä toisiinsa olivat myös kelpoisuus ja stressitekijät (r =-

.24, p <.024), mutta yhteys oli merkitsevä. Mitä matalampi  on opetus- ja 

kasvatushenkilöstön kelpoisuus, sitä enemmän oli tunne stressitekijöistä. 

Neljäntenä summamuuttujana stressi ja kelpoisuus olivat negatiivisesti 

yhteydessä toisiinsa (r =-.14, p <.211) ja yhteys ei ollut tilastollisesti merkitsevä. 

Mitä matalampi on opetus- ja kasvatushenkilöstön kelpoisuus, sitä enemmän 

tunnettiin stressiä. Kaikkien muuttujien välinen yhteys oli heikkoa tai hyvin 

heikkoa riippuvuutta. 

Toisena taustamuuttujista, työkokemus selvitettiin yhteyttä 

summamuuttujiin. Opetus- ja kasvatushenkilöstön (N = 87) työkokemus ja 

tiimityö olivat positiivisesti yhteydessä toisiinsa (r =.04, p <.730), mutta yhteys ei 

ollut tilastollisesti merkitsevä. Mitä matalampi on opetus- ja kasvatushenkilöstön 

työkokemus, sitä korkeampi oli tunne siitä, että tiimityö ei onnistu. 

Summamuuttuja aikapaine ja työkokemus olivat positiivisesti yhteydessä 

toisiinsa (r =.08, p <.456), mutta yhteys ei ollut tilastollisesti merkitseviä. Mitä 

matalampi on opetus- ja kasvatushenkilöstön työkokemus, sitä vähemmän 

aikapainetta koettiin. Positiivisesti yhteydessä toisiinsa olivat myös työkokemus 

ja stressitekijät (r =.11, p <.307), ja yhteys ei ollut myöskään tilastollisesti 

merkitsevä. Mitä matalampi  on opetus- ja kasvatushenkilöstön työkokemus, sitä 

vähemmän oli tunnetta stressitekijöistä. Neljäntenä summamuuttujana stressi ja 

työkokemus olivat negatiivisesti yhteydessä toisiinsa (r =-.13, p <.255) ja yhteys 

ei ollut tilastollisesti merkitsevä. Mitä korkeampi on opetus- ja 

kasvatushenkilöstön työkokemus, sitä enemmän tunnettiin stressiä. Kaikkien 

muuttujien välinen yhteys oli hyvin heikkoa ja lineaarista riippuvuutta ei ollut. 
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5.3 Erot luokitellun kelpoisuuden ja työkokemuksen perusteella 

Kolmantena selvitettiin Kruskal-Walls-testillä taustamuuttujien, kelpoisuuden ja 

työkokemuksen eri vaihtoehtojen eroja opetus- ja kasvatushenkilöstön (N = 87) 

kokemien summamuuttujien suhteen. Taustamuuttujasta työkokemus oli jaettu 

työkokemuksen aikaväleille: 0-1 vuotta, n = 12; 1-3 vuotta, n = 16; 3-5 vuotta, n 

= 23; 5-10 vuotta, n = 22 ja viidentenä vaihtoehtona yli 10 vuotta, n = 22. 

Kelpoisuus taustamuuttuja oli jaoteltu: varhaiskasvatuksen opettaja, n = 17, 

vahaiskasvatuksen lastenhoitaja, n = 54 ja ei kelpoinen, n = 16. 

 

TAULUKKO 6. Taustamuuttujan, kelpoisuuden ja summamuuttujien välinen ero 

 

summamuuttuja N H(2) p 

Tiimityö 87 3.281 <.194 

Aikapaine 87 10.989 <.004 

Stressitekijät 87 9.500 <.009 

Stressi  87 12.168 <.002 

 

 

Ensimmäisenä selvitettiin kelpoisuuden eri vaihtoehtojen eroja opetus- ja 

kasvatushenkilöstön (N = 87) kokemien summamuuttujien suhteen, mistä 

taulukossa 6. on kooste. Ensimmäisen summamuuttujan, tiimityön suhteen ei 

ollut tilastollisesti merkitseviä eroja eri kelpoisuuksien välillä (H(2) = 3.281, p < 

.194). Parittaiset tarkastelut osoittivat kuviossa 12., että varhaiskasvatuksen 

lastenhoitajat (Md = 3,6) erosivat ei kelpoisista (Md = 4,0) ja varhaiskasvatuksen 

opettajista (Md 4,0) matalammalla keskiarvolla tiimityön onnistumisen suhteen.  

Eri kelpoisuuksien välillä ei ollut tilastollisesti merkitseviä eroja opetus- ja 

kasvatushenkilöstön kokeman tiimityön suhteen. 
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KUVIO 12. Parittainen tarkastelu luokitellun kelpoisuuden välillä 
tiimityön suhteen. 

