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Tämän pro gradu -tutkielman tarkoituksena oli tarkastella myötätuntoisen työkulttuurin rakentumista 
varhaiskasvatuksen työyhteisöissä sekä selvittää, millaisia yhteyksiä sillä on työhyvinvointiin, yhteisöllisyyteen 
ja johtamiseen. Lisäksi tutkimuksessa tarkasteltiin, millaisia merkityksiä myötätuntoiselle johtamiselle 
annetaan varhaiskasvatusta käsittelevässä tutkimuksessa sekä millaisin tutkimusmenetelmin myötätunnon 
rakentumista on tutkittu varhaiskasvatuksen työyhteisöjä koskevassa tutkimuksessa. 

Tutkimus toteutettiin laadullisena narratiivisena kirjallisuuskatsauksena. Aineisto koostuu 
vertaisarvioiduista kansainvälisistä ja kotimaisista tutkimusartikkeleista, jotka analysoitiin aineistolähtöisen 
sisällönanalyysin avulla. Tutkimuksen lähtökohtana oli kiinnostus tutkia varhaiskasvatuksen työ- ja 
johtamiskulttuurin rakentumista inhimillisestä näkökulmasta. Kiinnostus kohdistui erityisesti siihen, millä tavoin 
inhimillisyyden peruselementit, kuten myötätunto, yhteisöllisyys ja työhyvinvointi ilmenevät ja rakentuvat 
varhaiskasvatuksen työkulttuureissa. 

Tulosten perusteella myötätuntoisen työkulttuurin rakentuminen muodostuu neljästä toisiinsa kytkeytyvästä 
tasosta: yksilötasosta, vuorovaikutuksen ja arjen käytäntöjen tasosta, rakenteellisesta tasosta sekä 
myötätuntoisen työkulttuurin ilmenemisestä työyhteisössä. Tulokset osoittivat, että myötätuntoinen työkulttuuri 
vahvistaa työhyvinvointia lisäämällä työn merkityksellisyyttä, työtyytyväisyyttä, sitoutumista, psykologista 
turvallisuutta ja työssä jaksamista. Samalla se tukee yhteisöllisyyttä vahvistamalla luottamusta, 
yhteenkuuluvuuden kokemusta, kollegiaalisuutta, keskinäistä huolenpitoa ja avointa vuorovaikutusta. 
Myötätunto voidaan siten nähdä varhaiskasvatuksen työyhteisöissä sekä hyvinvoinnin että yhteisöllisyyden 
rakentumista ylläpitävänä kulttuurisena voimavarana. Myötätuntoinen johtaminen näyttäytyy keskeisenä 
toimintakulttuuria muovaavana tekijänä, jonka merkitykset liittyvät erityisesti emotionaaliseen tukeen, 
läsnäoloon, työntekijöiden arvostavaan kohtaamiseen, luottamuksen rakentamiseen sekä työyhteisön 
hyvinvoinnin edistämiseen. 

Tutkimuksen perusteella myötätunto näyttäytyy varhaiskasvatuksen työyhteisöissä rakentuvana, 
ylläpidettävänä ja johdettavana kulttuurisena ilmiönä. Tulokset korostavat, että myötätuntoisen työkulttuurin 
vahvistaminen ei ole ainoastaan työhyvinvointiin liittyvä kysymys, vaan myös yhteisöllisyyttä, osallisuutta ja 
kestävää työelämää tukeva tekijä. Varhaiskasvatuksen kontekstissa henkilöstön hyvinvointi kytkeytyy lisäksi 
lasten kokemaan emotionaaliseen turvallisuuteen, vuorovaikutuksen laatuun ja pedagogisen toiminnan 
toteutumiseen. Näin ollen myötätuntoisen työkulttuurin kehittäminen näyttäytyy keskeisenä tavoitteena sekä 
työyhteisöjen hyvinvoinnin että laajemmin koko varhaiskasvatusyhteisön toimivuuden ja lasten hyvinvointia 
tukevan arjen näkökulmasta.  
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The purpose of this master’s thesis was to examine the construction of a compassionate work 
culture in early childhood education settings and to explore its connections with occupational well-
being, communal engagement, and leadership. In addition, the study investigated the meanings 
attributed to compassionate leadership in early childhood education research, as well as the 
research methods used to study the construction of compassion in early childhood education 
settings. 

The study was conducted as a qualitative narrative literature review. The data consisted of 
peer-reviewed international and national research articles, which were analyzed using data-driven 
content analysis. The study was grounded in an interest in examining the construction of early 
childhood education work and leadership culture from a human-centered perspective. The focus 
was particularly on how the fundamental elements of humanity, such as interpersonal 
relationships and connection, compassion and occupational well-being, emerge and are 
constructed within early childhood education settings. 

Based on the findings, the construction of a compassionate work culture consists of four 
interrelated levels: the individual level, the level of interaction and everyday practices, the 
structural level, and the level at which compassion has emerged into a work culture. The findings 
showed that a compassionate work culture strengthens occupational well-being by enhancing 
meaningfulness of work, job satisfaction, commitment and psychological safety. At the same time, 
it supports interpersonal relationships by strengthening trust, a sense of belonging, collegiality, 
mutual care, and open communication. Compassion can thus be understood as a cultural 
resource that supports both well-being and the construction of community in early childhood 
education settings. Compassionate leadership emerged as a key factor shaping organizational 
culture, with meanings related particularly to emotional support, presence, respectful encounters 
with employees, building trust, and promoting workplace well-being. 

The study indicates that compassion in early childhood education settings appears as a 
culturally constructed, maintained, and led phenomenon. The findings emphasize that 
strengthening a compassionate work culture is not only a matter of occupational well-being, but 
also a factor that supports sense of belonging, inclusion, and a sustainable working life. In the 
context of early childhood education, staff well-being is also linked to children’s emotional safety, 
the quality of interaction, and the implementation of pedagogical practice. Thus, developing a 
compassionate work culture emerges as a significant goal not only for the well-being of work 
communities, but also for the functioning of the wider early childhood education system and the 
promotion of children’s well-being in everyday practice. 
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1 JOHDANTO 

 

Varhaiskasvatuksen työolot ja henkilöstön työhyvinvointi ovat nousseet viime 

vuosina vahvasti yhteiskunnallisen ja tieteellisen keskustelun kohteiksi. Erityistä 

huomiota on kiinnitetty varhaiskasvatuksessa tehtävän työn intensifioitumiseen 

ja palkkaukseen (ks. Sirviö ym., 2023; Ukkonen-Mikkola & Fonsén, 2018), mutta 

myös laajemmin työolosuhteisiin, työn mielekkyyteen ja työhyvinvointiin liittyviin 

haasteisiin. Tutkimuksissa on tuotu esiin muun muassa epäselvät työnjaolliset 

rakenteet, työyhteisön vuorovaikutussuhteet sekä lisääntynyt pedagoginen ja 

hallinnollinen vastuu, jotka kaikki voivat kuormittaa varhaiskasvatuksen 

henkilöstöä (Heilala ym., 2021; Kangas ym., 2022; McMullen ym., 2020; 

Ukkonen-Mikkola & Fonsén, 2018). Näiden ilmiöiden kautta korostuu tarve 

tarkastella varhaiskasvatuksen työyhteisöjä myös vuorovaikutuksellisesta 

näkökulmasta. 

Noddings (2015, 75) korostaa tunteiden merkitystä hoivan etiikassa 

todetessaan, että “jotta motivoidumme toimimaan, meidän täytyy tuntea jotakin”. 

Varhaiskasvatuksen työyhteisöissä tunteet, vuorovaikutus ja tapa kohdata toiset 

ovat keskeinen osa arjen toimintaa ja toimintakulttuurin rakentumista. Työ on 

intensiivistä ihmissuhdetyötä, ja sitä tehdään tiiviissä kontaktissa lasten, 

huoltajien sekä kollegoiden kanssa. Varhaiskasvatuksessa työskentelevä 

henkilökunta määrittää sen kulttuurin, jossa lapset viettävät suuren osan 

päivistään. Kasvatushenkilöstön vastuulla on toimia esimerkkinä lapsille, jotka 

oppivat varhaiskasvatuksessa viettämiensä päivien aikana paljon siitä millaisia 

ihmiset ovat ja miten ihmisten väliset suhteet toimivat. Huolenpidon etiikkaa 

toteuttaessaan varhaiskasvatuksen henkilöstö suuntaa usein huomionsa 

huolenpidon laajentamiseen lapsiin sekä huoltajiin, mutta itse työntekijät 

saattavat unohtua.   

  Myötätunnon tarkastelu varhaiskasvatuksen työkulttuurin, johtamisen ja 

työyhteisön näkökulmista avaa mahdollisuuden laajentaa ymmärrystä 
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kasvatustyön relationaalisesta, emotionaalisesta ja yhteisöllisestä luonteesta ja 

on näin ollen perusteltua myös laajemman yhteiskunnallisen merkityksen 

kannalta. Myötätunnon merkitys hyvinvoinnin ja yhteisöllisyyden rakentumisessa 

korostuu erityisesti nykyisessä yhteiskunnallisessa tilanteessa, jossa 

eriarvoisuuden lisääntyminen, vastakkainasettelun vahvistuminen ja ihmisten 

välisen luottamuksen heikentyminen haastavat yhteisöjen toimivuutta ja 

yhteenkuuluvuuden kokemusta (Saha ym., 2026). Myötätuntoiset reaktiot, kuten 

kuunteleminen ja läsnäolo, tukevat yksilön toipumista ja vahvistavat kokemusta 

nähdyksi ja tuetuksi tulemisesta, mikä edistää työhyvinvointia ja työn 

merkityksellisyyden kokemusta (Driver, 2007). Tutkimusnäyttö vahvistaa 

ajatusta, että hyvinvoinnin edistämisen ei tarvitse olla kallista ja että yhteisöllisyys 

ja yhteys toisiin ihmisiin lisää hyvinvointia ja ehkäisee syrjäytymistä (Sajaniemi & 

Mäkelä, 2014, 142).  

Varhaiskasvatuksen työ perustuu edelleen vahvasti kasvokkaiseen 

vuorovaikutukseen, mutta yhteiskunnalliset muutokset, kuten työn tehostuminen 

ja teknologian lisääntynyt käyttö, ovat vaikuttaneet myös työn arkeen ja 

vuorovaikutuksen luonteeseen. Samalla työntekijät kohtaavat sekä työssä että 

henkilökohtaisessa elämässään erilaisia kuormitustekijöitä, jotka voivat heijastua 

työhyvinvointiin ja työyhteisön toimintaan. Näihin voivat sisältyä esimerkiksi 

elämäntilanteisiin liittyvät kriisit sekä työperäiset muutokset ja kokemukset 

epäoikeudenmukaisuudesta tai kuormittavista työjärjestelyistä (Driver, 2007; 

Lilius ym., 2011). Varhaiskasvatuksen kontekstissa työhyvinvoinnin ja 

työkulttuurin merkitys korostuu entisestään, sillä se heijastuu suoraan työhön ja 

työn vaikutuksen kohteena oleviin lapsiin ja huoltajiin.  

Tämän Pro gradu -tutkielman tavoitteena on syventää ymmärrystä siitä, 

millaisista tekijöistä varhaiskasvatuksen työhyvinvointi rakentuu ja millaisena 

myötätunnon merkitys näyttäytyy osana työyhteisöjen hyvinvointia ja 

yhteisöllisyyttä. Kiinnostus kohdistuu erityisesti siihen, millaisia merkityksiä 

myötätuntoiselle johtamiselle annetaan, ja miten myötätunto kytkeytyy 

yhteisöllisyyteen ja työhyvinvointiin varhaiskasvatuksen työ- ja 

johtamiskulttuurissa. Tutkimuksessa huomioin myös sen, millaisin menetelmin 

myötätunnon rakentumista on varhaiskasvatuksen tutkimuksessa tarkasteltu. 

Tutkimuksen lähtöoletuksena on, että johtajan ihmiskäsityksellä ja 

myötätuntoisella toiminnalla voi olla merkittävä yhteys työyhteisön ilmapiirin, 
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työhyvinvoinnin sekä vuorovaikutussuhteiden rakentumiseen. Tutkielmani on 

narratiivinen kirjallisuuskatsaus, jossa analysoin aiempaa tutkimusta siitä, mitä 

myötätuntoisista työkulttuureista, sekä niiden vaikutuksista työhyvinvointiin ja 

yhteisöllisyyteen tiedetään varhaiskasvatuksen kontekstissa. Lisäksi tarkastelen, 

miten ilmiötä käsitteellistetään kirjallisuudessa, sekä millaisia toistuvia käytäntöjä 

ja mahdollisia ristiriitaisia näkökulmia aiemmassa tutkimuksessa esiintyy. 

Kirjallisuuskatsaus on perusteltu lähestymistapa, koska sen avulla voidaan 

jäsentää hajanaista tutkimustietoa, tunnistaa keskeisiä käsitteellisiä linjauksia 

sekä rakentaa kokonaiskuvaa ilmiöstä. 
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2 TEOREETTINEN TAUSTA  

 

Kasvatusalan tutkimuskenttää tarkasteltaessa voidaan todeta, että myötätuntoa 

koskeva tutkimus on Suomessa ollut varhaiskasvatuksen kontekstissa vielä 

melko vähäistä. Aihetta on kuitenkin tarkasteltu yksittäisissä tutkimuksissa mm.  

lasten ja opettajaopiskelijoiden näkökulmasta (Rajala ym. 2018; Salmi ym. 2022). 

Myötätunto käsitteenä näyttäytyy selvästi yleisempänä erityisesti hoito- ja 

sosiaalialan tutkimuksessa (Uusitalo-Malmivaara ym. 2017). Uusitalo-

Malmivaaran ja Vuorisen (2017, 183) mukaan yksi mahdollinen selitys tälle on 

se, ettei opettajuutta ole perinteisesti hahmotettu samalla tavoin 

auttamisammattina kuin esimerkiksi hoito- tai sosiaalialan työtä, joihin 

myötätuntoinen vuorovaikutus on vahvemmin liitetty.  

Myös johtajuuden tutkimus varhaiskasvatuksessa on vielä verrattain 

vähäistä, vaikka yhteiskunnallisesti on tunnustettu, että johtajuus on yksi 

keskeisimmistä organisaation suorituskykyä, toiminnan laadun kehittämistä ja 

innovatiivisuutta edistävistä tekijöistä (Waniganayake, 2014). 

Varhaiskasvatuksen johtajuutta käsittelevässä tutkimuksessa on havaittavissa 

kiinnostus ymmärtää, mitä kaikkea varhaiskasvatuksen johtajuus pitää sisällään 

erilaisissa toimintaympäristöissä ja hajautetuissa organisaatioissa, sekä se millä 

tavoin varhaiskasvatuksen johtajuudella voidaan vaikuttaa myönteisesti 

toiminnan laatuun (Douglass, 2019). Viime aikoina tutkimusnäyttö 

varhaiskasvatuksen johtajuudesta onkin lisääntynyt. Varhaiskasvatuksen 

johtajuutta on tutkittu esimerkiksi pedagogisen johtajuuden sekä 

johtamiskulttuurin rakentumisen näkökulmasta (Heikkinen ym., 2024; Roponen 

ym., 2024).   

Aiempi tutkimus osoittaa, että varhaiskasvatuksen myönteiset työolosuhteet 

sekä kunnioittava ja myönteinen vuorovaikutus työyhteisössä ovat yhteydessä 

henkilöstön hyvinvointiin, joustavuuteen, ammatilliseen kehittymiseen sekä 

toiminnan korkeampaan laatuun (Douglass, 2019). Rinnakkaisprosessin teorian 
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näkökulmasta työyhteisön vuorovaikutuskulttuuri heijastuu edelleen lasten ja 

aikuisten välisiin suhteisiin: henkilöstön keskinäinen arvostava kohtaaminen 

näkyy usein myös lasten sensitiivisempänä kohtaamisena. Tästä syystä 

varhaiskasvatuksen johtajuuden keskiössä tulisi olla henkilöstön työolosuhteista 

ja hyvinvoinnista huolehtiminen, jotta työntekijöillä on mahdollisuus toteuttaa 

työnsä laadukkaasti (Douglass, 2019). 

Myötätuntoinen ja inhimillinen johtaminen näyttäytyy tutkimuksissa 

keskeisenä työyhteisön tunneilmapiiriin vaikuttavana tekijänä (Hakanen, 2017). 

Psykologisen turvallisuuden näkökulmasta merkityksellisiksi tekijöiksi nousevat 

työntekijöiden tukeminen, lämmin vuorovaikutus, toimivat ihmissuhteet, sekä 

valmentava johtamisote (Jarenko, 2017, 270). Myötätunnon käsitteeseen liittyy 

myös myötäinto, joka sisältää ajatuksen työyhteisön innovatiivisuudesta ja 

yhteisestä innostuksesta (Spännäri ym., 2017). Innovatiivisuuden ja uuden 

oppimisen kannalta olennaista on avoin ja rehellinen vuorovaikutuskulttuuri. 

Psykologisesti turvallinen ilmapiiri mahdollistaa uusien ajatusten esittämisen, 

kokeilemisen ja oppimisen ilman pelkoa epäonnistumisesta tai kasvojen 

menettämisestä (Kauppi ym., 2022). 

Olen jakanut tämän tutkimuksen teoriaosuuden keskeisten käsitteiden 

tarkasteluun, jotka jäsentävät myötätuntoa ilmiönä varhaiskasvatuksen 

kontekstissa. Näitä käsitteitä ovat myötätunto ihmiskäsityksen ja 

yhteiskunnallisen kontekstin näkökulmasta, johtaminen varhaiskasvatuksessa, 

varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri, myötätuntoinen työkulttuuri sekä 

työhyvinvointi ja yhteisöllisyys. Jäsennys perustuu aiempaan 

tutkimuskirjallisuuteen, jossa myötätunto näyttäytyy sekä yksilöllisenä että 

rakenteellisena ja yhteisöllisenä ilmiönä, joka rakentuu arjen vuorovaikutuksessa 

ja johtamisen käytännöissä. 
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2.1 Myötätunto ihmiskäsityksen ja yhteiskunnallisen kontekstin 
näkökulmasta  

 

Myötätunto kytkeytyy ihmiskäsitykseen, jossa ihminen ymmärretään 

sosiaalisena, relationaalisena ja emotionaalisena olentona, jonka hyvinvointi 

rakentuu vuorovaikutuksessa muiden kanssa (Pessi ja Martela, 2017). 

Myötätunto ei ilmene ainoastaan yksilön tunteena, vaan osana laajempaa 

käsitystä ihmisestä moraalisena ja toisiin suuntautuneena toimijana (Kanov ym., 

2004). Pessin ja Martelan (2017) mukaan myötätunto rakentuu toisen tilanteen ja 

tunnetilan havaitsemisesta, tunneyhteydestä, sekä halusta toimia toisen hyväksi. 

Yksilön näkökulmasta myötätunto tarkoittaa kykyä tunnistaa ja huomioida toisen 

kokema kärsimys sekä suhtautua siihen hyväksyvästi ja vastuullisesti. Samalla 

myötätunto on kulttuurisesti ja yhteiskunnallisesti rakentuva ilmiö, jota muovaavat 

normit, perinteet ja instituutiot, joissa sen merkitys on tunnustettu. Tämä näkyy 

esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalla, oikeusjärjestelmissä ja uskonnollisissa 

traditioissa, kuten kristinuskon historiallisessa vaikutuksessa suomalaisessa 

yhteiskunnassa korostuneena lähimmäisenrakkautena (Pessi & Martela, 2017, 

18).  

Suomenkielinen kielitoimiston sanakirja (Kotimaisten kielten keskus, n.d.) 

määrittelee myötätunnon ”myötämieliseksi osanotoksi jonkun vaikeuksissa 

olevan tunteisiin, varsinkin mielipahaan” Myötätuntoon läheisesti liittyviksi 

termeiksi sanakirjaan on listattu myötätuntoisuus, myötämielisyys, 

ymmärtäminen ja sympatia. Pessin (2014) mukaan suomen kielessä sana 

myötätunto mielletään usein passiiviseksi ja sävyltään ”voivottelevaksi” ja 

sääliväksi. Vastaavasti englanninkielinen vastine compassion korostaa 

myötätunnon aktiivista ulottuvuutta, jossa se ilmenee toisen kokemusten 

jakamisena, mukana olemisena ja kohtaamisena (Pessi, 2014, 181). 

Kansainvälisessä tutkimuskirjallisuudessa myötätuntoa ovat tarkastelleet muun 

muassa Gilbert (2010) ja Strauss ym. (2016), jotka määrittelevät sen 

samansuuntaisesti sensitiivisyytenä, sympatian ja empatian kokemuksena, 

välittämisenä sekä kykynä sietää toisen kärsimystä ja suhtautua siihen 

hyväksyvästi. Myötätuntoon liitetään myös sosiaalisen vastuun ja moraalisen 

ulottuvuuden näkökulma. Käsitteen käyttö vaihtelee tieteenaloittain siten, että 
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sosiologiassa ja evoluutiobiologiassa korostuu usein altruismi, kun taas 

organisaatiopsykologiassa ja työn tutkimuksessa käytetään tyypillisesti käsitettä 

myötätunto (Pessi & Martela, 2017, 14).  

Juoteen ja Räsäsen (2025) mukaan itsemyötätunto muodostaa perustan 

toisiin kohdistuvalle myötätunnolle. Itsemyötätunnolla tarkoitetaan kykyä 

suhtautua itseensä vaikeuksien ja epäonnistumisten hetkellä ymmärtävästi ja 

hyväksyvästi sekä tunnistaa inhimillinen keskeneräisyys ilman ankaraa 

itsekritiikkiä (Juote ym. 2025). Wilson ym. (2018) ovat tutkineet myötätuntoisen 

terapian vaikutuksia itsemyötätunnon kehittymiseen ja todenneet, että 

myötätuntoisissa suhteissa yksilöiden sitkeys ja tuotteliaisuus lisääntyvät. Myös 

Juote ym. (2025) toteavat, että itsemyötätunnolla on yhteys tapaan kohdella 

muita ihmisiä.  Itsemyötätunto tukee omien voimavarojen säilymistä ja suojaa 

psyykkiseltä kuormittumiselta tilanteissa, joissa työ edellyttää jatkuvaa 

huolenpitoa, emotionaalista läsnäoloa ja toisten ihmisten vaikeuksien 

kohtaamista (Juote ym. 2025).  

 Myötätunto on kykyä havaita ja ymmärtää toisen tilannetta ja tunnetilaa. 

Myötätuntoisessa toiminnassa tunneyhteys, empatia ja halu toimia toisen hyväksi 

kietoutuvat yhteen (Pessi ja Martela, 2017). Myötätunnon harjoittamisen 

näkökulmasta keskeistä on kyky asettua toisen asemaan, mikä toimii 

motivaationa toisen kärsimyksen lievittämiselle (Strauss et al., 2016; Gilbert, 

2010). Pessi ja Martela (2017, 16) erottavat sympatian myötätunnosta siten, että 

sympatia voi ilmetä toisen tunteen jakamisena ilman syvempää eläytymistä tai 

toiminnallista ulottuvuutta, joka puolestaan on keskeistä myötätunnolle. 

Myötätuntoa onkin kuvattu myös älykkäänä ystävällisyytenä (Raes ym., 2011), 

mikä tiivistää käsitteen aktiivisen, toista kohti suuntautuvan ja toimintaa ohjaavan 

luonteen. Myötätunto vahvistaa yksilön kokemusta yhteydestä toisiin ja laajentaa 

näkökulmaa muiden kokemusten ymmärtämiseen (Germer, 2019). 

Tutkimusten mukaan myötätunto ei ole pelkästään synnynnäinen 

ominaisuus, vaan sitä on mahdollista myös harjoitella ja vahvistaa, jolloin 

myötätuntoiset kokemukset ruokkivat edelleen uusia myötätuntoisia 

toimintatapoja (Gilbert, 2014; Kirby ym., 2020; Neff, 2013). Myötätunnon 

kokeminen voi tarjota merkityksellisyyden tunteen sekä sen antajalle että 

vastaanottajalle, ja myös toisten myötätuntoisten tekojen todistaminen voi 

vahvistaa voimavaroja sekä tukea sopeutumista muutoksiin (Pessi, 2014, 183). 
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Toisaalta myötätunnon vaikutukset eivät ole yksiselitteisen välittömästi 

myönteisiä. Hansen ym. (2018) ovat todenneet, että empatia ja myötätunto voivat 

lyhyellä aikavälillä kuormittaa yksilöä ja tuottaa myös kielteisiä seurauksia, vaikka 

pitkällä aikavälillä niiden vaikutukset näyttäytyvät pääosin myönteisinä. 

