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Tassa laadullisessa tutkielmassa tarkastellaan henkildstotyytyvéisyyskyselyiden roolia organisaation
kehittdmisessd sek& niiden luotettavuutta ja rajoitteita. Tutkimuksen aineisto  kerdttiin
teemahaastatteluilla, joilla syvennyttiin organisaatioiden edustajien kokemuksiin kyselyiden kaytosté,
tulkinnasta ja vaikutuksista kehittdmistydhon. Henkildstotyytyvaisyyskyselyitd kaytetddn laajasti
tyoilmapiirin, henkildston hyvinvoinnin ja organisaatiokulttuurin arviointiin, mutta niiden kayttoon
liittyy useita haasteita, kuten vastausprosentin vaihtelu, vastaajajoukon monimuotoisuus ja
kyselyajankohdan vaikutus.

Tutkimuksessa korostuu avoimien kysymysten merkitys laadullisen ymmaérryksen tuottajana, mutta
myads niiden tulkinnalliset riskit. Liséksi esiin nousevat eri henkil6stéryhmien, kuten esihenkildiden ja
tyontekijoiden, kokemusten erot ja niiden vaikutus kehittdmistoimiin. Tulosten perusteella
henkilostokyselyita tulisi tarkastella osana laajempaa kokonaisuutta ja hyddyntda niita erityisesti
keskustelun heréttdjina ja kehittdmisprosessien tukena. Tutkielma painottaa jatkuvaa kehittdmistyota
kyselyiden laadun, tiedonkeruumenetelmien monipuolisuuden ja tulosten vertailukelpoisuuden
parantamiseksi.

Tutkimuksessa painotetaan jatkuvan kyselyiden kehittdmisen, monipuolisten tiedonkeruumenetelmien
hyddyntdmisen sekd tulosten vertailukelpoisuuden tarkeyttd. Naiden tekijoiden huomioiminen voi
merkittavasti parantaa henkilostotyytyvaisyyskyselyiden luotettavuutta ja arvoa organisaation
toiminnan ja tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa.
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi on késitteend laaja, sekd monivaiheinen ja sen tutkimus ulottuu yli sadan
vuoden taakse. Ajan my0td painopisteet liittyen tyohyvinvointiin ovat muuttuneet
huomattavasti. Alun perin tyohyvinvointi keskittyi lahinna fyysisiin tyéolosuhteisiin, mutta
nykyéén se kattaa psyykkiset ja sosiaaliset ulottuvuudet, jotka muodostavat keskeisen osan
tyontekijan kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista. Tyéhyvinvointi maaritellaan kokonaisuudeksi,
joka sisdltdéd motivoivan ty6ilmapiirin, terveelliset tydolosuhteet, mahdollisuudet
ammatilliseen kasvuun, seka tasapainon tyon ja muun elamén vélilla. Tamé késitteellisen pohja
perustuu Manka & Manka (2023) teokseen, joka tutkii tydhyvinvoinnin historiallista kehitysta
ja sen laajentumista fyysisista tydolosuhteista kattavaksi hyvinvointikokonaisuudeksi. Manka
& Manka (2023) korostavat, ettd tydhyvinvointi ei ole vain tyontekijan kokemus, vaan myds

organisaation ja sen tuottavuuden kannalta keskeinen tekijé.

Positiivinen tyohyvinvointi ilmenee muun muassa tyontekijoiden jaksamisena, tyon
mielekkyytend, lisddntyneend tuottavuutena sekd vahvempana sitoutumisena omaan ty6honso
ja tybnantajan organisaatioon. Kun tyoOntekijat kokevat tydnsd merkitykselliseksi ja
motivoivaksi, he ovat valmiimpia panostamaan tehtéviinsa ja kehittdméan osaamistaan, mika
puolestaan tukee koko tyOyhteisdn tavoitteiden saavuttamista. Hyva tyéhyvinvointi nakyy,
my06s suoraan tyopaikan arjessa muun muassa Vvéhentyneina ristiriitoina, parempana
yhteistyona ja yleisesti myonteisempand ilmapiirind. Nailla tekijoilla on suuri merkitys
organisaation kyvylle séilyttdd ja houkutella osaavaa henkilostdd. Toisaalta heikko
tyohyvinvointi  ja heikentynyt tyokyky voivat johtaa lisdantyviin ja pitkittyviin
sairauspoissaoloihin, seka jopa pysyviin tyokyvyttomyyksiin (Manka & Manka 2023, 100—
111). TyBuupumus, stressi ja motivaation puute heikentdvat tyontekijoiden toimintakykya ja
hyvinvointia, mik&4 nakyy usein ensin lyhyind poissaoloina ja voi pahimmillaan johtaa
tydelamasta syrjaytymiseen. Tyokyvyn heikentyminen vaikuttaa lisaksi koko tydyhteisdon
lisédmalla tydsséd olevan henkilostdon kuormitusta ja heikentdmélld tyopaikan ilmapiirid
entisestaan. IImié on myds taloudellisesti merkittdva. Tyohyvinvoinnin puutteet aiheuttavat
vuosittain huomattavia kustannuksia, sek& organisaatioille, ettd yhteiskunnalle laajemmin.
Taloudelliset menetykset ilmenevdt muun muassa sairauspoissaolojen lisddntymisend,
tyoterveyshuollon kustannusten kasvuna ja ennenaikaisina tyokyvyttomyyseldkkeina.
Panostaminen tyohyvinvointiin ei ole siis ainoastaan eettinen tai inhimillinen velvollisuus, vaan

my06s strateginen investointi, jolla voidaan edistdd tyontekijoiden hyvinvointia, parantaa



organisaation tuloksellisuutta ja véhentdd tydeldman ulkopuolelle joutumisen aiheuttamia

kustannuksia.

Tyohyvinvointi ei ole vain yksilon kokemus, se on myds organisaation kokonaishyvinvoinnin
ja tehokkuuden edellytys. Hyva tyohyvinvointi tukee sujuvia tyOprosesseja, parantaa
asiakastyytyvéisyyttd ja vahvistaa tyOnantajan positiivista kuvaa. Taman vuoksi
tyéhyvinvoinnin edistdminen on kaikkien vastuulla. Ty6nantajalla on vastuu ja velvollisuus
luoda tydymparisto, joka tukee hyvinvointia, jossa huomioidaan tyéntekijoiden omaa roolia.
Karvonen, Kestila & Saikkonen (2022), he tarkastelevat omassa tutkimuksessaan
tyohyvinvoinnin edistamisen kaytantoja ja vastuita tyopaikoilla. Heidén ajatuksensa on etta,
tyéhyvinvointi on yhteisvastuullinen prosessi, jossa tyontekijalla, seka tyonantajalla on
molemmilla suuri rooli. Tyo6hyvinvointiin liittyy taloudellisia vaikutuksia, kuten
sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyyseldkkeitd, jotka tukevat tatd tutkimusta taloudellisen
nakokulman osalta (Karvonen,Kestila & Saikkonen, 2022).

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan tyohyvinvoinnin ja asiakastyytyvaisyyden valistd yhteytta
varhaiskasvatusalalla. ~ Tavoitteena on  selvittdd, kuinka tyGhyvinvointi  ilmenee
asiakastyytyvéisyydesséd ja millaisia vaikutuksia sillda on. Tutkimus pohjautuu valmiisiin
henkilostokyselyihin,  jotka  on kerdatty  vuosilta  2020-2023, yksityisesta
varhaiskasvatusorganisaatiosta. Laadullinen tutkimus tuo etuja, erityisesti silloin, kun pyritaan
ymmartdmaan tyohyvinvoinnin vaikutuksia asiakastyytyvaisyyteen ja tarkastelemaan, miten
nama tekijat ovat kehittyneet ajan myo0td. Aineistoksi valittiin eri vuosilta kerétyt
henkildstokyselyt, silla ne tarjoavat monipuolisen aineiston, josta voidaan poimia syvallisia ja
kontekstisidonnaisia havaintoja. Aineiston analyysissa hy6édynnetaan

sisallonanalyysimenetelmaa, ja tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Miten henkil6sto ja tyonantaja voivat edistaé tyohyvinvointia varhaiskasvatuksessa?

