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Tama laadullinen tutkimus kasittelee tyohyvinvointia  varhaiskasvatusty0ssa
voimavarakeskeisestd, positiivisen psykologian ndkokulmasta. N&in ollen tutkimuksen
kohteena on se, mitkd tekijdt auttavat jaksamaan pdaivékotityossd. NAaita
tyosséjaksamista edistavid tekijoitd nimitetddn tassd tutkimuksessa voimavaroiksi.
Tutkimuksen tarkoituksena on ollut selvittdd, millaiset voimavarat tukevat ja edistavat
kasvattajan tyossdjaksamista varhaiskasvatusty0dssé. Liséksi tutkimuksen tavoitteena on
ollut selvittadd, millaisiin asioihin tyontekijan elamdssd ndméa voimavarat liittyvat. Tat4
tutkimusongelmaa on l&hestytty tutkimuksessa kahden nakokulman kautta: tyén ja sen
piirteiden seka tyontekijan persoonallisuuden ndkdkulmasta.

Tutkimuksen aineisto on keratty haastattelemalla kolmen ty6tiimin tyontekijoita eli
yhteensd yhtétoista paivakodissa tyoskentelevda varhaiskasvattajaa. Haastateltavien
joukossa on ollut seka lastenhoitajan etté lastentarhanopettajan tehtévissé tydskentelevia
varhaiskasvatuksen  ammattilaisia.  Aineistonkeruumenetelménd  on  kéytetty
puolistrukturoitua teemahaastattelua. Aineiston analyysi on toteutettu teorialdhtdisen
sisallénanalyysin periaattein.

Tutkimuksen tuloksista selvidd, ettd varhaiskasvattajien tyossdjaksamista edistavat
voimavarat voidaan jakaa kolmeen luokkaan: henkil6kohtaisen eldman voimavaroihin,
tybn voimavaroihin ja persoonallisuuden voimavarapiirteisiin.  Tutkimuksen
ennakkoasetelmasta poiketen tulokset osoittavat henkilokohtaisen eldmén voimavarojen
suuren vaikutuksen tyohyvinvointiin. Taméa tutkimustulos on yhtenevéinen aiempien
tutkimustulosten  kanssa, joiden mukaan tyon ja henkilokohtaisen eldman
yhteensovittaminen  vaikuttaa ihmisen hyvinvointiin  ja sitd kautta myo6s
tyéhyvinvointiin. Tutkimuksen tulosten mukaan tyon voimavaroista tyéhyvinvoinnin
edistamisen kannalta merkittavimmiksi osoittautuvat tyon sosiaaliselle tasolle sijoittuvat
voimavarat (mm. hyva tyoilmapiiri, tyokaverit ja toimiva tiimityoskentely) sekd tyon
tehtavétasolle sijoittuvat voimavarat (mm. lapset, positiivinen palaute ja tyon
mielekkyys). Persoonallisuuden voimavarapiirteistd merkittavin tutkimuksen tulosten
mukaan on positiivisuus. Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, ettd sekd tyon voimavarat
ettd persoonallisuuden voimavarat voivat osaltaan ennaltaehkéista tyontekijan
uupumista tyossaan.

Avainsanat: Tyohyvinvointi, tydssdjaksaminen, voimavara, varhaiskasvatustyo,
positiivinen psykologia
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1 JOHDANTO

Pro gradu -tutkielmassani tarkastelen tyohyvinvointiin ja tyossdjaksamiseen liittyvia
kysymyksia varhaiskasvatustyon kontekstissa. Tutkin tyossdjaksamista
varhaiskasvatustyossd ns. voimavarakeskeisestd nékokulmasta, silld mielenkiintoni
kohteena on se, mitkd tekijat auttavat jaksamaan varhaiskasvatusty0ssa.
Tutkimusaiheeni valintaan vaikutti vahvasti se, ettd itse olen tydelamé& aloittava
lastentarhanopettaja. Vasta vuoden varhaiskasvatustyotd paivakodissa tehneend olen
saanut jo kokea varhaiskasvatustyon uuvuttavuuden ja toisaalta taas tyon
voimaannuttavan luonteen. Koen, ettd tyohyvinvointinsa edistdmisen kannalta on
ensiarvoisen térkedd, ettd tyontekija kykenee l6ytdmaan itsestddn, tyostddn tai siihen

liittyvista piirteista tyossdjaksamistaan tukevia piirteita.

Tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista on tutkittu laajalti, mutta kuten Schaufeli ja
Bakker (2004, 293) artikkelissaan osoittavat, ndkokulma on usein keskittynyt ns.
negatiivisiin tekijoihin, kuten esimerkiksi tyostressiin ja -uupumukseen. Tallgin
nakokulma on ollut hyvin negatiivissavytteinen, sill& yksilén hyvinvointia on tarkasteltu
yksinomaan ongelma- ja sairauskeskeisestd viitekehyksestd kasin. Suuri o0sa

tydhyvinvointia ja terveyttd tydssa kuvaavista tutkimuksista onkin itse asiassa



tutkimuksia pahoinvoinnista ja sairauksista, kuten Hakanen (2004, 27) tutkimuksessaan

toteaa.

Tutkimuksessani lahestyn aihetta uudenlaisesta yksilon voimavaroja korostavasta
positiivisen psykologian ndkokulmasta. Mielenkiintoni kohteena ovat erityisesti
tyosséjaksamisen keinot eli ne tekijét, jotka auttavat jaksamaan ja tukevat tyontekijan
tyossaan. Naita tyohyvinvointia ja tyossajaksamista tukevia tekijoita kuvaan tyontekijan
voimavaroina. Pro gradu -tutkielmassani keskityn tutkimaan kahdenlaisia
tydhyvinvointia ja tyossdjaksamista tukevia voimavaroja: tyohon tai sen piirteisiin

liittyvi& voimavaroja seka tyontekijan persoonaan liittyvid voimavaroja.

Tyon piirteiden vaikutusta tyontekijan hyvinvointiin on tutkittu laajalti, kuten Bakker ja
Demerouti (2007, 309) artikkelissaan osoittavat. Na&iden piirteiden yhteyttd
hyvinvointiin on tutkittu erityisesti tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen kautta. Tyon
voimavarojen ja tyohyvinvoinnin yhteyttd voidaan hahmottaa esimerkiksi JD-R-mallin
(Job Demand Resources model) avulla. JD-R-mallin mukaan tyon voimavaroilla
tarkoitetaan niitd fyysisid, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia tyon
ulottuvuuksia, jotka auttavat tyontekijaa selvidmadn tyon vaatimuksista seké edistavat

tyontekijan oppimista ja ammatissa kehittymista. (Bakker & Demerouti 2007, 312.)

Tyohyvinvoinnin kokeminen on hyvin yksil6llistd. Esimerkiksi samassa tyopaikassa
samoja tyOtehtdvia suorittavilla tyontekijoillda voi olla hyvinkin erilaisia kokemuksia
omasta tyossdjaksamisestaan. Taméan vuoksi myds tyohyvinvoinnin tutkimuksessa on
tarkedd huomioida, miten ihmisen persoonallisuus vaikuttaa tydsséjaksamiseen.
Persoonallisuuden piirteita tutkittaessa on todettu erityisesti kolmen persoonallisuuden
piirteen: itsearvostuksen, eldménhallinnan ja optimismin olevan yhteydessa fyysiseen ja
psyykkiseen hyvinvointiin. Naiden piirteiden on todettu toimivan yksilén terveyttad ja
hyvinvointia suojaavina tekijoina stressitekijoiden haitallisia vaikutuksia vastaan. ( ks.
esim. Makikangas 2007, 22.) Tutkimuksessani nimitdn naitd tyohyvinvointia edistavia

persoonallisuuden piirteitd persoonallisuuden voimavarapiirteiksi.



Tutkimukseni  tarkoituksena on  etsid  vastauksia  siihen, mitkd tekijat
varhaiskasvatustyossa edistavat tyontekijan tyosséjaksamista. Tatd tutkimusongelmaa
avaan kahden erilaisen nakokulman kautta: tyon ja sen piirteiden nakokulmasta seké
tyontekijan persoonallisuuden nakdkulmasta. Nain ollen tutkin sitd, mika ty0ssé tai sen
piirteissa on sellaista, joka tukee tyontekijan tyohyvinvointia ja tyossajaksamista.
Tarkoituksenani on selvittdd myods, mitka tyontekijan persoonallisuuden piirteet tukevat

ja edistavét tyohyvinvointia ja tydsséjaksamista varhaiskasvatustyosséa.



2 TYOHYVINVOINTI TUTKIMUKSEN KOHTEENA

2.1 Ty6hyvinvointi aiempien tutkimusten valossa

Sosiaali- ja terveysministerion (2005, 59-60) selvityksen mukaan suomalaisen
tyohyvinvointitutkimuksen painopiste oli vuoteen 2005 mennessa laajentunut
perinteisestd fyysisten olosuhteiden ja terveysriskien ja -vaarojen tutkimuksesta
henkisen kuormittuneisuuden, tyOyhteison sosiaalisen toimivuuden, ympériston
tuottavuuden ja yksiloiden jaksamisen seka tydssaselviytymisen alueille. Selvityksen
mukaan tdmé& suuntaus on seurausta tyfelaman voimakkaista muutoksista, jotka ovat
edellyttdneet enemman verkottumista, yhteistoimintaa, t0iden vaativuuden kasvamista

ja monipuolistumista seka laajempaa tyon globalisoitumista.

Sosiaali- ja terveysministerion selvityksessd tyohyvinvointi maéritelladn tyossakayvan
yksilon selviytymisend tyOtehtdvistaan. Tahan vaikuttavat tyontekijan fyysinen,
henkinen ja sosiaalinen kunto, tyoyhteison toimivuus sekd tyoympariston eri tekijat.
Né&ihin tekijoihin luetaan kuuluvaksi mahdollisia valillisid ja valittdomida henkisia
terveysriskeja, fyysisid, henkisid ja sosiaalisia kuormitustekijoitd sekd tyo- ja
toimintakykyyn ja hyvinvointiin  vaikuttavia tekijoitd. Raportissa todetaan

tyohyvinvointiin vaikuttavan ndiden lisdksi my0s tyosuhteeseen, palkkaukseen ja



tyosopimustoimintaan liittyvat asiat sek& tyontekijan yksityis- ja perhe-eldama,
taloudellinen tilanne, elamédnmuutokset ja muut ympariston tapahtumat. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2005, 17)

Marjala (2009) lahestyi tyOhyvinvoinnin  ké&sitettd vaitoskirjatutkimuksessaan
narratiivisesta nakOkulmasta. Tutkimuksen tarkoituksena oli kasvattaa ymmarrysta ja
tietoa tyohyvinvoinnista yksilollisesti koettuna ja kerrottuna ilmiond. Tulosten
perusteella voidaan todeta, ettd tydhyvinvoinnin tilan muodostavat jatkuvasti liikkeessa
olevat tajunnalliset, situationaaliset ja keholliset tekijat. Tutkimuksessa yhteisesti
kerrotut tyohyvinvoinnin ilmiébn muodostavat tekijat olivat tydsitoutuneisuus,
kokonaiselamén hyvinvointi, vastuullisuus itsestd, dialoginen yhteisollisyys, koettu tyon
haasteellisuus, yksilollinen ja arvostava esimiestyd, ilon ja onnistumisen kokemukset
ty0ssd, tunne arvostettavan tyon tekemisestd, osaaminen asiakastyossa seké yksilollisten
tarpeiden huomiointi tyonkuvassa. Né&in ollen Marjalan tutkimuksen tulokset osoittivat,
etta tyohyvinvointi koettiin hyvin yksilollisend ja kokonaisvaltaisena hyvinvoinnin
tilana. (Marjala 2009, 27, 159.)

Myos Mamia (2009, 21, 23) ndkee tydhyvinvoinnin moniulotteisena ja monitasoisena
ilmiond, jonka tutkimuksessa on huomioitava seka subjektiivinen hyvinvointikokemus
ettd hyvinvoinnin objektiiviset tekijat. Tyohyvinvointi on Mamian mukaan kasitteend
kuitenkin sikali ongelmallinen, ettd se erottaa palkkatyon muusta elaméstd. Tyo on
olennainen osa ihmisen eldmé&d, joten sitd ei voida erottaa irralliseksi muusta elamésta.
Ty0 vaikuttaa vapaa-aikaan ja vapaa-aika tyohon, samoin kuin tyohyvinvointiin ja
tyossdjaksamiseenkin. Samaa mieltd on myds Rauramo (2008, 21), jonka mukaan tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittaminen vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin. Onnistunut

arjen hallinta auttaa tyontekijoita jaksamaan mygs tydssaan paremmin.
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2.2 Ty6hyvinvoinnin portaat - malli tydhyvinvoinnin kuvaajana

Rauramo (2008) loi tutkimuksessaan uudenlaisen, inhimillisen I&hestymistavan
tyohyvinvointiin esittelemalla Tyodhyvinvoinnin portaat -mallin.  Ty6éhyvinvoinnin
portaat -mallissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon seka ndiden tarpeiden
vaikutuksesta motivaatioon. Perustarpeet ovat hierarkkisessa asemassa suhteessa
toisiinsa, joten tarvehierarkian korkein porras on mahdollista saavuttaa vain, mikéli

alempien portaiden tarpeet ovat riittdvan hyvin tyydytetty. Tyohyvinvoinnin portaat

-malli perustuu Maslowin motivaatioteoriaan ja se on luotu hyddyntaméll& jo olemassa
olevia TYKY- ja tybhyvinvointimalleja yhdistden niiden siséltdja Maslowin
tarvehierarkian mukaisesti. (Rauramo 2008, 34.) Mallin tavoite on hyvin
samansuuntainen kuin omankin tutkimukseni tavoite: 16ytéda tyohyvinvoinnin taustalla
olevia keskeisia tekijoita. Tdman vuoksi tarkastelenkin seuraavaksi TyOhyvinvoinnin

portaat -mallia [ahemmin, sill4 se antaa suuntaa myds omalle tutkimukselleni.

Tyohyvinvoinnin ~ portaiden  ensimmadiselld  askelmalla  ovat  tyontekijan
psykofysiologiset perustarpeet. Rauramon (2008, 35, 37-39) mukaan ndma tarpeet
tayttyvat, kun ty0 on ns. tekijansa mittaista ja mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan.
Talloin tyo vastaa tyontekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia mahdollisimman hyvin ja
tarjoaa juuri sopivan fyysisen, psykososiaalisen ja kognitiivisen kuormituksen.
Kuormituksen ollessa sopivaa tyontekija pystyy palautumaan rasituksesta tyopéivéan
aikana tai sen jalkeen ja viettdmaan myos téysipainoista virikkeellista vapaa-aikaa.
Sopivan kuormituksen lisdksi psykofysiologisiin perustarpeisiin kuuluu riittdva ja

laadukas ravinto ja liikunta sek& sairauksien ehkaisy ja hoito.

Toisena askelmana Tyohyvinvoinnin portailla on turvallisuuden tarve. Turvallisuuden
tarpeen tdyttyessd Rauramon (2008, 85, 35) mukaan ty6 mahdollistaa tyontekijan
riittdvan toimeentulon, fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin sek& osaamisen yll&pidon.
Turvallisuuden edellytyksind ovat turvallinen tydympéristd ja toimintatavat, pysyva

tyosuhde sek& oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tydyhteisd. Rauramon (2008, 88)
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mukaan nopeasti tapahtuvat muutokset sekd muutosten liiallisuus luovat turvattomuutta
tyontekijoissd. Muutokset koetaan usein negatiivisiksi, silld muutos on aina uuden
luomista, epdjatkuvuutta, tuttujen suhteiden ja jarjestelmien tuhoutumista, ik&&n kuin
hyppy tuntemattomaan. Turvallisuuden tarpeen tayttymisen kannalta olisikin hyva
vahent&& ns. turhia, toistuvia ja liian nopeita muutoksia seka isojen muutosten kohdalla
suunnitella huolella muutoksen tekeminen sek& pohtia sen vaikutuksia ihmisten

hyvinvointiin tyopaikalla.

Kolmannella askelmalla Ty6hyvinvoinnin portailla on liittymisen tarve. T&man tarpeen
taustalla on ihmisen luontainen tarve kuulua yhteisoon ja kokea yhteisollisyytta.
Liittymisen tarpeen tyydyttymisen kannalta on tdrkedd panostaa tyopaikan
yhteishenkeen ja hyvaan tydilmapiiriin sekd huolehtia tuloksesta ja henkilGstOsta.
Rauramon (2008, 123) mukaan ihminen on tunteva, kokonaisvaltainen, psykofyysinen
olento, jonka vuoksi ihmissuhteet ty0ssd ovat oleellinen osa ty®émotivaatiota, tyon

tuloksellisuutta sek& tydhyvinvointia.

Neljanneksi askelmaksi Rauramo (2008, 143) on nimennyt arvostuksen tarpeen.
Rauramon mukaan arvostuksen saaminen on perusedellytys itsetunnon kehittymiselle ja
séilymiselle. Arvostuksen tarpeen tayttymisen edellytyksind ovat tyOpaikan eettisesti
kestavat arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva missio, visio ja strategia,
oikeudenmukainen palkka, palkitseminen ja palaute sekd toiminnan arviointi ja
kehittdminen. Yksinkertaisimmillaan arvostuksen tarve tyopaikalla tayttyy, kun jokaisen
tyontekijan ponnistelut ja tyOpanos otetaan huomioon ja jokaista kohdellaan

arvostavasti.

Tyohyvinvoinnin portaiden viimeisella ja korkeimmalla askelmalla on itsensé
toteuttamisen tarve. Tamdan tarpeen tyydyttdva tyd tarjoaa oppimiskokemuksia,
oivaltamisen iloa ja mahdollisuuden omien edellytysten ja luovuuden téysipainoiseen
hyodyntamiseen (Rauramo 2008, 35). Tyo, joka vastaa yksilon henkilokohtaisia

ominaisuuksia ja on sopivan haastavaa, mahdollistaa tyontekijan jatkuvan kehittymisen
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ja oppimisen seké tarjoaa oivalluksen, onnistumisen ja aikaansaamisen tunteita. Tama
taas puolestaan vaikuttaa tyontekijan tyomotivaatioon ja tyohyvinvointiin positiivisella

tavalla.

2.3 Positiivisen psykologian ndkdkulma ty6hyvinvoinnin tutkimukseen

2.3.1 Mita positiivinen psykologia on?

Sheldon ja King (2001, 216-217) maérittelevat positiivisen psykologian ihmisen
vahvuuksien ja hyveiden tieteelliseksi tutkimukseksi. Se on syntynyt vastalauseena
perinteisen psykologisen ihmistutkimuksen diagnoosi- ja ongelmakeskeisyydelle,
jolloin myds kuva tutkittavasta on ollut hyvin negatiivissavytteinen. Terveiden,
normaalisti toimivien ihmisten hyvinvointia ei ole kuitenkaan jarkevéd kuvata tai
arvioida puhtaasti negatiivisesta ja ongelmakeskeisesta viitekehyksestd kasin.
Positiivinen psykologia on uudenlainen lahestymistapa ihmisen ja psykologian
tutkimukseen, silla tutkimuksen painopisteessa ovat ihmisen positiiviset ominaisuudet,
voimavarat ja valmiudet. Voidaankin sanoa, etta positiivisen psykologian nakokulmassa
perinteinen “negatiivinen” asetelma on k&annetty yldsalaisin. N&in ollen positiivisen
psykologian nakdkulmasta tyduupumusta voidaan kuvata tyotyytyvéisyyden eroosiona,
kuten Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ja Bakker (2002, 71) osuvasti artikkelissaan

toteavat.

Positiivisen psykologian tavoitteena on saada aikaan suunnanmuutos psykologisessa
tutkimuksessa, jonka seurauksena tutkimuksen painopiste siirtyisi negatiivisten asioiden
parantamisesta eldman positiivisten asioiden eli voimavarojen loytdmiseen ja
rakentamiseen. Seligman ja Csikszentmihailyi (2000, 5) jaottelevat ndihin
henkil6kohtaisiin voimavaroihin kuuluvaksi kolmenlaisia voimavaroja kolmenlaisella
tasolla: subjektiivisella, yksilon sekd ryhman tasolla. Subjektiivisella tasolla
voimavaroilla tarkoitetaan positiivisia subjektiivisia kokemuksia, esimerkiksi
hyvinvointi, tyytyvaisyys ja onnellisuus. Yksilon tasolla voimavarat ovat yksilon

positiivisia persoonallisuuden piirteitd, kuten esimerkiksi pitk&janteisyys, rohkeus,
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viisaus tai hyvat sosiaaliset taidot. Ryhmén tasolla voimavarat viittaavat niihin
ryhmassa ilmeneviin hyveisiin tai instituutioihin, jotka tuovat yksilgita kohti parempaa
yhteisOllisyyttad. N&itd yhteisoon liittyvid voimavaroja ovat esimerkiksi vastuullisuus,

epéaitsekkyys, kohtuullisuus, suvaitsevaisuus ja hyva tyomoraali.