Myötätunnon yhteydessä onkin tärkeää tarkastella myös myötätuntouupumusta 

(Pessi & Martela, 2017). Myötätuntouupumus syntyy liiallisesta samaistumisesta 

toisen kärsimykseen, josta seuraa emotionaalista kuormitusta. Emotionaalinen 

kuormitus voi ilmetä ahdistuksena, auttamiskyvyn heikentymisenä tai 

vetäytymisenä. Myötätuntouupumus ja emotionaalinen kuormitus on yleistä 

erityisesti hoiva- ja kasvatusaloilla, joissa toisten hyvinvointi on työn keskiössä 

(Pessi ja Martela, 2017).  

 

 

 

2.2 Myötätuntoinen työkulttuuri  

Myötätunto on keskeinen tekijä toimivassa ja tasa-arvoisessa yhteisössä, sillä se 

tukee ryhmään kuulumisen ja vastuun kokemuksia, vahvistaa yksilöiden 

stressinsietokykyä ja palautumista, sekä edistää myönteisiä käsityksiä 

työtovereista ja organisaatiosta (Lilius ym., 2008; Lilius ym., 2011). 

Organisaatiokontekstissa myötätuntoisia reaktioita on tarkasteltu erityisesti 

kriisitilanteiden jälkeisessä toiminnassa, jolloin yhteisön jäsenet koordinoivat 

toimintaansa ja resurssejaan kärsimyksen lievittämiseksi (Dutton ym., 2007). 

Uusitalo-Malmivaara ja Vuorinen (2017) kiteyttävät työyhteisön 

myötätuntoisuuden olevan työyhteisön jäsenten iloon ja suruun mukaan 

menemistä, kuuntelemista ja toisen tarinaan astumista. Aiemmissa sairaala- ja 

yliopistokonteksteihin sijoittuvissa tutkimuksissa (Frost ym., 2000; Lilius ym., 

2008; 2011) on todettu, että myötätunto vahvistaa työyhteisön jäsenten 

myönteisiä tunteita sekä lisää työhön sitoutumista. Myötätuntokulttuurin 

muotoutumiseen vaikuttavat myös sosiokulttuuriset tekijät, kuten yhteisön sekä 

yhteiskunnallisen kontekstin arvot ja moraalikäsitykset (Nussbaum, 2014). 

Valtasuhteet sekä rakenteelliset ehdot määrittävät, kuka voi ilmaista 

myötätuntoa, millä tavoin ja missä tilanteissa (Georges, 2013).  
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Myötätuntoiselle työkulttuurille ominaista on tunnustuksen saaminen 

työpanoksesta, sekä konfliktien ja ristiriitatilanteiden käsittely heti niiden 

ilmetessä (Dutton ym., 2014). Myötätuntoinen työyhteisö pystyy tunnistamaan, 

huomioimaan ja lievittämään jäsentensä kokemia kielteisiä tunteita (Lilius ym., 

2011). Myötätunnon merkitys ilmenee arjen pienissä vuorovaikutustilanteissa ja 

tiedostetuissa käytännöissä, kuten toisten huomioisessa, onnistumisten ja 

merkkipäivien juhlistamisessa, yhteisessä päätöksenteossa sekä avun 

tarjoamisessa ja suuntaamisessa (Dutton ym., 2014; Worline & Dutton, 2017). 

Avun tarjoaminen ja yhteinen päätöksenteko ilmentävät myötätuntoista 

työkulttuuria, joka tukee kuormitustekijöiden tunnistamista ja niihin puuttumista 

sekä edistää psykologisesti turvallista ilmapiiriä (Paakkanen, 2017). 

Psykologinen turvallisuus mahdollistaa avoimen vuorovaikutuksen, jossa 

virheiden, huolien ja avun tarpeen esiin tuominen tukee yhteistä oppimista ja 

työyhteisön kehittymistä (Kauppi ym., 2022; O’Donovan & McAuliffe, 2020). 

Myötätuntoisessa työkulttuurissa panostetaan myös perehdytykseen.  (Lilius ym. 

2008.) Vaikka myötätuntoon liitetään hyväksyntä ja sallivuus, se ei tarkoita 

epäasiallisen käytöksen hyväksymistä tai siihen puuttumatta jättämistä (Germer, 

2009).  

Myötätuntoinen toiminta vahvistaa työyhteisön joustavuutta ja 

vastavuoroisuutta, sekä muokkaa vuorovaikutusta myönteisemmäksi, 

mahdollistaen samalla samaistumisen kokemuksia ja vahvistaen 

yhteenkuuluvuuden tunnetta työyhteisössä (Dutton ym., 2014; Worline & Dutton, 

2017). Myötätuntoiseen vuorovaikutukseen voidaan liittää hyväntahtoinen ja 

avoin keskustelukulttuuri, jolla voidaan katsoa olevan positiivinen yhteys myös 

menestymisen kannalta (vrt. Ybarra ym. 2020). Myötätunto ei lisää voimavaroja 

ainoastaan heissä, jotka ovat myötätuntoisten tekojen suoria kohteita, vaan sen 

vaikutukset ulottuvat myös niihin organisaation jäseniin, jotka havaitsevat tai 

tulevat tietoisiksi myötätuntoisista tilanteista (Dutton ym., 2007). 

Duttonin ym. (2014) sekä Worline ja Duttonin (2017) mukaan 

myötätuntoisessa ja psykologisesti turvallisessa työympäristössä työntekijöillä on 

mahdollisuus tuoda esiin kuormitustaan ja käsitellä haastavia tilanteita yhdessä, 

mikä vahvistaa työyhteisön resilienssiä ja ehkäisee työuupumusta. 

Myötätuntoinen työkulttuuri sallii henkilökohtaisen elämän vastoinkäymisten 

avaamisen työpaikalla ja työkaverin tukemisen elämän käännekohdissa. 
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Edellyttäen kuitenkin, että työyhteisön sisällä on yhteinen ymmärrys siitä, milloin 

henkilökohtaista tietoa on tarkoituksenmukaista jakaa ja milloin sitä on syytä 

rajata (Lilius ym. 2011).  Yhteinen ymmärrys on mahdollista saavuttaa avoimella 

keskustelulla rajojen vetämisestä. Rajojen asettaminen on tärkeää, jotta 

työyhteisöön ei rantaudu myötätuntouupumus tai että yksityiselämän murheet 

eivät ala häiritä työntekoa (Lilius ym. 2008). Myötätuntoiset työkulttuurit 

tarvitsevat sääntöjä siinä missä muutkin, säännöt ohjaava toimintaamme ja 

viestittävät meille, miten olla työyhteisön jäsen ja miten suhtaudumme asioihin 

(Rajala ym. 2017, 173).   

Toimiva myötätuntokulttuuri ja myötätuntoinen johtajuus vahvistavat 

tutkimusten mukaan työyhteisön välisiä emotionaalisia yhteyksiä ja vaikuttavat 

positiivisesti varhaiskasvatuksen laatuun, sekä henkilöstön sitoutumiseen ja 

hyvinvointiin (Frost ym. 2000, ym., 2008, Kirby ym., 2017; Lilius ym., 2021). 

Myötätunto työyhteisössä kasvattaa luottamusta ja vahvistaa 

vuorovaikutussuhteita, jotka luovat työyhteisöön sosiaalisia voimavaroja (Dutton 

ym., 2007; Frost ym., 2000, Lilius ym., 2008, 2011). Konkreettisimmillaan 

myötätuntoiset teot voivat näkyä päiväkotien arjessa esimerkiksi työaikajoustoina 

haastavassa elämäntilanteessa (Rajala & Lipponen, 2018).  

Myönteiset tunteet ja työhön sitoutuminen edesauttavat myös työnimun 

kokemuksen syntymistä (Schaufeli & Bakker, 2004). Hakasen (2011) mukaan 

työnimun syntymisen kannalta olennaista on turvallisuuden tunne ja 

luottamuksen kokeminen, jotta täysi läsnäolo ja rooliin heittäytyminen on 

mahdollista. Luottamuksellisen suhteen syntymisen kannalta on olennaista, että 

esihenkilö tietää milloin tukea ja valmentaa työntekijää ja milloin vetäytyä ja antaa 

tilaa, jotta työntekijä voi kokea oppimisenkokemuksia ja ottaa vastuuta (Hakanen, 

2011).  

Myötätuntoinen toimintakulttuuri kytkeytyy tiiviisti myös reflektiiviseen 

työotteeseen, jossa arjen käytäntöjä ja vuorovaikutusta tarkastellaan yhdessä ja 

kehitetään tietoisesti (Rajala ym., 2017, 175–177). Reflektiokulttuuri tukee 

osaltaan työyhteisön kykyä tunnistaa ja käsitellä emotionaalisia ilmiöitä, mikä 

vahvistaa yhteistä ymmärrystä ja vuorovaikutuksen laatua. Erityisen tärkeää on 

kiinnittää organisaatiorakenteissa huomiota siihen minkälaista ihmiskäsitystä 

organisaation rakenteet ja tavat ilmentävät ja huomioivatko ne esimerkiksi 

moninaisuutta ja miten hyvin siinä onnistutaan (Pessi ja Martela, 2017, 18).  
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Myötätuntoisen työkulttuurin kehittämisessä olennaista on lähteä siitä, että 

koko työyhteisö voi sitoutua kehittämistyöhön, jolloin myötätunto rakentuu 

jaetuksi käytännöksi arjen vuorovaikutuksessa ja yhteisessä reflektiossa. Aiempi 

tutkimus osoittaa, että myötätuntoinen ja inhimillinen johtaminen on keskeinen 

tekijä työyhteisön tunneilmapiirin ja psykologisen turvallisuuden rakentumisessa 

(Hakanen, 2017; Jarenko, 2017, 270). Varhaiskasvattajien sensitiivinen ja 

lämmin vuorovaikutus lasten kanssa ei synny ainoastaan yksilön omista taidoista, 

vaan siihen vaikuttaa myös johtajan kyky rakentaa myönteinen ja turvallinen 

työilmapiiri (Fonsén, 2014; Heikka ym., 2018). Kun työyhteisössä vallitsee 

luottamus, emotionaalinen herkkyys ja avoin vuorovaikutus, se tukee sekä 

henkilöstön välisiä suhteita että suhdetta johtoon ja lapsiin. Tällöin myönteinen 

tunneilmapiiri heijastuu arjen vuorovaikutukseen ja vahvistaa sensitiivistä 

kohtaamista lasten kanssa (Zinsser ym. 2016, s. 271). Myötätuntoinen ja 

reflektiivinen toimintakulttuuri kietoutuvat toisiinsa siis, sekä työyhteisön sisäisen 

hyvinvoinnin että pedagogisen vuorovaikutuksen laadun tasoilla. 

 

 

 

2.2.1 Myötätuntoinen johtaminen  

 

Hyvän johtajuuden keskiössä on Sobackin (2021) mukaan rohkeus tehdä 

päätöksiä ja ottaa sekä yksilöt, että kokonaisuus huomioon päätöksiä tehdessä. 

Yksinkertaistettuna Sobackin (2021) mukaan hyvän johtajan ominaisuudet 

voidaan tiiviistää voimaksi, viisaudeksi ja myötätunnoksi. Varhaiskasvatukseen 

kohdentuvissa tutkimuksissa henkilöstön näkökulmasta hyvään johtajuuteen on 

liitetty erityisesti vuorovaikutteisuus, henkilöstön kuunteleminen, luottamuksen 

rakentaminen sekä johtajan läsnäolo arjessa (Fonsén & Keski-Rauska, 2018; 

Fonsén ym., 2021). Välittämiseksi tunnistettiin myös fyysinen läsnäolo sekä halu 

tutustua henkilöstöön. Varhaiskasvatuksen kontekstissa toteutetuissa 

henkilöstön näkemyksiä tarkastelleissa tutkimuksissa korostuu, että johtajan 

toivotaan olevan helposti lähestyttävä, arjessa läsnä oleva sekä henkilöstön 

tukena erilaisissa työelämän haasteissa. Johtajaan kohdistuu odotuksia paitsi 
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toiminnan mahdollistajana myös turvallisena tukihenkilönä, johon voidaan 

tukeutua haastavissa tilanteissa (Fonsén & Soukainen, 2020; Fonsén ym., 2021).  

Myötätuntoinen johtaja tukee organisaation toipumista, oppimista ja 

sopeutumista traumaattisten tapahtumien jälkeen tarjoamalla mahdollisuuksia 

kohtaamiseen ja keskusteluun (Powley & Piderit, 2008). Mahdollisuudella 

keskustella johtajan kanssa myös henkilökohtaisen elämän asioita on tunnistettu 

olevan vaikutusta työssä jaksamiseen. Heilalan (2024) mukaan johtajien antama 

työnohjaus ja tuki ovat tärkeitä tekijöitä, jotka auttavat henkilöstöä selviytymään 

stressaavissakin tilanteissa. Hakanen ym. (2017) esittää ajatuksen, että 

myötätuntoinen johtaja on myös palveleva johtaja, jonka keskeinen rooli on toimia 

mahdollistajana. Johtajan tehtävänä on poistaa esteitä työn tekemiseltä ja tukea 

työyhteisön toimivuutta. Henkilöstön johtajille kohdentamissa odotuksissa 

korostuu myös työyhteisön edustaminen ja sen toimintaedellytysten turvaaminen 

suhteessa organisaation ylemmiltä tasoilta tuleviin vaatimuksiin. Johtajan 

odotetaan mahdollistavan perustehtävän toteutuminen sekä toimivan henkilöstön 

tukena tilanteissa, joissa ulkoiset vaatimukset haastavat työyhteisön toimintaa ja 

hyvinvointia (Fonsén ym., 2021).  

Johtamisen kulttuuristen ulottuvuuksien ymmärtämisen puute voi heikentää 

johtajan hyvien aikomusten toteutumista ja johtaa väärinymmärryksiin, minkä 

vuoksi johtamistoimien tarkoitusten selkeä viestintä työyhteisössä on keskeistä 

(Roponen ym., 2024). Keskeiseksi nousee myös johtajan oma ihmiskäsitys ja se, 

miten ihmiskäsitys näkyy tavassa johtaa tai kohdata kollegat. Hakasen ym. 

(2017) mukaan sekä myötätuntoinen, että palveleva johtajuus edellyttävät kykyä 

itsereflektointiin sekä myötätuntoista suhtautumista omaan toimintaan ja 

inhimillisyyteen. Johtajan keskeisiin tehtäviin kuuluu työntekijöiden ammatillisen 

kasvun, osaamisen kehittymisen ja hyvinvoinnin tukeminen, mikä edellyttää 

aitoa, ihmislähtöistä kohtaamista työyhteisön jokaisen jäsenen kanssa (Hakanen 

ym., 2017). Martelan ja Jarenkon (2015) mukaan psykologisia perustarpeita 

korostava johtaminen nojaa ihmiskuvaan, jossa ihminen nähdään 

lähtökohtaisesti motivoituneena ja hyvään pyrkivänä, ja jossa johtamisen 

tehtävänä on mahdollistaa tätä tukeva työympäristö 
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2.3 Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri  

Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri muodostuu useista toisiinsa 

limittyvistä osa-alueista, kuten yhteisesti jaetuista arvoista ja periaatteista sekä 

johtamisrakenteista ja arjen käytännöistä (Kuusiholma-Linnamäki ym., 2023; 

Opetushallitus, 2022).  Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri muodostaa 

kokonaisuuden, joka kattaa fyysisen ja sosiaalisen ympäristön, jossa työ toteutuu 

ja jossa lasten oppimisympäristöt rakentuvat. Se rakentuu arvoista, normeista, 

työtä ohjaavista periaatteista, oppimisympäristöistä, vuorovaikutuksesta, 

johtamisesta sekä käytettävissä olevista resursseista. Toimintakulttuuria 

ohjaavat ja sääntelevät työyhteisön sanoitetut, että sanoittamattomat 

pelisäännöt, käytettävissä olevat resurssit sekä arjen vuorovaikutus 

(Opetushallitus, 2022). Näiden tekijöiden kautta rakentuu se, millaisena arki 

näyttäytyy ja millaisia toimintatapoja työyhteisössä pidetään mahdollisina ja 

hyväksyttävinä. Toimintakulttuuri näkyy arjen käytännöissä, asenteissa ja 

ilmapiirissä, sekä siinä, miten työyhteisössä kohdataan lapset, huoltajat sekä 

työyhteisön jäsenet. Toimintakulttuuri ei ole staattinen rakenne, vaan jatkuvasti 

vuorovaikutuksessa muotoutuva kokonaisuus, joka heijastaa työyhteisön arvoja, 

asenteita ja käsityksiä hyvästä varhaiskasvatuksesta (Opetushallitus, 2022). Se 

vaikuttaa sekä henkilöstön keskinäiseen yhteistyöhön että siihen, millaiseksi 

lasten kokema oppimis- ja kasvuympäristö muodostuu. Näin ollen 

toimintakulttuuri kytkeytyy tiiviisti myös johtamiseen ja työyhteisön yhteisiin 

käytäntöihin, joiden kautta sitä voidaan ylläpitää ja kehittää. Työyhteisön ilmapiiri 

ja johtaminen näyttelevät keskeisiä rooleja yhteisöllisen ammatillisen oppimisen 

ja sen vaikuttavuuden mahdollistajina (Douglas, 2019). 

Varhaiskasvatusyksikön johtajalla on keskeinen rooli 

varhaiskasvatusyksikköön rakentuvan toimintakulttuurin muotoutumisessa ja sen 

laadun varmistamisessa sekä toiminnan systemaattisessa kehittämisessä ja 

arvioinnissa (Fonsén, 2014; Opetushallitus, 2022).  Johtaja voi vahvistaa 

organisaation jäsenten sitoutumista rakentamalla jaettua visiota, joka suuntaa 

työyhteisön toimintaa kohti yhteisesti määriteltyjä tavoitteita. Douglasin (2019) 

mukaan niissä yksiköissä, joissa henkilöstö jakaa yhtenäisen käsityksen 

toiminnan laadusta, myös pedagogisen toiminnan laatu arvioidaan 

korkeammaksi. Kuitenkin erityisesti suuremmissa yksiköissä yhteisen 
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ymmärryksen muodostaminen voi olla haastavampaa, ja edellyttää johtajalta 

selkeiden rakenteiden luomista, aktiivista vuorovaikutuksen ohjaamista sekä 

yhteisen keskustelun ja jaetun merkityksen rakentamisen tukemista (Douglas, 

2019).    

Andersen ym. (2017) vertasivat Tanskassa erikokoisia 

varhaiskasvatusyksiköitä tarkastellessaan varhaiskasvatuksen laatua ja 

erityisesti sitä, miten korkea laatutaso saavutetaan organisaatioissa. Tutkimus 

tuki näkemystä, jonka mukaan yhteinen käsitys laadusta henkilöstön kesken on 

yhteydessä korkeampaan laatutasoon. Vertailu eri kokoisten yksiköiden välillä 

osoitti, että pienissä yksiköissä johtajuus voi rakentua suhteellisen 

epämuodollisena sekä arjen vuorovaikutukseen perustuvana, kun taas suurissa 

yksiköissä henkilöstön määrän kasvu ja toiminnan hajautuminen voivat heikentää 

johtajan mahdollisuuksia tavoittaa koko työyhteisöä yhtenäisesti. Tulosten 

perusteella yhteisen laatunäkemyksen rakentumisen on arvioitu olevan 

todennäköisintä keskisuurissa organisaatioissa (Andersen ym., 2017).  Johtajan 

mahdollisuus vaikuttaa yhteisten tavoitteiden muotoutumiseen edellyttää myös 

Douglasin (2019) mukaan selkeästi muodollistettua asemaa, sekä hallittavan 

kokoista kokonaisuutta.  

 Toimintakulttuurin kehittäminen kytkeytyy pedagogiseen johtamiseen, 

joka edellyttää tavoitteellista, suunnitelmallista ja pitkäjänteistä otetta toiminnan 

ohjaamiseen. Työhyvinvointia tukevan toimintakulttuurin kehittäminen on sekä 

yksilön että työyhteisön ja laajemman kontekstin yhteinen vastuu (Nurhonen, ym. 

2025). Työyhteisöön muotoutuva toimintakulttuuri sisältää oletuksia siitä, millaisia 

yhteisiä sopimuksia yksikössä noudatetaan, millä tavoin päiväkodissa tulee 

toimia ja työskennellä sekä mitä arvoja on työskentelyn perustana. 

Toimintakulttuuri voi ilmetä myös ristiriitaisina odotuksina, käytäntöinä ja 

toimintatapoina, jotka aiheuttavat epäselvyyttä ja haastavat arjen työn sujuvuutta 

(Kuusiholma-Linnamäki ym., 2023; Mäki, 2019). Thorntonin ja Cherringtonin 

(2014) tutkimuksen tulokset osoittavat, että keskinäinen luottamus ja myönteinen, 

tukea tarjoava työilmapiiri edistävät opettajien valmiutta jakaa näkemyksiä, 

arvioida toimintatapoja kriittisesti ja kehittää käytäntöjä yhdessä.  

Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuria tarkasteltaessa myötätuntoinen 

työkulttuuri näyttäytyy vuorovaikutuksessa rakentuvana ja arjen käytännöissä 

esiintyvänä ilmiönä. Se kytkeytyy sekä työntekijöiden välisiin suhteisiin että 
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laajemmin yhteisön toimintatapoihin, joissa korostuvat tuki, ymmärrys ja 

vastavuoroisuus. Näin myötätunto linkittyy keskeisesti myös työhyvinvointiin ja 

yhteisöllisyyteen, jotka eivät ole pelkästään yksilöllisiä kokemuksia, vaan 

rakentuvat sosiaalisesti ja jaetuissa käytännöissä osana työyhteisön arkea. 

Näiden näkökulmien kautta teoriaosuus muodostaa kokonaisuuden, jossa 

myötätunto, johtaminen, toimintakulttuuri sekä työhyvinvointi ja yhteisöllisyys 

kietoutuvat toisiinsa monitasoisena ja toisiaan vahvistavana ilmiönä 

varhaiskasvatuksen toimintaympäristössä. 

 

2.3.1 Johtamistyö varhaiskasvatuksessa  

Johtaminen kytkeytyy tiiviisti varhaiskasvatuksen toimintakulttuuriin, jossa 

vuorovaikutuksen laatu, luottamus ja yhteisöllisyys muodostavat keskeisen 

perustan sekä henkilöstön hyvinvoinnille, että pedagogiselle toiminnalle 

Johtamistyötä ja varhaiskasvatusta ohjaavat lainsäädäntö sekä paikalliset ja 

valtakunnalliset linjaukset. Roposen (2026) mukaan johtamiskulttuuri on 

moniulotteinen ja relationaalinen kokonaisuus, joka rakentuu vuorovaikutuksessa 

johtamiseen liitetyistä merkityksistä ja odotuksista, sekä vastuista, rooleista ja 

säännöistä kulttuurisessa viitekehyksessä sekä organisatorisissa rakenteissa. 

Suomalaisessa varhaiskasvatuksessa johtajien työn keskeisiä osa-alueita 

voidaan katsoa olevan pedagoginen johtajuus, henkilöstöjohtaminen sekä 

päivittäiset hallinnolliset tehtävät. Päiväkodinjohtajan vastuisiin kuuluvat lisäksi 

talouden suunnittelu ja seuranta, toiminnan turvallisuuden varmistaminen sekä 

yhteistyö huoltajien ja muiden sidosryhmien kanssa (Hujala & Eskelinen, 2013).  

Varhaiskasvatusyksikön johtajan työssä korostuu ihmisiin kohdistuva 

johtajuus, joka rakentuu esihenkilön ja henkilöstön välisessä vuorovaikutuksessa 

(Akselin, 2013). Varhaiskasvatusyksikön johtajalla on keskeinen rooli työyhteisön 

inhimillisten tarpeiden huomioimisessa sekä yhteisöllisyyden, osallisuuden ja 

jaettujen merkitysten rakentumisen tukemisessa (Fonsén, 2014; Heikka ym., 

2018). Hujalan ja Eskelisen (2013) tutkimuksessa päiväkodinjohtajien oman 

kokemuksen mukaan henkilöstöjohtaminen muodostaa merkittävän osan 

päiväkodinjohtajan työstä ja vie suurimman osan johtamistyöhön käytettävästä 

ajasta. Henkilöstöjohtamisella on keskeinen ja monitasoinen yhteys 
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toimintakulttuuriin, sillä johtamiskäytännöt muovaavat arjen vuorovaikutusta, työn 

rakenteita ja yhteisesti jaettuja merkityksiä.  

Varhaiskasvatuslaissa edellytetään, että jokaisella varhaiskasvatus 

yksiköllä on nimetty johtaja sekä mitoituksen mukainen määrä henkilöstöä, joka 

täyttää varhaiskasvatuksen henkilöstölle asetetut kelpoisuusvaatimukset. 

(540/2018, 25 §; Kuusiholma-Linnamäki ym. 2023). Päiväkodinjohtajan 

kelpoisuusehtoa tiukennettiin vuonna 2018, jolloin laissa säädettiin, että vuodesta 

2030 päiväkodinjohtajalta edellytetään kelpoissuutta 26 tai 27 §:ssä tarkoitettuun 

varhaiskasvatuksen opettajan tai sosionomin tehtävään sekä vähintään 

kasvatustieteen maisterin tutkintoa ja riittävää johtamistaitoa (540/2018, 31§). 