2. Miten varhaiskasvatuksen henkildston tyohyvinvointi nakyy ty6ssd jaksamisessa ja

tyoilmapiirissa eri toimintakausina?

3. Millaiset asiat vaikuttavat tyéhyvinvointiin varhaiskasvatuksessa?



2 Tutkimuksen teoreettinen lahtdkohta

Olemme molemmat aiemmalta koulutukseltamme lahihoitajia ja tydskentelemme samalla
yksityiselld tyonantajalla varhaiskasvatuksessa epdpdatevind varhaiskasvatuksen opettajina.
Tyohyvinvoinnin merkitys on korostunut tydskennellessamme pitkadn samalla ty6nantajalla,
mikd on saanut meidat pohtimaan tyéhyvinvoinnin roolia ja kehittdmistd omassa
tydymparistossamme. Y mmarrdmme, etta tydhyvinvointi ei ole vain yksittéinen tekija, vaan se
on laaja ja monivaiheinen kokonaisuus, joka ulottuu niin fyysiseen, psyykkiseen kuin
sosiaaliseen hyvinvointiin. Meitd kiinnostaa, mihin suuntaan tyohyvinvointi ja siihen

panostaminen on kehittynyt ja miten sen kehitystd voidaan ennakoida tulevaisuudessa.

Tyohyvinvointi ja tyokyky kulkevat kasi kadessd, ja sen takia onkin mielestimme tarke&a
tarkastella ty6hyvinvointia osana laajempaa tyokyvyn kasitettd. Tydhyvinvointi ei ole vain
tyontekijan yksilollinen kokemus, vaan se on myds organisaation vastuulla oleva tekijé, joka
heijastuu tydyhteisoon, asiakasrajapintaan ja koko organisaation toimintaan. Tiedostamme, etta
tyohyvinvointiin  liittyy monia eri tekijoitd, kuten tyopaikan ilmapiiri, johtaminen,
palkitseminen, tydolosuhteet, ammatillinen kehittyminen ja tydnhallinnan kokemus, mutta
pyrimme tarkastelemaan tyohyvinvointia kokonaisuutena tassa tutkimuksessa, jossa erityisesti
keskiéon nousee varhaiskasvatuksen henkildston tyohyvinvointi ja sen vaikutukset

asiakaspalveluun.

Ty6hyvinvoinnin tutkimus on viime vuosina saanut yhd enemméan huomiota, ja monilla eri
aloilla  on nostettu esiin tyéhyvinvoinnin  merkitys organisaation toiminnan ja
asiakaskokemuksen kannalta. Erityisesti varhaiskasvatuksessa tyohyvinvointia pidetaén
keskeisena osana lasten hyvinvointia ja kehitysta, silla tyontekijoiden hyvinvointi vaikuttaa
suoraan heidan kykyynsé tarjota laadukasta hoitoa ja kasvatusta lapsille. Hyvinvoiva henkil9sto
pystyy paremmin tukemaan lasten kasvua ja kehitystd, sekd luomaan positiivisen ja

kannustavan ympaériston asiakasperheille.

Erityisesti meitd kiinnostaa henkilokunnan hyvinvointi ja sen vaikutus asiakaspalveluun
varhaiskasvatuksessa. Tdassd kontekstissa asiakaspalvelu ei tarkoita pelkdstddn suoraa
asiakasrajapintaa, vaan se kattaa my0ds péivittdisen vuorovaikutuksen lasten ja perheiden
kanssa. Hyvinvoiva henkil6kunta on motivoituneempi ja kykenee tarjoamaan asiakasperheille
parempaa palvelua ja tukea. Taman vuoksi pdatimme valita tutkimuksemme aineistoksi

tyonantajamme tekemét henkilosto- ja asiakastyytyvéisyyskyselyt, jotka kasittelevét



tyohyvinvointia ja sen nékyvyytté asiakaspalvelutydssa. Néistd kyselyistd saimme alkuperéisen
idean  tarkastella  tyGhyvinvointia ja  sen  vaikutuksia  asiakaskokemukseen

varhaiskasvatuksessa.

Tyohyvinvointi ja sen kehittdminen, ovat olleet keskitssd monissa varhaiskasvatuksen
organisaatioissa ja aiempien tutkimusten mukaan ty6hyvinvointi vaikuttaa suoraan
tyontekijoiden tyossd jaksamiseen, motivaation sailymiseen, sek& organisaation tuloksiin.
Tyo6hyvinvointi ei siis ole vain henkilokohtainen kokemus, vaan se on kollektiivinen tekija,
joka heijastuu koko organisaation ilmapiiriin ja toimintaan. Hyvinvointia edistavilla
kaytanndilla ja toimintatavoilla on suuri vaikutus siihen, kuinka tyontekijat kokevat tyonsa
merkitykselliseksi ja kuinka he pystyvat tarjoamaan parasta mahdollista palvelua
asiakkailleen. Samalla toivomme voivamme tuoda esiin suosituksia ja kaytant6jd, joilla

organisaatiot voivat parantaa tyohyvinvointia ja sen kautta parantaa asiakaspalvelun laatua.
2.1 Tyo6hyvinvointi

Sosiaali- ja terveysministerio on méaaritellyt tydhyvinvoinnin kattavaksi kokonaisuudeksi, joka
huomioi tyontekijan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tydympéristossa. Tama
siséltdéd muun muassa terveelliset tydolosuhteet, tydssa jaksamisen ja positiivisen tydilmapiirin.
Tehokas tydhyvinvoinnin parantaminen vaatii yhteistyota tyonantajan ja tyontekijan vélilla

(Sosiaali- ja terveysministerio, 2024).

Tyo6hyvinvointiin liittyvat tekijat voivat sisaltaa terveelliset tydolosuhteet, hyvan johtamisen,
tyontekijoiden osallisuuden sek& mahdollisuuden tasapainottaa ty0- ja yksityiselamaa.
Tyo6hyvinvoinnin parantuminen tukee tuottavuutta ja vahent&a sairauspoissaoloja (Karvonen
ym. 2022).

Tyohyvinvointi ja tyokyky ovat kiintedssa yhteydessa toisiinsa. Positiivisesti tyéhyvinvointiin
vaikuttavat muun muassa riittdva uni, tyosta palautuminen, liikunta, ergonominen
tyoympaéristd, hyvat tydajat, toimiva johtaminen, positiivinen tydilmapiiri ja mahdollisuudet
itsenséd kehittdmiseen. Negatiivisesti vaikuttavat liiallinen tydkuorma, stressi, pitkat ty6ajat,
puutteellinen  tuki  esihenkilGiltda  tai  kollegoilta, huono  perehdytys, heikot

etenemismahdollisuudet ja tyOpaikkakiusaaminen (Tyoterveyslaitos, 2024).

Suomalaisen yhteiskunnan sopeutumiskykyd on koeteltu viime vuosina ennennédkeméttomalla
tavalla. Koronapandemian rajoitukset, Ven&jan hyokkays Ukrainaan, sekd inflaatio ja

energiakriisi ovat muuttaneet yhteiskunnan maisemaa merkittavasti (Karvonen ym. 2022, 9).



N&ma tekijat ovat luoneet suuria muutospaineita ty0elamadn. Yha useammat tyonantajat
joutuvat tarkastelemaan toimintatapojaan ja uudistamaan kilpailuetuaan muihin tyénantajiin
nahden. Nykyaan ty6td voidaan tehdd eri puolilla maailmaa erilaisten tieto- ja
viestintateknologioiden ansiosta, mika nakyy esimerkiksi lisdédntyneena etatyoné. Tutkimukset

osoittavat, ettd etatyo lisaa tyohyvinvointia (Manka & Manka, 2023, 13).
2.2 Tyonkuormitus

Tyonkuormitus on laajalainen kasite, useammat ammattiliitot kuten Super ovat maéaritelleet
kasitteen seuraavasti. Kuormitus on henkistd, ettda fyysistd. Kun tydssa on sopivasti
kuormittavuutta se lisdd tyontekijan tehokkuutta seka hyvinvointia, ovat ndma edellytykset
sujuvaan tyohon. Pitkittyneend liiallinen kuormitus voi mahdollisesti muodostaa uhan

tyontekijan terveydelle seka tyokyvylle. (Superliitto, 2024).

