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Pro gradu -tutkielman tarkoituksena on varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvin-
vointiin pureutuminen. Varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvinvointia kasitellaan
tutkielmassa monitahoisena ilmiona. Tutkielma keskittyy kasittelemaan tyohyvin-
vointia erityisesti tyoyhteison, tiimin ja toimintakulttuurin nakokulmista. Lisaksi tut-
kielmassa pohditaan sita, nakyyko varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvinvointi
hanen tyossaan. Tavoitteena tutkielmassa on ymmarryksen syventyminen seka
moniulotteisen nakokulman laajentuminen varhaiskasvatuksen opettajan tyohy-
vinvointia kohtaan. Otos muodostuu Turun kunnallisten, suomenkielisten paiva-

kotien varhaiskasvatuksen opettajista.

Pro gradu -tutkielma on luonteeltaan fenomenologinen ja kvalitatiivinen. Aineisto
pohjautuu survey -tutkimukseen, joka kerattiin sahkdisella webropol -kyselylla.
Kyselyssa on seka strukturoituja, etta puolistrukturoituja piirteitd. Kyselyyn vas-
tasi syyskuussa 2019 kaikista 487:ta mahdollisesta vastaajasta 149 varhaiskas-
vatuksen opettajaa.

Tutkielman keskeisimpia tuloksia tulkitaan suhteessa tutkielmassa esitettyyn teo-
ria- ja tutkimustietoon asiasta. Merkittavimmiksi seikoiksi tyohyvinvoinnin kan-
nalta nousevat tiimin, toimintakulttuurin ja johtajuuden merkitys seka se, etta var-

haiskasvatuksen opettajat pitavat tyostaan.
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"Pidén tybstdni TASSA péivékodissa.
Toita tehdaan lapset kohdaten

loistavassa ilmapiirisséa!”

"Halu tyéskennellé lapsiryhmien kanssa ja
kokea riemu lasten oppimisesta,
kehityksesté ja vuorovaikutuksesta.”

"Minulla on alan koulutus ja
pidén lasten kanssa tybskentelemisesta.

Myés tydn tiimissé tehtdvyys on iso plussa.”

"Nautin tyéskentelysté lasten kanssa,
koska siiné nden heidén kehityksensa.
Saan jakaa lasten ilot ja surut.”

"Mita sité sitten muuta tekis,
lienee kutsumus.

Oman k&den ja sydémen jéljen
nékee kauas.



1 JOHDANTO

Lastentarhanopettajan tyo on vaativaa. Lastentarhanopettajan on pidettava itses-
taan huolta myos henkisesti, silla stressi ja artymys nakyvat ulospain. Lapsi na-
kee vain kehonkielesi. Muun muassa tallaisia ajatuksia nousee espanjalaisen las-
tentarhanopettajan Marisa Aldaz Igoan haastattelusta Lastentarha -lehdessa
opettajan stressiin liittyen. (Lehtonen 2018, 40-42.)

Helsinkilainen biologian ja maantiedon lehtori Marianne Kauppinen-Vaha-Erkkila
kertoo haastattelussaan sairastuneensa kymmenen vuoden ty6ssa olon jalkeen
kymmeneen poskiontelotulehdukseen yhden talven aikana. Lisaksi hanelle puh-
kesi astma. Hanen ensimmaisen virkakoulunsa katto vuosi ja remontit seurasivat
toisiaan. Toisessa virkakoulussa taasen ilmanvaihto petti ja remontit alkoivat. Tal-
I6in koulun henkildkunnasta sairastui suuri osa. Kauppinen-Vaha-Erkkila on yrit-
tanyt tyoskennella yhdessatoista koulurakennuksessa tuloksetta. Tama on vain
yksi esimerkki siita, miten hyva sisailma on yksi tyohyvinvoinnin elinehto. (Tikka-
nen 2019, 34-36.)

Varhaiskasvatuksen opettaja ja tyosuojeluvaltuutettu Mari Parikka-Nihti puhuu
tyohyvinvoinnin puolesta. Hanen mukaansa tyohyvinvoinnin tulisi olla pysyva
keskustelunaihe tyopaikoilla, eika vain ongelmien ilmetessa. Parikka-Nihti painot-
taa sita, etta ensisijaisesti tydnantaja on vastuussa henkilostonsa tyohyvinvoin-
nista ja -turvallisuudesta. Tyohyvinvoinnin eteen tulisi tehda aktiivista, valitonta ja
jatkuvaa tyota Parikka-Nihti jatkaa. Lopulta tyOhyvinvoinnin eteen tehtavat teot
ovat kuitenkin pienid. Tallaisia ovat Parikka-Nihdin mukaan esimerkiksi asioiden
esille nostaminen, kiittdminen ja arvokeskustelut. Kaikilla nailla teoilla saattaa kui-
tenkin olla hyvinkin kauaskantoiset, usein tyOhyvinvointia parantavat seuraukset.
Hameenlinnassa kaynnistyi alkuvuodesta 2019 kaupungin henkildstoa koskeva
Tyon ilo -valmennus, jossa Parikka-Nihti on mukana. Valmennuksessa keskeista
on voimavaroihin seka hyvin oleviin asioihin huomion kiinnittdminen. Valmennuk-
sessa ei keskityta valittamaan, vaan pohtimaan keinoja, jotka lisaisivat tyon iloa.
(Tarsalainen 2019, 12-14.)



Opettajien ammattijarjeston (OAJ:n) viime vuoden kevatkokouksessa keskuste-
luiden ydinteemaksi nousi opettajien tyohyvinvointi. Kokouksessa keskusteltiin
muun muassa siita, sailyvatko opettajan ammatin arvostus ja tyon imu, jos tyo-
oloissa on puutteita. Tyohyvinvoinnista tulikin yksi OAJ:n edunvalvonnan paino-
pisteista, ja lukuvuosi 2019-2020 nimettiinkin tyOhyvinvoinnin teemavuodeksi.
(Juntunen & Nissila 2019, 8-9.)

TyoOhyvinvointi saa usein negatiivisen vivahteen, silla tyohyvinvoinnista puhutaan
silloin, kun se karsii. Tyohyvinvointiin viitataan silloin, kun henkild6 uupuu tyos-
saan. (Pekkarinen 2013, 1.) Myos Hakanen tuo vaitoskirjassaan esiin sen, etta
tyohyvinvoinnin tutkimus on oikeastaan ollut tyopahoinvoinnin tutkimista ja alan
tutkimus onkin keskittynyt juuri esimerkiksi erilaisten oireiden, kuten stressin ja
tyduupumuksen tutkimiseen. Hanen mukaansa muun muassa positiivinen psy-
kologia ja sen kehittyminen ovat johtaneet myos siihen, etta kiinnostus suoraan
positiiviseen tyohyvinvointiin on noussut. Taman johdosta kiinnostus sita koh-
taan, mita muuta kuin tyduupumusoireiden puuttumista tyohyvinvointi voisi olla.
Hakasen vaitdskirja on ensimmainen suomalainen vaitoskirja tyon imusta ja tyo-
uupumuksesta, jotka ovat kaksi tyohyvinvoinnin keskeista kasitetta. (Hakanen
2004, 12-15.)

TyoOhyvinvointi on asia, joka on viime aikoina ollut niin sanotusti tapetilla useissa
eri foorumeissa eri nakokulmista tarkasteltuna, kuten edellisista artikkeleistakin
kay ilmi. Rakastan tyotani. Olen tyoskennellyt varhaiskasvatuksen opettajana yli
kymmenen vuoden ajan. Pidan itseani tyohyvinvoinnin lipunkantajana tyoyhtei-
sossani, joka on minulle tarkea. Pyrin olemaan se henkild, joka kysyy: "Mutta
mika meni hyvin?”, kun tyokaverini kokee epaonnistuneensa. Hymyilen ja halaan
paljon. Mielestani positiivisuus tartuttaa, ja toissa tulisi voida hyvin. Minua kieh-
tookin Hakaseen (2004) viitaten tyohyvinvoinnin maaritteleminen kaiken sen
muun, kuin tyduupumusoireiden puuttumisen kautta. Positiivista otetta tyohyvin-
vointiin on pyritty tuomaan myos tahan pro gradu -tutkielmaan. Vaikkakaan tyo-
pahoinvointiakaan ei ilmion syvallisemman ymmartamisen vuoksi voidakaan si-
vuuttaa. Mita tarvitaan, jotta varhaiskasvatuksen opettaja voisi kuvata ty6taan sa-
moin, kuin ennen johdantoa esitetyissa, taman pro gradu -tutkielman kyselyyn

vastanneiden varhaiskasvatuksen opettajien lainauksissa kerrotaan?



2 VARHAISKASVATUS

Varhaiskasvatuslaki ja valtakunnalliset varhaiskasvatussuunnitelman perusteet
maarittelevat varhaiskasvatuksen kokonaisuudeksi, joka muodostuu lapsen
suunnitelmallisesta ja tavoitteellisesta kasvatuksen, opetuksen ja hoidon koko-
naisuudesta pedagogiikkaa painottaen (Opetushallitus [OPH] 2018, 7-8; Varhais-
kasvatuslaki 540/2018, 2§). Seuraavassa kuvataan varhaiskasvatusta tiiviissa
muodossa. Taman avulla lukijalle toivotaan muodostuvan kuva yleisella tasolla
siitd, mita varhaiskasvatuksella seka etenkin paivakodissa jarjestettavalla var-
haiskasvatuksella tarkoitetaan. Taman tutkielman kannalta juuri paivakodissa jar-
jestettava varhaiskasvatus on oleellista, eika tutkittavaa ilmiota pysty ymmarta-

maan ilman tata kuvausta.

2.1 Lait ja asetukset

Varhaiskasvatuslaissa saadetaan muun muassa lapsen oikeudesta varhaiskas-
vatukseen seka varhaiskasvatuksen tavoitteista. Varhaiskasvatussuunnitelman
perusteet on Opetushallituksen antama valtakunnallinen maarays, joka perustuu
varhaiskasvatuslakiin. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet ohjaavat ja tuke-
vat varhaiskasvatuksen jarjestamista, toteuttamista ja kehittamista. Lisaksi var-
haiskasvatussuunnitelman perusteet velvoittavat varhaiskasvatuksen jarjestajia
oikeudellisesti. Seka paikalliset, etta lasten varhaiskasvatussuunnitelmat laadi-
taan valtakunnallisten varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukaisesti.
Pyrkimyksena varhaiskasvatuksen valtakunnallisessa ohjauksessa on luoda yh-
denvertaiset edellytykset niiden lasten kokonaisvaltaiselle kasvulle, kehitykselle
ja oppimiselle, jotka osallistuvat varhaiskasvatukseen. Toisin sanoen, varhais-
kasvatussuunnitelman perusteet edistavat yhdenvertaisen ja laadukkaan var-
haiskasvatuksen toteutumista koko maassa lasten syrjaytymista ehkaisten.
(OPH 2018, 7-8; Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 18§.)

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukaan varhaiskasvatus on osa suo-

malaista koulutusjarjestelmaa seka yhteiskunnallinen palvelu, jonka tehtavana



on edistaa lapsen kokonaisvaltaista kasvua, kehitysta ja oppimista (OPH 2018,
7, 14). Varhaiskasvatukseen ovat oikeutettuja lapset, jotka eivat viela ole oppi-
velvollisuusikaisia seka erityisten olosuhteiden niin vaatiessa, myds sita vanhem-
mat lapset (Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 1§). Varhaiskasvatus tapahtuu yhteis-
tydssa lapsen huoltajien kanssa, jolloin se tukee ja taydentaa kotien kasvatus-
tehtavaa. Ensisijainen vastuu lasten kasvatuksesta on huoltajilla. Varhaiskasva-
tussuunnitelman perusteissa maarataan varhaiskasvatuksen jarjestajan ja lasten
huoltajien valisesta yhteistyosta. Varhaiskasvatuksen jarjestajaa velvoitetaan tie-
dottamaan huoltajia varhaiskasvatuksen eri toimintamuodoista seka sen tavoit-
teista ja toiminnasta. Lisaksi huoltajille tulee jarjestda mahdollisuus osallisuuteen;
heilla tulee olla mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa lapsensa varhaiskasvatuksen
suunnitteluun, toteutukseen seka arviointiin. Lisaksi huoltajilla tulee olla mahdol-
lisuus osallistua saannollisesti paikallisen ja yksikkokohtaisen varhaiskasvatuk-
sen suunnitteluun ja arviointiin. Huoltajia tuetaan heidan kasvatustyossaan, ja
heille annetaan mahdollisuus tydelamaan tai opiskeluun osallistumiseen. (OPH
2018, 7-8, 14, 16.)

Varhaiskasvatuslaissa saadetaan varhaiskasvatuksen tavoitteista. Varhaiskas-
vatuksen keskeisista tavoitteista ja sisalloista maarataan myos varhaiskasvatus-
suunnitelman perusteissa. Varhaiskasvatukselle on asetettu kymmenen tavoi-
tetta, joiden tavoittelemiseen nama molemmat asiakirjat ohjaavat ja velvoittavat.
Nama tavoitteet ohjaavat varhaiskasvatuksen ammattilaisia esimerkiksi paikallis-
ten (kuntakohtaisten) ja paivakotikohtaisten varhaiskasvatussuunnitelmien seka
lasten varhaiskasvatussuunnitelmien laadinnassa, toteuttamisessa ja arvioimi-
sessa. (OPH 2018, 8, 14-17; Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 3§.)

Varhaiskasvatuksen jarjestamista ohjaavat velvoitteet perustuvat Suomen perus-
tuslakiin, varhaiskasvatuslakiin, valtioneuvoston annettuun asetukseen varhais-
kasvatuksesta seka varhaiskasvatussuunnitelman perusteisiin. Varhaiskasvatuk-
sen jarjestamisessa on huomioitava myos muut velvoitteet, joihin Suomi on si-
toutunut, tai velvoitteet, jotka tulevat muusta lainsaadannosta. Tallaisia ovat esi-
merkiksi Yhdistyneiden kansakuntien (YK:n) lapsen oikeuksien sopimus, YK:n
yleissopimus vammaisten henkildiden oikeuksista, Euroopan ihmisoikeussopi-

mus, yhdenvertaisuuslaki ja tasa-arvolaki. Kaikki lapset voivat osallistua



varhaiskasvatukseen riippumatta siita, mista kulttuuritaustasta tulee, onko ha-
nella tuen tarpeita tai mahdollista vammaisuutta. Muun muassa vammaisuuden
perusteella jarjestettavista palveluista ja tukitoimista annettua lakia seka sosiaa-
lihuoltolakia sovelletaan, kun lapsi tarvitsee kehitykseensa ja hyvinvointiinsa tu-
kea. Varhaiskasvatusta jarjestetaan inkluusioperiaatteen mukaisesti. (OPH 2018,
15.) Lapsen etu on nostettava tarkeimmaksi seikaksi varhaiskasvatusta suunni-
teltaessa, jarjestettdessa tai tuotettaessa seka siita paatettaessa (Varhaiskasva-
tuslaki 540/2018, 48).

2.2 Varhaiskasvatuksen muodot

Lapsen oikeus varhaiskasvatukseen koskee paivakodissa tai perhepaivahoi-
dossa annettavaa varhaiskasvatusta. Huoltaja paattaa lapsen osallistumisesta
varhaiskasvatukseen. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 1§; OPH 2018, 14.)

Kunta on velvollinen jarjestamaan varhaiskasvatusta kunnassa ilmenevan tar-
peen mukaan. Kunnan tulisi jarjestaa varhaiskasvatusta lahella palvelun kayttajia
seka aukioloaikoina, jotka vastaavat kunnan tarpeisiin. Varhaiskasvatuslain mu-
kaan varhaiskasvatuksen toimintamuotoja ovat paivakodissa jarjestettava paiva-
kotitoiminta, perhepaivakodissa jarjestettava perhepaivahoito seka avoin var-
haiskasvatustoiminta, jota jarjestetaan tahan toimintaan soveltuvassa paikassa.
Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa varhaiskasvatuksen jarjestajalla tar-
koitetaan kuntaa, kuntayhtymaa tai yksityista palveluntuottajaa. Kunta tai kunta-
yhtyma voi jarjestaa varhaiskasvatuksen itse tai hankkia varhaiskasvatuspalve-
luja julkiselta tai yksityiselta palvelun tuottajalta. Kunnan tai kuntayhtyman on var-
mistuttava siita, etta sen hankkimat palvelut vastaavat samaa tasoa, jota sita vas-
taavalta, kuntatasoiseltakin toiminnalta edellytetaan. Varhaiskasvatuslakia sovel-
letaan nailla kaikilla eri jarjestajatahoilla niiden tuottamaan tai jarjestamaan pai-
vakotitoimintaan tai perhepaivahoitoon. Varhaiskasvatuslain varhaiskasvatuk-
selle asettamat tavoitteet ohjaavat kaikkia varhaiskasvatuksen toimintamuotoja,
vaikka ne eroavatkin toisistaan. Eroja 10ytyy esimerkiksi henkilokunnan koulutus-
ja kelpoisuusvaatimusten, henkilostorakenteen, lapsiryhmien koon seka lasten ja
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henkiloston valisen suhdeluvun suhteen. (OPH 2018, 8, 14, 17; Varhaiskasva-
tuslaki 540/2018, 1§.)

2.3 Varhaiskasvatus paivakodissa

Taman pro gradu -tutkielman kannalta oleellista on kunnallinen paivakodissa jar-
jestettava varhaiskasvatus. Seuraavassa paivakodin varhaiskasvatusta kuvail-
laankin yleisella tasolla. Yksityiskohtaisemmin naita asioita kasitelladn myohem-
min, muun muassa paivakodin henkildoston, eli tiimin rakennetta kuvailtaessa.
Yleisin varhaiskasvatuksen toimintamuodoista on paivakodeissa toteutettava
varhaiskasvatus. Paivakodeissa toiminta on ryhmamuotoista ja lapsiryhmat voi-
daan muodostaa eri tavoin esimerkiksi lapsen ika tai tuen tarve huomioiden. Ryh-
mia muodostettaessa on huomioitava myos henkildoston kelpoisuus, mitoitus ja
ryhmien enimmaiskokoon liittyvat saannokset. (OPH 2018, 18; Varhaiskasvatus-
laki 540/2018, 25§, 358§.)

Paivakotien henkilostdo on moniammatillista, jolloin koko henkiloston osaaminen
on valjastettu kayttoon. Moniammatillisuus onkin laadukkaan varhaiskasvatuk-
sen voimavara, jossa vastuut, tehtavat ja ammattiroolit toteutuvat tarkoituksen-
mukaisesti. Kokonaisvastuu lapsiryhmien toiminnan suunnittelusta, tavoitteelli-
sesta toteutumisesta seka toiminnan arvioinnista ja kehittamisesta on varhais-
kasvatuksen opettajilla. Pedagogiikan merkitys korostuu varhaiskasvatuslaissa
ja siksi myos varhaiskasvatuksen opettajien seka varhaiskasvatuksen erityis-
opettajien pedagoginen vastuu nousee keskeiseen asemaan. Varhaiskasvatuk-
sen toiminnan suunnittelusta ja toteuttamisesta ovat kuitenkin yhdessa vas-
tuussa koko varhaiskasvatuksen henkil0sto; varhaiskasvatuksen opettajat, var-
haiskasvatuksen erityisopettajat, varhaiskasvatuksen sosionomit, varhaiskasva-
tuksen lastenhoitajat seka mahdolliset muut varhaiskasvatuksen henkilostoon
kuuluvat ihmiset. Koko paivakodin toiminnasta tulee olla vastuussa paivakodin
johtaja. (OPH 2018, 18; Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 25-318§.)
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3 TOIMINTAKULTTUURIN MUOTOUTUMINEN

Paivakodissa tyOyhteiso, toimintakulttuuri, vuorovaikutus seka kasvatus linkitty-
vat saumattomasti yhteen (Nummenmaa 2006, 19-33). Kasvatusvuorovaikutus
ymmarretaan eri tavoin eri aikoina ja eri kulttuureissa. Taman vuoksi kasvatusta
voidaankin pitaa kulttuurisena ilmiona. Tunteet nousevat merkitykselliseen ase-
maan vuorovaikutustilanteissa, ja erityisesti kasvatusvuorovaikutustilanteissa.
Tunteiden avulla yksilot ovat yhteydessa toisiinsa, ja myos riippuvaisia toisistaan.
Tunteet ovat valttamattomia, jotta tulee ymmarretyksi. Tunteet ohjaavat myos yk-
silon toimintaa, sen saatelya seka tarkkaavaisuutta. Kasvatusvuorovaikutuksen
tarkeimpana maaranpaana on yhteisollisyyden ja yksildiden yhteenkuuluvuuden
tunne. Jos kaikkien osallisten valilla ei ole yhteisollisyytta luovaa samaa, yhteista
ymmarrysta eika yhteista toimintaa, ei kasvatusvuorovaikutus ole mahdollista.
(Karila, Alasuutari, Hannikainen, Nummenmaa, Rausku-Puttonen 2006, 7-10.)
Tassa pro gradu -tutkielmassa vuorovaikutusta kasitelldan toimintakulttuurin
muotoutumisen nakokulmasta. Myohemmin myds toimintakulttuurin yhteytta tyo-
hyvinvointiin tullaan tarkastelemaan. Seuraavassa kuvataan toimintakulttuurin
moniulotteista kasitetta seka siihen litoksissa olevaa vuorovaikutuksen kasitetta.
Etenkin tiimin toimintakulttuuri koetaan tassa tutkielmassa merkitykselliseksi, ja
siksi seuraavien alalukujen aikana maaritellaan myos tiimin kasite. Lisaksi ava-
taan tiimin toimintakulttuuria seka tiimissa tapahtuvaa vuorovaikutusta. Myds joh-
tajuuden merkitysta toimintakulttuurin kannalta tuodaan esiin. Lopuksi mainitaan
toimintakulttuurin ja varhaiskasvatuksen laadun yhteydesta. Kaikkien naiden

seikkojen yhteytta tyohyvinvointiin pohditaan tutkielmassa myéhemmin.

3.1 Paivakodin varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa varhaiskasvatuksen toimintakulttuu-
rille on annettu painoarvoa, ja se on saanutkin ihan oman lukunsa. Varhaiskas-
vatussuunnitelman perusteiden mukaan varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri
nahdaan moniulotteisena kokonaisuutena, joka rakentuu arvoista ja periaatteista,

tyota ohjaavista normeista ja tavoitteiden tulkinnasta, yhteistyOsta ja sen eri
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muodoista, ilmapiirista ja vuorovaikutuksesta, tyotavoista ja oppimisymparis-
toista, henkiloston ammatillisuudesta, osaamisesta ja kehittamisotteesta, toimin-
nan suunnittelusta, organisoinnista, toteuttamisesta ja arvioinnista seka johtamis-
kaytannoista ja -rakenteista. Toimintakulttuuria pidetadan varhaiskasvatussuunni-
telman perusteiden mukaan kulttuurisesti ja historiallisesti muotoutuneena ta-
pana toimia, joka muotoutuu vuorovaikutuksessa paivakotiyhteisossa. Varhais-
kasvatuksen toimintakulttuurilla on suuri painoarvo varhaiskasvatuksen toteutta-
misessa ja tavoitteiden saavuttamisessa. Jos varhaiskasvatuksen toimintakult-
tuuri on varhaiskasvatuksen tavoitteita tukeva, luo se suotuisat olosuhteet lasten
kehitykselle, oppimiselle, hyvinvoinnille, turvallisuudelle, osallisuudelle seka kes-
tavalle elamantavalle. Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri vaikuttaa suoraan
sen laatuun. (OPH 2018, 28.) Tassa tutkielmassa nojataan varhaiskasvatuksen
toimintakulttuurin maarittelyssa tahan varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden
mukaiseen maaritelmaan. Toimintakulttuuri on talle tutkielmalle merkityksellinen

kasite ja seuraavassa tata kasitetta syvennetaan seka laajennetaan.

Jotta toimintakulttuurin kasitteen voi syvemmin ymmartaa, taytyy ensin avata
kulttuurin kasitetta, johon se laheisesti liittyy. Kulttuuria on tutkittu kauan ja siita
on muodostettu monia erilaisia maaritelmia seka malleja. Useimmista maaritel-
mista on I0ydettavissa kulttuurin makro- ja mikrotason maaritelmia. Makrokulttuu-
rilla viitataan yleensa esimerkiksi laajoihin organisaatioihin, ammattiryhmiin tai
yhteiskuntaan. Toisin sanoen makrokulttuuri on jotain, mika ymparoi yksilon laa-
jemmassa kokonaisuudessa. Mikrotason kulttuuri on lahempana yksila ja silla
tarkoitetaan erilaisia alakulttuureja, jotka vallitsevat esimerkiksi perheen ja ysta-
vien tasolla. (Schein & Schein 2016, 1-4, 14-15.) Tassa tutkielmassa makrotason
kulttuuriksi ajatellaan koko paivakodin kulttuuri, ja mikrotason kulttuuriksi varhais-

kasvatuksen opettajan oman ryhman tyoyhteiso, eli tiimi.

Paivakodin toimintakulttuuriin vaikuttavat vahvasti arvot (OPH 2018, 28). Schein
ja Schein (2016) mainitsevat, ettda ymmartadksemme sen, mita kulttuuri on, ja
miten se toimii, siitd on erotettavissa kaksi nakdkulmaa: sisalto ja rakenne. Kult-
tuurin sisallollinen nakdkulma on laaja, ja arvoja, jotka koemme tarkeiksi, on pal-
jon. Kulttuurin rakenteellinen nakokulma rajaa tata sisallon valtavan laajaa kirjoa

seka mahdollistaa kulttuurin analysoimisen. Schein ja Schein jatkavat, etta
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kulttuurin sisallollisesta nakokulmasta tarkasteltuna voidaan nahda, etta eri ihmi-
silla on erilaisia kasityksia siita, mika on tarkeaa. Kulttuurin sisallon kasitteessa
on havaittavissa vahva yhteiskunnallinen ulottuvuus, jossa vastakkain tai rinnak-
kain asettuvat ne yhteiskunnalliset arvot, sdannaét ja normit, jotka nahdaan yksi-
I0lle hyvaksi, seka toisaalta yksilon vapaus. Schein ja Schein maarittelevat kult-
tuurin uskomusten kautta opittavaksi asiaksi, johon vaikuttavat yksilon olettamuk-
set ja arvot seka kayttaytymista saatelevat normit. (Schein & Schein 2016, 9-11,
14-15.)

Schein ja Schein (2016, 17-25, 29) puhuvat my6s kulttuurin eri tasoista, joita tar-
vitaan kulttuurin maarittelyssa. Kulttuurin eri tasoja voidaan erottaa sen mukaan,
miten kulttuurinen ilmi6 on nahtavissa sille, joka on osallisena vallitsevaa kulttuu-
ria tai sille, joka tarkastelee vallitsevaa kulttuuria ulkoapain. Arvojen lisaksi myos
kulttuurin eri tasot ovat nahtavissa paivakodin toimintakulttuurissa, jota maaritel-
laan varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa myos kulttuurisesti ja historialli-
sesti muotoutuneena tapana toimia. (OPH 2018, 28). Scheinin ja Scheinin (2016,
17-25, 29) maarittelyssa kulttuurin kolme tasoa muodostuvat artifakteista, omak-
sutuista uskomuksista ja arvoista seka perustavanlaatuisista olettamuksista. Ar-
tifakteilla tarkoitetaan kulttuurin nakyvia rakenteita ja prosesseja. Tallaisia ovat
esimerkiksi vallitsevan kulttuurin fyysisissa tiloissa olemassa olevat kalusteet,
arkkitehtuuri ja pukeutumiskoodi. Kulttuurin omaksutut uskomukset ja arvot ovat
sisdisia, ideologisia asioita, jotka toimivat kulttuurissa toimijoiden ohjenuorana.
Ne ovat muun muassa tavoitteita, normeja ja sosiaalisia periaatteita, jotka ohjaa-
vat kulttuurissa toimijoiden kayttaytymista. Kulttuurin perustavanlaatuiset oletta-
mukset ovat my0s sisaisia asioita. Niilla tarkoitetaan tiedostamattomia, itsestaan
selvia ja alitajunnassa sijaitsevia asioita, jotka syntyvat, kun ryhma kehittaa toi-
mintaansa oppimisprosessin kautta tai omaksuu niita. (Schein & Schein 2016,
17-25, 29.) Sita, miten nama kolme kulttuurin tasoa ilmenevat paivakodin var-
haiskasvatuksessa, selvennetaan syvemmin seuraavassa alaluvussa, jossa ka-

sitellaan tiimin toimintakulttuuria.

Shein ja Schein (2016) jatkavat kulttuuria maaritellessaan, etta kulttuuriksi voi-
daan sanoa lahes kaikkea, mitd ryhma on oppinut sen kehittyessa. Kulttuuria

maariteltaessa on tarkead ajatella dynaamisesti, evoluution nakokulmasta:
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kulttuuri on jotain, mita ryhma ihmisia on oppinut selviytymiskamppaillussaan
seka kasvuyrityksissaan suhteessa ryhmaa ympardivan ympariston asettamiin
odotuksiin ja vaatimuksiin. Jos ymmarretaan, miten kulttuuri muodostuu ja miten
se kehittyy, mahdollistaa se paasyn johonkin abstraktimpaan. Abstraktimpaan ja
tiedostamattomampaan, joka sijaitsee ryhman tiedostamattomassa ulottuvuu-
dessa, mutta vaikuttaa silti ryhman jasenten kayttaytymiseen voimakkaasti. Jos
ryhmalla on jaettua historiaa, on silla myos oppimisprosessin kautta kehittynytta
kulttuuria. Ryhmassa vallitsevan kulttuurin voimakkuus on riippuvainen ryhman
jasenten pysyvyydesta, ajan pituudesta seka ryhman jasenten kesken jaetun op-
pimiskokemuksen syvyyden kokemuksista. Johtajuus astuu kuvaan, kun puhu-
taan kulttuurin luomisesta tyopaikalla seka kulttuurin kehittymisesta organisaa-
tiossa sen kasvaessa seka kehittyessa. (Schein & Schein 2016, 5, 14-15.)

Paivakodin varhaiskasvatuksessa kaikki sen yhteison jasenet vaikuttavat paiva-
kodin toimintakulttuuriin, ja toimintakulttuuri taasen vaikuttaa kaikkiin sen jase-
niin. Riippumatta siita, tunnistetaanko taman vaikutuksen merkitysta vai ei. (OPH
2018, 28.) Kuten Scheinin ja Scheinin (2016) kulttuurin kolmen tason mallistakin
iimenee, toimintakulttuuria muovaavat tiedostettujen tekijoiden lisaksi myos tie-
dostamattomat, ja joskus myos tahattomat tekijat. Tekijat, jotka ovat itsestaan
selvia eli perustavanlaatuiset olettamukset (OPH 2018, 28; Schein & Schein
2016, 17-25.)

3.2 Tiimin toimintakulttuuri ja vuorovaikutuksen ulottuvuudet

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa (2018) mainitaan, etta lapset tuovat
varhaiskasvatukseen mukanaan aiemman elamankokemuksensa, jossa koros-
tuu lapsen ja huoltajan (tai huoltajien) valinen kiintymys- ja vuorovaikutussuhde.
Varhaiskasvatuksen henkiloston tulee luoda lapseen luottamuksellinen suhde,
jotta hanelle muodostuu se kasitys, etta turvallinen kiintymys- ja vuorovaikutus-
suhde jatkuu myos kodin ulkopuolella. Sen lisaksi, etta varhaiskasvatuksen hen-
kilosto tuntee yleisesti lapsen kehityksen ja oppimisen periaatteet seka ymmartaa
lapsuuden merkityksen, on tarkeaa tuntea myos jokainen lapsi yksilona seka

huomioida jokaisen lapsen yksilollinen kehitys. Lapsen tunteminen edellyttaa
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pysyvyytta, joka varhaiskasvatuksessa syntyy mahdollisimman pysyvien vuoro-
vaikutussuhteiden kautta henkildston ja lasten valilla. Yhteisen kasvatustehtavan
luomiseksi seka lapsen elaman turvallisuuden ja jatkuvuuden takaamiseksi saan-

nollinen yhteistyo kodin kanssa on tarkeaa. (OPH 2018, 19.)