 

Opetus- ja kasvatushenkilöstön kelpoisuuksien välillä oli erittäin merkitseviä 

eroja kokeman aikapaineen suhteen (H(2) = 10.989, p < .004). Parittaiset 

tarkastelut osoittivat kuviossa 13., että ei kelpoinen (Md = 2,6) erosi eniten 

varhaiskasvatuksen lastenhoitajasta (Md = 3,1) ja vähiten varhaiskasvatuksen 

opettajista (Md 2,8) kokiessa eniten aikapainetta. Ei kelpoisten ja 

varhaiskasvatuksen lastenhoitajien välillä ero oli erittäin merkitsevä (p = .001). 
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KUVIO 13. Parittainen tarkastelu luokitellun kelpoisuuden välillä 
aikapaineen suhteen. 

 

Kolmannen opetus- ja kasvatushenkilöstön kokeman summamuuttujan, 

stressitekijöiden suhteen oli tilastollisesti merkitseviä eroja kelpoisuuksien 

välillä (H(2) = 9.500, p < .009). Parittaiset tarkastelut osoittivat kuviossa 14., että 

ei kelpoinen (Md = 2,1) erosi eniten varhaiskasvatuksen lastenhoitajasta (Md = 

3,1) ja vähiten varhaiskasvatuksen opettajista (Md = 3,1) kokiessa eniten 

stressitekijöitä. Ei kelpoisten ja varhaiskasvatuksen lastenhoitajien välillä ero oli 

erittäin merkitsevä (p = .002). 

 

 

 

KUVIO 14. Parittainen tarkastelu luokitellun kelpoisuuden välillä 
stressitekijöiden suhteen. 

 

Opetus- ja kasvatushenkilöstön kelpoisuuksien välillä oli erittäin merkitseviä 

eroja kokeman stressin suhteen (H(2) = 12.168, p < .002). Parittaiset tarkastelut 

osoittivat kuviossa 15., että ei kelpoinen (Md = 2,0) erosi eniten 

varhaiskasvatuksen lastenhoitajasta (Md = 3,1) ja vähiten varhaiskasvatuksen 
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opettajista (Md = 2,5) kokiessa eniten stressiä. Ei kelpoisten ja 

varhaiskasvatuksen lastenhoitajien välillä ero oli erittäin merkitsevä (p = .001). 

 

 

 

KUVIO 15. Parittainen tarkastelu luokitellun kelpoisuuden välillä 
stressin suhteen. 

 

Yhteenvetona opetus- ja kasvatushenkilöstön kokemien aikapaineen, 

stressitekijöiden ja stressin suhteen oli tilastollisesti merkittäviä eroja luokitellun 

kelpoisuuden välillä. Parittaisissa tarkasteluissa oli eniten eroja ei kelpoisen ja 

varhaiskasvatuksen lastenhoitajan välillä.  

TAULUKKO 7. Taustamuuttujan, työkokemuksen ja summamuuttujien välinen 
ero 

summamuuttuja N H(4) p 

Tiimityö 87 1,576 <.813 

Aikapaine 87 13.509 <.009 

Stressitekijät 87 15.643 <.004 
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Stressi  87 25.490 <.001 

 

Toisena selvitettiin työkokemuksen eri vaihtoehtojen eroja opetus- ja 

kasvatushenkilöstön (N = 87) kokemien summamuuttujien suhteen, mistä 

taulukossa 7. on kooste. Ensimmäisen summamuuttujan, tiimityön suhteen ei 

ollut merkitseviä eroja eri työkokemuksien välillä (H(4) = 1.576, p < .813). 

Parittaiset tarkastelut osoittivat kuviossa 16., että työkokemuksien 0-1 vuotta (Md 

= 3,8), 1-3 vuotta (Md = 3,8), 3-5 vuotta (Md = 4,0), 5-10 vuotta (Md = 3,8) ja yli 

10 vuotta (Md = 4,0) välillä ei ollut eroja tiimityön onnistumisen suhteen. Tulokset 

eivät olleet tilastollisesti merkitseviä opetus- ja kasvatushenkilöstön kokeman 

tiimityön suhteen. 

 

 

KUVIO 16. Parittainen tarkastelu luokitellun työkokemuksen välillä 
tiimityön suhteen. 

 

Opetus- ja kasvatushenkilöstön työkokemusten välillä oli tilastollisesti 

merkitseviä eroja kokeman aikapaineen suhteen (H(4) = 13.509, p < .009). 

Parittaiset tarkastelut osoittivat kuviossa 17., että työkokemus 0-1 vuotta (Md = 
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2,6) erosi työkokemuksesta 5-10 vuotta (Md = 3,3) korkeammalla aikapaineella 

ja ero oli tilastollisesti merkitsevä (p = .002). 

 

 

KUVIO 17. Parittainen tarkastelu luokitellun työkokemuksen välillä 
aikapaineen suhteen. 

 

Kolmannen opetus- ja kasvatushenkilöstön kokeman summamuuttujan, 

stressitekijöiden suhteen oli erittäin merkitseviä eroja työkokemuksen välillä 

(H(4) = 15.643, p < .004). Parittaiset tarkastelut osoittivat kuviossa 18., että eniten 

työkokemuksella 0-1 vuotta (Md = 1.8) erosi työkokemuksesta 3-5 vuotta (Md = 

3.3) ja 5-10 vuotta (Md = 3,3) korkeammalla stressitekijöillä ja ero oli tilastollisesti 

merkitsevä (p = .001). 
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KUVIO 18. Parittainen tarkastelu luokitellun työkokemuksen välillä 
stressitekijöiden suhteen. 