Tyonkuormitus on psykososiaalista kuormitusta ja silld tarkoitetaan tyotehtavien, kuten
suunnittelun, jarjestelyjen, johtamisen, tydyhteison, tydympariston seka vuorovaikutuksen ja
organisaation ominaisuuksia tai piirteitd, mitka vaikuttavat tyontekijaan. Kuormitusta on

kaikilla tyopaikoilla, riippumatta toimialasta seka tydpaikan koosta. (Tyd6turvallisuus, 2024).

Haitallista kuormitusta voivat aiheuttaa tyon sisaltoéon liittyvat tekijat, kuten se ettd tyé on
yksitoikkoista, sirpaleista, tyontekijan jatkuva valppaana olo, laadulliset vaatimukset,
keskeytykset, seka toistuvat vaikeat vuorovaikutustilanteet. Tyoyhteison sosiaaliseen
toimivuuteen vaikuttaa laajalti moni asia, mutta erityisen haitallisesti vaikuttavat muun muassa,
yksin tydskentely, sosiaalisesti eristetty ty¢ ympéristd, toimimaton yhteisty0 tai vuorovaikutus
ja huono tiedonkulku. Suuressa osassa on esihenkilon tai tyotovereiden puutteellinen tuki tai

tasapuolisen kohtelun puute. (Tydsuojelu, 2024).

Psykososiaalinen kuormitus liittyy erityisesti tydtehtaviin, jotka vaativat henkista panostusta ja
vuorovaikutustaitoja. Tallaisia tehtdvia voivat olla muun muassa tydn suunnittelu,
organisoiminen ja johtaminen, mutta myos tyOyhteison ja tyOympadriston luonne, seka
organisaation kulttuuri ja kdytdnnot. Tyon psykososiaalinen kuormitus voi syntya esimerkiksi
tyopaikalla vallitsevasta ilmapiiristd, epéselvista rooleista, puutteellisesta tiedonkulusta tai
yhteistyon puutteista. Kuormituksen mé&érda voivat lisatd myo6s jatkuva aikarajoitteinen

tyoskentely, epérealistiset tavoitteet ja jatkuvat keskeytykset.

Fyysinen kuormitus puolestaan liittyy esimerkiksi tydssa vaadittaviin fyysisiin ponnisteluihin,

kuten nostamiseen, seisomiseen tai toistuvien liikkeiden tekemiseen, jotka voivat aiheuttaa
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tuki- ja litkkuntaelinsairauksia tai vasymysta. Fyysisen kuormituksen liiallinen tai v&aranlainen

jatkaminen voi altistaa tyontekijoitd vammoille ja sairauksille.

Haitalliset kuormitustekijat voivat olla moninaisia ja ilmenevat usein tyotehtévien sisallossa.
Yksitoikkoinen ja sirpaleinen ty0 voi johtaa siihen, ettd tyontekija ei koe saavuttavansa
merkityksellisid tuloksia, mik& vahentdd motivaatiota ja hyvinvointia. Samoin jatkuva
valppaana olo, kiireen tuntu ja keskeytykset voivat vaikeuttaa tyon sujuvuutta ja lis4té stressia.
Laadulliset vaatimukset, kuten liilan korkeat odotukset tyén lopputulokselle, voivat lisata

kuormitusta ja johtaa tydntekijan uupumiseen.

TyOyhteison ja sosiaalisen tuen merkitys on olennainen osa tyénkuormituksen hallintaa. Yksin
tydskentely, sosiaalinen eristdytyneisyys tai puutteellinen yhteistyd voivat lisatd tyon
kuormitusta, koska tyontekijalla ei ole tukea tydssaan tai mahdollisuuksia purkaa tyoperaista
stressid. Erityisesti esihenkilOiden ja tyotovereiden tuki on ratkaisevaa, jos tukea ei ole
riittdvasti tai tyOpaikalla esiintyy eriarvoista kohtelua, voi se johtaa tyytyméttdmyyteen,

motivaation laskuun ja jopa tyduupumukseen.

Johtaminen ja tyOyhteison ilmapiiri ovat keskeisia tekijoitd, jotka voivat joko helpottaa tai
vaikeuttaa kuormitusta. Hyvin johdettu tydyhteiso, jossa on selkeét roolit, avoin viestinta ja
tasapuolinen kohtelu, voi véhentdd psykososiaalista kuormitusta ja edistdd tydhyvinvointia.
Esihenkilon kyky tukea tyontekijoitdan, kuunnella heidan huoliaan ja tarjota ratkaisukeskeista
tukea voi merkittavasti parantaa tyontekijoiden kykya hallita kuormitustaan (Ty6turvallisuus,
2024).

2.3 Itseohjautuvuus varhaiskasvatuksessa: mahdollisuudet ja haasteet

Varhaiskasvatuksen kentélla on selkeé roolijako, jossa naisvaltaisuus ndkyy vahvasti, ja tdima
tuo mukanaan haasteita ammatillisuuden ja persoonallisuuden yhteensovittamisessa.
Kasvattajilta odotetaan paitsi vahvaa aktiivista toimijuutta ja organisaatiokykyd, myos halua
osallistua yhteiseen kehittdmiseen. Itseohjautuvuuden on néhty olevan voimauttava tekija,
mutta toisaalta se voi my0ds kuormittaa, erityisesti silloin, kun tunteet astuvat mukaan ja johtavat

epaselvyyksiin.

Heikkild&-Tammi ja Larjovuori (2024) tarkastelevat tutkimuksessaan itseohjautuvuuden
vaikutuksia tyohyvinvointiin laadullisen aineiston pohjalta. Heiddn mukaansa toimijuus

korostuu, kun tyontekija on aktiivinen omien tydprosessien ja yhteisonsd muokkaaja. Tama
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vaatii itsearviointia ja vahvoja vuorovaikutustaitoja. Varhaiskasvatuksessa tyotilanteet ovat
usein sellaisia, joissa yksilon ja yhteison roolit voivat hamértya. Naisvaltaisilla aloilla korostuu
usein yhteison tuki ja tydskentelytapoihin puuttuminen, mik& saattaa aiheuttaa jannitteitd

tydyhteisossa.

Heikkild-Tammi ja Larjovuori huomauttavat, etta itseohjautuvuus ei tarkoita vapaata toimintaa
ilman s&antgja. Painvastoin se vaatii selkeitd rakenteita ja yhteisesti sovittuja toimintatapoja.
Varhaiskasvatuksessa tamé ilmenee esimerkiksi vastuualueiden selkednd maéarittelynd. Kun
jokainen tuntee oman roolinsa ja pysyy siind, mahdollistetaan aito toimijuus. Ongelmia syntyy
usein silloin, kun tyontekijat ylittavét toistensa vastuualueet "auttamisen" tai "yhteisen hyvan"
nimisséd ilman yhteistd sopimusta. T&ma voi johtaa epévirallisiin vallankayttoihin ja

ristiriitoihin, joita Larjovuori ja Heikkila-Tammi kuvailivat myds tutkimuksensa aineistossa.

Tutkimus tuo esiin tarkean ndkokulman, itseohjautuvuus ei voi perustua pelkastaan yksildiden
omiin haluihin tai kykyihin, vaan se vaatii organisaation tukea, toimivaa johtamista ja tilaa
yhteiselle vuoropuhelulle. Varhaiskasvatuksessa tdma tarkoittaa sité4, ettd johtajan on oltava
aktiivisesti mukana arjessa, tarjoten tukea ja selkeyttd tydnjaossa. llman selkeita rakenteita ja

johtajuutta itseohjautuvuus voi muuttua kuormittavaksi epamaaraisyydeksi.