2.3.2 Positiivisen psykologian merkitys tydhyvinvoinnin tutkimuksessa

Psykologisen tutkimuksen tavoin myo6s tyohyvinvoinnin tutkimuksessa on painottunut
ns. patogeeninen nakokulma eli hyvinvoinnin asemasta pahoinvoinnin tarkastelulla on
ollut keskeinen rooli. Tybhyvinvointia onkin hahmotettu stressin ja uupumuksen
nakokulmista, jolloin hyvinvoinniksi on tulkittu ndiden oireiden puuttuminen.
(Kinnunen & Feldt 2005a, 13.) Suurin osa ihmisistd kuitenkin voi ja selviytyy
tyoelamassé ilman suurempia ongelmia. Tdmén vuoksi hyvinvointia ei ole jarkevas,
eikd tarkoituksenmukaista kuvata yksinomaan sairauskeskeisestd viitekehyksesté.
(Makikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 56.)

Tyohyvinvoinnin tutkiminen pelkastddn negatiivisesta nakokulmasta antaa hyvin
yksipuolisen kuvan tyon vaikutuksista hyvinvointiin, kuten myds Turner, Barling ja
Zacharatos (2002, 715) toteavat. Jos tyota ja tyon tekemista tutkitaan vain yhdenlaisesta
nakokulmasta, ei kokonaisndkemys tyostd, sen merkityksista ja vaikutuksista ihmisen
hyvinvointiin ole kovin kattava. T&mén vuoksi positiivisen psykologian nakdkulma on
tyohyvinvointitutkimuksen  kannalta erityisen merkittdvd. Negatiivissavytteisen
tutkimuksen tilalle tarvitaan enemman ihmisen hyvinvoinnin, terveyden ja niitd
ennakoivien tekijoiden tutkimusta, jota positiivisen psykologian nakdékulma

parhaimmillaan edustaa.

Vaikka valtaosa tyohyvinvointiin liittyvastd tutkimuksesta on ndkdkulmaltaan
negatiivissavytteistd, ei kuitenkaan kaikki alalla tehty tutkimus ole negatiivisesti
suuntautunutta. Suoraan myonteistakin tyohyvinvointia on tutkittu jonkin verran, kuten
Hakanen (2002, 43) artikkelissaan toteaa. Positiivisessa I&hestymistavassa

tybhyvinvointia on l&hestytty usein tyotyytyvaisyytta tarkastelemalla ja mittaamalla.



14

Maékikankaan, Feldtin ja Kinnusen (2005, 59-60) mukaan tyotyytyvéisyydella kuvataan
sitd, missa méaarin tyontekijat pitavat tai eivat pida tyostaan eli se kuvaa siis tyontekijan
kokonaisvaltaista tunnetta tyostdan. Se on yksi vanhimmista ja eniten tutkituimmista
aiheista ja ehk& juuri siksi sitd onkin tutkittu hyvin monista eri nakokulmista,

esimerkiksi suhteessa persoonallisuuteen (esim. Judge, Heller & Mount 2002).

Mékikankaan, Feldtin ja Kinnusen (2005, 63) mukaan myos tydsitoutuneisuus on yksi
vanhimpia myonteisten tyoasenteiden kuvaajia. Tyositoutuneisuudella tarkoitetaan
yksilon samaistumista ty6honsg, jolloin tydrooli on osa yksilon minékésitysta ja elamaa.
Vaikka tyotyytyvaisyys ja tyositoutuneisuus ovatkin vakiinnuttaneet paikkansa
tyohyvinvointitutkimuksen kentéall4, ne eivat kuitenkaan viime kdadessd kuvasta
tydhyvinvointia, vaan myonteisia tyfasenteita (Makikangas ym. 2005, 73).
Tyohyvinvointia kuvaavampi ké&site syntyi Hakasen (2002) tutkimuksessa, jossa hén
esitteli uuden késitteen tyohyvinvoinnin tutkimukseen ja myonteisempé&én kuvaamiseen.
Tyon imun mukaan olennaista tyohyvinvoinnin kokemisessa ovat kokemukset

vireydestd, tyohon syventymisestd ja sitoutumisesta tyohon (Makikangas ym. 2005, 73).

Tyon imu on yhteydesséd tyodsitoutuneisuuteen, mutta pohjimmiltaan se koostuu
tarmokkuudesta, omistautumisesta ja tyohon uppoutumisesta (Hakanen 2002, 42).
Rauramo (2008) on tutkimuksessaan avannut tyon imun kasitettd kuvaamalla nditd
kolmea tyon imun osatekijad. Rauramon (2008, 17) mukaan tarmokkuus nayttaytyy
tyontekijan kokemuksena energisyydesta seké sinnikkyytena ja haluna panostaa tyéhon,
vaikka tyodssé onnistuminen olisikin valilla ponnistelujen takana. Ty6lle omistautuminen
puolestaan tarkoittaa sitd, ettd tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi ja sitd kautta
my0s kokee tyodssadn innostusta, inspiraatiota, ylpeyttd ja haasteellisuutta. Ty6hon
uppoutumisen seurauksena aika tyotd tehdessd kuluu kuin huomaamatta ja
irrottautuminen siitd voi tyontekijésta tuntua vaikealta. Ty6hon uppoutumista kuvaakin
parhaiten syvan keskittyneisyyden tila, paneutuneisuus ty6hon ja néista koettu nautinto.
Tyohyvinvoinnin ja tydssajaksamisen kannalta tyén imun kokeminen erityisen tarkeaa.
Tyon imu kannattelee kuormituksessakin, jos tyd on tydntekijalle mielekésta ja hanté

arvostetaan ja tuetaan.
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Omassa tutkimuksessani positiivisen psykologian ndkdkulma korostuu, sill tarkasteluni
kohteena ovat tyontekijoiden tydssd jaksamista edistavat tekijat eli tyontekijoiden
voimavarat. Talloin myos tutkimukseni ndkdkulma painottuu hyvinvoinnin ja sen
edistamisen tarkastelulle, jolloin sit4 voidaan kutsua positiivisen psykologian
nakokulmaksi. Valitsin positiivisen psykologian tutkimukseni nédkdkulmaksi kahdesta
syystd. Ensimmadinen syy valintaani oli ndkdkulman tuoreus. Kuten edelld totesin,
alempi tutkimus on vahvasti keskittynyt tyduupumuksen ja -stressin tutkimiseen, jolloin
padhuomio on ollut tydn negatiivisissa puolissa. Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaista

ymmartdmistd varten tarvitaan myos toisenlaista, hyvinvointia edistavaé tutkimusta.

Tyohyvinvoinnin ja tydssijaksamisen kannalta on tarkedd l6ytaa tyostaan tai itsestaan
tyontekijand positiivisia asioita, voimavaroja, jotka auttavat jaksamaan tygssa. Tama on
toinen syy sille, miksi valitsin positiivisen psykologian nékokulman tutkimukseeni.
Positiivisten asioiden eli voimavarojen loytdminen ja rakentaminen on mielesténi
ratkaisevaa tyontekijan tyosséjaksamisen kannalta, silld n&ihin voimavaroihin
tukeutuminen auttaa my6s torjumaan tyon negatiivisia vaikutuksia, kuten

tyouupumusta.
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3 TYOHYVINVOINTI VARHAISKASVATUSTYOSSA

3.1 Varhaiskasvatusty6 tutkimuksen kohteena

Tassa  tutkimuksessa  tarkastelen  tyohyvinvointia  erityisesti  péivakodin
kasvatushenkiloston eli lastentarhanopettajien ja lastenhoitajien nakokulmasta.
Lastentarhanopettajien ja lastenhoitajien toimenkuvia ja tyOtehtdvien eroa voidaan
hahmottaa esimerkiksi Hujalan ja Puroilan (1998) tutkimuksen tulosten avulla.
Tutkimuksessa lastentarhanopettajien ja lastenhoitajien kuvaamat tyotehtévat olivat
miltei yhtenevéat, mutta ty6tehtévien painottuminen ammattiryhmien tyonkuvissa olivat
selkedsti  erilaiset.  Lastentarhanopettajien  tyOkuvassa  painottuivat  eniten
kasvatukselliset ja opetukselliset tehtavat, kuten esimerkiksi lapsiryhmélle suunnattujen
toimintatuokioiden suunnittelu ja toteuttaminen. Lastenhoitajien toimenkuvassa taas
tyOtehtdvista merkittava osa, miltei puolet, painottuivat lasten fyysiseen kehitykseen,
terveyteen ja perushoidosta huolehtimiseen. (Hujala & Puroila 1998, 297, 302-304.)
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Tutkimukseni rajautuu tdman pdivan varhaiskasvatustyohon ja erityisesti paivakotiin
tyoympéristond. Varhaiskasvatusty0 nojaa vahvasti teoreettiseen tietdmykseen lapsen
kasvusta, kehityksesté ja oppimisesta sekd ympéaroivasta yhteiskunnasta. Tat4 kutsutaan
teoreettisesti hallituksi varhaiskasvatustyoksi, jossa yhdistyvét kasvatus, tutkimus ja
oman tyon jatkuva kehittdminen. TyoOntekijan ammatillisen osaamisen liséksi
teoreettisesti  hallitussa ~ varhaiskasvatustydssa  olennaista on  vanhempien
asiantuntijuuden arvostaminen: jokainen vanhempi on oman lapsensa asiantuntija.
(Hujala, Puroila, Parrila-Haapakoski & Nivala 1998, 113.)

Koivunen (2009) tiivistdd paivahoidon perustehtdvan kolmeen kohtaan: hoitoon,
kasvatukseen ja opetukseen. Naitd kolmea kohtaa voidaankin kuvata paivahoidon
ydintehtaviksi. Koska pdivahoidon toiminnassa kaikki kolme osa-aluetta: seka hoito,
kasvatus ettd opetus, voivat olla lasnd samaan aikaan, niiden vélille on vaikea vet&da
rajaa. Perustehtévén tarkastelu laajemmalla tasolla tuo mukaan ndiden ydintehtavien
lisaksi my0s vanhempien kanssa tehtédvéan yhteistyon eli kasvatuskumppanuuden,
verkostotyon seka péivahoidon roolin lastensuojelun tukitoimena. Koivusen mukaan
perustehtdvien vélille on vaikea vetdd selke&& rajaa, silla ne kaikki liittyvat jollain
tavalla toisiinsa eri yksikoissd ja lapsen ja perheen tilanteiden mukaan vaihdellen.
Kasvattajan tyon onnistumisen seké tyossdjaksamisen kannalta tarkeda on perustehtévan
hahmottaminen, sen toteutumisen jatkuva arviointi sekd omien rajojen asettaminen
perustehtdvan sisalle. Talloin kasvattajan ei tarvitse tehda toita, jotka kuuluvat selkedsti
esimerkiksi sosiaalityontekijalle tai perheneuvolan tyontekijélle, vaan han voi keskittyé

toteuttamaan omaa perustehtdvaansa. (Koivunen 2009, 11-17.)

Puroila (2002) mainitsee vaitoskirjatutkimuksessaan kolme rajaavaa tekijaa
tutkimukselle, joka keskittyy tarkastelemaan paivakodeissa tehtavaa
varhaiskasvatustyotd. Naistd ensimmainen tutkimusta rajaava tekija on tutkimuksen
paikantaminen varhaiskasvatuksen alueelle, jolloin keskitytddn tutkimaan lasten

varhaisimpiin vuosiin liittyvid kasvun ja kasvatuksen kysymyksid. (Puroila 2002, 13.)
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Toisena rajaavana tekijand on varhaiskasvatustyon késitteellistaminen ansiotyoksi,
jolloin kohde on varhaiskasvatuksen tyontekijoissd. Tatd ulottuvuutta Puroila kuvaa
tutkimuksessaan yksilollisten, yhteisollisten ja yhteiskunnallisten jannitteiden kentténé.
Yksilolliseen aspektiin kuuluu tyontekijan oma persoonallisuus, identiteetti ja intressit,
jotka vaikuttavat hdanen ty6honsa. Toisaalta yksittdisen tyontekijan tyohon vaikuttaa
my0s lasten, vanhempien sekd muun tydyhteison toiveet ja odotukset, eli yhteisollinen
aspekti. Yhteiskunnallinen aspekti tarkoittaa sitd, ettd varhaiskasvatustyd on
yhteiskunnallisesti sdanneltya ja resursoitua toimintaa, joka luo tyonteolle odotuksia,
puitteita ja rajoitteita. (Puroila 2002, 13.) Esimerkiksi Suomen laissa péivéhoitoa
madrittdvat useat lait ja  sdadokset, jotka vaikuttavat jokapaivaiseen

varhaiskasvatustyohon (ks. esim. Laki lasten pdivahoidosta 19.1.1973/36.)

Kolmantena tutkimuskohdetta rajaavana tekijgana on tutkimuskohteen sijoittuminen
paivékotikontekstiin. Talloin varhaiskasvatustyon tarkastelussa on otettava huomioon
paivékodin instituutioon liittyvida asioita, kuten esimerkiksi moniammatillisuus
tyoyhteisossa, vallitseva tyokulttuuri seké tydyhteisoon ja johtajuuteen liittyvat seikat.
(Puroila 2002, 13).

Puroilan (2002) vaitoskirjatutkimuksen mukaan varhaiskasvattajat tulkitsevat tyotaan
viiden erilaisen kehyksen kautta. Esittelen seuraavaksi ndma viisi varhaiskasvatustyon
ulottuvuutta, silld ne antavat omalle tutkimukselleni suuntaa siit4, millaista tdmén
paivan varhaiskasvatustyd on ja millaisena varhaiskasvattajat itse sen kokevat.
Opetuksellisen kehyksen puitteissa varhaiskasvatustyd madrittyy oppimisen ja
kehityksen tukemisena ja edistamisend. Varhaiskasvattajan tyon hoivakehyksessa
korostuu hyvinvoinnin luominen ja yllapitaminen sek& perustarpeiden tyydyttdminen.
Hallinnan kehys liittyy kasvattajan ammatilliseen vastuuseen ja tarkoittaa
paivakotiarjessa ilmenevdn kaaoksen karttamista ja jarjestyksen yll&pitoa. Tyon
kaytannolliseen kehykseen kuuluu paivékotiarjen; ihmisten, ajan sekd fyysisen
ympadriston organisoiminen eli toisin sanoen arjen sujuvuudesta huolehtiminen.
Viimeisimpéna tyotd madrittdvanda kehyksend on persoonallinen kehys, joka

sananmukaisesti liittyy kasvattajan omaan persoonaan. Esimerkiksi tyontekijan
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elaméanhistoria, oma vanhemmuus, ammattihistoria tai akuutti elamantilanne saattavat

joissain tilanteissa maérittada varhaiskasvatustyota. (Puroila 2002, 62-138.)

3.2 Paivakodin ty0yhteist ja moniammatilliset tiimit tyon tekemisen
kontekstina

Paivakoti on moniammatillinen tydyhteisd, jossa koulutustaustoiltaan erilaiset
tyontekijat tyoskentelevat yhteisen paddmaaran saavuttamiseksi. Moniammatillisuuden
lisdksi péivakodille on tyypillista vuorovaikutukseen ja yhteistybhon perustuva
toiminta. Nummenmaa, Karila, Joensuu ja Ronnholm (2007, 22) kuvaavat péivéakotia
kasvattajien eli ammattilaisten muodostamaksi yhteisoksi. Paivakodin tydyhteison
dynamiikan ja toiminnan ymmartdmiseksi tarkastelen seuraavaksi lahemmin yhteison

késitettd seké yhteisolle tyypillisia tunnusmerkkeja peilaten niité paivakodin yhteisoon.

Nummenmaan ym. (2007, 23) mukaan yhteisolle tyypillista on yhteenkuuluvuuden
tunne eli erddnlainen me-henki, joka voidaan ymmartdd yhteison jasenten vélisena
tunnesiteend. Yhteenkuuluvuuden tunteeseen sisdltyy monia sosiaalisen toiminnan
ulottuvuuksia, kuten esimerkiksi yksilon tarve kuulua ja tulla hyvaksytyksi yhteis6on
sekd sitoutuminen yhteiseen toimintaan ja arvoihin. Yhteenkuuluvuuden tunne ja hyva
me-henki vaikuttaa vahvasti yhteison toimintaan ja sitd kautta myos tyOpaikan
ty6ilmapiiriin. Paasivaaran ja Nikkilan mukaan (2010, 8-9) hyva ty6ilmapiiri nakyy
tyota tehdessé tyonilona, hyvand mielend ja innostuksena. Vaatimusten kohtuullisuus,
myo6nteinen vuorovaikutus tyoyhteison sisélla sek& selviytymiskeinojen riittavyys
johtavat tyytyvaisyyteen. Jos tydpaikan ihmissuhteet toimivat ja jokainen tydntekija saa

vaikuttaa yhteiseen tydeldman kehittdmiseen, tyoyhteisdssé yleensé voidaan hyvin.

Yhteisolla on yhteisid tavoitteita ja padméaarid, jotka ilmenevét yhteisind arvoina ja
kiinnostuksen kohteina (Nummenmaa, ym. 2007, 24). Esimerkiksi péaivakodissa
yhteisend tavoitteena on perustehtavén toteutuminen eli lasten hoito, kasvatus ja opetus.

Talloin tarkeimpénd ty6ta ohjaavana tekijané ovat kasvatuksen arvot, jotka muodostavat
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tybn ytimen ja perustan ja néin ollen ohjaavat jokapdivéistda varhaiskasvatustyota.
Paivakodin voidaan sanoa toimivan kasvatuksellisena kenttand, joka on syntynyt
yhteison yhteisesti neuvottelemasta ja jatkamasta perustehtavan tulkinnasta ja siihen
sitoutumisesta, ty0t4d ohjaavasta arvoperustasta sekd kasvatuksen tavoitteista ja
vuorovaikutuskéaytannoista. (Nummenmaa, ym. 2007, 22)

Yhteison olemukseen kuuluu vahvasti my6s yhdessd tekeminen ja sosiaalinen
vuorovaikutus.  Esimerkiksi  pdivakodeissa  tyoskennellddn  moniammatillisissa
tyOtiimeissd, joissa toimintaa suunnitellaan, arvioidaan ja toteutetaan yhdessa. Yhteison
jasenet ovat sitoutuneita yhteis6on ja panostavat voimavarojaan yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Sosiaalinen vuorovaikutus ilmenee yhteisend toimintana, sosiaalisena
tukena seka yhteisend kokemusten ja tiedon jakamisena. T&lloin yksildllinen ja
yhteisesti jaettu ymmaérrys lisdantyvat ja ryhmaén erilaisuus n&hdadn voimavarana
(Nummenmaa ym. 2007, 24. ) Esimerkiksi pdivakodissa moniammatillisen tyoyhteison
jasenet ovat koulutustaustoiltaan erilaisia, joka voidaan siis ndhda néin ollen myo6s
voimavarana. Nummenmaan ym. (2007, 39) mukaan erilainen koulutustausta nékyy
osittain erilaisena tyoorientaationa, joka on muodostunut padsaantoisesti muodollisen
koulutuksen tuottamasta varhaiskasvatukseen liittyvasta tiedosta ja osaamisesta. Nain
esimerkiksi lastenhoitajilla ja lastentarhanopettajilla on erilaiset tyokuvat, vaikka he

kuuluvatkin samaan tyotiimiin.

Paivakodin tyoyhteisd jakaantuu pienempiin tydyksikoihin, moniammatillisiin
tiimeihin, jotka ovat varhaiskasvatustyon tekemisen perusyksikkoja. Unsworth ja West
(2000, 328) maarittelevat tiimin ryhmaksi ihmisid, jolla on yhteinen pddmaara ja jonka
saavuttamiseksi he toimivat vuorovaikutuksessa keskendén. Ryhman tyonjako on selkeé
ja heilld on muodostunut ryhmén identiteetti eli he tuntevat kuuluvansa ryhmaan.
Saloméki puolestaan (2002, 16) kuvaa tiimia kaikessa yksinkertaisuudessaan yhteiseen
paédmadrdan pyrkivaksi tyontekijaryhmaksi. Tassé tutkimuksessa tyotiimilla tarkoitetaan
yhden lapsiryhmdn kasvattajista (sek& lastentarhanopettajista ettd lastenhoitajista)

koostuvaa, 3—4 aikuisen muodostamaa ryhméa.
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Saloméen (2002, 16-17) mukaan hyvin toimiva tiimityd on edellytt&d4 tiimin siséisten
tehtdvien jakamista tarkoituksenmukaisesti. Talloin jokaiselle tiimin j&senelle tulisi
luoda sellainen tehtdvankuvaus ja vastuualue, joka palvelee sekd tiimin yhteisen
paamaaran saavuttamista ettd mahdollistaa tiimin j&senen osaamisen ja luontaisten
taipumusten hyddyntamisen. Esimerkiksi moniammatillisessa varhaiskasvattajatiimissa
erilaiset koulutustaustat ja ammattinimikkeet madrittdvat jasentensd tehtdvankuvaa
jonkin verran, mutta tdmén lisaksi tiimissa olisi hyva keskustella myos sen jasenten
henkilokohtaisista mielenkiinnon kohteista ja erityistaidoista. Tiimityon toimivuuden ja
onnistumisen kannalta tiimin olisikin  tarke&dd selvittdd jasentensd erilaiset
osaamisalueet, persoonalliset ominaisuudet, keskindiset eroavuudet sekd kunkin
lahjakkuudet ja heikkoudet. Né&iden yhteensovittamisen ja tasapainottamisen kautta
tiimistd tulee monipuolinen yksikkd, joka kykenee vastaamaan haasteisiin. Tallgin
Saloméen (2002, 17) mukaan myos viihtyvyys ja tyytyvéisyys tyossa lisadntyvat, joka

taas vaikuttaa osaltaan positiivisesti my0ds tyosséjaksamiseen.