Sosiaalisella vuorovaikutuksella tarkoitetaan inmisten valista toimintaa erilaisissa
ymparistoissa (Kauppila 2005, 19). Vuorovaikutusta voidaan kuvata yhdessa-
oloksi ja keskusteluksi, jossa viesteja vastaanotetaan ja lahetetdan monella ta-
solla. Puhekielta voidaan pitaa vain yhtena viestinnan valineena vuorovaikutusti-
lanteessa, silla eleet ja kehonkieli ovat vuorovaikutustilanteessa hyvinkin merki-
tyksellisessa asemassa. Lapsen koko persoona aisteineen, tunteineen, hermo-
jarjestelmineen ja jopa lihaksineen ovat mukana vuorovaikutustilanteessa.
(Kontu 2001, 85.)

My0s kasvatusta voidaan kuvata hahmottamalla se vuorovaikutuksena aikuisen
ja lapsen valilla. Kasvatuksen vuorovaikutuksellinen luonne on kuitenkin moni-
ulotteinen, ja kasvatuksessa onkin nahtavissa hyvin monia vuorovaikutuksen ta-
soja: vuorovaikutus kasvattajien ja lapsen valilla, lasten keskindinen vuorovaiku-
tus, vuorovaikutus vanhempien ja ammattilaisten valilla seka kasvatusinstituuti-
ossa tyoskentelevien ammattilaisten valinen vuorovaikutus. Lisaksi kasvatuksen
vuorovaikutuksen moniulotteisuutta ilmentavat eri sukupolvien valinen vuorovai-
kutus seka vuorovaikutus yksildiden ja ryhmien valilla. Yksilot ja ryhmat ovat vuo-
rovaikutuksessa myds ymparoivan kulttuurin seka kasvatusinstituution kanssa.
(Karila ym. 2014, 7-10.)

Scheinin ja Scheinin (2016) malli kulttuurin kolmesta tasosta selventaa myos kas-
vatusvuorovaikutusta paivakodin varhaiskasvatuksessa. Paivakodissa, Scheinia
ja Scheinia mukaillen, kasvatuskulttuurin nakymaton osa merkitsee sita, mita pai-
vakodin yhteison jasenet ajattelevat. Tiedostamattoman osan tasta nakymatto-
masta tasosta muodostavat muun muassa paivakotiyhteison uskomukset lap-
sesta seka hanen kasvustaan, kehityksestaan ja oppimisestaan. Paivakotiyhtei-
son kasvatustoimintaa ja varhaiskasvatusta ohjaavat arvot ja tavoitteet muodos-
tavat kasvatuskulttuurin nakymattoman tason tietoisen osan. Seka tiedostama-

ton, etta tietoinen kasvatuskulttuurin nakymaton osa vaikuttavat kasvatustyon
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taustalla. Scheinia ja Scheinia edelleen mukaillen, kasvatuskulttuurin nakyva
taso ilmenee paivakodin arjen toiminnassa muun muassa puhe- ja toimintamal-
leina, jolloin nakymattomasta tulee nakyvaa. Nain ollen nakymaton kasvatuskult-
tuuri ilmenee esimerkiksi kasvattajien yhteison kielenkaytossa, heidan valisissa
vuorovaikutussuhteissaan ja heidan toimiessaan lasten seka heidan vanhem-
piensa kanssa. Kasvatuskulttuurin nakyva taso on havaittavissa myos esimer-
kiksi paivakodin fyysisessa ymparistossa ja tilan kaytossa. (Nummenmaa 2006,
19-33; Schein & Schein 2016, 17-25.)

Tamanhetkisiakin tutkimuksia lasten vuorovaikutukseen liittyen on tehty. Esimer-
kiksi Raiha (2001) toteaa, ettd useimmat pienten lasten oireet liittyvat vuorovai-
kutuksen ongelmiin. Raiha jatkaa, etta vaikeudet vuorovaikutussuhteessa voivat
johtaa lapsen kiintymyssuhteen kehityksen ongelmiin, ja saattavat myohemmin
nakya ongelmina kayttaytymisessa, oppimisessa ja tunnesuhteissa. Raiha esit-
telee myOs lapsen ja vanhemman onnistuneeseen vuorovaikutukseen liittyvia,
uusimpaan vuorovaikutustutkimukseen perustuvia elementteja, jotka patevat
myOs varhaiskasvatuksessa ja onnistuneeseen vuorovaikutukseen paivako-
dissa. Naita elementtejd ovat muun muassa sensitiivisyys, turvallisuus, jatku-
vuus, toistuvuus, ennakoitavuus, fyysinen kosketus, temperamentin huomioimi-
nen seka tunteiden yhteen soinnuttaminen. Raiha ottaa esille myds jatkuvan ra-
kentumisen mallin, jota painotetaan uusimmissa lasten kehitysta tarkastelevissa
tutkimuksissa. Mallin mukaan yksil6 ja ymparisto ovat jatkuvassa vuorovaikutuk-
sessa keskenaan. (Raiha 2001, 71-74.)

Laadukas pedagogiikka varhaiskasvatuksessa on riippuvainen laadukkaasta
vuorovaikutuksesta. Taman takia vuorovaikutus ja pedagogiikka kiertyvatkin tii-
viisti yhteen varhaiskasvatuksessa. Kasvatustyota tehdaan pitkalti omalla per-
soonalla, joten vuorovaikutus maarittyy jo siina ikaan kuin laatukriteeriksi. Kas-
vattajan pedagoginen toiminta kehittyy laadukkaammaksi ja hanen suhteensa
lapsiin parantuu seka syvenee, kun han kehittda omia vuorovaikutustaitojaan.
Vuorovaikutustaitojen merkitys tulisikin tiedostaa, ja siihen liittyvia ilmi6ita ei saisi
noin vain ohittaa. Myos vuorovaikutusta ilmiona tulisi tutkia ja tarkastella, jotta
ymmartaisi paremmin, miten se pienine osatekijoineen vaikuttaa suurestikin ko-

konaisuuteen. (Ahonen 2017, 60.) Varhaiskasvatuksen henkiloston tuleekin
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pystya pedagogisesti perustelemaan valitsemansa tyotavat, silla kaikkien siella
tyoskentelevien tyotapojen tulee olla sellaisia, jotka tukevat lapsen kehitysta ja
oppimista. Lapset omaksuvat varhaiskasvatusyhteison asenteita, arvoja seka ta-
poja mallioppimisen kautta. Varhaiskasvatushenkiloston tuleekin tiedostaa, etta
heidan tapansa toimia ja olla vuorovaikutuksessa valittyy mallina lapsille. (OPH
2018, 28.)

3.2.1 Ryhma ja tiimi

"Ihmisend emme ole yhtendisid toimijoita vaan ristiriitaisten seikkojen koko-
naisuus” (Kopakkala 2018, 11).

Meita ihmisia voidaan pitaa tuotteina, jotka ovat syntyneet vuorovaikutuksessa
periman luoman rakenteen seka yksilolle tarkeiden henkildiden kanssa. Vaikka
meissa on sisaistyneena monienkin ihmisten reagointitapoja ja asenteita, ko-
emme olevamme erilaisia kuin muut. Olemme kuitenkin sidoksissa toisiin inmisiin
ja itsesaatelymme edellyttaa toisten ihmisten tukea. Toisaalta kaipaamme arvos-
tusta, rakkautta ja patevyyden kokemusta, toisaalta palautetta itsestamme yhtei-
sosta riippuen. lIman tunnustettua roolia yhteisdssa tai ilman yhteison hyvaksyn-
taa, tunnemme itsemme melko arvottomiksi. Meita voidaan siis tavallaan pitaa
riippuvaisina muista ihmisista. Kuitenkin ihminen pyrkii myos riippumattomuuteen
ja itsenaisyyteen. Se tuntuu mahdottomalta, silla yksilon elama saa merkityksen
muiden ihmisten kautta. (Kopakkala 2018, 11-12.)

Ryhman tunnusmerkkeja ovat esimerkiksi sen roolit, tyonjako, johtajuus, sen
koko, saanndt, rajat, vuorovaikutus seka tarkoitus. Ryhma muotoutuu, kun sen
jasenilla on yhteinen tavoite, kasitys siita, keita ryhmaan kuuluu seka jonkin ver-
ran keskinaista vuorovaikutusta. Ryhman sisaisia voimia kuvataan ryhmadyna-
miikalla. Ryhmadynamiikalla tarkoitetaan ryhman tapaa toimia tavalla, jota ei voi
suoraan paatella ryhman yksittaisten jasenten kaytoksesta. Ryhman jasenten va-
linen kommunikaatio ja vuorovaikutus synnyttavat ryhnmadynamiikkaa. Oletukset
ryhman tulevaisuudesta seka tieto sen tavoitteista saatelevat ryhman jasenten

vuorovaikutusta. Ryhmalle syntyy yhteinen pyrkimys maaritella todellisuutta sen
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jasenille. Nain ryhmalle syntyy yhteinen tapa kommunikoida seka yhteisia kasi-
tyksia ryhmasta, sen ulkopuolisesta maailmasta seka ryhman suhteesta siihen.
Vaikka ryhman jasenet asettuvat mielellaan hillittyyn rooliin ryhmassa, jos he ko-
kevat kaikkien sen jasenten tulevan kohdelluiksi tasa-arvoisesti ja oikeudenmu-
kaisesti, pyrkivat he silti hankkimaan itsensa kannalta edullisen aseman siina.
Taman vuoksi ryhman vuorovaikutus sisaltdéa myos aina halun vaikuttaa toiseen
sen jaseneen. Ryhman vuorovaikutukselle onkin tyypillista toisaalta sen jasenten
yksilollisten tarpeiden tyydyttamispyrkimykset, toisaalta ryhman sopimuksista,
saannoista ja tavoitteista kumpuavat pyrkimykset. (Kopakkala 2018, 28-30;
Schein & Schein 2016, 109-110, 121.)

Katzenbach ja Smith (1993) maarittelevat tiimin pieneksi ryhmaksi ihmisia, joilla
on toisiaan taydentavia taitoja. Tama pieni ryhma ihmisia on myos sitoutunut yh-
teiseen paamaaraan, yhteiseen toimintamalliin seka yhteisiin suoritustavoittei-
siin. Lisaksi taman pienen ryhman jasenet pitavat itsedan yhteisesti vastuullisina
suorituksistaan. Juuri tdma omaehtoinen, toisia tiimin jasenia yhteisesti vastuul-
lisina pitaminen erottaa tiimin ryhmasta. Vaikka ryhmallakin on tavoite, on tiimin
jasenilla tietoisen sitoutumisen aste korkeampi kuin ryhman jasenilla. Lansimai-
seen tydelamaan kasite tiimi on tullut 1990-luvun alussa. Nykyaan monet tyossa
kavijoista kuuluukin vahintaan yhteen, ellei jopa useampaankin tiimiin. (Katzen-
bach & Smith 1993, 39-41; Kopakkala 2018, 30.)

Todelliset tiimit ovat erittain sitoutuneita siihen tarkoitukseen, johon se on muo-
dostettu seka tiimille asetettuihin tavoitteisiin ja tiimin asenteeseen tyota kohtaan.
Todellisen tiimin jasenet ovat tehtavansa lisaksi sitoutuneet myos toisiinsa. Mer-
kitykselliseksi tiimi kehittyy kuitenkin vasta kohdattuaan vaativan haasteen, josta
se kuitenkin suoriutuu. Tiimisuoriutuminen on parempaa kuin yksilosuoriutumi-
nen tai suoriutuminen suurissa hallinnollisissa ryhmissa. Nain on etenkin silloin,
jos suoriutuminen vaatii kokemusta tai laaja-alaista osaamista. Useimmat tunnis-
tavat tiimien mahdollisuudet seka omaavat luontaisen kyvyn toimia niissa. Tiimin
mahdollisuudet yksilon kannalta jaa kuitenkin usein huomiotta. (Katzenbach &
Smith 1993, 3, 5-20.)
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Tiimin toiminnasta voidaan erottaa kahdenlaista toimintaa, ja tiimin voidaankin
nahda noudattavan joko sille asetettua ulkoista perustehtavaa tai sen toiminta
voidaan nahda sille ominaisen sosiaalisen oheistehtavan hoitamisena. Tiimin ul-
koista perustehtavaa luonnehtii normatiivinen savy ja se perustuu tyonantajan
kanssa tehtyihin sopimuksiin. Ulkoinen perustehtava on siis se syy, miksi tiimi on
ylipaataan virallisesti perustettu. Tallaista tiimin toimintaa pyritaan kontrolloimaan
ulkoapain, jotta voitaisiin valvoa sita, etta tiimi my6s muistaa toimia sovitun mu-
kaisesti ja noudattaa yhteisesti sovittuja asioita. Inmisen tarve elaa henkilokoh-
taista elamaansa synnyttaa tiimin sosiaalisen oheistehtavan. Sen lisaksi, etta ih-
miset kokevat merkitykselliseksi sen, etta ovat oman tiiminsa hyvaksyttyja jase-
nia, tuottaa tiimi ja siihen kuuluminen iloa ja merkitysta. Tiimissa syntyy huumoria
ja luovuutta seka erilaisia vuorovaikutusprosesseja, jotka saattavat johtaa muu-
toksiin yksilossa. (Katzenbach & Smith 1993, 39-40; Kopakkala 2018, 14-15.)

Yhteisdon tai ryhmaan voi kuulua, vaikka siina ei toimisikaan kovin aktiivisesti.
Aikuisilla on nimittain mahdollisuus valita, paljonko valtaa yhteisdlle tai rynmalle
luovuttaa. Toisaalta samalla yksilo odottaa ryhmalta jotain myos vastineeksi. Se,
mika pitaa ryhmaa ylla, on sen jasenten yhteisyyden kokemus. Konkreettinen toi-
minta lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Syvempi kokemus yhteisoon kuulumi-
sesta syntyy oman osallistumisen, sen jasenten merkityksen seka ryhman toi-
minnan tavoitteiden tarkeyden kautta. Yhteisollisyyden syntyminen on kuitenkin
epavarmaa. Tahan vaikuttaa muun muassa ryhman jasenten varsin erilaiset ka-
sitykset siita, mita he odottavat tydnantajaltaan tai toisiltaan. Toiset ryhman jase-
net saattavat toimia ryhmassa vain sen ulkoisen perustehtavan takia, eivatka ha-
lua sekoittaa vapaa-aikaa ja tyota. Kun taas ryhman toiset jasenet saattavat ar-
vostaa enemman ryhman sosiaalista oheistehtavaa, ja haluaisivat mieluustikin

kertoilla vapaa-ajan kuulumisiaan. (Kopakkala 2018, 11-13, 24.)

Katzenbach (1993) on tehnyt mallin tiimissa vaikuttavista asioista, mita vapaasti
suomennettuna mukaillaan havainnollistamaan tiimityoskentelyd myos tassa.
Alla olevassa Katzenbachin mallissa (kuvio 1) kolmion karjet havainnollistavat
sita, mita tiimityoskentely saa aikaan. Tiimityoskentelyn suoritukset mahdollistu-
vat eri osatekijoiden kautta, joita kuvataan kolmion sivuilla seka sisaosissa. Naita
osatekijoita luonnehtii tietynlainen kurinalaisuus. Useimmat tiimit pystyvat
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toimimaan tuloksellisesti ja saavuttamaan tavoitteita keskittamalla huomion ni-
menomaan tiimin suorituksiin. Tallaisen tiimin paamaarana ei itsessaan ole tiimin
muodostaminen, vaan "tiimiytyminen” tapahtuu suoritusten kautta, silla tuloksel-
linen toiminta ja tavoitehakuisuus edellyttavat timikayttaytymista seka myos vah-
vistavat sita. (Katzenbach & Smith 1993, 2-20.)

SUORITUS: TULOKSET

Sisasyntyiset Pieni _47
taidot: ryhmén koko o,
vuorovaikutus

A
(@]
Q
/\V Toiminnalliset / Yhteenkuuluvuus ja

tekniset taidot siita syntyva vastuu /
velvollisuuden tunne

''''' Yksilollinen

Ongelman- X
vastuu

~ Yhteisesti sovittu
‘‘‘‘‘ = ldhestymistapa

7\ Pa#masrin
merkityksellisyys ik tacet

. SITOUTUMINEN
YHTEISTYON KAUTTA YKSILOLLINEN KASVU

SYNTYNEET TYON TULOKSET

KUVIO 1. Tiimissé& vaikuttavat asiat Katzenbachin (1993, 2-3) mallia mukail-
len vapaasti suomennettuna

3.2.3 Tiimi paivakodin varhaiskasvatuksessa

Varhaiskasvatuslain (540/2018) mukaan varhaiskasvatuksen tuottajan tulee huo-
lehtia siita, ettd varhaiskasvatuksessa on riittavasti laissa saadetyn, eri kelpoi-
suusvaatimukset tayttavaa henkilostoa (25§). Varhaiskasvatuslaki (540/2018)
maarittelee varhaiskasvatuksen opettajan, varhaiskasvatuksen sosionomin seka
varhaiskasvatuksen lastenhoitajan kelpoisuusvaatimukset kohdissa 26§-288§.
Henkiloston rakenteesta paivakodin opetus-, kasvatus- ja hoitotehtavissa toimi-
vista henkilOista varhaiskasvatuslaki (540/2018) maaraa siten, etta vahintaan
kahdella kolmasosalla tulee olla varhaiskasvatuksen opettaja tai sosionomin kel-

poisuus, joista vahintdan jommallakummalla tulee olla varhaiskasvatuksen
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opettajan kelpoisuus. Lopulla henkilokunnalla tulee olla vahintaan varhaiskasva-
tuksen lastenhoitajan kelpoisuus. Kelpoisen henkiloston riittdva maara pitaa suh-
teuttaa varhaiskasvatuksessa olevien lasten maaraan, lasten ikaan seka lasten
varhaiskasvatuksessa paivittain viettamaan aikaan. Lasten ika vaikuttaa henki-
I6ston mitoitukseen lapsiryhmassa siten, etta aikuisen ja lapsen valinen suhde-
luku on eri vahintaan kolme vuotta tayttaneille seka alle kolmevuotiaille. Lapsi-
ryhman henkiloston mitoitukseen vaikuttaa myos se, jos kolme vuotta tayttanyt
lapsi on varhaiskasvatuksessa enintaan viisi tuntia paivassa tai enemman kuin
viisi tuntia paivassa. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 35§, 37§.) Valtioneuvoston
varhaiskasvatukselle antaman asetuksen (Valtioneuvoston asetus varhaiskasva-
tuksesta [VAV] 753/2018) mukaan paivakodissa tulee olla vahintaan yksi varhais-
kasvatuslain (540/2018) mukainen kelpoinen henkil6 enintaan kahdeksaa, kolme
vuotta tayttanytta lasta kohden, jotka ovat varhaiskasvatuksessa enemman kuin
viisi tuntia paivassa. Alle kolmevuotiaita lapsia saa varhaiskasvatuslain
(540/2018) mukaista kelpoista henkiloa kohden olla enintdaan nelja (VAV
753/2018, 1§). Henkiloston mitoitukseen lapsiryhmassa paivakodissa vaikuttaa
myo0s se, jos ryhmassa on yksi tai useampi tuen tarpeessa, ilman avustajaa oleva
lapsi tai vammainen. Talloin se huomioidaan ryhman lasten tai varhaiskasvatus-
lain (540/2018) mukaisten kelpoisten henkildiden lukumaarassa. (Varhaiskasva-
tuslaki 540/2018, 358§).

Paivakodissa jarjestettavan varhaiskasvatuksen ryhma voi varhaiskasvatuslain
(540/2018) seka valtioneuvoston varhaiskasvatukselle antaman asetuksen
(753/2018) mukaan esimerkiksi Turussa olla yli kolmevuotiaiden, 21 lapsen ryh-
mat, joissa toimii kolme varhaiskasvatuksen tyontekijaa. Talldin ryhman tiimi
koostuu esimerkiksi yhdesta varhaiskasvatuksen opettajasta, yhdesta varhais-
kasvatuksen sosionomista seka yhdesta varhaiskasvatuksen lastenhoitajasta.
Kunnalliset paivakodit ovat erilaisia ja etenkin eri kokoisia eri kunnissa. Nain ollen
lapsiryhmatkin ovat erilaisia ja eri kokoisia, ja niissa onkin nahtavissa valtava
kirjo. Taman vuoksi myds kunnallisten paivakotien lapsiryhmien tiimien kokoon-
panoissa on eroja. Tiimien kokoonpanoihin seka niiden eroihin eri kunnissa vai-
kuttaa myOs varhaiskasvatuksen tehtaviin kelpoisen henkildston 16ytyminen. Jos
varhaiskasvatuksen tehtavaan ei I0ydy varhaiskasvatuslaissa (540/2018) pyka-
lien 26-32§ saadetyn kelpoisuuden omaavaa henkil6a, voidaan tehtavaan
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palkata niin sanottu epapateva henkild enintdan vuodeksi. Henkild, joka omaa
riittdvat edellytykset seka taidon suorittamiensa opintojen perusteella. (Varhais-
kasvatuslaki 540/2018, 338§.)

Jokaisella tiimin jasenella on oma vastuualueensa. Varhaiskasvatuksen opetta-
jien seka varhaiskasvatuksen erityisopettajien pedagoginen vastuu korostuu var-
haiskasvatuslaissa. Varhaiskasvatuksen suunnittelu, toiminnan toteutus ja arvi-
ointi lapsiryhmassa tapahtuu yhteistydssa koko tiimin seka my6s muun varhais-
kasvatuksen henkiloston kesken. Varhaiskasvatuksen opettajalla on kuitenkin
kokonaisvastuu lapsiryhman toiminnan suunnittelusta tavoitteineen, sen toteut-

tamisesta seka toiminnan arvioinnista ja kehittamisesta. (OPH 2018, 18.)

3.2.4 Tiimityossa tarvitaan erilaisia rooleja

Tilanne vaikuttaa siihen, miten ihminen kayttaytyy. Onkin tyypillista, etta eri tilan-
teissa kayttaydytaan eri tavoin. Ihmisen eri puolet tulevat esiin eri tilanteissa, eri
henkildiden kanssa eri tavoin. Uudessa vuorovaikutustilanteessa ihminen pyrkii
my0ds tunnistamaan muiden tilanteessa olevien rooleja. Tunnistamisen jalkeen,
ihminen kohdistaa my6s muihin niitd odotuksia, joita han ajattelee muiden siina
roolissa tarvittavan. Oman toiminnan ymmartamista ja kayttaytymista seka myos
ryhman toiminnan ja vuorovaikutuksen jasentamista ja tulkintaa selventaa osal-
taan roolin kasite. Sosiaalipsykologia maarittelee roolin ulkoapain maaratyksi,
joka muodostuu muiden odotuksista. Henkilo hyvaksyy ja vastaanottaa tilan-
teessa muiden odotuksia vastaavan, tarjolla olevan roolin ja alkaa kayttaytya ti-
lanteen vaatimusten mukaisesti. Roolin kasite nahdaan liittyvan siis henkilon so-
siaaliseen asemaan. (Kopakkala 2018, 68-70.) Tassa tutkielmassa on tarkoitus
tarkastella rooleja paivakodin tiimien nakOkulmasta. Lisaksi tuodaan esiin sita,
miten roolit voivat vaikuttaa tiimin vuorovaikutussuhteisiin, ja sita kautta tiimin toi-

mintakulttuuriin.
Roolit liittyvat vuorovaikutussuhteisiin ja ne voidaan luokitella yhteiséllisesta na-

kOkulmasta kolmeen ryhmaan: persoonallisiin, kollektiivisiin ja sosiaalisiin roolei-

hin. Persoonallisia rooleja ei voida pitéda ulkoapain tulevina sopimuksina. Niihin
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liittyy henkilokohtaisia tunteita ja luonteenpiirteita, jotka ovat ikdan kuin pysyvia
ja niin sanotusti pakottavia. Kollektiivinen rooli on ikdan kuin persoonallisen roolin
vastakohta. Se on meista ulospain ensimmaisena nayttaytyva ominaisuus, johon
emme voi juurikaan vaikuttaa. Tallaisia ovat esimerkiksi ulkoinen olemus, ika ja
sukupuoli. Sosiaaliset roolit ovat ulkoapain maarattyja sopimuksia, jotka edellyt-
tavat toisiaan. Esimerkiksi lapset harjoittelevat sosiaalisia rooleja luontaisesti leik-
kiessaan kotileikkia. Tai jotta voi toimia esimiehend, taytyy omata alaisia. Alaisia,
jotka hyvaksyvat heille kohdistetun tydsopimuksen seka sen sisaltamat roolit. So-
siaalisia rooleja voi tarvittaessa muuttaa nopeastikin, toisin kuin persoonallisia
rooleja. Vaikka ty6elama perustuukin sosiaalisiin rooleihin, vaikuttavat myos per-
soonalliset ja kollektiiviset roolit tydelamaan. (Belbin 1993; 23-25; Kopakkala
2018, 71-80.)

Ryhmassa toimiminen vaikuttaa yksilon roolin valintaan ja siina toimimiseen. Ke-
nellakaan yksilolla ei ole taysin varma olo, kun joukko toisilleen tuntemattomia
ihmisia kokoontuu yhteen. Tallaisessa kaikille uudessa tilanteessa ei ole selkeita
rooleja, ja se tuottaakin aluksi hammennysta. Yksilot joutuvat testaamaan erilai-
sia rooleja; uuteen tilanteeseen ei valttamatta sovikaan yksilon entinen rooli. Tyy-
pillisesti yksilot kokeilevat tallaisessa tilanteessa niita rooleja, joissa he ovat
aiemmin onnistuneet ja kokeneet tulevansa hyvaksytyiksi. Persoonallisemmiksi
ja joustavammiksi roolit tulevat vahitellen, kun ryhma koetaan riittdvan turval-
liseksi. Toisaalta jos ryhma on toiminut jo pitkdan, sen jasenten roolit saattavat
jaykistya. Tama taasen rajoittaa osaltaan yksilon toimintamahdollisuuksia. Yksi-
I6n rooli ikdan kuin muodostuu osaksi ryhman roolien kokonaisuutta, ja sita voi
olla vaikea muuttaa ilman muiden ryhman jasenten hyvaksyntaa. Tallaisessa ti-
lanteessa roolien joustamattomuus vie koko ryhman dynaamisuuden seka ilon.
Myos ryhman kokemat ristiriitatilanteet jaykistavat yksiloiden rooleja karjistaen
niita. Osapuolten keskinaiset roolit voivat riitatilanteessa olla hyvinkin suppeita,
kapea-alaisia ja joustamattomia. Yksilon poistuessa ryhmasta, hanen roolinsa ei
kuitenkaan poistu ryhman rooliverkostosta. Ryhmassa on paikka uudelle jase-
nelle siis valmiina. Tallaisessa tilanteessa uusi henkild joutuukin kokemaan roo-
liodotuksia, jotka liittyvat edelliseen ryhmassa toimineeseen henkiloon. Yksilot
ovat kuitenkin erilaisia, eika kenenkaan voida odottavan sopeutua rooliodotusten

perusteella luotuun rooliin. Vahitellen ryhman uusi jasen rakentaakin itselleen
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sopivan roolin. Yksiloiden roolit ovatkin ryhmassa erilaisia yhdistelmia persoonal-
lisesta ja sosiaalisesta roolitasosta. (Belbin 1993, 19-31; Kopakkala 2018, 71-
80.)

Ruth Meredith Belbin (1993) on tehnyt tutkimusta tiimityosta, ja luetteloinut niihin
perustuen erilaisia rooleja, joita hyvin toimiva tiimi edellyttaa. Belbinin rooliluoki-
tus tiimeille auttaa hahmottamaan tiimirooleja, seka antaa mahdollisuuden kes-
kusteluun ryhman ja sen jasenten toiminnasta loukkaamatta yksiloita. Perusaja-
tuksena Belbinin rooliluokituksella on se, etta ryhma tarvitsee eri rooleja toteutta-
via yksiloita, jotta se voisi toimia hyvin. Belbinin rooliteoriassa yksildiden valinen
toiminta kytkeytyy toisiinsa ja se auttaa nakemaan tapahtumat aidosti ryhman
yhteisind aikaansaannoksina. Teorian mukaan yksilo on samanaikaisesti riippu-
vainen muista, mutta myos aktiivinen toimija, jolla on mahdollisuus vaikuttaa roo-
linsa ja valita se itse. Nain ollen yksilon toiminta tilanteessa johtuukin siita roo-
lista, minka han on valinnut. Yksilon toiminnan ei nahda perustuvan yksilon py-
syviin ominaisuuksiin, silla yksilolla on mahdollisuus toimia myos toisin. (Belbin
1993, 56-59; Kopakkala 2018, 79-80.)

Belbinin rooliluokituksessa tiimitydhon perustuen on nahtavissa yhdeksan eri-
laista roolia (suomennokset ovat itse sovellettu roolin keskeisten ominaisuuksien
perusteella havainnollistamaan niitad): luova ideanikkari / ongelmanratkaisija,
ulospainsuuntautunut ja innostunut mahdollisuuksien kartoittaja / verkostoituja,
luotettava ja tavoitesuuntautunut organisoija, paamaaratietoinen piiskuri, harkit-
seva arvioitsija, sosiaalinen tiimityolainen, toiminnan ihminen, epavarma huoleh-
tija, "mustavalkoinen” ekspertti. Kaikissa Belbinin rooliluokituksen rooleissa on
myOs heikkoutensa: Luova ideanikkari ei valttamatta erota yksityiskohtia, eika
han ideoinniltaan ole valttamatta hyva syventymaan keskusteluihin. Paamaara-
tietoinen piiskuri taasen saattaa provosoida muita seka loukata ihmisten tunteita.
Sosiaaliseen tiimityolaiseen taasen saattaa olla helppo vaikuttaa, ja han saattaa
stressaavissa tilanteissa olla hyvinkin epavarma. Belbinin mukaan ihanteelli-
sessa tiimissa nama kaikki roolit olisivat edustettuina. Yleensa tiimin jasen toteut-
taa tasta rooliluokituksesta yhta tai kahta roolia, joka maaraytyy tiimin tarpeen ja
yksilon ominaisuuksien perusteella. (Belbin 1993, 21-23, 56-65; Kopakkala
2018, 79-80.)
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3.3 Pedagoginen johtajuus avaimena toimintakulttuurin lukkoon

Johtajuuden ja varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvinvoinnin yhteys ei varsinai-
sesti ollut taman pro gradu -tutkielman aiheena. Tyohyvinvointia tullaan kuitenkin
kasittelemaan myos johtajuuden nakokulmasta tuloksia tulkittaessa seka niista
paatelmia tehtaessa. Tassa tutkielmassa pedagoginen johtajuus nousee esiin, ja
seuraavassa kasitellaankin pedagogiseen johtajuuteen liittyvia seikkoja.