Itseohjautuvuus varhaiskasvatuksessa voi toimia voimavarana, mutta vain, jos se perustuu
selkedén tyonjakoon, luottamukseen ja johdon aktiiviseen tukeen. Kun jokainen voi ottaa
vastuuta omalta alueeltaan ja yhteison peliséannét ovat selvat, itseohjautuvuus voi
parhaimmillaan edistaa tyohyvinvointia ja ammatillista kehittymista (Larjovuori & Heikkila-
Tammi, 2024).
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3 Tutkimuksen tarkoitus, tutkimuskysymykset ja tavoite

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda laadullisen tutkimusmenetelman avulla, kuinka
varhaiskasvatuksessa henkildston tyohyvinvointi ndkyy henkildston tydssé jaksamisessa, seka
tyoilmapiirissé ja miten se on muuttunut aikavélilld 2020-2023. Tarkastelimme henkildston

vastauksia, joita oli eri vuosilta 5-20 vastauksen valiltd, toimintakauden mukaan.
Tutkimuksessa on haettu vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Miten henkilosto ja tyGnantaja voivat edistaé tyohyvinvointia varhaiskasvatuksessa?

TyoOnantaja kdy lapi, henkilostokyselyn tulokset, joiden pohjalta tydnantajan kokoama tiimi
padttelee todellisen tydyksikkod kohtaisen tychyvinvoinnin tilanteen. Ty6hyvinvointi tilanteita
tarkastellaan lopulta tydyksikko kohtaisesti, jolloin esihenkil6 saa toimeksiannon hanen omalta
esihenkiloltaan, miten henkilostokyselyn tuloksia lahdetddn purkamaan. Yksikon sisélla
tehdaan, esihenkilon ja tyontekijoiden kesken tydhyvinvointisuunnitelma, siitd miten voimme
parantaa yksikkotasolla tydhyvinvointia.

TyOnantaja tarjoaa tyontekijoille, tyopaikka etuja, joiden tarkoitus on lisata hyvin vointia.
Kuten tyohyvinvointipdivd, jossa tydyhteisdt kokoontuvat tyétehtavien ulkopuolella, vapaa
ajalla tekevdt yhdessa jotain yhteistd mukavaa aktiviteettia. Etuihin kuuluvat myads,
hyvinvointipalvelut, E-passi. Seki tyoterveys, “varhainen huoli/jaksaminen”. Yrityskohtaisesti
kuuluu, taukojuoma, kuten kahvi tai tee, seké tydssa kéytettavat vaatteet, joita tilataan yhteisesti

kaksi kertaa vuodessa.

Henkildsto liséd omaa tydhyvinvointia tydyhteisdssa kouluttautumalla ty6honsg, josta saa lisaa
motivaatiota yhdistettynd vanhaan tietotaitoon. Tyontekija luo ympérilleen tydrauhan ja sallii
sen myos muille mikéd vahvistaa voimavaroja. TyOyhteisdssa luodaan turvallinen ja avoin
ympéristo, jossa lupa pyytéa seka tarjota apua sité tarvitseville, jolloin yhteisollisyys vahvistuu

ja luo voimavaroja.

Tyontekijan vastuulla on myds omahyvinvointi ja siitd huolehtiminen. Kun tydntekija voi hyvin
hé&n jaksaa myos toissd paremmin. H&nen energiansa pysyy hyvéana mika heijastuu ymparilla
oleviin. Mikali tyontekijalle her&d huoli omasta tai muiden jaksamisesta tulisi hédnen viipymatta
olla yhteydessa esihenkiloon, jotta saadaan tilanne hallintaan ennen kuin, tdma kuormitus

heijastuu muihin.
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2. Miten varhaiskasvatuksen henkiléston tyéhyvinvointi nédkyy tydssé jaksamisessa ja

tyoilmapiirissé eri toimintakausina?

Tutkimuksen tavoitteena on saada syvéllinen kasitys siitd, miten varhaiskasvatuksen
henkiloston tydhyvinvointi vaikuttaa heiddn tydssajaksamiseensa ja tyOilmapiiriin eri
toimintakausina. Tama tarkoittaa ymmarryksen syventamista siitd, miten erilaiset tekijat, kuten
tyokuorma, tydympadristd, johtamiskaytdnnot ja henkiloston tuen saatavuus, vaikuttavat
henkiloston kokemukseen tyohyvinvoinnista.

Tutkimuksessa tarkastellaan, miten varhaiskasvatuksen tyohyvinvointi on muuttunut ajan
mittaan eri toimintakausien aikana. Tahan siséltyy vertailua eri vuosien valilla ja mahdollisten
trendien tunnistamista. Lisdksi tutkitaan, miten ndma muutokset ovat heijastuneet
henkildston kokemaan tydilmapiiriin ja tydssdjaksamiseen. Esimerkiksi voimme selvittéa,
onko tyohyvinvoinnin heikentyminen johtanut lisdintyneeseen stressiin tai uupumukseen
henkildston keskuudessa, ja miten tdma on vaikuttanut tyontekijoiden keskindisiin suhteisiin ja

organisaation yleiseen ilmapiiriin.

Tutkimuksen avulla pyritddn tunnistamaan mahdollisia syita ja seurauksia tyohyvinvoinnin
muutoksille eri toimintakausina ja tarjoamaan ndin arvokasta tietoa varhaiskasvatuksen
organisaatioille ja paattajille. Tallainen ymmarrys voi auttaa suunnittelemaan ja toteuttamaan
tehokkaita interventioita ja toimenpiteitd tyohyvinvoinnin parantamiseksi ja tyoilmapiirin
edistamiseksi varhaiskasvatuksessa. Lisaksi tutkimus voi tarjota viitteitd siitd, miten
varhaiskasvatuksen organisaatiot voivat vastata paremmin henkildston tarpeisiin eri

toimintakausien haasteiden ja mahdollisuuksien valossa.
3. Millaiset asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin varhaiskasvatuksessa?

Varhaiskasvatuksen tyéhyvinvointiin vaikuttaa useita tekijoitd, jotka liittyvat niin tydyhteison
toimintaan, kuin ympdriston olosuhteisiin. Yksi keskeisista tekijoistd on palautteen rooli.
Positiivinen palaute edistdd motivaatiota ja tyotyytyvaisyyttd, mutta sen antaminen on usein
vahéisempaa erityisesti hierarkkisessa organisaatiossa. Tassa tilanteessa on tarkedd edistaa
avoimempaa ja rohkaisevampaa palautekulttuuria, joka tukee tyontekijoiden hyvinvointia.
Myo6s koulutusten saatavuus on oleellinen tekija ty6hyvinvoinnin kannalta. Ulkopuoliset
koulutukset koetaan usein innostaviksi, mutta niiden tasapuolinen saatavuus on tarkead, jotta

kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua ilman, ett4 se kuormittaa tyoyhteisoé.
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Toinen térked osa tyohyvinvointia on esihenkildiden rooli. Selkeét tyotehtavat ja roolit auttavat
vahentdmaan turhautumista ja epdatasa-arvon kokemuksia. Esihenkiléiden johdonmukainen
viestintd ja tyotehtdvien selkeyttdminen parantavat tyoilmapiiria ja véahentavét vertailuja
tyontekijoiden valilla. Tydymparistolla on myds, suuri merkitys hyvinvointiin, toimivat ja
hyvin suunnitellut tilat tukevat tydntekijoiden jaksamista, mutta tilojen puutteet, kuten
riittdmattomat taukotilat, voivat lisdtd stressid ja heikentdd hyvinvointia. Tiimityon ja
yhteisollisyyden — merkitys on  kasvanut erityisesti  vaikeina  aikoina,  kuten
koronaviruspandemian aikana, jolloin tiimien yhteinen tuki auttoi selviytyméén tydssa
esiintyvista haasteista. Nama tekijat yhdessa luovat perustan varhaiskasvatuksen tyontekijoiden

tyohyvinvoinnille.
3.1 Tutkimusaineisto ja sen kerdaminen

Tutkimusaineiston kerdadmisessd keskeisessd roolissa on ty6nantajan luoma vuosittainen
kysely, jonka tarkoituksena on kerétd systemaattisesti tietoa tyontekijoiden hyvinvoinnista
varhaiskasvatuksen toimintaympaéristossa. Kysely toimitetaan tyontekijoille kerran vuodessa
kevéisin, mika tarjoaa mahdollisuuden kerété tietoa sdédnndllisesti ja ajantasaisesti. Kaytannon
tasolla kysely pyritddn lahettdmadn suoraan jokaisen tyontekijan henkilékohtaiseen
séhkdpostiosoitteeseen, miké edistdd tavoittavuutta ja lisdd mahdollisuuksia saada korkea
vastausprosentti. Vastaamisen helpottamiseksi ja muistuttamiseksi tyOnantaja tiedottaa
kyselystda myos talon sisdisissa viestintdkanavissa, kuten intranetissd, uutiskirjeissd ja
mahdollisissa viikkopalavereissa. Nailla toimenpiteilld pyritddn varmistamaan, ettd kaikki
tyontekijat ovat tietoisia kyselyn olemassaolosta, sen tarkoituksesta ja vastaamisen
merkityksesté.