3.3 Tyohyvinvoinnin tutkimus varhaiskasvatuksen kentalla

Ty0 asettaa tyontekijélle vaatimuksia ja erityisesti kasvatus- ja hoitotydlle on ominaista
tyon laadullisten vaatimusten ylikuormittavuus. Kasvatustydssd on tavanomaista, etta
tyontekija asettaa itselleen epdrealistisen korkeita tavoitteita. Taman lisaksi myds
tyotoverit, lasten vanhemmat sek& péivdkodin esimies saattavat lisaté
lastentarhanopettajan tyolleen asettamia vaatimuksia. Kun tyontekija tulkitsee
mahdollisuutensa vastata néihin vaatimuksiin véhéisiksi tai riittdmattomaksi, hanelle voi

syntyd kokemus tyon stressaavuudesta. (Keskinen 1995, 72.)

Laadullisten vaatimusten lisdksi myods itse tydsuoritus ja tietyn tydroolin mukainen
kayttaytyminen yllapitavat odotuksia. Keskisen (1995, 71) mukaan esimerkiksi
lastentarhanopettajan koulutus ja asema sekd tehtdvankuva tyOyhteisossd herattévét

tyontekijan odotuksia tydsuorituksensa tason suhteen. Naiden lisaksi myos kulttuuri (ks.
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L&ara & Keskinen 1993) ja tyontekijan sukupuoli vaikuttavat siihen, millaisia odotuksia
ja tavoitteita tyOlle asetetaan sekd millaisia roolipaineita omalle ty6lle luodaan.
Tyontekija voi kokea tilanteen stressaavaksi, jos hén ei esimerkiksi hallitsekaan tyonsa
vaatimuksia tai kokee, ettei kykene tayttdméaan itse itselleen asettamiaan

laatuvaatimuksia.

Tyontekijdn omien odotusten ja laatuvaatimusten lisdksi myds muut tyohon tai sen
piirteisiin liittyvét seikat vaikuttavat varhaiskasvattajan tyOhyvinvointiin ja tydssa
jaksamiseen. L&&rdn ja Keskisen (1993, 345) tutkimuksen tulosten mukaan
suomalaisten lastentarhanopettajat kokivat tyossadn voimakkaimmin vaikuttaviksi
stressitekijoiksi  melun, kiireen, paivahoitotydon véhaisen arvostuksen sek&
epavarmuuden ammatin tulevaisuudesta. Koivunen (2009, 131) mainitsee myds
varhaiskasvatustyossa tyypilliseksi vasyttavéksi tekijaksi kuormittavat tydasennot, jotka

lisddvat vasymysta varsinkin pienten lasten kanssa tyoskentelevillg kasvattajilla.

Opettajien tyohyvinvointiin liittyvid tutkimuksia on tehty paljon, mutta kuten my6s
Tsai, Fung ja Chow (2006, 364) artikkelissaan toteavat, pddosassa ndista tutkimuksista
kohderyhmé&n&d  ovat  olleet  peruskoulun luokanopettajat. N&in  ollen
lastentarhanopettajien tai muiden varhaiskasvattajien tyohyvinvoinnin ja ty6ssa
jaksamisen tutkimus on ollut merkittavasti véahdisempéd. Koska péivékodin ja
peruskoulun opettamisymparistot eroavat kuitenkin toisistaan suuresti, voidaan todeta
etta tarvetta tdmankaltaiselle varhaiskasvatuksen kentélle sijoittuvalle tutkimustiedolle

on.

Kuten muutakin tyohyvinvointia, my0s varhaiskasvatustyontekijoiden tyossdjaksamista
on aiemmin tutkittu hyvin tyduupumuskeskeisesta ndkokulmasta. Esimerkiksi Kellyn ja
Berthelsenin (1995, 348) tutkimuksen tarkoituksena on kuvata, millaisena
lastentarhanopettajat kokevat tyoperdisen stressin sekd tulkita ja luokitella stressin
saamia erilaisia merkityksid. Samankaltainen stressikeskeinen lahestymistapa on myds

L&aran ja Keskisen (1993) tutkimuksessa, jossa vertailtiin suomalaisten ja japanilaisten
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lastentarhanopettajien  tyOstressida. Hyvénd esimerkkind ty6uupumuskeskeisesta
ldhestymistavasta on my6s Tsain, Fungin ja Chow’n (2006) tutkimus, jonka
tarkoituksena oli selvittdd kiinalaisten lastentarhanopettajien stressin lahteitd sek&
tapoja, joilla stressi ilmenee. Wongin ja Cheukin (2005) tutkimuksen kohteena oli 44
macaolaista pdivakodin johtajaa. Myos tdssa tutkimuksessa néakokulma oli p&aosin
stressikeskeinen, silla tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda johtajien kokemuksia siitd,
miten stressaavaksi he kokevat tyonsd pdivakotien johtajina ja esimiehind. Toisaalta
tutkimuksen tehtdvana oli myos tutkia, onko esimiehen sosiaalisella tuella tydstressia
vahentava vaikutus. Tama tyouupumukseen vahentdmiseen keskittyva nakokulma toi
tutkimukseen tavallaan myods tyohyvinvointia edistadvan n&kokulman, joka on hyvin

harvinainen varhaiskasvatuksen tyohyvinvoinnin tutkimuksessa.

Tyokokemuksen merkitysta tyOperdisen stressin  kokemiseen ja opetus- ja
kasvatustyossd jaksamiseen on aiemmin tutkittu jonkin verran, mutta kuten McCarthy,
Lambert, O’Donnell ja Melendres (2009, 286-287) artikkelissaan osoittavat, eri
tutkimusten tulokset ovat hyvin ristiriitaisia keskenddn. Lisdksi tutkimus on myds
keskittynyt enemménkin koulun puolelle, silld tdmankaltaista tutkimusta ei ole

juurikaan tehty varhaiskasvatuksen alueella.

Bradleyn (2007) tutkimuksessa vertailtiin kokeneiden ja tyoelamadd aloittavien
luokanopettajien tydssdjaksamista tarkastelemalla tyon stressaavien tekijoiden eli tyon
vaatimusten ja toisaalta myos tyon hallinnan ja sosiaalisen tuen vaikutusta tyon
kuormittavuuteen. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd tyon vaatimusten ja tyon
kuormittavuuden valilla on selked yhteys, mutta tutkittavien tyokokemus ei vaikuttanut
tyon vaatimusten ja tyon kuormittavuuden valiseen suhteeseen (Bradley 2007, 59-60).
Tastd huolimatta Bradleyn tutkimuksen tuloksista on havaittavissa, ettd
tyokokemuksella on kuitenkin jonkinlaista merkitysta tydhyvinvointiin tyon hallinnan
kautta. Tyon hallinnan kokemus nimittdin lievitti tyon vaatimusten vaikutusta stressin
syntyyn erityisesti tyoeldamaa aloittavilla opettajilla, kun taas kokeneilla opettajilla

samanlaista yhteyttd ei ollut havaittavissa. (Bradley 2007, 60.)
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Tyokokemus oli yhtend tutkimuksen tarkastelukohteena myés McCarthyn, Lambertin,
O’Donnellin ja Melendresin (2009) tutkimuksessa. Tutkimuksen kohteena olivat
peruskoulun luokanopettajien stressioireet, joita tutkittiin sekd koulun tasolla etta
yksilon eli yksittdisen opettajan tasolla. Yksilon tasolla huomioon otettiin
luokkahuoneen vaatimukset ja voimavarat, opettajan selviytymiskeinot seka
tyokokemus. Tutkimuksessa tyokokemuksen ja stressin oireiden valilta 10ytyi yhteys.
Tama yhteys voidaan tulkita niin, ett4d kokeneemmat opettajat ovat suuremmassa
vaarassa uupua kuin tyoeldmaa aloittavat opettajat. Tutkijat olettivat tdman ilmidn
johtuvan siitd, ett4d kokeneemmille opettajille annetaan enemmaén vastuuta sekd ns.
haasteellisempia oppilaita, jolloin myds tyon vaatimukset ovat suuret. (McCarthy,
Lambert, O’Donnell & Melendres 2009, 296-297.)
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4 VOIMAVARAT TYOSSAJAKSAMISEN
EDISTAJANA

Keskityn pro gradu -tutkielmassani tutkimaan tydsséjaksamista ja tyohyvinvointia
voimavarakeskeisestad ndkokulmasta, jolloin tarkasteluni kohteena ovat ne tekijat, jotka
auttavat tyontekijad jaksamaan ty0ssdén ja tukevat tyohyvinvointia. NA&itd tekijoita
nimitdn  voimavaroiksi.  Tutkimuksessani  tarkastelen erityisesti kahdenlaisia
voimavaroja: tyon voimavaroja sekd tyontekijan persoonaan liittyvid voimavaroja,

persoonallisuuden voimavarapiirteita.

Tyon voimavarat -kasitteella kuvaan tyohon tai sen piirteisiin liittyvid, tyossajaksamista
tukevia voimavaroja, jotka edistavéat tyossajaksamista ja tyohyvinvointia. Tyontekijan
persoonallisuuden voimavarapiirteet ovat nimensa mukaisesti tyontekijan persoonaan
liittyvid, henkilokohtaisia tyossdjaksamista tukevia voimavaroja. Seuraavassa
kappaleessa tarkastelen voimavarojen merkitystd tyohyvinvoinnin kannalta, jonka
jalkeen keskityn tarkastelemaan erikseen sek& tyon voimavaroja ettd tydsséjaksamista
edistavia persoonallisuuden voimavarapiirteitd. Lopuksi tarkastelen tyon voimavarojen

ja persoonallisuuden voimavarapiirteiden yhteyttd aiemman tutkimuksen valossa.
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5.1 Voimavarojen merkitys ty6elamassa

Kuvaan tyohyvinvointia ja ty0sséjaksamista tukevia sek& edistdvida tekijoita
tutkimuksessani tyontekijan voimavaroina. Voimavaroja ja niiden merkitysta yksilolle
voidaan selventdd esimerkiksi Hobfollin COR-teorian (Conservation of Resources)
avulla, joka tunnetaan my0s voimavarojen sdilyttdmisteoriana. COR-teorian mukaan
yksilo pyrkii saavuttamaan, séilyttdmaan tai suojelemaan asioita, joita han arvostaa.
N&it4d arvostettuja asioita kutsutaan yksilon voimavaroiksi. COR-teorian mukaan
voimavarojen menetys tai sen uhka tai vaihtoehtoisesti epdonnistuminen voimavarojen
saavuttamisessa johtaa stressin syntyyn. (Hobfoll & Shirom 2001, 58.) Kinnusen ja
Héatisen (2005b, 45) mukaan ty6uupumus ndhdé&an COR-teoriassa voimavarojen
menetysten spiraalina, jossa jokainen edellinen menetys saattaa johtaa uusien
voimavarojen menetykseen. Tdman vuoksi tyduupumuksen ennaltaehkéisyssé olisikin
tarkeintd keskittya lisdédmaan yksilon voimavaroja ja suojaamaan tata voimavarojen

menetykselta.

TyOelamdssa voimavarojen menetys voi johtaa pahimmillaan tyQstressiin tai -
uupumukseen, kuten myos Hakasen (2004, 219) tutkimuksen tuloksista kay ilmi.
Tutkimuksen mukaan hyvinvoinnin keskeisend edellytyksend on se, miten hyvin
ihminen kykenee suojautumaan ja valttdmaan voimavarojen menetyksid seka
hankkimaan uusia voimavaroja. Tyoéuupumus on talldin henkilokohtaisten fyysisten,
emotionaalisten ja  kognitiivisten voimavarojen véhittdistda loppuunkulumista.
Tutkimuksen tulosten mukaan onkin siis tarkedd myos tavoitella ja saavuttaa
voimavaroja, silld uudet voimavarat mahdollistavat entistda paremmin erilaisten
vaatimusten kohtaamisen ja taten heikentdvdt voimavarojen menettdmisen
todennakoisyytta (Hakanen 2004, 288).

Hakasen (2006) mukaan opetusalalla tydskentelevédn uupuminen voi kehittyd kolmen
uhkatekijan toteutuessa. Ensimméinen syy uupumiselle voi olla, kun tyontekija

menettdd arvostamiaan voimavaroja. Opetusalalla tdma voi tarkoittaa esimerkiksi
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kouluun tai paivékotiin kohdistuvia tiukkoja sdastotoimia, tydpaikan menetysta tai
opetuksen ulkoistamista. Toisena syyna uupumiseen voi olla voimavarojen menetyksen
uhka. T&ma voi Hakasen mukaan tarkoittaa esimerkiksi ty0n epdvarmuutta ja
lisddntyneitd tyoOpaineita tai vaikkapa opetustyon arvostuksen laskua. Viimeinen
uupumisen uhkatekija toteutuu, kun tyontekijan voimavarojen sijoittaminen ei tuotakaan
toivottuja vastineita. Talloin lisddntyneet vaatimukset vaativat tyontekijaltd entistakin
kovempaa panostusta tyohon. Kovasta panostuksesta huolimatta tyontekija kuitenkin
saa itselleen entistd vdhemman, jolloin tyontekijan voimavarat kuluvat véhitellen

loppuun.

5.2 Tyon voimavarat

5.2.1 Tydn voimavarat JD-R-mallin mukaan

Tassa tutkimuksessa kéytdn nimitystd tyon voimavarat niistd tyohon tai sen piirteisiin
liittyvistd voimavaroista, jotka edistavat tyohyvinvointia ja ndin ollen auttavat
tyontekijad jaksamaan tygssaan. Tyon voimavaroja voidaan kuvata esimerkiksi JD-R-
mallin (Job Demands-Resources -model) avulla, jota on kéytetty erityisesti tyostressin
ja -uupumuksen tutkimiseen. JD-R-mallin eli tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen
mallin mukaan kaikilla ammattialoilla on omat tyouupumukseen liittyvét piirteensa.
Tastd huolimatta ne on silti mahdollista mallittaa kahteen laajempaan kategoriaan, jotka
patevat kaikilla ammattialoilla. Nama kaksi kategoriaa on nimetty tyon vaatimuksiksi
(Job demands) ja tyon voimavaroiksi (job resources). (Bakker, Demerouti & Verbeke
2004, 86.)

Tyon vaatimuksilla viitataan niihin tyon fyysisiin, psyykKkisiin, sosiaalisiin ja
organisatorisiin puoliin, jotka vaativat tyontekijalta jatkuvaa fyysistd, psyykkisté,
emotionaalista ja kognitiivista panostusta. Tdmén vuoksi ne ovat myods yhteydessa
tiettyihin tyon fyysisiin ja psyykkisiin haittoihin, kuten esimerkiksi huonoon
ty6ilmapiiriin, tyon kuormittavuuteen ja tyostressiin. (Bakker, Demerouti & Verbeke

2004, 86.) Varhaiskasvatustyossa tyon vaatimuksia voidaan hahmottaa esimerkiksi jo
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alemmin mainitsemani L&aran ja Keskisen (1993, 345) tutkimuksen tulosten mukaan.
Kyseisen tutkimuksen mukaan melu, Kiire, paivahoitotyon véhdinen arvostus seka
epdvarmuus ammatin tulevaisuudesta ovat lastentarhanopettajien mainitsemia
varhaiskasvatustyossa voimakkaimmin vaikuttavia stressitekijoit, jolloin niit4 voidaan

siis pitdd hyvana konkreettisena esimerkking varhaiskasvatustyon vaatimuksista.

JD-R-mallissa tyon voimavaroilla tarkoitetaan niitd fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia ja
organisatorisia tyon aspekteja, jotka auttavat tyontekijoitd saavuttamaan paaméaariaén ja
selvidamaan tyon vaatimuksista. Tyon voimavaroilla on todettu olevan positiivinen
vaikutus tyossdjaksamiseen, silld ne vahentévét tyon vaatimuksiin liittyvia fyysisié ja
psyykkisid haittoja sekd edesauttavat tyontekijan henkil6kohtaista oppimista ja
kehittymistd. (Bakker, Demerouti & Verbeke 2004, 86.)

Bakker, Hakanen, Demerouti ja Xanthopoulou (2007) esittdvat artikkelissaan tyon
voimavarojen sijoittuvan neljalle tyon tasolle. Ensimmaisellé eli organisaation tasolla
tyon voimavaroja voivat olla esimerkiksi hyvéa palkka tai urakehitysmahdollisuudet.
Sosiaalisella tasolla tyon voimavaroja voivat olla tydyhteison ilmapiiri sekd johtajalta ja
tyotovereilta saatu tuki. Varhaiskasvatustyssa sosiaalisen tason voimavarana voisi olla
my0s esimerkiksi vaikkapa hyvin toimiva tyotiimi. Tyon rakenteellisella tasolla tyon
voimavaroina voidaan pitdd esimerkiksi tyotehtdvien selkedtd jakoa seka osallisuutta
paatoksenteossa. Viimeisellda eli tehtévétasolla tyon voimavaroja voivat olla tyosta
saatava palaute, itsendisen tyoskentelyn  mahdollisuus sekd tyotehtavien

merkityksellisyys. (Bakker, Hakanen, Demerouti ja Xanthopoulou 2007, 274.)

5.2.2 Tyon voimavarojen vaikutus tyéhyvinvointiin

Tyon voimavarojen yhteytta tydhyvinvointiin on tutkittu jonkin verran, tosin hieman eri
nédkokulmasta kuin omassa tutkimuksessani. Anne Makikangas (2007) tutki
vaitoskirjatutkimuksessaan persoonallisuuteen, tyéhén ja hyvinvointiin liittyvia
voimavaroja seké& ndiden yksil6llisten voimavarojen pysyvyytta ja yhteenkietoutumista

aikuisidssd. Merkittdva tulos omaa tutkimusaihettani ajatellen oli ensinnékin
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Mékikankaan havainto tyon voimavaratekijoiden vaikutuksista tyohyvinvointiin.
Makikankaan tutkimustulosten mukaan tyon voimavaratekijoitd lisadmalla voitaisiin
edistdd tyontekijan mahdollisuuksia kokea tydssdan tyytyvéisyyden ja mukavuuden
kokemuksia. Tutkimuksen tuloksissa korostui myds positiivisen psykologian merkitys
tyohyvinvointitutkimuksen kannalta. Makikankaan tutkimustulokset viittasivat siihen,
ettd ns. kaanteinen kausaliteetti tulisi huomioida aikaisempaa paremmin
stressiteoreettisessa kirjallisuudessa ja sen tutkimusta tulisi lisatad. (Mé&kikangas 2007,
49-50.)

Tyon voimavarojen tutkimisen merkitys tyohyvinvoinnin ja sen edistamisen kannalta
korostuu my6s Bakkerin, Demeroutin ja Euweman (2005) tutkimuksessa. Tutkimuksen
tarkoituksena oli selvittdd ty0n voimavarojen ja tydon vaatimusten valista
vuorovaikutusta. Tutkimuksen tuloksista ilmenee, ettd tyon voimavarat toimivat
eradénlaisena “puskurina” tyon vaatimusten uuvuttavalle vaikutukselle eli ne voivat
osaltaan jopa estdd tyouupumusta ja -stressid. (Bakker, Demerouti & Euwema 2005,
177-179.) Tatd tutkimustulosta tdydentdd muun muassa Bakkerin, Hakasen,
Demeroutin ja Xanthopouloun (2007) tutkimus, jossa tutkimuksen kohteena olivat
suomalaiset opettajat. Tutkimuksen tulokset osoittivat tyon voimavarojen olevan
opetustyossa erityisen merkittavasséd asemassa silloin, kun tydolot ovat d&rimmaéisen
stressaavat. Talloin voimavarojen I0ytdminen tyosta tai sen piirteistd voi auttaa
opettajaa selviytymaan tyon aiheuttamasta stressistd seka sitoutumaan tyOhonsé.
(Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou 2007, 280.)

Tyon voimavarojen voidaan nahda vaikuttavan positiivisesti myds paivéhoidon laatuun
tyontekijoiden tydssajaksamisen ja hyvinvoinnin kautta. Dormann ja Kaiser (2002)
tutkivat tyoolojen vaikutusta asiakkaiden tyytyvéisyyteen péaivahoitotydssa.
Tutkimuksen kohteena oli 40 saksalaista lastentarhanopettajaa seka 102 asiakasperhetta.
Tyoolojen liséksi tutkimuksessa huomioitiin péaivahoitotyon luonne ns. tunnetydné seké
tyontekijan persoonallisuus ja kuormittuneisuus. Tutkimuksen tuloksissa korostui

erityisesti tyon voimavarojen merkitys, tai oikeammin tyon voimavarojen puute. Suuret
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tyon vaatimukset ja vahdiset voimavarat vaikuttavat tyontekijan hyvinvointiin ja

palvelun tasoon ja sitd kautta myo6s asiakastyytyvaisyyteen.