 

Opetus- ja kasvatushenkilöstön työkokemuksien välillä oli erittäin 

merkitseviä eroja kokeman stressin suhteen (H(2) = 25.490, p < .001). Parittaiset 

tarkastelut osoittivat kuviossa 19., että eniten työkokemuksella yli 10 vuotta (Md 

= 2.0) erosi työkokemuksesta 3-5 vuotta (Md = 4.0) ja 5-10 vuotta (Md = 3,3) 

korkeammalla stressillä ja ero oli tilastollisesti merkitsevä (p = .001). 
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KUVIO 19. Parittainen tarkastelu luokitellun työkokemuksen välillä 
stressin suhteen. 

 

Yhteenvetona opetus- ja kasvatushenkilöstön kokemien aikapaineen, 

stressitekijöiden ja stressin suhteen oli tilastollisesti merkitseviä eroja luokitellun  

työkokemusten välillä. Parittaisissa tarkasteluissa luokitellun työkokemuksen, 0–

1 vuotta koki eniten korkeampaan aikapainetta ja stressitekijöitä muihin 

luokiteltuihin työkokemuksiin nähden. Parittaisessa tarkastelussa luokitellun 

työkokemuksen yli 10 vuotta koki stressiä eniten muihin luokiteltuihin 

työkokemuksiin nähden.  
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6 POHDINTA 

Tutkimuksessa tavoitteena oli tarkastella, että voiko aikataulurakenteella 

tasapainottaa työn voimavara- ja vaatimustekijöitä suhteessa toisiinsa, kun 

tarkasteltiin työyhteisöjen tiimityön onnistumista sekä aikapaineen, 

stressitekijöiden ja stressin hallintaan. Ennen kaikkea pyritään saamaan 

näkemys, että onko ajanhallinnalla ja työn muotoilulla  merkitystä työyhteisön 

toimintaan ja stressin hallintaan. Ajanhallinta on Virtasalon (1990) mukaan yksi 

tärkeimmistä keinoista hallita stressiä, sillä muutoin kiire ja aikapula saattaa 

johtaa työtehtävien kasaantumiseen. Tällöin keskeistä on työskentelyn 

organisointi ja priorisointi (Taylor, 1989). Etenkin varhaiskasvatuksessa 

ajankäytön suunnitelmallisuus on merkittävää, kun arki on hektistä ja vaihtelevaa. 

Tehtävänkuvien selkeys ja tiimityön yhteiset tavoitteet ovat myös keskeisiä 

stressin hallinnan kannalta (Virtasalo, 1990). Kun tiimissä on selkeästi määritelty 

vastuualueet, voidaan välttää turhaa päällekkäisyyttä ja edistää tehokasta 

työskentelyä (Janhonen, 2010). Työntekijöiden kokemus omasta työnsä 

merkityksestä ja mahdollisuus vaikuttaa työn organisointiin parantavat 

työtyytyväisyyttä ja vähentävät turhautumista (Hujala ja Fonsén, 2009). On 

huomioitavaa, että toiminnan hallinta Rannan ym. (2020) mukaan ei ole vain 

yksilön vastuulla, vaan koko työyhteisön, erityisesti moniammatillisessa 

ympäristössä, kuten varhaiskasvatuksessa. Hyvin suunniteltu ajankäyttö, selkeät 

roolit ja vastuut sekä yhteinen päämäärä tukevat stressin hallintaa ja 

työhyvinvointia. Tutkimuksessa tarkasteltiin ajankäytön  vaikutusten lisäksi myös 

luokitellun kelpoisuuden ja työkokemuksen vaikutusta tiimityöhön, 

aikapaineeseen, stressitekijöihin ja stressiin. 
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6.1 Tutkimuksen eettisyys 

Tutkimuksen tekemistä ohjaavat eettiset vaatimukset. Keskeinen osa 

tutkimuksen tekoa on hyvän tieteellisen käytännön noudattaminen (Hirsijärvi ym. 

2009). Varantolan ym. (2012) mukaan tutkimuksen tekoon liittyy huomioitavia 

eettisiä kysymyksiä kuten lainsäädäntö, joka määrittää rajat hyvän tieteellisen 

käytännön noudattamiseen. Kuitenkin tutkijalle jää ratkaistavaksi eettisiä 

kysymyksiä ja tutkijalla on näistä  vastuu. Tutkijan tulee pyrkiä rehellisyyteen ja 

avoimuuteen niin oman tutkimuksensa teossa kuin toisten tutkijoiden tulosten 

käsittelyssä. 

Hirsijärven ym. (2009) mukaan ihmistieteissä jo tiedonkeruuseen liittyy 

eettisiä ongelmia, ja tutkimuksen lähtökohdassa tulee kunnioittaa ihmisarvoa. 

Tästä syystä tutkimukseen osallistujilla tulee olla riittävästi tietoa tutkimuksesta, 

siihen osallistumisesta ja osallistumiseen liittyvistä riskeistä. Huomioitavaa on, 

että tutkimukseen osallistuminen on täysin vapaaehtoista. Tähän tutkimukseen 

osallistuville välitettiin kyselylinkin yhteydessä tutkittavalle lähetettävä -tiedote ja 

suostumus -lomake osallistua tutkimukseen. Tiedotteessa kerrottiin niin 

tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet, että tutkimus kuuluu osana yksityisen 

varhaiskasvatusyrityksen projektia. Tutkimuksen osallistujien annettiin itse 

päättää tutkimukseen osallistumisesta sekä sen mahdollisesta keskeyttämisestä. 