Paivakodissa henkildston tulee tiedostaa, etta lapset omaksuvat varhaiskasva-
tusyhteison toimintakulttuurin sisaltamia asioita, kuten tapoja, asenteita ja arvoja.
Nain ollen henkiloston tapa olla vuorovaikutuksessa keskenaan seka heidan toi-
mintatapansa valittyvatkin mallin kautta lapsille. Kuten jo aiemmin ilmeni, paiva-
kodin toimintakulttuuri vaikuttaa varhaiskasvatuksen laatuun. Paivakodin toimin-
takulttuuriin seka sen laatuun ja kehittamiseen taasen vaikuttaa keskeisesti joh-
taminen. (OPH 2018, 28). Onkin johtajan vastuulla kayttaa valtaansa, ja vaatia
uusia kaytanteita tavoitteiden saavuttamiseksi, jos jotain odotettua ei ryhmassa
tapahdu, eika ryhmatyolle asetettuja tavoitteita saavuteta. Johtaja on vastuussa
myo0s silloin, jos ryhma joutuu vaikeuksiin, ja johtajan tuleekin tarjota ryhmalle
uusia ratkaisumalleja, jotta se selviytyisi vaikeuksistaan. Ryhman oppiminen
vaihtelee sen kohtaamien tilanteiden mukaan, ja siihen vaikuttaa myos ryhman
ymparilla vallitsevat kasitykset, arvot ja asenteet. Johtaja on kuitenkin ratkaise-
vassa asemassa, kun ryhma oppii lopettamaan vahingollisen tavan toimia tai
ryhma oppii jonkin uuden tavan toimia. (Schein & Schein 2016, 14.) Varhaiskas-
vatuksessakin toimitaan oppivana yhteisona, jossa henkilosto ja lapset oppivat
yhdessa ja toisiltaan. Yhteison toimintakulttuuri muuttuu jatkuvasti, ja siksi sita
tulee myds arvioida ja kehittda. Tarkea osa toimintakulttuurin kehittamista onkin
siina vallitsevien vaikutusten pohdinta ja etenkin sen ei-toivottujen piirteiden tun-
nistaminen ja korjaaminen. Johtaja tukee yhteison kehittymista oppivaksi yhtei-
sOksi ja vastaa siita, etta yhteinen toiminta-ajatus, tavoitteet ja kaytannot nakyvat
paivakodin arjessa. (OPH 2018, 29.)

Osallistavaa toimintakulttuuria edistetaan luomalla rakenteita ammatilliseen kes-
kusteluun, ja se on paivakodin johtajan tehtava (OPH 2018, 29). Tama ilmenee

myos Fonsénin (2014) tutkimuksesta, jossa tutkimushenkildiden mukaan on
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tarkeaa, etta johtaja tuntee tyoyhteison ja kuuntelee sita. Tutkimushenkildiden
mukaan rakenteiden luominen tyOyhteisoon olisikin tarkeaa, jotta yhteiset kes-
kustelut ja suunnittelu mahdollistuisi. Rakenteiksi tutkimushenkiloét ehdottavat
esimerkiksi viikottaisia tiimipalavereja seka pedagogisia suunnitteluiltoja. Myos
keskustelujen sisallot tulee suunnitella, joten pelkka keskustelun mahdollistami-
nen sen rakenteen suunnittelun kautta ei yksinaan riita. Tutkimuksen mukaan
henkilokunnan yhteistyota ja yhteisollisyytta pidetaan tarkeana voimavarana.
Suunnittelutyd taman yhteistyon edistamiseksi siis vaikuttaa suuresti tydyhteison
toimintakulttuurin muodostumiseen. Kun yhteistydsta huolehditaan, ja sita myds
toteutetaan, koetaan sen lisdavan yhteisollisyyden lisaksi sitoutumista yhteisiin
tavoitteisiin, pedagogista osaamista seka mahdollistavan jatkuvan arvokeskuste-
lun. (Fonsén 2014, 103-104.)

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukaan varhaiskasvatuksen jarjesta-
jalla seka varhaiskasvatusta johtavilla henkilGilla on yhtena tehtavanaan edelly-
tysten luominen toimintakulttuurin kehittdmiseksi. Jokaisen lapsen hyvinvoinnin
ja oppimisen edistaminen tulisi olla varhaiskasvatuksen johtamisen lahtokohtana.
Varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin tulisi tukea tata lahtokohtaa. Jotta varhais-
kasvatuksen toimintakulttuuria voitaisiin kehittaa tuon lahtokohdan suuntaiseksi,
edellytetaan varhaiskasvatuksen kentalla pedagogista johtamista. Pedagoginen
johtaminen sisaltaa toimenpiteet, joiden avulla pedagogiselle toiminnalle, henki-
|6ston hyville tydolosuhteille, koulutuksen hyddyntamiselle ja ammatilliselle osaa-
miselle seka kehittymiselle luodaan edellytykset. (OPH 2018, 28.)

Fonsénin (2014) mukaan pedagoginen johtajuus ei ole yksiselitteinen ilmio.
Fonsén kuvaa pedagogisen johtamisen yhdeksi ilmioksi erilaisten johtajuusnako-
kulmien sisalla. Kokonaisvaltaisemmin nahtyna Fonsén maarittelee pedagogista
johtajuutta organisaation yhteisena ilmiona, jossa korostuu erityisesti vuorovai-
kutus. Vuorovaikutus, joka liittyy organisaation osaamisen kasvattamiseen. Pe-
dagogisen johtajuuden sisalta voidaan Fonsénin mukaan erottaa johtajan toimin-
taan liittyvia toimia seka pedagogiikan johtamiseen liittyvia toimia. (Fonsén, 2014,
35.)
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Kuten edella ilmeni, arvot ovat vahvasti lasna varhaiskasvatuksen moniulottei-
sessa toimintakulttuurissa (OPH 2018, 28). Myos Fonsén (2014) nostaa esiin vai-
toskirjassaan arvot ja arvojohtamisen, jotka vaikuttavat organisaatiokulttuurin
taustalla. Fonsénin vaitdskirjan mukaan kasvatustoiminnan pedagoginen arvo-
pohja suuntaa johtajuutta. Vahva tietoisuus pedagogisista arvoista nousee vah-
vasta tyon sisallon hallinnasta. Kaytannon kasvatustyohon pedagogiset arvot siir-
tyvat hyvan ammatillisuuden avulla. Muun muassa johtajan ammatinhallinta, hen-
kilostojohtaminen seka pedagogisen johtamisen taidot sisaltyvat ammatillisuu-
teen. Fonsén nostaa arvokeskusteluun myos jaetun johtajuuden nakokulman,
joka voidaan ymmartaa yhtena takeena varhaiskasvatuksen pedagogiikan hy-
vasta laadusta seka sen kehittamisesta. (Fonsén, 2014, 35-36.)

Fonsénin (2014) tutkimuksen vastaajien mukaan pedagoginen johtajuus nah-
daan arvovalintana, joka nakyy kaikessa paatoksenteossa, mita paivakodinjoh-
tajan tyohon kuuluu. Nain ollen johtajan arvojen koetaan vaikuttavan ja nakyvan
esimerkiksi rekrytoinnissa, henkilostdjohtamisessa seka osaamisen johtami-
sessa. Arvot ovat siis lasna myos esimerkiksi lapsiryhmia muodostettaessa seka

lapsen kasvun, kehityksen ja oppimisen prosessissa. (Fonsén, 2014, 99-100.)

3.4 Laadun arviointi toimintakulttuurin kehittamisessa

Tassa tutkielmassa laadun arviointia kasitellaan etenkin toimintakulttuurin ja joh-
tajuuden nakokulmasta. Naiden seikkojen yhteytta tyohyvinvointiin tullaan sivua-

maan tuloksia tulkittaessa seka niista paatelmia tehtaessa.

Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen (Karvin) tehtavana on toteuttaa var-
haiskasvatuksen ulkoisia arviointeja kansallisella tasolla. Lisaksi Karvi tukee var-
haiskasvatuksen jarjestajia lakisaateisen itsearvioinnin toteuttamisessa. Karvin
tehtavat perustuvat varhaiskasvatuslakiin seka lakiin kansallisesta koulutuksen
arviointikeskuksesta. (Varhaiskasvatus —, 2020.) Varhaiskasvatuslain (540/2018)
pykalassa 24§ mainitaan, etta varhaiskasvatuksen arvioinnin tarkoituksena on
turvata varhaiskasvatuslain mukainen toiminta varhaiskasvatuksessa seka tukea

varhaiskasvatuksen kehittamista. Lisaksi varhaiskasvatuksen arvioinnin
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tarkoituksena mainitaan lapsen oppimisen, kehityksen ja hyvinvoinnin edistami-
nen seka varhaiskasvatuksen kehittamisen tukeminen. Laissa maarataan var-
haiskasvatuksen jarjestajan velvollisuudesta arvioida tuottamaansa varhaiskas-
vatusta. Varhaiskasvatuksen jarjestajat velvoitetaan myos osallistumaan oman
tyoyhteison ulkopuolelta tulevaan toiminnan arviointiin. Keskeiset arvioinnin tu-

lokset maarataan laissa julkistettaviksi. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 248§.)

Karvin vuonna 2018 julkaiseman Varhaiskasvatuksen laadun arvioinnin perus-
teet ja suositukset -asiakirjan tarkoituksena on juurikin sille osoitetun tehtavan
toteuttaminen. Asiakirja antaakin tietoa siita, miten varhaiskasvatuksen jarjestaja
voi laadunhallintaan liittyvaa itsearviointia toteuttaa suunnitelmallisesti ja tavoit-
teellisesti. Asiakirja sisaltdéda muun muassa mallin laadun arvioinnista ja kehitta-
misesta seka laajan tutkimuskoonnin siitd, mista laatu suomalaisessa varhais-
kasvatuksessa muodostuu. Lisaksi asiakirjan pohjalta on julkaistu varhaiskasva-
tuksen kansalliset laatuindikaattorit. Laatuindikaattorit luovat perustan korkeata-
soisen laadun omaavalle varhaiskasvatuksen toiminnalle, ja kertovat, millaista
toimintaa varhaiskasvatuksessa tarvitaan naiden laatuindikaattorien taytty-

miseksi. (Arvioinnin perusta, 2020.)

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukainen toimintakulttuurin kehitta-
minen edellyttaa pedagogiikan johtamista. Pedagoginen johtaminen on suunni-
telmallista ja tavoitteellista johtamista, arviointia ja kehittamista varhaiskasvatuk-
sen kokonaisuudessa. (OPH 2018, 28.) Jotta laatu nakyisi pedagogisen toimin-
nan tasolla, edellytykset toimintakulttuurin arvioinnille ja kehittamiselle on luotava
Karvin (2018) laatuasiakirjan mukaan systemaattisesti ja tarkoituksenmukaisesti
laadunhallintajarjestelmalla ja johtamisrakenteiden avulla. Laadulla on kuitenkin
luonne, jota aika ja kulttuuri muovaavat. Laatuindikaattorien ja kriteerien ulkopuo-
lelle voikin jaada asioita, joiden arvioiminen olisi valttamatonta lapsen nakokul-
masta laatua katsottuna. Kehittdvan arvioinnin periaatteiden mukainen toiminta
toteutuu, kun arviointia toteutetaan monipuolisesti, usealla eri menetelmalla ja
monesta nakokulmasta. Talla tavoin toteutettu arviointi varmistaakin lapsen edun
ja lapsen kokemuksen tavoittamisen, riippumatta siita, millaisilla kriteereilla toi-
mintaa arvioidaan. Arvioinnin keskiossa tulisikin ensisijaisesti pitaa lapsen koh-

taaman laadun merkitys. (Vlasov ja muut 2018, 24, 31.)
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4 VARHAISKASVATUKSEN OPETTAJAN TYOHYVINVOINTI

"Tybkyky on tydntekijén térkein pddoma tybeldméssé (llmarinen 2006, 79).”

Tybelamassa tapahtuneet muutokset asettivat lainsaadanndlle uusia vaatimuk-
sia, ja tyoterveyslaki koki kokonaisuudistuksen, jotta se tukisi paremmin tyokyvyn
ja terveyden sailyttamista seka parantaisi tydelaman laatua. Uudella tyoterveys-
huoltolailla (1383/2001), joka astui voimaan 1.1.2002 kumottiin vanha, vuodesta
1979 voimassa ollut laki. (Sosiaali- ja terveysministerido [STM] 2004, 9-10.) Tyo-
terveyshuoltolaki (1383/2001) saataa tyoterveyshuollon sisallosta ja toteuttami-
sesta seka tyonantajan velvollisuudesta jarjestaa tyoterveyshuolto. Tyoterveys-
huoltolain tarkoituksena on edistaa tyohon liittyvien tapaturmien ja sairauksien
ehkaisya, tydympariston ja tyon turvallisuutta seka terveellisyytta, tyontekijoiden
tyo- ja toimintakykya ja terveytta heidan tyduransa eri vaiheissa seka tydyhteison
toimintaa yhteisty0ssa tyoterveyshuollon, tydonantajan ja tyontekijan kanssa.
(Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, 1§.) Yhtena lain tavoitteena on tyoterveyshuol-
lon toimenpiteiden suuntaaminen siten, etta ne tukevat tydelamaan osallistumista
entista pidempaan. Nykyinen tyoterveyslaki (1383/2001) vastaa paremmin tyon
ja tyoolosuhteiden tarpeisiin korostamalla tyoterveyshuollon, tydnantajan ja tyon-
tekijan valista yhteistyota. Lain myota tyoterveyshuollon asema tyon, tydymparis-
ton ja tyokyvyn yllapitamisessa ja edistamisessa seka tyoyhteison terveyden ja
turvallisuuden kehittamisessa vahvistuu. Lisaksi se selkiinnyttaa tyoterveyshuol-
lon ja tydnantajan vastuualueita, tehtavia ja oikeuksia. (STM 2004, 9-10.)

Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) maarittelee kolmannessa pykalassaan muun
muassa sen, etta tassa laissa tyokykya yllapitavalla toiminnalla tarkoitetaan ta-
voitteellista ja suunnitelmallista yhteistyossa toteutettua toimintaa, joka kohdistuu
tyontekijoihin, tyohon ja tyooloihin (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, 3§). Tyoter-
veyslaitos kayttaa termia tyohyvinvointi, ja maarittelee sen seuraavasti: "Tydhy-
vinvointi tarkoittaa turvallista, terveellisté ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoiset
tybntekijét ja tyGyhteisétt tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijét ja
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tyGyhteistt kokevat tybnsé mielekkdéksi ja palkitsevaksi, ja heidén mielestéén

tyd tukee heidén eldménhallintaansa.” (Hakanen 2019.)

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi rakentuu psyykkisesta, fyysisesta seka sosiaa-
lisesta hyvinvoinnista. Nain ollen myos tyohyvinvoinnin kokeminen muodostuu
useiden eri tekijoiden yhteisvaikutuksesta. Esimerkiksi yksilon oma terveydentila
ja elintavat seka muu elamantilanne ja tyopaikka tyoyhteisdineen vaikuttavat tyo-
hyvinvoinnin kokemiseen. Tyohyvinvointia tuleekin tarkastella kokonaisvaltai-
sena ilmiona, silla kaikki sen osa-alueet liittyvat toisiinsa, myos toisiinsa vaikut-
taen. Nain ollen my0s puutteet jossakin tyohyvinvoinnin osa-alueessa heijastuvat
herkasti myds sen toisiin osa-alueisiin. (Virolainen 2012, 11-25.) Seuraavassa
avataan tyohyvinvoinnin laajaa kasitettd muun muassa siihen liittyvan tutkimus-
perinteen avulla seka nostetaan esiin tyohyvinvoinnin kannalta keskeinen tyon
imun kasite. Tyohyvinvoinnin syvallisemman ymmartamisen vuoksi avataan
myds tyopahoinvointiin liittyvia ilmidita. Lopuksi kerrotaan varhaiskasvatuksen

opettajan tyohyvinvoinnin vaikutuksista.

4.1 Tyohyvinvoinnin tutkimusperinne

Tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden tutkimuksella on pitkat perinteet, ja sita on
tehty yli sadan vuoden ajan. Tana aikana tyohyvinvoinnin painotukset ovat koke-
neet kuitenkin muutoksia. (Manka & Manka 2018, 64.) Nakemys tyohyvinvointiin
on ollut negatiivissavytteinen ja perinteisesti tyohyvinvointia on hahmotettukin
tydpahoinvoinnin, stressin ja tyduupumuksen nakokulmista. Tydhyvinvoinniksi on
siis tulkittu stressin ja tyduupumuksen oireiden puuttuminen. TyOhyvinvointi on
kuitenkin paljon muutakin kuin vain naiden oireiden puuttumista. Tama nakemys
on voimistunut vasta viime paivina. (Kinnunen & Feldt 2005, 13.) Tyohyvinvoinnin
viimeaikainen tutkimus kasittaakin tyohyvinvoinnin monitahoisena ilmiona, joka
syntyy ja kehittyy vuorovaikutuksessa erilaisten ymparistoon seka yksiloon liitty-
vien tekijoiden kanssa. (Manka 2011, 58-59; Manka & Manka 2018, 65.) Samalla,
kun kasitykset tyokyvysta ovat kehittyneet monipuolisempaan ja kokonaisvaltai-
sempaan suuntaan, on tyokyvyn terveyspainotteisen maarittelyn rinnalle tullut

paremmin tata kuvastavia malleja (llmarinen 2006, 79-81).
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Tyohyvinvointi on noussut myos organisaatioiden yhdeksi keskeisista puheenai-
heista, silla tydnantajat ovat huomanneet, etta henkildston tydhyvinvointi on tyon-
tekijan, tyoyhteison seka koko yhteiskunnan etu. Tyonantajat ovatkin alkaneet
kiinnittdmaan huomioita tyohyvinvointiin seka panostamaan siihen yha enene-
vassa maarin. Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin edistaminen jakautuukin yksi-
I6n, organisaation ja yhteiskunnan kesken: Lakeja sdatamalla seka tukemalla toi-
mintaa, jolla edistetaan muun muassa yksilon terveytta, oppimista ja tydssa osaa-
mista, yhteiskunta luo puitteet ja mahdollisuudet tyokyvyn ja tyGhyvinvoinnin yl-
lapitamiselle. Organisaatioiden vastuulla on muun muassa miellyttavan tyoilma-
piirin rakentaminen, tyopaikan turvallisuudesta huolehtiminen seka tyontekoa
koskevan lainsaadannon noudattaminen. Tydpaikan saantdjen ja ohjeiden nou-
dattamisesta seka omista elintavoistaan vastaa puolestaan yksil. (Virolainen
2012, 9-12.)

Yrityksen tulokset syntyvat henkiloston tyokyvyn ansiosta. Nain ollen yrityksen
rooli henkildostonsa tyokyvyn tukemisessa ja kehittamisessa on keskeinen. Perin-
teisesti ajatellaan niin, etta tyontekija sopeutuu tyon vaatimuksiin. Tyovoiman
ikaantyessa, tyossa jaksamisesta tulee kuitenkin tyontekijan keskeinen tavoite,
ja tata ajattelutapaa seka nakodkulmaa taytyy muuttaa. Tyovoiman ikaantyessa
tulisikin miettia sita, miten tyoelaman pitaisi muuttua, jotta tyontekijat kykenisivat
tyoskentelemaan entista pidempaan. (llmarinen 2006, 37, 79.)

Tosiasia on, etta tydelamassa on monia terveyden ja hyvinvoinnin riskitekijoita,
ja ne on oleellista tunnistaa. Jos ty0elamassa keskitytaan vain ongelmien tutki-
miseen, saattaa olla vaikeaa 10ytdd muuta kuin ongelmia. Tassa tapauksessa
esimerkiksi tyOyhteison kehittamishankkeet eivat valttamatta etenekaan jonkin
hyvan edistamiseen, vaan ne voivat paatya tavoittelemaan lahinna ongelmien
ehkaisya. Keskustelu tyohyvinvoinnista tyopaikoilla ja tiedotusvalineissa saattaa
olla yksipuolisesti kielteiseksi savyttynyttd myos siksi, etta kasitteet myonteisten
kokemusten ja tilojen kuvaamiseksi puuttuvat. Tarvetta tyohyvinvoinnin koko-
naisvaltaiselle hahmotukselle, teorioille ja malleille siis on. (Hakanen 2004, 27,
227-228.)
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Tyohyvinvoinnin negatiivinen ymmartaminen ja sen negatiivissavytteinen tutki-
musperusta ilmenee my0s Schaufelin & Bakkerin (2004) suorittamasta artikke-
lien laskennasta, jossa tutkijat toteavat, etta positiiviset ilmaukset eivat ole suo-
sittuja psykologiassa. Tutkijat nostavat esille mielenkiintoisen yksityiskohdan tyo-
terveyspsykologian keskeisessa tieteellisessa julkaisussa, 'Journal of Occupati-
onal Health Psychologyssa’, johon he artikkelien laskennan suorittivat. Kysei-
sessa lehdessa on vuosien 1996-2004 valilla julkaistu 15 tyohyvinvointia negatii-
vissavytteisesti kasittelevaa artikkelia, ja vain yksi asiaa positiivisesta nakokul-
masta kasin tarkasteleva artikkeli. Perinteisen psykologisen nakemyksen mu-
kaan naissa edelld viitatuissa tyopsykologian alan lehden artikkeleissa on siis
keskitytty yksilon heikkouksiin seka heikkoon toimintakykyyn. Positiivinen psyko-
logia taasen korostaa yksilon vahvuuksia seka optimaalista toimintaa. (Hakanen
2004, 27; Schaufeli & Bakker 2004, 293-294; Virolainen 2012, 9-10.)

Tyontekijat myos nauttivat tydstaan ja ovat siihen sitoutuneita; tatakin ilmiota tulisi
voida selittda ja ymmartaa. Siksi tyohyvinvoinnin positiivinen kasitteellistaminen
on tarpeellista. (Hakanen 2004, 20.) Tassa pro gradu -tutkielmassa nakokulma
tyohyvinvointiin on positiivinen, ja sita pyritaan tuomaan esille sen eri kohdissa.
Positiivinen nakokulma nakyy esimerkiksi laajana tyohyvinvoinnin maarittelyna
positiivisessa valossa seka pro gradu -tutkielman metodiosassa, jossa puhutaan
tutkimuskysymyksista tutkimusongelmien sijaan. Seuraavassa avataan tyohyvin-
voinnin kasitetta yksityiskohtaisemmin. Myos tyopahoinvointia ja siihen liittyvia

seikkoja kasitellaan ilmion syvallisemman ymmartamisen vuoksi.

4.2 Tyokyky-talo-malli

Kirjallisuudessa on useita erilaisia malleja tyokyvyn maarittelemiseksi. Tyokyvyn
maarittelyyn vaikuttaa muun muassa se, mista nakokulmasta tyokykya halutaan
tarkastella. Yksi malli tydkyvyn maarittelemiseksi on professori Juhani limarisen
(2006) kehittama tyokyky-talo-malli (kuvio 2), joka perustuu tutkimukseen tyoky-
kyyn vaikuttavista tekijoista. Mallissa tyokykya tarkastellaan tyohyvinvoinnin,
tyossa jaksamisen ja jatkamisen seka tyoterveyden nakokulmasta. limarinen on

tutkinut yli kahdenkymmenen vuoden ajan etenkin tyo- ja toimintakyvyn seka ian
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valisia suhteita. lImarinen korostaa tyohyvinvoinnin ja tydssa jatkamisen kannalta
muun muassa tyon- ja toimintakyvyn yllapitoa. Myos tyoterveyslaitos kayttaa II-
marisen tyokyky-talo-mallia havainnollistamaan tyokykya ja siihen vaikuttavia
ominaisuuksia. (llmarinen 2006, 11, 20-22, 79-89; limarinen 2012, 2-6; Pehkonen
2019.) limarisen tyokyky-talo-malli kokoaa yhteen tekijat, jotka alan tutkimusten
mukaan vaikuttavat keskeisesti seka tyohyvinvointiin ettd tyokykyyn. Tyokyky-
talo-mallissa tyOkykya kuvataan rakennelmana, jossa on eri kerroksia. Kolme
mallin talon alinta kerrosta kuvaavat ihmisen voimavaroja: terveytta ja toiminta-
kykya (ensimmainen, alin kerros), ammatillista osaamista (toinen kerros) seka
arvoja, asenteita ja motivaatiota (kolmas kerros). Talon neljas kerros kuvastaa
tyota seka siihen liittyvia tekijoita. (llmarinen 2006, 79-80; limarinen 2012, 2-6.)
Tassa tutkielmassa varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvinvointi kasitetaan mo-
nipuolisena ja laajana ilmidna, jossa moni asia on yhteydessa toisiinsa. Siksi II-

marisen malli sopiikin tdman tutkielman perustaksi tyohyvinvoinnin kasitteelle.

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteiso ja tyocolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

PERHE

Tydterveyslaitos

KUVIO 2. Tybkykytalo malli Juhani llmarisen (2006, 80; 2012, 3) mukaan
(Pehkonen 2019)

TyOkyky-talo-mallin ensimmaisen kerroksen pitaa olla vankka, silla koko muun
talon paino kohdistuu tahan pohjakerrokseen. Mita vahvempi pohjakerros on, sita

paremmin ja pidempaan se kestaa ylempien kerrosten, erityisesti tyon kerroksen
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(neljannen kerroksen), painoa. TyOkyky-talo-mallissa ensimmaiseen, terveydyn
ja toimintakyvyn kerrokseen sisallytetaan yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaa-
linen terveys seka toimintakyky. Tottumukset ja elintavat seka tyon sisalto ja vaa-
timukset vaikuttavat tassa kerroksessa. Tata kerrosta voidaan vahvistaa terveytta
edistavilla elamantavoilla seka terveellisella tyolla. Muutokset yksilon toimintaky-
vyssa ja terveydessa heijastuvat tyokykyyn, jolloin terveyden heikkeneminen luo
uhkan tyokyvylle. Toisaalta toimintakyvyn vahvistuminen tarjoaa myds mahdolli-
suuksia kehittaa tyokykya. (llmarinen 2006, 79-80; limarinen 2012, 3-4.)

Tybelaman haasteisiin vastataan tiedoilla, taidoilla seka niiden jatkuvalla paivi-
tyksella. Tyoelaman jatkuviin muutoksiin ja uusiin haasteisiin vastaaminen edel-
lyttdd oman osaamisen jatkuvaa paivittamista seka elinikaista oppimista. Nyky-
paivana tama on entistakin tarkeampi edellytys tyokyvylle. Tyokyky-talo-mallin
toista, ammatillisen osaamisen kerrosta, vahvistavatkin tydssa oppiminen seka
jatko- ja taydennyskoulutus. Hyvassa ty0ssa tyontekija saa jatkuvia oppimisko-
kemuksia seka mahdollisuuksia oppia lisaa. Osaamiseen voidaankin sisallyttaa
oman tyon kehittdminen ja tyoyhteisossa toimiminen. (llmarinen 2006, 79-80; II-
marinen 2012, 3-4.)

Tyokyky-talo-mallin kolmannessa kerroksessa, arvojen, asenteiden ja motivaa-
tion kerroksessa, kasitellaan seka omien voimavarojen ja tyon tasapainoa, etta
muun elaman ja tyon valisia suhteita. Tata kolmatta kerrosta voidaan pitaa herk-
kana erilaisille vaikutteille, silla se sijaitsee heti tydon kerroksen alapuolella. Nain
ollen kaikki se hyva ja huono, jota tyontekija tydssaan kokee, vaikuttaa kolman-
teen kerrokseen ennemmin tai myohemmin. Tahan kerrokseen vaikuttavat muun
muassa yksilon kokemus siita, onko han saanut arvostusta tyossaan tai onko han
saanut tukea esimieheltaan tai tyokavereiltaan. MyOs se vaikuttaa, miten tyonan-
tajan tai organisaation julkituomat arvot, asenteet ja periaatteet arjen kaytan-
noissa todellisuudessa toteutuvat. Naita asioita prosessoidessaan, yksilolle syn-
tyvat kasitykset vaikuttavat hanen arvoihinsa ja asenteisiinsa sekd mahdollisesti
myos muuttavat niitd. Se, miten yksild kokee suhteensa omaan tydhonsa, vaikut-
taa suoraan yksilon tyohon sitoutumiseen seka tyomotivaatioon. (llmarinen 2006,
79-80; llmarinen 2012, 3-4.)
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TyOkyky-talo-mallin kuvainnollisesti painavimpana kerroksena voidaan pitaa sen
neljatta, tyota ja siihen liittyvia tekijoita, kuvaavaa kerrosta; se kuvainnollisesti
painaa kaikkia allaan olevia, tyokyky-talo-mallin muita kerroksia. Suurimpana ja
"painavimpana” kerroksena tata kerrosta voidaan pitaa siksi, etta se kattaa niin
paljon. Tyotehtavat, tyon organisointi ja vaatimukset, tyokuormitus, tyoyhteiso ja
sen toimivuus, tydymparisto seka johtaminen ja esimiestyo kaikki sisaltyvat tahan
neljanteen kerrokseen. Neljas kerros on vaikeasti hahmotettava kokonaisuus
juuri sen moniulotteisuuden vuoksi. Moniulotteisuutensa takia tata neljannen ker-
roksen kokonaisuutta on myos vaikea mitata. Erityinen huomio tassa neljannessa
kerroksessa on annettu esimiestyodlle ja johtamiselle. Vastuu neljannesta kerrok-
sesta on nimittain juuri esimiehilla. Tyoprosessien saaminen mahdollisimman te-
hokkaiksi ja tuottaviksi on esimiesten tehtava. Taman vuoksi heilla on myos val-
tuudet seka velvollisuus tehdad muutoksia tarpeen mukaan tyoprosessien ja -jar-
jestelyjen kehittamiseksi. MyOs esimiehet tarvitsevat tukea vaativaan tehta-
vaansa ihmisten ja prosessien johtamiseen niin henkilostolta kuin organisaation
johdoltakin. (llmarinen 2006, 80-81; limarinen 2012, 3-5.)

Tyokyky-talo-mallin talo ei sijaitse keskella tyhjyytta, vaan se sijaitsee keskella
toimintaymparistdoa. Esimerkiksi globalisaatio seka teknologinen kehitys tapahtu-
vat tassa tyokyky-talon toimintaymparistossa. Toimintaymparistoon vaikuttaa
myOs esimerkiksi tyourien epavakaistuminen. Toimintaymparistd on muuttuva
elementti, jossa organisaation asiakkaat ovat myds mukana. Nain ollen toimin-
taympariston muutokset aiheuttavat jatkuvia muutospaineita myods tyon kerrok-
seen (mallin neljanteen kerrokseen). Jatkuvassa muutoksessa oleminen taasen

kuormittaa yksilon voimavaroja. (Ilmarinen 2006, 80-81; limarinen 2012, 3-5.)