5.3 Persoonallisuuden voimavarapiirteet

5.3.1 Ty6hyvinvoinnin kokeminen ja persoonallisuus

Tyohyvinvoinnin kokeminen on hyvin yksil6llistd. Esimerkiksi samassa tyopaikassa
tyoskentelevien ja samoja tyOtehtdvid suorittavien tyotekijoiden tyossdjaksamisen
kokemusten Vvélill& voi olla hyvinkin suuria eroja. Nama tyohyvinvoinnin kokemisen
erot voivat johtua monesta syystd. Yksilon taustatekijat, kuten esimerkiksi ik,
sukupuoli, perhetilanne tai vaikkapa organisaatioon liittyvat tekijat saattavat vaikuttaa
tyossdjaksamiseen. Selitys tyohyvinvoinnin kokemisen eroihin voi loytyd my6s
tyontekijan persoonallisuudesta. Persoonallisuus voi vaikuttaa esimerkiksi siihen, miten
yksilo kokee tyonsg, tai siihen, millaisia ovat tyon piirteiden vaikutukset yksilon
tyosséjaksamiseen (Feldt, Makikangas & Kokko 2005a, 86).

Feldtin, Méakikankaan ja Kokon (2005a, 78) mukaan persoonallisuudella viitataan
yleensd yksilolle ominaiseen tapaan ajatella, tuntea ja kayttaytyd. Persoonallisuus on
hyvin moniulotteinen ké&site, jonka vuoksi sen soveltaminen tydhyvinvoinnin
tutkimukseen on haasteellista.  Tyopsykologian alueella  persoonallisuutta,
persoonallisuuspiirteitd ja ominaisuuksia on tutkittu jonkin verran (ks. Feldt ym. 2005a,
76-78). Tutkijoiden mielenkiinto on ollut etenkin niissa persoonallisuuden piirteissa ja
niissd ominaisuuksissa, jotka joko altistavat tyontekijad tyohyvinvoinnin ongelmille tai
suojaavat héntd niiltd. Persoonallisuuden kasitettd avatakseni esittelen seuraavaksi

McAdamsin (1996) mallin persoonallisuuden muotoutumisesta.

McAdams (1996, 301) esittad, ettd ihmisen persoonallisuus koostuu kolmesta tasosta.
Persoonallisuuden ensimmadinen taso sisdltdd ne yksilon ominaisuudet, jotka ovat

suhteellisen pysyvid. Na&itd ovat esimerkiksi yksilon persoonallisuuden piirteet,
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persoonallisuuteen liittyvat taipumukset sek& yksilon temperamentti. Persoonallisuuden
toinen taso koostuu niistd ominaisuuksista, jotka ensimmaisestd tasosta poiketen ovat
sidoksissa aikaan, paikkaan ja rooliin. Naitd kutsutaan ihmisen henkilokohtaisiksi
tavoitteiksi, motiiveiksi ja toimintastrategioiksi. Esimerkiksi yksilon henkil6kohtaiset
pyrkimykset, defenssimekanismit, stressinkasittelykeinot sekd motivaatio ovat hyvia

esimerkkeja persoonallisuuden toisen tason ominaisuuksista.

McAdamsin persoonallisuuden kolmas taso luonnehtii modernissa, yksilollisyytta
korostavassa yhteiskunnassa eldvid aikuisia tarinallisuuden kautta. N&in ollen
persoonallisuuden kolmas taso koostuu identiteetistd, joka tdssa tarkoittaa sisdistettyd,
koko ajan kehittyvaa tarinaa, jonka ihminen eldmadstéén tuottaa. Talla persoonallisuuden
identiteettitasolla ihminen tulkitsee ja jasentdd eldmaansd kysymysten, kuten
esimerkiksi “millainen olen” tai ”miten minusta tuli tallainen”, avulla. (McAdams 1996,
301.)

5.3.2 Persoonallisuus voimavarana — persoonallisuuden voimavarapiirteet

tyossajaksamisen edistajana

Feldtin, Médkikankaan ja Piitulaisen (2005b, 95) mukaan tyéhyvinvoinnin tutkimuksissa
on téarked4 huomioida, millainen rooli persoonallisuudella on tydhyvinvoinnin ja -
pahoinvoinnin kokemuksissa. Positiivisen psykologian nakokulmasta kiinnostavia ovat
ne etenkin persoonallisuuden ominaisuudet, joiden oletetaan suojaavan yksil6a

stressitekijoiden haitallisilta terveysvaikutuksilta.

Xanthopouloun, Bakkerin, Demeroutin ja Schaufelin (2009) tutkimuksessa
persoonallisuuden ominaisuuksia on tarkasteltu voimavarakeskeisestda nakokulmasta.
Tutkimuksen kohteena ovat tyon voimavarojen, persoonallisuuden voimavarapiirteiden
sekd tyohon sitoutuneisuuden vastavuoroiset suhteet. Mainitussa tutkimuksessa
persoonallisuuden  voimavarapiirteita luonnehditaan  yksilon positiivisiksi
itsearvioinneiksi, jotka viittaavat yksilon tajuun hallita ympérist6dan ja vaikuttaa siihen

onnistuneesti. Persoonallisuuden voimavarapiirteitd tarvitaan esimerkiksi tavoitteiden
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saavuttamisessa, mahdollisilta uhilta ja niiden fysiologisilta ja psykologisilta
vaikutuksilta suojautumisessa sek& stimuloimaan yksilon kasvua ja Kkehitysta.
Persoonallisuuden voimavarapiirteiden on todettu olevan yhteydesséa tyohyvinvoinnin

eri osa-alueisiin (Xanthopoulou ym. 2009, 236).

Mékikankaan (2007, 22) mukaan monet tutkimukset todistavat erityisesti kolmen
persoonallisuuden piirteen olevan yhteydessa fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin.
Itsearvostuksen, eldamanhallinnan ja optimismin on todettu toimivan yksilon terveytta ja
hyvinvointia suojaavina tekijoind stressitekijoiden haitallisia vaikutuksia vastaan.
Feldtin ym. mukaan (2005b, 114) kyseisten persoonallisuuden piirteiden merkitys
yksilon hyvinvoinnille ja terveydelle korostuu etenkin stressaavissa ja vaativissa
tilanteissa. Nama persoonallisuuden piirteet ovat siis tarkeité terveyden ja hyvinvoinnin
edistdimisen n&kokulmasta, jonka wvuoksi nimitdn niitd t&ssd tutkimuksessa

persoonallisuuden voimavarapiirteiksi. Seuraavaksi tarkastelen Idhemmin naita kolmea

persoonallisuuden voimavarapiirrettd, sekd niiden vaikutusta tyohyvinvointiin ja tyssé

jaksamiseen.

Hyvinvointiin yhteydessa olevista persoonallisuuden piirteistd ensimmainen eli
itsearvostus viittaa siihen, miten yksilo suhtautuu itseensd. Korkean itsearvostuksen
omaava ihminen kunnioittaa itseddn ja hyvaksyy itsensé sellaisena kuin on. Itsedan
arvostavat ihmiset tuntevat my6s omat vahvuutensa ja heikkoutensa ja ovat tyytyvaisia
itseensd. (Makikangas 2007, 17.) Feldtin ym. (2005b, 101) mukaan itsearvostuksen on
havaittu olevan yhteydessa vahéiseen psyykkiseen ja fyysiseen oireiluun seka
vahentavan tyduupumuksen keskeisimmén oireen eli uupumisasteisen vasymyksen

kokemista.

Toinen tutkimusaiheeni kannalta olennainen persoonallisuuden piirre eli koherenssi
pohjautuu Antonovskyn (1996, 13-14) salutogeeniseen malliin. Salutogeeninen malli
liittyy l&heisesti my6s omalle tutkimukselleni olennaiseen positiivisen psykologian

nékokulmaan, silla siind tutkimuksen p&&dhuomion kohteena on ihmisen terveyden ja
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hyvinvoinnin edistdminen. Koherenssiin eli eldménhallinnan tunteeseen liittyy
keskeisesti kolme osa-aluetta: mielekkyyden, ymmarrettdvyyden ja hallittavuuden
tunteet (Antonovsky 1996, 15). Mielekkyyden tunne tarkoittaa sité, ettd yksilo kokee
elamdssédan tapahtuvat tapahtumat epamiellyttdvan uhkan sijasta kiinnostavina
haasteina, joiden ratkaiseminen on palkitsevaa. Ymmarrettdvyys tarkoittaa sitd, etta
yksilo kokee kohtaamansa haasteet ymmarrettévind ja ratkaistavissa olevina. Talloin on
my0s helpompaa 10ytdd loogisia asiayhteyksid ympdriston tapahtumista. Hallittavuus
tarkoittaa yksilon uskoa siihen, ettd asioita ja tapahtumia voi s&adelld ja niihin voi
vaikuttaa. Taman lisdksi hallittavuus tarkoittaa myo6s sitd, ettd mahdollisuudet
haasteiden ratkaisuun ovat yksilon saatavilla. (Feldt ym. 2005b, 104; Antonovsky 1996,
15; Mékikangas 2007, 19-20.) Feldtin ym. (2005b, 106) mukaan monet kotimaiset ja
kansainvéliset tutkimukset ovat osoittaneet vahvan koherenssin olevan yhteydessa

hyvaan koettuun terveyteen ja vahéisiin stressioireisiin.

Kolmas fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin yleisesti liitetty persoonallisuuden piirre
on optimismi, joka tarkoittaa yksilon positiivista suhtautumista ympardivaan maailmaan
ja tulevaisuuteen. Optimistisella ihmiselld on luottamus siitd, ettd asiat jarjestyvat
oikealla tavalla ja ettd tulevaisuus tuo mukanaan enemman hyvié kuin pahoja asioita.
Optimistit ennakoivat hyvia lopputuloksia ja odottavat, ettd asiat tulevat sujumaan
heiddn toivomallaan tavalla. Optimismin vaikutusta ihmisen kayttdytymiseen,
terveyteen ja hyvinvointiin on selitetty odotusarvoteorialla, jonka mukaan ihmisen
kayttdytyminen on tavoitesuuntautunutta. Kun yksildo suhtautuu p&adméaéraansa
saavuttamiseen luottavaisesti, hdn my0s tyOskentelee tehokkaasti kohti padmaaréé
saavuttaakseen tavoitteensa (Feldt ym. 2005b, 109, 111.)

5.4 Tyon voimavarojen yhteys persoonallisuuden voimavarapiirteisiin

Kuten olen edelld todennut, sekd tyén voimavaroilla ettd persoonallisuuden
voimavarapiirteilla on aiemmissa tutkimuksissa osoitettu olevan yhteytta

tybhyvinvoinnin  ja  tyossdjaksamisen edistamiseen. Tydn voimavarojen ja
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persoonallisuuden voimavarojen  késitteet ovat keskeisessé roolissa  myds
Xanthopouloun, Bakkerin, Demeroutin ja Schaufelin  (2007) tutkimuksessa.
Tutkimuksen tarkoituksena oli laajentaa JD-R-mallia tarkastelemalla, miten
persoonallisuuden voimavarat (itsearvostus, koherenssi ja optimismi) vaikuttavat tyon

vaatimuksiin ja tyon voimavaroihin.

Tutkimuksen tulokset osoittavat tyon voimavaroilla olevan yhteyttd persoonallisuuden
voimavaroihin. Kun tyontekijalla on k&ytossddn tyon voimavaroja, myos tyontekijan
persoonalliset voimavarat aktivoituvat kdyttoon (Xanthopoulou ym. 2007, 136). Talloin
he my6s hallitsevat tyonsad paremmin, luottavat itseensa tyontekijoind ja ovat ylpeita
tyostdan. Tyosta tulee tyontekijalle merkityksellistd, jolloin he my0ds sitoutuvat sen
tekemiseen ja nauttivat tyon tekemisestd. Tama on erityisen tarkedd tyossajaksamisen
kannalta, silla esimerkiksi Schaufelin ym. (2002, 73) mukaan ty6honsé sitoutuneilla
tyontekijoilla on tehokas yhteys tyotehtdviinsd, jolloin he myds tuntevat itsensa

kykeneviksi suoriutumaan tyon asettamista vaatimuksista.

Xanthopouloun ym. (2007, 136) tutkimuksen tulosten mukaan persoonallisuuden
voimavarapiirteilld on tyon voimavarojen kautta yhteyttd myds tyduupumuksen
vahenemiseen. Kun ty0ymparistd tarjoaa tyon voimavaroja, myos persoonallisuuden
voimavarat aktivoituvat tyontekijan kayttéon. Nama tyontekijan kayttoon aktivoituneet
voimavarat saavat tyontekijan luottamaan itseensa ja omiin kykyihinsa tyossaan, jolloin
ne aiheuttavat samanlaisen prosessin kuin aiemmassa kappaleessa kuvailemani tyohén
sitoutuminen. Kun tyontekijat luottavat itseensd ja omaan Kkykyynsa suoriutua
tyOtehtdvistadn, he kykenevat suorittamaan tyotehtdavansa ilman liiallista, uuvuttavaa
panostusta. Talloin on my6s todenndkoistd, ettd he eivat tule karsimaan

tyouupumuksesta.
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6 TUTKIMUSTEHTAVA JA-ONGELMAT

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittdd, millaiset voimavarat tukevat ja edistavat
varhaiskasvattajien tyossdjaksamista. Tarkoituksenani on myds selvittdd minkéalaisiin
asioihin tyontekijan eldmassa naméa voimavarat liittyvat. Keskityn tutkimaan erityisesti
kahdenlaisia tydsséjaksamista voimavaroja: tyon voimavaroja seké persoonallisuuden

voimavaroja.

N&in ollen pro gradu -tyoni paatutkimusongelmat ovat:

1. Millaiset tyon voimavarat tukevat ja edistdvat varhaiskasvattajien

tyosséjaksamista?

2. Millaiset persoonallisuuden voimavarat tukevat ja edistavat varhaiskasvattajien

tyosséjaksamista?

Ensimmaisen tutkimusongelmani avulla  tarkastelen varhaiskasvatustyota
voimavarakeskeisestd nakOkulmasta. Tamén tutkimusongelman tarkoituksena on
selvittdd, onko varhaiskasvatustyossa tai sen piirteissa loydettdvissa sellaisia
voimavaroja, jotka tukevat ja edistavat tyontekijan tydosséjaksamista. Tarkoituksenani

on myos selvittdd, mitd namé tyohon tai sen piirteisiin liittyvat voimavarat ovat ja
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millaisiin tyon ulottuvuuksiin (ks. Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou 2007, 274)

ne liittyvat.

Toisen  tutkimusongelmani  avulla  l&hestyn  tutkimusaihettani  tyontekijan
persoonallisuuden ndkdkulmasta. Taman tutkimuskysymyksen tarkoituksena on hakea
vastauksia siihen, millaiset piirteet tyontekijan omassa persoonallisuudessa vaikuttavat
hanen tybhyvinvointiinsa positiivisella, tyossajaksamista tukevalla ja edistavélla tavalla.
Na&ita tyossdjaksamista tukevia persoonallisuuden piirteitd nimitdn persoonallisuuden

voimavarapiirteiksi.



37

7 TUTKIMUSMENETELMAT

7.1 Tutkimuksen aineistonkeruun toteuttaminen ja aineiston kuvailu

Tutkimusasetelma  tdssa  tutkimuksessa on  kvalitatiivinen eli  laadullinen.
Tutkimusmenetelmdnd tutkimuksessa on yksilohaastattelu. Taman menetelman
valintaan p&aadyin, koska haastattelu tutkimusmenetelménd palvelee juuri minun
tutkimusongelmaani parhaiten. Tutkimukseni tarkoituksena oli selvittdd kasvattajien
omakohtaisia kokemuksia ja mielipiteitd, joten koin saavani parhaiten vastauksia
tutkittavilta itse kysymalld. Tyodssajaksaminen aiheena on luonteeltaan hyvin
henkilokohtainen ja monelle jopa ehkd arkaluontoinenkin asia, jonka vuoksi
yksil6haastattelu tuntui tutkimusmenetelma& valitessa luontevimmalta vaihtoehdolta.
Tutkimukseni sivuaa Kirsti Karilan ja Péivi Kupilan tutkimusprojektia, jonka
tarkoituksena on tutkia varhaiskasvatuksen ammatillisten identiteettien muotoutumista

tyontekijasukupolvien kohtaamisessa.

Tutkimukseni aineistonkeruun toteutin yksilohaastatteluin haastattelemalla kolmea 3-4
hengen tyotiimi& eli yhteensd yhtétoista varhaiskasvattajaa. Haastattelut toteutin

paivakotien omissa tiloissa, iltapdivan hiljaisen hetken aikaan, jolloin lapset olivat
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paivaunilla. Talletin haastattelut kahdella nauhurilla, jonka lisdksi myods Kkirjasin

haastateltavien vastaukset haastattelun aikana haastattelurunkoon.

Aineistoni koostuu yhteensd yhdestatoista haastattelusta. Haastattelut olivat kestoltaan
keskimadrin 15 minuuttia ja litteroitua tekstid tuli yhteensa 38 sivua. Tutkimukseeni
osallistuneista tyotiimeistd yksi tyoskenteli suuren kaupungin (yli 200 000 asukasta)
paivékodissa ja kaksi muuta tyOtiimid olivat pienen kunnan (n. 7000 asukasta)
paivékodista. Tutkimukseeni osallistuneet tyotiimit tyoskentelivéat eri-ikdisten lasten
kanssa, kaksi tyotiimi& ns. pienten eli 1-3-vuotiaiden ryhméssa ja yksi tiimeista 5-6-
vuotiaiden ryhmé&ssd. Haastateltavani olivat 32-59-vuotiaita naisia, joista nelja

tyoskenteli lastentarhanopettajan tehtdvissa ja seitseman lastenhoitajan tehtavissa.

7.2 Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelméana

Kéaytin tutkimukseni haastattelumenetelména puolistrukturoitua haastattelumenetelmaa
eli teemahaastattelua. Teemahaastattelulle ominaista on, ettd haastattelu kohdennetaan
tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan. Nadma teemat ovat Kkaikille vastaajille samat,
mutta haastattelukysymykset, niiden muoto tai jarjestys voi vaihdella. (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 48.) Teemahaastattelu on luonteeltaan vapaampi kuin strukturoitu
haastattelu, mutta ennalta mééritetyt teemat kuitenkin varmistavat sen, etta samat aiheet
késitelldadn jokaisen haastateltavan kanssa. Teemahaastattelussa aiheiden jarjestysté
voidaan sdadelld ja kysymyksid sekd vastauksia on mahdollista tdsmentéd, joka tekee
menetelméstd joustavan ja toisaalta vahentdd vaarinymmarryksen mahdollisuutta.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 36.)

Puolistrukturoitu teemahaastattelu sopii kéytettavaksi erityisen hyvin
haastattelutilanteisiin, joissa kohteena ovat intiimit tai arat asiat, kuten tdssé
tutkimuksessa tyontekijan oma tyodssa jaksaminen. Teemahaastattelun etuna voidaan

pitdd myos sitd, ettd soveltuu haastatteluihin, joissa halutaan selvittdd heikosti
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tiedostettuja asioita, kuten esimerkiksi arvostuksia, ihanteita ja perusteluja.
(Metsdmuuronen 2006b, 239.)

Hirsjarven ja Hurmeen (2000, 48) mukaan teemahaastattelu korostaa haastateltavien
elamysmaailmaa ja heiddn mé&aritelmidan tilanteista. lhmisten tulkinnat asioista ja
heidan asioille antamansa merkitykset ovat keskeisig, joten voidaankin sanoa, etta
teemahaastattelu tuo tutkittavien &anen kuuluviin. Tdman vuoksi teemahaastattelu sopii
juuri tdhan tutkimukseen erityisen hyvin, sill4 haastateltavien omien kokemusten ja

mielipiteiden esille saaminen on keskeistd omien tutkimusongelmieni kannalta.

Teemahaastattelussa edetadn tiettyjen keskeisten etukéateen valittujen teemojen ja niihin
liittyvien tarkentavien kysymysten varassa (Tuomi & Sarajéarvi 2002, 77). Tutkimukseni
aineistonkeruussa kaytin haastattelujeni pohjana haastattelurunkoa, joka koostui
haasteltavan taustatiedoista sekd neljasta erilaisesta teemasta ja niihin liittyvista
apukysymyksistd. Haastattelurungon tarkoituksena oli ohjata haastattelun kulkua ja
varmistaa, ettd kaikki tutkimusongelmieni kannalta oleelliset asiat k&ydaan lapi jokaisen

haastateltavan kanssa.