Kaikilta tutkimukseen osallistuneilta pyydettiin kirjalliset suostumukset 

tutkimukseen osallistumisesta. Tutkittaville tiedotettiin, että heillä on 

mahdollisuus saada tutkimuksesta lisätietoa tutkimuksen eri vaiheissa heidän 

niin halutessaan.   

Tämän tutkimuksen aineisto on kerätty verkkokyselynä, Forms-

kyselylomakkeilla, mikä tukee tutkimuksen anonymiteettiä. Verkkokyselyllä 

kerätyistä vastauksista ei käy ilmi osallistujien henkilöllisyys, työpaikka tai 

työskentelykunta. Osallistujien vastaukset koodattiin käyttämällä ID-numeroita. 

Näin ollen Forms-lomakkeiden käyttö tukee tutkimuksen eettisyyttä. 

Tutkimuksen eettisyyden kannalta on tärkeää, että aineiston keruussa 

käytetyt Forms-kyselytiedot ja SPSS-tiedostona numeerisessa muodossa olevaa 

aineistoa säilytettiin yliopiston salasanasuojatulla verkkotiedostossa sekä 

tutkimuksen loppu puolella siirrettiin toimeksiantajaorganisaation salasuojattuun 

verkkotiedostoon. Tämän tutkimuksen tekijä sai tutkimuksen tilaajalta 
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tutkimusluvan. Aineisto säilytetään 5 vuodeksi tilaajan, yksityisen 

varhaiskasvatuspalveluita tuottavan yrityksen verkkotiedostoon.   

Toimeksiantajaorganisaation kanssa päätettiin, että organisaatiota ei 

nimetä raportissa. Päätös perusteltiin sen pohjalta, että nimeäminen ei tuo 

lisäarvoa tutkimukselle. Merkittävämmäksi koetaan itse tutkimusaineiston 

tulokset ja ne voidaan tuoda esille sellaisenaan. 

 

 

6.2 Tutkimuksen merkitys ja luotettavuus 

Merkitys tutkimuksen lähtökohtiin syntyi, kun työelämän muutokset heijastuvat 

varhaiskasvatuksen arkeen ja varhaiskasvatus on parhaillaan murroksessa. 

Henkilöstöpula on yksi varhaiskasvatusalan merkittävimmistä haasteista ja 

samalla tärkeimmistä kehityskohteista. (Riihonen & Tuukkanen, 2013.) 

Varhaiskasvatuksen arki vaatii henkilöstöpulan ja siitä johtuvan vaihtuvuuden 

vuoksi uudelleen organisoitumista. Sujuva varhaiskasvatuksen toiminta ja 

pienryhmätoiminta Mikkolan ja Nivalaisen (2010) mukaan vaatii paljon 

ajanhallintaa ja työtehtävien tarkkaa järjestelemistä. Näin ollen tämän 

tutkimuksen aiheelle oli kysyntää varhaiskasvatuksen arjessa ja sen 

muutoksissa. Ranta ym. (2020) tuovat esille, että moniammatillisen tiimityön 

vahvuus perustuu eri osaamisalojen yhdistämiseen ja eriytyneet osaamiset 

hyödynnetään tietoisesti tiimin ja työyhteisön struktuurissa ja työnjaon 

suunnittelussa.  

Tämän tutkimuksen tulokset eivät osoita tilastollisesti merkitseviä eroja 

tutkittavien opetus- ja kasvatushenkilöstöjen välillä. Vertaillessa tiimityön, 

aikapaineen, stressitekijöiden ja stressin keskiarvojen eroja,  eivät ne eroa 

henkilöstöjen välillä, kun toinen henkilöstö on hyödyntänyt aikataulurakennetta.  

On kuitenkin havaittavissa pientä eroa henkilöstölle, joka on käyttänyt 

aikataulurakennetta, että he hallitsevat keskimäärin paremmin aikapainetta ja 

stressitekijöitä. Tämä henkilöstö kokee myös hiukan vähemmän stressiä. 

Tutkimuksessa tiimityön koki onnistuneemmaksi henkilöstö, joka ei hyödyntänyt 

aikataulurakennetta. Ranta ym. (2020) näkevät asian toisin ja täsmentävät 

tiimityön vahvuuden perustuvan tietoiseen suunnitteluun tiimin struktuurista ja 



 