 Varhaiskasvatusyksiköissä johtamisosaamisen kehittäminen ei koske 

ainoastaan johtajia, vaan myös opettajia, sillä johtamisvastuut jakautuvat eri 

toimijoiden kesken. Opettajat vastaavat omalta osaltaan pedagogisen toiminnan 

ja tiimien johtamisesta, kun taas johtajat toimivat usein hajautetuissa 

organisaatioissa vastaten useiden toimintayksiköiden kokonaisuuksista. Tämän 

vuoksi johtamisen kehittäminen edellyttää sekä johtajien että opettajien 

osaamisen vahvistamista sekä yhteisen ymmärryksen rakentamista 

johtamisesta, pedagogiikan kehittämisestä ja työyhteisön tavoitteellisesta 

suuntaamisesta (Roponen, 2026).  

Työn hallittavuudella on vahva yhteys työhyvinvointiin ja jaksamiseen. 

Tutkimukset osoittavat, että monialainen tiimityö varhaiskasvatuksessa 

edellyttää selkeitä rooleja ja vastuita, ja niiden tunnistaminen on yhteydessä 

toimivaan yhteistyöhön ja moniammatilliseen osaamiseen (Karila & Kupila, 

2023). Työn vaatimukset ovat muuttuneet varhaiskasvatuksessa ja oman työn 

hallittavuus on saanut uusia merkityksiä, kun varhaiskasvatushenkilöstön 

työnkuvia ja vastuunjakoa on selkeytetty (mm. Karila ym. 2017). Esihenkilöiden 

tehtäväksi on muodostunut tarve käydä jatkuvaa keskustelua muuttuneista työn 

vastuista ja rooleista työpaikoilla.  

Roposen (2026) tutkimuksen mukaan varhaiskasvatuksessa on tarve 

selkeyttää johtamisrakenteita ja rooleja arjen kompleksisuuden vuoksi, mikä on 

seurausta nopeista muutoksista esimerkiksi kelpoisuusvaatimuksissa, 

hallinnonalassa sekä ammatillisissa rooleissa. Monimutkaistuvassa maailmassa 

tarvitaan entistä monitahoisempaa johtajuutta (Soback, 2021). 

Varhaiskasvatusta on viime vuosina kurittanut henkilöstöpula, etenkin pätevistä 
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työntekijöistä (Larva & Peltonen, 2023; Siippainen ym., 2021). Tämä on näkynyt 

erityisesti suurena määräaikaisten työsuhteiden määränä, mikä vaikuttaa 

henkilöstön vaihtuvuuteen. Henkilöstön vaihtuvuuden vuoksi sekä 

varhaiskasvatusyksiköiden toimintaympäristö että työyhteisön ihmissuhteet ovat 

jatkuvassa muutoksessa. Varhaiskasvatuksen jatkuva henkilöstöpula näkyy 

myös henkilöstöjohtamisen tarpeen korostumisena, sillä muodollisesti 

epäpätevät ja uudet työntekijät vaativat usein päiväkodinjohtajalta aktiivisempaa 

ohjausta ja tukea toteuttaakseen varhaiskasvatusta 

varhaiskasvatussuunnitelman mukaisesti (Kuusiholma-Linnamäki ym. 2023; 

Roponen, 2026; Siippainen ym., 2021).  

Viimeisen kymmenen vuoden aikana varhaiskasvatuksen johtamistyötä 

ovat muovanneet lainsäädännön uudistukset (540/2018; 1183/2021) sekä 

varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden (2022) uudistuminen, jotka ovat 

edellyttäneet johtajilta uudenlaista osaamista ja toimintatapojen kehittämistä. 

Myös tehostamispaineet ja tiukentunut talous on näkynyt johtajien työssä ja 

työnkuvassa. Monissa suomalaisissa kunnissa johtamiskokonaisuudet ovat 

kasvaneet, mikä on puolestaan edellyttänyt jo omaksuttujen työtapojen uudelleen 

muokkaamista (Halttunen, 2016). Yhtäältä henkilöstöstä noussut tarve johtajan 

fyysiselle läsnäololle on korostunut. Soukainen (2015), Ahtiainen ym. (2021) sekä 

Fonsén ym. (2023) ovat kirjoittaneet siitä, miten päiväkodissa työskentelevälle 

henkilöstölle johtajan fyysinen läsnäolo on tarpeellista, erityisesti kun puhutaan 

muutosjohtamisesta ja varhaiskasvatuksen sisällöllisestä kehittämisestä (Hujala 

& Eskelinen, 2013).  

Varhaiskasvatusyksiköiden johtajan työn on kuvattu olevan luonteeltaan 

ennakoimatonta ja sirpaleista, sillä päiväkodinjohtajat kohtaavat työssään useita 

samanaikaisia ja välitöntä reagointia edellyttäviä tilanteita (Hujala & Eskelinen, 

2013). Johtajien tehtäväkenttää ovat laajentaneet myös keskushallinnosta 

siirretyt vastuut sekä hallinnollisten ja taloudellisten velvoitteiden kasvu, mikä on 

lisännyt työn määrää ja monimutkaisuutta (Soukainen, 2015). Lisäksi työelämän 

laajamittainen digitalisaatio heijastuu päiväkodinjohtajien arkeen. Johtajilta 

edellytetään useiden sähköisten järjestelmien hallintaa, joita käytetään muun 

muassa lasten läsnäolon seurantaan, työvuorosuunnitteluun. Teknisen 

osaamisen ohella johtajan tehtäviin kuuluu henkilöstön ohjaaminen ja tukeminen 

järjestelmien tarkoituksenmukaisessa ja sujuvassa käytössä.  
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Nopeat muutokset yhteiskunnassa ja työelämässä edellyttävät myös 

johtamisen muutosta. Sutelan ja Lehdon (2014) mukaan työn sosiaaliset ja 

psyykkiset kuormitustekijät ovat lisääntyneet. Työntekijöiden heterogeenisyys 

haastaa johtajia yksilölähtöisempään johtamiseen, koska yksi ja sama kaava ei 

enää toimi koko työyhteisöön (Soback, 2021, 37). Työntekijät lähestyvät työtä 

erilaisilla odotuksilla, tarpeilla ja valmiuksilla. Toimintaympäristön murroksen 

myötä varhaiskasvatusyksiköiden johtajilta odotetaan muutosjohtamista sekä 

prosessijohtamista, joka edellyttää työntekijöiden ajattelutavan ja koko 

työyhteisön toimintakulttuurin sopeutumista nykyisiin toiminnan realiteetteihin ja 

uusiin arjen käytäntöihin (Kuusiholma-Linnamäki ym. 2023). 

Varhaiskasvatustyön toteuttamiseen liittyvät uudet tulkinnat ja painotukset 

edellyttävät työyhteisössä jatkuvaa yhteistä merkityksenantoprosessia, jossa 

johtajan keskeisenä tehtävänä on mahdollistaa keskustelu, tukea henkilöstöä 

sekä käsitellä työyhteisössä esiin nousevia jännitteitä rakentavasti (Kuusiholma-

Linnamäki ym., 2023). 

 Varhaiskasvatuksen johtamistyön rakenteet ovat muuttuneet viime vuosina 

siten, että yksittäisen päiväkodin sijaan johtamisvastuu kattaa yhä useammin 

useita fyysisesti erillisiä yksiköitä, mikä on muuttanut johtajan työn luonnetta 

aiempaa hajautuneemmaksi ja monimuotoisemmaksi (Fonsén, 2014; Halttunen 

& Waniganayake, 2016). Päiväkotien lisäksi johtamisvastuu voi kattaa muitakin 

varhaiskasvatuksen monimuotoisia toimintaympäristöjä ja palvelumuotoja, kuten 

esiopetusta, perhepäivähoitoa sekä avointa varhaiskasvatustoimintaa (Eskelinen 

& Hjelt, 2017; Kuusiholma-Linnamäki ym., 2023). Kokonaisuuksien laajetessa on 

kokonaisuuksiin lisätty ryhmästä irrotettuja apulais- ja varajohtajia, joiden avulla 

johtamistyön pirstaleisuutta on pyritty tehdä hallittavammaksi (Halttunen & 

Waniganayake, 2016). Apulais- tai varajohtajan hyöty tulee esiin myös 

esihenkilön työntekijöille mahdollistamassa tuessa, kun johtaja ei voi fyysisesti 

olla monessa toimipisteessä samanaikaisesti.  

Johtamisen kehittäminen näyttäytyy merkittävänä erityisesti muuttuvassa 

työelämässä, jossa työn merkityksellisyyden kokemuksesta on tullut keskeinen 

työpaikan valintaan vaikuttava tekijä (Soback, 2021, 38). Varhaiskasvatuksen 

kontekstissa varhaiskasvatusyksiköiden johtajien hyvinvointi on yhteydessä 

paitsi heidän omaan ammatilliseen jaksamiseensa myös henkilöstön 
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työhyvinvointiin (Skakon ym., 2010) sekä edelleen lasten oppimiseen ja 

hyvinvointiin (Jorde Bloom ym., 2015).  

 

 

 

 

 

2.3.2 Työhyvinvointi varhaiskasvatuksessa  

 

Työhyvinvointi rakentuu työntekijän kokemukseen työn sujuvuudesta, 

mielekkyydestä ja turvallisuudesta sekä fyysisestä, psyykkisestä ja sosiaalisesta 

hyvinvoinnista työssä. Se muodostuu työn sisällöstä, työoloista, johtamisesta, 

vuorovaikutuksesta ja yksilön omista voimavaroista. Työhyvinvointi ei ole vain 

yksilön kokemus, vaan siihen vaikuttaa myös työyhteisön toiminta ja 

organisaation rakenteet (Larjovuori & Heikkilä-Tammi, 2024). Hyvä työhyvinvointi 

näkyy sitoutumisena, työssä jaksamisena ja työn laadun parantumisena.  

Varhaiskasvatuksessa on pitkään tunnistettu henkilöstön saatavuuteen ja 

pysyvyyteen liittyviä haasteita, ja alalla esiintyy korkeaa vaihtuvuutta sekä 

rekrytointivaikeuksia, jotka ovat yhteydessä työhyvinvointiin ja työoloihin (Heilala 

ym., 2021).  Työhyvinvointia heikentävinä tekijöinä on tunnistettu erityisesti 

rakenteelliset ja arjen työn organisointiin liittyvät olosuhteet. Näitä ovat muun 

muassa henkilöstömitoitukseen liittyvät haasteet sekä työn käytännön 

toteutumista kuormittavat tekijät (Paananen, 2019). Vuorovaikutussuhteiden 

pysyvyydellä on yhteys erityisesti toiminnan kohteena olevien lasten 

hyvinvointiin. Riittävät henkilöstöresurssit mahdollistavat vuorovaikutukselle ja 

lasten oppimisympäristölle edullisemmat olosuhteet (De Schipper, ym.  2006). 

Työn merkityksellisyyden kokemus on keskeinen työmotivaatioon ja 

työhyvinvointiin vaikuttava tekijä, minkä vuoksi sen rakentumista tukevia 

organisatorisia olosuhteita on tärkeää tarkastella (Driver, 2007).  

Varhaiskasvatuksen henkilöstön työhyvinvointia tukeviksi tekijöiksi on 

tunnistettu työn merkityksellisyys sekä lasten kanssa työskentelystä syntyvät 

myönteiset kokemukset. Erityisesti mahdollisuus tukea lasten kasvua, oppimista 
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ja hyvinvointia sekä nähdä oman työnsä vaikutukset lasten arjessa näyttäytyvät 

merkittävinä työhyvinvoinnin lähteinä (Karjalainen ym., 2019). 

Varhaiskasvatuksessa työhyvinvointia lisäävät myös toimiva tiimityö ja 

kollegiaalinen tuki (Ranta ym., 2023). Työhyvinvointia määrittävät muun muassa 

työntekijöiden kokemukset kollegiaalisesta vuorovaikutuksesta sosiaalisesta 

arvostuksesta, ryhmään kuulumisesta ja sen jäseneksi tunnistamisesta 

(McMullen ym., 2020). Erityisesti työuran alkuvaiheessa varhaiskasvatuksen 

opettajat tarvitsevat kollegiaalista tukea (Kupila & Karila 2019). 

  Työhyvinvointia heikentäviksi tekijöiksi on tutkimuksissa tunnistettu muun 

muassa moraalinen stressi (Heilala, 2024), tehokkuustavoitteet ja huonot työolot 

sekä autonomian puute. Myös yhteiskunnallisen arvostuksen puutteen ja matalan 

palkkatason on tunnistettu heikentävän alan veto- ja pitovoimaa. (Hjelt, 2023; 

Kangas ym., 2021; Sirviö   ym.,   2023.)  Muun muassa Karila (2016) on nostanut 

esiin myös moniammatillisuuden ja vastuiden ja velvoitteiden epäselvyyden 

vaikutukset työhyvinvoinnille ja alalla pysymiseen. Työhyvinvointia haastaviksi 

tekijöiksi voidaan tunnistaa työn tehostuminen ja siihen liittyvät rakenteelliset 

muutokset, jotka heijastuvat varhaiskasvatuksen arkeen lisääntyneinä 

resurssipaineina ja työn intensifioitumisena (Paananen & Tammi, 2017). 

Samanaikaisesti varhaiskasvatusyksiköiden koko on kasvanut ja avoimet 

tilaratkaisut ovat yleistyneet, mikä voi lisätä toiminnan ääntä ja vähentää 

rauhallisten työ- ja leikkitilojen saatavuutta (Martikainen ym., 2023). 

Aikataulutuksen ja toiminnan porrastamisen myötä rauhallisten tilojen ja 

keskeytymättömän kohtaamisen mahdollisuudet voivat kaventua. Tällaisissa 

ympäristöissä työhyvinvoinnista huolehtiminen ja siihen panostaminen on 

entistäkin tärkeämpää. On huolehdittava siitä, että lasten ja kollegoiden asian 

äärelle pysähtyminen ja kohtaaminen mahdollistuu. 

Johtamisen laadun on tunnistettu olevan yksi keskeisimmistä 

työtyytyväisyyteen vaikuttavista tekijöistä varhaiskasvatuksen henkilöstön 

keskuudessa (Kusma ym., 2012). Johtamiskäytänteillä, kollegiaalisilla suhteilla ja 

tukevalla työympäristöllä on tutkitusti yhteys työn pitovoimaan (Heilala ym. 2024). 

Johtajalla on usein mahdollisuus vaikuttaa työyhteisön sisäiseen 

palautekulttuuriin ja työssä toteutuvaan sosiaaliseen tukeen sekä osallistumis- ja 

kehittymismahdollisuuksiin. McCormick ja kumppanit (2022) ovat 

tutkimuksessaan huomanneet, että ne kasvattajat, joilla on vahva 
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yhteisöllisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunne ovat tyytyväisempiä työhönsä ja 

harkitsevat muita harvemmin työpaikan vaihtamista. 

Johtamisen merkitys korostuu erityisesti työhyvinvointia tukevissa 

käytännöissä, kuten tehtävänkuvien ja vastuiden selkeyttämisessä sekä jatkuvan 

pedagogista johtamista koskevan dialogin ylläpitämisessä (Heilala ym., 2024). 

Lukuisat tutkimukset osoittavat, että tehokkaan tiimityön keskeisenä 

edellytyksenä on toimiva ja selkeä johtajuus, joka vastaa tiimin sisäisen 

viestinnän ja yhteisen toiminnan koordinoinnista (Kangas ym., 2022; Ranta ym., 

2022). Toimiva viestintä ja selkeä tehtävänjako vahvistavat työyhteisön yhteistä 

ymmärrystä, tukevat arjen vuorovaikutusta ja lisäävät työn ennakoitavuutta.  

Varhaiskasvatuksen työhyvinvointia koskevassa keskustelussa ovat 

pitkään korostuneet hierarkiaan ja työnjakoon liittyvät ratkaisemattomat 

kysymykset, kuten “kaikki tekee kaikkea” mentaliteetti (Kumpulainen & Sajaniemi 

ym., 2023). Toisaalta viimeisen kymmenen vuoden aikana opettajan rooli ryhmän 

vetäjänä ja pedagogisena johtajana on vahvistunut, mikä on lisännyt opettajien 

vastuuta tiedonvälittäjinä tiimin, muun työyhteisön ja varhaiskasvatusyksikön 

johtajan välillä. Opettajan roolin korostuminen on tutkimusten mukaan 

vahvistanut lastenhoitajien kokemuksia osattomuudesta ja heikentänyt alan 

pitovoimaa (Heilala ym., 2024). Lastenhoitajat kokevat myös tutkitusti 

alhaisempaa tyytyväisyyttä johtamiseen ja mahdollisuuksiin osallistua sekä 

korkeampaa moraalista stressiä ja alanvaihto­aikeita verrattuna opettajiin ja 

johtotehtävissä toimiviin (Heilala ym. 2024). Samanaikaisesti myös opettajien 

työn kuormittavuuden on todettu olevan yhteydessä heikentyneeseen 

hyvinvointiin ja mielenterveyden haasteisiin. Työn vaatimusten lisääntyminen, 

rajalliset resurssit ja haastavat työolosuhteet ovat lisänneet opettajien 

työuupumusta sekä alanvaihtoaikeita eri koulutusasteilla (Jerrim ym., 2021).  

Työhyvinvointiin vaikuttaviksi tekijöiksi on tutkimuksissa tunnistettu 

varhaiskasvatusyksiköiden koko, muutokset työtehtävissä sekä erilaiset 

toiminnalliset ja rakenteelliset muutokset. Erityisesti työn tehostamiseen liittyvien 

vaatimusten on todettu kuormittavan varhaiskasvatuksen henkilöstöä ja 

esihenkilöitä (Paananen & Tammi, 2017). Varhaiskasvatuksen järjestämistä 

ohjaavat yhä vahvemmin rakenteelliset ja taloudelliset reunaehdot, jotka 

kytkeytyvät yksiköiden täyttöasteiden hallintaan ja toiminnan tehokkuuteen. 

Näillä tekijöillä on yhteys sekä pedagogisen toiminnan toteuttamiseen että 
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henkilöstön kokemaan kuormitukseen (Hujala ym., 2012; Paananen & Tammi, 

2017; Ranta ym., 2021). Varhaiskasvatuksessa resurssien kiristyminen, työn 

intensiivistyminen sekä samanaikaiset laatuvaatimukset kuormittavat erityisesti 

silloin, kun työn vaatimukset ja käytettävissä olevat resurssit eivät ole 

tasapainossa (Paananen & Tammi, 2017).  

Varhaiskasvatusyksiköiden johtajien omaan työhyvinvointiin vaikuttaviksi 

tekijöiksi on tunnistettu Kuusiholma-Linnamäen ja kumppaneiden (2023) 

tekemässä selvityksessä tiukentuneet aika- ja suorituspaineet, henkilöstö- ja 

tilaresurssien määrä sekä työyhteisön kannattelu ja jaksamisen tukeminen. 

Varhaiskasvatuksen kokemien säästöpaineiden vuoksi esihenkilötyötä on 

järjestelty monissa kunnissa uudelleen. Johtamiskokonaisuudet ovat 

laajentuneet ja laajat kokonaisuudet aiheuttavat työnhallinnan haasteita 

päiväkodinjohtajille hajautetuissa organisaatioissa, joissa yhdellä johtajalla voi 

olla kaksi tai kolme yksikköä johdettavanaan käsittäen varhaiskasvatuksen eri 

palvelumuotoja (Eskelinen & Hujala, 2015; Saha ym., 2024). Yhdellä johtajalla 

voi olla huomattava määrä henkilöstöä, usein useita kymmeniä työntekijöitä 

yksikkökoosta riippuen. Työtehtävien laajuuteen ja kasvavien 

varhaiskasvatusyksikkö kokojen tarkasteluun ovat kiinnittäneet huomiota 

esimerkiksi Kuusiholma-Linnamäki ym. (2023). On tutkittu, että Suomessa 

johtajien työtehtävien määrän kasvaessa on johtajien oma työhyvinvointi laskenut 

ristiriitaisten odotusten viitoittamalla työkentällä (Suutala ym., 2025).  

   

 

2.3.3 Yhteisöllisyys 

 

Ihminen on sosiaalinen olento, jolle hyväksyvä yhteys ja yhdessä tekeminen 

on palkitsevaa (Sajaniemi & Mäkelä, 2024, 136). Kielitoimiston sanakirja 

(Kotimaisten kielten keskus, n.d.) määrittää yhteisöllisyyden tunteen syntyvän 

yhteisöön kuulumisesta. Yhteisön muodostumiseen vaikuttaa ryhmän 

sosiaalinen rakenne ja yhteinen tehtävä sekä päämäärä. Opetushallituksen 

(2022) mukaan varhaiskasvatuksen yhteisöllinen toimintakulttuuri rakentuu 
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yhteisen toiminnan, vuorovaikutuksen ja jaettujen pedagogisten tavoitteiden 

varaan, ja sitä ohjaavat sovitut käytännöt ja toimintatavat. 

Yhteisöllisyyden kokemuksen vahvistuminen edellyttää tilojen ja 

mahdollisuuksien järjestämistä kohtaamiselle sekä vuorovaikutukselle. Hakasen 

(2011) mukaan työyhteisön yhteisöllisyys rakentuu erityisesti me-ajattelun 

juurtumisesta osaksi työyhteisön toimintaa. Toimivan tiimityön perustana 

puolestaan ovat keskinäinen luottamus, emotionaalinen yhteenkuuluvuus ja 

yhteisöllisyyden kokemus (Koivumäki, 2008; Soukainen, 2015). Sosiaalinen 

vuorovaikutus mahdollistaa myös työyhteisön jäsenten kuormittuneisuuden ja 

ahdingon havaitsemisen (Folger, 2024). Kokemusten jakamisen kautta syntyy 

ymmärrys yhteisestä ihmisyydestä, mikä voi ehkäistä yksinäisyyden, 

eristäytymisen ja ulkopuolisuuden tunteita sekä vahvistaa hyvinvointia 

työyhteisössä (Germer, 2009; Sajaniemi & Mäkelä, 2014).  

Työhyvinvoinnin tutkimus on painottunut 2000-luvulla pitkälti 

työhyvinvoinnin yksilöllisiin näkökulmiin. Tutkimuksessa on korostunut 

työtyytyväisyyden, työkyvyn ja stressin kaltaiset työhyvinvointiin liitetyt erilliset 

ulottuvuudet (Ahola ym. 2025). Yksilökeskeinen lähestymistapa sivuuttaa 

työhyvinvoinnin yhteisöllisen ulottuvuuden (Onnismaa, 2010). Työelämän 

muutos taloudellisten tehostamispaineiden ja työn sisällöllisten muutosten vuoksi 

on vähentänyt yhteisöllisyyden kokemusta työelämässä (Hakanen, 2011). 

Työelämän muutos on johtanut numeeristen ja anonyymien suoritteiden 

lisääntyessä siihen, että aikaa kohtaamisille, jossa ilot ja huolet sekä 

työsuoritukset voisi jakaa työtovereiden ja esihenkilön kanssa on vähemmän 

(Hakanen, 2011). 

Työhyvinvointia ja osallisuutta vahvistava johtaminen 

varhaiskasvatuksessa näyttäytyy monitasoisena ja kokonaisvaltaisena 

prosessina, jossa hyvinvointia rakentavat samanaikaisesti yksilölliset, 

yhteisölliset sekä johtamiskulttuuriin liittyvät tekijät (Ahola & Heikkinen, 2025). 

Yhteisöllisyyden johtaminen voidaan nähdä osallisuuden johtamisena, sillä 

yhteisöllisyys rakentuu työntekijöiden mahdollisuuksista osallistua, tulla kuulluksi 

ja vaikuttaa työyhteisön toimintaan. Osallisuuden johtaminen muodostuu siten 

keskeiseksi työhyvinvointia vahvistavaksi tekijäksi sekä johtajuuskäsitystä 

uudistavaksi näkökulmaksi varhaiskasvatuksen kontekstissa (Ahola & Heikkinen, 

2025). Osallisuutta tukevat toimintatavat voivat vahvistaa työn hallinnan 
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kokemusta, lisätä yhteisöllisyyttä sekä tukea työmotivaatiota ja ammatillista 

kasvua, samalla niiden on todettu vähentävän työperäistä stressiä (Colmer ym., 

2015).  