Toimintaympariston lisaksi tyokyky-talo-mallin taloa ymparoi yksilon oma elama.
Perhe ja lahiyhteiso saattavat vaikuttaa yksilon tyokykyynkin hanen tyOuransa
aikana. Perhe vaikuttaa yksiloon mallin kolmannessa kerroksessa esimerkiksi
perheessa opittujen elamantapojen kautta, joilla on vaikutusta yksilon terveyteen.
Lisaksi perheen arvot ja asenteet vaikuttavat yksilon resursseihin. Yksilon lahiyh-
teison ja harrastusten vaikutus yksilon tasapainoiluun tyon ja omien voimavaro-
jen kanssa on merkittava, ja ne voivatkin vahvistaa tai heikentaa tata tasapainon
kokemusta. (llmarinen 2006, 80-81; limarinen 2012, 3-5.)
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Tyokyvyn yllapitaminen ja kehittdminen edellyttaa tyontekijan ja esimiehen yh-
teistyota, silla vastuu tyokyvyn sailyttamisesta jakautuu naille molemmille osa-
puolille. Tyontekija voi huolehtia omien voimavarojensa riittavyydesta ja panos-
taa niiden vahvistamiseksi. Esimiehet taasen voivat raataldida ja sovittaa toita
yksildiden voimavaroihin paremmin sopiviksi. Lisaksi tyoyhteiso vaikuttaa tyoky-
kyyn ja tyoyhteison kyky tukea yksiloa voikin olla hyvin merkittava. Tyokyvyn kan-
nalta keskeisessa roolissa tyokyky-talo-mallissa ovat myds tyoterveyshuolto ja
tyosuojeluorganisaatio. Henkiloston tyokyvysta huolehtiminen kuuluu tyoterveys-
huollon lakisaateisiin tehtaviin. Tyosuojeluorganisaatio puolestaan kayttaa asian-
tuntemustaan tyon tyokyvylle aiheuttamien riskien ehkaisyyn seka torjuntaan. (ll-
marinen 2006, 80-81; limarinen 2012, 5-6.)

limarisen (2006) mukaan tyokyky voidaan maaritella yksilon jatkuvana tasapai-
noiluna hanen voimavarojensa seka tyon vaatimusten valilla. Koko tyoelamansa
ajan yksilo etsii mahdollisimman optimaalista tasapainoa tyon ja yksilon voima-
varojen valilla. Tama tasapaino voi vaihdella suurestikin yksilon tyoelaman eri
vaiheissa. (llmarinen 2006, 79-81.) Yksilon omatkin voimavarat voivat muuttua.
Nain saattaa kayda etenkin ikdantymisen seurauksena, jolloin ikd muuttaa arvoja,
asenteita, terveytta ja osaamista. Kaikkien tyokyky-talo-mallin kerrosten sisalto-
jen muuttuessa, kestavan tasapainon saavuttaminen tyossa on hyvin vaativaa.
Tyon ja ikdantyvan tyontekijan muutosprosessit kulkevat saamaa reittia vain har-
voin. Yksilo muuttuu vanhenemisprosessin kautta ja tyo ulkoisten tekijoiden vai-
kutuksesta. Jotta yksilo voisi jaksaa ja jatkaa tyossaan, tulisi naiden muutosten
sopia paremmin toisiinsa. (Ilmarinen 2012, 5-6.) Jotta yksilon tyokykyyn voitaisiin
vaikuttaa koko tyoian ajan, vaatii se huolellista suunnitelmallisuutta seka pitka-
janteista toteutusta (llmarinen 2006, 81-82).

llImarisen (2006) mukaan kirjallisuudessa on alettu viime aikoina kayttaa termia
tyohyvinvointi tyokyvyn sijaan. Hanen mukaansa tyohyvinvointi kuvaa tyokykyra-
kenteen laatua. Erityista huomioita tyohyvinvointi termi kiinnittaa limarisen mu-

kaan tyOyhteisoon ja tydelaman laatuun. (llmarinen 2006, 81.)
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4.3 Tyon imu ja positiivinen psykologia

"Psykologia ei ole vain heikkouksien ja vaurioiden tutkimista; se on mydés vah-
vuuksien ja hyvien puolien tutkimista. Ei pidé vain hoitaa kuntoon rikkimennytta,
vaan huolehtia pikemminkin sen ravitsemisesta, mik& meissd on parasta.” (Martin

Seligman, psykologian tohtori viitattu lahteessa Manka & Manka 2018, 68.)

Tyon imua voidaan pitaa positiivisen psykologian liikkeen osana. Tyon imua kos-
keva tutkimus kaynnistyikin positiivisen psykologian likkeen syntyman aikoihin
2000-luvun tietamilla. Toisesta maailmansodasta lahtien psykologialla on ollut
ikaan kuin parantava lahestymistapa ja se on perustellut ihmisen toimintaa sai-
rausmallin kautta. Nain ollen psykologian on pitkdan nahtykin keskittyvan vain
yksilon vahinkojen korjaamiseen. Positiivisessa psykologiassa paamaarana on
saada tama psykologian painopiste muuttumaan siten, ettd elamassa tapahtu-
vien ikavien asioiden korjaamiseen keskittymisesta paastaisiin maarittelemaan
my0s niita positiivisia ominaisuuksia ja voimavaroja, joille elama rakentuu. (Se-
ligman & Csikszentmihalyi 2000, 5-13.)

Positiivinen psykologia on tieteellista tutkimusta, joka tutkii muun muassa ihmis-
ten vahvuuksia. Kiinnostuksen kohteena positiivisessa psykologiassa on se,
mika toimii, mika koetaan oikeaksi ja mika kehittyy edelleen parempaan. Tutki-
muskohteet positiivisessa psykologiassa ovat niin yksilOlliset kuin yhteisollisetkin
seikat. Yksilotasolla positiivinen psykologia tutkii yksilollisia, arvotettuja kokemuk-
sia, joita voidaan tarkastella suhteessa yksilon menneisyyteen, nykyisyyteen
seka tulevaisuuteen. Suhteessa yksilon menneisyyteen voidaan arvottaa hyvin-
vointia, saavutuksia ja tyytyvaisyytta. Onnellisuutta ja flow-tilaa arvotetaan suh-
teessa nykyisyyteen seka toivoa ja optimismia suhteessa tulevaan. Yksilotasolla
tutkimuksen kohteena ovat siis yksilolliset, positiiviset piirteet. Yhteisollisella ta-
solla tutkimuksen kohteina on se, miten sosiaaliset rakenteet ja kaytannot tukevat

tata yksilollista, positiivista inmisyytta. (Seligman & Csikszentmihalyi 2000, 5-13.)

Positiivisen psykologian haarasta voidaan erottaa hyvinvointiteoria, jossa ai-
heena on hyvinvoinnin kasite, ei onnellisuus. Hyvinvointiteoriassa erotellaan viisi

mitattavaa elementtia (PERMA: lyhenne tulee englanninkielisten termien
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ensimmaisista kirjaimista): Positive emotion (positiiviset tunteet), Engagement
(sitoutuminen), Relationships (ihmissuhteet), Meaning (merkityksellisyys), Ac-
hievement (saavutukset / saavuttaminen). Hyvinvointi rakentuu siis kaikkien nai-
den viiden elementin kautta, jotka ovat mitattavissa joko subjektiivisesti tai objek-
tiilvisesti. Kukoistuksen tila flourish’, jota pidetaan positiivisen psykologian hyvin-
vointiteorian paatavoitteena, saavutetaan kaikkien naiden viiden elementin
kautta. Mika tekee meidat oikeasti onnellisiksi? -on kysymys, mista pitaa lahtea
likkeelle, kun halutaan selvittaa, mista yksilon kukoistus seka sen rakennuspali-
kat muodostuvat. (Seligman 2013, 24-29.) Positiivisessa psykologian tutkimuk-
sen haarassa on vahva usko siihen, etta sen avulla psykologeille tavallaan anne-
taan lupa ymmartaa ja oppia niita tekijoita, joita seka yksilo, etta yhteiso tarvitse-
vat kukoistaakseen. Positiivisen psykologisien tutkimuksen myo6ta I0ydetaan
my0s keinoja ennakointiin ja ehkaisyyn, jolloin esimerkiksi mielen sairauksilta val-

tyttaisiin paremmin. (Seligman & Csikszentmihalyi 2000, 5-13.)

Schaufeli & Bakker (2004, 294) nostavat tutkimuksessaan esille tyohyvinvointiin
littyvan kasitteen ‘’engagement’, minka he nakevat positiivisena vastakohtana
tyduupumukselle ’burnout’. Myos Hakanen (2004, 28) nakee kasitteen ’enga-
gement’ kuvaavan tyohyvinvointia positiivisena tilana, ja han on suomentanut ka-
sitteen 'tyon imuksi’. Schaufeli & Bakker (2004, 295) maarittelevat tyon imun
myonteiseksi, mielta taydentavaksi ja suhteellisen pysyvaksi tyoorientoituneeksi
mielentilaksi, jota kuvaavat kasitteet uppoutuminen, tarmokkuus ja omistautumi-

nen.

Uppoutumisella Schaufeli & Bakker (2004) kuvaavat tilaa, jossa tyo tempaa teki-
jansa taysilla mukaansa ja yksilo keskittyy vain ja ainoastaan tyontekoon anta-
matta minkaan hairita itseaan. Aika kuluu nopeasti ja tyosta on vaikea irrottautua,
kun yksil6 on uppoutunut tydhonsa. Tyohon uppoutumisen voidaan ajatella muis-
tuttavan 'flow’ -tilaa. Schaufeli & Bakker mainitsevat kuitenkin, etta 'flow’ ei valt-
tamatta ole yhta pysyva tila kuin uppoutuminen, silla 'flowhun’ liittyy yleensa myds
jokin lyhytaikaisempi, niin sanottu suoritushuippu ’peak’. Lisaksi 'flow’ on kasit-
teena monisyisempi kuin uppoutuminen. Tarmokkuudella Schaufeli & Bakker ku-
vaavat tilaa, jossa yksil0 tekee tyotaan sinnikkaasti, hyvalla energialla, jopa silloin
kun han kohtaa tydssaan haasteita. Tallainen tyontekija on perdanantamaton
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myOs haasteita kohdatessaan ja han on valmis tekemaan tyota saavuttaakseen
maaranpaansa. Kun tyontekija kokee ylpeyden tunnetta tyostaan, ja itsensa tar-
keaksi seka on inspiroitunut ja innostunut tyostaan, voidaan hanta kutsua omis-
tautuneeksi tyolleen. (Schaufeli & Bakker 2004, 295.)

Schaufelin & Bakkerin (2004) tyon imun kolme ulottuvuutta (uppoutuminen, tar-
mokkuus, omistautuminen) sisaltyvat Schaufelin (2002) tutkijaryhman kehitta-
maan tyon imu -kyselyyn, joka on kaannetty myds suomeksi Hakasen (2004) tut-
kimuksessa. (Hakanen 2004, 229-230, 232, 241; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma & Bakker 2002, 71, 73-77, 88-90; Schaufeli & Bakker 2004, 295.) Jari Ha-
kanen (2004 ) on tehnyt ensimmaisen suomalaisen vaitoskirjan tybuupumuksesta
ja tyon imusta. Vaitoskirjassaan han tarkastelee toisaalta tyduupumusta, mutta
mya0s positiivista tyohyvinvointikasitetta, tyon imua. Hakasen mielesta tyon imun
kasite tavoittaa sen alkuperaisen merkityksen sisallOllisesti vapaasta suomen-
noksestaan huolimatta hyvin. Hakanen tuo esille myds tyon imun kasitteen kak-
siteraisen miekan ajattelutavan, jolloin liiallinen tyon imu voidaan kokea riskiteki-
janakin tydhyvinvoinnin kannalta. Hakanen kuitenkin toteaa, etta ylisitoutuneessa
suhteessa tyohon on kuitenkin lahtokohtaisesti kyse muusta kuin tyon imusta,
eika tutkimusnayttoa tallaisesta ei ole. Tyon imussa oleellista on aito tyosta iloit-
seminen ja nauttiminen. (Hakanen 2004, 12-15, 29-32, 229-230.)

Hakanen pyrkii tutkimaan tyduupumustutkimukseen liittyvia, vahemman tutkittuja
aihealueita, jotka ovat ilmion ymmartamisen kannalta kuitenkin keskeisia. Tutki-
muksessaan Hakanen pyrkiikin nakemaan inmisen laajempana kokonaisuutena,
kuin vain tyontekijana, johon ymparistd vaikuttaa. Tutkimuksessaan han tarkas-
telee tybuupumusta ja yleista hyvinvointia tyduran, sosiaalisen taustan, persoo-
nallisuustekijoiden, elamankulun ja yksityiselaman kuormitusten nakokulmasta.
Tutkimuksessaan Hakanen tarkastelee myos tyon imun mahdollisia taustateki-
joita sekad sen mahdollista yhteytta tyduupumukseen. Aineiston Hakasen tutki-
mukseen muodostivat Arvo YIpon alun perin toteuttaman Terve lapsi tutkimuksen
35-vuotisseurantaan osallistuneet seka suuren opetusalan organisaation henki-
|6st0. Kyselytietojen lisaksi aihetta konkretisoidaan tyduupumusoireista kokenei-
den teemahaastatteluilla. (Hakanen 2004, 12-15, 29-32, 229-230.)

40



Hakasen (2004) tutkimuksessa selvitettin muun muassa juuri edella mainitun
tyon imun mittarin (tyon imu -kysely) validiteettia ja rakennetta seka tyon imuun
liittyvia muita tekijoitéd (muun muassa tyduupumuksen ja tyon imun suhdetta, tyon
imun taustatekijoita seka muita hyvinvoinnin tekijoita). Tyon imun kasitteesta sel-
visi tutkimuksen perusteella muun muassa se, etta sita voidaan kokea ja myds
tutkia kaikissa toissa seka ammattiryhmissa. Tyon imu ei siis ole niin sanotusti
elitistinen kasite, joka viittaisi esimerkiksi vain johto- ja esimiesasemassa toimi-
viin. Tyon imun esiintyminen ei myodskaan vaihdellut eri ikaryhmissa. Muita enem-
man tyon imua Hakasen tutkimuksen mukaan kokivat naiset, pitkaa tyoviikkoa
tehneet (tyotunneissa mitattuna), maaraaikaiset tyontekijat seka tyossaan alle
viisi tai yli 30 vuotta toimineet. (Hakanen 2004, 227-247.)

4.4 Tyopahoinvointi

Ty6pahoinvointia aiheuttavat tekijat saattavat olla merkittavia tydhyvinvoinnin es-
teita, vaikka nakokulma tyohyvinvointiin on laajempi kuin ainoastaan naihin tyo-
pahoinvointitekijoihin puuttumista. Tyon kiireisyys ja tyOstressi ovat yleisimpia
tyopahoinvoinnin tekijoita. Muita tydpahoinvoinnin osa-alueita ovat muun muassa
tyduupumus, univaikeudet, epavarmuus tyon jatkumisesta seka epatasa-arvo
tyopaikalla. (Virolainen 2012, 30-48.)

TyOstressi aiheuttaa yksilOlle hyvinvointi- ja terveysongelmia. Yhteiskunta ja or-
ganisaatiot kokevat yksilon tyostressin takia taloudellisia menetyksia. Organisaa-
tioiden tuloksellisuus laskee, silla tyostressi heikentaa yksilon tydssa suoriutu-
mista. Tyoympariston tulee tukea yksilon psyykkista ja fyysista terveytta, silla
lainsdadantd edellyttda tyoympariston turvallisuuden takaamisen lisaksi tata.
TyOstressista on tehty monia teoreettisia malleja, ja aihetta on myos tutkittu pal-
jon. (Feldt, Kinnunen & Mauno 2017, 39.) Pitkdan jatkuessaan tyOstressi seka
tyon kiireisyys saattavat aiheuttaa yksilolle tyon ilon katoamista, tyduupumusta ja
jopa burnoutia (Virolainen 2012, 30).
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4.4.1 Tyostressia selittavia malleja

TyOstressia on selitetty muun muassa erilaisten mallien avulla, joista useimpia
voidaan kutsua vuorovaikutusmalleiksi. Malleissa stressitekijat ja stressireaktiot
yhdistetaan, mutta ne eivat kasittele stressia prosessina. Tallaisia malleja ovat
Feldtin ja muiden (2012, 43-54) mukaan muun muassa Warrin (1987) niin sanottu
vitamiinimalli seka Karasekin (1979) tyon vaatimus-hallinta -malli. Warrin vitamii-
nimallia voidaan kayttda apuna, kun maaritetaan tyohyvinvoinnin ja erilaisten
tyon piirteiden valisia suhteita. Mallissa painotetaan tyohyvinvoinnin ja tyon psy-
kososiaalisten tekijoiden yhteytta, joka ei ole suoraviivainen. Mallissaan Warr ver-
taa tyon piirteita vitamiineihin, joiden nauttiminen saa aluksi aikaan myonteisia
terveysvaikutuksia. Tietyn kayttomaaran jalkeen niiden ei kuitenkaan enaa tuota
lisavaikutusta tai se voi olla jopa kielteinen. (Feldt ja muut 2012, 39, 51-54, 64-
67.)

Viitaten Karasekin (1979) tyon vaatimus-hallinta -malliin (Job Demand-Control
model, JDC model) Feldt ja muut (2012, 43-51) mainitsevat, ettd malli on yksi
tunnetuimpia tyostressimalleja. Tyon hallinnan ja tyon vaatimusten keskinaisella
suhteella kuvataan tyon haitallista psykososiaalista kuormitusta. Tyontekijan
osallistumismahdollisuudet omaa tyota koskevaan paatoksentekoon seka tyon-
tekijan mahdollisuudet vaikuttaa tyon sisaltoon ja tyooloihin sisaltyvat mallissa
tyon hallintaan. Tyon vaatimukset kasittavat mallissa muun muassa aikapaineen
seka tyon maarallisen ylikuormituksen. Vaikka malli on kehitetty 1970-luvun lop-
pupuolella, on se edelleen kayttokelpoinen uudempienkin tyostressimallien rin-
nalla. Mallin kolme tyon piirretta (tyon hallinta, vaatimukset ja sosiaalinen tuki)
ovat tutkijoiden mielesta edelleen keskeisia yksilon tyohyvinvoinnin kannalta.
Muun muassa juuri Karasekin mallin ennustevoimaa tyostressin synnyssa on
viime aikojen tutkimuksissa verrattu. Tutkimusta tasta asiasta tarvitaan lisaa,
mutta voidaan kuitenkin todeta, etta malli pystyy omilla oletuksillaan tavoittamaan
osan tyostressiin ja sen aiheuttamiin sairauksien syntyyn vaikuttavista syyteki-
joista. (Feldt ja muut 2012, 39, 43-51, 64-67.) Tassa pro gradu -tutkielmassa ka-
sitellaan hyvinvointia, johon esimerkiksi stressi vaikuttaa. Stressin ymmartami-
nen yksilollisesti koettuna prosessina syventaa ymmarrysta siina tilassa olevaa

ihmista seka hanen kayttaytymistaan kohtaan. Seuraavassa keskitytaankin
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stressireaktion syntyyn, kehittymiseen ja kokemiseen yksilollisesti. Stressin yksi-
IOllista kokemista tarkastellaan myds toimintakulttuurin ja tyGilmapiirin nakokul-

masta.

4.4.2 Stressitekijoista stressireaktioon

Tybelaman stressitekijat ja stressireaktiot voidaankin jakaa useammalla eri ta-
valla, silla vallalla on erilaisia nakemyksia stressista arsykkeena tai reaktiona.
(Feldt ja muut 2012, 39-41.) Yleisella tasolla stressistd puhuttaessa, voidaan
erottaa stressin kasitteet stressitekijat ja stressireaktio. Stressitekijoilla viitataan
niihin kuormittaviin tapahtumiin tai tilanteisiin, eli arsykkeisiin, mitka aiheuttavat
stressia. Tallaisia voivat olla yksittaiset tapahtumat, pitkittyneet ja kroonistuneet
ongelmat tai traumaattiset kokemukset. Tyoelamassa stressitekijoita voivat olla
esimerkiksi tyon aiheuttama aikapaine tai jokin henkilokohtainen, tyohon liittyva
konflikti. Sonnentagin & Fresen (2004) mukaan tyOelaman stressitekijoista voi-
daan erottaa muun muassa fyysiset stressitekijat (fyysisiin tydolohin liittyvat), tyo-
tehtaviin liittyvat stressitekijat (vaatimukset) seka tydaikaan ja tyouralla etenemi-
seen liittyvat stressitekijat. Tamankaltainen nakemys stressista on siis arsykepai-
notteinen. Arsykenakemyksen ongelmallisuus piilee kuitenkin siing, ettd se on
yksilollinen. Kaikki eivat nimittain reagoi samaan stressitekijaan, eli arsykkee-
seen, samalla tavalla. (Sonnentag & Frese 2004, 454-456.)

Stressireaktiolla tarkoitetaan niita fysiologisia ja psykologisia reaktioita, jotka
stressitekija yksilossa herattaa. Stressista on kyse silloin, kun tama tietty reaktio
iimenee. Kuitenkin eri tilanteet voivat johtaa samaan fysiologiseen ja psykologi-
seen reaktioon. Lisaksi yksilon selviytymisyrityksilla saattaa olla vaikutusta hanen
tapaansa reagoida stressitekijaan, jolloin stressireaktio saattaakin muuttua. Tyo6-
elaman stressireaktioita voidaan Sonnentagin & Fresen (2004) mukaan tarkas-
tella yksilon, yksityiselaman seka tyOyhteison ja organisaation tasolla. Yksilota-
solla stressireaktiot voivat ilmeta tunneperaising, fysiologisina tai ilmeta kayttay-
tymisessa. TyOyhteisOssa ilmetessaan stressireaktio saattaa esimerkiksi lisata
konflikteja tyOntekijoiden valilla seka vahentaa sitoutumista tyoyhteisoon. Stres-

sireaktiot voivat ilmeta valittomasti, jolloin kyseessa on lyhytaikainen reaktio tai

43



kehittya pidemman ajan kuluessa, jolloin puhutaan pitkakestoisesta stressireak-
tiosta. (Sonnentag & Frese 2004, 454, 456-457.)

Akuutin stressin johdosta sympaattinen hermosto aktivoituu, mika vuorostaan ai-
heuttaa valittdman stressivasteen, eli reaktion "taistele tai pakene”. Tama reaktio
on kehittynyt ihmiselle tuhansien vuosien saatossa. (Virolainen 2012, 30.) "Tais-
tele tai pakene” reaktio liittyykin evoluutioon, joka vaikuttaa meihin ihmisiin edel-
leen. Evoluution johdosta kauan sitten rakentuneet ja osittain vanhentuneetkin
reagointitavat eivat katoa, vaikka uusia rakenteita syntyy tilalle. (Kopakkala 2018,
11-12.) Alun perin reaktio syntyi ihmisen kohdatessa vaaran. Talloin ihmiselle oli
valttamatonta tehda mahdollisimman nopea paatos, joko paeta tai taistella vaa-
raa vastaan. Vaikka yksilon kokema uhkatilanne ei nykypaivana olekaan enaa
samanlainen tai yhta vakava kuin tuhansia vuosia sitten, voi kehomme olla val-
mistautunut fyysiseen taisteluun tai nopeaan pakoon useastikin tyopaivan ai-
kana, ja siis reagoida samalla tavalla. Talloin akuutti stressi aiheuttaa muun mu-
assa hengityksen ja sydamen sykkeen kiihtymista, lihaksien jannittymista seka
verenkierron ohjautumisen lihaspainotteisesti (vahemman muuhun elimistoon).
(Virolainen 2012, 30.) Tasta huolimatta ymparisto, jossa tyoskentelemme, havait-
see meissa kuitenkin vain ehka kiristyneen aanen ja tiukan hymyn. Elimisto jaa
ikdan kuin odottamaan fyysista ponnistusta turhaan. Ponnistusta, joka purkaisi
kehomme valmiustilan, minka on aiheuttanut kehomme kemiallinen reagointi,
joka liittyy muun muassa adrenaliinin erittymiseen. Taman kaltainen valppaustila,
joka jaa tarpeettomasti vallitsemaan, voi kauan jatkuessaan vahingoittaa meita.
Normaalitilan voi auttaa palauttamaan esimerkiksi riittava liikuntasuoritus kyllin
usein. (Kopakkala 2018, 11-12.) Akuutista stressitilanteesta voi olla myos hyotya,
vaikka se elimistda kuormittaakin, silla se lisda hetkellisesti elimiston suoritusky-
kya (Virolainen 2012, 30).

Folkman ja Moskowitz (2004, 774) viittaavat Lazaruksen (1966) psykologista
stressia ja yksilon keinoja siita selviytymiseen kasittelevaan teokseen mainiten,
etta teoksen keskeisin anti on kognitiivinen teoria stressista. Lazaruksen (1966)
esittama kognitiivinen teoria auttaa Folkmanin ja Moskowitzin (2004, 774) mu-
kaan ymmartamaan muun muassa sen, miksi yksildiden valilla on eroja siina,

mika koetaan stressaavaksi ja miten stressaavaan tilanteeseen mukaudutaan.
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Nama Lazaruksen teorian keskeisimmat kasitteet ovat Folkmanin ja Moskowitzin
mukaan 'appraisal’ ja 'coping’. ’Appraisal’ kasite kuvaa yksilon tekemaa tilannear-
viota stressaavassa tilanteessa. Tama tilannearvio maarittaa stressin laadun
seka voimakkuuden, ja sen mukaan yksilo maarittaa stressaavan tilanteen it-
sensa kannalta esimerkiksi uhkaksi tai haasteeksi. Termilla 'coping’ kuvataan yk-
silon vaihtuvia ajatus- ja kayttaytymismalleja, joita he kayttavat selviytyakseen
kasilla olevasta ongelmasta sekd sen aiheuttamasta tunnepuolen reaktiosta
(saately). 'Coping’ on ikaan kuin yksilon keino vastata tilannearvion (‘appraisal’)
herattamiin vaatimuksiin. (Folkman & Moskowitz 2004, 774.) Toisin sanoen kyse
on siis siita, minkalaisia voimavaroja ja valineita yksilolla on menetyksien, uhkien
ja haasteiden kohtaamiseen. Nama voimavarat jaetaan yksildllisiin seka ympa-
riston tarjoamiin voimavaroihin. Esimerkiksi ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutus-
taidot, myonteisyys ja terveys kuuluvat yksildllisiin, stressia vahentaviin voimava-
roihin. Sosiaalinen tuki on esimerkki ympariston stressia suojaavista voimava-
roista. (Manka & Manka 2018, 65-66.)

4.4.3 Tyouupumus

Henkista vasymyksen tilaa kuvataan termilla 'burnout’ eli tyduupumus. Tyon imun
kasittetta 'job engagament’ pidetaan tydbuupumuksen positiivisena vastakohtana.
(Shaufeli & Bakker 2004, 294.) Tyouupumus on psykologinen, vahitellen kehitty-
nyt oireyhtyma, joka on seurausta pitkakestoiselle tyon stressitekijoiden aiheut-
tamalle yksilon henkiselle tilalle. Tyduupumus vahingoittaa tyduupuneen henki-
Ion seka yksildllisia, etta vuorovaikutuksellisia toimintoja. Tyouupunut saattaa jat-
kaa tydssaan, jolloin han uupumuksen seurauksena juuri ja juuri suoriutuu tehta-
vistaan. Tama puolestaan vahvistaa stressin kokemista ja lisaksi silla on suora
vaikutus tyon laatuun. Lisaksi vaikutukset tyduupuneen henkiseen ja fyysiseen
terveyteen saattavat olla kohtalokkaat. Tyouupunut heijastelee huonoja vaikutuk-
sia myos ymparilleen, ja tama vaikuttaa esimerkiksi yhteistyon tekemiseen tyo-
kavereiden kanssa. (Maslach & Leiter 2016, 222.)

Tybuupumuksesta voidaan erottaa kolme osatekijaa, jotka liittyvat toisiinsa, ja

joiden kokonaisuudesta tyouupumuksen voidaan ajatella kehittyvan: uupumus
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(tietynlainen vasymys), tehottomuus ja vahentynyt suorituskyky seka kyynisyys
ja valinpitamattomyys téiden suhteen. Uupumuksella tarkoitetaan tilaa, jossa yk-
silo kokee seka henkisten, etta fyysisten voimavarojensa taysin tyhjentyneen.
Tunnetta oman ammatillisen osaamisen riittamattomyydesta kuvataan tehotto-
muudella ja vahentyneella suorituskyvylla. Talloin yksilon kasitys itsestaan on
kielteinen, ja han suhtautuukin negatiivisesti itseensa, ja siihen henkil6on, miksi
han on tydbuupumuksen kautta muuttunut. Tyouupuneella on kyyninen ja valinpi-
tamaton asenne toita ja tydyhteisda kohtaan. Taustalla vaikuttaa yksilon reagointi
lian suureen tydmaaraan, mika taas lisaa stressin kokemista, ja johtaa tyoteho-
jen vahenemiseen seka uupumiseen. (Maslach & Leiter 2016, 222; Virolainen
2012, 35-38.)

Tuore tyoterveyslaitoksen tutkimus selvitti erilaisissa tydsuhteissa olevien koke-
muksien mahdollisia eroavaisuuksia heidan omista voimavaroistaan seka tyon
asettamista vaatimuksista suhteessa tyohyvinvointiin ja tyon imun seka tyouupu-
muksen kokemiseen. Yksilon voimavaroja tutkittiin kolmella tasolla: Tehtavata-
solla tutkimuksen kohteena oli muun muassa tyosta saatu palaute seka tyon
kontrollointi. Yksilotasolla tutkittiin kokemuksia tydnantajan ja tyokavereiden an-
tamasta tuesta. Positiivinen tyGilmapiiri oli tutkimuksen kohteena organisaatiota-
solla. Tutkimus toteutettiin vuonna 2015 ja aineistona tutkimuksessa oli noin
28 000 vastaajaa 30 Euroopan maasta. Tutkimustulosten mukaan tarkeimmat
tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat koettiin samanlaisina tyosuhteesta riippumatta.
Tyon imun kannalta tyon voimavarat, tydnantajan antama palaute hyvin tehdysta
tyosta seka positiivinen tyoilmapiiri koettiin merkitsevan eniten. Tyon imun kan-
nalta on tarkeaa, etta tyontekijoilla on tarpeeksi resursseja kaytossaan tydossaan
eivatka tyon asettamat vaatimukset ole heille lilan korkeita. Tyon asettamat vaa-
timukset (kiire, aikapaine) ja tydn maara koettiin merkittavimpina tyduupumuksen
aiheuttajina. (Hakanen, Ropponen, De Witte & Schaufeli 2019, 1-4, 14.)

4.5 Varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvinvoinnin vaikutuksia

Tutkimusta opettajan kokeman stressin vaikutuksesta lasten oppimismotivaati-

oon on tehty vahan. Pakarisen ja muiden (2010) tekeman tutkimuksen mukaan
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opettajan kokeman stressin todettiin vaikuttavan muun muassa lapsen oppimis-
motivaatioon paivakodissa. Lasten korkeaa oppimismotivaatiota tukevat opetta-
jan alhaisen stressikokemuksen lisaksi opettajan toiminnan organisointi. Stressia
kokeneiden opettajien kyky tukea oppilaitaan tai heidan kykynsa kiinnostua oppi-
laidensa oppimisesta saattaa olla heikentynyt. Tutkimuksen mukaan voidaankin
todeta, etta emotionaalinen uupumus saattaa johtaa opettajan valttelemaan vuo-
rovaikutustilanteita oppilaiden kanssa seka heikentaa opettajien sensitiivisyytta
vuorovaikutustilanteessa. Suurempaa innostusta tyotaan kohtaan kokeneet opet-
tajat vaikuttivat pystyvansa tahan paremmin. Nama opettajat kykenivat myds
osoittamaan aitoa uteliaisuutta oppilaan oppimista kohtaan. (Pakarinen ja muut
2010, 281, 290-296.)