Teemahaastatteluni runko (liite 1) rakentui viidesta eri teemasta. Ensimmaisen teeman,
"Tybhyvinvointi  varhaiskasvatusty0sséd  yleisesti”, tarkoituksena oli lahestya
haastatteluaihetta yleiselld tasolla ja toimia ”lammittelyteemana”. Toisen teeman avulla
"Tyontekijan oma tydssajaksaminen” kasiteltiin tyontekijan tyohyvinvointia eli sitd
millaisena haastateltava koki oman tyossdjaksamisensa haastatteluhetkelld. Kolmas
teema, “Tyontekijdn voimavarat/ tydssdjaksamista tukevat keinot”, syvensi
tyossdjaksamisen tarkastelua lisaédméalla voimavaranédkOkulman. Tamén teeman
tarkoituksena oli selvittdd mitka tekijat tukevat ja edistdvat tyontekijan

ty6ssajaksamista.

Teemahaastattelun kaksi viimeistd teemaa kasittelivat kumpikin tyossdjaksamista

tukevia voimavaroja. Neljas teema, "Tyossdjaksamista tukevat, tydhon tai sen piirteisiin
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liittyvat voimavarat” lisasi tarkasteluun tyon voimavarojen ndkékulman. Tdman teeman
tarkoituksena oli saada selville, mitka asiat tyossa tai sen piirteissé tukevat tyontekijan
tyosséjaksamista eli toisin sanoen vastata kysymykseen: miké tydssa auttaa jaksamaan?
Viides teema oli nimeltd&n "Ty0ssdjaksamista tukevat persoonallisuuden voimavarat”.
Taman teeman tarkoituksena oli syventdd tarkastelua tyontekijan persoonallisiin
voimavaroihin eli selvittdd, milla tavoin ja mitka tyontekijan persoonallisuuden piirteet

tukevat tyontekijan tyossajaksamista.

7.3 Tutkimuksen eettisyys

Haastattelututkimuksessa on aina mukana eettiset kysymykset, silla haastattelun avulla
tutkija paésee osalliseksi haastateltavan arkea, hanen todellisuuttaan (Patton 2002, 407).
Siksi onkin tarkeaa, ettd haastateltava tietdd, mihin hanen antamiaan tietoja k&ytetaan
sekd miten niitd kasitellddn. T&mé&n huomioin haastattelun jo aineistonkeruun
suunnittelussa: toin ilmi ndmé tutkimuseettiset asiat haastateltaville tiedoksi jo hyvissa
ajoin ennen haastattelua seka vield uudestaan juuri ennen haastattelun alkua. Tuomen ja
Sarajarven (2002, 128) mukaan tutkijan velvollisuuksiin kuuluu my6s turvata
tutkittavan suoja eli huolehtia tutkimustietojen luottamuksellisuudesta seka osallistujien
anonymiteetistd. Taman otin huomioon litterointivaiheessa kayttamalla peitenimié seka
haastateltavista ettd mahdollisista haastattelun aikana ilmi tulevista muista henkilQista.
Varmistaakseni osallistujien anonymiteetin sdilymisen, en paljasta tutkimukseen
osallistuneiden paivédkotien nimid. Huomioin anonymiteetin my0ds aineistolainauksia
valikoidessani valttamalla sellaisten aineistolainausten valikoimista tutkimusraporttiini,

joista haastateltavan henkilon voisi tunnistaa.

Arkaluontoinen tutkimusaihe asetti merkittdvan eettisen haasteen tutkimukselleni.
Haastateltavalle oma ty6ssdjaksaminen saattaa olla hyvin henkilokohtainen, arka tai
yksityiseksi koettu aihe, josta voi olla vaikea puhua tuntemattomalle haastattelijalle.
Taman seikan huomioin jo aineistonkeruumenetelmén valinnassa: teemahaastattelun

kayttoa haastattelumenetelménd suositellaan erityisesti  tutkimuksissa, joissa
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tutkimuksenaiheena on intiimeiksi tai aroiksi koetut asiat (Metsdmuuronen 2006b, 239).
On myo6s erityisen tarkedd, ettd haastateltava voi luottaa tutkijan eettisyyteen
haastattelusta saatujen tietojen kasittelyssd. Tyohyvinvoinnista ja tydssdjaksamisesta
puhuminen saattaa johtaa yllattden haastateltavan  vuodatukseen omasta
tyduupumuksestaan. Kuten Patton (2002,406) toteaa, ihmiset paljastavat usein
haastatteluissa sellaisia asioita, joita heidan ei ollut aikomustakaan kertoa. Tama olikin
merkittéva eettinen ongelma omassa tutkimuksessani: miten suhtautua, jos haastateltava
purkaa haastattelussa tuntojaan tyduupumuksestaan tyon voimavaroista keskustelemisen

sijaan?

Pattonin (2002,405) mukaan haastattelun ensisijainen tehtdvd on kerdtd tietoa ja
korkealuokkaisen tiedon kerd&misen kannalta on olennaista, ett4d haastattelun
keskustelunaiheet pysyvat tutkimusaiheessa. Toisaalta haastattelu on kahden ihmisen
vuorovaikutustilanne, jossa kumpikin osapuoli vaikuttaa toiseen. Koen, ettd haastattelija
el voi sivuuttaa mahdollista tunneryéppya vain, koska se ei liity tutkimusaiheeseen.
Ennen haastattelujen alkua varauduin myds tdhéan ongelmaan miettiméllg, mita tehdg jos
tallainen tilanne sattuisi eteen. P&atin, ettd aion kuunnella kaiken mit4 haastateltavalla
on sanottavanaan ja sen jélkeen ohjailla keskustelun kulkua takaisin tyon positiivisiin
piirteisiin.  Naiden tilanteiden ennaltaehkaisemiseksi laadin hyvin strukturoidut
apukysymykset itselleni  haastatteluteemojen  tueksi. Tama, kuten  myo0s
ennaltamadritetyt teemat, auttoivat minua haastattelussa pitdmaan keskustelun tyon

voimavaroissa ja tarvittaessa palauttamaan keskustelun takaisin tutkimusaiheeseen.

7.4 Aineiston analyysi

Tutkimukseni analyysi noudattaa teorialdahtéisen siséllonanalyysin periaatteita.
Teorialdhtoiselle analyysille on ominaista, ettd tutkittava ilmio ja tutkimuksen keskeiset
késitteet madritellddn jonkin jo tunnetun mukaisesti. Talloin aineiston analyysi nojaa
tiettyyn teoriaan tai malliin eli talloin analyysin kulkua ohjaa valmis, aikaisemman

tiedon pohjalta luotu kehys. Esimerkiksi teorialdhtdisessa sisallonanalyysissé aineiston
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analyysin luokittelu perustuu usein aikaisempaan viitekehykseen. (Tuomi & Sarajarvi
2002, 99, 116-117.) Nain oli myos tdssa tutkimuksessa, silld luokittelun perustana

olivat ns. paaluokat; tyon voimavarat ja persoonallisuuden voimavarat.

Analyysivaiheen alussa haastatteluissa kerd&maéni aineisto oli ensin saatettava
analysoitavaan muotoon. Ensimmadinen vaihe oli siis haastattelunauhojen purku eli
litterointi. Ruusuvuoren, Nikanderin ja Hyvarisen (2010, 13-14) mukaan litterointi on
olennainen osa aineistoon tutustumista ja sen tarkkuus on syytd méaarittdd suhteessa
tutkimusintressiin ja analyysin tarkkuustasoon. Oman tutkimukseni kohdalla halusin
tutustua aineistoon kaikessa rauhassa, joten Kirjoitin aineiston kokonaisuudessaan
tekstiksi. Litterointivaiheessa muutin haastateltavien nimet heiddn anonymiteettinsé
suojelemiseksi. Lastentarhanopettajat nimesin koodilla LTO 1-4 ja lastenhoitajat
koodilla LH 1-7. Litteroitua tekstia tuli yhteensa 38 sivua.

Litteroinnin jalkeen aloin jarjestelemaan ja luokittelemaan aineistoa. Hirsjarven ja
Hurmeen (2000, 147) mukaan aineiston luokittelu on valttdméatont4, jos halutaan
vertailla aineiston eri osia toisiinsa, kuten t&ssd tutkimuksessa. Ensimmadiselld
lukukerralla tutustuin aineistoon ja alleviivasin kaikki ne voimavarat, jotka
haastateltavat ovat nimenneet omaa tyossdjaksamistaan tukeviksi. Nama ensimmaisella
lukukerralla poimimani voimavarat luokittelin kahteen luokkaan. Ensimmaisen luokan
nimesin “tyon voimavaroiksi”, jonka alle ker&sin kaikki ne voimavarat, jotka liittyivat
tyohon tai sen piirteisiin. Toisen luokan nimesin ”persoonallisuuden voimavaroiksi”.
Taman luokan alle kokosin tyontekijan persoonallisuuteen liittyvat, tydssajaksamista
edistdvat ja tukevat voimavarat. Tutustuttuani aineistoon luin sen useita kertoja lapi
saadakseni hyvén kokonaiskuvan aineistosta. Taman seurauksena loysin vield lisda
voimavaroja muodostamiini luokkiin, silld havaitsin, ettd sekd tyén voimavaroja ettd
persoonallisuuden voimavaroja l6ytyi myés muiden teemojen, kuin haastattelurungon 4.

ja b. teeman alta.
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Eroteltuani tyon voimavarat ja tyontekijdn persoonallisuuden voimavarat omiin
luokkiinsa jaljelle jai vield paljon tyontekijan tydssajaksamista tukevia ja edistavia
voimavaroja. Sarajarven ja Tuomen (2002, 116) mukaan analyysirungon ulkopuolelle
jaavista asioista on mahdollista muodostaa uusia luokkia induktiivisen siséllonanalyysin
periaattein. Havaitsin néiden voimavarojen liittyvan tyotekijan henkil6kohtaiseen
elamaan, joten nimesin tdmén kolmannen luokan “tyontekijan oman eldman

voimavaroiksi”.

Kun aineisto oli luokiteltu, aloin tekemddn aineiston yhdistelyd. Téassa vaiheessa yritin
etsid “tyon voimavarat” ja “persoonallisuuden voimavarat” -luokkiin kuuluvien
voimavarojen vélille s&ddnndnmukaisuuksia tai samankaltaisuuksia. Tamankaltaista
aineiston késittelyd voidaan kutsua Metsdmuurosen (2006a, 122) mukaan aineiston
abstrahoinniksi. Abstrahoinnissa tutkimusaineisto jarjestetddn siihen muotoon, ettd sen
perusteella tehdyt johtopaattkset voidaan irrottaa yksittéisista henkildista, tapahtumista
ja lausumista seké siirtada yleiselle ké&sitteelliselle ja teoreettiselle tasolle. Abstrahoinnin
seurauksena seké "tyon voimavarat” ettd ”persoonallisuuden voimavarat” oli jérjestetty

jakautumaan pienempiin alaluokkiin.
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8 TULOKSET

8.1 Jaksaminen varhaiskasvatustydssa haastattelujen valossa

Teemahaastatteluni rungon mukaisesti aloitin haastatteluni keskustelemalla ensin
jaksamisen yleisestd tasosta varhaiskasvatustyossd. Haastattelujeni perusteella
jaksamisen yleinen taso varhaiskasvatustyossd nahtiin p&&dosin hyvand. Moni
haastateltavistani totesi tyohyvinvoinnin parantuneen tai olevan menossa parempaan
suuntaan, koska tydsséjaksamisesta ja toisaalta myds tyouupumuksesta on alettu puhua
enemman. Haastateltavani kokivat ettd lisd&ntyneen tietoisuuden myotd myos tuki ja

apu ovat paremmin ty6ssaan uupuneiden saatavilla.

Mun mielesté positiiviseen suuntaan ollaan menossa siind mielessa, etté ollaan
alettu satsaamaan semmoseen avoimuuteen ja niitten asioiden, niinku
julkituomiseen ja puhumiseen.

LH5

Varmaan koko ajan parantunut ainakin siitd, enemmé&n varmaan
niinkun...puhutaan tésta ja saadaan enemman tukee ja apua.

LH2
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Lahes kaikki haastateltavani olivat sitd mieltd, ettd tydhyvinvoinnin taso ainakin omassa
tyoyksikossé oli varsin hyvd. Monet haastateltavistani pohtivat alalle valikoitumisen
merkitystd tyohyvinvoinnin yleisen tason kannalta: varhaiskasvatustyd Kkoettiin

kutsumusammattina.

Kyl ma luulen, ettd péaivékotitydssa voidaan varmasti aika hyvin, koska téda on
kuitenkin semmonen, tda on vahan semmonen kutsumusammatti.

LH3

Kyl mé& luulen ettéd oikeestaan melko hyvin voidaan. Télle alalle varmaan
tavallaan hakeutuukin sellaisia ulospainsuuntautuneita ihmisid ja positiivisia
luonteita. Toisaalta téa tyd on sekd fyysisesti ettéd psyykkisesti aika rankkaakin
valilla, mutta toisaalta tda on sit taas kauheen sellanen niinkun...tavallaan
voimaannuttavakin tyo.

LTO1

Mun mielestd niinkun tédnne hakeutuu kuitenkin semmoset ihmiset toihin, jotka
saa tasta sitd palautetta ja tatd niinkun...onnistumisen kokemuksia siitd tyosta,
eika niinkaan siitd miten t&a on niinku palkattu tai jotain muuta, etté se vaikuttaa
siithen. Ja kylla niinkun semmoset ihmiset, jotka ei tatd koe semmosena tyona,
niin aika pian vaihtaa mun mielesta sitten toisiin toihin.

LTO 2

Muutama haastateltavista koki varhaiskasvatustyon yleisen jaksamistason melko
huonona, silld tydon koettiin muuttuneen entistd rankemmaksi ja uuvuttavammaksi.
Tallaisina negatiivisina, tyon uuvuttavuutta lisddvind muutoksina koettiin muun muassa
vaatimusten kasvaminen, Kiire, lisd&ntynyt tyotaakka, suuremmat lapsiryhmékoot sek&

sijaisten huono saatavuus.

No mun kuva on vahén sellanen ettd tyd niinku rankkenee koko ajan ja vaaditaan
niinkun enemman...enemmaén niinku uuvuttaa ehka [...]Kylla varmaan ryhmékoot
kasvaa koko ajan ja...sijaisia on vahan huonosti tarjolla, ettd kylla se aikalailla
sellasta uuvuttavaa on, et jos joku on pois niin se kaatuu sit muiden niskaan.

LH 4

Ma& luulisin ettd jonkun verran ollaan kuitenkin tartuttu ndaihin asioihin, mut
viime vuosina on ollu selvasti nékyvissd semmonen uupuminen ja kiireen,
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tyotehtévien lisdantyminen, ehkéa tén tietotekniikan my6takin on tullu muutamia
lisétehtdvia ja sitten paljon tatd suunnittelua ja koulutusta ja ynn& muuta.

LTO 3

8.2 Tyossajaksamista tukevat tekijat

TyoOssdjaksamista  tukevien tekijoiden tulosten tarkastelussa olen jaotellut
tyossdjaksamista tukevat tekijat kolmeen ryhmddn. Ensimmadisessd ryhméssd ovat
tyontekijan omaan henkilokohtaiseen elaméan liittyvat, tyosséjaksamista tukevat tekijat.
Vaikka ndma oman eldmén voimavarat eivat olleet tutkimusongelmieni kannalta kovin
merkittavi4, huomasin haastattelujen aikana, ettd tyontekijan tyosséjaksamisen kannalta

omaan eldmaéan liittyvat voimavarat ovat hyvinkin merkityksellisia.

Toisessa ryhmdssa ovat tyohon ja sen piirteisiin liittyvat tyossajaksamista tukevat
voimavarat. Taman ryhman olen nimennyt “Tydn voimavaroiksi”. Kolmanteen
ryhmadan eli ”Persoonallisuuden voimavaratekijoihin® on sijoitettu tutkimuksen
kysymyksenasettelun mukaisesti ne tyossajaksamista tukevat ja edistavat voimavarat,

jotka liittyvéat tyontekijan persoonaan tai persoonallisuuteen.

8.2.1 Omaan elamaan liittyvat, tyossajaksamista tukevat tekijat

Hyvinvointi ty6ssd riippuu haastattelujeni perusteella hyvin paljon yksilon omasta
elamantilanteesta. Monet haastateltavistani totesikin, ettd jos asiat henkilokohtaisessa
elaméssd, esimerkiksi perhe-eldmdsséd tai muissa sosiaalisissa suhteissa, eivét ole
kunnossa, se vaikuttaa myos yksilon hyvinvointiin ja uupumiseen tyossd. Osa
haastateltavistani koki oman henkilokohtaisen eldmén sovittamisen tyoeldmaan
haasteena tyossa jaksamiselle ja sen yllapitamiselle. Moni haastateltavistani oli sitd
mieltd, ettd oman eldman ongelmat eivét saisi vaikuttaa ty6hon, mutta toisaalta he
kokivat tyontekijdin oman eldmaéntilanteen vaikutuksen tydsséjaksamiseen hyvin

ymmaérrettavana, silla varhaiskasvatustyoté tehdddn oman persoonan kautta.
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Siihen (ty6hyvinvointiin) vaikuttaa niin moni asia, siihen vaikuttaa kaikki
perheen asiat, vaikkei ne sais vaikuttaa, mut kyllah&n ne siihen sun omaan
jaksamiseen, vaikket sa sita t0issa nayta, mutta vaikuttaa kuitenkin.

LH3

Kyllahan niinkun ryhméassa nakyy se, etta jos jollain ei mee kotielamassa,
siis ne perhesuhteet, jos sielld on jotain. Se nyt ei sinansa t6ihin kuuluis,
mutta kukaan ei pysty pitamaan kuitenkaan niita erillansa siitéa. Ku taalla
tehd&an omalla persoonalla niin paljon toita, niin se nakyy sielta lapi ihan
taatusti, jos se puoli ei 00 kunnossa

LTO 4

No ma oon sitd mieltd kaikkien naiden opiskeluvuosieni aikana, niin
kaikista suurin haaste tyontekijalla on se, miten han sovittaa oman
elamansa siihen tydelamdan. Ja ne kulkee k&si kadessa, et
tyduupumukseen ei pelkastddn vaikuta tyd, aina omat henkilékohtaiset
elaménvaiheet eri elaméntilanteissa ettd..Sen ma n&en semmosena
kokonaisuutena.

LH5

M& oon talla hetkelld tosi uupunut ite kylla [...]..et mun oma
elamantilanne on nyt sellanen, ettd mulle on niin paljon tapahtunut tassa
kevaan aikana etta...et ma oon aika puhki, suoraan sanottuna!

LH 4

Tyontekijan henkilokohtainen eldma siis nayttdisi vaikuttavan tyéhyvinvointiin ja
tyossdjaksamiseen  sekd  positiivisella ettd negatiivisella tavalla.  Omaan
henkilokohtaiseen eldmaan liittyvat ongelmat voivat Kkiristdd hermoja siis myo6s
tybeldmasséd. Toisaalta haastateltavani nimesivat runsaasti sellaisia voimavaroja, jotka
liittyivat heiddn henkilokohtaiseen eldmé&&nsd, mutta jotka he kokivat omaa
tybhyvinvointiaan ja tyodssdjaksamistaan tukeviksi. N&ma voimavarat nimesin

”Henkilokohtaisen elamén voimavaroiksi” ja ne jakautuvat kolmeen alaluokkaan:
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KUVIO 1 Henkilokohtaisen eldaman voimavarat

HENKILOKOHTAISEN
ELAMAN
VOIMAVARAT

TYOELAMAN

VAPAA-AIKA JA
TYOSTA KOKEMUKSET
PALAUTUMINEN

ULKOPUOLISET
SOSIAALISET
VOIMAVARAT

Tybelaman ulkopuoliset sosiaaliset voimavarat

Monet haastateltavistani kokivat tyoeldman ulkopuoliset, omaan henkilokohtaiseen
elamaan liittyvat sosiaaliset voimavarat tyossdjaksamisen kannalta erityisen téarkeiksi.
Naihin sosiaalisiin voimavaroihin lukeutuivat muun muassa yksilon sosiaalinen
tukiverkosto eli perheenjésenet, lastenlapset, ystavat ja muut ldheiset ihmiset. L&heisten
ihmisten lisdksi mainittiin my6s muu tyéeldmén ulkopuolinen sosiaalinen toiminta,
esimerkiksi lasten harrastusten kautta tuleva sosiaalinen kanssakdyminen koettiin myos

tyossdjaksamista edistdvand voimavarana.

Kuitenkin on semmonen tukiverkosto, just perhe ja kaverit ja muut, mik& auttaa
kylla jaksamaan!

LH 3.

Ma mietin niitd omia muksuja, et ku mulla on kolme kersaa, niin voimavarana ne
on niinkun se, se on niinku, perhe on ykkdsjuttu!

LH 5.

No varmaan niinku perhe...ja tietty ystavat ja kaikki niinku, ettéd saa sit niinku
taas purnata!

LH6

Ja tietysti jos ma ajattelen sitd tavallaan, ettd omien lasten harrastukset, etta se
on kans semmonen etta sielld tapaa ihmisia ja liikutaan tuolla, ettd vaikka valilla
se on raskastakin, mutta etté se vie pois siitd ja naat toisia ihmisiakin.