62 

työnjaosta. Ranta ym. (2020) toteavat aiempien tutkimuksien pohjalta, että 

tiimityön toimivuutta vaikeuttaa juuri puutteellinen organisointi ja on näin 

yhteydessä hyvinvointiin. Toiminnan suunnittelun ja tarkennuksen puolesta 

puhuu myös Komi (2016), jonka mukaan tiimin työntekijät kaipaavat kirkastamista 

vastuisiin ja tehtävään eli mitä heiltä odotetaan ja millaisella työnjaolla asiat 

tehdään. Epäselvät työnjaot haastavat eri tilanteita ja mahdolliset ongelmat voivat 

kummuta epäselvyyksistä ja tietämättömyydestä.  Colligan ja Higgins (2006) 

mukaan epäselvät roolit ovat yksi stressitekijöistä. Näitä edellä mainittuja 

haasteita pyritään aikataulurakenteella  selkeyttämään. Tutkimuksen taustalta 

tulee huomioida, että tulosten merkittävyyteen saattaa vaikuttaa kapea 

aikaikkuna aikataulurakenteen käytölle. Tutkimukseen osallistunut opetus- ja 

kasvatushenkilöstö, joka oli käyttänyt aikataulurakennetta, ei ollut tutkimuksen 

aloitettu ehtinyt hyödyntämään aikataulurakennetta vielä kovin pitkään. Yleensä 

uusille asioille tulee antaa aikaan, jotta ne vakiintuvat. Pohdin myöhemmin vielä 

lisää tutkimuksen aikataulun kapeutta.  

Toisena tuloksissa tarkasteltiin molempien tutkittavien opetus- ja 

kasvatushenkilöstön kelpoisuuden ja työkokemuksen yhteyttä  tiimityöhön, 

aikapaineeseen, stressitekijöihin ja stressiin. Kelpoisuus ja stressitekijät olivat 

heikosti, mutta merkittävästi yhteydessä toisiinsa, jolloin korkeampi kelpoisuus 

vaikuttaa vähentävän stressitekijöitä. Kelpoisuudella ei ollut tilastollisesti yhteyttä 

tiimityöhön, aikapaineeseen tai stressiin. Tiimityön osalta on havaittavissa, että 

mitä korkeampi on opetus- ja kasvatushenkilöstön kelpoisuus, sitä korkeampi oli 

tunne siitä, että tiimityö ei onnistu. Tulokselle voi olla monia syitä. Yksi syy voi 

johtua siitä, että kelpoinen henkilökunta tunnistaa tiimityön tavoitteet ja on 

yleensä niistä vastuussa. Tuloksen pohjalta on siis merkittävää panostaa 

tiimityöhön, jotta tunne tiimityön onnistumisesta voimistuisi korkeamman 

kelpoisuuden omaavalla opetus- ja kasvatushenkilöstöllä. Uusiautin (2019) 

mukaan tiimityötä pidetään menestyksen avaintekijänä. Tutkituista opetus- ja 

kasvatushenkilöstöistä kelpoisia on 58–59 %  ja matalamman eli ei kelpoisuuden 

omaavia on 41–42 %. Tällöin on merkityksellistä määrittää tehtävät ja vastuut 

tiimin työntekijöille, jotta Colligan ja Higgins (2006) mukaan stressitekijöiksi ei 

nouse esimerkiksi epäselvät roolit. Selyen (1997) toteaa stressitekijöiden 

aikaansaavan stressiä. Tuloksissa työkokemus  ja tiimityö, aikapaine sekä 

stressitekijät olivat positiivisesti, mutta ei tilastollisesti merkittävästi yhteydessä 
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toisiinsa. Työkokemus ja stressi olivat heikosti yhteydessä toisiinsa. Tuloksia 

tarkastelemalla matalammalla työkokemuksella oleva henkilöstö kokee tiimityön 

onnistuvan paremmin. Mutta taas matalamman työkokemuksen omaava 

henkilöstö kokee enemmän aikapainetta ja stressitekijöitä. Korkeamman 

työkokemuksen omaava henkilöstö kokee herkemmin taas stressiä. Kertooko 

tulokset, että enemmän työkokemusta omaavilla on enemmän vastuuta 

toiminnasta kuin vähemmän omaavien työkokemuksen henkilöstöllä. Voidaan 

nähdä myös, että vähemmän kokemusta omaava kokee työstään enemmän 

aikapainetta ja stressitekijöitä. Tebben ym. (2021) kertovat stressitekijöiden 

johtuvan työn suorittamiseen liittyvistä vastuista tai työtehtävistä. Virtasalo (1990) 

toteaa ajan riittämättömyyden tunteeseen vaikuttavan työntekijän omat 

henkilökohtaiset ominaisuudet kuten päättömyyden, asioiden lykkäämisen, 

huonon motivaation ja delegointiongelmat. Virtasalo (1990) jatkaa 

suunnittelemattomuus ja tavoitteettomuus aiheuttavat tilanteen, jossa on 

mahdotonta panostaa mihinkään asiaan kunnolla. 

Kolmantena tarkasteltiin eri kelpoisuuden ja työkokemuksen välisiä eroja 

suhteessa opetus- ja kasvatushenkilöstön kokeman tiimityön, aikapaineen, 

stressitekijöiden ja stressin suhteen. Eri kelpoisuuden välillä on tilastollisesti 

merkittäviä eroja opetus- ja kasvatushenkilöstön kokemassa aikapaineessa, 

stressitekijöiden ja stressin suhteen. Parittaiset tarkastelut osoittivat, että ei 

kelpoinen eroaa varhaiskasvatuksen lastenhoitajasta korkeammalla 

aikapaineella, stressitekijöillä ja stressillä. Nämä erot ovat erittäin merkitseviä. Ei 

kelpoisia tutkittavista opetus- ja kasvatushenkilöstöistä on 41–42 %. Se on lähes 

puolet tutkittavasta joukosta. On hyvä huomioida näiden ei kelpoisten määrä 

opetus- ja kasvatushenkilöstöstä, sillä Toppinen-Tannerin & Aholan (2012) 

mukaan stressi tarttuu ihmisestä toiseen tiedostamatta, koska ihmisillä on 

taipumus omaksua toisiltaan. Tällöin on tärkeää selkeyttää oleelliset tehtävät. 