Mari Nislin (2016) vaitoskirja on osa monitieteellista tutkimusta ja sen tarkoitus ol
selvittad paivakodin varhaiskasvattajien tyossa jaksamista, stressin saatelya
seka pedagogisen tyon laatua seka sita, miten ne ovat yhteydessa toisiinsa. Nis-
linin tutkimuksessa tyoyhteison merkitys tyossa jaksamiselle ja stressin saatelylle
korostuu. Erityisesti tiimityoskentely nousee tutkimuksessa esiin ja tyon imulla on
yhteys pedagogiseen tyohon tiimeissa. Tutkimuksen mukaan tiimityoskentely
vahvistaa sen jasenten hyvinvointia, ja talla taasen on yhteys laadukkaaseen pe-
dagogiseen tyohon. Tulosten mukaan paivakodin varhaiskasvattajat kokevat
tyossaan runsaasti tyon imua. Lisaksi he kokevat tydnsa voimavarat hyviksi. Kes-
kimaarin myos stressin saately on tasapainossa. Pienella joukolla stressitasot
kuitenkin poikkesivat ja joukossa oli myos kuormitusta seka lievaa tyduupumus-
oireilua kokeneita tyontekijoita. Taman tutkimuksen mukaan stressin saatelylla ei
todettu kuitenkaan olevan yhteytta tyon imuun tai uupumukseen, vaikka stressin
saately oli yhteydessa pedagogiseen tyohon. Positiivisesti stressin saatelyyn
seka pedagogisen tyon laatuun vaikutti taman tutkimuksen mukaan erityisesti
esimieheltd ja kollegoilta saatu sosiaalinen tuki. Tutkimuksen mukaan tyon imu
on yhteydessa tiimien pedagogiseen tyohon. (Nislin 2016, 21, 33-47.)
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman pro gradu -tutkielman pureutuU varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvin-
vointiin. Tarkoituksena on selvittaa Turun kunnallisten, suomenkielisten paivako-
tien varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksia omasta tyohyvinvoinnista seka
omaa tyohyvinvointia tukevia ja mahdollisesti myos horjuttavia seikkoja. Varhais-
kasvatuksen opettajan tyohyvinvointia tarkastellaan erityisesti tydpaikan toimin-
takulttuurin, tiimin ja tyOyhteison nakokulmista. Tutkielmassa pohditaan myos
sita, miten varhaiskasvatuksen opettajat viihtyvat tyossaan. Tavoitteena tassa
pro gradu tutkielmassa on ymmarryksen syventaminen varhaiskasvatuksen opet-
tajan tyohyvinvointia kohtaan. Lisaksi tutkielman tavoitteena on lisata ymmarrysta

tyohyvinvoinnin moniulotteisuudesta ja tarkeydesta.

Tutkimuskysymykset:

1. Miten varhaiskasvatuksen opettaja kokee oman tyohyvinvointinsa?
1.1 Miten varhaiskasvatuksen opettaja kokee oman tyonsa tydhyvinvoin-
nin nakokulmasta?
1.2Miten varhaiskasvatuksen opettaja kokee oman tyonsa tyon kuormitta-

vuuden nakokulmasta?

2. Mitka seikat tukevat tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia varhaiskasvatuk-
sen opettajan tyossa ja miksi?
2.1 Vaikuttaako paivakodin tyoyhteiso (tiimi) varhaiskasvatuksen opettajan
kokemaan tyohyvinvointiin? Miten?
2.2Vaikuttaako paivakodin toimintakulttuuri varhaiskasvatuksen opettajan

kokemaan tyohyvinvointiin? Miten?

3. Miten varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvinvointi ilmenee hanen tyos-

saan?
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Hakala (2010) nostaa esille kysymyksia, joita aloittelevan tutkijan olisi hyva poh-
tia. Yksi niista on juurikin se, millainen on tutkijan oma persoonallisuus. Hakala
mainitsee, ettd etenkin romanttiset ja runolliset tutkijaluonteet ovat taipuvaisia
viehattymaan aiheista, joita hallitsee tutkimuksen kvalitatiivinen luonne menetel-
mineen. Joskus kvalitatiivisen tutkimuksen luonteelle tyypillinen tutkimuksen jat-
kuva elaminen saattaa aiheuttaa tekijalleen harmaita hiuksiakin. Onhan tallaisen
aineiston hallitseminen epamaaraista ja vaikeasti rajattavaa. (Hakala 2010, 12-
25.) Hakala kuitenkin jatkaa: "Tujauksella luovuutta ja kunnianhimoa saatetaan
padsté hienoihin saavutuksiin nimenomaan laadullisen tutkimuksen yhteydess&a”
(Hakala 2010, 18). Olen tunnistavani itseni myos tata pro gradu -tutkielmaa teh-
dessani tuosta Hakalan osuvasta ajatuksesta. En ole mekaaninen luonne, joka
haluaisi ehka tutkia suoraa matkaa pisteesta a pisteeseen b ja selvittaa, kuinka
moni paasee perille. Olen ennemminkin mutkaisten polkujen tutkija, ja haluan
tietaa, mita joku kohtaa matkallaan, miten han kokee matkansa, miten han sel-
viad kokemuksistaan ja vaikuttaako tama kaikki myds hanen jatkovalintoihinsa.
Mitd enemman kulkijan polku haarautuu, sen parempi pro gradu -tutkielmaa aja-
tellen. Haluan myos selvittaa syita yksilon valintojen taustalla. Pohtija -luonteeni

on siis yksi syy kvalitatiivisen tutkimusmenetelman valintaan.

6.1 Kvalitatiivisen tutkimuksen maarittelya

Tama pro gradu -tutkielma on luonteeltaan fenomenologinen, eli kokemuksia pai-
nottava. Fenomenologisessa tutkimuksessa kokemus ymmarretaan hyvin laa-
jana kasitteena, joka muodostuu yksilon kokemuksesta suhteessa hanen omaan
todellisuuteensa, eli suhteessa siihen maailmaan, jossa han elaa. Yksilon koke-
mukset syntyvat yksilon ja ympariston vuorovaikutuksesta. Kokemukset muotou-
tuvat niiden merkitysten mukaan, joita yksilo on antanut ilmidille. Merkitykset
ovatkin varsinaisena tutkimuskohteena fenomenologisessa tutkimuksessa. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2018, 129-131; Laine 2010, 28-29.)
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Kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus on aineistoa kuvaileva tutkimus. Kvalitatii-
vista tutkimusta on maaritelty paljon sen kautta, mita se ei ole. Lisaksi kvalitatii-
vista tutkimusta on verrattu kvantitatiiviseen, eli maaralliseen tutkimukseen. (Es-
kola & Suoranta 1998, 13-15.) Hirsjarvi ja muut (2018) nostavat esiin myos sen,
etta termien kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen maaritelmat ovat paikoin myos epa-
selvia, ja se aiheuttaa tutkijoiden valillakin sekaannusta. Osa sekaannuksesta ai-
heutuu siita, etta kvalitatiivinen metodologia nahdaan liian kapea-alaisena ja se
yhdistetaan vain tiettyihin aineiston keruun tapoihin, kuten haastatteluihin ja ken-
talla tehtaviin tutkimuksiin seka ei-numeeriseen piirteeseen, joka taasen on tyy-
pillista kvantitatiiviselle tutkimukselle. Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus
tulisikin nahda lahestymistapoina, joita on vaikea tarkkarajaisesti erottaa toisis-
taan. Naiden lahestymistapojen tulisi taydentaa toisiaan, eika kilpailla keske-
naan. (Hirsjarvi ja muut 2018, 135-136.)

Vertailun ja maarittelyn sijaan ratkaisevampaa tutkimuksessa on kuitenkin se,
millaista tutkimusta tutkija tekee. Lopulta juurikin kasilla olevan tutkimuksen tyy-
pin seka sen esittelemien ongelmien pitaisi maarittaa tutkimuksen laatu ja mene-
telmat. (Eskola & Suoranta 1998, 13-15.) Mika lahestymistapa ja metodi on juuri
tahan tutkimukseen patevin? Mika menettely parhaiten vastaa tutkimuksen on-
gelmiin? Nama ovat asioita, joihin tutkijan pitaa itse pohdintansa jalkeen vastata.
Kun kyseessa on fenomenologinen tutkimus, kuten tassa pro gradu -tutkiel-
massa, ovat kvalitatiiviset menetelmat tutkimuksen perusteltuja tyokaluja. (Cres-
well 2014, 124-128; Eskola & Suoranta 1998, 13-15; Hirsjarvi ja muut 2018, 137.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on ymmartaa tutkimuskohteena ole-
vaa ilmiota. Kvalitatiivinen tutkimus perustuu todellisen elaman kokonaisvaltai-
seen kuvaamiseen. Tyypillista kvalitatiiviselle tutkimukselle on se, etta tutkimus-
aineistosta ei pyrita tekemaan yleistyksia. Tutkija tekee tutkittavasta ilmiosta saa-
dusta aineistosta tulkintoja. Yksittaista tapausta tarpeeksi syvallisesti tutkien,
saadaan selville se, mika ilmiéssa on merkittavaa ja mika mahdollisesti toistuu.
Tutkijan omat arvot vaikuttavat siihen, miten tutkija pyrkii tutkittavana olevaa il-
miota ymmartamaan. Nain ollen taytta objektiivisuutta siina merkityksessa, miten

se perinteisesti ymmarretaan, ei ole mahdollistakaan kvalitatiivisen tutkimuksen
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keinoin saavuttaa. Tapauksia kasitellaan ainutlaatuisina. (Creswell 2014, 4-5, 67-
68, 110-111; Hirsjarvi ja muut 2018, 160-164, 181-182.)

Kvalitatiivisilla tutkimusmenetelmilla saavutetaan ilmididen prosessiluonne. Ta-
man vuoksi tutkimussuunnitelmakin elaa tutkimushankkeen mukana. Myos tutki-
musongelmia saattaa joutua tarkistamaan aineistonkeruun kuluessa. Tama on
merkKi siita, etta tutkimuksen vaiheetkin kietoutuvat yhteen, eika tutkimusproses-
sia ole aina helppoa jakaa selkeisiin, toisiaan seuraaviin vaiheisiin. Tulkinta ja-
kautuukin kattamaan koko tutkimusprosessin. (Creswell 2014, 183-192; Eskola
& Suoranta 1998, 15-16.)

6.2 Tutkimusmenetelma ja kohderyhma

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti, ei
satunnaisotantaan perustuen. lhmista suositaan tiedonkeruun instrumenttina.
Taman vuoksi kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetaankin menetelmia, joissa
tutkittavien "aani” ja nakokulmat paasevat esille. (Hirsjarvi ja muut 2018, 164.)
Suurta osaa kvalitatiivisesta tutkimuksesta kuvaakin osallistuvuus (Eskola & Suo-
ranta 1998, 16).

Survey -tutkimuksen yksi keskeinen menetelma on kysely, ja se onkin yksi tapa
kerata tutkimuksen aineistoa. Englanninkielinen termi survey kasittaa sellaiset
kyselyn, haastattelun ja havainnoinnin muodot, joissa aineiston keruu tapahtuu
standardoidussa muodossa ihmisjoukolta. Tutkimuksen tutkittava ilmi6 vaikuttaa
siihen, mika ihmisjoukko tutkimukseen valikoituu. Tasta tietysta, rajatusta ihmis-
joukosta poimitaan otos yksiloita, joilta aineisto kerataan strukturoidussa muo-
dossa. Toisin sanoen selville saatavaa asiaa pitaa kysya kaikilta vastaajilta tas-
malleen samalla tavalla, jolloin kysymysten muoto ja jarjestys on kaikille sama.
Tama taasen perustuu ajatukseen siita, etta tietylla kysymyksella on kaikille vas-
taajille sama merkitys. Lisaksi vastausvaihtoehdot ovat valmiina. Puolistruktu-
roitu aineiston keruu eroaa strukturoidusta tavasta kerata aineistoa siten, etta
puolistrukturoidusti aineistoa keratessa kysymykset ovat kaikille vastaajille sa-

mat, mutta valmiita vastausvaihtoehtoja ei kayteta. Talldin vastaaja saa vastata
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kysymykseen omin sanoin. Esimerkiksi kyselylomake ja haastattelu ovat survey
-tutkimukselle tyypillisia aineistonkeruumenetelmia. Kyselylomakkeen kaytto ai-
neistonkeruumenetelmana ulottuu 1930-luvulle. Kyselylomakkeen muoto on ai-
kojen saatossa saanut uusiakin muotoja ja paperisen, postilaatikkoon kolahtavan
version rinnalle on tullut lisdksi muun muassa sahkoisesti taytettavia kyselylo-
makkeita. Surveyn avulla keratty aineisto kasitellaan yleensa kvantitatiivisesti.
Tutkittavaa ilmiota pyritaan nain keratyn aineiston avulla kuitenkin selittamaan,
vertailemaan ja kuvailemaan kvalitatiivisen tutkimusperinteen mukaan. (Creswell
2014, 155-157; Eskola & Vastamaki 2010, 26-28; Hirsjarvi ja muut 2018, 134-
135, 193-194; Valli 2010, 103.)

Kyselylomakkeen muoto vaihtelee tutkimuksen tarkoituksen ja kohderyhman mu-
kaan. Joskus kyselylomakkeen tayttaminen on tilanne, jossa tutkija on itse mu-
kana kokeenjohtajana. Joskus kyselylomakkeen tayttda voi valvoa joku muu kuin
itse tutkija (esimerkiksi tyopaikan johtaja). Kyselylomakkeen tayton voi suorittaa
my0s taysin itsenaisesti ja omatoimisesti, ilman ulkopuolista valvontaa, mika on
tyypillista esimerkiksi posti- ja sahkopostikyselyille. Talldin vastaaja toimii itsenai-
sesti saamiensa ohjeiden pohjalta. Yksi sahkopostikyselyiden eduista on niiden
taloudellisuus. Lisaksi ne helpottavat tutkijan tyotaakkaa aineiston manuaalisen
syoton jaadessa pois; sahkdinen vastaus on suoraan tallennettavissa tiedostoksi
tutkijan kayttoon. Kyselylomakkeen kayttd on tehokasta ja se saastaa tutkijan ai-
kaa. Kyselylomakkeen avulla saadaan halutessa laajakin tutkimusaineisto, jolloin
tutkimukseen voidaan saada paljonkin henkil6ita, joilta voidaan kysya monia asi-
oita. (Creswell 2014, 187-189; Hirsjarvi ja muut 2018, 195; Valli 2010, 103, 113.)

Kyselylomakkeen huonoina puolina pidetdan muun muassa niiden pinnallisuutta,
mika taasen saattaa vaikuttaa siihen, etta kasilla oleva tutkimus itsessaankin saa
vaikutelman vaatimattomuudesta. Tutkija ei valttamatta pysty ennakoimaan kaik-
kia asioita kyselylomaketta laatiessaan. Vaikka kysymykseen annetut vastaus-
vaihtoehdot ovat hanen mielestaan onnistuneet, eivat ne sita valttamatta vastaa-
jien nakokulmasta ole. Nain ollen vaarinymmarrykset lisaantyvat. Tutkija ei myos-
kaan voi varmistua siita, miten vakavasti vastaajat ovat tutkimukseen suhtautu-
neet. Eli tutkija ei voi olla taysin varma vastaajien motiiveista, eika han voi tietaa

sita, pyrkivatkd vastaajat vastaamaan rehellisesti ja huolellisesti. Joskus myo6s
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vastaamattomuus, eli kato, nousee kyselylomaketta kaytettaessa suureksi. (Hirs-
jarvi ja muut 2018, 195; Valli 2010, 103-104).

Tutkimuksen aihe on tarkein vastaamiseen vaikuttava seikka. Tutkimuksen on-
nistumiseen ja vastaamisen tehostamiseen voi pyrkia kuitenkin vaikuttamaan
myOs esimerkiksi kyselylomakkeen huolellisella laadinnalla ja kysymysten tar-
kalla suunnittelulla. Onnistuneen kyselylomakkeen laadinta on vaikeaa, ja se pi-
taisikin laatia harkiten. Kyselylomakkeen laadinnassa pitaa huomioida muun mu-
assa sen pituus, kysymysten jarjestys, sanamuodot seka kysymysten yksiselit-
teisyys (toisin sanoen johdattelemattomuus). (Hirsjarvi ja muut 2018, 198, 202-
204; Valli 2010, 103-106.) Tassa pro-gradu -tutkielmassa aineistonkeruumene-
telmaksi valikoitui sahkdinen Webropol -kysely.

6.2.1 Webropol -kysely

Suomessa kaikki yliopistot kayttavat Webropolia, silla Webropol Academic tar-
joaa kattavan tyokalun oppilaitosmaailmaan. Opiskelijoiden kannalta Webropol
Academic on hyodyllinen siksi, etta he voivat hyddyntaa muun muassa ohjelman
tarjoamia tiedonkeruu- ja tilastointitoimintoja. Ohjelman kyselytutkimustyokalu on
monipuolinen tiedon keruuseen ja -kasittelyyn keskittyva tyokalu. Sen avulla voi-
daan tehda seka kvalitatiivisia, ettd kvantitatiivisia kyselytutkimuksia ja analyy-
seja tehokkaasti. ("Webropol Academic”, 2019.)

Webropol jarjestelmaa kayttaen kyselyn voi luoda monella eri tavalla. Omaan tut-
kimukseeni sopii parhaiten Webropol kyselykutsun lahettaminen sahkopostitse.
("Pohjoismaiden kaytetyin”, 2019.) Jarjestelman kaytto on luotettavaa ja turval-
lista: Tutkimustiedot sailyvat Euroopan Unionin sisalla. Lisaksi palvelun tarjoaja
noudattaa kaikessa toiminnassaan tietoturvastandardeja. ("Webropol Online”,
2019.) Tutkijana olen luonnollisesti itse vastuussa omasta tutkimusaineistostani.
ltse jarjestelmaan tehtavan tietoturvamurron tapahtuessa selustani on kuitenkin

turvattu, silla talloin vastuun kantaa palvelun kayton mahdollistaja, eli yliopisto.
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Pro gradu -tutkielman aiheesta osa voidaan kokea melko sensitiivisena. Webro-
pol -kysely tuntuikin helpoimmalta tavalta lahestya tata aihetta muun muassa
siksi, etta siihen pystyy vastaamaan itsenaisesti. Lisaksi kohderyhma oli suuri,
joten kyselyn avulla ajattelin saavani enemman vastauksia kuin esimerkiksi haas-
tattelun avulla. Kysely (liite 1) jaettiin jokaisen mahdollisen vastaajaan sahkopos-
tiin kyselylinkking, ja siihen vastaaminen tapahtui itsenaisesti seka taysin ano-
nyymisti. Vastaajalle tulleen kyselylinkin ohessa tullut sahkopostin alustus (liite
2) ohjeisti itse itsensa, jotta omatoiminen vastaaminen kyselyyn mahdollistui.
Vastaajaa informoitiin alustuksessa my0s itse tutkielmasta ja sen tarkoituksesta,
webropol -kyselymenetelmasta, itse kyselysta ja sen rakenteesta, kyselyyn vas-
taamiseen tarvittavasta suurpiirteisesta ajasta, kyselyyn vastaamiseen sopivasta
laitteistosta, tutkielman anonymiteettiin ja eettisyyteen seka aineiston salassa pi-
dettavyyteen liittyvista asioista seka siita, miksi kyselyyn kannattaa vastata. Li-
saksi alustuksessa mainittiin tutkielman tekijan yhteystiedot mahdollisia lisakysy-
myksia ja vastaajien yhteydenottoja varten. Kysely jaettiin vastaajille syyskuun
2019 alussa ja vastaamisaikaa oli 11 tyopaivaa. Kyselyyn vastaamisesta vastaa-
jia muistutettiin kahteen kertaan.

Taman pro gradu -tutkielman webropol -kysely voidaan luokitella strukturoiduksi
kyselyksi, silla suurin osa kyselyssa kaytetyista kysymyksista on eri tyyppisia mo-
nivalintakysymyksia, joissa vastausvaihtoehdot ovat siis annettu valmiina. Lisaksi
mukana on myos muutamia avoimia kysymyksia. Nama avoimet kysymykset esi-
tetaan joko valmiin vastausvaihtoehdon jalkeen tai ne esitetaan taysin avoimina,
jolloin vastaukselle on jatetty tyhja, mutta kuitenkin sanamaaralla rajattu tila. Nain
ollen tdaman pro gradu -tutkielman kysely voidaan siis mieltaa myos puolistruktu-
roiduksi kyselyksi (Hirsjarvi ja muut 2018, 199). Avoimien kysymysten tarkoituk-
sena on laajentaa vastaajan nakokulmaa seka tarkentaa hanen kokemuksiaan
seka nakemyksiaan kysyttavasta asiasta. Tama webropol -kysely suunniteltiin
huolellisesti ja siita pyrittiin tekemaan mahdollisimman selkea ja jasennelty seka
vastaamiseen houkutteleva (mika ei valitettavasti tule ilmi liitteesta, silla kyselya
ei saanut vastaajille nayttaytyneeseen muotoon liitteeksi). Kysely rakentui kol-
mesta osiosta: taustatietojen kartoittamisesta, tiimiin liittyvista kysymyksista seka
itse varhaiskasvatuksen opettajana toimimiseen liittyvista kysymyksista. Kysy-
mykset koskivat tyohyvinvointia nailla kyselyn kolmella osa-alueella. Kyselyssa
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kaytettiin sivujakoja ja siita pyrittiin tekemaan mahdollisimman lyhyt, mutta tutkit-
tavaa ilmiota kuitenkin tarpeeksi laajasti kartoittava. Kyselylomake testattiin en-
nen sen varsinaista kayttéa tahan pro-gradu -tutkielmaan. Testauksen avulla
saadun palautteen myota kyselya paranneltiin. Kyselyn testaaminen auttoi myos

arvioimaan sen vastaamiseen kaytettavaa aikaa.

6.2.2 Kohderyhmana varhaiskasvatuksen opettajat

Kohderyhmana tassa pro gradu -tutkielmassa ovat Turun kaupungin kunnalliset,
suomenkieliset varhaiskasvatuksen opettajat. Turun kaupungilla on noin 50 pai-
vahoitoyksikkoa. Yksikot koostuvat yhdesta tai useammasta eri paivakodista
seka avoimista palveluista. Avoimiin palveluihin kuuluvat erilaiset leikkikerhot
seka puistotoiminta. (Varhaiskasvatus, 2019.) Johdon sihteeri, A. Gronroosin |a-
hettaman sivistystoimialan organisaatiokaavion mukaan Turun kaupungin var-
haiskasvatuksessa on nelja varhaiskasvatusaluetta: etelainen, lantinen, itainen
ja pohjoinen varhaiskasvatusalue. Jokaisella varhaiskasvatusalueella on oma
aluepaallikkonsa. Perusopetuksen aamu- ja iltapaivatoiminnasta vastaa oma pal-
velupaallikkd. (Henkilokohtainen sahkopostiviesti, 24. syyskuuta, 2019). Nama
nelja suomenkielista varhaiskasvatuksen aluetta seka aamu- ja iltapaivatoiminta
muodostavat yhden palvelualueen, josta vastaa palvelualuejohtaja Vesa Kulmala
(Sivistystoimialan, 2019). Turun kaupungin kasvatus- ja opetuspalveluita jarjes-
taa sivistystoimiala. Sivistystoimialaa johtaa toimialajohtaja Timo Jalonen. (Sivis-
tystoimiala, 2019.)

Varhaiskasvatuksen opettajia Turun kunnallisissa, suomenkielisissa paivako-
deissa toimi kyselya tehtaessa 487. Tahan kokonaismaaraan laskettiin mukaan
vakituiset, avoimessa vakanssissa tyoskentelevat seka tilapaiset varhaiskasva-
tuksen opettajat. Tieto perustuu johdon sihteerin A. Gronroosin lahettamaan sah-
kopostiin asiasta. (Henkilokohtainen sahkopostiviesti, 24. syyskuuta, 2019.) Ta-
han pro gradu -tutkielman webropol -kyselyyn vastasi 149 varhaiskasvatuksen
opettajaa, toisin sanoen 30,6% mahdollisten vastaajien kokonaismaarasta.
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Pro gradu -tutkielman aihe on ajankohtainen ja se on monien huulilla talla het-
kella. Opettajien ammattijarjestokin (OAJ:kin) painottaa tyohyvinvoinnin merki-
tysta ja OAJ on nimennytkin syksylla 2019 alkaneen lukuvuoden tyohyvinvoinnin
teemavuodeksi (Juntunen & Nissila 2019, 8-9). Uskonkin, etta suhtautuminen ky-
selyyn on paaosin ollut positiivista ja herattanyt mielenkiintoa. Toivoin saavani
useampia vastauksia, jotta paasisin analysoimaan tuloksia mahdollisimman mo-
nipuolisesti. Lisaksi toivoin, etta useamman vastauksen avulla saisin kasaan tie-
toa, josta Turun kaupunkikin ehka hyotyisi. Tutkimuslupaa (liite 3) kevaalla 2019
anoessani nimittain lupasin silloiselle palvelualuejohtaja Maija-Liisa Rantaselle
Turun varhaiskasvatuksen organisaatiossa yhteenvedon kyselystani. Turun kau-
punki ei kuitenkaan ole osallisena millaan tavalla tadssa pro gradu -tutkielmassa,
ja sen toin esille myo6s kaikille mahdollisille vastaajille. Tosin mainitsin vastaajille
myos sen, etta yhteenveto toimitetaan eteenpain Turun varhaiskasvatuksen or-

ganisaatiolle, jos he niin toivovat, joten vastaaminen on tarkeaa.
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7 TULOKSET

Syyskuun alussa 2019 kyselyyn varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvinvoinnista,
tahan pro gradu -tutkielmaan liittyen, vastasi 149 varhaiskasvatuksen opettajaa
kaikista 487 kunnallisen puolen, suomenkielisten paivakotien varhaiskasvatuk-
sen opettajista. Kysely rakentui kolmesta osiosta: taustatietojen kartoittamisesta,
tiimiin liittyvista kysymyksista seka itse varhaiskasvatuksen opettajana toimimi-
seen liittyvista kysymyksista. Kysymykset koskivat tyohyvinvointia nailla kyselyn
kolmella osa-alueella. Vastaamisaikaa oli 11 tyopaivaa, ja vastaajia muistutettiin
kyselyyn vastaamisesta kahteen kertaan.

Tutkimusaineiston analyysia voidaan suorittaa monin eri tavoin, mutta karkeasti
nama analyysitavat voidaan jakaa selittamiseen tai ymmartamiseen pyrkivaan la-
hestymistapaan. Selittamiseen pyrkivalla lahestymistavalle ominaista on tilastol-
linen analyysi ja paatelmien teko. Laadullinen analyysi ja paatelmien teko taasen
kuvastavat ymmartavaa analyysia. Sellaisen analyysitavan valitseminen on pe-
rusteltua, mika tuo parhaiten vastauksen tutkimustehtavaan. (Hirsjarvi ja muut
2018, 224-230.) Vaikka analyysitavoistakin voidaan erottaa kvantitatiiviset ja kva-
litatiiviset analyysit, voidaan naita kuitenkin soveltaa saman tutkimuksen sisalla-
kin. Tassa pro gradu -tutkielmassa onkin kaytetty ymmartavaan pyrkivaa ja osit-
tain myOs selittavaa lahestymistapaa, ja siis yhdistetty seka kvantitatiivista, etta
kvalitatiivista analyysia. Nain ollen aineisto on siis osittain tuotu taulukkomuotoon,
mika on tyypillista kvantitatiiviselle analyysille. Kvalitatiiviselle analyysille ominai-
sesti tuloksia kasitelldan kuitenkin kokonaisuutena. (Alasuutari & Alasuutari
2011, 26-38). Webropol -kysely tuotti suoran datan, jota pystyi analysoimaan ja
taulukoimaan Exelin avulla. Avoimien kysymysten analysointia varten vastaukset

kasiteltiin teemoittelemalle ne aihealueiden ja asiasanojen mukaan.

Seuraavassa kaydaan lapi taman pro gradu -tutkielman aineiston keskeisimpia
tutkimustuloksia suhteessa tutkimuskysymyksiin. Ensimmaisena tulososiossa
esitellaan vastaajien taustatietoja, silla ne luovat pohjan myohemmalle tulosten

tulkinnalle seka paatelmille vastaajien tyohyvinvointiin vaikuttavista seikoista.
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7.1 Taustatietoja

Tyokokemusta vastaajille on tasta ammatista kertynyt keskimaarin 13 vuotta.
Suurin osa vastaajista (46 vastaajaa) vastaa olleensa tydelamassa alle vuoden
(kuvio 3). Suurin osa vastaajista on tydskennellyt kahdessa (26%) tai kolmessa
(26%) tydpaikassa varhaiskasvatuksen opettajan uransa aikana (kuvio 4 alapuo-
lella).

N W b O
o o o O

Vastaajien maara
—_—
o

o

0 41 82 12,3 16,4 205 24,6 28,7 328 36,9 41
Tydvuodet

KUVIO 3. Varhaiskasvatuksen opettajien tybkokemus

Olen tyoskennellyt urani aikana... tyopaikassa

Yhdessa
Kahdessa
Kolmessa

Neljassa

Useammassa

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

KUVIO 4. Varhaiskasvatuksen opettajan tyéuran aikaiset tyépaikat padivdkodissa
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Enemmisto vastaajista (41%) tyoskentelee yli 100 lapsen paivakodeissa, toiseksi
eniten (39%) vastaajista tyoskentelee paivakodeissa, joissa on 60-100 lasta.
Vastaajista vain muutama tyoskentelee pienissa paivakodeissa, joissa on 20-40
lasta tai vahemman. Enemmistolla (70%:lla) vastaajista paivakodin johtaja tyos-
kentelee fyysisesti heidan kanssaan samoissa tiloissa paivittain.

Vastaajista suurin osa tyoskentelee lapsiryhmissa, joissa lapsia on keskimaarai-
sesti 17. Suurin osa (35 vastaajaa) tyoskentelee 19 lapsen ryhmissa. Vahiten
vastaajissa (5 vastaajaa) on varhaiskasvatuksen opettajia, jotka tyoskentelevat
alle 10 lapsen ryhmissa. Yli 20 lapsen ryhmissa vastaajista ilmoittaa tyoskente-
levansa 13 varhaiskasvatuksen opettajaa.

Varhaiskasvatuksen opettajan ryhman henkiloston, eli tiimin rakennetta tiedus-
teltaessa suurin osa vastaajista (33%) ilmoittaa tyoskentelevansa tiimeissa,
joissa on kaksi varhaiskasvatuksen opettajaa ja yksi varhaiskasvatuksen lasten-
hoitaja. Kahden varhaiskasvatuksen opettajan tiimissa ilmoittaa tyoskentele-
vansa yksi vastaaja. 22% vastaajista tyoskentelee ryhmissa, joissa on yksi var-
haiskasvatuksen opettaja ja kaksi varhaiskasvatuksen lastenhoitajaa. Myos 22%
vastaajista ilmoittaa rynmansa henkilostorakenteeksi jonkin muun; Talldin suurin
osa vastaajista tyoskentelee ryhmissa, joissa on kaksi varhaiskasvatuksen opet-
tajaa, yksi varhaiskasvatuksen lastenhoitaja seka henkilokohtainen tai ryhma-
avustaja. Vuorohoitopaivakodit tuovat ryhman henkilostorakenteeseen omat piir-
teensa, jolloin henkilokuntaa on laskennallisesti ikaan kuin enemman kuin paiva-
hoitoryhmassa juuri erilaisista tyovuoroista johtuen. Osa vastasi tahan kysymyk-
seen koulutustaustaisesti, joten vastauksista nousee esille myos esimerkiksi var-
haiskasvatuksen opettajana tyoskentelevat sosionomi -koulutuksen saaneet,
epapatevat varhaiskasvatuksen opettajan asemaan nostetut (varhaiskasvatuk-
sen hoitajat) seka my0Os varhaiskasvatuksen maisterin koulutuksen saaneet var-

haiskasvatuksen opettajat.
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7.2 Kokemuksia tyohyvinvoinnista seka siihen liittyvista seikoista

Webropol -kyselyn kysymyksessa 20 tiedustellaan vastaajan mielipidetta siita,
mitka listalla olevista asioista hanen mielestaan liittyy tyohyvinvointiin. Naita vas-
taajan listasta valitsemia asioita pyydetaan arvioimaan tarkeysjarjestykseen tyo-
hyvinvointiin liittyen asteikolla 1-4, jossa 1=ei lainkaan tarkea, 2=vahan tarkea,
3=tarkea ja 4=erittain tarkea. Kaikki vastaajat ovat arvioineet listan kaikki kohdat.
Tekstin alla esitetyssa grafiikassa (kuvio 5) on koottuna taman kysymyksen kan-
nalta keskeinen tieto. Tyopaikan tyokykya yllapitava (tyky-) toiminta ja virkistys-
toiminta arvioidaan vastaajien mukaan vahiten tarkeaksi tyohyvinvointiin liitty-
vaksi asiaksi ja se arvioidaan keskimaaraisesti pyodristaen tarkeaksi (keskiarvo
2,7). Tarkeimmiksi tyohyvinvointiin liittyviksi asioiksi, joita vastaajat siis pitavat
keskimaaraisesti lahes erittain tarkeina tekijoina (3,9), vastaajat mainitsevat tyo-
ilmapiirin ja toimintakulttuurin, oman tiimin, ryhmakoon ja oman terveyden. Seu-
raavaksi tarkeimmaksi tekijaksi tyohyvinvointiin liittyen, hyvin pienella erolla tar-
keimmaksi koettuihin asioihin, arvioidaan tyokaverit (keskiarvo 3,8). Kolmanneksi
tarkeimmiksi asioiksi (keskiarvolla 3,7) tyohyvinvointiin littyen vastaajat arvioivat
seuraavat asiat: johtaja, tydohon saatu tuki, sisdilma, vapaa-aika seka sosiaalinen
verkosto tyon ulkopuolella.