LH?2
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Vapaa-aika ja tyosta palautuminen voimavarana

TyoOsséjaksamisen kannalta tarkedksi tekijaksi koettiin vapaa-aika, jonka aikana
tyontekija ns. palautuu tyostd. Monet haastateltavistani kokivat laadukkaan vapaa-ajan
edellytykseksi tyostd irtautumisen eli sen, ettd tyontekija osaa jattaa tyot tyopaikalle
paivan pdatteeksi. Tam& miellettiin toisaalta haasteellisena, mutta t&rke&nd asiana

tyssdjaksamisen kannalta.

Se, etté niinkun osaa...kun léhtee talta toistd, niin osaa jattdd ne tyot niinkun
tAnne periaatteessa. Tottakai on jotakin, mitd joutuu tekeen sitten vield, mutta
etté niinkun ei niit4 asioita pohdi liikaa.

LH7

Yritan jattaa ne tydasiat niinku tanne sit kun suljen oven perésséni, etté en veis
niinkun ihan kaikkia aina kotio. Vélilla mahdotonta, mutta pyrin siihen.

LH 4

Ma ainakin pyrin siihen, ettd en tois niitd tydjuttuja kotiin, ettd tydasiat pysyis
tyOpaikalla ja kotiasiat kotona.

LTO1

Perustarpeista huolehtiminen, kuten riittdva uni ja lepo, yleisesta terveydentilasta seka
omasta fyysisestd ja  psyykkisestd kunnosta huolehtiminen osoittautuivat
tyossdjaksamisen kannalta térkeiksi asioiksi. Monelle haastatelluista omat harrastukset,
kuten esimerkiksi liikunta, ulkoilu, puutarhanhoito, lukeminen ja ké&sityot olivat tarkeé

tyossajaksamiseen vaikuttava voimavara ja samalla vastapainoa arjelle ja tyolle.

Mulla se koira on semmonen henkireikd, etté lenkkeilen ja 1&hden metséaan sen
kanssa, se on semmonen miké saa ajatukset pois tasta tyosta.

LH?2

No ma koen, ettéd noi mun harrastukset on semmonen voimavara mulle.
LTO1
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Ja sitten toisaalta se, ettéd harrastaa ite jotain, et on jotain semmosta muuta
mukavaa tekemista, ettéd se ei mee siihen, etta sa kaiket illatkin vaahtoot niita
tybasioita. Ja vaikka s& kuinka olisit innostunut, jostain vaikka aktiivisesta
leikkiympadristostd, niin ei sité nyt koko iltaa voi joka ilta lukee kotona tai miettid
sitd siis, taytyy olla jotain muutakin henkireik&a.

LTO 4

Kokemukset voimavarana

Haastatteluissa tuli esille myds tyontekijan erilaisten kokemusten merkitys
tyossdjaksamista tukevana voimavarana. Esimerkiksi eldménkokemus eli se mité
elamansa aikana on kokenut ja ndhnyt, koettiin tygssajaksamista tukevana voimavarana.
Osa haastateltavistani mainitsi myds omat lapset jaksamisen kannalta térkeana
voimavarana. Omien lasten saaminen ja kokemukset omista lapsista vaikuttivat
haastatteluiden perusteella myds tyon hallintaan positiivisesti ja antoivat uusia

nakokulmia seké arkipéivan tyohon ettd lasten ja perheen arkeen.

Mutta sitten niinku nyt kun on niitd omia lapsia, niin sit tietdd etta se on niinku
helppoa sanoa, ettd néin ja ndin pitais tehda. Sitten kun se on se oma laps siing,
niin ymmartaa niitd vanhempia niinku sillai erilailla. Elika kylla niinku se ihan
tasta tyosta saatu kokemus ja sitten niinku omista lapsista saatu kokemus niin on
semmosta, miké tuo sitd varmuutta siihen kasvattajan rooliin.

LTO 2.

Sit niinku ymmértad ehka naita lapsiakin niinku taas paremmin, ku itelld on
samoja kokemuksia. Ja sit just keksii paremmin ratkaisuja, kun itelld on samat
’ongelmat” tai samanlaisia jutskia.

LH 6.

Haastatteluissa tuli  esiin  my6s tyokokemuksen ja koulutuksen merkitys
tyossdjaksamista tukevana voimavarana. Esimerkiksi kokemukset muun alan toista,
erilaiset koulutustaustat tai opiskelu Kkoettiin omaa tyossdjaksamista tukeviksi
voimavaroiksi. Lisaksi muutama haastateltavistani mainitsi omaa tyéssajaksamista

tukevaksi tekijéksi pitkén tyokokemuksen oman alan toista.
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Kylléhan toi kehitysvammahuollon ty6 on ollut korkeakoulu. Se on ollut niin kova
koulu ettd...siitA ammentaa ja siitd peilaa monia asioita ja siind on joutunut
laittaa itsensé likoon ihan taysin. Se on aivan uskomatonta, sitd ei moni osaa
ajatellakaan, ettéd minké&laista se ty6 on. Eli kyl m& uskon, etté periaatteessa joka
tyostd on aina apua toiseen tyohon ja pystyy ymmaértdan erilaisia ihmisi,
erilaisia perheita sité kautta myos sitten kun on tavallaan on sitd tyokokemusta
talta alalta.

LTO1

Kylla siind varmaan tulee vuosien mittaan semmoista, ettd semmosia tiettyja
asioita opit késittelem&an, ettd ei takerru, tavallaan ota taakaks jotain juttuja, ne
on niinku aika raskaitakin asioita voi olla, ainakin siind mielessa etta...osaa
niinkun paremmin suhtautua ja yleensdkin suhtautua niinkun lapsiin ja
vanhempiin.

LH?2

Opiskelu on ollut semmonen, vaikka se on ollut tosi raskas aihe, mutta tota...se
on kuitenkin ihan eri maailma, sit se on tavallaan ollut mulle myds voimavara.
LH 3

8.2.2 Ty6hon tai sen piirteisiin liittyvat tyossajaksamista tukevat tekijat

Havainnollistaakseni  voimavarojen sijoittumista tyon kentdlle olen jaotellut
haastattelujen perusteella kerddméni voimavarat Bakkerin, Hakasen, Demeroutin ja
Xanthopouloun (2007, 274) ehdottaman mallin mukaisesti (ks. s. 28). Mallin mukaan
tybn voimavarat sijoittuvat neljalle eri tasolle: organisaation tasolle, tyon sosiaaliselle
tasolle, tyon rakenteelliselle tasolle seka tyon tehtévatasolle. Viimeisessé ryhmassé ovat
tyossdjaksamista tukevat persoonallisuuden voimavarat eli ne persoonallisuuden
ominaisuudet ja piirteet, jotka auttavat tyontekijdd jaksamaan ja voimaan hyvin

tyossaan.
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KUVIO 2 Ty6n voimavarat

TYON
VOIMAVARAT

ORGANISAATION SOSIAALINEN RAKENTEELLINEN

TASO

TEHTAVATASO

TASO TASO

Tyon voimavarat varhaiskasvatustyon organisaation tasolla

Varhaiskasvatustyodssa organisaatioksi voidaan nahda péivahoitoa jarjestava taho, joka

vastaa tyontekijoidensé tydolosuhteista, tyon jarjestamisesté sekad tyoympéristosta. Tyon

voimavaroina organisaation tasolla ndhtiin muun muassa tyonantajan tarjoamat, uudet ja

innostavat koulutukset, jotka toivat uutta ndkokulmaa tyon tekemiseen. Haastateltavani

pohtivat paljon myds tyon ja tydympariston organisointia ja niiden merkitysta omalle

tyossdjaksamiselle. Esimerkiksi tyon ja tydympariston jéarjestamisesta keskusteltaessa

lapsiryhman koko, ikd ja muu koostumus mainittiin merkittdving, tyontekijén

tyossdjaksamiseen vaikuttavina tekijéna.

Ma koen ite henkilokohtasesti, ettd mé saan kauheesti jostakin, esimerkiks joku
koulutuspéiva, jossa kerrotaan uusista ndkokulmista tdhan tyéhon, niin mulle
tulee ihan semmonen, niinkun valilla aina semmonen...m& huomaan etta ma saan
ite semmosta hirveeta tydintoo siita.

LH7

Sit ettd se lapsryhmé on semmonen, jonka kanssa jaksaa, ettei se oo liian suuri,
eikéd litkaa erityisid tapauksia, siis se ettd niitten kans parjaa silla
henkilolukumaaralla mika siella on.

LTO 4

Mutta pienten ryhmaé kuitenkin ettd... on yleensé aika raskas, seka henkisesti etté
fyysisesti raskas, mutta meilld on aivan upeet lapset, me ollaan saatu niin
hienosti sujuun taa meidan arki taalla, etta se tietysti todella auttaa!

LH 4
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Tyon organisaation tasoon voidaan nahdd kuuluvaksi my6s tyOympéristd ja sen
organisointi. Monet haastateltavistani pohtivat tydympariston ja sen jarjestamisen seka
tyohon ja tyoympadristoon liittyvien resurssien vaikutusta omaan jaksamiseen ja
tydhyvinvointiin. Resursseista mainittiin - mm. riittdvd madréd henkilokuntaa sek&
mahdollisuus taukoihin ja ajan riittdvyys tyon suunnittelussa ja valmistelussa. Yksi
haastateltavistani oli my0ds sitd mieltd, ettd paivakoti tyoymparistond on itsessaan

voimaannuttava ja tyontekijoitdan piristava tydymparisto.

Tottakai siis vaikuttaa ergonomia, varsinkin pienten ryhméssa, kaikki tAmmaonen
ettd, miten sielld on jarjestetty td&4 ymparistd, onks se rakennettu lapsille vai
aikuisille vai molemmille. Ei se niin paljon isojen ryhméssa, mutta pienten
ryhmassa.

LTO 4

Meilla on niinkun henkilokuntaa riittavasti mitoitettu ettei oo niinkun...ei tartte
tehdd pienelld porukalla hommia, vaan ettd...[...]saadaan ottaa sijaisia jos
tuntuu ja sitten tulee pdivadn mittaan mahdollisuus pitdd niitd pienia
hengéhdystaukoja ja kahvihetkid ja...et paasee tuolta lapsryhmasta pois. Et se
tyd on niinku sillai ettd...et pystyy niinku pitdén sitd suunnittelua ja sita
valmistelua ja semmosta niinkun ylla. Etta se ei oo koko aika et yrittda tehda
tossa lapsryhmatyon sivussa niité juttuja.

LTO 2

Sitten on tietenkin nait& kirjallisia toitékin on ja suunnittelua ja tAmmdosié ja ett,
et mydskin 10ytyy sille se aika, se on tosi térkeetd, et s oot suunnitellut hyvin
sen, mité sa teet lasten kanssa, et sa pystyt siihen taysilla keskittyméaan.

LTO3

Taa on tydymparistona aika semmonen iloinen, ettd taalla suurin osa paivasta
sisaltda kuitenkin sitd semmosta naurua ja lasten leikkia ja iloa. Kylla ma koen,
ettd varmaan se tarttuu myds sitten tydntekijoihin.

LH3

Tyodn voimavarat varhaiskasvatustyon sosiaalisella tasolla

Kasvattajan tyossdjaksamisen kannalta varhaiskasvatustyon sosiaalinen taso osoittautui

haastattelujeni perusteella hyvin merkittdvaksi tasoksi. Sosiaalisen tason merkitysta
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varhaiskasvatustydossd jaksamiselle kuvaa hyvin se, ettd kaikki haastateltavani
mainitsivat ainakin yhden sosiaalisen tason voimavaran omaa ty®ssajaksamistaan

tukevaksi voimavaraksi.

Ensimmadisend voimavarana haastattelujen aineistosta korostui hyvéan tyodilmapiirin
merkitys tyOpaikalla. Hyvéan tyoilmapiirin yllpitamisen kannalta térkeind asioina
koettiin muun muassa avoimuus, huumori ja erilaisuuden hyvaksyminen tydyhteisossé.
My0s tydyhteison yhteiset kasvatusnakemykset ja pelisddnndt mainittiin  hyvén

tydilmapiirin yll&pitdmisen ja sitd kautta tydssajaksamisen kannalta tarkeiksi seikoiksi.

Ja tietysti se auttaa aina, jos ilmapiiri on hyva. Ja taalla kylla on hyva ilmapiiri,
ettd sen avulla kyll& niinku jaksaa vaikka ois raskaampikin paiva, etté se on tosi
tarkeeta.

LH 4

Kaikista térkein on kylla mun mielesta se tyéporukan ilmapiiri. Etta se jos siella
tuntuu, etta siella on vialla jotain sielld ilmapiirissg, et sielld on ite sillai, et aistii
et on varovainen ja muuta, niin se kylla hairitsee. Ja kylla se vaikuttaa siihen, et
sit niitd voi miettia ja murehtia iltasin kotonakin ja siit on vaikee p&aasta eroon.
LTO 2

Erilaisuuden hyvaksyminen tydyhteisdssa, se etté ne tyontekijoiden just ne eri
voimavarat ymmarretadn. Ja ne vahvuudet, joita kdytetdén ja sallitaan se, ettd
joku ei valttamétta ole loistava jossain asiassa, vaan ehka sitten toisessa.

LH5

TyOilmapiiri on hirmuisen térked asia, et se ois hyva kasitelld jokaisella
tyOpaikalla ja mahdollisimman usein ja keskustella, et mitd jos tulee jotakin
ongelmatilanteita, et miten voitas parantaa tatd.[...]Ja semmonen huumori on
mun mielestéa se just yks semmonen, et nakee et tydpaikalla on hyva ilmapiiri sita
I6ytyy sitd huumoria. Jaksetaan nauraa asioille, eikd oteta niin vakavasti.

LTO 3

Toisena merkittdvand voimavarana varhaiskasvatustyon sosiaalisella tasolla korostui
tyokavereiden merkitys. Monet haastateltavistani mainitsivat tyokaverit térkedna

voimavaratekijand oman jaksamisen kannalta, koska heiltd sai hyvin monenlaista tukea.
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TyOkavereilta saatava tuki miellettiin avuksi, neuvoiksi ja vertaistueksi. Muutama
haastateltavistani korosti myos tyOkaverin antama palautteen merkitystd oman
tyossdjaksamisen  kannalta. TyOkaveri koettiin  vertaistukena my6s oman
henkilokohtaisen eldman asioissa, silla haastateltavieni mukaan tyokaverin kanssa oli

virkistavaa puhua valilld muustakin kuin tyoasioista.

TyoOkaverit, et se ettd tavallaan ei 0o yksin ndiden juttujen kanssa, etti s& saat
tukea ja apua ja neuvoja ja kaikkee palautetta tyokavereilta. Et se on se yks
resurssi siella.

LTO1

Ma koen, ettd ma jaksan silla voimalla, ettd mulla on semmoset mukavat
tyokaverit, joiden kans m& voin puhua jostain muustakin taalla hetkittéin, kun
pelkésta tyosta.[...] Se luo semmosta mielihyvad, etté oot tehnyt asian oikein, jos
tyokaveri kehuu sua, koska sitd palautetta saa hirveen harvoin. Tai ettd kehuu
siitd, ettd sd oot tehnyt paljon tyotd, siis antaa semmosta positiivista palautetta.
LTO 4

TyoOkaverit, ne on semmonen tekija, et jollain tavalla talla hetkelld nauttii
aikuisseurasta ja kokee jopa ne erilaiset ihmiset niinku haasteena jollain tavalla
ettd....sovittaa se paikkansa tassa joukossa.

LH5

TyoOkavereiden ja hyvan tydilmapiirin ohella haastattelujen aineistosta erottui selkedsti
my0s hyvan ty6tiimin ja yleensdkin tiimityoskentelyn merkitys tyontekijan
tyossdjaksamisen kannalta. Tyotiimin ja tiimityoskentelyn toimivuuden kannalta
tarkedksi koettiin muun muassa tiimin siséinen hyvéa yhteishenki, tyonjaon selkeys seké
yhtenevét kasvatusndkemykset. Yhtenevat kasvatusnakemykset ja pelisdédnndt mainittiin
useaan otteeseen erityisen tarkeind tyossajaksamisen kannalta niin tiimin, kuin koko

tydyhteisonkin tasolla.

Kaikista térkein voimavara on nimenomaan toi hyva tiimi mik& meilla on. Et me
pystytddn tasapuolisesti jakaan meidéan tyot ja sitten kun meilla on ne samat
kasvatusndkemykset, niin meidon lapsethan on aivan...kun me niinkun samalla
tavalla autetaan heitd ja samoja asioita vaaditaankin, niin se helpottaa, et
meidén ryhmahan on aivan loistaval

LH 4
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Ja se on aika tarkeatd, ettd siind tiimissa kaikkien kasvatusajatukset menee
niinku yhteen suuntaan, ettei joku ajattele ihan erilaisesti. Sillai niinku
perheessdkin, jos &iti ja isd& kasvattaa erilaisesti, niin siitd tulee huono
lopputulos!

LH1

Se hyva yhteishenki tietysti tydpaikalla, se ettd on ne yhteiset arvot, ajatukset ja
ideat, kaikki puhaltaa siihen samaan suuntaan, ei niin etta yks sooloilee.

LTO 4

Ja sit se on kans tosi térkee, ettd se tydyhteison arvopohja ja lahtokohdat on
samansuuntaset, ettd kaikki tietdd mihin péin ollaan menossa ja milla tavalla.
LTO1

Meilla on ne yhteiset pelisddnnét taalla miten toimitaan, ja me tiedetdén
tarkkaan miten taytyy toimia, ettei tarvi niitd, silla tavalla yksin kantaa vastuita,
vaan kaikilla on se vastuu, mité taalla tapahtuu.

LTO 3

Muutamat haastateltavat kokivat myos tyon kautta tulevan muun sosiaalisen verkoston,
esimerkiksi  lasten vanhempien ja  muiden yhteistybkumppanien, olevan
tyossdjaksamista olennaisesti edistdvia tekijoitd. Yleisesti ottaen varhaiskasvatustyon
sosiaalisen luonteen todettiin olevan yksi tarked tyossajaksamista tukeva ja edistava
tekija.

Sit ettd kyl m& oon sen verran, mé oon aina tehnyt asiakastyota, koko ikéni, niin
tavallaan sitten ne verkostot myos, ettd tassa ne lasten vanhemmat ja n&a niin,
tavallaan mun mielesté se on aina rikkaus! Ja tapaa uusia ihmisi&, niin tavallaan
musta se on semmonen hyva kokemus, joka antaa itelle paljon.

LTO1

Tietysti se, ettd saa olla ihmisten kans tekemisissa, ettd sek& tietysti lasten
vanhempien kans ettd tyokavereiden kansa, ettd ta& ei oo niinku yksinaista tyota.
Etta on paljon ihmisia ymparilla.

LH?2

Ihmiset! Kaikki, vanhemmat, joo! Ihan niin kuin koko k&ori, koska mé oon aina...
Mun mielestd aina saa ihmisistéd jotakin ja sit just se tunne, ettd voi itsestéén
antaa.

LH5
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Tyon voimavarat varhaiskasvatustyon rakenteellisella tasolla

Tyoyhteison  rakenteellisella  tasolla  ensimmaéisend  térkednd  voimavarana
tyosséjaksamisen edistdmisen kannalta koettiin hyva johtaminen ja johtajien tuki tyon
tekemiselle. Monet haasteltavistani olivat sitd mielta, ettd johtajan johtamistyylilla on
merkittdvaa vaikutusta tyontekijoiden tyossdjaksamiseen ja hyva pomo maéériteltiinkin
haastatteluissa tasapuoliseksi ja ymmartdvaiseksi sekd alaistensa tyotd arvostavaksi
johtajaksi. Tyon johdolta toivottiin myos sité, ettd tyontekijoistd huolehdittaisiin ja
heiddan  mielipiteitddn  kuunneltaisiin.  Muutamat  haastateltavistani  kokivat
tyossdjaksamisen kannalta tarkedand myos tyontekijoiden mahdollisuuden vaikuttaa

asioihin.

Ja mun mielest& on aivan hirveen tarkeetd, ettd on hyva pomo, joka my6s auttaa
taalla siihen, ettd niinku meidan onkin aivan loistava pomo, aivan ihana ja
ymmartavainen ja tasapuolinen. Et hanelle voi mydskin, niinkun pyytaa apua ja
kertoo jos joku vaivaa...ja saadaan jonkin verran vaikuttaa ty6vuoroihin ja
tammaosiin.

LH 4

Johdon merkitys ja sit se semmonen... Se ettd ihmisen asiat otetaan kuitenkin
niinkun hoitaakseen. Tyon johdon merkitys on niinkun tarkea.

LH5

Ja annetaan arvoa ty6lle. Niin tydnantaja, kuin tykaverit ja sind itse!
LH1

Toinen  varhaiskasvatustyon rakenteelliselle  tasolle  sijoittuva,  tyontekijan
tyossdjaksamista tukeva voimavara oli tyon organisointi. Tyén organisointiin liittyen
voimavaroina mainittiin muun muassa tiimityoskentely sekd tyotehtdvien jakaminen
tyotekijoiden oman kiinnostuksen ja erityisosaamisen mukaan. T&méa koettiin erityisen
hyvéna, silla tydyhteisot koostuvat usein hyvinkin erilaisista inmisistg, joilla on erilaisia

taitoja ja vahvuuksia.
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Etta ne sellaset omat kiinnostuksen kohteet ja niiden hyddyntdminenkin voi olla
semmonen voimavara, mut se on tosiaan itsesta kiinni, miten sa sen hyddynnat.
LTO1

Me ollaan ihan siis yritetty meiddn oman tiimin persoonallisuuksia niinkun
hy6dyntéaa, ettd kuka on hyva missédkin ja...osaa parhaiten tietyn tuokion vetaa
taikka ndin, et me ollaan jaettu ty6t sen mukaan et kaikki tekee kaikkee, just sen
oman osaamisen, oman persoonallisuuden ja omien niinkun niitten, mielihalujen
mukaan, et hyvin vapaata meilld on siin& mielessa.