Esihenkilö, joka haluaa jatkuvasti oppia lisää organisaatiostaan, 

työntekijöistä ja itsestään, toimii suunnannäyttäjänä työyhteisössä kannustaen 

hyviin yhteistyösuhteisiin ja yhteisöllisyyteen yli yksikkö- ja tiimirajojen. Ennen 

kaikkea aito yhteisöllisyys syntyy kuitenkin yhteisesti jaetuista tavoitteista, 

kokemuksesta oman työn merkityksellisyydestä osana laajempaa kokonaisuutta 

sekä työyhteisöön kuulumisen tunteesta (Hakanen, 2011). Hakasen (2011) 

mukaan keskeistä on kuitenkin varmistaa, ettei yhteisöllisyys tai myönteinen 

työilmapiiri jää pinnalliselle tasolle, jossa se rakentuu esimerkiksi yksittäisten 

yhteisten toimintojen tai epämuodollisen yhdessäolon varaan.  Yhteisöllisyyden 

kokemuksen tulisi rakentua työn sisällölliseen ja ammatilliseen yhteyden kautta 

(Hakanen, 2011). 

Muutostilanteissa johtajan työntekijöilleen antama tuki korostuu, mikä 

edellyttää johtajalta läsnäoloa yksiköissä sekä aikaa yhteisöllisyyden ja avoimen 

vuorovaikutuksen rakentamiseen (Soukainen, 2015; Vartiainen ym., 2004). 

Hajautetut organisaatiot haastavat johtajan mahdollisuuksia havaita yksittäisten 

työntekijöiden kuormitusta, vaikeuksia tai avun tarvetta. Erityisen haitalliseksi 

muodostuu tilanne, jossa työyhteisöön kehittyy huomiotta jättämisen tai 

mitätöinnin kulttuuri, johon ei puututa riittävän varhaisessa vaiheessa. Mitätöivä 

kohtelu ja kiusaaminen heikentävät yhteisöllisyyden ja yhteenkuuluvuuden 

kokemusta riippumatta toimialasta tai ammatista (Hakanen, 2011), ja erityisen 

kuormittavaa on työyhteisöstä poissulkeminen tai ulkopuolisuuden kokemuksen 

syntyminen (Sajaniemi & Mäkelä, 2014, 137). Fyysisesti erillään työskentelevissä 

organisaatioissa myös työntekijöiden välinen vuorovaikutus jää usein 

muodollisemmaksi ja vähäisemmäksi kuin yhteisissä työtiloissa toimivissa 

työyhteisöissä, mikä voi edelleen haastaa yhteisöllisyyden rakentumista 

(Vartiainen ym., 2004). 
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS  

Tämä tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimusmenetelmäksi 

valikoitui narratiivinen kirjallisuuskatsaus, sillä tavoitteena on muodostaa 

syvällinen ja kokonaisvaltainen ymmärrys niistä tekijöistä, jotka ovat yhteydessä 

myötätuntoisen työkulttuurin rakentumiseen ja johtamiseen varhaiskasvatuksen 

kontekstissa. Narratiivinen kirjallisuuskatsaus luo mahdollisuuden aiemman 

tutkimustiedon kokoamiseen, jäsentämiseen kokonaisvaltaisesti sekä syvemmän 

ymmärryksen rakentamisen tarkasteltavasta ilmiöstä (Grant & Booth, 2009). 

Tutkimustehtävää lähestyn tarkastelemalla tutkimusaineistoa suhteessa 

teoreettisessa viitekehyksessä esiteltyihin myötätuntoon ja varhaiskasvatuksen 

kontekstiin liittyviin käsitteisiin. Seuraavissa alaluvuissa esittelen 

tutkimuskysymykset, narratiivisen kirjallisuuskatsauksen tutkimusmenetelmänä 

sekä tutkimusaineiston ja sen hakustrategian sekä aineiston sisäänotto- ja 

poissulkukriteerit. Luvussa 3.4 kuvaan aineiston järjestämis- ja analysointitavat 

ja luvussa 3.5 tutkimuksen eettiset periaatteet. 

 

 

 

3.1 Tutkimustehtävä ja tutkimuskysymykset  

Tämän tutkimuksen tehtävänä on muodostaa tutkimuskirjallisuuden pohjalta 

kokonaiskuva myötätuntoisen työkulttuurin rakentumisesta sekä tarkastella 

myötätuntoiselle johtamiselle annettuja merkityksiä varhaiskasvatusta 

koskevassa tutkimuksessa. Tutkimuksessa tarkastellaan myös myötätuntoisen 

työkulttuurin yhteyksiä työhyvinvointiin ja yhteisöllisyyteen. Lisäksi tutkimuksessa 

selvitetään, millaisin tutkimusmenetelmin myötätuntoa ja sen rakentumista on 

varhaiskasvatusta koskevassa tutkimuksessa tarkasteltu. Menetelmällinen 

tarkastelu on tärkeää, sillä se auttaa ymmärtämään, millaiseen tutkimusnäyttöön 
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nykyinen käsitys myötätunnosta varhaiskasvatuksen kontekstissa perustuu ja 

millaisia näkökulmia aiempi tutkimus on mahdollisesti jättänyt vähemmälle 

huomiolle. 

Kiinnostus myötätuntoon työ- ja johtamiskulttuurin osana kytkeytyy 

laajempaan keskusteluun siitä, millaisille arvoille ja oletuksille työelämän ja 

organisaatioiden käytännöt rakentuvat. Varhaiskasvatuksen toimintaympäristöä 

muovaavat samanaikaisesti lukuisat rakenteelliset, hallinnolliset ja 

tehokkuuslähtöiset paineet, jotka voivat ohjata huomiota pois työhyvinvointia ja 

inhimillistä kohtaamista tukevista tekijöistä (Roponen, 2026). Tämän vuoksi on 

perusteltua tarkastella, millä tavoin myötätunto, yhteisöllisyys ja työhyvinvointi 

rakentuvat osaksi varhaiskasvatuksen toimintakulttuuria. 

Tässä tutkimuksessa myötätunto ymmärretään relationaalisena ja 

kontekstisidonnaisena ilmiönä, joka rakentuu vuorovaikutuksessa, 

ihmissuhteissa ja yhteisöllisissä käytännöissä aktiivisena toimintana. 

Varhaiskasvatuksen työyhteisöille ominaiset piirteet, kuten työn 

vuorovaikutuksellinen luonne, emotionaalinen kuormittavuus sekä yhteistyön 

keskeinen merkitys, korostavat myötätuntoisen työkulttuurin mahdollista 

merkitystä työhyvinvoinnin, yhteisöllisyyden ja työyhteisöjen toimivuuden 

kannalta. Vaikka varhaiskasvatusta ohjaavissa asiakirjoissa, kuten 

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa (Opetushallitus, 2022), painotetaan 

arvostavaa ja kunnioittavaa kohtaamista, myötätunto käsitteenä jää suhteellisen 

vähälle huomiolle. Myötätunnon toteutuminen rakentuu pitkälti johtamisen, 

työyhteisön vuorovaikutuskäytäntöjen sekä arjen esimerkin kautta (Hakanen ym., 

2017; Melwani ym., 2012). 

Tutkimusaihe on ajankohtainen ja merkityksellinen, sillä 

varhaiskasvatuksen henkilöstön psyykkinen kuormitus on yhteydessä sekä 

ammatilliseen sitoutumiseen että lasten kanssa tapahtuvan vuorovaikutuksen 

laatuun, mikä heijastuu edelleen pedagogiseen vuorovaikutukseen ja 

oppimisympäristöön sekä lasten sosiaaliseen, emotionaaliseen ja 

käyttäytymiseen liittyvään kehitykseen (Ahonen, 2015; Buettner ym., 2016; 

Havisalmi & Reunamo, 2023; Jeon ym., 2016). 

Aiheen tarkastelua voidaan perustella myös varhaiskasvatusalan veto- ja 

pitovoiman näkökulmasta, sillä alan toimintaympäristöön liittyy rakenteellisia 

erityispiirteitä, joiden vuoksi kilpailu työvoimasta ei perustu esimerkiksi 
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taloudellisiin henkilöstöetuihin tai työn joustaviin toteuttamistapoihin, kuten 

etätyömahdollisuuksiin. Tämän vuoksi työyhteisön ilmapiiriin, johtamisen laatuun 

ja työn merkityksellisyyden kokemukseen liittyvät tekijät korostuvat henkilöstön 

sitoutumisen ja työssä pysymisen kannalta. Varhaiskasvatuksen arkea 

määrittävät useat rakenteelliset reunaehdot, kuten resurssit, henkilöstömitoitus ja 

lainsäädännölliset velvoitteet, joihin yksittäisissä varhaiskasvatusyksiköissä on 

rajalliset vaikutusmahdollisuudet (Kangas ym., 2022). Myös johtajan 

vaikutusvalta kohdistuu pääosin omaan yksikköönsä (Hjelt, 2023; Venninen & 

Leinonen, 2012). Näin ollen keskeiseksi kehittämisen ja tutkimuksen kohteeksi 

nousevat ne tekijät, joihin voidaan vaikuttaa paikallisesti, kuten työyhteisön 

vuorovaikutus, arjen kohtaamiset ja johtamiskulttuuri. 

 Viimeaikainen tutkimus on lisäksi osoittanut, että myötätunto ja siihen 

perustuvat interventiot voivat vahvistaa työntekijöiden hyvinvointia, 

tunnesäätelyä ja työyhteisön ilmapiiriä opetusaloilla (Keleynikov ym., 2022; 

Matos ym., 2022). Samalla tutkimuksissa on korostettu, että johtamisen 

vaikutukset rakentuvat paitsi rakenteiden myös työntekijöiden kokemusten ja 

tulkintojen kautta (Roponen, 2026). Näistä lähtökohdista myötätuntoisen 

työkulttuurin ja johtamisen tarkastelu tarjoaa mahdollisuuden syventää 

ymmärrystä työhyvinvointia ja yhteisöllisyyttä tukevista tekijöistä 

varhaiskasvatuksen kontekstissa. 

Tämän tutkimuksen tutkimuskysymykset on muotoiltu siten, että ne 

mahdollistavat myötätuntoisen työkulttuurin tarkastelun useista toisiaan 

täydentävistä näkökulmista (Grant & Booth, 2009). Kangasniemen ym. (2013) 

mukaan narratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa tutkimuskysymyksen ei tarvitse 

olla tiukasti rajattu, vaan sen väljyys voi olla perusteltua silloin, kun tavoitteena 

on muodostaa ilmiöstä mahdollisimman kokonaisvaltainen ymmärrys. 

Tutkimuskysymyksen muotoilussa pyrin kuitenkin riittävän täsmälliseen ja 

selkeästi rajattuun asetelmaan. Tässä tutkimuksessa tutkimuskysymykset 

mahdollistavat myötätuntoisen työkulttuurin, johtamisen sekä työhyvinvoinnin ja 

yhteisöllisyyden välisten yhteyksien tarkastelun monelta eri tasolta.  
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Tutkimuskysymykset 

 

1. Miten myötätuntoinen työkulttuuri rakentuu varhaiskasvatuksessa 

tutkimuskirjallisuuden näkökulmasta? 

1 a. Miten myötätuntoinen työkulttuuri kytkeytyy työhyvinvointiin? 

1 b. Miten myötätuntoinen työkulttuuri kytkeytyy yhteisöllisyyteen? 

2. Millaisia merkityksiä myötätuntoiselle johtamiselle on annettu 

varhaiskasvatusta käsittelevässä tutkimuksessa?  

3. Millaisilla menetelmillä myötätunnon rakentumista on tutkittu 

varhaiskasvatusta koskevassa tutkimuksessa? 

 

3.2 Narratiivinen kirjallisuuskatsaus  

Narratiivinen kirjallisuuskatsaus on tutkimusmenetelmä, jonka avulla 

muodostetaan kokonaiskuva tarkasteltavasta ilmiöstä kokoamalla, jäsentämällä 

ja tulkitsemalla aiempaa tutkimustietoa (Salminen 2011; Vilkka, 2023). 

Menetelmän avulla voidaan tarkastella tutkimustiedon kehitystä, tunnistaa 

tutkimuskentän keskeisiä teemoja sekä paikantaa mahdollisia tutkimuksellisia 

aukkoja. Lisäksi kirjallisuuskatsaus mahdollistaa ilmiön teoreettisen tarkastelun 

ja aiemman tutkimustiedon kokoamisen yhdeksi johdonmukaiseksi 

kokonaisuudeksi (Salminen, 2011). Katsauksen tavoitteena ei ole ainoastaan 

kuvata aiempaa tutkimusta, vaan rakentaa sen pohjalta teoreettisesti perusteltua 

ja kumuloituvaa ymmärrystä tutkittavasta ilmiöstä (Kangasniemi ym., 2013). 

Toteutin tutkimuksen narratiivisena kirjallisuuskatsauksena, sillä 

menetelmä soveltuu laajojen ja moniulotteisten ilmiöiden tarkasteluun sekä 

mahdollistaa tutkimustiedon kokoamisen useista näkökulmista. Narratiiviselle 

kirjallisuuskatsaukselle on ominaista aineiston tulkinnallinen ja ymmärtävä 

lähestymistapa, jossa tavoitteena on muodostaa ilmiöstä kokonaisvaltainen kuva 

aiemman tutkimuksen pohjalta (Kangasniemi ym., 2013; Salminen, 2011). 
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3.3 Tutkimusaineisto    

 
Kirjallisuuskatsauksen toteuttamisessa keskeistä oli huolellisesti suunniteltu 

hakustrategia (Vilkka, 2023). Tässä tutkimuksessa määrittelin etukäteen 

käytettävät tietokannat, aikarajaukset, hakusanat ja -lausekkeet sekä aineiston 

sisäänotto- ja poissulkukriteerit. Toteutin myös testihakuja ennen varsinaista 

aineistonhakua hakustrategian tarkentamiseksi. Aineiston valinnassa huomioin 

tutkimusten aihepiirin, aineiston, menetelmät sekä keskeiset tulokset ja 

johtopäätökset, jotta aineisto vastasi mahdollisimman hyvin tutkimustehtävää 

(Vilkka, 2023). Hakuprosessi ja valintaperusteet kuvataan tarkemmin 

myöhemmissä alaluvuissa. Aloitin aineistonhaun testihauilla Andor-, Google 

Scholar- ja Journal-tietokannoissa joulukuun 2025 ja tammikuun 2026 välisenä 

aikana. Testihakujen avulla kartoitin sopivia hakusanoja ja arvioin 

tutkimuskirjallisuuden saatavuutta. Alkuvaiheessa vertaisarvioitua aineistoa 

varhaiskasvatuksen kontekstista löytyi rajallisesti, mutta tiedonhaun koulutuksen 

myötä tunnistin uusia tietokantoja, mikä laajensi aineiston saatavuutta.  

Varsinainen aineistonhaku toteutettiin 8.2.–21.2.2026. Taulukossa 1 

esitellään lopullisessa aineiston haussa käytetyt tietokannat, käytetyt 

hakulausekkeet sekä saatujen hakutulosten ja sisäänotettujen artikkelien 

lukumäärä. 
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TAULUKKO 1. Aineistonhaku  

 

Tietokanta Päivämäärä Hakusanat / -lausekkeet Hakutulokset Sisäänotetut 

artikkelit 

ProQuest 8.2.2026 compassion AND 

“leadership in early 

childhood education” 

14 2 

Journal.fi 8.2.2026 myötätunto AND 

varhaiskasvatus AND 

johtaja 

10 3 

Sage 

Journals 

Online 

8.2.2026 compassion* AND early 

childhood education 

5 

 

1 

8.2.2026 "early childhood 

education" AND well-

being 

148 1 

8.2.2026 "early childhood" AND 

leadership AND well-

being 

48 1 

Taylor & 

Francis 

21.2.2026 compassion* AND 

”education” AND 

“leadership” 

17 1 

EBSCO 

Education 

Research 

Complete 

21.2.2026 compassion AND early 

years 

20 1 

Andor  21.2.2026 

 

compassion* AND early 

childhood 

 

120 2 

 

Lopullisen aineiston karsinta toteutettiin useassa vaiheessa. Varsinaisen 

aineiston haun alkuvaiheessa erityisesti kansainvälisissä tietokannoissa 

hakutuloksia oli runsaasti, minkä vuoksi hakua rajattiin siten, että 

hakulausekkeen tuli esiintyä artikkelin otsikossa tai tiivistelmässä. Aineistonhaun 

aikarajaus ajoittui vuosien 2015-2025 välille, sekä vertaisarvioituihin 

tutkimusartikkeleihin, jotka on julkaistu suomen tai englannin kielellä.  

Aineiston kokoamisen aloitin silmäilemällä hakutulokset läpi ja valitsin 

mukaan ne artikkelit, joiden otsikossa esiintyi hakulausekkeeseen tai hakutermiin 

sopiva termi. Tämän vaiheen jälkeen aineistoon sisältyi yhteensä 20 tutkimusta. 

Toisessa vaiheessa arvioin artikkelit otsikoiden ja tiivistelmien perusteella. Tässä 

vaiheessa aineisto täydentyi yhdellä artikkelilla snowballing-menetelmää 

hyödyntäen, kun yksi tutkimus löytyi Ahola ja Valkosen (2024) -artikkelin 
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lähdeluettelon kautta. Snowballing-menetelmällä (viiteketjutuksella) tarkoitetaan 

kirjallisuushaun täydentämistä aiemmin valittujen tutkimusten viitteiden avulla. 

Menetelmässä voidaan tarkastella joko valittujen artikkeleiden lähdeluetteloita 

(backward snowballing) tai niitä myöhemmin siteeraavia tutkimuksia (forward 

snowballing) tarkoituksena tunnistaa aiheeseen liittyviä keskeisiä tutkimuksia, 

jotka eivät välttämättä nouse esiin tietokantahauissa (Wohlin, 2014). Tässä 

vaiheessa aineistoon valikoitui 17 artikkelia, jotka luettiin kokonaisuudessaan 

tutkimuskysymysten näkökulmasta. Aineistosta rajattiin pois tutkimukset, jotka 

eivät vastanneet yhteenkään tutkimuskysymyksistä, minkä jälkeen lopulliseen 

aineistoon jäi 13 artikkelia.  

Aineiston sisäänottokriteereiksi määriteltiin vertaisarvioidut 

tutkimusartikkelit, suomen- tai englanninkielinen julkaisukieli sekä vuosien 2015–

2025 aikana julkaistu tutkimus tai artikkeli, joka sijoittuu varhaiskasvatuksen 

kontekstiin ja henkilöstön näkökulmaan. Jos artikkeli käsitteli myötätuntoa tai sen 

rakentumista suhteessa aikuisen ja lapsen välillä tai lapsiryhmässä se 

poissuljettiin tästä kirjallisuuskatsauksesta.  Tutkimuksessa huomioitiin 

ainoastaan vapaasti ja maksutta saatavilla olevat tutkimukset.  Artikkelien 

poissulkukriteereinä toimivat tutkimuskysymyksiin vastaamattomuus, 

julkaisupäivä asetetun aikarajauksen ulkopuolella sekä se, ettei tutkimus 

käsitellyt aihetta varhaiskasvatuksen kontekstissa tai käsitteli sitä aikuisen ja 

lapsen tai lapsiryhmän osalta, tämän tutkimuksen keskittyessä työntekijöiden ja 

johtajan ja henkilöstön väliseen yhteistyöhön. Aineiston sisäänotto ja 

poissulkukriteerit on esitelty tarkemmin taulukossa 2.   
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TAULUKKO 2. Aineiston sisäänotto ja poissulkukriteerit   

 

Tutkimuksen kriteerit Sisäänottokriteerit Poissulkukriteerit 

Julkaisu Vertaisarvioidut artikkelit Tutkimusartikkelit tai 

julkaisut, jotka eivät ole 

vertaisarvioituja 

Aineiston saatavuus Aineisto on saatavilla 

sähköisenä ja ilmaiseksi 

luettavissa 

Aineisto ei ole saatavilla 

kokonaisena tekstinä 

kansainvälisistä 

tietokannoista tai se on 

maksumuurin takana 

Julkaisuvuosi 2015-2025 välillä Tutkimukset, jotka on 

julkaistu ennen vuotta 

2015 tai vuonna 2026 

Tutkimuksen kieli Suomi tai englanti Muulla kielellä julkaistu 

tutkimus tai artikkeli 

Aineiston sopivuus Aineiston sopivuus on 

varmistettu tiivistelmän 

avulla ja sen käsittelemä 

aihe liittyy tutkittavaan 

ilmiöön. Aineisto sijoittuu 

varhaiskasvatuksen 

kontekstiin ja aineistoon 

valitut artikkelit 

vastaavat vähintään 

yhteen 

tutkimuskysymykseen. 

Artikkeli ei liity 

tutkittavaan aiheeseen 

tai tutkimus ei kohdistu 

varhaiskasvatuksen 

kontekstiin. Tutkimus tai 

artikkeli ei vastaa 

tutkimuskysymyksiin. 

Aineistotyyppi Artikkelit ja tutkimukset  
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Taulukossa 3. on esitetty lopulliseen aineistoon valikoituneet 13 

tutkimusartikkelia. Lopullinen aineisto koostui tutkimusartikkeleista, jotka haettiin 

ProQuest-, Taylor & Francis, Journal.fi-, EBSCO, SAGE Journals Online- sekä 

Andor-tietokannoista. Aineistoon valikoituneet tutkimukset on toteutettu 

Suomessa, Englannissa, Yhdysvalloissa, Uudessa-Seelannissa ja Australiassa.  

 Aineiston lopullinen rajautuminen tapahtui siten, että 

aineistonhakuvaiheessa valitut artikkelit käytiin läpi tämän tutkimuksen 

tutkimuskysymysten näkökulmasta. Kaikki artikkelit eivät vastanneet kaikkiin 

tutkimuskysymyksiin, mutta jokainen niistä sisälsi vähintään yhden 

tutkimuskysymysten kannalta relevantin näkökulman. Yhdeksässä artikkelissa 

käsiteltiin suoraan myötätunnon yhteyttä työhyvinvointiin ja yhteisöllisyyteen. 

Kuudessa artikkelissa tarkasteltiin lisäksi sitä, millaisilla menetelmillä 

myötätunnon rakentumista varhaiskasvatuksessa on tutkittu (ks. Taulukko 5). 

Lopuissa artikkeleissa painottuivat erityisesti myötätuntoiseen johtamiseen liitetyt 

merkitykset. Taulukossa 3  aineistoon valikoituneet artikkelit on esitetty niiden 

julkaisujärjestyksessä ja niiden keskeisin sisältö on tiivistetty sekä julkaisupaikka 

esitetty.  
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TAULUKKO 3. Tutkimusaineistoon valikoituneet artikkelit 

Tutkimus Tutkimuksen aihe Julkaisupaikka 

Cumming, T., 

Wong, S. & 

Logan, H. 

(2020) 

Varhaiskasvatuksen opettajien hyvinvointi, 

työympäristöt ja laadun tukeminen Australiassa 

Australia 

Rainio, A., 

Kurenlahti, E., 

Nurhonen, L., 

Pursi, A., 

Hilppö, J. & 

Lipponen, L. 

(2020) 

Miten myötätuntoiset kasvatuskulttuurit rakentuvat ja 

kehittyvät päiväkotien arjessa 

Suomi 

Vuorinen, K., 

Pessi, A. B. & 

Uusitalo, L. 

(2021) 

Myötätuntokoulutuksen vaikutukset suomalaisten 

päiväkodin johtajien muiden suuntautuneeseen 

käyttäytymiseen 

Suomi 

Martikainen, 

S.-J. & 

Oikarinen, T. 

(2021) 

Sosioemotionaalisen hyvinvoinnin toimintakulttuuri 

päiväkodissa 

Suomi 

O’Hara-

Gregan, J. 

(2022) 

Mindful self-compassion -harjoituksen merkitys 

varhaiskasvatuksen opettajien hyvinvoinnin ja 

huolenpidon toteuttamisen tukena 

Uusi-Seelanti 

Kumpulainen, 

K.-R., 

Sajaniemi, N., 

Suhonen, E. & 

Pitkäniem, H. 

(2023) 

Suomalaisten varhaiskasvatuksen ammattilaisten 

kokemuksia työhyvinvoinnista ja systeemisesti 

älykkäästä tiimityöstä 

Suomi 

Bosire, J. P. 

O., Gallagher, 

K. C., Garrett, 

A. L. & 

Babchuk, W. 

(2023) 

Varhaiskasvatuksen johtajien kokemuksia 

työhyvinvoinnista, työpaikalla koetusta stressistä ja 

tuesta 

Yhdysvallat 

Cheung, R. Y. 

M. & 

Kambouri, M. 

(2024) 

Myötätunnon, psykologisen kuormittuneisuuden ja 

mindfulnessin yhteydet varhaiskasvatuksessa tehtävään 

työhön.  

Englanti 

Ahola, R. & 

Valkonen, S. 