TyOnantajan aktiivinen viestintd ja kyselyn huolellinen jakelu osoittavat selkeda tahtotilaa
kerdtd kattavaa ja luotettavaa tietoa tyontekijoiden kokemuksista ja tydoloista. Samalla
tydnantaja osoittaa arvostavansa henkiloston nakemyksia ja sitoutuu kehittdmaén tyoyhteisoa
tyontekijoilta saadun palautteen pohjalta. Tallainen toimintamalli vahvistaa henkilGston
kokemusta siitd, ettd heidan mielipiteilladn on merkitysta ja ettd tyénantaja pyrkii aktiivisesti

parantamaan tyéhyvinvointia.

Tutkimuksen lahestymistapaa voidaan kuvata survey-tutkimukseksi eli kyselytutkimukseksi,
jossa tietoa kerataan standardoidun kyselylomakkeen avulla suurelta joukolta vastaajia. Survey-
tutkimus on erityisen hyddyllinen silloin, kun halutaan saada laaja-alainen kasitys siitd, miten

eri tyontekijaryhmat kokevat tietyn ilmion tai tydyhteisén osa-alueen. Vuosittain toistettuna
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kysely tarjoaa arvokkaan mahdollisuuden seurata tyontekijoiden kokemusten muutoksia ajan
kuluessa, tunnistaa kehitystrendej&d sek& reagoida ajoissa esiin nouseviin haasteisiin tai
tarpeisiin.  Lisdksi se antaa organisaatiolle  mahdollisuuden mitata tehtyjen
kehitystoimenpiteiden  vaikuttavuutta ja rakentaa pitkdjanteistd  tyohyvinvoinnin
kehittdmisstrategiaa. S&&nnollinen kyselykaytanto toimii paitsi tiedonkeruun valineend myos
osana organisaation tyontekijalahtoista ja osallistavaa kehittdmiskulttuuria.

3.2 Milloin, kenelle ja miten laajasti tutkimus on toteutettu

Tutkimuskysely on konsernin itse luoma, ja sen suunnittelussa on hyddynnetty monialaisen
tydyhteisOn asiantuntemusta, jotta kysymykset palvelisivat mahdollisimman hyvin juuri tdmén
yrityksen tarpeita. Kysymykset on muotoiltu siten, ettd ne tarjoavat mahdollisuuden saada
ajankohtainen ja kattava kasitys organisaation senhetkisesta tilanteesta ja ilmapiirista. Erityista
huomiota on kiinnitetty siihen, ettd kysymykset ovat riittdvan konkreettisia ja selkeitd, jotta ne

ohjaavat vastaajaa pohtimaan juuri haluttuja teemoja.

Tutkimustuloksia tarkasteltaessa on tarkeda huomioida, ettd kysymysten muotoilu ja
painotukset ovat jonkin verran vaihdelleet vuosien 2020-2023 aikana. Tdma kertoo siit4, etta
yritys suhtautuu tutkimukseen vakavasti ja haluaa jatkuvasti kehittd4 mittareitaan saadakseen
mahdollisimman todenmukaisen ja tarkkanakdisen kuvan henkiléston kokemuksista.
Kysymysten muokkaaminen selkedmmiksi ja aiheeseen tarkemmin rajatuiksi osoittaa tahtotilaa
estdd epdarelevantit tai aiheesta poikkeavat vastaukset, ja ndin parantaa tutkimuksen
luotettavuutta ja hyodynnettavyytta organisaation kehittdmisessa.

Itse tutkimuskysely on laaja ja monipuolinen. Kysymykset on aseteltu niin, ettd vastaajille
tarjotaan sekd numeerisia arviointiasteikkoja ettd mahdollisuus avoimiin, vapaasti
Kirjoitettaviin vastauksiin. Tama yhdistelmd mahdollistaa seka tilastollisen analyysin ettd
laadullisen syventymisen tyontekijoiden kokemuksiin. Numeeriset vastaukset tarjoavat helposti
vertailtavaa ja kvantifioitavaa tietoa, kun taas avoimet vastaukset tuovat esiin yksilollisia
nédkokulmia ja tuntemuksia, joita numeerinen arvio ei yksin tavoittaisi. Kysymykset ovat
muotoilultaan selkeitd ja ymmarrettévid, ja niiden avulla on mahdollista saada monipuolinen ja

tarkka kokonaiskuva tutkittavista aiheista.
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4 Tutkimustulos

Tutkimustulos antaa viittauksia siité, ettd tyoyhteisd kaipaa lisdd palautetta seké asiakkailta
kuin my0s esihenkiloltdéan. Useimmiten negatiivisen palautteen saa melko vélittdmasti, johon
voi my0s nopeasti reagoida ja korjata tilanteen. Positiivisenpalautteen anto jaa usein todella
vahaiselle, vaikka se olisi tydyhteison kantava voima. Palautteenantaja kokee todennékoisesti
sen hyvan asian itsestaan selviond, jolloin sen kehuminen usein j&& huomiotta. Tutkimuksesta
heijastuu tiettyjen ryhmien positiivinen ilmapiiri, jolloin positiivisia palautetta on ollut
helpompi antaa. Lisaksi tutkimuksessa on havaittavissa, ettd erityisesti organisaation
hierarkkisissa rakenteissa positiivisen palautteen antamisen kynnys voi olla korkeampi. Tdma
korostaa tarvetta luoda avoimempi ja kannustavampi ilmapiiri, joka rohkaisee positiivisen

palautteen antamista ja vastaanottamista kaikilla organisaation tasoilla.

Tyontekijoiden kouluttautuminen on motivaation lahde, jolla voidaan saada uuta virikettéd
tydyhteis0on ja uutta intoa tekemiseen. Koulutuksia tulisi olla riittavasti ja selkeésti saatavilla
ja erityisesti tulisi huomioida tasavertaisuus. Erityisesti talonulkopuoliset koulutukset ovat
sellaisia mitka herattdvat puheenaihetta. Niiden suhteen kaivataan tasapuolisuutta, jokaiselle
mahdollisuus paastd koulutukseen ilman ettd se kuormittaa tyoyhteiséd. Tutkimustulokset
osoittavat, ettd tyOyhteison koulutusmahdollisuudet ovat olennainen osa tyOntekijoiden
motivaatiota ja sitoutumista. Koulutusten saatavuudessa ja tasapuolisuudessa on kuitenkin
havaittu puutteita. Erityisesti talon ulkopuoliset koulutukset ovat heréttaneet kiinnostusta, mutta
niiden suhteen kaivataan tasapuolisuutta, jotta jokaisella tyontekijalla olisi mahdollisuus
osallistua ilman, ettd se kuormittaa ty0yhteis6a. Tydnantajan tarjoamat siséiset koulutukset ovat
runsaita, mutta niiden ajankohta on haastava, sill& ne sijoittuvat usein tyépdivan aikaan. Tamé
luo esteité osallistumiselle ja saattaa rajoittaa tydntekijoiden mahdollisuuksia hyddyntaa tarjolla
olevia koulutusresursseja taysimaaraisesti. Ajan ja resurssien parempi hallinta koulutusten
jarjestdmisessé voisi edistad tasapuolisuutta ja tarjota Kkaikille tyontekijoille yhdenvertaiset

mahdollisuudet kehittdd ammatillista osaamistaan.