LH 4

Ja sitten t&a tiimitydskentely, joka meilld nyt on ollu muutaman vuoden, se on,
sen m& oon kokenut todella hyvéks, koska siind voidaan vahan jakaa niita
tyotehtéavia vahan sen kiinnostuksen ja sen mukaan ja sit muutenkin
niinkun...saada siita paivasta mahdollisimman toimiva.[...]
Pienryhmatyoskentelyt on erittéin tarkeita asioita, ihan ja pienryhmissa toi ulos
I1&ahteminen, pukeminen, kaikki tammoset.

LTO 3

Tyon voimavarat varhaiskasvatustyon tehtavatasolla

Kasvattajan tydssijaksamista tukevia voimavaroja loytyi haastattelujen perusteella
eniten tyon tehtévétasolta. Tarkeimmiksi tydssajaksamista tukevaksi voimavaroiksi
varhaiskasvatustyon tehtavétasolla mainittiin itse tyon kohde eli lapset sekd omasta
tyOstd saatava palaute. Useimmat haastateltavat kokivat tarkeimman tyosta saatavan
palautteen tulevan lapsilta ja nimesivétkin voimavarakseen lasten kasvun ja kehityksen

seuraamisen sekd lapsilta saatavan suoran palautteen.

Kylla se lapsen kehittymisen seuraaminen ja ne paivan pienet hetketkin voi
olla ja lasten ihanat oivallukset ja hymyt ja halaukset ja kaikki tAmma@set...
Semmoset jotka niinkun tekee tan tyon mielekk&aks.

LTO 3

Tietysti, kun tykk&a olla lasten kanssa, ettéd kylla ne lapsetkin sellasia kuitenkin
on, aitoja ja sa saat sen palautteen heti.

LH?2
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Kylla noi lapset on kans semmonen voimaannuttava tekija, jotka auttaa jaksaan
tassa tyossa

LTO1

Saa niinkun tavallaan kiitosta siitd tydstansa, kun huomaa kuinka ne
kasvaa ja kehittyy ne lapset. Joka paiva naitten, téan ikdryhman lasten kans
varsinkin, missd ma olen, niitten kehitys on niin huimaa, ettd melkein
niinkun viikoittain tulee jotain uutta, niin sen niinkun kokee kiitoksena
omalle tyollensa.

LH1

Se on mun mielesta tarkeetd, etta lapset viihtyy taalla. Sitten kun niista
nakee sen positiivisen olon, niin sillon on itellakin se, niinkun hyva mieli
siita tyon tekemisesta.

LH7

Jos lapset hihkuu riemusta jostain asiasta ja nédin poispain, niin siité nékee sen,
misté ne tykkaa ja sit ne samalla oppii kuitenkin aina jotain.

LTO 4

Kylla se on niinku kaikista ihaninta sititen se palaute niinku mité lapsilta tulee,
ettd ku aamulla tullaan halaamaan ja ettd jotkut vanhemmat on tos sanonutkin
ettd "ai ku teilld on ihana ty6, kun te aamulla tdihin tuutte niin toiset juoksee
halaamaan ensimmaisend, et ei heitd vaan ketdan tuu tyopaikalla halaamaan!”
Siis se, ettd huomaa ettd niinku, etté lapset tykkaa ja sit kuitenkin ittekin kiintyy
niihin lapsiin ku téssé on ja... Et siitd saa sité itelleen sita palkintoo!

LTO 2

Omasta tyostd saatavan positiivisen palautteen merkitys voimaannuttavana ja sit4 kautta
tyossajaksamista tukevana voimavarana kavi ilmi monesta haastattelusta. Esimerkiksi
tyontekijan tyostda saamat onnistumisen eldmykset koettiin omaa tydssdjaksamista

vahvasti tukevana ja edistdvana voimavarana.

Siis jos sulla on joku vaativa lapsi, sen s& huomaat, etté se nyt on oppinut jonkun
jutun, minka s& oot vaikka pari vuotta yrittdnyt saada oppimaan sit&, niin sit kun
se sen vihdosta viimein oppii, niin itelle tulee semmonen et ’hei, m& oon tehny
hyvaa tyota, ettd taa on siltikin kantanut hedelm&a™, vaikka valilla meinaa usko
loppua.[...] Jasit tietysti perheiltd saa sité palautetta, sitd semmosta positiivista
palautetta, etté on tehty hyvaa tyota ja ndin poispain...etta tuli se positiivinen
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palaute mité kautta vaan, niin kyll&h&n se aina niinku auttaa siihen jaksamiseen.
LTO 4

Mulla esimerkiks on tullu monta kertaa sit semmosia, mitka on aikasemmin ollu
mun ryhmassa ja tullu tohon moikkaamaan ja juttelemaan ja tuolla ihan kun
kadullakin nékee, niin tulee vilkuttelemaan ja juttelemaan bussissa, missa vaan
tota niin... Se on kauheen kiva niinkun...tunne tulee siita, ettd ehk&a on onnistunu
jollakin lailla tydssaan. Ettei kAdnnyta pois ihan heti ensimmaisena.

LTO 3

Toisena tyon tehtdvatason voimavarana mainittiin - ty0 itsessadn. Tyon
voimavaratekijoita oli muun muassa tyon vaihtelevuus ja luovuus, ja sitd kuvailtiinkin
jopa voimaannuttavaksi. Jotkut haastateltavista kertoivat varhaiskasvatustyén olevan
kutsumusammatti, joten haastateltavien mukaan tyon tekemistd jaksaa, kun se on sit,
mitd on aina halunnut tehdd. Tyon mielekkyys auttaa tyontekijoitd jaksamaan myos

silloin, kun tyd on rankempaa.

Ja kun oon aina halunnut tehda tata ty6ta niin se on semmonen kiva juttu, mika
aina kantaa sit pitkélle.

LTO 3

Toisaalta ta& ty0 on sekd fyysisesti ettd psyykkisesti aika rankkaakin valilla,
mutta toisaalta ta& on sit taas kauheen sellanen niinku...voimaannuttavakin tyo.
LTO1

Taa on mulla nyt, pitkasta aikaa pienten parissa tyoskentelen, niin se on mulle
tavallaan ihan uus maailma, et m& en sillai oo rutinoitunut.[...]Mun mielesta
tdman tydn niinkun ihanin asia on se luovuus ja se, et sa pystyt aina luomaan ja
sunnittelemaan uusia asioita, ettd ei oo kahta samanlaista paivaa. [...JMun
kohdallani kylla m& sanon, etté se luovuus on ollut se kantavin voima tassé koko
urani aikana, etta siitd ma oon aina nauttinut!

LTO3

Ja varmaan sekin, ettd td4 on semmosta vapaata tyota, ettd saa itse vaikuttaa
aika paljon siihen péivan kulkuun, viikon kulkuun ja suunnitella sita.

LH?2

Mulla vaikuttaa td4 monipuolisuus|...]Tassa pystyy...on musiikki, kuvataiteet,
just se sosiaalinen puoli. Et t&4 on niinku todella monipuolista. Silla tavalla ja sit
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maaratylla tavalla nda haasteet mitd téssé on, niin ne on kans semmosia, mitk&
on...edesauttaa, ettd paivat ei toistu samankaltaisina.

LH5

Tyossa auttaa jaksamaan se, etté se on mielekésta. Ja tykkaan tehda sita.
LH 3

Tyo itsessaan on sité palkitsevaa ja siitd saa sen tyydytyksen ett& on niinku kiva
tehda sita tyota.

LTO 2

8.2.3 Tyossajaksamista tukevat persoonallisuuden voimavaratekijat

Tybssdjaksamista  tukevien voimavarojen ryhmistd viimeinen on nimeltadan
“Persoonallisuuden  voimavaratekijat”. Namé tyontekijan  henkilokohtaisia
ominaisuuksia kuvaavat persoonallisuuden voimavaratekijat olen tutkimuksessani

jakanut seitsemadn eri ryhmaan:

KUVIO 3 Persoonallisuuden voimavaratekijat

Ty6hdn
suuntautuneisuus
ja organisointikyky

Sosiaalisuus Empaattisuus

PERSOONALLISUUDEN
VOIMAVARATEKIJAT

Aktiivisuus ja
avoimuus

Rauhallisuus ja Rohkeus ja
rento asenne itsevarmuus
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Positiivisuus ja muut positiiviset persoonallisuuden ominaisuudet voimavarana

Haastattelujen perusteella tydsséjaksamista tukevista persoonallisuuden
voimavaratekijoistd ehdottomasti tarkeimmaksi nousi positiivisuus, silla yhdeksan
yhdestatoista haastateltavasta mainitsi ainakin yhden tdhan ryhmé&an kuuluvan
ominaisuuden tydsséjaksamistaan tukevaksi persoonallisuuden piirteeksi. Positiivisuutta
kuvailtiin yleisend positiivisena suhtautumisena esimerkiksi lapsiin, tyontekoon seka
elamaan yleensé. Monet haastatelluista olivat sitd mieltd, ettd positiivisuus on tarttuvaa
eli positiivinen mieli valittyy myés muihin ihmisiin, kuten esimerkiksi tyokavereihin ja
sitd kautta koko tyoyhteisoon. Positiivisuuden lisdksi tarkeiksi koettiin myds joukko
muita positiivisia ominaisuuksia, joita olivat muun muassa iloisuus, ystavallisyys,

huumorintaju ja energisyys.

Positiivisuus... Se on yks, mika on niinku aina yritettdva muistaa, ettd eihan sita
aina voi olla positiivinen, mutta se on niinku se mika, milla saa niinku asioita
aina meneen eteenpdin, kun vaan ajattelee sillai, ettd on mahdollista.

LH7

Et jos on kauheen semmonen positiivinen, iloinen persoona ja energinen, niin
kyllahdn se nyt nakyy, se vaikuttaa muihinkin ihan yhtalailla ettd saa aika
helposti innostuun muutkin jos on semmonen iloinen, ja ’kylla taa tastd’ ja et
“kylla me osataan tehdé néitd’, tottakai se vaikuttaa.

LH 4

Jos sé& oot luonteeltas semmonen posiitiivinen ja iloinen semmonen, niin silloin
sd saat ne muutkin innostumaan, olemaan niinku positiivisella mielella.

LTO 4

Yrittdd niinku  itekin  olla semmosella  positiivisella  mielelld  ja
semmosella...asenteella etta toisillakin ois mukavaa olla tdissa.

LTO 2

Positiivisuuden merkitys korostui erityisesti suhteessa lapsiin, moni haastatelluista
korosti positiivisen asenteen merkitystd erityisesti lasten kanssa tydskennellessé.
Haastatteluissa tuli esiin myds uskon ja toivon ja etenkin niiden sailyttdmisen merkitys

varhaiskasvatustyon tekemisen seka tyosséjaksamisen kannalta.
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Et semmonen positiivinen asennoituminen asioihin...ettd myoskin kun sa
tyoskentelet lasten kanssa, niin lapsista l0ytd& ne positiiviset puolet, et se
semmonen oma asenne on hyvin tarked, se mita sulla tapahtuu omassa mielessa.
LTO 3

T&a on sellanen tyd, missa pitaa sdilyttéda usko ja toivo. Et se, sitten kun on néita
tdmmosid perheitd, missd menndan niinku sukupolvien yli jo, on niit4 ongelmia
ja tulee naitd mielikuvia.[...] Ne on hyvin merkittévia. Se leima mika tulee, niin
sitd semmosta toivoa ei sais ikin menettdd! Etté jostain lapsikatraasta ehka joku
parjaa ja ehka juuri sind olet se, joka saa sen lapsen niinku urilleen.

LH5

Sosiaalisuus ja sen eri ulottuvuudet voimavarana

Toisena erityisen tarkednd ryhmana tydssajaksamista tukevien persoonallisuuden
piirteiden osalta erottui sosiaalisuus, silld sosiaalisuuden otsikon alle sijoittuneista
persoonallisuuden piirteistd puhuttiin 18hes kaikissa haastatteluissa. Sosiaalisiksi,
tyossdjaksamista tukeviksi persoonallisuuden piirteiksi haastattelujen perusteella
osoittautuivat hyvat vuorovaikutustaidot, asioiden puheeksi ottamisen taito,

neuvotteleva asenne, esiintymiskyky seka taito kuunnella.

Kaikkein paras tassa tydssa olis semmonen maalaisjarjellad varustettuna, iloinen
ihminen ja... Hyva puhumaan ois vield parempi, jos s& osaat niinku kertoa, jos s&
omaat semmoset niinku hyvat puheenlahjat, ettéd si osaat selittdd hyvin asioita
vanhemmille ja lapsille. S& osaat sen puhumisen jalon taidon niin sanotusti, etta
sd parjaat siella vanhempainilloissa ja... Siind taytyy olla semmosta tiettya
luontaista esiintymiskykya!

LTO 4

Sitten tietenkin ihmisten kanssa pitaé tulla toimeen, et sulla pitéa olla halu olla
ihmisten keskella ja kestaa sité.

LH5

M&a oon ollut aina semmonen kuuntelija tietylld tavalla, ettéd tota... niin
tyokavereille kuin myos lapsille.

LH3
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Erityisen tarkeéksi piirteeksi tyossdjaksamisen kannalta nahtiin avoimuus. Avoimuutta
késiteltiin useassa haastatteluissa monelta eri taholta. Esimerkiksi sit& pidettiin tdrkeana,
ettd pystyy tuomaan julki jos jokin asia harmittaa, eikd patoa harmistuksen tunteita
sisélldan. Tam& ominaisuus nahtiin tarke&na erityisesti tyoyhteison hyvan ilmapiirin

kannalta.

Ma yritan olla niinku mahdollisimman ystavallisesti suora. Avoin. Monesti asiat
jéa, ne kasvaa liian suuriin mittapuihin et jos ei uskalleta kysya.

LH5

Siis timmonen...avoimuus. Siis semmonen, ettd...et just se ettd koska tassa taytyy
omalla persoonalla ja omana ittends toimia ja tehda ty6ta niin se ettd sé... Sun
taytyy niin sanotusti purkaa ja kertoo sille ty6tiimille, ainakin jollekin ihmiselle
siind tiimissa, ettd jos sulla on niinku huono péiva, tai jos sielld perhesuhteissa
tai kotona tai jossain on ollut joku semmonen, miké voi nakyéa siind tyopaivassa,
miten s& toimit sielld, niin niitten taytyy se tietdd, ettd ne osaa siihen varautua ja
ne osaa auttaa sua siind.[...]Taikka my6skin se, ettd pitéd uskaltaa puhua, jos
siind tiimin yhteishengessd on joku vikana, et uskaltaa nostaa sen kissan
poydalle.

LTO 4

Aktiivisuus ja avoimuus yksilon voimavarana

Kolmanneksi persoonallisuuden voimavaratekijaksi osoittautui aktiivinen ja avoin
suhtautuminen ympérdivadn maailmaan. Té&ma Iluokka kasittdd muun muassa
aktiivisuuden ja kiinnostuneisuuden ymparistosta sekd avoimen suhtautumistavan uutta
kohtaan. Téhan ryhmé&én sijoittui muun muassa spontaanius, muuntautumiskykyisyys

sekd avoin suhtautuminen muutoksiin seka suvaitsevaisuus.

Ja sitten meidan taytyy olla tavallaan semmosia aktiivisia, Kkiinnostuneita
ymparistosta. Me ei voida niinkun menna laput silmill& yhteen suuntaan, vaan
meidén taytyy koko ajan havainnoida ja miettia ympéaristod ja kaikkea
tapahtumia sun muita tavallaan, olla lasna koko ajan tdssd meidéan tydssa...Ja
kyllah&n meidén taytyy olla hirveen suvaitsevaisia.

LTO 1.

Kylla mé koen sillai, etté tykkdan muutoksista ja sillai ettd mua ei pelota, mun on
helppo siirtyy paikasta toiseen, et mua ei kauhistuta se, etta joka paiva ei ookaan
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samanlainen. Ma& oon aika semmonen...muuntautumiskykyinen tietylla tavalla.
LH 3

En valttdmétta aina ensimmaiseks sano jollekin uudelle ei, et m& vahan niinkun
mietin sita asiaa, ettd kumminkin olen avoimin silmin, kohtaan asioita. Ja sitten,
tdd mun historia on tuonut mulle sen vahvuuden, ettd ma uskallan kohdata
monennd&koisia ihmisid, et mua ei niinkun pelota kohdata erilaisuutta.

LTO1

Empaattisuus, myotaelava asenne voimavarana

Haastatteluissa tuli esiin  myds empaattisen, myoOtéeldvan asenteen merkitys
varhaiskasvatustyossa jaksamisen kannalta. Empaattisuudella tarkoitettiin  t&ssé
kohdassa seka toisen tunteiden ymmartamista ja asemaan asettumista, mutta myos sita
ettd aikuisena osaa asettua lapsen tasolle ja ymmartadd lapsen tunnemaailmaa. Erés
haastateltavistani mainitsi tarkeéksi ominaisuudeksi myos ns. ”l&heisyyden sietamisen”
ja taidon antaa hellyytté, kosketuksia, halauksia ja lohdutusta. Liséksi tasa-arvoisuuden
vaaliminen ja ihmisten kohtaamisen taito nahtiin varhaiskasvatusty6ssé jaksamisen

kannalta.

Tietysti varmaan semmonen tietynlainen herkkyys kuitenkin, et osaa olla niinkun
sen lapsenkin tasolla.

LH?2

Mun vahvuuteni on se, ettd ma otan niinku ihmiset ihmisind, en arvota enka
tuomitse. Se auttaa sit just esimerkiks perheiden kohtaamisessa. [...]Ja my6s
semmonen madaratynlainen ndyryys elaméa kohtaan ja ihmisid kohtaan.

LH5

Rohkeus, itsevarmuus, vahvuus yksilon voimavaroina

Tutkimukseni aineistosta kay ilmi, ettd varhaiskasvatustyossa tarvitaan tietynlaista
rohkeutta ja vahvuutta sekd itsevarmuutta. Ndmé& voivat olla myds tydsséjaksamista
tukevia tekijoitd, esimerkiksi rohkeus vaihtaa tyopaikkaa ja kokeilla erilaisia toité voi
suojata tyontekijdd ns. ”jamahtamiseltd” ja sitd kautta tyOuupumukselta. Moni

haastateltavistani oli sitd mieltd, ettd varhaiskasvattajalta vaaditaan muun muassa
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rohkeutta olla aito eli uskaltaa olla oma itsensé ja tehd& ty6td oman persoonansa kautta.
Toisaalta kasvattajalta vaaditaan myos tietynlaista jamékkyytta sek& kykya ja uskallusta

pitéd ylla auktoriteettia lapsiryhméssa.

Sun pitaé olla oma ittes. Et s& voi lapsille nayttdd mitédan roolia, sun pitaéa olla
hirveen aito. Kyl ma niinkun arvostan enemman kuitenkin semmosia ihmisig,
jotka oikeesti on niinkun omana ittendan siind, kun sit taas niita, mitka on niin
kauheen hauskoja ja pitdd semmosta roolia paalla...Kyl omalla itella parjaa, jos
se on sita tyota, mité sé tykkaat tenda!

LH3

Sit taytyy kuitenkin olla sit& auktoriteettia, ettd s& osaat hallita sita lapsiryhméaa.
LH1

Tiedan, etten ole ainakaan silld lailla tavallaan samaan paikkaan jamahtéanyt, et
ma oon pitanyt tarkeend sitd, ettd vaihdan tyopaikkaa ja kaikkee t&ta, ettd
tavallaan m& n&en eri asioita, erilaisia juttuja ja koen erilaisia titd ja
nain.[...JNyt téllai kun sitd miettii, niin se on ollut sit4, ettd mulla on ollut
semmosta uskallusta tai rohkeutta!

LTO1

Monet haastateltavistani mainitsivat olevansa luonteeltaan vahvoja tai kokeneensa
elaméssaan sellaisia asioita, joiden kautta on oppinut vahvaksi. Taménkaltainen
luonteen vahvuus auttaa haastateltavieni mukaan kasvattajaa esimerkiksi kasitteleméén
vaikeita tilanteita ja padseméaan niista yli. Muutamassa haastattelussa keskusteltiin myés

tyokokemuksen vaikutuksesta itsevarmuuden ja uskalluksen lisdantymiseen.

Elamé& on opettanut maaratynlaiseks vahvaks ja kovaks, kova on paha sana,
mutta vahvaks, ilman muuta. Ei ota henkil6kohtaisesti endd asioita sillai ku
jossain vaiheessa, ettd asiat on asioita.