(2024) 

Työhyvinvointitekijöitä kartoittava tutkimus 

varhaiskasvatuksen henkilöstön pitovoiman tukemiseksi 

Suomi 



 

40 

 

3.4 Aineiston analysointi  

 

Tässä luvussa aineistoon valikoituneet tutkimukset jäsennetään 

temaattisesti työhyvinvoinnin, johtamisen ja yhteisöllisyyden näkökulmista, ja 

tarkastelun keskiössä on myötätunnon näkökulma. Lisäksi huomioidaan 

tutkimuksissa käytetyt menetelmälliset lähestymistavat, joiden avulla ilmiötä on 

aiemmissa tutkimuksissa tarkasteltu. Analyysi perustuu narratiiviseen 

lähestymistapaan, jota on täydennetty kevyellä kvantifioinnilla toistuvien 

käsitteiden ja teemojen tunnistamiseksi. Tavoitteena on muodostaa 

kokonaiskuva siitä, millaisia merkityksiä aiempi tutkimus liittää myötätuntoisiin 

työkulttuureihin, miten ne rakentuvat sekä millaisia painotuksia tutkimuskentässä 

esiintyy myötätuntoisen johtamisen, työhyvinvoinnin ja yhteisöllisyyden 

näkökulmista sekä millaisilla menetelmillä myötätunnon rakentumista on tutkittu. 

Jeon, L., 

Charlot-

Swilley, D., 

Varghese, C. 

A., Li, S. & 

Byun, S. 

(2025) 

Strategioita hyvinvoinnin priorisointiin 

varhaiskasvatuksessa. Hyvinvoinnin johtaminen johtaa 

korkeampaan henkilöstön työtyytyväisyyteen, 

parempaan pysyvyyteen sekä laadukkaampaan 

opetukseen, mikä hyödyttää sekä kasvattajia että heidän 

hoidossaan olevia lapsia. 

Yhdysvallat 

Hadley, F., 

Andrews, R., 

Waniganayake, 

M., Hay, I., 

Jones, C. & 

Liang, X. M. 

(2025) 

Mentorointiohjelma uusille varhaiskasvatuksen 

opettajille, tukien heidän roolinsa ja vastuidensa 

ymmärtämistä sekä vahvojen yhteyksien rakentamista 

vertaisiin ja johtajiin 

Australia 

Folger, T. 

(2025) 

Myötätuntoisen johtajuuden mittaaminen: 

Compassionate Leader Behavioral Index for Educators 

(CLBI-E) 

Yhdysvallat 

Baxendine, L. 

(2018) 

Johtajuuden ymmärtäminen varhaiskasvatuksessa: 

jännitteet ja monimutkaisuudet käsitteiden ja 

käytäntöjen välillä 

Uusi-Seelanti 
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Aineiston analyysissa hyödynsin sisällönanalyysin periaatteita. Vilkan 

(2023) mukaan analyysiprosessi koostuu valmistelu-, organisointi- ja 

raportointivaiheista. Valmisteluvaiheessa perehdyin aineistoon ja määrittelin 

analyysin tavoitteet suhteessa tutkimuskysymyksiin. Analyysiprosessia ohjasi 

tutkiva lukeminen, jonka tavoitteena on tarkastella tutkimuksia kriittisesti ja 

syvällisesti suhteessa omiin tutkimuskysymyksiin (Vilkka, 2023). Tutkivan 

lukemisen avulla pyrin tunnistamaan tutkimusten keskeisiä havaintoja, 

yhteneväisyyksiä, eroavaisuuksia sekä mahdollisia ristiriitaisuuksia lukemalla 

aineistoon valikoituneita artikkeleita läpi useaan kertaan. Samalla arvioin 

tutkimusten vahvuuksia, rajoituksia ja tiedollista merkitystä.  

Aineiston analyysissa tutkimuskysymykset 1 (myötätuntoisen työkulttuurin 

rakentuminen ja sen yhteys työhyvinvointiin ja yhteisöllisyyteen) ja 2 (millaisia 

merkityksiä myötätuntoiselle johtamiselle on annettu), etenivät rinnakkaisesti ja 

toisiaan täydentäen. Näiden tarkastelussa aineistoa jäsennettiin samanaikaisesti 

sekä rakenteellisten että ilmiötasojen kautta, jolloin teemat muodostuivat osittain 

päällekkäisinä ja toisiinsa kietoutuneina kokonaisuuksina. Sen sijaan kolmas 

tutkimuskysymys (millaisilla menetelmillä myötätuntoisen työkulttuurin 

rakentumista on tutkittu) analysoitiin erillisenä kokonaisuutena. Tämä mahdollisti 

metodologisiin lähestymistapoihin liittyvien aineistojen tarkemman ja 

kohdennetumman tarkastelun suhteessa muuhun temaattiseen jäsennykseen. 

Tässä vaiheessa tutkimusmenetelmien tarkastelu oli luontevaa toteuttaa, sillä 

aineistosta oli jo muodostunut kokonaiskuva ja oli tunnistettavissa, mitkä 

tutkimuksista tarkastelivat nimenomaan myötätuntoisen työkulttuurin 

rakentumista.  

 Kolmannen tutkimuskysymyksen mielenkiinnon kohteena olivat 

tutkimusmenetelmät, joilla myötätunnon rakentumista on tutkittu 

varhaiskasvatuksen työyhteisöjä käsittelevässä aineistossa. Analyysivaiheessa 

kävin aineiston uudelleen läpi ja rajasin siitä pois seitsemän artikkelia, joissa ei 

suoraan käsitelty myötätunnon rakentumista. Tämän tarkastelun perusteella 

jäsensin tutkimuskysymyksen kannalta perustellut tutkimusmenetelmät ja ne 

esitellään myöhemmin taulukossa 5. 

Kirjallisuuskatsauksen analyysi perustui tutkivaan lukemiseen, jota Vilkka 

(2023) kuvaa keskeiseksi lähestymistavaksi teoreettisen ja metodologisen 

ymmärryksen rakentamisessa. Tutkiva lukeminen edellyttää aineiston kriittistä ja 
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syvällistä tarkastelua suhteessa tutkimuskysymyksiin. Aineiston järjestämisen 

apuna on käytetty aineistolähtöistä (induktiivista) sisällönanalyysiä (Tuomi ja 

Sarajärvi, 2018). Tämän lähestymistavan avulla tunnistin aineistosta toistuvia 

teemoja, yhteneväisyyksiä ja eroja sekä keskenään ristiriitaisia näkökulmia. 

Kirjallisuuskatsauksen analyysissa olen pyrkinyt tuottamaan aineiston välistä 

keskustelua, jota vahvistaa aineiston määrällinen jäsentäminen ja teemojen sekä 

käsitteiden keskinäinen vertailu (Fitzgerald & Rumrill 2005; Kangasniemi ym. 

2013). 

Organisointivaiheessa jäsensin, luokittelin ja ryhmittelin aineistoa 

tunnistaakseni tutkimuksissa toistuvia teemoja, yhtäläisyyksiä, eroavaisuuksia ja 

keskinäisiä yhteyksiä. Tarkemmin sisällönanalyysi toteutettiin taulukoimalla 

aineistosta esiin nousseita teemoja tutkimuskysymysten mukaisesti. Analyysissa 

kiinnitin huomiota erityisesti tutkimuskysymyksiin vastaaviin sisältöihin sekä 

aineistossa toistuviin teemoihin, käsitteisiin ja merkityksiin. Taulukon 

jäsentämistä tuki aineistossa esiintyvien käsitteiden määrällinen tarkastelu, jonka 

avulla oli mahdollista tunnistaa tutkimuskysymysten kannalta keskeisiä ja useissa 

tutkimuksissa toistuvia näkökulmia. Hyödynsin sisällönanalyysiä aineiston 

järjestämisessä löytääkseni toistuvia teemoja ja myötätuntoiselle johtamiselle 

annettuja merkityksiä.   Analyysiprosessissa pyrin liikkumaan yksittäisten 

havaintojen ja aineiston kokonaisuuden välillä, jolloin aineistosta on mielekästä 

muodostaa teemoja ja merkityskokonaisuuksia tutkimuskysymysten 

näkökulmasta. Aineistolähtöistä sisällönanalyysiä hyödynsin analyysiprosessin 

vaiheiden jäsentämisessä ja keskeisten teemojen tunnistamisessa. Tulosten 

raportoinnissa yhdistyvät puolestaan narratiivinen ja systemaattinen esitystapa.  

Sisällönanalyysin tukena käytin sisällön erittelyä ja kevyttä kvantifiointia 

(Tuomi ja Sarajärvi, 2018). Konkreettisemmin tunnistin aineistosta 

tutkimuskysymysten kannalta keskeisiä sisältöjä ja ryhmittelin niitä sisällöllisiksi 

kokonaisuuksiksi hyödyntäen sisällön erittelyä. Aineistosta tunnistetut toistuvat 

merkitykset on muodostettu aineiston toistuvan lukemisen sekä systemaattisen 

jäsentämisen avulla Excel-taulukkoon. Sisällön erittely piti sisällään toistuvien 

teemojen ja käsitteiden ryhmittelyä kokonaisuuksiksi, jotka rakentuivat 

tutkimuskysymysten ympärille.  

Teemoittamisen avulla muodostin yksittäisistä kuvauksista laajempia 

tulkinnallisia kokonaisuuksia.  Nämä merkitys kokonaisuudet kulkivat varsinaisen 
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kirjoitustyön ohella otsikoilla: millaisia merkityksiä myötätuntoiselle johtamiselle 

oli löydettävissä, yhteisöllisyyteen liittyvät teemat, ja työhyvinvointiin liittyvät 

teemat. Excel-pohjaisen taulukoinnin avulla, käsitteitä ja niiden esiintyvyyttä on 

merkitty ja vertailtu analyysin edetessä. Harvoin esiintyvät tai muusta aineistosta 

tukea saamatta jääneet käsitteet rajattiin analyysin ulkopuolelle, jolloin 

tarkastelun kohteeksi valikoituivat tutkimuskysymysten kannalta keskeisimmät ja 

useissa lähteissä toistuvat teemat.  

Synteesivaiheessa yhdistin nämä keskeiset ja toistuvat 

merkityskokonaisuudet kokonaisvaltaisemmaksi tulkinnaksi tutkittavasta 

ilmiöstä. Tavoitteena oli koota aineistosta jäsennelty kokonaisuus, joka rakentuu 

tutkimuskysymysten ohjaamana ja muodostaa mahdollisimman kattavan 

kuvauksen tarkasteltavasta ilmiöstä (Grant & Booth, 2009). Tutkimusmenetelmät 

myötätunnon rakentumista käsittelevistä tutkimuksista kokosin yhteen erillisessä 

työvaiheessa.  

Kevyttä kvantifiointia hyödynsin laskemalla aineistossa toistuvien 

käsitteiden ja teemojen esiintyvyyttä Excelin avulla. Tämä mahdollisti merkitysten 

jäsentämisen niiden yleisyyden ja keskeisyyden mukaan sekä auttoi 

tunnistamaan tyypillisimpiä näkemyksiä ja tutkimustuloksia (Fitzgerald & Rumrill 

2005; Kangasniemi ym. 2013). Tavoitteenani ei ollut tuottaa tilastollista analyysiä, 

vaan jäsentää aineiston rakennetta sekä tukea käsitteiden merkityksen ja 

suhteellisen painoarvon tulkintaa, välttäen aineiston referointia sellaisenaan 

(Green ym. 2006). Sisällönanalyysin ja kevyen kvantifioivan sisällön erittelyn 

yhdistäminen liittää tutkimukseni analysointimenetelmään myös ohuesti mixed 

methods -lähestymistapaa, jossa menetelmien yhdistämisen tavoitteena on 

tuottaa ilmiöstä monipuolisempi ja syvällisempi ymmärrys (Tuomi & Sarajärvi 

2018; Schreier 2012). Kevyen kvantifioinnin tarkoituksena on tukea analyysin 

systemaattisuutta ja läpinäkyvyyttä.  

Sisällön erittelyn ja käsitteiden kokoamisen jälkeen luin aineistoa suhteessa 

tutkimuskysymyksiini ja kokosin tutkimuskysymyksiin vastaavat havainnot 

taulukkoon. Aineiston systemaattista tarkastelua tuki aiemmin toteutettu 

teemakohtainen taulukointi, jonka avulla pystyin kohdentamaan huomioni 

tutkimuskysymysten kannalta olennaisiin sisältöihin. Tämä aineiston 

jäsentämisvaihe toimi myös aineiston valikoitumisen vahvistajana, sillä samalla 

oli tarkistettavissa, että aineisto vastasi tutkimukselle asetettuihin 
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tutkimuskysymyksiin. Tutkimuskysymyslähtöisen jäsentämisvaiheen aikana 

tarkensin toisen tutkimuskysymyksen muotoa aineistolähtöisesti siten, että 

painopiste siirtyi myötätuntoisesta johtamisesta myötätuntoisten työkulttuurien 

tarkasteluun työhyvinvoinnin ja yhteisöllisyyden näkökulmasta. Ratkaisu perustui 

siihen, että aineistossa korostuivat johtamisen sijaan laajemmat organisatoriset 

ja kulttuuriset ulottuvuudet.  

Lopullinen tulosluku alkoi jäsentymään, kun analysoin 

kirjallisuuskatsauksen aineistoa suhteessa tutkimuskysymyksiini. Aineiston 

raportointivaiheessa kokosin analyysin tulokset tutkimuskysymysten mukaisiksi 

kokonaisuuksiksi ja tarkastelin niiden merkitystä suhteessa tutkimuksen 

teoreettiseen viitekehykseen. Näin analyysi ei jää pelkäksi aiempien tutkimusten 

referoinniksi, vaan mahdollistaa uudenlaisen, tutkimustietoa kokoavan ja 

tulkitsevan ymmärryksen muodostamisen tarkasteltavasta ilmiöstä. Vaikka 

narratiivinen kirjallisuuskatsaus ei perustu systemaattisen katsauksen kaltaiseen 

tiukasti rajattuun haku- ja valintaprosessiin, se voi tuottaa johdonmukaisia ja 

merkityksellisiä johtopäätöksiä aiemman tutkimuksen pohjalta (Salminen, 2011). 

 

3.5 Tutkimuksen etiikka 

Tutkimus toteutettiin kirjallisuuskatsauksena, jossa aineistona hyödynnettiin 

vapaasti saatavilla olevia vertaisarvioituja artikkeleita. Näin ollen tutkimukseen ei 

liity varsinaista ihmistutkimukselle tyypillistä aineiston keruuseen, säilyttämiseen 

tai henkilötietojen käsittelyyn liittyvää eettistä näkökulmaa. Tutkimuksessa on 

noudatettu hyvää tieteellistä käytäntöä huolehtimalla lähteiden asianmukaisesta 

ja johdonmukaisesta viittaamisesta, jotta aiempien tutkijoiden työ tulee 

tunnustetuksi asianmukaisesti. Viittausten oikeellisuus on tarkistettu Turnitinin 

harjoitusalustaa hyödyntäen. Tulkinnat on pyritty perustamaan systemaattisesti 

aineistoon, ja tutkimusaineiston valinta on kuvattu läpinäkyvästi 

Tutkimuksen eettisyyttä olen tarkastellut aineiston hankinnan, käsittelyn ja 

tulkinnan näkökulmista. Tiedonhaku perustui ennalta laadittuun hakustrategiaan, 

jonka toimivuutta arvioitiin testihakujen avulla. Varsinaiset haut toteutettiin 

useissa eri tietokannoissa (ProQuest, Andor, Journal.fi, Sage Journals Online, 

Taylor & Francis, EBSCO) ilmiön moniulotteisuuden huomioimiseksi sekä 
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aineiston kattavuuden ja luotettavuuden vahvistamiseksi. Käytetyt tietokannat 

sekä hakusanat ja -lausekkeet on koottu taulukkoon 1. Hakustrategian 

mukaisesti laadittiin myös aineiston sisäänotto- ja poissulkukriteerit (taulukko 2), 

joiden tarkoituksena oli varmistaa tutkimuskysymysten kannalta relevanttien 

tutkimusartikkeleiden valikoituminen osaksi aineistoa.  

Tutkimuksen toteutuksessa on noudatettu hyvää tieteellistä käytäntöä, 

johon sisältyvät rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus kaikissa tutkimusprosessin 

vaiheissa. Hakuprosessin läpinäkyvyyttä ja luotettavuutta vahvistin 

dokumentoimalla tiedonhaun eri vaiheet systemaattisesti hyödyntäen Excel- ja 

Word-taulukointia. Lisäksi tutkimukseen sisällytettiin vain sellaisia artikkeleita, 

jotka olivat vapaasti saatavilla tutkimuksen toteuttamisen aikana. 

Tutkimuksen etiikan kannalta on tärkeää tiedostaa myös aineistolähtöiseen 

analyysiin liittyvät eettiset ja metodologiset haasteet. Aineistolähtöinen ja 

temaattinen analyysi edellyttävät tutkijalta jatkuvaa refleksiivisyyttä sekä 

tietoisuutta omista ennakko-oletuksistaan, sillä analyysi rakentuu tutkijan 

aktiivisessa tulkintasuhteessa aineiston kanssa (Braun & Clarke, 2021). Tutkijana 

minun on vaikea irrottautua täysin omista ennakko-oletuksistani ja 

ajattelumalleistani, jotka voivat vaikuttaa tulkintojen muodostumiseen. Olen 

pyrkinyt tiedostamaan ja reflektoimaan näitä vaikutuksia koko analyysiprosessin 

ajan, jotta tulkintani perustuvat mahdollisimman systemaattisesti aineistoon ja 

sen merkityksiin sekä ovat läpinäkyvästi perusteltavissa (Braun & Clarke, 2022; 

Flick, 2022).  
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4 TULOKSET 

 

Tulosluvun raportointi etenee tutkimuskysymysten mukaisesti siten, että 

jokaiselle tutkimuskysymykselle on muodostettu oma alalukunsa. Kussakin 

alaluvussa tarkastellaan tutkimusaineistosta tunnistettuja keskeisiä havaintoja ja 

vastataan kyseiseen tutkimuskysymykseen aineiston analyysin perusteella. 

Tulokset esitetään samassa järjestyksessä kuin tutkimuskysymykset on aiemmin 

tutkimuksessa esitetty. Tulosten havainnollistamiseksi analyysin keskeisiä 

teemoja ja niiden välisiä yhteyksiä kuvataan taulukoiden ja kuvioiden avulla. 

Tarkastelun tavoitteena on muodostaa kokonaiskuva siitä, millaisia merkityksiä 

ja yhteyksiä tutkimusaineistossa rakentuu myötätuntoisen työkulttuurin, 

työhyvinvoinnin, yhteisöllisyyden ja johtamisen välille ja millaisilla 

tutkimusmenetelmillä myötätunnon rakentumista varhaiskasvatuksessa on 

tutkittu.  

4.1 Miten myötätuntoinen työkulttuuri rakentuu 
varhaiskasvatuksessa tutkimuskirjallisuuden näkökulmasta? 

 

Myötätuntoisen työkulttuurin rakentumiselle varhaiskasvatuksen 

työyhteisöissä on tässä tutkimuksessa tunnistettavissa neljä toisiinsa kytkeytyvää 

tasoa. Ensimmäinen taso muodostaa yksilöllisen perustan, jossa myötätunto 

ilmenee yksittäisten työntekijöiden ajattelussa, asenteissa ja teoissa. Toisella 

tasolla myötätunto laajenee työyhteisön vuorovaikutukseen ja arjen käytäntöihin. 

Kolmas taso liittyy rakenteellisiin tekijöihin ja niihin organisatorisiin edellytyksiin, 

jotka mahdollistavat myötätuntoisen työkulttuurin kehittymisen ja ylläpitämisen. 

Neljännellä tasolla myötätunto on muodostunut pysyväksi osaksi työyhteisön 

toimintakulttuuria ja myötätuntoinen työkulttuuri konkretisoituu työyhteisössä 

havaittavina vaikutuksina. Nämä neljä tasoa, yksilötaso, vuorovaikutuksen taso 
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ja arjen käytänteet, rakenteellinen taso (mahdollistajat) sekä viimeinen 

myötätuntoisen työkulttuurin ilmeneminen sekä sen vaikutukset työyhteisössä ja 

niiden vaikutteisuudet on esitetty kuviossa 1. Kuvio on tuotettu 

tekoälyavusteisesti alun perin Word-tiedostoon tehdyn kuvion perusteella 

tulkinnan selkeyttämiseksi.  

 

 

 

KUVIO 1. Myötätuntoisen työkulttuurin rakentumisen neljä tasoa ja tasojen 

väliset suhteet varhaiskasvatuksen työyhteisöissä  

 

Kuviossa 1 esitetyt myötätuntoisen työkulttuurin neljä tasoa eivät etene 

lineaarisesti, vaan ne ovat keskenään limittäisiä ja toisiaan edellyttäviä. Vaikka 

tasot on analyysin selkeyttämiseksi jäsennetty erillisiksi kokonaisuuksiksi, 

työyhteisössä ne rakentuvat dynaamisessa vuorovaikutuksessa siten, että eri 

tasojen tekijät tukevat ja vahvistavat toisiaan. Myötätunto ilmenee aluksi 

yksittäisten työntekijöiden ajattelussa, asenteissa ja teoissa, minkä jälkeen se 

laajenee työyhteisön vuorovaikutukseen ja arjen käytäntöihin. Organisaation 
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rakenteiden ja johtamiskäytäntöjen tuki mahdollistaa myötätunnon juurtumisen 

osaksi toimintakulttuuria, jolloin se näkyy yhteisissä toimintatavoissa ja 

työyhteisön arjessa. Näin myötätunnosta voi muodostua koko työyhteisöä 

läpileikkaava toimintakulttuuri. Seuraavaksi avaan kuviossa 1. esitetyt 

myötätuntoisen työkulttuurin tasot yksityiskohtaisemmin.  

 

 

 

 

 

1. Yksilötaso (perusta) 

 

 

Yksilötasolla on tunnistettavissa yksittäisten työntekijöiden tekemiä 

myötätuntoisia tekoja työyhteisössä, jotka esiintyvät satunnaisesti (Rainio ym., 

2020). Yksilötasolla myötätunto ilmenee työntekijöiden ajattelussa, asenteissa ja 

konkreettisissa teoissa arjen tilanteissa. Tässä vaiheessa myötätunto näyttäytyy 

yksittäisten työntekijöiden tekeminä myötätuntoisina tekoina eikä vielä yhteisesti 

jaettuna toimintatapana (Rainio ym., 2020). Myötätunto rakentuu tavassa 

kohdata toinen, suhtautua omiin ja toisten tunteisiin sekä halussa toimia toista 

tukevalla tavalla. Se voi ilmetä esimerkiksi toisen huomioimisena, auttamisena, 

tukemisena tai mukaan ottamisena. Myötätuntoiset teot voivat olla pieniä arjen 

eleitä, kuten lämmin katse tai kannustava sana, mutta ne voivat edellyttää myös 

tietoista pysähtymistä ja oman toiminnan mukauttamista toisen tarpeiden 

huomioimiseksi (Rainio ym., 2020). 

Yksilötasolla myötätunnon perustana näyttäytyy erityisesti itsemyötätunto. 

O’Hara-Greganin (2022) mukaan tietoisen itsemyötätunnon harjoittaminen tukee 

työntekijöiden hyvinvointia, ihmissuhteita sekä kykyä osoittaa huolenpitoa muita 

kohtaan. Ilman itsemyötätuntoa muiden myötätuntoinen kohtaaminen voi olla 

haastavaa. Itsemyötätunto vahvistaa myös valmiutta tunnistaa omia tunteita, 

suhtautua avoimesti omiin haasteisiin sekä jakaa kokemuksia työyhteisössä 

(O’Hara-Gregan, 2022). 

Myötätuntoisen toiminnan edellytyksenä näyttäytyy lisäksi työntekijän 

psykologinen hyvinvointi. Cheungin ja Kambourin (2024) tutkimuksen mukaan 
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matalampi stressitaso on yhteydessä suurempaan myötätuntoisuuteen ja 

parempaan mielen hyvinvointiin. Omien tunteiden ja kuormitustekijöiden 

tunnistaminen lisää herkkyyttä havaita myös muiden tarpeita ja kuormitusta. Mitä 

vähemmän kuormittunut ihminen on psykologisesti, sitä todennäköisemmin 

myötätunto näkyy hänen omassa sisäisessä kokemuksessaan, kuten ajatuksissa 

ja tunteiden säätelyssä. Sen sijaan yhteys myötätuntoisuuden ja 

kuormittuneisuuden kanssa ei korreloi samalla tavalla ihmisten välisessä 

vuorovaikutuksessa. (Cheung ja Kambouri, 2024). Tämä korostaa erityisesti 

omien tunteiden tiedostamisen ja sisäisen puheen merkitystä myötätuntoisen 

toimintatavan rakentumisessa (O’Hara-Gregan, 2022). 

 

 

 

 

2. Vuorovaikutuksen taso (rakentuminen työyhteisön arjessa) 

 

Seuraavalla vuorovaikutuksen tasolla on tunnistettavissa myötätunnon 

laajentumista koko työyhteisön vuorovaikutukseen ja työyhteisön arjen 

käytänteisiin yksittäisten työntekijöiden osoittamista myötätuntoteoista. 