Henkiloston vastauksista ilmenee selkedsti epatietoisuutta siitd, miten asiat todellisuudessa
hoituvat k&ytdnnossa. Tamé korostaa tarvetta lisitd johdonmukaisuutta ja selkeytté tydyhteison
toiminnassa. Tyontekijat kaipaavat jamakkyyttd, joka tuo selkeyttd asioiden etenemiseen ja
tapahtumiseen. Tamé& voi sisaltad selkeiden ohjeiden antamista, prosessien l&apindkyvyyden
lisd&dmistd ja paatoksenteon avoimuutta. Liséksi esiin nousee esihenkilén merkitys avoimen

vuorovaikutussuhteen luomisessa. Selkeésti avoin vuorovaikutussuhde esihenkilén kanssa luo
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luottamusta ja vahvistaa tyontekijoiden avoimuutta ja ronkeutta tuoda omat mielipiteensa esille.
Tama voi parantaa tyOilmapiirid ja kannustaa tyOntekijoitd aktiiviseen osallistumiseen
tydyhteison kehittdmiseen. Nama seikat korostavat johtamisen merkitysta tydyhteison
toimivuuden ja tyotyytyvaisyyden kannalta sekd osoittavat tarpeen johdonmukaiselle ja

avoimelle viestinnalle organisaatiossa.

Esihenkil6lta toivotaan selkeytystd jokaisen ammattiryhmén tyotehtéviin. Niihin olisikin
varmasti hyva ajoittain perehtyd ja tuoda niitd tydyhteison nahtavaksi, jolloin jokainen on
tietoinen tehtavista. Tamé vahentaisi vertailuja sekd kokemusta epatasa-arvoisesta tyodsta. Toki
teemme tyota yhteisossa, siellékin on jokaisella oma tehtéva ja siihen tulee sitoutua, jolloin
jokaisen vahvuudet ja tehtdvat tulevat kaytdntéon ja ndin tyokuorma véhenee. Tahén
avainasemassa on jokaisen tyontekijan perusteellinen perehdytys ja sen siséistdminen. Ryhmien
valinen arvostelu ja vahattely syd paljon ryhmien vélista vuorovaikutusta ja tdma nakynyt
silloin kun on paljon ollut sijaisia. Sijaisten heikko perehdytys kuormittaa valtavasti jo

haavoittunutta ryhmaa.

Tutkimuksesta nousee esiin merkittdva huoli kéytannollisyyden puutteesta tydymparistossa,
erityisesti liittyen tilojen soveltuvuuteen paivékotitoimintaan. Havaitaan, ettd rakennus ei taysin
vastaa paivékodin tarpeita, mik& voi aiheuttaa haasteita tyontekijoiden tyoskentelylle ja lasten
hyvinvoinnille. Erityisesti tyontekijoiden kaipaamaa selkedd taukotilaa tai tilaa, jossa voisi
rauhassa toteuttaa suunniteltua SAK-aikaa ilman hairintaa, ei ole riittavasti tarjolla. Tallaiset
puutteet voivat vaikuttaa tyoilmapiiriin ja tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Puutteelliset tilat
voivat lisata stressié ja hairioita tyonteossa, mika voi heijastua seka tyontekijéiden etta lasten
hyvinvointiin. Siksi on tarkead Kiinnittdd huomiota tyOympériston kaytannollisyyteen ja
varmistaa, ettd tilat vastaavat pdaivékodin tarpeita mahdollisimman hyvin. Tamd huomio
korostaa tarvetta panostaa ty0ympariston kehittdmiseen ja varmistaa, ettd tyontekijoilla on
asianmukaiset tilat ja resurssit tyonsa tekemiseen. TyOympériston parantaminen voi edistaa
tyontekijoiden hyvinvointia ja sitoutumista seka positiivisesti vaikuttaa paivakodin toimintaan

ja lasten kokonaisvaltaiseen kehitykseen.

Tyontekijdn omat voimavarat ja toimiva tiimi ovat keskeisid tekijoitd tydssajaksamisen
tukemisessa ja tyOhyvinvoinnin vahvistamisessa. Kun tyontekijat kokevat olevansa osa
toimivaa ja tukevaa tiimid, heilld on paremmat mahdollisuudet selviytya tyon haasteista ja
stressista. Liséksi, kun tyontekijat voivat luottaa omiin voimavaroihinsa ja tietavét, etta heité

tuetaan tiimin j&senind, uusien tapojen opettelu ei enda koeta samanlaista kuormitusta. Tama
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puolestaan mahdollistaa sen, ettd tyontekijat voivat keskittyd olennaiseen eli
varhaiskasvatukseen ja lapsille suunnattuun toimintaan. Tutkimus heréttad myos pohdintaa
ty6tiimien vuosittaisesta muutoksesta ja siitd, milla perusteella tiimit jaetaan ja muodostetaan.
Tyotiimien vakaiden rakenteiden ja selkean tiedonkulun merkitys korostuu erityisesti, kun
kyseessa on péaivakotiymparisto, jossa jatkuva muutos voi vaikuttaa lasten turvallisuuden ja
hyvinvoinnin tunteeseen. Liséksi tiedotuksen viivastyminen tulevan kauden rakenteesta luo
epavarmuutta ja voi lisata tyontekijoiden stressia, erityisesti kun tiedotus tapahtuu vasta lomien
ldhestyessd. Né&in ollen on tarkedd Kkiinnittdd huomiota ty6tiimien muodostamiseen ja
tiedonkulkuun organisaatiossa, jotta voidaan varmistaa tyontekijoiden hyvinvointi ja
tyossdjaksaminen seké luoda vakaat ja turvalliset olosuhteet lapsille paivakotiymparistossa.

Tutkimuksen tulokset korostavat vahvasti yhdessa tekemisen merkitystd ja sen positiivisia
vaikutuksia tydyhteis6on. Erityisesti koronaviruspandemian aiheuttamat muutokset ja uudet
haasteet lasten hyvinvoinnissa ovat korostaneet yhteison merkitysté ja henkisyyden voimaa.
Vaikka ulkoiset tekijat ovatkin tuoneet mukanaan epavarmuutta ja stressia, yhteisollisyys on
osoittautunut tarkeéksi voimavaraksi, joka auttaa jaksamaan vaikeina aikoina. Me-henkisyys ja
yhteinen sitoutuminen tyOyhteisdn hyvinvointiin edistdvéat avointa vuorovaikutusta tiimien
valilla ja koko organisaatiossa. Kun jokainen tyodntekija tuntee, ettd hanen panostaan
arvostetaan ja ettd han voi luottaa siihen, ettd saa tukea muilta, tdma luo positiivisen Kierteen,
joka vahvistaa koko tydyhteison hyvinvointia. On tarkeaa, ettd jokainen tyontekijé ja esihenkild
sitoutuu tahé&n yhteiseen padmaaradn. Sitoutuminen yhteison hyvinvointiin edellyttd avointa
kommunikaatiota, vastuullista toimintaa ja valmiutta tukea toisiaan vaikeinakin hetkina. Néin
rakennetaan vahvempaa ja kestavampaa tyoyhteisod, joka pystyy kohtaamaan haasteet yhdessa

ja voittamaan ne yhteisin voimin.



19

5 Pohdinta

On merkittdvdd huomata, ettd henkilostotyytyvaisyyskyselyt, vaikka ne ovatkin arvokas
tyokalu organisaation tilan arvioinnissa, eivat ole koskaan tdysin ongelmattomia. Kyselyiden
toteutuksessa ja tulosten tulkinnassa on otettava huomioon monia eri tekijoita, kuten
vastausprosentin vaihtelu ja vastaajien heterogeenisyys. On haastavaa saada kaikKi
organisaation jasenet vastaamaan henkilOstotyytyvaisyys kyselyyn, mika voi aiheuttaa
vinoumia tuloksiin ja vaikeuttaa niiden tulkintaa. Liséksi kyselyn ajankohta ja ymparisto voivat
vaikuttaa vastausten luotettavuuteen, mika on mielestimme tarked huomioida tulosten

analysoinnissa.