Taylor (1989) toteaa, että työntekijälle on merkityksellistä tietää, mikä on 

työntekijän työnkuva ja mikä on tärkeää työssä myös työntekijälle itselleen. Eri 

työkokemuksen välillä on tilastollisesti merkittäviä eroja henkilöstön kokeman  

aikapaineen, stressitekijöiden ja stressin suhteen. Parittaiset tarkastelut 

osoittivat, että työkokemus 0–1 vuotta erosi työkokemuksista 3–5 vuotta ja 5–10 

vuotta eniten. Työkokemus 0–1 vuotta koki korkeampaa aikapainetta ja 

stressitekijöitä. Työkokemus yli 10 vuotta koki eniten stressiä muihin 
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työkokemuksiin nähden. Pohdittavaa on, että onko yli 10 vuotta työkokemusta 

olevalla työntekijällä eniten vastuuta vai onko työntekijä jo iältään vanhempi ja 

näin kokee stressin voimakkaammin.  

Tutkimustulokset eivät ole kaikilta osilta merkittäviä, mutta herää kuitenkin 

mielenkiinto tutkia aihetta vielä suuremmalla otoskoolla ja sen myötä 

kattavammin menetelmin, sillä tämän tutkimuksen tulokset olisivat voineet olla 

erilaisia suuremmalla otoksella. Metsämuurosen (2009) mukaan 

parametrittomien menetelmien etuna on niiden toimiminen myös pienellä 

otoskoolla, mutta hän jatkaa, että otoskoon ollessa pieni, voi se vaikuttaa 

tuloksen merkitsevyyteen. 

Luotettavuutta tutkimukselle on syytä pohtia monesta näkökulmasta. 

Metsämuurosen (2009) mukaan tutkimuksen ja mittarin luotettavuus ovat 

suoraan verrannollisia. Tällä tarkoitetaan, että jos mittari on luotettava, voidaan 

myös tutkimus nähdä tältä osin luotettavana. Tämän tutkimuksen mittarin 

luotettavuuteen liittyvät seikat on esitetty luvussa 4.3. Siellä esitetyin perustein 

tämän tutkimuksen mittaria eli kyselylomaketta voidaan pitää varsin luotettavana. 

Tutkimuksen luotettavuuden tarkastelussa ollaan kuitenkin kiinnostuneita myös 

ulkoisesta validiteetista eli siitä onko tutkimus yleistettävissä (Metsämuuronen, 

2009). Pieni otoskoko (1. kysely n =56 ja 2. kysely n= 31) sekä rajoitti tutkimuksen 

analysoinnin mahdollisuuksia että alensi luotettavuutta. Tutkimuksen 

toteuttaminen suuremmalla otoksella olisi voinut tuottaa merkitsevämpiä tuloksia. 

Valli (2015) korostaa, että suuren otoksen pohjalta tilastollisista analyyseistä 

saatujen tulosten yleistäminen perusjoukkoon on varmempaa. Toisin sanoen 

tämän tutkimuksen tuloksia ei voida pienen otoskoon takia yleistää koskemaan 

ylipäätään perusjoukkoa eli suomalaisia varhaiskasvatuksen opetus- ja 

koulutushenkilöstöä. Tutkimuksen tavoitteena oli saavuttaa enemmän vastauksia 

varhaiskasvatuksen opetus- ja kasvatushenkilöstön joukosta, jotta tutkimusta 

olisi voitu vertailla myös ammattiryhmien välillä. 

Kokonaisuuden kannalta tutkimukselle mahdollistunut aikataulu oli liian 

kapea ja aikaväli ei mahdollistanut riittävään aineiston keruuseen. Otoskoot jäivät 

pieniksi, vaikka projektissa mukana olleissa päiväkodeissa olisi ollut potentiaalia 

suurempaan otoskokoon. Aineiston keruu suunniteltiin toteutettavaksi 

verkkokyselynä ja monivalintana, jotta se olisi helppo toteuttaa paikasta 

riippumatta ja ei veisi aikaa. Haasteeksi kuitenkin nousi varhaiskasvatuksen arjen 
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kiireet ja poissaolot. Ensimmäiselle kyselylle oli noin kuukausi aikaa ja toiselle 

reilu kolme viikkoa. Tämä aikaväli kuitenkin osoittautui riittämättömäksi. Pohdin, 

että olisiko aineiston keruuta hyödyntänyt, jos olisin itse kiertänyt päiväkoteja läpi 

ja mahdollistanut henkilökohtaisesti kyselyyn osallistumisen. Toisaalta pohdin 

myös omaa rooliani, sillä olen ollut ennen pro gradu -tutkimuksen aloittamista yksi 

projektin vetäjistä ja kiertänyt muutamassa varhaiskasvatusyksikössä 

kevätkaudella 2023. Koen, että sähköisesti, anonyymisti tehty kysely on tässä 

tapauksessa parempi vaihtoehto, jotta läsnäoloni ei vaikuttaisi kyselyn 

vastaamiseen ja parantaisi siten tutkimuksen luotettavuutta.  