Myötätuntokulttuuri rakentuu työyhteisön myötätuntoon liittyvistä 

vuorovaikutuksen käytännöistä, kuten toistuvista tavoista vastata toisen 

tilanteeseen. Työyhteisön myötätuntokulttuuria määrittävät rakenteet esimerkiksi 

siitä, millainen merkitys myötätunnolle ja sen ilmaisemiselle annetaan suhteessa 

muihin päiväkodin toimintaan kohdistuviin tavoitteisiin ja odotuksiin (Rainio ym., 

2020). 

Vuorovaikutus näyttäytyy keskeisenä tekijänä myötätuntoisen 

toimintakulttuurin rakentumisessa, sillä yhteinen ymmärrys työn arjen ilmiöistä 

rakentuu tiedostamisen, tunnistamisen ja avoimen keskustelun kautta 

(Martikainen & Oikarinen, 2021). Myötätuntoiselle työkulttuurille on ominaista 

luottamukseen, hyväksyntään ja keskinäiseen ymmärrykseen perustuva 

vuorovaikutus, jossa työntekijät kokevat voivansa jakaa kokemuksiaan ja saada 

tukea toisiltaan. Myötätunnon osoituksia työyhteisön vuorovaikutuksessa voivat 

olla yksinkertaisimmillaan esimerkiksi työntekijän merkkipäivän huomioiminen tai 

palautteen saaminen hyvästä työstä ja saadun palautteen juhlistaminen yhdessä.  
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Avoin työilmapiiri ja toimiva kommunikaatio ovat osa työkulttuuria, jossa 

myötätunto elää osana vuorovaikutusta.  

Työyhteisön yhteiset toimintatavat, kollegiaalinen tuki sekä uusien 

työntekijöiden perehdyttäminen yhteisiin pelisääntöihin vahvistavat 

myötätuntoisen toimintakulttuurin rakentumista. Myötätunto näkyy myös 

emotionaalisena tukena tilanteissa, joissa työyhteisön jäsen kohtaa 

henkilökohtaisia haasteita. Tällaisen tuen on todettu vahvistavan työntekijöiden 

sitoutumista työyhteisöön (Bosire ym., 2023). Lisäksi kollegiaalisuus on 

tunnistettu yhdeksi keskeisimmistä työhyvinvointia tukevista tekijöistä 

varhaiskasvatuksen työympäristössä (Cumming, 2020). 

Työn arjen ilmiöiden tunnistaminen ja tiedostaminen tapahtuu 

vuorovaikutuksessa (Martikainen ja Oikarinen, 2021). Avoimelle 

vuorovaikutukselle olennaista on, että työyhteisön keskuudessa vallitsee 

luottamus, hyväksyntä ja ymmärrys yhteisestä tavoitteesta. Työyhteisön uudet 

jäsenet perehdytetään työyhteisön yhteisiin pelisääntöihin ja kollegiaalinen tuki 

toteutuu työssä. Myötätuntoisen vuorovaikutuskulttuurin tunnuspiirteisiin kuuluu 

myös konfliktien rakentava käsittely sekä epäasialliseen toimintaan puuttuminen. 

Tällöin keskeisiksi periaatteiksi nousevat vastavuoroisuus, toisen asemaan 

asettuminen ja pyrkimys ymmärtää toisen näkökulmaa. 

Myötätuntoisuuden laajeneminen näkyy työyhteisössä lisääntyneinä 

sosiaalisina, psykologisina ja kognitiivisina voimavaroina, jotka kytkeytyivät 

tiedostettuihin ajattelu- ja toimintatapoihin suhteessa toisiin ihmisiin. Erityisesti 

sosiaalisena voimavarana korostuu tiimin myönteinen, suhdeperustainen yhteys, 

jossa näyttäytyvät, keskinäinen tuki, välittäminen sekä myötätuntoinen ilmapiiri 

(Martikainen & Oikarinen, 2021). Sosiaalisena voimavarana voidaan nähdä myös 

toisten ihmisten kautta välittyvä hyvä mieli, joka kytkeytyy erityisesti 

eudaimoniseen hyvinvointiin ja rakentuu merkityksellisyyden, 

yhteenkuuluvuuden sekä toisten hyvinvoinnin edistämisen kokemuksista. 

(Martikainen ja Oikarinen, 2021).  
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3. Rakenteellinen taso (mahdollistajat) 

 

Myötätuntoisen työkulttuurin rakentuminen ei perustu ainoastaan yksilöiden 

toimintaan, vaan edellyttää myös sitä tukevia rakenteellisia ja organisatorisia 

edellytyksiä. Rakenteellisella tasolla huomio kohdistuu erityisesti niihin 

käytäntöihin, rakenteisiin ja toimintatapoihin, jotka mahdollistavat ja ylläpitävät 

myötätuntoista toimintakulttuuria arjen vuorovaikutuksessa. Monet näennäisesti 

neutraalit toimintakäytännöt, kuten laatuvaatimukset ja tulosmittarit, voivat 

vaikuttaa merkittävästi siihen, millaisia arjen valintoja työntekijöillä on 

mahdollisuus tehdä päiväkodin arjessa (Paananen & Rainio ym., 2019).  

Varhaiskasvatuksen moniammatillisessa työympäristössä myötätuntoisen 

toimintakulttuurin rakentumista tukee myös työntekijöiden erilaisten 

koulutustaustojen, ammatillisen osaamisen ja yksilöllisten vahvuuksien 

tarkoituksenmukainen hyödyntäminen. Kumpulaisen ym. (2023) mukaan 

työnjakoa on pitkään ohjannut ajattelutapa työntekijöiden samanlaisista vastuista 

koulutuksesta tai ammattinimikkeestä riippumatta. Tutkimustulokset kuitenkin 

viittaavat siihen, että osaamisen tarkoituksenmukainen hyödyntäminen voi 

vahvistaa työn sujuvuutta ja työyhteisön toimivuutta. Selkeä työnjako ja toimiva 

moniammatillinen yhteistyö luovat edellytyksiä luottamukselle työyhteisössä 

(Rainio ym., 2020; Ahola & Valkonen, 2024). Kun työntekijät voivat luottaa siihen, 

että vastuut ovat selkeitä ja jokainen huolehtii omasta tehtävästään, vapautuu 

aikaa ja voimavaroja keskittyä vuorovaikutukseen, yhteistyöhön ja toisten 

kohtaamiseen. Näin rakenteelliset ratkaisut toimivat myötätuntoisen työkulttuurin 

rakentumisen mahdollistajina. 

Psykologinen turvallisuus ja työntekijöiden autonomia näyttäytyvät 

keskeisinä myötätuntoisen työkulttuurin mahdollistajina. Autonomia puolestaan 

antaa työntekijöille mahdollisuuden käyttää ammatillista harkintaansa, joustaa 

arjen tilanteissa ja huomioida sekä kollegoiden että lasten tarpeita 

tarkoituksenmukaisella tavalla. Näiden toteutuminen edellyttää organisaatiolta 

selkeitä rakenteita sekä luottamukseen perustuvaa johtamista. Psykologinen 

turvallisuus rakentuu avoimesta vuorovaikutuksesta, arvostavasta 

kohtaamisesta ja mahdollisuudesta oppia virheistä, kun taas autonomia 
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edellyttää riittäviä resursseja, selkeitä työn reunaehtoja ja työntekijöihin 

kohdistuvaa luottamusta. Tällaiset rakenteelliset edellytykset tukevat 

myötätuntoisten toimintatapojen juurtumista osaksi työyhteisön 

toimintakulttuuria. 

Myötätuntoisen työkulttuurin rakentumista tukee myös johtajan hyvinvointi 

ja ammatillinen kehittyminen. Johtajan henkilökohtainen ja ammatillinen 

hyvinvointi vaikuttavat siihen, kuinka hän kykenee tukemaan henkilöstöä, 

rakentamaan myönteistä työilmapiiriä ja edistämään laadukasta 

varhaiskasvatusta (Bosire ym., 2023). Näin ollen johtajan hyvinvointi voidaan 

nähdä yhtenä myötätuntoisen toimintakulttuurin keskeisenä mahdollistajana. 

Fyysinen toimintaympäristö näyttäytyy myötätuntoisen työkulttuurin 

rakenteellisena mahdollistajana. Vaikka kasvattajat eivät aina pidä fyysistä 

ympäristöä työnsä keskeisimpänä osa-alueena, sen merkitys ilmenee arjen 

sujuvuuden, vuorovaikutuksen ja hyvinvoinnin kautta (Cumming, 2020). Toimivat, 

turvalliset ja tarkoituksenmukaiset tilat sekä riittävät materiaalit luovat edellytyksiä 

myötätuntoiselle kohtaamiselle ja yhteistyölle, kun taas työympäristön puutteet 

voivat lisätä kuormitusta ja vaikeuttaa myötätuntoisten toimintatapojen 

toteutumista. Varhaiskasvatuksen toimintaympäristöjen erityispiirteenä on se, 

että ne on suunniteltu ensisijaisesti lasten tarpeisiin, mikä korostaa fyysisen 

ympäristön merkitystä myös henkilöstön työskentelyedellytysten näkökulmasta 

(Cumming, 2020). Näin fyysinen toimintaympäristö voidaan nähdä tekijänä, joka 

joko tukee tai rajoittaa myötätuntoisen työkulttuurin rakentumista työyhteisössä. 

 

 

4. Ilmeneminen ja vaikutukset työyhteisössä  

 

Neljännellä tasolla myötätuntoisen työkulttuurin vakiintuessa työyhteisöön, 

myötätunto alkaa vähitellen näyttäytyä yhteisenä ja jaettuna toimintatapana. Se 

normalisoituu osaksi arjen käytäntöjä ja vuorovaikutusta. Tuki ja avunanto 

rakentuvat vastavuoroisiksi, ja työyhteisössä syntyy kokemus siitä, että apua voi 

sekä pyytää, että tarjota ilman kynnystä. (Ahola ja Valkonen, 2024; Hadley ym. 

2025; Vuorinen ym. 2021). Samalla kuormituksesta puhuminen muuttuu 

avoimemmaksi, hyväksytyksi osaksi työn arkea. Myötätuntoisena ajattelutapana 

voidaan Martikaisen ja Oikarisen (2021) mukaan pitää esimerkiksi sitä, että 
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lähtökohtaisesti ihmisten oletetaan toimivan parhaansa mukaan (Martikainen & 

Oikarinen, 2021). Myötätuntoisessa työyhteisössä niin lapsi kuin aikuisen tuntee 

olevansa tykätty ja tulevansa kuulluksi (Cumming ym., 2021; Cheung & 

Kambouri, 2024; Folger, 2025; Martikainen & Oikarinen, 2021). Yhteinen vastuu 

vahvistuu ja ilmapiiri muuttuu sallivammaksi, mikä mahdollistaa erilaisuuden ja 

keskeneräisyyden hyväksymisen.  

Myötätunto näyttäytyy työyhteisössä vahvistuvana kehänä, jossa 

myötätuntoiset teot synnyttävät lisää myötätuntoa, sillä myös toisten 

myötätuntoisen toiminnan havaitsemisella on todettu olevan myönteisiä 

vaikutuksia työyhteisössä. Myötätuntoisuus on yhteydessä myös työntekijöiden 

resilienssin vahvistumiseen, lisääntyneeseen läsnäoloon sekä valmiuteen 

osallistua muutoksiin. Samalla se vähentää taipumusta toimia rutiininomaisesti 

tai ”autopilotilla”. Näiden muutosten on todettu hyödyttävän sekä kasvatustyötä 

että työntekijöiden omaa työhyvinvointia (Cheung & Kambouri, 2024).  

Myötätunto kytkeytyy myös laajemmin hyvinvoinnin ja vuorovaikutuksen 

vahvistumiseen. Hyvinvointi rakentuu toisten hyväksi toimimisesta ja 

onnistuneista vuorovaikutustilanteista, jotka heijastuvat arjen kohtaamisiin sekä 

vahvistavat sosioemotionaalista hyvinvointia erityisesti lasten näkökulmasta 

(Martikainen & Oikarinen, 2021). Samalla psyykkisen kuormituksen 

väheneminen ja tietoisen läsnäolon vahvistuminen kulkevat rinnakkain, kun 

työyhteisön sosiaaliset ja psykologiset voimavarat lisääntyvät. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

54 

4.1.1  Miten myötätuntoinen työkulttuuri kytkeytyy työhyvinvointiin?  

Tutkimuskysymyksenä tarkastellaan, miten myötätuntoinen työkulttuuri kytkeytyy 

työhyvinvointiin varhaiskasvatuksen työyhteisöjä käsittelevässä tutkimuksessa. 

Kuviossa 2 esitetään aineistossa tunnistetut yhteydet myötätuntoisen 

työkulttuurin ja työhyvinvoinnin välillä. Tämän tutkimuksen tulosten mukaan 

myötätuntoinen työkulttuuri on yhteydessä seuraaviin työhyvinvointiin liittyviin 

asioihin: työn merkityksellisyyden kokemukseen, sitoutuneisuuteen, 

kuormituksen säätelyyn, motivaatioon, työtyytyväisyyteen, resilienssiin sekä 

emotionaaliseen ja psykologiseen turvallisuuden tunteeseen. Kuvio pohjautuu 

systemaattiseen aineiston tarkasteluun, jossa tutkimuksista esiin nousseet 

työhyvinvointiin liittyvät teemat koottiin Excel-taulukkoon tutkimuskysymyksen 

ohjaamana. Taulukoinnin avulla aineistosta tunnistettiin toistuvia yhteyksiä, 

joiden perusteella muodostettiin kuviossa esitetty kokonaisuus. Kuvio 2. on 

tuotettu tekoälyavusteisesti Excel-taulukon pohjalta visuaalisen miellyttävyyden 

ja ilmaisun selkeyttämiseksi. Kuviossa 2 on esitetty myötätuntoisen työkulttuurin 

kytkökset työhyvinvointiin 
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KUVIO 2.  Myötätuntoisen työkulttuurin kytkökset työhyvinvointiin  

 

 

Kuviossa 2. on esitetty, miten myötätuntoinen työkulttuuri kytkeytyy 

monitasoisesti työhyvinvointiin. Myötätuntoinen työkulttuuri rakentuu arvojen, 

vuorovaikutuksen, yhteisöllisyyden ja johtamisen varaan. Tutkimusten 

perusteella sillä on laaja yhteys työhyvinvointiin, sillä se tukee sekä työntekijöiden 

kokemuksia että työyhteisön sosiaalista ja psykologista toimintaa. Erityisesti 

myötätuntoinen työkulttuuri näyttäytyy työtyytyväisyyttä ja työn merkityksellisyyttä 

vahvistavana tekijänä, mikä lisää kokemusta työn mielekkyydestä ja arvosta 

(Jeon ym., 2025; Kumpulainen ym., 2023). Myötätuntoinen toimintakulttuuri lisää 

myös motivaatiota ja sitoutuneisuutta, mikä ilmenee haluna panostaa yhteiseen 

työhön ja pysyä osana työyhteisöä (Bosire ym., 2023; Cumming ym., 2021; 

Folger, 2025; Hadley ym., 2025; Kumpulainen ym., 2023; Rainio ym., 2020). 

Samanaikaisesti se tukee kuormituksen säätelyä vähentämällä stressiä ja 

edistämällä palautumista (Ahola & Valkonen, 2024; Jeon ym., 2025; Rainio ym., 

2020).  

Sosiaalisen ja psykologisen hyvinvoinnin näkökulmasta keskeistä on 

emotionaalisen turvallisuuden vahvistuminen, joka rakentuu luottamuksesta, 

hyväksynnästä ja psykologisesta turvallisuudesta (Martikainen & Oikarinen, 

2021). Tämä puolestaan mahdollistaa avoimen vuorovaikutuksen ja tukee 

resilienssin kehittymistä eli kykyä sopeutua, jaksaa ja palautua työssä. Näin 

myötätuntoinen työkulttuuri näyttäytyy työhyvinvoinnin kannalta 

kokonaisvaltaisena ja vahvistavana tekijänä, joka tukee sekä yksilön että 

työyhteisön toimivuutta. 

Aineiston perusteella työhyvinvoinnin kuvataan rakentuvan ennen kaikkea 

työn tekemisen edellytysten varaan. Virkistystoimintaan ja erillisiin 

työhyvinvointikäytäntöihin liittyvät näkökulmat jäävät aineistossa vähäisiksi (mm. 

Rainio ym., 2020). Työhyvinvointiin keskeisesti yhteydessä olevaksi tekijäksi 

tunnistetaan mahdollisuus työskennellä omien arvojen mukaisesti sekä toteuttaa 

varhaiskasvatustyötä varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukaisesti 

tukien lapsen kehitystä ja oppimista sekä tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden 

edistämistä (Rainio ym., 2020). Ristiriitaisia paineita tuottaa samanaikainen 
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vaade tehostaa toimintaa, mutta nostaa varhaiskasvatuksen laatua ja noudattaa 

toiminnalle asetettuja tavoitteita (Ahola & Valkonen, 2024). Omien arvojen 

vastainen toiminta vaikuttaa sekä työntekijöiden että esihenkilöiden kokemaan 

työhyvinvointiin.  

 

 

 

 

4.1.2  Miten myötätuntoinen työkulttuuri kytkeytyy yhteisöllisyyteen?  

 

Tutkimustulosten perusteella myötätuntoinen työkulttuuri näyttäytyy 

vahvasti yhteisöllisyyttä rakentavana tekijänä. Tulokset osoittavat, että 

myötätunto ei rajoitu yksilöiden välisiin kohtaamisiin, vaan kytkeytyy laajemmin 

työyhteisön luottamuksen, yhteenkuuluvuuden ja keskinäisen huolenpidon 

vahvistumiseen. Yhteisöllisyyden voidaan näin ollen nähdä rakentuvan sekä 

yksilöllisissä että yhteisöllisissä käytännöissä, joissa korostuvat myötäeläminen, 

avoimuus ja vastavuoroinen tuki. Kuviossa 3 on esitetty aineistosta tunnistetut 

myötätuntoisen työkulttuurin ja yhteisöllisyyden väliset yhteydet. Kuvio 3 on 

muodostettu aineiston systemaattisen analyysin pohjalta kokoamalla 

tutkimuksissa toistuneet yhteisöllisyyteen liittyvät teemat ja niiden kytkökset 

myötätuntoon visuaaliseksi kokonaisuudeksi tekoälyn avustuksella. Näin kuvio 

jäsentää tutkimusaineistossa esiintyneitä keskeisiä yhteisöllisyyttä rakentavia 

tekijöitä ja niiden välisiä suhteita. 
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KUVIO 3. Myötätuntoisen työkulttuurin vaikutukset yhteisöllisyyden 
näkökulmasta 

 

 

Kuviossa 3. on kuvattu aineistosta havaitut yhteydet myötätuntoisen 

työkulttuurin ja yhteisöllisyyden yhteydestä. Aineistossa yhteisöllisyyttä kuvattiin 

lisääntyneenä kykynä ja haluna tukea kollegoita sekä valmiutena jakaa omia 

kokemuksia ja haasteita. Samalla korostui rohkeus pyytää ja vastaanottaa apua 

sekä herkkyys tunnistaa toisten tarpeita. Näiden tekijöiden kautta työntekijöiden 

kokemus yhteenkuuluvuudesta vahvistui. Myötätuntoinen toimintakulttuuri 

näyttäytyi siten emotionaalisena ja relationaalisena valmiutena asettua toisen 

asemaan ja myötäelää sekä myönteisissä että kuormittavissa tilanteissa (vrt. 

Rainio ym., 2020). 
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Työyhteisötasolla myötätuntoinen kulttuuri ilmeni luottamuksen, 

hyväksynnän ja keskinäisen ymmärryksen vahvistumisena. Aineistossa sen 

keskeisinä hyötyinä kuvattiin lämmin ja arvostava ilmapiiri, joka loi perustaa 

avoimelle vuorovaikutukselle sekä lisäsi yhteistyötä ja yhdessä tekemistä arjen 

työtilanteissa. Lisäksi esiin nousi keskinäisen huolenpidon ja kollegiaalisuuden 

vahvistuminen, mikä ilmentää myötätunnon siirtymistä yksilöllisestä 

kokemuksesta kollektiiviseksi toimintakulttuuriksi. Näin ollen myötätuntoinen 

työkulttuuri näyttäytyy keskeisenä yhteisöllisyyttä rakentavana ja ylläpitävänä 

tekijänä varhaiskasvatuksen työyhteisöissä, mikä saa tukea myös Aholan ja 

Valkosen (2024) tutkimuksesta, jonka mukaan työhyvinvoinnin kannalta 

keskeisintä on tiimi, jossa vallitsee hyvä työilmapiiri ja jaettu ymmärrys työn 

tekemisen tavoista.  

Tulosten perusteella myötätuntoinen työkulttuuri näyttäytyy 

varhaiskasvatuksen työyhteisöissä moniulotteisena ilmiönä, joka rakentuu 

yksilöllisten, vuorovaikutuksellisten ja rakenteellisten tekijöiden 

yhteisvaikutuksessa. Myötätuntoisen työkulttuurin rakentuminen käynnistyy 

yksilöiden ajattelusta, asenteista ja teoista, mutta sen vakiintuminen osaksi 

työyhteisön toimintaa edellyttää myötätuntoa tukevia vuorovaikutuskäytäntöjä, 

toimivia rakenteita sekä johtamisen tukea.  Tulokset viittaavat siihen, että 

myötätunnon merkitys työyhteisössä rakentuu erityisesti sen kyvystä vahvistaa 

luottamusta, psykologista turvallisuutta ja vastavuoroista tukea. 

Tulosten perusteella myötätuntoinen työkulttuuri kytkeytyy kiinteästi sekä 

työhyvinvointiin, että yhteisöllisyyteen. Työhyvinvointia tukevat erityisesti työn 

merkityksellisyyden, työtyytyväisyyden ja sitoutuneisuuden vahvistuminen sekä 

kuormituksen hallintaa tukevat sosiaaliset ja psykologiset voimavarat. 

Yhteisöllisyyden näkökulmasta myötätunto puolestaan rakentaa 

yhteenkuuluvuuden tunnetta, vahvistaa kollegiaalista tukea ja mahdollistaa 

avoimen vuorovaikutuksen. Tulokset osoittavatkin, että työhyvinvointi ja 

yhteisöllisyys eivät näyttäydy toisistaan erillisinä ilmiöinä, vaan myötätuntoisen 

työkulttuurin välityksellä toisiaan vahvistavina ja ylläpitävinä prosesseina. 
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4.2 Millaisia merkityksiä myötätuntoiselle johtamiselle on annettu 
varhaiskasvatusta käsittelevässä tutkimuksessa?  

 

 

Toinen tutkimuskysymys tarkasteli, sitä millaisia merkityksiä 

myötätuntoiselle johtamiselle on annettu varhaiskasvatusta käsittelevässä 

tutkimuksessa. Aineistosta tunnistetut merkitykset pohjautuvat pääosin 

työntekijöiden kokemuksiin ja näkemyksiin myötätuntoisesta johtamisesta, mutta 

mukana on myös johtajien omia kuvauksia. 

Aineistossa myötätuntoiselle johtamiselle rakentuu useita toistuvia 

merkityskokonaisuuksia, joita on tarkasteltu ja tiivistetty taulukoinnin avulla. 

Keskeisiksi merkityksiksi aineistossa nousivat luottamuksen rakentaminen, 

työntekijöiden vahvuuksien tunnistaminen, läsnäolo arjen tilanteissa sekä kyky 

huomioida työntekijöiden kuormitusta ja hyvinvointia kokonaisvaltaisesti. 

Tulokset viittaavat lisäksi siihen, että myötätuntoinen johtaminen vahvistaa 

työyhteisön vuorovaikutusta, keskinäistä kunnioitusta ja yhteisöllisyyttä sekä luo 

edellytyksiä työhyvinvoinnille. Näin ollen myötätuntoinen johtaminen näyttäytyy 

aineiston perusteella paitsi yksilöiden kohtaamiseen liittyvänä 

johtamisosaamisena myös keskeisenä työyhteisön toimintakulttuuria 

muovaavana tekijänä. Aineisto tukee käsitystä siitä, että myötätuntoisen 

johtajuuden koetaan edistävän myönteistä ja aikaansaavaa ilmapiiriä (Folger, 

2025). Tutkimustulokset osoittivat yhteensä 14 myötätuntoiseen johtamiseen 

liittyvää merkityssisältöä, jotka toistuivat aineistossa. Taulukossa 4 kuvataan 

nämä keskeiset käsitteet sekä niiden merkitykset ja niiden esiintyvyys 

aineistossa. 
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TAULUKKO 4. Myötätuntoiselle johtamiselle annettuja merkityksiä  

Teema Esiintyvyys 

aineistossa (n) 

Merkitys 

Arvostuksen tunne  8 Yksilöllinen huomio ja kunnioitus 

vahvistavat kokemusta omasta 

tärkeydestä työyhteisössä. 

Emotionaalinen tuki  7 Johtaja tunnistaa ja huomioi 

työntekijöiden tunteet, mikä auttaa 

jaksamisessa ja vähentää 

kuormitusta. 