Erityisen kiinnostava havainto oli eroavaisuudet vastauksissa eri tyontekijaryhmien vélilla.
Tama voi heijastaa erilaisia kokemuksia ja odotuksia tydsuhteesta, mikd on merkityksellista
organisaation kehityksen ja henkilostopolitiikan suunnittelun kannalta. Lisdksi avoimien
kysymysten vaihtelu voi tarjota rikkaamman kuvan henkildston eri ndkemyksista, mutta

samalla on tarke&& varmistaa, ettd kyselyn muotoilu ei vaikuta vastaajien vastauksiin.

Néiden havaintojen valossa onkin tarkedd meidan mielestdamme jatkaa kyselyiden kehittdmista
ja arvioida kriittisesti niiden suunnittelua ja toteutusta. Parhaiden kéytantéjen tunnistaminen ja
hyodyntdminen auttaa varmistamaan, ettd kyselyt ovat mahdollisimman luotettavia ja
hyodyllisid organisaation kehittdmisessa ja henkiloston hyvinvoinnin edistamisessa. Lisaksi on
tarkedd pitdd mielessd, ettd henkilostotyytyvaisyyskyselyt ovat osa laajempaa organisaation
kehittamisprosessia, ja niiden tuloksia on tarkasteltava kokonaisvaltaisesti yhdessa muiden

saatavilla olevien tietojen kanssa.

Liséksi on tarkeééa tunnistaa, ettd henkildstotyytyvaisyyskyselyt eivat yksinaan riita kattamaan
kaikkia organisaation toiminnan nakokulmia. Vaikka ne tarjoavat arvokasta tietoa
tyontekijoiden nékemyksistd ja kokemuksista, ne eivét valttaméattd anna tdydellistd kuvaa
esimerkiksi tyoilmapiiristd tai johtamiskdytdnngistd. Siksi on olennaista tdydentaa
kyselytuloksia muilla tietol&hteilld, kuten henkildkohtaisilla haastatteluilla, tyéryhmien

palavereilla tai johdon arvioinneilla.

Henkilostotyytyvaisyyskyselyt eivét itsessaan ratkaise organisaation mahdollisia ongelmia tai
paranna ty6ilmapiirid. Niiden tulisi toimia lahtokohtana keskusteluille ja toimenpiteille, joiden
avulla voidaan tunnistaa kehityskohteet ja toteuttaa konkreettisia parannuksia tydymparistossa.
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N&in varmistetaan, ettd kyselyiden tuloksia hyoédynnetddn tehokkaasti organisaation
kehittdmisessd ja tyontekijoiden hyvinvoinnin edistdmisessa.

Henkilostotyytyvaisyyskyselyt ovat tarked tyokalu organisaation kehittdmisessd, mutta niiden
kayttoon liittyy haasteita ja rajoituksia, jotka ovat tarked tunnistaa ja ottaa huomioon niiden
tulosten tulkinnassa ja hyddyntamisessa. Jatkuva kehitystyd ja monipuolisten tietolahteiden
hyodyntdminen auttavat varmistamaan, ettd organisaatio pystyy vastaamaan tehokkaasti
tyontekijoidensa tarpeisiin ja luomaan entistd paremman tyoympariston kaikille.

Ahlrothin (2019) mukaan henkilostotyytyvaisyyskyselyiden vastausprosentin vaihtelu ja
vastaajien monimuotoisuus voivat vaikuttaa huomattavasti tutkimusten luotettavuuteen.
Alhainen vastausprosentti voi johtaa siihen, ettd vain tietyntyyppiset tyontekijat, kuten
aktiivisemmat tai tyytyvaisemmat, vastaavat kyselyyn, jolloin tulokset voivat olla vaaristyneita.
Liséksi eri tyontekijaryhmien véliset erot voivat paljastaa erilaisia kokemuksia tydymparistosté,
mikd voi vaikuttaa organisaation kehittdmiseen. Avoimilla kysymyksilla voidaan saada
syvéllisempéaa tietoa, mutta niiden muotoilu voi myds ohjata vastauksia tiettyihin suuntiin.
Néiden tekijéiden huomaaminen on tarkeéd, jotta kyselyiden tulokset ovat luotettavia ja niita

voidaan hyddyntéé organisaation kehittdmistydssé. (Ahlroth, 2019)
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6 Metodien arviointi

Tutkimus metodien arvioinnissa on tarkedé tunnistaa muitakin tekijoita, jotka voivat vaikuttaa
henkilostotyytyvaisyys kyselyiden luotettavuuteen ja hyddynnettdvyyteen. Yksi keskeinen
huomio on kyselyjen vastausprosentin vaihtelu eri vuosina. Vaikka tiedotuskampanjat ja
osallistamisen strategiat voivat auttaa lisédmaan vastausprosenttia, on myds otettava huomioon
mahdolliset esteet, jotka voivat vaikeuttaa osallistumista, kuten kiire, tietdmattémyys kyselysta
tai epaluottamus sen anonymiteettiin. Ndiden esteiden poistaminen ja vastaajien kannustaminen

osallistumaan avoimesti ja rehellisesti voi parantaa kyselyiden edustavuutta.

Toinen merkittdva tekijd on kyselyssa esiintyvien kysymysten muuttuminen ajan mittaan.
Vaikka kysymysten péivittdminen ja muokkaaminen voivat olla tarpeen organisaation
kehityksen ja muutosten seuraamiseksi, on tarkedd varmistaa muutosten perustelu ja harkittu
toteutus. Muutosten vaikutukset tulosten vertailtavuuteen ja luotettavuuteen on arvioitava
huolellisesti, ja tarvittaessa on pyrittéva sailyttdmaan jatkuvuus kysymyksissé, jotka ovat olleet

keskeisia aiempina vuosina.

Liséksi mielestdamme on tarkedd huomioida, ettd vastausten luotettavuuteen ja rehellisyyteen
voi vaikuttaa myds kyselyn muotoilu ja esimerkiksi vastausvaihtoehtojen monipuolisuus.
Kysymysten selkeys ja relevanssi seké vastausvaihtoehtojen riittavyys voivat edistaa vastaajien
sitoutumista ja tarkkojen vastausten antamista. Tdma korostaa tarvetta jatkuvasti arvioida ja
kehittdd kyselyiden rakennetta ja siséltdd vastaamaan organisaation tarpeita ja henkildston
odotuksia.

Kokonaisuutena metodien arvioinnissa on térkedd tunnistaa kyselyiden suunnittelun,
toteutuksen ja tulosten tulkinnan monimutkaisuus ja varmistaa, ettd kaikki mahdolliset
vaikutukset ja rajoitukset otetaan huomioon. Naiden tekijéiden ymmartdminen auttaa
kehittdmaan entista tehokkaampia ja luotettavampia henkilOstotyytyvéisyyskyselyitd, jotka
tarjoavat arvokasta tietoa organisaation kehittdmiseksi ja henkildston hyvinvoinnin

tukemiseksi.
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Liitteet

Liite 1. Itsearviointi-lomake Jenni lhaksinen

Tutkimuslupapyyntd: Saako itsearviointi-lomakettasi kayttéa tutkimuksessa? Kysymys on
tarked ja merkitse vastauksesi Kirjoittamalla X vastauksen peréén. Tutkimuksen
tietosuojailmoitus on Moodlessa tdimén lomakkeen alapuolella.