LTO1

Kyl mé& koen, ettd oon luonteenpiirteeltdni semmonen ihminen, mika ei ihan
vahasta hatkahda, ettd ma koen, ettd ma oon aika vahva.

LH3
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Ehka ton tytkokemuksen myodtd on tullut semmosta itsevarmuutta ja myds
uskallusta ja rohkeutta tehda ja kokeilla asioita.

LH1

Rauhallisuus ja rento asenne voimavarana

Haastattelujen perusteella varhaiskasvatustyossa jaksamisessa auttaa rauhallisuus ja
rento asennoituminen ja reagoiminen uusiin asioihin. Hyvin monet haastateltavistani
painottivatkin rennon asenteen merkitystd tyonteossa, turha stressaaminen asioista
koettiin negatiivisena asiana ty0ssdjaksamisen kannalta ja lapsiryhmén aikuisten
stressaamisen koettiin vaikuttavan myds lapsiin. Kéarsivallisyys eli "pitkd pinna” seka
epéjarjestyksen ja kaoottisuuden sietokyky nimettiin myos tarkeiksi tydsséjaksamista

tukeviksi tekijoiksi varhaiskasvatustygssa.

T&a4 on aika kaoottista ja vaatii hajoamista moneen suuntaan, niinkun...meilla on
monta roolia tésséa tydssa, niin siina pitaa olla semmosta kestavyytta.

LH5

Mun mielestd asioita on turha stressata etukdteen liikaa, ne tulee sielta
kuitenkin! [...] Ja se, ettd se nakyy sit lapsistakin, jos aikuiset hotkyy ja kotkyy ja
on niinkun...niin. Talossa on paljon rauhallisempaa, kun aikuisetkin on
rauhallisia!

LH3

Joo, ettd taytyy osata niinku valilla ainakin ottaa rennosti, tietysti asiat taytyis
tapahtua jarjestyksessa ja ndin, mutta aina se ei oo mahdollista.

LTO 4.

Jos sun luontees on hyvin &kkipikainen, nopea reagoimaan uusiin asioihin, niin
helposti voi tulla niité konflikteja tydyhteisdssakin. Semmosta pitkda pinnaa tassa
vaaditaan!

LTO 3

Viimeiseksi persoonallisuuden voimavarapiirrerynméksi tyossdjaksamista tukevien
persoonallisuuden voimavarojen jaottelussa osoittautuivat tyohon liittyvat asenteet ja

asennoituminen tyohon. Tahan ryhmééan kuuluvista ominaisuuksista haastateltavani
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mainitsivat muun muassa tyohon suuntautuneisuuden, tunnollisuuden ja kyvyn

organisoida tyotéén ja delegoida omia toitd myds muille.

Oisko joku td&mmonen tunnollisuus tai semmonen ite kylld oon, ettd haluaa
niinkun tehd& tunnollisesti ne tyt ja ottaa vastuuta ja semmosta niinkun ettd, ei
00 semmonen hallavalia- tyyppi, vaan on niinkun sitoutunut tdéhan hommaan!

LH?2

Ja semmonen, ettd si uskallat antaa vastuuta sille tydkaverille, et sa uskallat
siirtdd sitd omaa vastuuta tyokaverille ja s& luotat siihen, ettd se osaa sen
homman hoitaa. Ettei sulle tuu itelle ssmmonen olo, ettd kukaan muu ei osaa tata
hommaa tehdéd ku mag, ettd mun on pakko taékin homma tehda néitten sadan
muun liséks. Ettei ahmi itellensa liikaa, koska sit se sy6 ne voimavarat, jos sa oot
ite ihan, niinku hukut niihin tdihin ja muut on vahan, etti ne ei osaaa auttaa sua
millaan lailla.

LTO 4
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9 POHDINTA

9.1. Tulosten koonti ja tarkastelu

Tutkimukseni tarkoituksena oli selvittdad, minké&laiset voimavarat tukevat ja edistavéat
kasvattajan tyosséjaksamista varhaiskasvatustydssd. Ennen tutkimushaastattelujen
toteuttamista paatin keskittya tarkastelemaan erityisesti kahdenlaisia tyossajaksamista
tukevia voimavaroja: ty0hon tai sen piirteisiin liittyvi4, tydon voimavaroja seka
tyontekijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin liittyvié, persoonallisuuden voimavaroja.
Valmista aineistoa analysoidessani havaitsin kuitenkin vield yhden voimavararyhman;
tyontekijan henkilokohtaiseen eldmaan liittyvat voimavarat, joka osoittautui
tutkimushaastattelujeni  mukaan hyvin  merkitykselliseksi ~ voimavararyhmaksi

tyontekijan tydgssajaksamisen edistamisen kannalta.

Kuten jo teoriaosassa aiemmin totesin, tydhyvinvoinnin k&site on hyvin moniulotteinen,
silla tyo ja henkilokohtainen elama seka niiden yhteensovittaminen vaikuttavat ihmisen
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja sitd kautta myos tydsséjaksamiseen (ks. myo6s
Mamia 2009; Rauramo 2008). Oman eldman ja etenkin eldmantilanteen vaikutus

valittyi myds oman tutkimukseni tuloksista, jonka vuoksi paatin ottaa tarkasteluuni



70

my0ds tdman kolmannen voimavararyhman eli "Henkilokohtaisen elaman voimavarat”.
Henkilokohtaisen eldamdn  voimavaroista tarkeimmiksi tutkimushaastattelujeni
perusteella osoittautuivat tydelamén ulkopuoliset sosiaaliset voimavarat, vapaa-aika ja
tyosta palautuminen sek& kokemukset.

KUVIO 4 Tyosséjaksamista tukevat tekijat

TYOSSAJAKSAMISTA TUKEVAT TEKIJAT

HENKILOKOHTAISEN

ELAMAN TYON VOIMAVARAT
VOIMAVARAT

PERSOONALLISUUDEN
VOIMAVARATEKIJAT

Ensimmaisen varsinaisen padatutkimusongelmani tarkoituksena oli selvittdd, onko
varhaiskasvatustyossa tai siihen liittyvissa piirteissa sellaisia tekijoitd, jotka tukevat tai
edistavét tyontekijan tydssajaksamista varhaiskasvatustydssa. Taman tutkimusongelman
avulla halusin my0ds ottaa selvadd siitd, millaisiin tyon ulottuvuuksiin ndma tyon
voimavaroiksi  nimittdmani, tyohyvinvointia  edistdvat voimavarat liittyvat.
Tutkimukseni tuloksista kdy ilmi, ettd tydon voimavaroja 10ytyi jokaiselta neljalta tyon
tasolta. Tarkeimmiksi tyon tasoiksi tydssajaksamisen kannalta osoittautuivat tyon
sosiaalinen taso sekd tyon tehtdvataso, joille sijoittui mé&é&rallisesti eniten tyon

voimavaroja.

Tyon sosiaalisen tason voimavarojen merkitysta korostaa myos jo aiemmin esittelemani
Tyohyvinvoinnin portaat -malli (Rauramo 2008). Tasséd tutkimuksessa tyon sosiaalisen
tason voimavaroista yksimielisesti tdrkeimmiksi tyhyvinvoinnin edistdmisen kannalta

koettiin hyva tyoilmapiiri, tyokaverit ja toimiva tiimityoskentely. Nama tekijat edistavat
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osaltaan Tyohyvinvoinnin portaat -mallin kolmannelle askelmalle sijoittuvaa liittymisen
tarvetta, jonka tyydyttyminen vaikuttaa Rauramon (2008, 123) mukaan olennaisesti

tyomotivaatioon, tyon tuloksellisuuteen ja tydhyvinvointiin.

Tyon tehtévétasolla yhdeksi tarkeimmistd voimavaroista osoittautui tyostd saatava
positiivinen palaute, etenkin jos se tuli lapsilta. Monet haastateltavistani mainitsivat
my0s lapset ja heiddn kasvunsa ja kehittymisensa seuraamisen oman tyonsa parhaana
palautteena ja sitd kautta voimavarana. Tarkedksi voimavaraksi tyon tehtévétasolla
osoittautui myods ty0 itsessadn. Useimmat haastateltavistani kokivat tyon tekemisen
mielekkddna sen etenkin luovuuden ja monipuolisuuden vuoksi, yksi haastattelemani
lastentarhanopettaja ~ kuvaili ~ varhaiskasvatustyotd  jopa  voimaannuttavaksi.
Haastateltavani kokivat tyon mielekkyyden jopa tyduupumukselta suojaavaksi, silla se
auttaa tyontekijad jaksamaan myo6s silloin, kun tyd on rankempaa. Taltd osin
tutkimukseni tulokset ovat siis yhtenevia mm. Bakkerin, Demeroutin ja Euweman
(2005) sek& Bakkerin, Hakasen, Demeroutin ja Xanthopouloun (2007) tutkimusten

tulosten kanssa.

Toisen pdatutkimusongelmani tarkoituksena oli selvittdd millaiset tyontekijan
persoonallisuuteen liittyvat ominaisuudet tukevat ja edistavat hédnen tydssdjaksamistaan.
N&itd voimavaroja nimitin tutkimuksessani persoonallisuuden voimavarapiirteiksi.
Haastattelujen perusteella muodostin  tuloksiksi  seitseman persoonallisuuden
voimavarapiirreluokkaa, jotka ovat: 1. positiivisuus, 2. sosiaalisuus, 3. aktiivisuus ja
avoimuus, 4. empaattisuus, 5. rohkeus ja itsevarmuus, 6. rauhallisuus ja rento asenne
sekd 7. tydhon suuntautuneisuus ja tyon organisointikyky. Naista tarkeimmaksi luokaksi
osoittautui positiivisuus, silla yhdestatoista haastateltavasta jopa yhdeksdn vastasi
positiivisuuden tai muiden positiivisten persoonallisuuden piirteiden olevan omaa
tyossdjaksamistaan tukevia tekijoitd. Haastateltavani kuvailivat positiivisuutta
myonteisend suhtautumisena tyontekoon, lapsiin ja eldméan yleensa. Positiivisuus
voidaankin siis nahda rinnasteisena kasitteend mm. Makikankaan (2007) tutkimuksessa
esiintyneeseen optimismin kasitteeseen, jonka todettu toimivan yhtend yksilon terveytté

ja hyvinvointia suojaavana tekijana stressitekijoiden haitallisia vaikutuksia vastaan.
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Loppuyhteenvetona voidaan todeta tdmén tutkimuksen tulosten tukevan aiempia
tutkimustuloksia, joiden mukaan tyén voimavaroilla ja persoonallisuuden
voimavarapiirteilld olisi yksilon hyvinvointia suojaava vaikutus tyduupumusta vastaan.
Néiden yksilon terveyttd ja hyvinvointia suojaavien ominaisuuksien vuoksi uskon, etté
voimavaroilla tulee olemaan entistdkin suurempi merkitys tydssdjaksamisen

edistdmisessé ja tydhyvinvoinnin tutkimuksessa.

9.2 Tutkimuksen luotettavuus

Olen tutkimuksellani pyrkinyt tuottamaan mahdollisimman tarkkaa ja luotettavaa tietoa
siitd, minkalaisista tekijoista tyohyvinvointi varhaiskasvatustydssa koostuu ja mitka
asiat tukevat ja edistdvat tyontekijan tyossa jaksamista paivakotityossa. Tassé

onnistumistani pohdin seuraavaksi tarkastelemalla tutkimukseni luotettavuutta.

Tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa Tuomi ja Sarajarvi (2002, 139) tuovat esiin
tutkimusprosessin  julkisuuden nakokulman. Tama tarkoittaa ennen kaikkea
tutkimusprosessin kulun tarkkaa kuvausta tutkimusraportissa. Omassa tutkimuksessani
kohdalla pyrin huomioimaan julkisuuden ndkdkulman esimerkiksi tutkimusraporttia
kirjoittaessani. Tutkimusraportissani pyrin kuvaamaan tutkimukseni jokaisen vaiheen
aineistonkeruusta analyysiin mahdollisimman tarkasti, jotta lukijan olisi helppo tehd&

paatelmid tutkimukseni luotettavuudesta.

Tutkimukseni aineistonkeruun luotettavuutta ja kattavuutta pyrin parantamaan
harjoitushaastattelun avulla. Harjoitushaastattelussa testasin  teemahaastattelun
rakennetta tekemalla kaksi harjoitushaastattelua, joiden pohjalta muokkasin
teemahaastatteluni haastattelurunkoa selkedmmaksi ja paremmin tutkimustehtdvaani
palvelevaksi. Harjoitushaastattelun avulla muokkasin ja lisdsin my6s haastattelurunkoon

liittyvid apukysymyksid haastattelun sujuvuuden ja selkeyden varmistamiseksi.
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Tutkimuksensa luotettavuutta kohentaakseen tutkijan tulisi ottaa huomioon myds
tutkimuksen tekemiseen liittyvat, ennalta arvaamattomat tekijét ja varautua niihin. Taméa
tuo tutkimukseen varmuutta (Eskola & Suoranta 1998, 213). T4t4 tutkimusta tehdessani
varauduin ndihin ennalta arvaamattomiin tekijoihin muun muassa tutkimushaastatteluja
toteuttaessani tallentamalla haastattelut kahdella nauhurilla, jonka lisdksi vield kirjasin

haastattelun padkohdat haastattelurunkoon.

Aineiston muokkaaminen eli litterointi ja analysointi on aina tavalla tai toisella
tulkinnallista tyotd. Tutkija ké&sittelee aineistoa oman tutkimusasetelmansa suhteen ja
tekee valintoja sen perusteella, mikd sanotussa ja toimitussa on tutkimuksellisesti
relevanttia. Hyvaa tieteellistd kaytantdd noudattavan tutkijan olisikin hyva pyrkia
aineistosta tehtyjen tulkintojen mahdollisimman hyvéan lapindkyvyyteen (Ruusuvuori
2010, 427-428). Tutkimuksen luotettavuuden lisdé&dmiseksi on tarkedd nayttad lukijalle,
mistd aineiston kokonaisuus koostuu ja kuvata ne aineiston osat, joille padhavainnot
rakentuvat (Ruusuvuori, Nikander ja Hyvérinen 2010, 27). Tdman vuoksi tutkimukseni
sisaltdakin melko paljon otteita itse tutkimusaineistosta, koska halusin ettd tulkintojeni

perustelut ovat lukijan n&htavilla.

Validiteetin arvioiminen laadullisessa tutkimuksessa tarkoittaa sek& kerdtyn aineiston
etta niist4 tehtdvien tulkintojen kdypyyden arviointia eli sit4, vastaako aineisto ja siita
tehdyt tulkinnat ennalta maéritettyihin tutkimuskysymyksiin (Ruusuvuori, Nikander &
Hyvarinen 2010, 27). Validiteetilla mitataan kuinka hyvin tutkimuksessa on onnistuttu
tutkimaan sitd ilmiotg, jota pyrittiin tutkimaan. Toisaalta validiteetti mittaa myos
tutkimuksen tulosten vyleistettavyytta eli sitd, pitavatkd tutkimuksessa syntyneet
tulkinnat paikkansa ymparoivassé todellisuudessa. Tutkimusta tehdesséani olen pyrkinyt
etsimaan vastauksia esittamiini tutkimuskysymyksiini ja esittelemdan tutkimuksen
tulokset mahdollisimman hyvin ja Kkattavasti. Tutkimukseni kattavuutta ja
yleistettavyyttd arvioitaessa on otettava huomioon aineistoni melko pieni koko, joten

kovin pétevida yleistyksid tutkimukseni tuloksista ei voi vetdd. Tyontekijoiden
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kokemukset tyosséjaksamisesta voivat olla hyvinkin yksilollisia, joka my6s vaikeuttaa

tulosten yleistettavyytta.

9.3 Tutkimuksen merkittavyys ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Olen tutkimuksellani pyrkinyt tuottamaan ajankohtaista tietoa varhaiskasvatustydssa
jaksamisesta ja siitd, miten tyohyvinvointia varhaiskasvatusty6ssa voitaisiin tukea ja
edistdd. Tutkimukseni tuloksia voisivat hyddyntda varhaiskasvatuksen kehittamisesté
vastaavat tahot, kuten esimerkiksi erilaiset varhaiskasvatuksen kehittdmiskeskukset,
varhaiskasvatusta kunnallisella tasolla hallinnoivat péatt4jat sekd varhaiskasvatusalalla
tyoskentelevat esimiehet. Tutkimukseni tuloksia voisi hyddyntdd esimerkiksi
tydhyvinvointia ja tydsséjaksamisen edistdmistd kasittelevissd koulutuksissa. Liséksi
uskon, ettd tutkimukseni tuloksista voisi olla apua my6s lastentarhanopettajille,
lastenhoitajille ja muille varhaiskasvatusalan tyontekijoille oman tyon kehittdmiseen ja

tyossajaksamisen edistamiseen.

Tyohyvinvoinnin lisd&dmiseksi tarvitsemme tyouupumustutkimuksen sijaan enemman
tietoa hyvinvoinnista ja sitd edistdvistd tekijoistd. Taman vuoksi positiivisen
psykologian n&kokulma tyohyvinvoinnin tutkimuksessa on tdarked ja ajankohtainen.
Esimerkiksi tata tutkimusaihetta voisi jalostaa eteenpdin vaikkapa tutkimalla samaa
aihetta suuremmalla aineistolla, jolloin my6s tutkimuksen yleistettavyys olisi parempi.
Olisi myds mielenkiintoista jatkaa aiheen tutkimista esimerkiksi tutkimalla tyon

voimavarojen ja persoonallisuuden yhteytta varhaiskasvatustyon kontekstissa.

Tutkimusaihetta voisi laajentaa myods huomioimalla tyokokemuksen merkityksen tyon
voimavarojen ja persoonallisuuden voimavarojen kannalta. Talloin tutkimuksen aihetta
voitaisiin l&hestya esimerkiksi vertailemalla noviisien” eli tyoeldmaa aloittavien ja
”konkarien” eli jo pidemmén tyduran tehneiden varhaiskasvattajien mainitsemia tyon
voimavaroja ja persoonallisuuden voimavarapiirteitd.  Samankaltaista vertailevaa

tutkimusta voisi olla mielenkiintoista tehdd myds sukupuolen perusteella, vertailemalla



75

naispuolisten  ja  miespuolisten  varhaiskasvattajien tyon voimavaroja ja

persoonallisuuden voimavaroja keskenadn.
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LIITE 1: Teemahaastattelun runko

Taustatiedot:

ok wdE

Nimi?

1k&?

Koulutus?

Opintojen paattymisvuosi?

TyOvuosien maara?

Perhetaustat? (siviiliséaty, onko lapsia yms.)

TyoOhyvinvointi varhaiskasvatustyossa yleisesti
- Mikd on oma mielikuvasi tydhyvinvoinnin yleisesta tasosta
varhaiskasvatusty6ssa?

- Mitk& ovat mielestasi syyt:

0 ty6hyvinvointiin

0 tyduupumukseen

varhaiskasvatusty6ssa?

- Milla tavalla tydhyvinvointia varhaiskasvatustydssa voitaisiin edistaa?

Tyontekijan oma tyossajaksaminen

- Millaisena koet oman tydsséjaksamisesi?

- Millaiset tekijat vaikuttavat tydssajaksamiseesi positiivisesti?
- Milla keinoin itse edistat omaa tydssajaksamistasi?

Tyontekijan voimavarat / tydssajaksamista tukevat tekijat
Seuraavaksi puhutaan enemman tydssdjaksamista tukevista tekijoista.
Nama ovat nimeltddn voimavaroja.

- Millaisia voimavaroja Sinulla on tyéssajaksamisesi tukena? Milla tavoin ne

auttavat tyossajaksamistasi?

- Milla tavoin tyossdjaksamista edistavia voimavaroja voi mielestasi lisata /

hankkia? (\Vai voiko niitd?)
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. Ty0ssa jaksamista tukevat tyohon tai sen piirteisiin liittyvéat

voimavarat

Loydatkd omasta tyostasi tai siihen liittyvista piirteisté sellaisia voimavaroja,
jotka auttavat sinua jaksamaan tyossasi / Mika tydssési auttaa jaksamaan?
Millaisia / mitd ndmé tyon voimavarat Sinun kohdallasi ovat?

Mika merkitys on tyosta 10ytyvilla voimavaroilla tydsséjaksamisen kannalta?
Esimerkki: vertaa tyeldman ulkopuolisiin voimavaroihin

Uskotko, etté tyokokemuksella on merkitysta ndiden tydsséajaksamista
tukevien, omaan tyohon liittyvien voimavarojen I0ytdmiseen?

Esimerkki: tydelaméaa aloittava / kokenut

. Ty0ssé jaksamista tukevat persoonallisuuden voimavarat

Millaiset persoonallisuudet piirteet auttavat/ edistavat Sinun mielestési
varhaiskasvatustyossa jaksamista / tydhyvinvointia?

Koetko itse omaavasi joitain sellaisia persoonallisuuden piirteitd, jotka
auttavat Sinua jaksamaan tyossasi? Mitd ndma persoonallisuuden voimavarat
ovat Sinun kohdallasi? Miten ne auttavat tydssajaksamistasi?