Luottamus  6 Myötätunto vahvistaa luottamusta 

johtajaan ja lisää työyhteisön 

turvallisuuden tunnetta. 

Vuorovaikutus  5 Avoin, empaattinen vuorovaikutus 

tukee dialogia ja ehkäisee 

väärinymmärryksiä. 

Kuulluksi tuleminen  4 Työntekijät kokevat tulevansa 

aidosti kuulluiksi, mikä lisää 

sitoutumista ja työhyvinvointia. 

Reflektointi  4 Myötätuntoinen johtaja 

mahdollistaa yhteisen ja 

yksilöllisen reflektiivisen 

työskentelyn, mikä tukee 

oppimista ja kehittymistä. 

Psykologinen turvallisuus  4 Myötätunto luo ilmapiirin, jossa 

on turvallista tuoda esiin huolia, 

uusia ideoita sekä kyseenalaistaa. 

Yksilöllinen kohtaaminen  4 Työntekijöiden vahvuuksien 

tunnistaminen ja tukeminen 

lisäävät motivaatiota ja 

luottamusta. 

Tutustumishalukkuus & 

työntekijät ja lapset tunteva 

johtaja  

3 Johtajan tutustumishalukkuus 

sekä kyky tuntea työntekijät ja 

lapset muodostavat perustan 

sensitiiviselle, oikea-aikaiselle ja 

tilanteisiin sopivalle johtamiselle, 

joka vahvistaa luottamusta ja 

yhteisöllisyyttä. 

Suunnannäyttäminen, 

mallintaminen ja johtajan 

sitoutuminen  

2 Johtajan antama esimerkki ja 

sitoutuminen työhön ohjaavat 

koko yhteisön toimintaa ja 

vahvistavat myötätuntoista, 

arvoihin perustuvaa 

toimintakulttuuria. 

Empatia  2 Empatian osoittaminen toisia 

kohtaan on yksi keskeisimpiä 

myötätuntoisen johtajan 

ilmentymiä. 
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Yhteinen arvopohja  2 Myötätuntoinen johtaminen auttaa 

rakentamaan ja ylläpitämään 

yhteisiä arvoja, jotka ohjaavat 

toimintaa. 

Tunneälykkyys  2 Johtajan kyky tunnistaa ja säädellä 

omia tunteitaan edistää rakentavaa 

yhteistyötä ja luottamusta. 

Fyysinen läsnäolo  1 Fyysinen läsnäolo ja johtajan 

saavutettavuus vahvistaa tunnetta 

siitä, että tukea saa silloin kun 

tarvitsee. Myötätuntoinen 

kohtaaminen toteutuu fyysisessä 

läsnäolossa.  

 

Taulukosta 4 on nähtävissä, että määrällisesti eniten myötätuntoiselle 

johtamiselle annetuista merkityksistä aineistossa korostuivat arvostuksen 

kokemus sekä emotionaalinen tuki ja luottamus. Analyysin perusteella voidaan 

todeta, että yksilöllisen huomion saaminen ja kunnioittava kohtelu johtajan taholta 

vahvistavat työntekijöiden kokemusta omasta merkityksellisyydestään 

työyhteisössä.  

Tutkimustulosten mukaan myötätuntoinen johtaminen näyttäytyy 

monitasoisena ilmiönä, jossa korostuvat sekä johtajan tapa kohdata henkilöstö 

että hänen roolinsa työyhteisön rakenteiden ja vuorovaikutuksen 

mahdollistajana. Myötätuntoiseen johtajuuteen liitetään yleisellä tasolla 

empaattisuus, tunteiden huomioiminen sekä yksilöllisten näkökulmien 

ymmärtäminen. Keskeisenä merkityksenä korostuu myös johtajan kyky tunnistaa 

työntekijöiden vahvuuksia ja tukea niiden hyödyntämistä, mikä vahvistaa 

luottamusta johtoon ja edistää työyhteisön toimivuutta. 

Johtajan toiminta näyttäytyy keskeisenä työyhteisön toimintakulttuurin 

rakentumisessa. Esimerkillisyys, sitoutuneisuus ja emotionaalinen tuki 

vahvistavat työhyvinvointia, turvallisuuden tunnetta sekä työyhteisön 

psykologista ilmapiiriä (Ahola & Valkonen, 2024; Cumming ym., 2020). Aholan ja 

Valkosen (2024) tutkimuksessa johtajan roolia kuvataan laivan kapteeni- tai 

kipparivertauksella, jossa korostuu vastuu suunnan näyttämisestä ja työyhteisön 

ohjaamisesta. 

Myötätuntoiselta johtajalla on kyky huomioida erilaisista taustoista tulevat 

työntekijät ja toimia suunnan näyttäjänä työyhteisölle, samalla empaattisesti 

yksilölliset näkökulmat huomioiden (Ahola & Valkonen, 2024; Folger, 2025). 
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Merkityksissä nousee keskeiseksi myös johtajan läsnäolo arjen tilanteissa sekä 

aito kiinnostus henkilöstöä ja lapsia kohtaan. Osallistuminen päivittäiseen 

toimintaan ja arjen vuorovaikutukseen rakentaa pohjaa luottamukselle ja 

yhteiselle ymmärrykselle. Tämän lisäksi arjen rakenteet, kuten 

kuulumiskierrokset, tiimipalaverit ja kehittämiskeskustelut, toimivat keskeisinä 

foorumeina vuorovaikutukselle ja kuuntelemiselle (Ahola & Valkonen., 2024). 

Myötätuntoinen johtaminen näkyy työntekijän kokemuksena siitä, että 

johtaja on saavutettavissa haastavissa tilanteissa ja kykenee tarjoamaan tukea 

kuormitustilanteissa myös työn ulkopuolista elämää koskevissa kysymyksissä 

(Bosire ym., 2023; Rainio ym., 2020). Tukeva ja myötäelävä johtajuus kytkeytyy 

myös johtajan kykyyn tunnistaa ja reflektoida työntekijöiden kuormitusta nopeasti 

muuttuvassa työympäristössä (Bosire ym., 2023). Empaattinen ja läsnä oleva 

suhtautuminen vahvistaa työntekijöiden jaksamista ja kokemusta hyväksytyksi 

tulemisesta, jolloin työntekijän ei tarvitse suoriutua täydellisesti tullakseen 

kohdatuksi hyvänä työntekijänä (Rainio ym., 2020).  

Johtajat itse antavat myötätuntoiselle johtamiselle merkityksiä, jotka 

kytkeytyvät erityisesti työyhteisön tukevien ihmissuhteiden ja työhyvinvoinnin 

vahvistumiseen. Heidän näkemyksissään korostuu, että toimivat ja 

vastavuoroiset ihmissuhteet edistävät terveellistä työympäristöä sekä 

vahvistavat vuorovaikutusta, luottamusta ja ammatillista kunnioitusta. Johtajat 

painottavat myös, että henkilöstöön liittyvät asiat tulisi käsitellä sovinnollisesti ja 

viivytyksettä, huomioiden yksilölliset tarpeet ja motivaatiotekijät sekä ylläpitäen 

keskinäistä kunnioitusta, jotta työntekijöiden kokonaisvaltainen hyvinvointi voi 

vahvistua (Bosire ym., 2023). 

4.3 Millaisilla menetelmillä myötätunnon rakentumista on tutkittu 
varhaiskasvatuksen työyhteisöjä käsittelevässä tutkimuksessa? 

 

Tutkimuskysymys tarkasteli, millaisilla menetelmillä myötätunnon rakentumista 

on tutkittu varhaiskasvatuksen työyhteisöjä käsittelevässä tutkimuksessa. 

Tulosten perusteella myötätunnon rakentumista on lähestytty sekä laadullisilla 

että määrällisillä tutkimusmenetelmillä. Lisäksi tutkimuksissa on hyödynnetty 

interventiotutkimuksen asetelmia sekä osallistavaa tutkimusotetta, joiden avulla 
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on pyritty tarkastelemaan ja kehittämään myötätunnon ilmenemistä 

työyhteisöissä. Taulukossa 5. on esitetty tutkimusmenetelmät, joita on 

hyödynnetty myötätunnon rakentumista koskevissa tutkimuksissa. Kysymyksen 

kohdalla huomioitiin koko aineistosta vain ne kuusi tutkimusta, jotka kohdistuvat 

suoraan myötätunnon rakentumiseen.  

TAULUKKO 5. Millaisilla menetelmillä myötätunnon rakentumista on tutkittu 
varhaiskasvatuksen työyhteisöjä käsittelevässä tutkimuksessa  

Tutkimus Menetelmä Lähestymistapa Myötätunnon 

näkökulma 

työyhteisössä 

Rainio, A. P., 

Kurenlahti, E., 

Nurhonen, L., Pursi, 

A., Hilppö, J., & 

Lipponen, L. (2020). 

"Kohti elävää 

myötätuntokulttuuria

": Päiväkotien 

myötätuntokäytännöt 

liikkeessä.  

Kehittävä 

työntutkimus, 

interventio 

Laadullinen, 

osallistava 

Myötätunto 

yhteisöllisesti 

rakentuvana ja 

kehitettävänä 

käytäntönä 

Martikainen, S-J., 

Oikarinen, T. (2021) 

”Lapsista näkee, että 

me tehdään tämä 

hyvin” 

Sosioemotionaalisen 

hyvinvoinnin 

toimintakulttuuri 

päiväkodissa. 

Yhteistutkijuus + 

sisällönanalyysi 

Laadullinen, 

osallistava 

Myötätunto arjen 

vuorovaikutuksess

a rakentuvana 

kulttuurina 

Vuorinen, K., Pessi, 

A.B. & Uusitalo, L. 

(2021) Nourishing 

Compassion in 

Finnish Kindergarten 

Head Teachers: How 

Character Strength 

Training Influences 

Teachers’ Other-

Oriented Behavior.  

Kontrolloitu pre–

post-interventio 

+ laadullinen 

analyysi 

Monimenetelmälline

n 

Myötätunto 

kehittyvänä 

taitona, joka 

vahvistaa 

työyhteisön 

kulttuuria 

O’Hara-Gregan, J. 

(2024) Caring for the 

Carers: The 

Intersection of Care 

and Mindful Self-

Tietoiseen 

läsnäoloon ja 

reflektioon 

perustuva tutkiva 

lähestymistapa 

Laadullinen Myötätunto 

kokemuksellisena 

ja 

itsemyötätuntoon 
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compassion in Early 

Childhood Teaching.  

(Mindful 

inquiry) 

hermeneuttinen 

fenomenologia 

kytkeytyvänä 

ilmiönä 

Cheung, R., & 

Kambouri, M. 

(2024). “May all be 

well”: The links 

between compassion, 

psychological 

distress, and 

mindfulness in 

teaching in early 

years.  

Polkumallinnus Kvantitatiivinen Myötätunto 

hyvinvointiin ja 

mindfulnessiin 

kytkeytyvänä 

prosessina 

Folger, T. D. (2025). 

Measuring 

compassionate 

leadership in 

education: a 

validation study. 

Mittarin 

validointitutkimu

s (Rasch) 

Kvantitatiivinen Myötätunto 

johtajuuden 

mitattavana 

ominaisuutena 

 

 

Tutkimustulokset osoittavat, että interventiotutkimusta voidaan hyödyntää 

osana myötätunnon kehittämisen mahdollisuuksia työyhteisöissä. Rainio ym. 

(2020) lähestyvät myötätuntokäytäntöjä kehittävän työntutkimuksen 

viitekehyksessä, jossa myötätunto ymmärretään yhteisöllisesti rakentuvana ja 

reflektiivisen kehittämistoiminnan kautta muovautuvana ilmiönä. Vastaavasti 

Vuorinen ym. (2021) ovat tutkineet monimenetelmällisessä kontrolloidussa 

interventiotutkimuksessaan myötätuntoa kehitettävänä taitona. Näissä 

tutkimuksissa myötätunto ymmärretään tietoisesti vahvistettavana työyhteisön 

vahvuutena. Vuorinen ym. (2021) toteuttivat interventiotutkimuksen osana 

CoPassion-hanketta, jossa tarkasteltiin myötätuntokoulutusohjelman vaikutuksia 

varhaiskasvatuksen johtajille suomalaisissa päiväkodeissa. Tutkimusten tulokset 

osoittavat, että lyhyilläkin interventioilla on mahdollista saada ajatus 

myötätuntoisesta työkulttuurista syttymään (Vuorinen ym. 2021).  

Osallistavat tutkimusasetelmat tuovat esiin myötätunnon rakentumisen 

arjen vuorovaikutuksessa. Martikaisen ja Oikarisen (2021) yhteistutkijuuteen 

perustuvassa tutkimuksessa myötätuntoista toimintakulttuuria tarkasteltiin 

osallistavan ja reflektiivisen tutkimusasetelman kautta osana työntekijöiden 

kokemuksia sosioemotionaalisesta hyvinvoinnista päiväkotiympäristössä. 
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Tutkimus toteutettiin rinnakkain lämmintä vuorovaikutusta tukevan koulutuksen 

kanssa, jota hyödynnettiin reflektiivisen työskentelyn tukena. Tutkimus perustui 

Heronin ja Reasonin (2006) kehittämään co-operative inquiry -metodologiaan, 

jossa osallistujat toimivat aktiivisina tiedon tuottajina tutkimusprosessissa. 

(Martikainen & Oikarinen, 2021). 

Kokemukselliset tutkimusotteet syventävät ymmärrystä myötätunnon 

henkilökohtaisista ja relationaalisista merkityksistä. O’Hara-Greganin (2022) 

hermeneuttis-fenomenologinen tutkimus tuo esiin, kuinka myötätunto, erityisesti 

itsemyötätunto tukee opettajien kykyä huolehtia myös muista sekä jaksamista 

työyhteisössä. Myötätunto rakentuu tällöin sekä suhteessa toisiin että suhteessa 

itseen, osana ammatillista toimijuutta. Laadullisessa tutkimusprojektissa 

tarkasteltiin kahdentoista opettajan kokemuksia tietoisen itsemyötätunnon 

harjoittamisesta (O’Hara-Gregan, 2024). 

Kvantitatiiviset tutkimukset täydentävät kokonaiskuvaa tarkastelemalla 

myötätunnon yhteyksiä ja mitattavuutta organisaatiokontekstissa. Cheungin ja 

Kambourin (2014) tutkimuksessa tarkasteltiin muuttujien välisiä yhteyksiä ja sitä 

miten eri tekijät vaikuttavat toisiinsa suorasti tai epäsuorasti. Polkumallinnuksen 

keinoin on mahdollista tarkastella useita samanaikaisia vaikutussuhteita ja niiden 

rakennetta.  Tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella myötätunnon, psykologisen 

kuormittuneisuuden ja opetustyön tietoisen läsnäolon välisiä yhteyksiä 

varhaiskasvatuksen ammattilaisten keskuudessa (Cheung ja Kambouri, 2024). 

Folgerin (2025) validointitutkimus puolestaan jäsentää myötätuntoista johtajuutta 

mitattavana ilmiönä, mikä mahdollistaa sen systemaattisen tarkastelun osana 

organisaatioiden toimintaa ja kehittämistä.  Folger (2025) on tutkinut 

kvanvitatiivisen validointitutkimuksen keinoin, sitä miten opettajat kuvaavat 

myötätuntoista johtajuutta peilaten sitä myötätuntoisen johtajuuden 

käyttäytymisindeksiin.   Tutkimusta varten kehitettiin mittari, CLBI-E 

(Compassionate Leader Behavioral Index for Educators), mukaillen CLBI-

mittaria, joka on kehitetty mittaamaan johtajien omia arvioita myötätuntoisesta 

johtamisesta esi- ja perusopetuksen kontekstissa (Shuck ym. 2019).  

Kokonaisuutena tarkasteltuna tutkimuskenttä osoittaa, että myötätunnon 

rakentumista varhaiskasvatuksen työyhteisöissä on tutkittu metodologisesti 

monipuolisin tutkimusasetelmin. Tutkimuksissa on hyödynnetty laadullisia, 

määrällisiä, osallistavia sekä interventiopohjaisia menetelmiä, joiden avulla 
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myötätuntoa on tarkasteltu yksilöllisenä kokemuksena, vuorovaikutuksessa 

rakentuvana relationaalisena ilmiönä sekä työyhteisön toimintakulttuuriin 

kytkeytyvänä käytäntönä. Laadulliset ja osallistavat tutkimusmenetelmät ovat 

syventäneet ymmärrystä myötätunnon rakentumisesta työntekijöiden 

kokemuksissa ja arjen vuorovaikutuksessa, kun taas määrälliset tutkimukset ovat 

mahdollistaneet myötätunnon yhteyksien, vaikutusten ja rakenteiden 

systemaattisen tarkastelun. Interventiotutkimukset puolestaan osoittavat, että 

myötätuntoa voidaan tietoisesti vahvistaa osana työyhteisön toimintakulttuurin ja 

johtamisen kehittämistä. 
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5 TUTKIMUSMENETELMÄN 

PERUSTELU  

 

 Kirjallisuuskatsauksista on tullut keskeinen työkalu tutkimuksellisella kentällä, 

jonka avulla voidaan yhdistää olemassa olevaa tietoa ja tutkimustuloksia 

(Kangasniemi ym. 2013).  Katsauksia hyödynnetään niin tutkimusten 

suunnittelun tukena, aineiston arvioinnissa, kuin tulosten merkityksen 

tarkastelussa. Kirjallisuuskatsaus ei ole vain yksi kapea menetelmä tutkia jo 

tehtyä tutkimusta. Narratiivinen katsaus antaa tilaa kuvailla, miten myötätunto 

rakentuu varhaiskasvatuksen arjessa, miten se muotoutuu vuorovaikutuksessa 

eri tilanteissa ja millaisia merkityksiä nämä kokemukset saavat. 

Monimutkaisia ilmiöitä on tärkeää tarkastella useista eri näkökulmista. 

Syvällinen ymmärrys ja laadukas tiedonmuodostus edellyttävät kykyä kuunnella 

ja pyrkiä ymmärtämään myös sellaisia näkökulmia, jotka poikkeavat omista 

käsityksistämme, sillä vasta erilaisten kokemusten ja näkemysten huomioiminen 

mahdollistaa kokonaisvaltaisemman ymmärryksen ilmiöistä ja tukee 

perusteltujen päätösten tekemistä (Roponen, 2026).  

 

5.1 Luotettavuuden arviointi  

 

 

Kirjallisuuskatsauksen luotettavuuden kannalta aineiston valinta on yksi 

keskeisimmistä tutkimusprosessin vaiheista. Vaikka kirjallisuuskatsauksen 

aineisto voi perustellusti sisältää myös niin sanottua harmaata kirjallisuutta, kuten 

konferenssijulkaisuja, selvityksiä ja raportteja (Vilkka, 2023). Aineiston 

hakukriteeriksi on tässä tutkimuksessa rajattu vertaisarvioidut tutkimusartikkelit, 

koska niiden tieteellinen laatu, menetelmällinen läpinäkyvyys ja luotettavuus on 
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arvioitu osana vertaisarviointiprosessia. Aineisto on valikoitu niin, että sen avulla 

voidaan hahmottaa, millaisia kehityssuuntia ja käytäntöjä tutkittavaan ilmiöön 

tällä hetkellä liittyy. 

Vahvistin tutkimuksen luotettavuutta määrittelemällä aineiston sisäänotto- 

ja poissulkukriteerit sekä tarkasteltavan ajanjakson ennen varsinaisen 

aineistonhaun toteuttamista. Hieblin (2021) mukaan aineiston valinnan 

ennakollinen rajaaminen tukee tutkimusprosessin systemaattisuutta, analyysin 

johdonmukaisuutta ja aineiston hallittavuutta. Pyrin lisäksi lisäämään tutkimuksen 

uskottavuutta kuvaamalla aineistonhaun, analyysiprosessin ja katsausmatriisin 

muodostumisen mahdollisimman läpinäkyvästi. Menetelmällinen 

systemaattisuus ja tutkimusprosessin avoin raportointi ovat 

kirjallisuuskatsauksen keskeisiä luotettavuuden edellytyksiä (Hiebl, 2021), minkä 

vuoksi olen pyrkinyt perustelemaan tutkimukselliset ratkaisuni sekä kuvaamaan 

analyysin etenemisen mahdollisimman tarkasti. 

Tutkimukseen valikoitunut aineisto sisältää sekä kansainvälisiä että 

suomalaisia tutkimuksia, mikä mahdollistaa ilmiön tarkastelun monipuolisesti eri 

konteksteissa. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on huomioitava, että 

tarkasteltujen tutkimusten määrä on rajallinen ja aineiston koko (13 artikkelia) on 

määrällisesti pieni, mikä heikentää tulosten yleistettävyyttä (Salminen, 2011; 

Vilkka, 2023). Laajallakaan aineistolla ei voida yksinään taata tutkimustulosten 

yleistettävyyttä, vaan määrää keskeisempää on aineiston analyysin läpinäkyvä 

kuvaus ja katsausmatriisin huolellinen raportointi (Vilkka, 2023), jota olen tässä 

pro gradu -tutkielmassa pyrkinyt toteuttamaan mahdollisimman kattavasti. Lisäksi 

olen hyödyntänyt kevyttä kvantifiointia tukemaan aineiston jäsentelyä sekä 

helpottamaan sekä lukijan että tutkijan aineiston hallintaa. Laadullisen aineiston 

kvantifiointiin liittyy kuitenkin rajoitteita, sillä pienessä aineistossa sen tuottama 

lisäarvo voi jäädä vähäiseksi (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Toisaalta laadullisessa 

tutkimuksessa aineiston rajaaminen ja syvällinen analyysi ovat keskeisiä 

luotettavuuden kriteerejä, ja monimenetelmällinen ja kontekstinen 

lähestymistapa vahvistaa tulkinnan uskottavuutta (Flick, 2022; Nowell ym., 2017).  

Kirjallisuuskatsaukseen kuuluu olennaisena osana laadunarviointi, joka 

pitää toteuttaa kahdessa osassa: ensin alkuperäistutkimusten, sitten toteutetun 

kirjallisuuskatsauksen osalta (Vilkka, 2023). Luotettavuuden arvioinnissa on 

huomioitava myös alkuperäistutkimusten rajoitteet. Osa aineistoon sisällytetyistä 
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tutkimuksista perustui melko pieniin otantoihin, ja useissa tutkimuksissa 

hyödynnettiin itsearviointimittareita, jotka voivat lisätä menetelmällisen vinouman 

riskiä (Podsakoff ym., 2012). Toisaalta tutkimusten toteuttaminen eri 

maantieteellisissä ja kulttuurisissa konteksteissa sekä tulosten 

samansuuntaisuus vahvistavat käsitystä ilmiön tunnistettavuudesta 

varhaiskasvatuksen toimintaympäristöissä. 

Tässä tutkimuksessa hyödynnettiin narratiivista kirjallisuuskatsausta, jonka 

vahvuutena on mahdollisuus muodostaa ilmiöstä laaja-alainen ja tulkitseva 

kokonaiskuva. Narratiivista katsausta on kuitenkin kritisoitu sen joustavuudesta 

ja tutkijalähtöisyydestä, sillä aineiston valintaan ja tulkintaan liittyy väistämättä 

tutkijan omaa harkintaa (Kangasniemi ym., 2013). Tämän vuoksi laadullisessa 

analyysissa on tunnistettava, että aineistosta “esiin nousevat” teemat rakentuvat 

osittain tutkijan tulkinnan ja ymmärryksen kautta (Tuomi & Sarajärvi, 2018). 

Menetelmä soveltuu kuitenkin erityisesti tutkimuksiin, joissa tavoitteena on 

tarkastella käsitteellisiä, kokemuksellisia ja vuorovaikutuksellisia ilmiöitä 

syvällisesti (Kangasniemi ym., 2013). Kokonaisuutena pyrin vahvistamaan 

tutkimuksen luotettavuutta lähdekriittisyydellä, tutkimusprosessin läpinäkyvällä 

kuvaamisella sekä tunnistamalla sekä kirjallisuuskatsauksen että 

alkuperäistutkimusten rajoitteet. Julkaisuharhan mahdollisuus sekä 

tutkimuskentän painottuminen myötätunnon myönteisiin vaikutuksiin on kuitenkin 

syytä huomioida tuloksia tarkasteltaessa. 
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6 POHDINTA  

Tämän tutkimuksen keskeisenä tavoitteena oli tarkastella, miten 

myötätuntoinen työkulttuuri rakentuu varhaiskasvatuksessa 

tutkimuskirjallisuuden näkökulmasta. Tutkimuksen tulokset osoittivat, että 

myötätuntoinen työkulttuuri ei näyttäydy yksittäisinä tekoina tai yksilön 

ominaisuutena, vaan moniulotteisena ilmiönä, joka rakentuu yksilöiden 

toiminnan, työyhteisön vuorovaikutuksen, johtamisen ja rakenteellisten tekijöiden 

vuorovaikutuksessa. Myötätunto näyttäytyy tällöin työyhteisön yhteisenä 

voimavarana, joka syntyy ja vahvistuu ihmisten välisissä suhteissa sekä arjen 

käytännöissä. Tulokset ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, jossa 

myötätunto on ymmärretty relationaalisena ilmiönä, joka rakentuu ihmisten 

välisessä vuorovaikutuksessa ja yhteisöllisissä käytännöissä (Kanov ym., 2004; 

Worline & Dutton, 2017). Myötätuntoinen toiminta vahvistaa työyhteisön 

joustavuutta, vastavuoroisuutta ja yhteenkuuluvuuden kokemuksia sekä tukee 

myönteisen vuorovaikutuskulttuurin rakentumista (Dutton ym., 2014; Worline & 

Dutton, 2017). 