Kylla X
Ei
1. Arviosi tutkielma -opintojaksosta ja omasta oppimisestasi

1 = eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = ei eri eikd samaa mielta, 4 = jokseenkin samaa mieltd, 5 =
samaa mielta

Tutkielma-opintojakso vastasi odotuksiani. 1 2 3 4 5
Saavutin opintojakson tavoitteet. 1 2 3 4 5
Tutkielmaa aloittaessani epailin, pystynko sen tekemaan. 1 2 3 4 5
Tutkimuksen tekeminen on mukavaa. 1 2 3 4 5
Ohjeet tutkielman tekemiseen olivat selkeat. 1 2 3 4 5
Koin osaamiseni riittavaksi tutkielman tekemiseen. 1 2 3 4 5
Tutkielma pelotti ja jannitti minua etukateen. 1 2 3 4 5
Muiden opintojaksojen sisallot tukivat tutkielman tekemista. 1 2 3 4 5
Aiheen valinta oli vaikeaa. 1 2 3 4 5
Opettaja/tuutori auttoi minua riittdvasti opintojakson aikana. 1 2 3 4 5
Vaikeinta tutkielmassa oli aloittaminen. 1 2 3 4 5
Tutkielma eteni aikataulussa. 1 2 3 4 5
Koin tutkielman aikana epailya tyon valmistumisesta. 1 2 3 4 5
Opponointipalautteen laatiminen oli mielekas tehtava. 1 2 3 4 5
Onnistuin opponointipalautteen kirjoittamisessa hyvin. 1 2 3 4 5
Saamani opponointipalaute edisti tutkimusraporttini valmistumista. 1 2 3 4 5
Opettajalta saamani palaute auttoi minua kehittymaan tutkijana. 1 2 3 4 5
Tutkielman aikana koin enemman iloa kuin ahdistusta. 1 2 3 4 5
Tutkielman valmistuttua olin tyytyvadinen ja koin onnistuneeni. 1 2 3 4 5

Tutkielman jalkeen tutkimusvalmiuteni ovat aikaisempaa paremmat. 1 2 3 4 5
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Luotan itseeni tutkijana enemman kuin ennen tutkielman tekemista. 1 2 3 4 5
Tulen luultavasti tekemaan tutkimusta jossain muodossa jatkossakin. 1 2 3 4 5

Tutkielman tekeminen vahvisti kasitystani kyvykkyydestani yliopisto-opiskelijana. 1 2 3 4 5

2. Tein tutkielman
a) vyksilotyona
b) parityona

3. Mihin ongelmiin térmasit tutkielmaa tehdessasi? Miten ratkaisit nama ongelmat?
Tutkimuksen Kkirjoittaminen oli pitkd prosessi_myos ajallisesti ja tdma aiheutti itselleni ainakin

tietynlaista vasymistd ja_ehkd jopa sokeutumista tutkimukselle. Vailld tuntui, ettd oman tekstin

kirjoittaminen oli tdstd syystd raskasta, enkd endd aina ymmartanyt tai sisdistdnyt lukemaani ja

kirjoittamaani tekstia.

4. Olisitko tarvinnut enemman ohjausta tai apua ja jos, niin missa vaiheessa/mihin asiaan?
En koe ettd, olisin tarvinnut enemman ohjausta tai apua, saimme kylla tuutorilta tarpeeksi ohjausta

kun, sitd pyysimme.

5. Mitkd ovat mielestdsi tutkielmasi hyvat ja heikot puolet? Minkd arvosanan antaisit tyostasi?

Heikkoutemme oli ehdottomasti kielioppi ja oikeaoppisten viittausten tekeminen, niiden kanssa meilla

oli haasteita ja niiden korjaaminen ei mydskaan ollut kummallekaan se mieluisin puuha. Vahvuutemme

oli puolestaan tutkielmanaihe ja sisalto.

Antaisin meiddan proseminaari tutkielmallemme arvosanaksi 3.

6. Mista erityisesti toivoisit saavasi palautetta ohjaavalta opettajalta?

Kaikki palaute on arvokasta tulevaisuutta ja oppimista varten. Mutta erityisesti toivon, ettd saisimme

myads jotain positiivista palautetta tydstamme, koska tdma oli meille molemmille ensimmainen néin

iso tutkimustyo, jota olemme koskaan tehneet ja kirjoittaneet.




25

Liite 2. Itsearviointi-lomake Miia-Maria Murto

Tutkimuslupapyynt6: Saako itsearviointi-lomakettasi kdyttaa tutkimuksessa? Kysymys on
tarked ja merkitse vastauksesi kirjoittamalla X vastauksen perdéan. Tutkimuksen
tietosuojailmoitus on Moodlessa tdman lomakkeen alapuolella.

Kylla X
Ej

1. Arviosi tutkielma -opintojaksosta ja omasta oppimisestasi

1 = eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = ei eri eikd samaa mieltd, 4 = jokseenkin samaa mielta, 5 =
samaa mielta

Tutkielma-opintojakso vastasi odotuksiani. 1 2 3 4 5
Saavutin opintojakson tavoitteet. 1 2 3 4 5
Tutkielmaa aloittaessani epailin, pystynko sen tekemaan. 1 2 3 4 5
Tutkimuksen tekeminen on mukavaa. 1 2 3 4 5
Ohjeet tutkielman tekemiseen olivat selkeat. 1 2 3 4 5
Koin osaamiseni riittavaksi tutkielman tekemiseen. 1 2 3 4 5
Tutkielma pelotti ja jannitti minua etukateen. 1 2 3 4 5
Muiden opintojaksojen sisallot tukivat tutkielman tekemista. 1 2 3 4 5
Aiheen valinta oli vaikeaa. 1 2 3 4 5
Opettaja/tuutori auttoi minua riittavasti opintojakson aikana. 1 2 3 4 5
Vaikeinta tutkielmassa oli aloittaminen. 1 2 3 4 5
Tutkielma eteni aikataulussa. 1 2 3 4 5
Koin tutkielman aikana epailya tyon valmistumisesta. 1 2 3 4 5
Opponointipalautteen laatiminen oli mielekas tehtava. 1 2 3 4 5
Onnistuin opponointipalautteen kirjoittamisessa hyvin. 1 2 3 4 5
Saamani opponointipalaute edisti tutkimusraporttini valmistumista. 1 2 3 4 5
Opettajalta saamani palaute auttoi minua kehittymaan tutkijana. 1 2 3 4 5
Tutkielman aikana koin enemman iloa kuin ahdistusta. 1 2 3 4 5
Tutkielman valmistuttua olin tyytyvainen ja koin onnistuneeni. 1 2 3 4 5
Tutkielman jalkeen tutkimusvalmiuteni ovat aikaisempaa paremmat. 1 2 3 4 5

Luotan itseeni tutkijana enemman kuin ennen tutkielman tekemista. 1 2 3 4 5



26

Tulen luultavasti tekemaan tutkimusta jossain muodossa jatkossakin. 1 2 3 4 5

Tutkielman tekeminen vahvisti kasitystani kyvykkyydestani yliopisto-opiskelijana. 1 2 3 4 5

2. Tein tutkielman

c) vyksilotyona
d) parityona

3. Mihin ongelmiin tormasit tutkielmaa tehdessasi? Miten ratkaisit nama ongelmat?

Kokonaisuudessaan prosessi oli pitkdkestoinen sen ja siihen tehtyyn aikatauluun oli ajoittain vaikea

sitoutua. Pitkdn tauon jalkeen olin hieman tuuliajolla kirjoituksen kanssa. Ratkaisu oli ehdottomasti

yhteistyd Jennin kanssa, joka tsemppasi ja motivoi kun oma usko oli koetuksella.

4. Olisitko tarvinnut enemmin ohjausta tai apua ja jos, niin missi vaiheessa/mihin asiaan?
Opettajalta saimme todella_hyvin apuja ja ne saimme heti, jolloin pystyimme myds tydstamaan

kirjoitusta nopeasti.

5. Mitkd ovat mielestdsi tutkielmasi hyvat ja heikot puolet? Minkd arvosanan antaisit tyostasi?

Heikkoutemme oli ehdottomasti kielioppi ja oikeaoppisten viittausten tekeminen. Vahvuutemme oli

puolestaan tutkielman aihe ja sisadlto. Antaisin tutkielmallemme arvosanaksi 3.

6. Mista erityisesti toivoisit saavasi palautetta ohjaavalta opettajalta?

Kaikki palaute on arvokasta tulevaisuutta ja oppimista ajatellen.