Ei lainkaan tarkea... 4=Erittain tarkea
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KUVIO 5. Tydhyvinvointiin liittyvien tekijoiden térkeys vastaajien kokemana
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7.2.1 Kokemuksia omasta tyosta tyohyvinvoinnin nakokulmasta

Kyselyn mukaan varhaiskasvatuksen opettajat pitavat tyostaan; keskiarvoksi se
saa asteikolla 0-10 (0O=en pida tyostani lainkaan, 10=pidan tydstani erittain paljon)
keskiarvosanan 8. Kuten tekstin alla olevasta kuviosta 6 nahdaan, kyselyn mu-
kaan varhaiskasvatuksen opettajat kokevat parhaimmaksi asiaksi tyossaan lap-
set seka heihin liittyvat asiat, kuten heidan kehittymisensa nakemisen seka hei-
dan kanssaan vuorovaikutuksessa olemisen. Lisaksi vastaajien kommenteissa
tyon parhaina puolina nousee esille tyOyhteisoon liittyvat asiat, kuten tyGilmapiiri
seka tiimi. Vastauksissa tyon parhaimpia puolia kysyttaessa nostetaan esille
my0s varhaiskasvatuksen opettajan tyon ominaisuuksiin liittyvia seikkoja, kuten

tyon itsenaisyys ja luovuus seka tydon monipuolisuus ja vaihtelevuus.

M Lapset  m Tyoilmapiiri, tiimi W Tyon ominaisuudet

KUVIO 6. Tyén parhaimmat asiat varhaiskasvatuksen opettajien kokemana

7.2.2 Kokemuksia omasta tyosta tyon kuormittavuuden nakokul-

masta

Asteikolla 0-10 (0O=en koe tyotani lainkaan kuormittavana, 10=koen tyoni erittain
kuormittavana) varhaiskasvatuksen opettajan tyo koetaan enemman kuormitta-

vaksi kuin ei kuormittavaksi, ja se saa keskiarvosanan 7.5. Erittain kuormittavaksi
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(asteikon arvot 9-10) tydnsa kokee 44 vastaajaa. Jonkin verran kuormittavaksi
tyon kokevat kaikki vastaajat, silla arvoja 0-1 ei ole kayttanyt kukaan vastaaja, ja

arvoja 2-4 seitseman vastaajaa.

Tekstin alapuolella olevasta kuviosta 7 nahdaan, etta vastaajat kokevat varhais-
kasvatuksen opettajan tyossaan kaikkein kuormittavammaksi tekijaksi suuret
ryhmat, resurssien ja ajan puutteen, kirjallisten toiden seka "ylemmilta tahoilta”
tulevien vaatimusten lisdantymisen. Ylipaataan vastaajat kokevat tdiden lisaan-
tyneen ja samalla tydsuhde-etujen olevan vahaisia. Vastaajat mainitsevat muun
muassa, etta heilla on vahainen vaikutusvalta lomiin ja vapaisiin seka huono
palkka. Lisaksi huonoon tydergonomiaan liittyvat asiat (melu, huonot tydasennot)
ovat seikkoja, joita vastaajat nostavat esille tyon kuormittavuuden nakokulmasta.
Lisaksi vastauksissa korostuu haasteelliset lapset seka haasteelliset kasvatusti-
lanteet heidan kanssaan. Vastaajat kokevat, etta erityislasten maara on kasvanut

viime vuosina, eika inkluusio toimi resurssien puuttuessa.

M Suuret ryhmat B Resurssien, ajan puute Toiden lisadantyminen

Tyosuhde-etujen vahdisyys B Puutteet tydergonomiassa Haastavat lapset

KUVIO 7. Tybén kuormittavimmat asiat varhaiskasvatuksen opettajien koke-
mana
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7.3 Tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia tukevat seikat tyossa

"hyvét tybkaverit ja mutkaton yhteistyd helpottaa stressié ja auttaa kehittdmé&an

toiminnan lapsille sopivaksi. Positiivisuus on se kaikkein oleellisin asia!”

Nain totesi eras vastaaja kysymykseen siita, miten tiimity0 tukee omaa tyossa-
jaksamista. Seuraavassa kasitellaan webropol -kyselyn tiimiin ja toimintakulttuu-
riin liittyvat keskeisimmat tulokset tyohyvinvointiin liittyen.

7.3.1 Tiimi tyohyvinvoinnin tukena

Tiimin toimivuutta seka "tiimihenkea” tiedusteltaessa enemmisto vastaajista ko-
kee omassa tiimissa tyoskentelyn lahes erittain antoisaksi, silla suurin osa (34%)
vastaajista antaa tiimin toimivuudelle arvosanan 9 asteikolla 1-10. Keskiarvosa-
naksi talle kysymykselle vastaajat antavat 8. Tiimin toimivuutta tiedustellaan tar-
kemmin, ja arviointia pyydetaan seuraavista tiimityohon liittyvista asioista seka
niiden toteutumisesta asteikolla 1-4 (1=ei lainkaan, 2=vahan, 3=hyvin, 4=erittain
hyvin) omassa tiimissa: avoimuus, toisten kunnioittaminen, luottamus, itsensa to-
teuttaminen, tiimitoverien tukeminen, tasavertaisuus, selkea tydnjako, epakohtiin
puuttuminen tiimissa, palautteen antaminen, palautteen vastaanottaminen seka
valmius kehittaa tyota. Vastaajat arvioivat kaikki nama osa-alueet keskiarvoisesti
hyvin omassa tiimissaan toimiviksi, eli kaikki osa-alueet toteutuvat keskiarvosa-

nan 3 mukaan.
Tiimin merkitys tyossajaksamisen kannalta koetaan erittdin merkitykselliseksi.
Miten tiimityo tukee omaa tyossajaksamista? Vastauksissa nousee esille muun

muassa seuraavia seikkoja:

"Pyrimme puhaltamaan yhteen hiileen, vaikka toimimmekin eri ta-

voilla”

"Hyvéssé tiimissé jaksaa paremmin hankalatkin asiat.”
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“Tiimimme on erittéin toimiva, palauttetta pystytddn antamaan ja vas-
taanottamaan. Jokainen on motivoitunut ja meilld on yhdessa kivaa.
Sovituista asioista pidetéén kiinni. Pyrimme nédkem&an myos vapaa-

ajalla, jolloin jokainen voi olla véhdn rennommin”

"En pystyisi tekem&éan tété tyoté yksin, jokaisen osaamista tarvitaan.
Enké jaksaisi tehdé kaikkia asioita yksin, vaan on hienoa etté vastuu

seké kuormitus jakautuu.”

"kaikkien tiimin jasenten sitoutuneisuus sovittuihin arvoihin ja kdytéan-
teisiin ja innostuneisuus luoda uusia toimintatapoja ja kokeilla uutta

tukee tyossé jaksamista.”

"Tyotehtévét jaetaan tasapuolisesti tiimissé, kaikki kirjaavat yl6s ha-
vaintoja ja osallistuvat aktiivisesti lapsen kehityksen havainnointiin
arjessa ja toimitaan yhdessé tiiminé lapsen etua ajatellen. Viesti kul-
kee hyvin kaikkien tiimiléisten vélilla. Kaikki yhdessé kehittévét ryh-

maén toimivuutta aktiivisesti.”

”ihanaa tulla aamuisin omaan ryhmé&én, jossa voi olla oma itsensé,

tunnelma on rento ja kotoisa ja huumoria riittda”

57% vastaajista on sita mielta, ettd omassa tiimissa kaikki toimii hyvin, eika tii-
missa ole toimimattomia osa-alueita. 43%:n mukaan omassa tiimissa on seik-
koja, jotka eivat toimi. Perusteluissa siihen, mika tai mitka asiat eivat omassa
tiimissa toimi, on esimerkiksi kyselyn ajankohta, eli alkusyksy seka viela uudet

tiimit seka taman vaikuttaminen tiimin toimimattomuuteen:

"Uudessa tiimissé vield opetellaan uusia tapoja ja toisten tybtapoja

sekd muokataan omia”

"néin alkusyksysté on vieléd monia asioita pohdinnan ja keskustelun

alla. Tiimisopimus on vield tekematta.”
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Perusteluissa tiimin toimimattomuudesta nostetaan esille myos tyonjakoon, am-

mattitaitoon seka toimintakulttuuriin liittyvia seikkoja:

"Osalla lastenhoitajista on vaikea toteuttaa ja ohjata toimintaa, jonka
opettaja on suunnitellut.”

“asioita tehdéén likaa samoin "kuin on aina ennenkin tehty", vaikka

asian ottaisi puheeks, siihen ei tartuta ja sama homma jatkuu.”

My0s tiimin jasenten erilaisuus seka persoonina, etta ammattilaisina nostetaan

perusteluissa esille:
"yksi tiimin jdsen vahva paersoona, joka haluaisi kaiken tehtévéan ha-
nen tavallaan. Lisgksi esim. palavereissa kéytyja asioita setvitdan
lasten aikana, esim. ruokaillessa.”

"Vastuullisuus, aktiivisuus ei jakaudu tasan”

"Aikuisten sitoutuminen pienryhmiin vaihtelee ja haluttaisiin jutella

omista asioista pienryhmien aikana.”

Luottamuspulakin tiimin jasenten kesken nousee perusteluissa esiin:
“Luottamuspula, silla tiimissdmme ja koko talossamme on selén ta-
kana puhumisen kulttuuri. Myds sak-aika aiheuttaa "ndréé" lasten-
hoitajissa. Erilainen ndkemys pedagogiikasta varhaiskasvatuksen
opettajien ja ldhihoitajien kesken, silla uuden esiopsin ja vasun peri-
aatteet aiheuttavat vastustusta.”

"Selén takana puhuminen”

"Yhteisissd paatoksissé pysyminen, toisten kunnioittaminen ei toimi,

yhteistyd toisen opettajan kanssa on haastavaa”
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Kysyttaessa halukkuutta tiimityon kehittamiseen, suurin osa (52%) vastaajista ko-
kee, etta tahan ei ole tarvetta. 48% vastaajista kuitenkin kokee, ettda omassa tii-
mitydssa on kehitettavaa tai muutettavaa. Vastauksissa korostuu yhteisesti sovi-

tuista asioista kiinni pitaminen:

“Luottamuksen lisdédminen, hyvé yhteishenki, yhteinen pedagoginen

linja”

“toimiva arki téytyy rakentaa yhdessé koko tiimin kanssa ja kaikkien

taytyy sitoutua siihen”

Osa vastaajista viittaa edelliseen kysymykseen, ja kokee, ettd muutos asioissa,

jotka eivat tiimissa toimi, olisivat tiimityon kehittamisen keskiossa:
’ks. kohta 11”
"Edellamainitun tulisi loppua”
Tiimin jasenten pysyvyyteen liittyvia seikkoja nousee esille perusteluissa:
"Hyvin toimivia tiimej& ei ole hyvéa erottaa koska se syd ihmisten jak-

samista. Muutoksia on muutenkin lilkaa ja tdmé on iso ylim&éréinen

rasite. Jos kaikki toimii hyvin ja vanhemmat ja johtaja tyytyvéisié tyo-

”

hén.
“sama tiimi ainakin 3 vuotta jos tiimi niin toivoo”
Muita vastaajien ajatuksia, mita asioita tiimissa tulisi kehittaa tai muuttaa:

"Luotetaan enemmén tybkaverin osaamiseen, pyritdédn kehittdmaéan

epékohtia ja etsimdan muutosta hankaliin tilanteisiin”

” Lis&é positiivisuutta toimintaan”
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7.3.2 Toimintakulttuuri tydhyvinvoinnin tukena

Tyohyvinvoinnin kannalta tarkeimmaksi seikaksi varhaiskasvatuksen opettajan
tyossa vastaajien mukaan koetaan tyoyhteisoon, tiimiin seka tyoilmapiiriin liittyvat
seikat. Vastaajat kokevat my0Os yhteiskunnallisen nakokulman, kuten tyon arvos-
tuksen, palkkauksen, resurssien (muun muassa ajan riittavyyden, sijaisten saa-
tavuuden) seka ulkoisten edellytysten (esimerkiksi sisdilman ja melun) yhteyden
tarkeaksi tyohyvinvoinnin kannalta. Vastauksissa mainitaan myods itseen liittyvat
asiat, kuten vastuu omasta terveydesta seka vapaa-aika. My0Os johtajuuteen liit-
tyvd nakokulma nousee osassa vastauksissa esiin (esimerkiksi luottamuksen
saaminen, tasavertainen kohtelu, tydympariston muokkauksen ja -olojen mahdol-

listaminen).

7.4 Tyossa jaksaminen

Webropol -kyselyn viimeinen kysymys "Miksi teet tata tyota?” ei ollut pakollinen,
ja siihen vastasi 143 vastaajaa kaikista vastaajista (149). Vastauksissa korostuu
se, etta varhaiskasvatuksen opettajana toimiminen koetaan kutsumusammattina
seka se, etta sita tehdaan lasten vuoksi. Vastauksien joukossa on my0s perus-
teluja, joissa tyon tekemisen syyksi mainitaan muun muassa toimeentulo. Lisaksi

tyon valintaa perustellaan tietynlaisella ajautumisella ammattiin:

"Olen ajautunut alalle vahingossa, mutta olen tykénnyt tyéskennella

monikulttuurisessa péivékodissa...”

“Olen lastenohjaaja, mutta pula lastentarhanopettajista on ajanut mi-
nut tekeméén tété tyoté nyt jo toista vuotta.”

"En osaa vastata tdhén, koska koen useasti, ettd haluaisin tehda jo-

tain muuta tyota.”
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Suurin osa vastaajista kuitenkin kokee tyonsa tarkeaksi kutsumusammatiksi, jota

osaa tehda hyvin, ja jota tekee lasten vuoksi tydn monipuolisuudesta nauttien:

"Olen kouluttautunut tédhén tybhén. Piddn perheistd ja lapsista ja
nautin seuratessani lasten kasvua ja kehitysté.”

“Se on ollut antoisaa vuosien varrella. Joskus on tuntunut, etta ei

edes ole toissé.”

"Lapset antavat paljon, heidén reaktiot ja oppiminen ja kehittyminen
auttavat jaksamaan. Ty6sséa oppiminen ja kehittyminen.”

"Koska mielesténi tdmé on yksi mailman tdrkeimmisté tbisté ja nautin

onnistumisen kokemuksista yhdessé lasten kanssa.”

7

- mahdollisuus tehda kuvataiteita, musiikkia, jne. vapaus toteuttaa

uusia ideoita, eldéa ja toimia erityislasten kanssa,”

"Koska haluan.”

"Lyhykéisyydesséén: rakkaudesta lapsiin. halusta vaikuttaa siten,

ettéd jokainen saisi kasvaa omaksi itsekseen.”

"Lapsissa on tulevaisuus, toivon etté jokainen saisi mahdollisuuden

hyvéén alkuun taustasta ripppumatta.”

"Kutsumus opettamiseen, ohjaamiseen ja taipumus draamaan ja

leikkiin. Lumoutuminen lapsesta!”

"Tama tyd on ollut intohimoni jo 38 vuotta ja edelleen koen sen vas-

taavan toiveitani .”
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8 TULOSTEN TULKINTAA JA PAATELMIA

Seuraavassa taman pro gradu -tutkielman keskeisten tulosten antia tulkitaan
tassa tutkielmassa esille nostetun teoriatiedon valossa. Tulkinnassa kasitellaan
taman tutkielman tuloksia suhteessa tyohyvinvointiin ja tyopahoinvointiin seka
suhteessa naihin liittyviin seikkoihin. Tulkinnassa tama tehdaan limittain, ja osit-
tain paallekkainkin aina kunkin ilmion kohdalla, tydhyvinvoinnin moniulotteisuu-
den korostamiseksi. Tulkinnassa edetaan vastaajien taustatiedoista, toimintakult-
tuuriin ja sen osatekijoihin, mutta ilmi6ita kasitellaan siis myos osittain paallekkai-
sina. Tasta johtuen seka tutkittavan ilmion moniulotteisuudesta johtuen, tulkinta-
osuudessa kasitellaan myos samaa ilmiota sen eri kohdissa, eri nakokulmista
kasin. Myos johtajuutta kasitelldadn naiden ilmididen lomassa. Tulkinnan loppu-
puolella kasitellaan varhaiskasvatuksen opettajan tyOhyvinvointia, tyon imua ja
tydpahoinvointia. Varsinaista johtopaatosten tekemista valtetdan tutkimuksen
monitahoisen luonteen vuoksi. Paatelmia pyritaan kuitenkin tekemaan esimer-

kiksi suhteessa aiempaan tutkimustietoon asiasta.

8.1 Varhaiskasvatuksen opettajien pysyvyys paivakodissa -yhteys

tyohyvinvointiin

Vastaajien taustatiedoista selviaa, etta suurimmalla osalla vastaajista ei tyokoke-
musta ole juuri ehtinyt kertya, silla suurin osa heista vastaa olleensa tyoelamassa
alle vuoden. Tasta huolimatta vastaajilla on kuitenkin kokemusta useammasta
tyopaikasta varhaiskasvatuksen uransa aikana. Jo tama virittaa pohtimaan syita
tahan; miksi nain mahtaa olla. Onkohan kyseessa tyohyvinvointiin liittyva seikka?
Toisaalta vastaajat arvioivat pitavansa tyostaan, toisaalta he arvioivat kokevansa
tyonsa lahes saman arvoisena sen kuormittavuuden suhteen. Onko tyopaikan
vaihtoon syyna se, etta vastaajat eivat ole olleet tyytyvaisia tyopaikkaansa? Vai
eikd vakituisempaa tyosuhdetta ei ole ollut tarjolla? Yleisessa keskustelussa on
kuitenkin tullut julki se, etta patevista varhaiskasvatuksen opettajista on suoras-
taan pulaa. Toisin sanoen, toita siis luulisi olevan tarjolla. Toisaalta kaikki kyse-
lyyn vastanneet eivat olleet patevia varhaiskasvatuksen opettajia, ja nain ollen
eivat tasta syysta ole voineet jatkaa samassa tyOpaikassa pidempaan.
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Varhaiskasvatuslaki (540/2018) mainitsee nimittain tilapaisen poikkeamisen
mahdollisuuden varhaiskasvatuslain asettamista henkilost6a koskevista kelpoi-
suusvaatimuksista. Jos tehtavaan ei saada varhaiskasvatuslaissa mainittua kel-
poista henkil6a, tehtavaan voidaan ottaa enintadan vuoden ajaksi kerrallaan hen-
kilo, jolla on riittavat edellytykset ja taito kyseisen tehtavan hoitamiseen. (Varhais-
kasvatuslaki 540/2018, 338§.)

Vastaajat tuovat esille myos haastavien lasten seka haastavien kasvatustilantei-
den lisaantyneen maaran. Saattaa siis olla, etta osa vastaajista vasyy tyossaan
kohdatessaan tilanteita, joista ei osaa luovia eteenpain, ja ehka siksi vaihtavat
tyopaikkaakin; ajatellen, etta toisessa yksikdssa tilanne olisi mahdollisesti erilai-
nen. Raihan (2001) tutkimuksessa nousi esiin pienet lapset ja heidan oireilunsa,
joka liittyy vuorovaikutuksen ongelmiin. Raiha myos esittelee onnistuneen vuoro-
vaikutuksen elementteja paivakotiin. Tahan pro gradu -tutkielmaan vastanneista
osalla ei valttamattd ole tyokaluja onnistuneeseen vuorovaikutukseen lasten
kanssa. Etenkaan jos talla osalla heista ei ole patevyytta, eivatka he valttamatta
siksi omaa sellaista koulutuksen tuomaa ammattitaitoa, joka olisi oman tyon tu-
kena haastaviksi koetuissa kasvatustilanteissa. Karvin Varhaiskasvatuksen laa-
dun arvioinnin perusteet ja suositukset -asiakirjassa (Vlasov ja muut 2018, 46)
viitataan muun muassa Manningin ja muiden (2017) seka Fukkinkin & Lontin
(2007) tutkimuksiin, jotka ovat osoittaneet, etta varhaiskasvatushenkiloston kor-
keammalla koulutustasolla on myonteinen vaikutus henkiloston ammatillisiin
asenteisiin, tietoihin ja taitoihin. Joten, voisi ajatella, etta jos varhaiskasvatuksen
opettajat omaisivat varhaiskasvatuslain (540/2108) maaritelman mukaisen kel-
poisuuden tydssaan, saattaisi heilla myos olla paremmat tyokalut tyonsa haas-
teista selviytymiseen, mika osaltaan lisaisi tyohyvinvointia ja mahdollisesti vahen-

taisi tyopaikan vaihtamistakin.

limarisen (2006, 2012) Tyokyky-talo-mallin mukaankin tyoelaman jatkuviin muu-
toksiin ja uusiin haasteisiin vastaaminen edellyttaa elinikaista oppimista ja oman
osaamisen jatkuvaa paivittamista. Tyokyky-talo-mallin mukaan taman merkitys
tyokyvylle nahdaankin entista tarkeampana. Jatko- ja tdydennyskoulutuksen to-
detaan vahvistavan tyokyky-talo-mallin toista, ammatillisen osaamisen kerrosta.
Elinikaisen oppimisen edellytys asettaa toisaalta vaatimuksia my6s organisaation
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johtajaa ajatellen. Fonsénin (2014) tutkimuskin pedagogiseen johtajuuteen liit-
tyen vahvistaa, ettd johtajuudella on merkitysta henkilokunnan pedagogista
osaamistakin ajatellen; henkilokunnan yhteistyd mahdollistamalla lisataan myos
henkilokunnan pedagogista osaamista.

Jos syyna vastaajien tyOpaikan vaihtoon ovat tyOhyvinvointiin ja etenkin tyopa-
hoinvointiin liittyvat seikat, niin saattaa olla, etta asia liittyy tyOpaikan toimintakult-
tuuriin seka tyoilmapiiriin. Tyoterveyslaitoksen tyohyvinvointiin liittyvan tutkimuk-
sen mukaan nimittain tydn imun kokemisen kannalta esimerkiksi juuri positiivisen
tyoilmapiirin koettiin merkitsevan eniten (Hakanen ja muut 2019). Nislinin (2016)
tutkimuksessa taasen ilmeni muun muassa, etta tiimityoskentely vahvistaa sen
jasenten hyvinvointia, ja talla taasen on yhteys laadukkaaseen pedagogiseen
tyohon. Jos henkild ei kuitenkaan koe oikein kuuluvansa tiimiin, vaikuttaa se tii-
min jasenten yhteisyyden kokemukseen, mista Kopakkalakin (2018) muun mu-
assa puhuu. Talloin tiimitydskentelykin jaa ehka noudattamaan vain Kopakkalan
mainitsemaa tiimin ulkoista perustehtavaa, jolloin tiimiin kuuluminen ei sen yksit-
taiselle jasenelle ehka tuotakaan niin suurta iloa tai merkitysta. Tassa pro gradu
-tutkielmassa vastaajat kokevat tiimin merkityksen tyossajaksamisen kannalta
erittain merkitykselliseksi. Taman perusteella voisi ajatella, etta yhtena syyna tyo-
paikan vaihtoon saattaisi siis osalla vastaajista olla tydpahoinvointi ja juuri tyopai-
kan toimintakulttuuriin seka tyoilmapiiriin liittyvat seikat.

8.2 Johtajat ja toimintakulttuuri -yhteys tyohyvinvointiin

Varhaiskasvatuksen jarjestajalla seka varhaiskasvatusta johtavilla henkil6illa on
yhtena tehtavanaan myos paivakodin toimintakulttuuriin vaikuttaminen seka sen
kehittaminen. Pedagoginen johtaminen antaa edellytykset tahan. (OPH 2018,
28.) Fonsénin (2014) tutkimuksen mukaan onkin tarkeaa, etta johtaja tuntee tyo-
yhteisdnsa ja kuuntelee sita. Johtajan vastuulla on yhteistyorakenteiden luomi-
nen, jotka mahdollistavat esimerkiksi henkilokunnan yhteiset keskustelu- ja suun-
nitteluhetket. Yhteistyd mahdollistamalla ja sita toteuttamalla mahdollistetaan
myO0s muun muassa jatkuva arvokeskustelu tyOyhteisossa. Arvot nahdaan

Fonsénin tutkimuksen mukaan vahvoina vaikuttajina koko tyOyhteison
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toiminnassa aina lapsen tasolle asti vaikuttaen. (Fonsén 2014.) Tassa pro gradu
-tutkielmassa enemmist0 vastaajista vastaa paivakodin johtajan tyoskentelevan
fyysisesti samoissa tiloissa paivittain heidan kanssaan. Edellytykset pedagogi-
seen johtajuuteen ovat ainakin osittain taman tutkielman puitteissa siis olemassa.
Paivakodin johtaja saattaa taman tutkielman perusteella tuntea henkilokuntansa
paremmin, kuin esimerkiksi paivakodin johtaja, joka tyoskentelee osan viikosta
yksikkdnsa toisessa talossa, ja osan toisessa. Toisin sanoen mahdollisuus pai-
vittain tapahtuvaan vuorovaikutukseen henkilokunnan kanssa on olemassa. Toi-
saalta enemmist0 vastaajista tyoskentelee suurissa, yli 100 lapsen paivako-
deissa, jolloin henkilokuntaakin on luonnollisesti enemman. Tasta syysta johtuen
vuorovaikutusta ei valttamatta kuitenkaan ole riittavasti henkiloston ja johtajan
valilla, jolloin pedagoginen johtajuuskaan ei valttamatta toteudu niin hyvin kuin
sen pitaisi.

Vastaajien mukaan tyohyvinvoinnin kannalta tarkeimmaksi seikaksi varhaiskas-
vatuksen opettajan tydossa koetaan tyoyhteisoon, tyGilmapiiriin ja tiimiin liittyvat
seikat. Kuten edella tuli ilmi, on johtaja melko ratkaisevassakin asemassa sen
suhteen, miten ndma asiat tyOpaikalla koetaan. Lisaksi johtajalta tydhon saatu
tuki koetaan vastaajien mukaan kolmanneksi merkittavimmaksi seikaksi tyohy-
vinvointiin liittyen yhdessa sisailman, vapaa-ajan ja tyon ulkopuolisen sosiaalisen
verkoston ohella. Nain ollen voidaankin todeta, etta pedagogista johtajuutta tyon-
tekijoiden nakokulmasta tarvitaan myos heidan tyohyvinvointinsa takaamiseksi.
Paivakodin johtaja tuntuisi taman pro-gradu -tutkielman mukaan olevan verrattain
merkitsevassakin asemassa varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvinvoinnin kan-
nalta. Tata seikkaa tutkielman ei kuitenkaan lahtokohtaisesti ollut tarkoitus selvit-

taa. Toisaalta tama seikka rikastuttaa tutkielman ilmion ymmartamista.

Myos limarisen (2006, 2012) tyokyky-talo-mallin mukaan, talon neljannessa ker-
roksessa esimiesty0 ja johtaminen korostuu. Mallin mukaan, vastuu mallin nel-
jannesta kerroksesta on esimiehilla. llmarinen toteaa myos, etta esimiehetkin tar-
vitsevat tukea vaativalle tyOlleen niin henkildstoltaan kuin organisaation johdolta-
kin. Tama onkin erittain tarkeaa, silla mallin neljas kerros myads painaa kuvainnol-
lisesti eniten, ja mita painavampi tama kerros on, sitd heikommin tyohyvinvointiin

littyvat seikat on johtajuuden nakokulmasta hoidettu. Toisin sanoen, mita
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paremmin esimies organisaatiossa tyonsa ja vastuualueensa hoitaa, sita kevy-
empi mallin neljas kerros on, ja sitd vahemman se painaa mallin muita kerroksia
allaan. Nain ollen voidaan todeta, etta sita paremmin yksild voi tydssaan, mita
kevyempi taakka (talon muita kerroksia) hanella on kannettavanaan.

8.3 Tiimit ja toimintakulttuuri -yhteys tyohyvinvointiin

Jo tutkimuskysymyksia talle pro gradu -tutkielmalle asetettaessa, luotiin oletta-
mus eli hypoteesi, etta tiimi ja toimintakulttuuri liittyvat vahvasti varhaiskasvatuk-
sen opettajan tyohyvinvointiin. Tata olettamusta voidaan perustella oikeaksi, silla
vastaajat ovat lapi kyselyn nostaneet juuri naiden asioiden merkitysta tyohyvin-
voinnin tukijoina. Myds kyselyn muut tulokset tukevat tata hypoteesia: suurin osa
vastaajista kertoo pitavansa tyostaan, kokee omassa tiimissa tyoskentelyn erit-
tain antoisaksi ja tiimin merkityksen tyossajaksamisen kannalta erittain merkityk-
selliseksi. Tiimityon merkitys ty0ossajaksamiseen nousee vahvasti esille vastaa-
jien kommenteissa, ja he nostivatkin runsaasti erilaisia seikkoja tiimin toimivuu-
desta esiin, kuvatakseen sita, miten tiimityd0 kaytannossa auttaa tyossa jaksa-
maan. Taman kyselyn mukaan enemmisto vastaajista kokee oman tiiminsa hyvin
toimivaksi seka kaikkien kyselyssa ilmenneiden tiimityon osa-alueiden hyvin to-
teutuviksi. Hyvin toimiva tiimi siis lisda sen jasenten tyohyvinvointia. Nain ollen
voisi my0s ajatella, etta sen jasenet kokevat myods Hakasen (2004) tutkimaa tyon
imua, jossa on kyse aidosta tyosta iloitsemisesta ja nauttimisesta. Varhaiskasva-
tussuunnitelman perusteiden (OPH 2018) mukaan varhaiskasvatuksen toiminta-
kulttuuri vaikuttaa suoraan sen laatuun. Nain ollen voidaan myds todeta, etta jos
taman tutkielman vastaajat kokevat toimintakulttuurin tiimin tasolla hyvaksi, pa-

rantaa se myos varhaiskasvatuksen laatua.