Aikataulun kapeutta ja sen myötä tutkimuksen luotettavuutta on syytä 

arvioida myös toisesta näkökulmasta. Tutkimukseen osallistui 

varhaiskasvatuksen yksiköitä projektin aikaväliltä kevätkausi 2023-kevätkausi 

2024. Tämä tarkoitti sitä, että osa henkilöstöstä pohti 1. kyselyyn takautuvasti 

ajanjaksoa ennen aikataulurakenteen käyttöä varhaiskasvatuksen arjessa. 

Päätöksellä ottaa kaikki mahdolliset varhaiskasvatusyksiköt mukaan, pyrittiin 

vaikuttavan tutkimuksen otos kokoon, sillä muutoin gradu -tutkimuksen aineiston 

keruun, kevään 2024 aikana olisi projektissa ollut mukana vain muutama 

päiväkoti. Luotettavuutta olisi lisännyt, jos tutkimuksen aineiston keruu olisi 

aloitettu jo projektin aloituksen yhteydessä kevättalvella 2023. Luotettavuudesta 

huolimatta, on yksityisellä varhaiskasvatuksen yrityksellä käytössään nyt 

kyselylomake, jota he voivat hyödyntää reaaliajassa projektin aikana. 

Tutkimuksen analysointi toteutettiin määrällisesti SPSS-ohjelmistolla, jolloin 

tutkijana en itse pääse vaikuttamaan tutkimuksen tuloksiin. Myös tulosten 

tulkinnalle ei jää määrällisessä tutkimuksessa niin paljon vaihtoehtoja, mikä lisää 

tutkimuksen luotettavuutta. 

 

 

6.3 Jatkotutkimus 

Tämän tutkimuksen tulokset osittain ohjaavat tutkimaan aihetta lisää, jotta 

tulosten luottettavauus olisi parempi kattavampien menetelmien ja suuremmalta 

otoskoon pohjalta. Suurempi otoskoko mahdollistaisi eri taustamuuttujien 

hyödyntämisen, jolloin voisi tarkastella eroja voimavara- ja kuormitustekijöiden 
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yhteyksistä hyvinvointiin eri opetus- ja kasvatushenkilöstöjen välillä. 

Mielenkiintoista olisi tarkastella onko useamman taustamuuttujan kuten 

maaseudun ja kaupungin kesken eroja henkilöstön hyvinvoinnin voimavara- ja 

vaatimustekijöissä ja miten kaikki vaikuttaa tiimityöhön sekä koettuun stressiin. 

Tutkimuskysely osoitettiin varhaiskasvatuksen yksiköille, jotka sijaitsevat eri 

puolelta Suomea: Uudenmaalla, Pirkanmaalla, Satakunnassa, Keski-Suomessa 

kuin Pohjois-Savossa. Tutkittava alue oli siis melko kattava. Toinen 

mielenkiitoinen tutkittava taustamuuttuja olisi ollut opetus- ja kasvatushenkilöstön 

lapsiryhmän ikä. Miten henkilöstön työhyvinvointiin ja stressiin vaikuttaisi eri 

ikäisten lasten ryhmät. Olisiko aikataulurakenne hyödyntäen merkittäviä eroja ja 

voisiko sen myötä toimintaa arvioida, suunnitella ja toteuttaa vielä tarkemmin. 

Tämän tutkimuksen aineisto on kerätty kyselylomakkeiden avulla ja 

jatkossa kysymyksiä voisi laajentaa määrällisten lisäksi laadullisiin kysymyksiin 

ja jopa haastatteluihin. Erilaisten tutkimusmetodien yhdistäminen tarkentaa 

tutkimuksen validiutta (Hirsijärvi ym. 2009). Laadullisten menetelmien 

käyttäminen määrällisten menetelmien rinnalla, antaisi tutkimuksen osallistujalle 

mahdollisuuden kertoa tiimityön toiminnasta sekä stressistä ja sitä aiheuttavista 

tekijöistä laajemmin. 

Tärkeänä jatkotutkimuksessa olisi, että tutkimuskysely tehtäisiin opetus- ja 

kasvatushenkilöstölle reaaliaikaisena, jolloin tutkimustuloksia isommasta 

otoskoosta tarkastettaisiin pidemmän aikavälin pohjalta. Mittauskertoja voisi 

myös lisätä, minkä kautta voisi saada uutta näkökulmaa hyvinvoinnin tukemiseen 

ja varhaiskasvatuksen toiminnan suunnitteluun. 