Myötätunto rakentuu tutkimuksessa ennen kaikkea aktiivisena toimintana, 

joka ilmenee toisten huomioimisena, tukemisena, kuuntelemisena ja 

välittämisenä arjen vuorovaikutustilanteissa. Näkemys on yhteneväinen 

erityisesti kansainvälisessä tutkimuskirjallisuudessa esiintyvän käsityksen 

kanssa, jossa myötätunto nähdään toiminnallisena ja relationaalisena ilmiönä, 

joka ilmenee konkreettisena osallistumisena ja toisen kokemuksen jakamisena 

(Pessi, 2014). Tässä tutkimuksessa tunnistettiin neljä tasoa, joilla myötätunto 

rakentuu varhaiskasvatuksen työyhteisöissä. Tasot eivät näyttäydy toisistaan 

erillisinä, vaan muodostavat toisiaan vahvistavan kokonaisuuden, jossa 

yksilölliset toimintatavat, vuorovaikutus ja rakenteelliset tekijät kietoutuvat yhteen 

ja laajenevat vähitellen yhteisöllisiksi käytännöiksi ja toimintakulttuuriksi.  

Myötätuntoisen työkulttuurin rakentuminen on sidoksissa rakenteellisiin ja 

kulttuurisiin tekijöihin. Vaikka myötätunto ilmenee vuorovaikutuksessa, sen 
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toteutuminen ei ole irrallaan toimintaympäristön olosuhteista tai niitä ohjaavista 

arvoista ja moraalisista käsityksistä tai siitä, millaista toimintaa pidetään 

tavoiteltavana ja merkityksellisenä (Nussbaum, 2014). Varhaiskasvatuksen 

järjestämistä ohjaavat yhä vahvemmin rakenteelliset ja taloudelliset reunaehdot, 

jotka kytkeytyvät yksiköiden täyttöasteiden hallintaan ja toiminnan tehokkuuden 

vaatimuksiin. Näillä tekijöillä on yhteys sekä pedagogisen toiminnan 

toteuttamiseen että henkilöstön kokemaan kuormitukseen (Hujala ym., 2012; 

Paananen & Tammi, 2017; Ranta ym., 2021). Näin ollen myötätuntoinen 

työkulttuuri näyttäytyy ilmiönä, jonka rakentuminen edellyttää sekä arjen 

vuorovaikutuksessa syntyviä myötätuntotekoja, että niitä tukevia rakenteita, 

resursseja ja toimintakäytäntöjä. 

Myötätuntoisen toimintakulttuurin rakentumista varhaiskasvatuksessa 

haastavat varhaiskasvatuksen rakenteelliset muutokset. Hajautetut organisaatiot 

sekä kasvaneet johtamiskokonaisuudet ovat edellyttäneet johtamisen 

käytäntöjen uudelleen tarkastelua ja samalla vähentäneet mahdollisuuksia 

johtajien arjen läsnäoloon työyhteisöissä (Halttunen, 2016). Tämä asettaa 

jännitteen myötätuntoisen toimintakulttuurin ihanteen ja sen käytännön 

toteutumisen välille, sillä vuorovaikutuksellinen läsnäolo näyttäytyy keskeisenä 

edellytyksenä myötätunnon rakentumiselle. Samalla varhaiskasvatuksen arjessa 

voi syntyä jännite myös työn eettisten lähtökohtien ja rakenteellisten vaatimusten 

välille, jolloin työn tekemistä ohjaavat resurssi- ja tehokkuuspaineet voivat 

vaikeuttaa toimimista omien ammatillisten arvojen ja pedagogisten ihanteiden 

mukaisesti. Varhaiskasvatuksessa resurssien kiristyminen, työn 

intensiivistyminen sekä samanaikaiset laatuvaatimukset kuormittavat erityisesti 

tilanteissa, joissa työn vaatimukset ja käytettävissä olevat resurssit eivät ole 

tasapainossa (Paananen & Tammi, 2017).  

Rakenteellisten reunaehtojen ohella myötätuntoa voidaan tarkastella 

työyhteisössä myös itseään vahvistavana, kehämäisenä prosessina (Gilbert, 

2014; Kirby ym., 2020; Neff, 2013). Tulokset viittaavat siihen, ettei myötätunto 

rajaudu yksittäisiin tekoihin, vaan se ilmenee vastavuoroisena ilmiönä, jossa 

myötätuntoiset teot ja niiden havaitseminen synnyttävät ja vahvistavat edelleen 

myötätuntoista toimintaa työyhteisössä. Tulos myötätunnon vuorovaikutteisesta 

luonteesta on yhteneväinen Duttonin ja kumppaneiden (2014) sekä Worlinen ja 

Duttonin (2017) tutkimuksien kanssa.  Näissä tutkimuksissa myötätuntoisen 
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toimintakulttuurin on todettu vahvistavan työntekijöiden resilienssiä, läsnäoloa ja 

valmiutta osallistua muutoksiin (Dutton ym., 2014; Worline & Dutton, 2017).  

Työhyvinvoinnin näkökulmasta tulokset tukevat aiempaa tutkimustietoa 

kollegiaalisen tuen, arvostuksen ja ryhmään kuulumisen merkityksestä 

(McMullen ym., 2020; Kupila & Karila, 2019). Tämän tutkimuksen tulosten 

mukaan myötätuntoinen työkulttuuri on yhteydessä työn merkityksellisyyden 

kokemukseen, sitoutuneisuuteen, kuormituksen säätelyyn, motivaatioon, 

työtyytyväisyyteen, resilienssiin sekä emotionaaliseen ja psykologiseen 

turvallisuuden tunteeseen.  Myötätuntoiset vuorovaikutuskäytännöt 

mahdollistavat tuen saamisen, kuulluksi tulemisen ja kokemuksen siitä, ettei työn 

haasteiden kanssa tarvitse jäädä yksin. Havainnot tukevat aiempia tutkimuksia, 

joiden mukaan työhyvinvointia rakentavat sosiaalinen arvostus, ryhmään 

kuulumisen kokemukset ja kollegiaalinen vuorovaikutus (McMullen ym., 2020; 

Kupila & Karila, 2019). 

Tämän tutkimuksen perusteella työhyvinvointi ei näyttäydy pelkästään 

suhteena omaan työhön, vaan myös suhteena työyhteisöön ja sen 

vuorovaikutukseen. Tulokset ovat yhteneväisiä aiemman tutkimuksen kanssa, 

jossa varhaiskasvatuksen henkilöstön työhyvinvointia tukeviksi tekijöiksi on 

tunnistettu työn merkityksellisyys sekä lasten kanssa työskentelystä syntyvät 

myönteiset kokemukset (Karjalainen ym., 2019). Näin ollen työhyvinvointi 

näyttäytyy tässä tutkimuksessa paitsi työn sisällöstä ja merkityksellisyydestä 

rakentuvana myös yhteisöllisenä ilmiönä, jonka edellytyksiä myötätuntoinen 

johtaminen ja myötätuntoinen toimintakulttuuri voivat vahvistaa.  

Tutkimustulosten valossa myötätunto näyttäytyy yhtenä keskeisenä 

mekanismina, jonka kautta yhteisöllisyys rakentuu ja vahvistuu 

varhaiskasvatuksen työyhteisöissä. Yhteisöllisyyttä koskevat tulokset ovat 

linjassa näkemysten kanssa, joiden mukaan yhteisöön kuulumisen tunne 

rakentuu yhteisten tavoitteiden, vuorovaikutuksen ja jaettujen käytäntöjen varaan 

(Opetushallitus, 2022). Tulokset tukevat myös teoreettista näkemystä ihmisestä 

sosiaalisena olentona, jolle hyväksyvä yhteys, yhteenkuuluvuus ja yhdessä 

toimiminen ovat keskeisiä hyvinvoinnin rakentumisen ehtoja (Sajaniemi & 

Mäkelä, 2024). Kokemusten jakamisen kautta syntyy ymmärrys yhteisestä 

ihmisyydestä, mikä voi ehkäistä yksinäisyyden, eristäytymisen ja 
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ulkopuolisuuden kokemuksia sekä vahvistaa työyhteisön hyvinvointia (Germer, 

2009; Sajaniemi & Mäkelä, 2024).  

Tulosten perusteella työhyvinvointi ja yhteisöllisyys kietoutuvat 

varhaiskasvatuksen työyhteisöissä tiiviisti yhteen myötätuntoisen 

toimintakulttuurin kautta. Myötätuntoinen vuorovaikutus vahvistaa 

yhteenkuuluvuutta ja yhteisöllisyyden kokemuksia, jotka puolestaan tukevat 

työhyvinvointia ja luovat edellytyksiä myötätuntoisen toiminnan jatkumiselle. Näin 

ollen myötätuntoinen työkulttuuri näyttäytyy vastavuoroisena prosessina, jossa 

työhyvinvointi ja yhteisöllisyys vahvistavat toisiaan ja rakentuvat osana arjen 

vuorovaikutusta. Tulokset viittaavat siihen, että myötätunto toimii keskeisenä 

yhdistävänä tekijänä näiden ilmiöiden välillä ja muodostaa samalla merkittävän 

voimavaran varhaiskasvatuksen työyhteisöjen hyvinvoinnille ja toimivuudelle.  

Toinen tutkimuskysymys tarkasteli myötätuntoiselle johtamiselle annettuja 

merkityksiä varhaiskasvatusta käsittelevässä tutkimuksessa. Tämän tutkimuksen 

perusteella myötätuntoinen johtaminen näyttäytyy ennen kaikkea 

relationaalisena johtamisen tapana, jossa korostuvat empaattinen kohtaaminen, 

työntekijöiden yksilöllisten tarpeiden huomioiminen sekä työyhteisön 

hyvinvoinnin aktiivinen tukeminen. Tulokset osoittavat, että myötätuntoiselle 

johtamiselle annetut merkitykset eivät rajoitu yksittäisiin johtamistekoihin, vaan 

ne kytkeytyvät laajemmin työyhteisön toimintakulttuurin rakentumiseen. 

Myötätuntoinen johtaja nähdään merkityksenannossa samanaikaisesti suunnan 

näyttäjänä, emotionaalisen tuen tarjoajana ja turvallisen vuorovaikutusilmapiirin 

mahdollistajana (ks. Ahola & Valkonen 2024; Cumming ym. 2020; Folger, 2025). 

Keskeisiksi merkityksiksi tuloksissa nousivat luottamuksen rakentaminen, 

työntekijöiden vahvuuksien tunnistaminen, läsnäolo arjen tilanteissa sekä kyky 

huomioida työntekijöiden kuormitusta ja hyvinvointia kokonaisvaltaisesti. Lisäksi 

tulokset viittaavat siihen, että myötätuntoinen johtaminen vahvistaa työyhteisön 

vuorovaikutusta, keskinäistä kunnioitusta ja yhteisöllisyyttä sekä luo edellytyksiä 

työhyvinvoinnille.  

Myötätunnon tietoinen vahvistaminen näyttäytyy johtamisen näkökulmasta 

keskeisenä keinona tukea työyhteisön hyvinvointia, yhteistyötä ja organisaation 

toimivuutta (Soback, 2021). Tutkimuksessa myötätuntoisen johtamisen merkitys 

paikantui erityisesti työntekijöiden kohtaamiseen, tukemiseen ja arvostuksen 

kokemusten mahdollistamiseen Tulokset osoittivat, että myötätuntoinen 
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johtaminen näyttäytyy ennen kaikkea relationaalisena johtamisen tapana, jossa 

korostuvat läsnäolo, kuunteleminen, luottamuksen rakentaminen sekä 

työntekijöiden hyvinvoinnin tukeminen. Tulokset ovat pitkälti yhteneviä aiemman 

teoreettisen tarkastelun kanssa, jotka korostavat, että työyhteisöissä tarvitaan 

johtamista, joka tukee reflektointia ja henkilöstön osallistumista, jotta 

stressitekijöihin voidaan puuttua ajoissa ennen kuin ne johtavat 

alanvaihto­aikeisiin tai -päätöksiin (Heilala ym. 2024).  

Aiemmat tutkimukset ovat nostaneet esiin johtajan fyysisen läsnäolon 

merkityksen henkilöstölle (Soukainen, 2015; Ahtiainen ym., 2021; Fonsén ym., 

2023). Johtamisen on todettu rakentuvan erityisesti esihenkilön ja henkilöstön 

välisessä vuorovaikutuksessa (Akselin, 2013), ja sen keskeisenä tehtävänä on 

pidetty työntekijöiden ammatillisen kasvun, osaamisen ja hyvinvoinnin tukemista 

(Hakanen ym., 2017). Samalla monissa kunnissa kasvaneet 

johtamiskokonaisuudet ja taloudelliset tehostamispaineet ovat edellyttäneet 

uudenlaisia toimintatapoja ja työn organisointia (Halttunen, 2016).Kehityskulku 

näyttäytyy osin ristiriitaisena, sillä johtamiskokonaisuuksien laajeneminen on 

vähentänyt mahdollisuuksia arjen läsnäoloon, vaikka tutkimuksissa juuri johtajan 

fyysistä läsnäoloa on pidetty tärkeänä erityisesti muutostilanteissa ja 

pedagogisen toiminnan kehittämisessä (Ahtiainen ym., 2021; Fonsén ym., 2023; 

Hujala & Eskelinen, 2013; Soukainen, 2015). Tulokset tuovat esiin tämän 

jännitteen ja täydentävät aiempaa keskustelua osoittamalla, että myötätuntoinen 

johtaminen ei ole ainoastaan yksilöllinen ominaisuus tai osaaminen, vaan myös 

rakenteellisesti mahdollistuva ja rajoittuva ilmiö. Näin ollen myötätuntoisen 

toimintakulttuurin rakentuminen edellyttää myös rakenteellisia ratkaisuja, jotka 

tukevat johtajien läsnäoloa, vuorovaikutusta ja henkilöstön arjen tukemista. 

Tutkimuksessa myötätuntoinen toimintakulttuuri hahmottuu ilmiönä, joka ei 

rajaudu yksittäisiin vuorovaikutustilanteisiin tai johtamistekoihin, vaan kytkeytyy 

laajemmin työyhteisön arjen rakenteisiin, toimintatapoihin ja jaettuihin 

merkityksiin. Näin ollen työhyvinvoinnin edistäminen ei näyttäydy ainoastaan 

yksilöiden vastuuna tai rakenteellisena kysymyksenä, vaan myös yhteisöllisenä 

ja kulttuurisena ilmiönä, jonka rakentumisessa johtamisella ja työyhteisön 

vuorovaikutuskäytännöillä on keskeinen rooli. Kun työssä korostuvat jatkuva 

läsnäolo, emotionaalinen sensitiivisyys ja toisten tarpeiden huomioiminen, 

myötätunnon toteutuminen edellyttää sekä yksilöllisiä voimavaroja että 
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yhteisöllisesti jaettuja käytäntöjä, jotka tukevat palautumista ja vastavuoroista 

tukea. Samalla voidaan todeta, että myötätunto ei ole vain työyhteisön sisäinen 

resurssi, vaan myös johtamisen ja organisaation rakenteiden kautta 

mahdollistuva tai rajoittuva ilmiö. Tämän vuoksi myötätuntoisen toimintakulttuurin 

vahvistaminen edellyttää huomiota sekä arjen vuorovaikutuksen laatuun että 

niihin organisatorisiin edellytyksiin, jotka mahdollistavat aidosti kohtaavan ja 

hyvinvointia tukevan työotteen. Tulokset osoittavat, että myötätuntoinen 

johtaminen voi toimia työhyvinvointia ja yhteisöllisyyttä vahvistavana 

voimavarana, mutta samalla siihen liittyy emotionaalista kuormitusta. 

Varhaiskasvatuksen kontekstissa varhaiskasvatusyksiköiden johtajien 

hyvinvointi on yhteydessä paitsi heidän omaan ammatilliseen jaksamiseensa 

myös henkilöstön työhyvinvointiin (Skakon ym., 2010) Näin ollen johtajien 

hyvinvoinnin tukeminen näyttäytyy keskeisenä osana myötätuntoisen 

toimintakulttuurin rakentumista.  

Kolmas tutkimuskysymys kohdistui siihen, millaisilla menetelmillä 

myötätunnon rakentumista on tutkittu varhaiskasvatusta koskevassa 

tutkimuksessa. Tulosten perusteella tutkimuskenttä näyttäytyy menetelmällisesti 

monipuolisena, sillä myötätuntoa on tarkasteltu sekä laadullisin että määrällisin 

tutkimusmenetelmin, ja sitä on lähestytty myös interventio- ja 

kehittämistutkimuksen keinoin. Tämä viittaa siihen, että myötätuntoa ilmiönä 

voidaan jäsentää useista metodologisista näkökulmista, mikä osaltaan syventää 

ymmärrystä sen moniulotteisuudesta. Tulokset tukevat käsitystä siitä, että 

myötätunto on ilmiö, jota voidaan sekä tutkia että kehittää systemaattisesti. Näin 

ollen tutkimuskenttä avaa mahdollisuuksia tarkastella tulevaisuudessa entistä 

tarkemmin sitä, miten myötätunto rakentuu osaksi varhaiskasvatuksen 

työyhteisöjen arkea sekä millaisin johtamisen ja toimintakulttuurin keinoin sen 

kehittymistä voidaan tukea. 
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6.1 Johtopäätökset  

 

Kokonaisuutena tarkasteltuna tutkimuksen tulokset osoittavat, että 

myötätuntoinen työkulttuuri rakentuu toisiinsa kytkeytyvistä tasoista, jotka 

ulottuvat yksilöiden toiminnasta työyhteisön vuorovaikutukseen, johtamiseen 

sekä laajempiin rakenteellisiin tekijöihin. Yhteiskunnalliset odotukset, 

lainsäädäntö, organisaation rakenteet, fyysinen toimintaympäristö, resurssit ja 

toiminnalle asetetut tavoitteet muodostavat keskeiset puitteet sen rakentumiselle. 

Myös fyysisellä toimintaympäristöllä näyttää olevan merkitystä, sillä se voi joko 

tukea tai rajoittaa myötätuntoista vuorovaikutusta ja kohtaamisia työyhteisössä. 

Lisäksi myötätuntoisten toimintatapojen toteutuminen edellyttää riittäviä 

resursseja ja työn perustehtävää tukevia rakenteita.  

Tulokset viittaavat siihen, että myötätuntoinen johtaminen ja 

myötätuntoinen työkulttuuri voivat toimia merkittävinä työhyvinvointia tukevina 

voimavaroina luomalla edellytyksiä työyhteisön luottamukselle, psykologiselle 

turvallisuudelle, osallisuuden kokemuksille ja keskinäiselle tuelle. Samalla 

tulokset viittaavat siihen, ettei myötätuntoisen toiminnan toteutuminen ole 

varhaiskasvatuksen kiireisessä ja emotionaalisesti kuormittavassa 

toimintaympäristössä itsestään selvää. Myötätunnon ilmeneminen edellyttää 

tietoista pyrkimystä huomioida toisten tarpeita sekä edistää toimintakulttuuria, 

joka tukee arvostavaa vuorovaikutusta ja välittämisen käytäntöjä.   

Tulosten perusteella myötätunnon toteutuminen edellyttää työyhteisön 

tukea, toimivia rakenteita sekä psykologisesti turvallista ilmapiiriä, sillä näiden 

puuttuessa myötätunto voi jäädä yksittäisiksi teoiksi sen sijaan, että se juurtuisi 

työyhteisön toimintaa ohjaavaksi kulttuuriseksi periaatteeksi. Tulokset korostavat 

lisäksi henkilöstön hyvinvoinnin merkitystä osana varhaiskasvatuksen laatua, 

sillä työntekijöiden jaksaminen ja emotionaalinen ilmapiiri heijastuvat suoraan 

lasten kokemuksiin arjen vuorovaikutustilanteissa. Näin ollen laadukas 

varhaiskasvatus ei perustu ainoastaan pedagogiseen osaamiseen, vaan myös 

henkilöstön hyvinvointiin ja mahdollisuuksiin kokea työssään psykologista 

turvallisuutta ja merkityksellisyyttä (Cumming, 2021). Kokonaisuutena tulokset 

viittaavat siihen, että myötätunnon, henkilöstön hyvinvoinnin ja lasten 
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kokemusten välillä on tiivis yhteys, jossa työyhteisön toimintakulttuuri toimii 

keskeisenä välittävänä tekijänä.  

Myötätunto näyttäytyy tämän tutkimuksen valossa työyhteisöjen 

toimivuutta, osallisuutta ja emotionaalista turvallisuutta rakentavana 

voimavarana. Lisäksi myötätunto on yhteydessä henkilöstön psykologiseen 

toimintakykyyn, työhyvinvointiin sekä työyhteisön myönteiseen ilmapiiriin, ja sen 

tarkastelu voi jo itsessään lisätä kokemusta kuulluksi tulemisesta, välittämisestä 

ja yhteisöllisyydestä (Keleynikov ym., 2022; Matos ym., 2022; O’Hara-Gregan, 

2024). Myötätuntoisen työkulttuurin rakentuminen edellyttää siirtymää 

yksilökeskeisestä työhyvinvoinnin tarkastelusta kohti sen aktiivista tukemista 

työyhteisön ja organisaation tasolla (Cumming, 2017; O’Hara-Gregan, 2022). 

Tutkimusnäyttö viittaa siihen, että jopa lyhyet interventiot voivat tukea 

myötätuntoista ajattelua ja vahvistaa siihen liittyviä käytäntöjä työyhteisöissä 

(Vuorinen ym., 2021). Näin ollen tulevaisuuden tutkimuksessa työhyvinvointia on 

perusteltua tarkastella entistä vahvemmin relationaalisena ilmiönä sekä syventää 

ymmärrystä siitä, miten myötätuntoinen johtaminen ja toimintakulttuuri voivat 

toimia työhyvinvoinnin systemaattisina edistäjinä varhaiskasvatuksen 

kontekstissa. 

Tämän tutkimuksen perusteella myötätunto näyttäytyy kehittyvänä ja 

opittavana toimintatapana, jonka vahvistamista voidaan tukea sekä yksilö- että 

työyhteisötasolla. Myötätuntoisen toimintakulttuurin rakentuminen ei ole 

sattumanvaraista, vaan sitä voidaan edistää tietoisilla johtamisen, 

vuorovaikutuksen ja työyhteisön kehittämisen käytännöillä. Tulokset viittaavat 

siihen, että myötätuntoisen toimintakulttuurin ylläpitäminen edellyttää johtajien 

hyvinvoinnin ja jaksamisen systemaattista tukemista. Reflektiivinen ja 

emotionaalisesti osallistava johtaminen tukee yhteisen ymmärryksen, 

emotionaalisen yhteenkuuluvuuden ja sosiaalisen keskinäisriippuvuuden 

rakentumista työyhteisössä (Heilala ym. 2024). Näin ollen myötätuntoiselle 

johtamiselle annetut merkitykset näyttäytyvät keskeisinä myös työyhteisöjen 

kestävän kehittämisen näkökulmasta.  

Huomionarvoista on, että myötätuntoisen johtamisen tutkimuksessa 

korostuu tarve monipuolisemmille tutkimusasetelmille, kuten 

monimenetelmällisille ja pitkittäistutkimuksille, joiden avulla voidaan syventää 

ymmärrystä myötätunnon, työhyvinvoinnin ja johtamisen välisistä yhteyksistä 
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sekä vahvistaa tutkimustulosten luotettavuutta. Lisäksi tutkimus osoittaa tarpeen 

kehittää ja validoida systemaattisia arviointivälineitä, joiden avulla 

myötätuntoisen johtamisen ja toimintakulttuurin ilmenemistä voidaan tarkastella 

varhaiskasvatuksen kontekstissa. Kokonaisuutena myötätuntoinen johtaminen 

näyttäytyy ilmiönä, jota voidaan sekä tutkia että kehittää tavoitteellisesti 

esimerkiksi interventioiden ja vahvuusperustaisen kehittämistyön avulla, joka voi 

tukea johtajien voimavaroja ja vahvistaa organisaatiokulttuuria (Cheung & 

Kambouri, 2024; Folger, 2025; Vuorinen ym., 2021; Maxwell & Cole, 2007). 
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