On ymmarrettavaa, etta suurin osa vastaajista kokee, ettad halukkuutta ja tarvetta
tiimityon kehittamiseen tai muuttamiseen ei ole, silla suurin osa heista kokee tii-
mityon erittain antoisaksi ja hyvin toimivaksi. Vastaajien joukosta I0ytyy kuitenkin
myo0s niita, joiden mielesta omassa tiimissa on seikkoja, jotka eivat toimi, ja joissa
tiimityon kehittamiseen ja muuttamiseen todetaan olevan tarvetta. Nama vastaa-

jat nostavat tiimin toimimattomuuteen liittyen esille avoimissa vastauksissaan
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(64kpl) muun muassa kyselyn ajankohdan (alkusyksy ja uudet tiimit), tyonjakoon,
ammattitaitoon, toimintakulttuuriin, tiimin jasenten persoonien erilaisuuteen seka
tiimin jasenten valiseen luottamuspulaan liittyvia seikkoja. Tiimityon kehittamisen
kohteiksi vastaajat mainitsevatkin muun muassa yhteisesti sovituista asioista
kiinni pitdmisen, muutosta niihin asioihin, jotka tiimissa eivat toimi seka tiimin ja-

senten pysyvyyden.

Schein & Schein (2016) puhuvat kulttuurin voimakkuudesta, joka on riippuvainen
muun muassa ryhman jasenten pysyvyydesta seka ajan pituudesta. Ryhmaan
voi kehittya oppimisprosessin kautta kulttuuria vain, jos sen jasenet ovat jakaneet
historiaa keskenaan. Nain ollen voidaan todeta, etta todellinen ryhmaytyminen
jaa vastaajien mukaan todennakdisesti ikdan kuin kesken, jos tiimi ei saa toimia
tarpeeksi pitkdan samalla kokoonpanolla. Varhaiskasvatussuunnitelman perus-
teiden mukaan myos lapsen tunteminen edellyttaa pysyvyytta. Pysyvyytta nimen-
omaan lapsen ja henkiloston valisten vuorovaikutussuhteiden valilla. (OPH
2018.) Voidaankin todeta, etta jos tiimien kokoonpanot vaihtuvat usein, myos
tama vuorovaikutussuhde saattaa vahingoittua, eika lapsen etu valttamatta to-
teudu optimaalisella tavalla. Kuten Raihan (2001) tutkimuksestakin ilmeni, vai-
keudet lapsen vuorovaikutussuhteissa saattavat johtaa ongelmiin lapsen kiinty-
myssuhteessa. Tama taasen saattaa Raihan mukaan nakya myohemmin esimer-
kiksi kayttaytymisen pulmina. Taman pro gradu -tutkielmankin vastaajat toteavat
haastavien kasvatustilanteiden lisaantyneen, kuten jo edella ilmeni. Kaiken ta-
man valossa voisikin ajatella, etta tiimin jasenten vaihtuvuus saattaa lisata ryh-
maytymisen ongelmaa tiimissa. Tama taasen saattaa vaarantaa vuorovaikutus-
suhteen pysyvyyden lapsen ja henkiloston valilla. Mika puolestaan saattaa vai-
kuttaa lapsen kiintymyssuhteeseen, joka aiheuttaisi vastaajien kokemaa lapsen
haastavaa kayttaytymista. Nakemysta puoltaa myos Pakarisen ja muiden (2010)
tutkimus, jonka mukaan opettajan emotionaalinen uupuminen saattaa johtaa
vuorovaikutustilanteiden valttelyyn oppilaiden kanssa seka heikentaa opettajien

sensitiivisyytta vuorovaikutustilanteessa.

Muun muassa Belbin (1993) tuo vuorovaikutussuhteisiin liittyvassa rooliluokituk-
sessaan esiin sen, etta ryhmassa toimiminen vaikuttaa yksilon roolin valintaan ja

siind toimimiseen. Belbin vertaa yksildille taysin uutta ryhmatilannetta seka
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yksildlle jo hyvin tuttua ryhmatilannetta, ja avaa naiden tilanteiden vaikutusta ryh-
man jasenten valiseen vuorovaikutukseen yksilon roolin valinnan kautta. Taman
tutkielman vastaajat kokevat tyohyvinvointia heikentavana tekijana sen, etta tiimi
ei ole pysyva, ja sen, etta vuodenaikaan nahden tyoskentelee uudessa tiimissa.
Liséksi vastaajat mainitsevat luottamuspulasta tiimityOskentelyssa. Tata tiimiin
liittyvaa, tyohyvinvointiin liittyvaa ilmiota voidaan avata esimerkiksi juuri Belbinin
(1993) rooliluokituksen avulla, vertaamalla ryhmaa, joka on toiminut vain vahan
aikaa yhdessa ryhmaan, joka on toiminut jo pitkaan yhdessa. Uudessa tilan-
teessa, joka osalla vastaajillakin vuodenaikaan nahden oli, ei ole viela selkeita
rooleja, eika yksilon entinen, hanelle tuttu rooli valttdamatta sovi tdhan uuteen ryh-
maan ja sen mukanaan tuomaan tilanteeseen. Eli jo alkuvaiheessa, timia muo-
dostettaessa, yksilot joutuvat testaamaan eri rooleja. Jos taas tilanne on se, etta
vain yksi tiimin jasen vaihtuu, ja koko muu tiimi on tyoskennellyt pitkdan yhdessa,
sen jasenten roolit ovat Belbinin mukaan saattaneet jaykistya. Yksilon rooli ei
poistukaan ryhmasta, vaikka yksilo itse siita poistuisikin. Tama taasen asettaa
haasteita tiimiin tulevalle, uudelle yksilolle. Voisikin siis ajatella, etta etenkin tassa
jalkimmaisessa tilanteessa yksilo on tydhyvinvoinnin kannalta melko lujilla. Tiimin
uusin jasen joutuu Belbinin mukaan kokemaan rooliodotuksia, jotka liittyvat muun

tiimin taholta tiimista poistuneeseen henkiloon.

Katzenbach & Smith (1993) esittelevat mallin tiimityoskentelyyn vaikuttavista asi-
oista. Jos tiimityOn jokin osa-alue jaa vajavaiseksi, ei tiimityoskentelykaan to-
teudu optimaalisesti. Nain ollen voitaisiin ajatella, etta jos tiimit vaihtuvat, kuten
kyselyn vastaajat toivat ilmi, saattaa se vaikuttaa tiimityon osa-alueista jasenten
vastuun ja velvollisuuden osa-alueen lisaksi sitoutumisen osa-alueeseen: Uusi
tiimi ei valttamatta koe niin suurta yhteenkuuluvuuden tunnetta, etta se pystyisi
kantamaan tyostaan vastuun. Tama vaikuttaa my06s suoraan tiimin jasenten yk-
silolliseen vastuuseen sita heikentavasti. Lisaksi uusi tiimi ei valttamatta ole tyo-
honsa mydskaan niin sitoutunut, jos sen jasenet eivat koe paamaaraansa merki-
tykselliseksi. Mallissa itse "tiimiytyminen” tapahtuu suoritusten kautta seka vah-
vistavat sita. Nain ollen voitaisiin ajatella, etta tiimin pysyvyys lisaisi tydhyvinvoin-
tia seka tiimille asetettujen roolien, ettd myos itse tiimityon nakokulmasta.
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8.4 Tyohyvinvoinnin monet ulottuvuudet

Virolainen (2012) nostaa esiin sen, etta tyohyvinvointi tulee tarkastella kokonais-
valtaisena ilmiona, jossa kaikki sen osa-alueet liittyvat toisiinsa, myos toisiinsa
vaikuttaen. Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuus ilmiona on tullut esiin myos pitkin
tata tutkielmaa seka etenkin kyselyyn vastanneiden keskuudessa. Tama nakyy
esimerkiksi webropol -kyselyn kysymyksessa 20, jossa kysymyksen sisaltaman
listan kaikki asiat liittyivat tyohyvinvointiin. Talla kysymyksen asettelulla ("Arvioi
ne asiat, jotka liittyvat tyohyvinvointiin...”) haluttiin selvittaa vastaajilta, kokevatko
myads he niin, etta kaikki nama asiat liittyvat tyohyvinvointiin. Vastaajat arvottivat
kaikki kysymyksen 20 sisaltaman listan kohdat, joten he jakavat saman nakemyk-
sen tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuudesta ja sen moniulotteisuudesta. Vas-
tausten joukossa ilmenee myos Virolaisen (2012) esille tuoma asia, miten esi-
merkiksi puutteet jossakin tyohyvinvoinnin osa-alueessa heijastuvat herkasti

my0s sen toisiin osa-alueisiin.

Vastaajat pitavat tyostdan varhaiskasvatuksen opettajana. Tyon parhaimpina
asioina pidetaan lapsia seka heihin liittyvia asioita, kuten sita, etta nakee lasten
kehityksen ja edistyksen seka saa olla vuorovaikutuksessa heidan kanssaan. Ja
kuten edella on jo ilmennytkin, myos tyOyhteisoon liittyvat seikat nostettiin tyon
parhaimpiin puoliin, ja vastaajat kokevat etenkin tiimin ja tyGilmapiirin olevan tyon
parhainta antia. MyOs varhaiskasvatuksen opettajan tyon ominaisuuksiin liittyvia
seikkoja arvostetaan, ja tyon itsenaisyys, luovuus ja monipuolisuus koetaankin
tyon parhaimpiin puoliin kuuluvina seikkoina. Feldt ja muut (2012) viittaavatkin
Karasekin (1979) tyon vaatimus-hallinta -malliin (JCD model), jossa tyon hallin-
taan nahdaan kuuluvan tyontekijan osallistumismahdollisuudet ja omaa tyota
koskeva paatoksenteko seka tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa tyonsa sisal-
toon. Feldt ja muut jatkavat edelleen Karasekin malliin viitaten, etta tyon hallinnan
ja tyon vaatimusten keskinaiselld suhteella kuvataan tyon haitallista kuormitusta.
Nain ollen voidaan siis todeta, ettd taman tutkielman vastaajien esille tuomat sei-
kat varhaiskasvatuksen tyon ominaisuuksista lisaavat varhaiskasvatuksen opet-
tajan tyohyvinvointia, silla heidan tyon hallintansa on talta osin hyvaa. Tama taa-
sen tasapainottaa suhdetta varhaiskasvatuksen opettajan tyon vaatimuksiin nah-

den.
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8.4.1 Tyodn yhteiskunnallinen arvostus -yhteys toimintakulttuuriin ja

tyohyvinvointiin

Toimintakulttuurin ja tyohyvinvoinnin yhteydessa vastaajat nostavat esiin myos
muita varhaiskasvatuksen opettajan tyohon ja tyohyvinvointiin seka paivakodin
toimintakulttuuriin vaikuttavia nakokulmia. He mainitsevat muun muassa yhteis-
kunnallisen nakokulman (esimerkiksi palkkaus), tyon ulkoiset edellytykset (esi-
merkiksi sisailman laatu) seka tyontekijan oman vastuun (esimerkiksi terveytensa
suhteen). Yhteiskunnallista vaikutusta yksilon kokemaan tyohyvinvointiin voidaan
pohtia esimerkiksi llmarisen (2006, 2012) tyokyky-talo-mallin kolmannen, arvo-
jen, asenteiden ja motivaation kerroksen kautta. Mallin kolmatta kerrosta voidaan
pitaa alttina vaikutteille, ja siihen vaikuttaa esimerkiksi yksilon kokemus siita,
onko han saanut arvostusta tydossaan. Jos varhaiskasvatuksen opettajan tyon ar-
vostus ei nay yhteiskunnallisella tasolla esimerkiksi palkkauksessa, ei se juuri-
kaan vaikuta kehittavasti tai nostavasti yksilon kokemaan tyon arvostukseen.
Tata kautta yksilo saattaa kokea tydonsa vahemman merkittavana, silla han muo-
dostaa oman kasityksensa tydohonsa muun muassa juuri siihen liitettyjen ja julki-
tuotujen arvojen seka asenteiden kautta. Talloin yksilon sitoutuminen tyohon
seka motivaatio tyota kohtaan heikkenee, ja tyohyvinvoinnin voidaan limarisen

mallin mukaan nahda laskevan.

8.4.2 Tyontekijan vastuu itsestaan

Vastaajien esille nostama tyontekijan oma vastuu on erittain oleellinen seikka
tyohyvinvoinnin kannalta. llmarisen (2006, 2012) tyokyky-talo-mallissakin tode-
taan, etta tyontekija voi huolehtia omista voimavaroistaan ja niiden riittavyydesta
panostamalla niiden vahvistamiseksi. Muun muassa yksilon tottumukset ja elin-
tavat vaikuttavat mallin ensimmaiseen, terveyden ja toimintakyvyn kerrokseen.
Tata kerrosta voidaankin vahvistaa esimerkiksi terveytta edistavilla elamanta-
voilla. Yksi tapa on esimerkiksi akuutin stressin purkaminen, mihin Kopakkalakin
(2018) viittaa. Kopakkala mainitseekin, etta elimiston normaalitilaan palauttami-
nen akuutin stressin aiheuttamasta, vallalla olevasta valppaustilasta, vaatii pur-

kautuakseen esimerkiksi riittdvan liikuntasuorituksen kyllin usein. Nain ollen
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yksilon tyohyvinvointi vahvistuu, ja samalla myos hanen toimintakykynsa. limari-
sen (2006, 2012) mukaan yksilon lisaantynyt toimintakyky antaa myds suurem-
mat mahdollisuudet kehittda omaa tyokykya, mika taasen lisaa yksilon tyohyvin-

vointia.

Stressin yksilollinen kokeminen tulee ilmi muun muassa Sonnentagin & Fresen
(2004) ajatuksissa, joiden mukaan kaikki eivat reagoi samaan stressitekijaan sa-
moin. Lisaksi yksilon selviytymisyrityksilla saattaa olla vaikutusta yksilon tapaan
reagoida tahan stressitekijaan, jolloin yksilon stressireaktiokin saattaa muuttua.
Folkman ja Moskowitz (2004) viittaavat Lazaruksen (1966) malliin, joka auttaa
selvittamaan, miksi yksildiden valilla on eroja tassa asiassa; eli siind, mika koe-
taan stressaavaksi ja miten siihen tilanteeseen mukaudutaan. Edelleen Lazaruk-
seen viitaten Folkman ja Moskowitz avaavat asiaa 'appraisal’ ja ‘'coping’ termien
avulla, joilla viitataan yksilon tekemaan tilannearvioon seka ajatus- ja kayttayty-
mismalleihin stressaavassa tilanteessa. Stressia vahentaviin, yksildllisiin voima-
varoihin kuuluukin esimerkiksi terveys (Manka & Manka 2018). Voidaankin to-
deta, etta tyontekija on siis my0s itse osittain vastuussa tyohyvinvoinnistaan, ja
tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, ettd tama asia tiedostetaan, kuten taman

tutkielman vastaajat tiedostavat.

8.5 Tyon imussa tyon kuormittaessa

Vaikka vastaajat pitavat tyostaan varhaiskasvatuksen opettajana, arvioivat he
tyon kuormittavuuden keskimaaraisesti samalle tasolle tyosta pitamisen kanssa:
Varhaiskasvatuksen opettajan tyo saa keskiarvosanan 8, ja toisaalta myos kes-
kiarvosanan 7,5 sen kuormittavuuden suhteen. Nain ollen vastaajat kokevat var-
haiskasvatuksen opettajan tydon enemman kuormittavaksi kuin ei kuormittavaksi
tyoksi. Suuret lapsiryhmat, resurssien ja ajan puute, tdiden lisdantyminen (muun
muassa kirjalliset tyot), tydosuhde-etujen vahaisyys, huono tydergonomia seka
haastavat lapset ovat tekijoita, jotka vastaajat kokevat tydssaan varhaiskasvatuk-

sen opettajana kuormittavimmiksi asioiksi.
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Vaikka varhaiskasvatuksen opettajan tyo koetaan kuormittavana, ja siihen liite-
taan tyohyvinvointia heikentavia tekijoita, halutaan tata tyota kuitenkin tehda. Vii-
meisessa webropol -kyselyn kysymyksessa tiedusteltiin syita siihen, miksi var-
haiskasvatuksen opettajana halutaan kuitenkin tyoskennella. Kysymykseen vas-
tasi lahes kaikki vastaajat, vaikka sita ei oltu asetettu pakolliseksi kysymykseksi.
Nain ollen voidaan paatella, etta vastaajat kokevat taman kysymyksen tarkeaksi,
mika taasen heijastelee siihen, etta vastaajat kokevat myos tekemansa tyon tar-
keaksi. Suurin osa vastaajista perustelee tyovalintaansa kutsumusammatin ja
lasten kautta. Tama joukko kokee tyonsa tarkeaksi ja monipuoliseksi. Lisaksi nain
vastanneet kokevat olevansa tyossaan hyvia. Tama joukko vastaajia on mita to-
dennakoisemmin se joukko, joka siis kokee Hakasenkin (2004) tutkimaa tyon
imua, jossa siis on kyse aidosta tyosta iloitsemisesta ja siita nauttimisesta.
Schaufeli & Bakker (2004) maarittelevat tyon imun myonteiseksi, mielta tayden-
tavaksi ja suhteellisen pysyvaksi, tyoorientoituneeksi mielentilaksi. Schaufeli &
Bakker sisallyttavat tydon imuun muun muassa tarmokkuuden kasitteen, jolla ku-
vataan tilaa, jossa yksilo tekee tyotaan sinnikkaasti, jopa haasteita kohdates-
saan. Taman valossa voitaisiinkin ajatella, etta taman pro gradu -tutkielman ky-
selyyn vastanneet kokevat tyon imua, silla tata tyota halutaan sen kuormittavuu-
desta huolimatta kuitenkin tehda, tyOsta pidetaan ja siina nahdaan monia hyvia
puolia.

Positiivisesta psykologiasta haarautuvan hyvinvointiteorian (Seligman 2013) va-
lossa tahan kyselyyn vastanneiden kokemusta tyohyvinvoinnista voisi kuvata
PERMA -teorian esittamalla kukoistuksen tilalla, minka vastaajat siis ovat vas-
taustensa perusteella saavuttaneet. Ainakin osa heista. Kukoistuksen tila on
mahdollista saavuttaa vain, jos sen viisi mitattavaa elementtia (positiiviset tun-
teet, sitoutuminen, ihmissuhteet, merkityksellisyys ja saavutukset / saavuttami-
nen) tayttyvat. Kaikissa taman tutkielman vastauksissa, joissa kuvataan varhais-
kasvatuksen opettajan tyon hyvia puolia, vastauksista on loydettavissa myos
PERMA -teorian elementit. Kaikista vastauksista huokuu positiivisuus, ja muutkin

PERMA -teorian osa-alueet limittyvat vastauksissa toisiinsa.

"Mukava tybyhteisd, tdihin on kiva menng”
"lhanat lapset ja tybporukka”
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"Tiimin tuki”
“aidot, elamén myédnteiset lapset, jotka tulevat kirkkain silmin aamui-

sin péivakotiin.”

"Tybn positiivinen vaikutus lapsiin”

"lapsen onnsituminen asiassa jota ollaan harjoiteltu paljon.”

"Néhda lasten innostuvan uuden oppimisesta”

"On mahtavaa néhd&, miten pystyy hyvélld vuorovaikutuksella ja it-
setuntokasvatuksella saamaan lapsessa aikaan suotuisaa kehi-
tysta.”

"Lapsen ilo ja oppimisen seuraaminen”

"Oma pééatantévalta”

"ltsensé toteuttaminen, etté tuntee tyénséa merkitykselliseksi”
"Monipuolisuus”

"Itsensé toteuttaminen, omien vahvuuksien kdyttdminen, vapaa tapa
tybskennelld ryhmékohtaisesti”

“Erilaiset haasteet”

"Opettajana kasvaminen ja osaaminen”

8.6 Yhteenvetoa

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan tyon imun kannalta tyon voimavarat,
tydnantajan antama palaute hyvin tehdysta tydsta seka positiivinen tyoilmapiiri
koettiin merkitsevan eniten (Hakala ja muut 2019). Nama seikat ovat nahtavissa
myds taman tutkielman annissa. Tyon imun kannalta on tarkeaa, etta tyonteki-
joilla on tarpeeksi resursseja kaytossaan tyossaan eivatka tyon asettamat vaati-
mukset ole heille liilan korkeita. Tyon asettamat vaatimukset (kiire, aikapaine) ja
tyon maara koettiin merkittavimpina tyduupumuksen aiheuttajina. (Hakanen ja
muut 2019.) Nama seikat tulivat ilmi myos tassa pro gradu -tutkielmassa, kun
vastaajilta tiedusteltiin kaikkein kuormittavimpia tekijoita heidan tyossaan. Aika-
paine saattaa tassa tutkielmassa nakya myoOs kyselyn avoimissa vastauksissa,

joista tdhan tutkielmaan on lainattu vastaajien suoria lainauksia. Naissa suorissa
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lainauksissa on melko paljon kirjoitusvirheita, mika saattaa puoltaa kiireen tuntua
vastatessa. Lisaksi kyselyn vastausprosentti jai melko alhaiseksi, mika puoltaisi
osaltaan my0s vastaajien kokemaa aikapainetta seka tyon lisaantynyttad maaraa
esimerkiksi kirjallisten toiden puitteissa.

Taman pro gradu -tutkielman parhain anti on tyohyvinvoinnin monitahoisuuden
syventaminen. Moni tyohyvinvointiin liittyva seikka nayttaytyy taman tutkielman-
kin perusteella olevan yhteydessa toisiinsa, ja myos niihin vaikuttaen. Kuten Vi-
rolainenkin (2012) tuo ilmi tarkastellessaan tyohyvinvointia kokonaisvaltaisena il-
miona, jossa kaikki sen osa-alueet liittyvat toisiinsa, myos toisiinsa vaikuttaen.
Tassa tutkielmassa tyohyvinvoinnin kannalta merkittavimmiksi seikoiksi nousevat
tiimi, toimintakulttuuri seka johtajan vastuu. Johtaja on taman tutkielman puit-
teissa melko suuressakin asemassa tyopaikan toimintakulttuurin muodostumisen
seka tyontekijan hyvinvoinnin nakokulmasta katsottuna. Vastaajat yhdistavat tii-
min vahvasti toimintakulttuuriin. Tiimitydn merkitys tyohyvinvoinnin kannalta ko-
rostuukin tassa tutkielmassa, ja se koetaankin taman tutkielman valossa tukevan
tyohyvinvointia. Nain ollen tiimin tasolla toteutuvan hyvan toimintakulttuurin voi-
daan todeta vaikuttavan myos suoraan varhaiskasvatuksen laatuun (OPH 2018).
Toisaalta tiimin merkitys korostuu myos tyopahoinvoinnin nakokulmasta, silla
vastaajat eivat koe tiimia pysyvaksi. Tiimin jasenten vaihtuvuus taas tuo omat,
tyohyvinvointia heikentavat puolensa tiimin jasenten valiseen vuorovaikutukseen

seka toimintakulttuuriin tiimin tasolla.

Varhaiskasvatuksen opettajat pitavat tyostaan, vaikka kokevatkin sen samanai-
kaisesti myos kuormittavana. Osittain tyOhyvinvointia lisda hyvin toimiva tiimi,
osittain oman tyon ominaispiirteet tyon hallintaa vahvistaen. Vastaajien kommen-
teista huokuu tyon imu seka positiivisen psykologian hyvinvointiteorian kukois-
tuksen tila, mitka vahvistavat tulkintaa siita, etta tasta tyosta pidetaan. Vahva tata
puoltava ilmid on myos se, etta kaikista 149 vastaajasta 143 varhaiskasvatuksen
opettajaa halusi vapaaehtoisesti kertoa avoimessa vastauksessa syyn sille, miksi

tekee tata tyota.
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9 POHDINTAA

Tassa kappaleessa ruoditaan tata pro gradu -tutkielmaa seka sen tekemispro-
sessia eettisesta nakokulmasta. Lisaksi pohditaan tutkielman reliabiliteettiin ja
validiteettiin liittyvia seikkoja. Kappaleen lopussa mietitdan myos jatkotutkimuk-
sen aiheita suhteessa taman pro gradu -tutkielman aiheeseen.

9.1 Eettinen nakokulma tehtyyn tutkielmaan

Tutkimuksella on tietyt tavoitteet, tietty prosessi, miten se etenee ja tietty loppu-
tulos. Naita seikkoja tavoitellessaan tutkija tormaa myos eettisiin seikkoihin. Tut-
kijan tuleekin ennakoida nama eettiset nakokulmat, silla tutkimuksen edetessa
eettisia kysymyksia tulee vastaan koko ajan lisda. Kun tutkija naita eettisia kysy-
myksia kohtaa, hanen tulee kayttaa valintaa ja osattava ratkaista ne eettisesti
hyvaksytysti. Eettiset nakokulmat tulevat esiin esimerkiksi tutkittavien, tutkimuk-
seen kaytettavien menetelmien, aineiston keruun ja sailyttamisen kohdalla. Eet-
tinen paatoksenteko on pitkalti tutkijan vastuulla, ja nojaakin tutkijan tulkintoihin
eettisista periaatteista ja tulkinnoista. Eettisten nakdkulmien huomioinnin voidaan
siis nahda olevan osa tutkijan ammattitaitoa ja herkkyytta seka valintaa. Tutkijan
on itse tunnistettava eettiset seikat omassa tutkimuksessaan. (Eskola & Suoranta
1998, 40-46; Kimmel 1988, 26-41.)

Taman pro gradu -tutkielman eettisyytta voidaan lahtea pohtimaan tutkimuslupa-
anomuksesta. Tutkimuslupa ja suostumus pitaa olla seka viranomaisilta, etta tut-
kittavilta (Eskola & Suoranta 1998, 40). Turun kaupungin suhtautumista mahdol-
liseen tutkielmaan kysyttiin suoraan silloiselta varhaiskasvatuksen palvelu-
aluejohtajalta Maija-Liisa Rantaselta kevaalla 2019. Tama oli luontevaa, silla tut-
kielman tekija suoritti tuolloin opintoihinsa liittyvaa hallinnon harjoittelua Turun
varhaiskasvatuksen hallinnossa, ja oli hanen kanssaan tekemisissa muutenkin.
Rantanen antoi asiaan suullisen suostumuksensa, ja koki tutkielman aiheen ole-
van ajankohtainen, ja mahdollisesti hyddyllinenkin. Rantanen pyysi tutkielman

suhteen toimimaan protokollan mukaisesti, ja tekemaan sahkoisen tutkimuslupa-
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anomuksen (lite 3) Turun kaupungin nettisivujen kautta seka toimittamaan sen
tutkimussuunnitelman kanssa johdon sihteerille, A. Gronroosille, kenen vastuulla

nama asiat ovat. Nain toimittiin ja lupa saatiin.

Eettisten periaatteiden mukaisesti myos tutkimuksen kohteena olevilta pitaa
saada tietoinen suostumus tutkimukseen. Kansainvalisessa kirjallisuudessa kay-
tetaan kasitetta 'informed consent’, jolla tarkoitetaan tutkittavan itsemaaraamis-
oikeudesta ja vapaudesta kumpuavaa tietoista suostumusta antaa lupa omasta
osallistumisestaan tutkimukseen. Tutkimukseen osallistuvia on taman vuoksi in-
formoitava tutkimuksesta tarpeeksi laajasti, jotta he ymmartavat, mihin ovat osal-
listumassa. Tutkittavat pitaa tehda tietoisiksi myos siita, etta heilla on myos oi-
keus olla osallistumatta tutkimukseen. Toisin sanoen tutkimuksen tekijan tulee
harkita yksilon oikeuksia tarkkaan tutkimusta suunnitellessaan. (Cohen, Manion
& Morrison 2007, 52-55; Kimmel 1988, 28-30.) Tassa pro gradu -tutkielmassa
tutkimuksen mahdolliset osallistujat saivat sahkopostiinsa webropol -kyselyn
sahkadisella linkilla. Ennen linkkid sahkopostikentassa oli kuitenkin tietoa kasilla
olevasta tutkielmasta seka sen kaytannon toteutuksesta, joten kaikki mahdolliset
osallistujat saivat tietoa tutkielmasta talla tavoin. Lisaksi sahkopostikentassa luki
tutkielman tekijan tiedot, seka maininta siita, etta jos osallistuja haluaa kysya tut-
kielman tekijalta jotain tutkimukseen liittyvaa, yhteydenotto onnistuu sahkopos-
titse. Varsinaisesti osallistujien tietoinen suostumus tutkimukseen osallistumi-
sesta saatiin kysymalla sita heiltd suoraan webropol -kyselyn ensimmaisessa ky-
symyksessa, joka oli pakollinen. Toisin sanoen kyselyssa ei paassyt etenemaan,
ellei ensin antanut suostumustaan. Lisaksi talla webropol -kyselyn ensimmaisella
sivulla oli tarkempaa informaatiota kasilla olevasta tutkimuksesta. Kaikki oli siis

pyritty tekemaan osallistujien kannalta mahdollisimman lapinakyvaksi.

Tutkimukseen osallistuvilla on oikeus yksityisyyteen, anonymiteettiin seka luotta-
muksellisuuteen. Nama osa-alueet limittyvat osittain myos kasitteen ‘informed
consent’ kanssa. Osallistujan yksityisyydessa on kyselytutkimusta tehtaessa
huomioitava muun muassa se, mita tietoa hanelta kysytaan, ja onko kaikki kysy-
mykset seka niista saatu tieto tarpeellista tutkimuksen kannalta. Jotkin tiedot koe-
taan nimittain vastaajan nakokulmasta henkilokohtaisemmiksi kuin toiset, ja esi-

merkiksi uskonnollisen vakaumuksen tiedusteleminen koetaan vastaajan
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nakokulmasta henkilokohtaisemmaksi kuin vaikkapa kysymys ammatista. Ano-
nymiteetilla tarkoitetaan luottamuksellista sopimusta osallistujien ja tutkimuksen
tekijan valilla. Sopimus sisaltaa sen, etta tutkimukseen osallistujat voivat olla tay-
sin varmoja siita, etta heidan avullaan saatu tieto ei paljasta kenenkaan henkilol-
lisyyttd. Tama tulee huomioida myos tutkimusaineistoa jarjesteltdessa, kooda-
tessa ja sailytettdessa. Kaiken tutkimusta varten siihen osallistuneiden avulla ke-
ratyn tiedon tulee olla jaljittamattomissa. Anonymiteetti kasite sulautuu osittain
yhteen luottamuksellisuuden kasitteen kanssa. Luottamuksellisuuden tarkein tar-
koitus on suojata tutkimukseen osallistuvia. (Cohen ja muut 2007, 63-65.) Kuten
jo edella ilmeni, tassa pro gradu -tutkielmassa nama kaikki seikat on pyritty huo-
mioimaan mahdollisimman hyvin, ja mahdollisia osallistujia on pyritty informoi-
maan tutkimuksesta seka aineiston keradmisesta, tiedon sailyttamisesta seka tu-
hoamisesta mahdollisimman tarkasti. Lisaksi tassa tutkielmassa pyrittiin kiinnitta-

maan erityista tarkkuutta siihen, mita mahdollisilta vastaajilta kysytaan, ja miksi.