Loppuajatuksena – Tutkimuksen tulosten erot tutkittavien opetus- ja 

kasvatushenkilöstöjen välillä ja eri taustamuuttujien osalta ovat pieniä sekä eivät 

ole tilastollisesti merkitseviä. On kuitenkin pohdittava, että antaako pienet erot 

viitettä sille, että tutkimukselle tulisi antaa uusi mahdollisuus ja tutkia pidemmältä 

aikaväliltä henkilöstöjen välisiä eroja ja niiden myötä aikataulurakenteen 

hyödyntämisen mahdollisuuksia. Janhonen (2010) toteaa, että työpaikan 

rakenteet vaikuttavat siihen, miten tiimityötä voidaan tehdä. Oman osaamisen ja 

ammattitaidon puolesta puhuu myös Ahonen (2023), ja viittaa järkevään jakoon 

vastuiden ja työtehtävien osalta. Tällöin työntekijällä on mahdollisuus keksittyä 

ydintehtäväänsä ja kaikkeen tärkeimpään asiaan eli lapsiin. On myös 

huomioitavaa, että muutos tarvitsee aina aikaa, jotta se asettuu paikoilleen. Hjelt 
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(2023) toteaa, että laadukas toteuttaminen edellyttää ennustettavia rakenteita 

päiväkodin arkeen. Työyhteisössä aikataulurakenteen vahvistuessa työntekijälle 

mahdollistuisi työnmuotoilua. Tällöin rakenteiden puitteissa on työntekijällä keino 

hallita Hyrkkäsen ja Vartiaisen (2019) mukaan  työn muotoilulla työn vaatimuksia 

ja voimavaroja. Työn muotoilun mahdollistuminen on tärkeää, sillä Hyrkkäsen ja 

Vartiaisen (2019) mukaan tutkimuksilla on osoitettu sen edistävän työn iloa, 

psykologista pääomaa, työssä suoriutumista ja työtiimin sitoutumista sekä olevan 

yhteydessä työhyvinvointiin. Tutkimusta olisi mielenkiintoista tutkia myös 

näkökulmasta, kun aikataulurakenne olisi vakiintunut työyhteisössä, niin millaista 

työn muotoilu se tällöin mahdollistaisi. Parhaimmillaan työn muotoilu 

Wrzesniewskin ja Duttonin (2001) mukaan vahvistaisi työntekijän omia arvoja, 

vahvuuksia ja tarpeita. Ennen kaikkea muuttuvassa yhteiskunnassamme 

arvostetaan yhä enemmän työntekijöiden innovatiivisuutta, mukautumiskykyä ja 

proaktiivista otetta työssään, mistä usein myös työnantaja hyötyy (Frese & Fay 

2001; Grant & Ashford, 2008; Berg ym. 2013). Tästä syystä näen tärkeäksi luoda 

työnantajan puolelta rakenteita, jonka puitteissa proaktiivinen työote työhön 

onnistuu. Larjovuori ym. (2021) näkevät, että pyrittäisiin luomaan rakenteet, 

joiden puitteissa sopeutuminen ympäristönsä vaatimuksiin ja olosuhteisiin olisi 

mahdollisimman ketterää ja toimivaa. Varhaiskasvatuksen toiminta on hyvinkin 

muuttuvaa päivittäin, kun on paljon eri tekijöitä ja työtä tehdään ihminen ihmiselle, 

pienten lasten parissa. Tutkimuksen pohjalta näkisin, että varhaiskasvatuksella 

olisi jotain opittavaa terveysalalta. Baker ym. (2006) ovat tutkineet terveysalaa 

strategiaa ja miten se tulisi luoda, että tiimityöskentely olisi toimivaa. Terveysalan 

ja varhaiskasvatuksen toiminnassa on hyvin paljon samanlaisuuksia – 

moniammatillinen työyhteisö, eri työvuoroja ja henkilöstön muutokset ovat 

arkipäivää. 

Organisaation pääomasta tulisi olla löydettävissä kulttuuri ja rakenne, joka 

kantaa, vaikka ihmiset vaihtuvat. Vahva rakenne aikataulurakenne pohjallaan on 

vastavoima kulttuurille, joka syö strategian aamupalaksi. Sen kehittämistä 

kannattaa panostaa. (Larjovuori ym. 2015.) Aikataulurakenne ja suunnitelmat 

auttavat näkemään kokonaisuuden ja ovat askelia, miten asioita tehdään. Kun 

suunnittelee hiukan eteenpäin, on tulos parempi kuin vain reagoi eteen tuleviin 

muutoksiin (Boyne & Walker, 2020). Liikenneympyräkin tarvitsee pelisäännöt ja 

jokaiselta odotetaan oma-aloitteisuutta ja työyhteisötaitoja (Heikkilä-Tammi, 
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2019). Tärkeintä olisi päästä hyödyntämään Schaufelin ja Bakkerin (2004) työn 

vaatimusten ja voimavarojen tasapainotuksen mallia, kun alla olisi vahva rakenne 

pohjallaan, mikä mahdollistaisi työn muotoilua ja sen myötä toimivuutta ja 

työnmuotoilua. Tarvitsemme kartan, joka kertoo suunnan. 

 

Vene virtaavassa koskessa 

Pitää katsoa koko ajan pieniä kiviä koskessa,  

mutta tulee katsoa myös kauemmaksi ja miettiä,  

miten varmistetaan reitti ilman karikoita tulevaisuudessa.  

- Miyamoto Musashi - 
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