9.2 Tutkielman reliabiliteetti ja validiteetti

Vaikka virheiden syntymista pyritaan tutkimuksen tekemisessa valttamaan, vaih-
televat tulosten luotettavuus seka tarkoituksenmukaisuus siita huolimatta. Siksi
tutkimusten luotettavuutta pyritdankin arvioimaan. Laadullisessa tutkimuksessa
tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selostus kasilla olevasta tut-
kimuksesta sen toteuttamisen eri vaiheista. Tama tarkkuuden vaatimus patee
myo0s tulosten tulkintaan, ja tutkijan tulisikin kertoa, milla perustein han tulkintoja
esittaa, ja milla han perustelee johtopaatoksensa. Termilla reliabiliteetti kuvataan
tutkimuksen luotettavuutta seka tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tu-
loksia. Reliabiliteetilla tarkoitetaan myos mittaustulosten toistettavuutta. (Hirsjarvi
ja muut 2018, 231-232.) Reliabiliteetin kasite nahdaan hieman eri tavoin kvanti-
tatiivisessa ja kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Esimerkiksi kvantitatiiviselle tutki-
mukselle tyypillinen reliabiliteetin vaatimus on tutkimuksen tasmalleen samanlai-
nen toisinto. Talloin oletetaan, etta jos toiseen tutkimukseen kaytetaan samaa
tutkimusmenetelmaa ja samaa tutkimusotantaa, pitaisi tulosten tassa toisessakin
tutkimuksessa olla samat. Kvantitatiiviselle tutkimukselle onkin ominaista tutkitta-

van ilmion tiukka kontrollointi, jotta tama on mahdollista. Kvalitatiivisessa
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tutkimuksessa reliabiliteetti nahdaan kuitenkin joustavampana seikkana tutki-
mustavasta johtuen. Nain ollen kvalitatiivisen tutkimuksen osalta tutkimuksen re-
liabiliteetilla tarkoitetaan esimerkiksi sita, mita oikeasti tutkimustilanteessa tapah-
tuu, ja miten se suhteutuu kerattyyn tutkimusaineistoon tuossa tilanteessa. Kva-
litatiiviselle tutkimukselle onkin tyypillista, tulkinnasta johtuen, etta kahden eri tut-
kijan I0ydokset samasta tutkimustilanteesta ovat taysin erilaiset, ja tasta huoli-
matta molemmat yhta luotettavia. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetin ja
validiteetin kasitteet osittain myds limittyvat. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tut-
kimuksen reliabiliteetti nojaa todelliseen elamaan, omaa tilannekohtaisia piirteita
ja on autenttinen, yksityiskohtainen seka rehellinen. Reliabiliteetti nakyy myos
siina, etta kvalitatiivinen tutkimus ulottuu syvallekin vastaajiin seka on merkityk-
sellista heille. (Cohen ja muut 2007, 146, 148-149.)

Reliabiliteettia tassa pro gradu -tutkielmassa lisaa se, etta lapi koko tutkielmapro-
sessin, siitd on pyritty tekemaan mahdollisimman lapinakyvaa, ja tutkielmaa on
pyritty selvittamaan tarkkaan auki sen jokaisessa vaiheessa. Periaatteessa tut-
kielma on my0s toistettavissa, silla saman kyselyn voi lahettaa uudelleen esimer-
kiksi toisen kaupungin varhaiskasvatuksen henkilostolle. Uskon taman tutkiel-
man koskettaneen vastaajia, silla sen aihe on ajankohtainen ja merkityksellinen.
Toisaalta tutkielman reliabiliteettia heikensi se, etta siitd saatiin myds sattuman-
varaisia tuloksia esimerkiksi tiimin rakenteeseen liittyen, silla osa vastaajista vas-
tasi tahan kysymykseen koulutustaustaisesti. Tama seikka liittyy tietysti itse ky-
selyyn ja sen kysymysten muotoiluun, ja onkin nain ollen yhteydessa myos taman
tutkielman validiteettiin. Toisaalta tassa tutkielmassa lahtokohtana oli tarkka har-
kinta sen eettisesta perustasta johtuen, minka vuoksi jokainen kysymys harkittiin
tarkkaan. Tama tarkka harkinta kysymysten suhteen saattoi aiheuttaa sen, etta
jotain oleellista (esimerkiksi koulutustausta) jai kysymatta. Tama taasen heiken-

taa tutkimuksen reliabiliteettia ja myos validiteettia.

Validiteetti on merkki vaikuttavasta tutkimuksesta. Jos tutkimus ei ole validi, sita
voidaan pitad hyodyttomana ja merkityksettomana. Validius on ikaan kuin vaati-
mus tutkimukselle, mika tutkimuksen pitaa tayttaa. Alun perin validiteetin kasite
tarkoitti lyhykaisyydessaan sita, etta tutkimuksessa kaytetty mittari mittasi juuri
oikeaa asiaa, ja oli nain ollen oikein valittu tahan tarkoitukseen. Sittemmin
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validiteetin kasite tutkimuksessa on laajentunut. Tutkimuksen validiteetin voi-
daankin pitaa sisallaan useita eri nakokulmia; silla voidaan viitata esimerkiksi tut-
kimuksen sisallon, ennustusten ja seurausten tai tutkimuksessa kaytetyn teorian
validiteettiin. Ollakseen validi, tutkimuksen pitaa tayttaa tiettyja kriteereja, ja sen
tulee olla muun muassa kontrolloitavissa siten, etta se on toistettava ja ennustet-
tavissa oleva. Tutkimuksen validiteettia lisdavat muun muassa oikeanlaisen tut-
kimusmenetelman valinta tutkimuskysymyksiin vastaamiseen, sopivan tavan va-
linta seka tutkimusaineiston keraamiseen ja tutkimusaineiston kasittelyyn seka
sen tiedostaminen, etta kaikkia tutkijan omia ennakkoasenteita, -kasityksia ja -
olettamuksia tulee valttaa. (Cohen ja muut 2007, 133-134, 144.) Mittarit ja mene-
telmat eivat aina vastaakaan sita todellisuutta, jota tutkija kuvittelee tutkivansa.
Kyselylomakkeiden kysymyksissa on esimerkiksi vaaran se, etta tutkittavat ovat
ymmartaneen lomakkeen kysymyksia toisella tavalla kuin tutkija on ne tarkoitta-
nut. Jos tutkija edelleen kasittelee naita vastauksia oman, alkuperaisen ajatusta-
pansa mukaisesti, ei tuloksia voida pitaa patevina, eli valideina. (Hirsjarvi ja muut
2018, 231-232.)

Tassa pro gradu -tutkielmassa webropol -kyselylomakkeen kysymykset oli raken-
nettu varhaiskasvatuksen opettajan nakokulmasta, joille kysely oli osoitettukin.
Kyselyn kieli ja sanasto oli siis samaa tutkielman tekijan ja siihen osallistuneiden
kanssa, mika lisasi tutkielman validiteettia. Paivakodin toimintakulttuurin vaikutus
varhaiskasvatuksen tyohyvinvointiin jai vastausten osuudessa kuitenkin va-
haiseksi. Nain jalkikateen pohdittuna, toimintakulttuurin kasitettd olisi pitanyt
avata kyselyssa enemman, seka tehda siihen liittyvia tarkentavia kysymyksia.
Toimintakulttuurin yhteydesta varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvinvointiin ei
tassa tutkielmassa nain ollen saatu tarpeeksi validia tietoa. ltse tutkielmaan kay-
tetty menetelma, webropol -kysely, oli kuitenkin tahan tutkielmaan sopiva mene-
telma, mika lisasi tutkielman validiteettia. Kyselyssa kaytetyt avoimet kysymykset
toisaalta lisasivat tutkielman validiteettia, silla niissa vastaajalle annettiin mahdol-
lisuus avata asiaa tarkemmin, mika taas lisasi tutkielman tekijan ja vastaajan va-
listd ymmarrysta vastauksen suhteen. Toisaalta tdssa piilee myds tulkinnan
vaara, jolloin tutkielman tekija saattaa kaikesta huolimatta ymmartaa vastaajan
kirjoitetut sanat vaarin. Tama seikka taasen laskee taman tutkielman validiteettia.

Lisaksi vastaajien suorista lainauksista paatellen, kyselyyn vastaamiseen ei

86



valttamatta ole kaytetty kovinkaan paljoa aikaa. Lainauksissa nakyi nimittain
melko runsaasti kirjoitusvirheita, mika saattaa olla merkki siita, etta kyselyyn on
vastattu hieman hutiloiden. Tama taasen heikentaa kyselyn validiteettia, silla vas-
taajat eivat valttamatta ole sisaistaneet kaikkia kysymyksia taysin. Yksi kyselylo-
makkeiden validiteettia heikentava tekija liittyykin juuri vastaajiin ja heidan vas-
tauskayttaytymiseensa: vastaavatko he kysymyksiin huolellisesti, rehellisesti ja
ymmartavatko he kysymykset oikein (Cohen ja muut 2007, 157). Tata tutkielmaa
voidaan kuitenkin pitaa validina, silla sen antamat tulokset ja paatelmat ovat sa-
mansuuntaisia aiheesta aiemmin tehdyn tutkimustiedon valossa. Lisaksi tut-
kielma vastasi tutkimuskysymyksiin ja taytti tavoitteensa, vaikka hieman paran-
nettavaakin jai. Nain ollen tata pro-gradu -tutkielmaa voidaankin pitaa merkityk-

sellisena ja tarkoituksenmukaisena.

9.3 Kehittamisajatuksia ja jatkotutkimusehdotuksia

Pitkin tutkielmaa on tullut esiin se, etta tutkittava ilmié on monisyinen, ja sen takia
vaikeasti mitattavissa oleva. limarisen (2006) mukaan tama johtuu osittain siita,
etta yksilo etsii koko ty0elamansa ajan mahdollisimman optimaalista tasapainoa
yksilon voimavarojen ja tyon valilla. Yksilon vastuu ja yksilon terveytta edistavat
elamantavat mainitaan limarisen (2006, 2012) tyokyky-talo-mallin talon pohjaker-
rosta vahvistaviksi tekijoiksi. Pohjakerros kuvataan muodostuvan sita kestavam-
maksi, mita vahvempi se on. Yksi kehittamisajatus tutkielman tekemiseen uudel-
leen liittyykin juuri yksilon voimavaroihin ja yksilon vastuuseen omasta tyohyvin-
voinnistaan, jota kartoitettaisiin tuossa mahdollisessa uudessa kyselyssa enem-

man.

Yksilon hyvinvointiin liittyen, aiheesta saisi kokonaankin uuden tutkielman. lima-
risen (2006, 2012) mukaan yksilon kokema tasapaino tyon ja omien voimavaro-
jen valilla voi vaihdella suurestikin yksilon tydelaman eri vaiheissa. Yksilon omia
voimavaroja saattaa muuttaa ikdantyminen, jolloin vaikutukset ovat nahtavissa
koko tyokyky-talo-mallissa, ja sen kaikissa kerroksissa. Kuitenkin usein on lima-
risen mukaan niin, etta tyo ei valttamatta kuitenkaan muutu, vaikka yksilo muuttuu

vanhenemisprosessin seurauksena. Olisikin mielenkiintoista tutkia
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varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvinvointia ikdantymisen nakokulmasta, ja et-
sia vastauksia siihen, miten varhaiskasvatuksen opettajaa jaksaisi jatkaa tyOs-
saan mahdollisimman hyvin ja pitkaan. Olisiko mahdollista muuttaa tyota, jotta se

vastaisi paremmin yksilon tarpeisiin yksilon muuttuessa?

Toimintakulttuuri nahtiin pitkin tata tutkielmaa melko laajana ja moniulotteisena
kokonaisuutena, osittain ilmion luonteestakin johtuen. Tassa pro gradu -tutkiel-
massa liitettiin siis kaksi melko laajaa ja ilmidina ei niin tarkkarajaista aihetta toi-
siinsa: tyohyvinvointi ja toimintakulttuuri. Tama teki osaltaan tutkielman tekemi-
sesta haasteellista. Jatkossa, jos tama tutkielma toistettaisiin, myos tama seikka
huomioitaisiin paremmin, ja vastaajilta kartoitettaisiin tarkemmin esimerkiksi toi-
mintakulttuuriin liittyvia kysymyksia samalla toimintakulttuurin kasitetta paremmin

heille rajaten.

Tassa pro gradu -tutkielmassa johtajuus nousi merkittavaan asemaan varhais-
kasvatuksen opettajan tyohyvinvointia ajatellen. Tata asiaa tutkielmassa ei varsi-
naisesti edes tutkittu, silla se rajattiin tarkoituksellisesti taman tutkielman ulko-
puolelle. Tasta huolimatta johtajuuden nakokulma ja merkitys tyontekijan tyohy-
vinvointia ajatellen nousi esiin. Asia on siis tyohyvinvointia ajatellen selvasti mer-
kityksellinen, minka takia johtajuuden ja etenkin pedagogisen johtajuuden merki-
tys olisi hedelmallinen tutkimuskohde varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvin-

vointiin liittyen.
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Liitteet

Liite 1: Webropol -kysely: Varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvinvointi

% TURUN
YLIOPISTO

VARHAISKASVATUKSEN OPETTAJAN TYOHYVINVOINTI

Kysely koskee tyShyvinvointia ja tyossa jaksamista. Kyseess3 on pro-gradu tutkimus, jonka
kohderyhmana ovat Turun kaupungin kunnallisen, suomenkielisen varhaiskasvatuksen opettajat.
Osallistuminen on tdysin vapaaehtoista, eikd vastaaminen sido mihinkaan.

Ensimméisessa kysymyksessa kartoitetaan suostumus tutkimukseen osallistumisesta (huom. myés ei
-vaihtoehto l&ytyy) ja tahdn kyselyyn vastaamisesta. Kyselyn tekemiseen kannattaa varata aikaa noin
15 minuutta. Kyselyn etenemista voit seurata etenemispalkin avulla. Kysely on auki 16.9.2019 saakka.

Kyselyn tietoja kiytetiddn akateemisessa tutkimuksessa pro-gradu tyShén. Vastaajat pysyvat
anonyymeind ja yksittdiset vastaukset tulevat vain pro-gradu -tutkimuksen tekijan k3yttoon. Webropol
-jarestelman kayttd on luotettavaa ja turvallista: Tutkimustiedot sailyvat Euroopan Unionin sis3lla.
Lisdksi palvelun tarjoaja noudattaa katkessa toiminnassaan tietoturvastandardeja.

Pro-gradu tutkimuksen valmistuttua kaikki kyselyn yksittdiset tiedot tuhotaan. Turun kaupungilla on
mahdollisuus tutustua tihan pro-gradu tutkimukseen seka taman kyselyn yhteenvetoon ndiden
valmistumisen j&lkeen. Turun kaupunki ei ole osallisena tissa pro-gradu tutkimuksessa, eik3 timan
kyselyn teettimisessa.

Lisatietoja tasta kyselysta, tutkimukseen osallistunusesta seka pro-gradu -tutkimuksesta antaa
tutkimuksen tekid Asta Eromaa, Varhaiskasvatuksen maistenopiskelija, Turun yliopisto, Rauman
opettajankoulutuslaitos: azero@utu fi

SUOSTUMUS

1. Annan suostumukseni tutkimukseen osallistumisesta seké vastaan tihan kyselyyn. Valitse
sopiva vaihtoehto: *

) Kylla
If'\l En

L

TAUSTATIETOJA

2. Merkitse tyokokemuksesi vuosina alla olevaan kenttdan:

(jatkuu)
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Tydkokemuk-
seni tasta am-
miatista vuosi-
na

3. Kuinka monessa tydpaikassa olet urasi aikana tyoskennellyt
lastentarhanopettajanalvarhaiskasvatuksen opettajana toimiessasi? Valitse sopiva vaihtoehto
alasvetovalikosta:

() Kahdessa

() Kolmessa

Ir -\-\I
\_J

Neljassa

() Useammassa

4. Onko péivakoti, jossa tilla hetkelld tyoskentelet myos paivikotisi johtajan paivittdinen
tyopaikka? Valitse sopiva vaihtoehto:

() Kylla

|\_\_ J

() Ei

5. Kuinka monta lasta paivikodissasi on? Valitse sopiva vaihtoehto alasvetovalikosta:
() 20taialle
) 2040
O 4060
() ®60-100
() Yi100

6. Kuinka monta lasta ryhméassasi on? Merkitse vastauksesi numerona alla olevaan kenttasn:

Ryhmani las-
ten lukumas-
rd numerona

(jatkuu)
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RYHMASI HENKILOSTO ELI THIMI

7. Millainen on ryhmdsi henkil stérakenne (tiimi)? Valitse sopiva vaihtoehto alasvetovalikosta:
() 1varhaiskasvatuksen opettaja + 1 lastenhoitaja

() 1varhaiskasvatuksen opettaja + 2 lastenhoitajaa

() 2varhaiskasvatuksen opettajaa + 1 lastenhoitaja

O 2 varhaiskasvatuksen opettajaa

() 1varhaiskasvatuksen opettaja + 2 lastenhoitajaa + 1 varhaiskasvatuksen erityisopettaja

() 1 varhaiskasvatuksen opettaja + 1 lastenhoitaja + 1 avustaja

() Joku muu?

8. Jos vastasit edelliseen kysymykseen "Joku muu? ", kuvaile tiimisi alla olevaan kenttdén:

9. Miten arvioisit tiimisi toimivuutta seka “tiimihenked"? Onko sinusta antoisaa tygskennella
oman fiimisi kanssa? Arvioi tata alla olevalla asteikolla vetamalla kytkin mielestési sopivaan
kohtaan:

En pida omassa timissa

tytskentely3 lainkaan 2

antoisana - 7 Pidan omassa timissa
tydskentelya erittdin an-
toisana

RYHMASI HENKILOSTO ELI TlMI

10. Arvioi alla olevalla asteikolla (1=ei lainkaan, 2=vdhan, 3=hyvin, 4=erittdain hyvin}, miten hyvin
mielestisi seuraavat tiimitySskentelyyn liittyvat asiat toimivat sinun tiimissasi. Valitse sopiva
vaihtoehto jokaiselle tlimityoskentelyyn liittyville asialle vaihtoehdoista 1-4:

(jatkuu)
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1 2 3 4

Avoimuus E) 3 'i,z (3'
Toisten kunnioittaminen C O O C_;'
ltsensa toteuttaminen O ‘J' O E_)
Tiimitovenen tukeminen C] :: 'i ) C)
Tasavertaisuus Q O O C_;'
Selkes tyonjako O O O O
Epikohtiin puuttuminen tiimiss3 @, QO O O
Palautteen antaminen O ) O L

Palautteen vastaanottaminen G C, (_3' O
Valmius kehitt33 tytts O O O O

11. Onko tiimissési asioita, jotka eiviit toimi? Valitse sopiva vaihtoehto:

() Kyll; perustele vastauksesi:
() E

12. Haluaisitko kehittda tai muuttaa tiimissési jotain?

() Kylls; perustele vastauksesi: |
() En

13. Kuinka suurena pidat tiimin merkitystd tyossa jaksamisen kannalta? Arvioi vastauksesi
vetdmilld alla oleva kytkin mielestdsi sopivaan kohtaan:

Tiimilla ei ole merkitysta

tyoss3 jaksamisen kan- E

nalta . v Timilla on enttiin suun
merkitys tydssa jaksami-
sen kannalta

(jatkuu)
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14. Tukeeko tiimisi tydssi jaksamistasi? Valitse sopiva vaihtoehto:

() Kylla; perustele vastauksesi: | |

() Ei perustele vastauksesi: | |

VARHAISKASVATUKSEN OPETTAJANA TOIMIMINEN

15. Pidatkd tydstisi? Arviol tita alla olevalla asteikolla vetamalld kytkin mielestisi sopivaan
kohtaan: *

o
En pida tydstani lainkaan ™ Pidan tydstani enttdin
- " palion

16. Mika tyossiasi on parasta? Kirjoita alla oleviin kenttiin kaksi parasta asiaa tyossisi. Aseta ne
vield tirkeysjarjestykseen valitsemalla niille sopiva vaihtoehto (1=paras asia, 2=toiseksi parhain
asial:

1 2
Tydssani on parasta ~
Tydssani on parasta O O
- L

17. Mitka asiat koet tyShyvinvointisi kannalta tyossasi tarkeimmiksi? Kirjoita alla oleviin kenttiin
kaksi tyohyvinvointisi kannalta tarkeinta asiaa tyossasi. Aseta ne viela tarkeysjarjestykseen
valitsemalla niille sopiva vaihtoehto (1=tarkein asia, 2=toiseksi tarkein asia):

1 2
Tydhyvinvointini kannalta tydssani
— | O O
Tydhyvinvointini kannalta ty&ssani
tarkeda on O O

VARHAISKASVATUKSEN OPETTAJANA TOIMIMINEN

(jatkuu)
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18. Miten kuormittavana koet tytsi? Arvioi titd alla olevalla asteikolla vetamilla kytkin
mielestédsi sopivaan kohtaan: *

En koe tybtani lainkaan ¢
kuomittavana w % Koen tydni enttiin kuor-
mittavana

19. Mika tyossisi on kuommittavinta? Kirjoita alla oleviin kenttiin kaksi tydsi kuormittavinta

2=toiseksi kuormittavin tekija):

1 2
Tydssani on kuormittavinta —~ —
Tydssani on kuormittavinta - -
| | (: J "L.jl

VARHAISKASVATUKSEN OPETTAJANA TOIMIMINEN

20. Mitka alla olevassa listassa mainitut asiat SINUN MIELESTASI liittyvit tyshyvinvointiin?
Arvioi niitd asioita annetun asteikon mukaan (1=ei lainkaan tarked, 2=vihan tirked, 3=tirkea,
4=erittdin térked). Valitse sopiva vaihtoehto (1-4):

1 2 3 4

Johtaja O O O O

Tyhon saatu tuki O e O O

Tyokaverit O O O O

TyGilmagpiir / toimintakulttuuri O O O O

Oma tiimi O @ O ’

Mahdollisuus pazttaa tyshon littyvist . . -

asioista \ r:},- L O

Selkea tyonjako O O O O

Kiireen turntu O O O O

Tyon tauotus O @, O C
(jatkuu)
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1 2 3 4

Palaverit O O O ¢
Sijaisten palkkaaminen @ O @) O
Ryhmakoko O O O O
Tydympéristo O O O O
Tybergonomia O O O O
Tarvittavan laifteiston saatavuus / —

rittavyys (atk, tulostimet..) O O @) O
Sisailma O O O O
Vapaa-aika G O O O
Sosiaalinen verkosto tySn ulkopuolella — ~ -
(perhe, ystavat. ) ~ O O O
Timitovereiden terveys O O O O
Lilkunta O O O O
Muut kuin likuntaharrastukset @ O O O
Tybpaikan tyky- ja virkistystoiminta O O O O
SAK-ajan toteutuminen O O O O
SAK-ajan toteutuminen tyopaikalla O O O O
SAK-ajan toteutuminen kotona O O O O
Mahdollisuus kehittia itsedin seka —

omaa ammatillista osaamistaan o O O O
Oman yksikdn suunnittelu- ja —

kehittamispaiva ~ O O O
Tydterveyshuolto O O O O
Tydturvallisuus O O O O

VARHAISKASVATUKSEN OPETTAJANA TOIMIMINEN
21. Kerro alla olevaan kenttéan, miksi teet tita tyota:
(jatkuu)
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120 merkkia jaljelld

MAHDOLLISET LISAKOMMENTTISI KYSELYN TEKIJALLE

22. Haluatko liséta vastauksiisi jotain? Jaiko minulta mielestisi jotain oleellista aiheeseen
liittywvai kysymiittd ? Haluatko Sind kysya minulta jotain? Ole hyvi, sana on vapaa:

120 merkkia jaljella
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Liite 2: Alustus gradu-kyselyn sahkopostikenttaan

Ohessa on linkki kyselyyni, joka on osa pro-gradu tutkimustani. Kysely koskee varhalskasva-
fuksen opettajan tyShyvinvointia fa tyGssa jaksamista Turun kunnallisissa, suomenkielisissa
paivakodeissa. Kysely jaestaan kyselykutsuna jokaisen osallistujan sahkopostiin paivakodin joh-
tajien avustuksella. Osallistuminen on taysin vapaaehtoista, eikd vastaaminen sido mihink&an.

Kyselyn vastaamiseen suositellaan pdytakonetta, silla kysely on myods luotu poytakoneella
(mac); ndin ollen se nayttaytyy vastaajalle péytakoneella siten kuin sen on suunniteltukin nayt-
taytyvan, toivottavasti iiman epakohtia. Vastaamiseen kannattaa varata aikaa noin 15 minuut-
fia. ltse vastaaminen on soljuvaa, silla suurin osa kysymyksista on niin sanottuja “rasti ruutuun -
kysymyksid". Vastaamisen etenemistd voi seurata kyselyn alareunassa olevan etenemispalkin
avulla. Kysely on auki 16.9.2019 saakka.

Toivon, etta autat minua vastaamalla téhan kyselyyn! Sen avulla saadaan tarkeaa tietoa var-
haiskasvatuksen opettajien tdman hetkisesta tydhyvinvoinnin tilasta Turussa! Turun kaupungilla
on mahdollisuus tutustua tman kyselyn antiin sen yhteenvedon muodossa. Saattaa siis olla,

ettd vastaamalla vaikutat! Itse Turun kaupunki ei ole mukana teettamassa kyselya.

Lisatietoja muun muassa kyselymenetelman luotettavuudesta seka anonymiteettiin liithyvista
asioista voit lukea itse kyselysta (sen yldosasta), johon péaset klikkaamalla oheista linkkia. Jos
mieltasi jai askarruttamaan jokin asia, ota rohkeasti yhteytta! Kiitos!

Ajastasi seka vastauksestasi kiittaen:
Asta Erjomaa

Varhaiskasvatuksen maisteriopiskelija
Turun Yliopisto

Rauman opettajankoulutuslaitos

aaerjofoutu fi
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Liite 3: Tutkimuslupa-anomus

frated]
TURKU

Sivistystoimiala/varhaiskasvatus

Paatdsnro /20

TUTKIMUSLUPALOMAKE

Tutkimuksen tavoite ja kohderyhma

Tutkimukseni on pro-gradu -tutkimus ja sen tarkoituksena on selvittaa
paivakodissa tydskentelevien varhaiskasvatuksen opettajien Kasityksia
tydhyvinvoinnista ja tydssa jaksamisesta. Tutkimuksessa selvitetaan myos
varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksia omasta tydstaan. Tutkimuksella
etsitadn syita tyohyvinvoinnille ja tyén imulle. Toisaalta siina selvitetadn myds
syita tydn kuormittavuuden taustalla. Tutkimuksessa oletetaan, etté péivakodin
tydyhteisclla, toimintakulttuurilia ja timilla on vaikutusta tyahyvinvointiin. Mutta

Tutkimuksen kulku

1. Tutkimusluvan anominen huhtikuussa 2019

2. Pro-gradun teoria-osan Kirjoittamista touko-syyskuussa 2019 silta osin, miten
tydt sen mahdollistavat

3. Strukturoidun Webropol -kyselyn sahkdpostijako Turnun kaupungin
suomenkielisten, kunnallisten paivakotien johtajille (jotka edelleen jakaisivat
kyselyn linkin henkildkunnalleen) syyskuun alussa 2019 (vastausaikaa n. 2
viikkoa)

Tietosuoja

Suomessa kaikki yliopistot kayttavat Webropolia. Jarjestelman kaytto on
luctettavaa ja turvallista, silla kaikki tutkimustieto s3ilyy Euroopan Unionin sisalla
Lis&ksi palvelun tarjoaja noudattaa kaikessa toiminnassaan tietoturvastandardeja.
Tutkijana olen luonnollisesti vastuussa omasta tutkimusaineistostani ja sitoudun
sailyttamaan sen asianmukaisella tavalla, tistosuojaan littyvat asiat huomioiden.
Tutkimusaineisto tulee vain minun haltuuni, akateemiseen tutkimuskaytiodn,
pro-gradu tydhon (ellei Turku sitten tarvittaessa halua koostetta tuloksista).

(jatkuu)
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Anojan yhteystiedot

Liite 3: 2/3

Asta Erjomaa
aaer)o @utu fi

» Yhta pédivikotia koskevaan tutkimukseen luvan antaa paivikodin johtaja
» Useita paivikoteja koskevaan tutkimukseen luvan antaa palvelualuejohtaja

Turussa Pvm 19.4.2019 Asta Erjomaa

anojan nimi

PAATOS

[0 Mydnnan anotun tutkimusiuvan edellyttaen, ettd paivakodit haluavat siihen osallistua.
[ Lisdksi edellytan fietojen toimittamista varhaiskasvatukselle tydn valmistutiua.

O En mydnnd, perustelu:

Turussa Pvm

paatoksentekijan allekirotusinimi

limoitus piatohsesta:
s .
- paivakodin johtajat
Sivistystoimiala KEyntiosoite Postiosoite Puh. +358 2 330 000
Yliopistonkatu 27 a PL355 Faksi +358 2 2629 350
20400 Turku 20401 Turku sivistystoimiala@turku.fi
wianw. turlow. fifopetus.

(jatkuu)
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Tutkimuksen tavoite ja kohderyhma

Tutkimukseni on pro-gradu -tutkimus ja sen tarkoituksena on selvittdd pdivakodissa
tydskentelevien varhaiskasvatuksen opettajien kidsityksid tyohyvinvoinnista ja tydssa
jaksamisesta. Tutkimuksessa selvitetddn myds varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksia
omasta tydstddn. Tutkimuksella etsitddn syitd tydhyvinvoinnille ja tyon imulle. Toisaalta
siind selvitetddn myds syita tyon kuormittavuuden taustalla. Tutkimuksessa oletetaan, ettd
paivakodin tydyhteisdlla, toimintakulttuurilla ja tiimilla on vaikutusta tyShyvinvointiin.
Mutta miten ja miksi? Pystyisikd tdman tutkimuksen perusteella antamaan ohjeita siihen,
miten tydhyvimvoinnista voisi pitdd paremmin huolta ja miten se pitdisi huomioida? Enta
kuka tydhyvinvoinnista on vastuussa?® Miksi tydhyvinvointi ylipdatdan on tarkeda? Toivon,
ettd tydhyvinvoinnin merkitys ennaltashkdisevdssd asemassa korostuu tdman tutkimuksen
rydita.

Kohderyhma on Turun kaupungin suomenkielisten, kunnallisten pdivdkotien
lastentarhanopettajat. Tarpeeksi laaja kohderyhma takaa suuremman vastausprosentin.
Alueellisesti kyselya ei ole tarkoituksenmukaista kohdentaa.

Tutkimuksen kulku

1. Tutkimusluvan anominen huhtikuussa 2019

2. Pro-gradun teoria-osan kirjoittamista touko-syyskuussa 2019 siltd osin, miten tydt sen
mahdollistavat

3. Strukturoidun Webropol -kyselyn sdhkdpostijako Turun kaupungin suomenkielisten,
kunnallisten pdivdkotien johtajille (jotka edelleen jakaisivat kyselyn linkin
henkildkunnalleen) syyskuun alussa 2019 (vastausaikaa n. 2 viikkoa)

3. Kyselyn analysointia: tulokset, pohdintaa syyskuun lopussa - loka-marraskuussa 2019
(mahdollisesti kooste saatavilla kaupungille tarvittaessa)

4. Osittain samanaikaisesti kohdan 3. kanssa pro-gradun teoria-osuuden viimeistelya

Tietosuoja

Suomessa kaikki yliopistot kdyttavat Webropolia. Jarjestelman kdyttd on luotettavaa ja
turvallista, silld kaikki tutkimustieto sdilyy Euroopan Unionin sisdllad. Lisdksi palvelun tarjoaja
noudattaa kaikessa toiminnassaan tietoturvastandardeja. Tutkijana olen luonnollisesti
vastuussa omasta tutkimusaineistostani ja sitoudun sdilyttdmaan sen asianmukaisella
tavalla, tietosuojaan liithyvat asiat huomiciden. Tutkimusaineisto tulee vain minun haltuuni,
akateemiseen tutkimuskaytitoon, pro-gradu tydhon (ellei Turku sitten tarvittaessa halua
koostetta tuloksista). Tutkimuksen valmistuttua kaikki tiedot tuhotaan (paitsi jos Turku
haluaa koosteen tuloksista; tallGin he sitoutunevat sdilomaddn tietoja oikein perustein).

Lapi koko pro-gradu tydn huomicidaan yksildn tietosuoja-asiat ja anonymiteetin sdilyminen.
Osallistuminen kyselyyn on taysin vapaaehtoista, eikd vastaaminen sido mihinkdan. Kyselyn
ensimmaisessd kysymyksessd kartoitetaankin osallistujan sucstumus tutkimukseen
osallistumisesta. Kaikki tdma lukee myos itse kyselyssa.
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