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Tämä määrällinen tutkimus käsittelee varhaiskasvatuksen työntekijöiden työhy-

vinvointia ja erityisesti työtyytyväisyyttä ja työn imua varhaiskasvatuksessa ja 

selvittää varhaiskasvatuksen henkilöstölle suunnatun TUIKKU-hankkeen vaiku-

tuksia varhaiskasvatuksen työntekijöiden työtyytyväisyyden ja työn imun koke-

muksiin. Tutkimusaineisto on kerätty varhaiskasvatuksen työntekijöiltä (N=112) 

kyselylomakkeilla.  

Tutkimustiedon mukaan varhaiskasvatuksen henkilöstön työhyvinvoin-

nilla on varhaiskasvatuksen laatua parantava (Jennings, 2020; Nislin ym., 2015) 

ja avartava vaikutus (Cumming & Wong, 2019). Sen on myös todettu olevan yksi 

pitovoimaa lisäävä tekijä (McMullen ym., 2020). Varhaiskasvatusalan kärsiessä 

vakavasta työvoimapulasta (Lehtinen, 2022) ja hälyttävän suuren osan henkilös-

töstä pohtiessa alanvaihtoa (JHL, 2021; OAJ, 2021) onkin tärkeää suunnata huo-

mio interventioihin, joilla voitaisiin tukea varhaiskasvatuksen henkilöstön työ-

hyvinvointia ja näin vaikuttaa varhaiskasvatusalan henkilöstön pitovoimaan. 

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettei varhaiskasvatuksen henkilöstön työ-

tyytyväisyydessä ja työn imussa tapahtunut tilastollisesti merkitsevää muutosta 

TUIKKU-hankkeen aikana. Kuitenkin tarkasteltaessa interventio- ja kontrolliryh-

mien työtyytyväisyyden keskiarvoja havaittiin ryhmien työtyytyväisyyden kehi-

tyksen suunnan eroavan hieman toisistaan. Ero ei ole tilastollisesti merkitsevä, 

mutta se voi viitata TUIKKU-hankkeen potentiaaliin henkilöstön työhyvinvoin-

tia tukevana interventiona.  

Tuloksia selittää osaltaan se, että TUIKKU-hankkeen henkilökunnalle 

suunnattujen harjoitusten käyttö oli jäänyt hankkeen aikana vaatimattomaksi, li-

säksi lopulliseen analyysiin kelpuutettu otos jäi melko pieneksi.  

Asiasanat: Työhyvinvointi, työn imu, työtyytyväisyys, varhaiskasvatus    
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1 JOHDANTO 

”Päiväkodit ovat kriisissä”-huutavat mediaotsikot uutisoidessaan varhaiskasva-

tuksen henkilöstöpulasta (Lehtinen ym., 2022). Ammattiyhdistysten teettämät 

kartoitukset henkilöstön alanvaihdossuunnitelmista ja kuormittuneisuudesta 

kertovat, että yli puolella varhaiskasvatuksen opettajista on alan vaihtoajatuksia, 

joiden syinä ovat työn kuormitus ja työmäärä (JHL, 2021; OAJ, 2021). Tutkimus-

tieto tukee varhaiskasvatuksen työntekijöiden työhyvinvoinnin merkitystä, niin 

varhaiskasvatuksen laatua parantavana (Jennings, 2020; Nislin ym., 2015), avar-

tavana (Cumming & Wong, 2019) kuin varhaiskasvatusalan henkilöstön pitovoi-

maankin vaikuttavana tekijänä (McMullen ym., 2020).  

Varhaiskasvatuksen henkilöstön työhyvinvointia kartoittava tutkimus on 

toistaiseksi jäänyt kokonaisuudessaan vähälle huomiolle (Martikainen & Oikari-

nen, 2021) tai keskittynyt työhyvinvointia heikentäviin tekijöihin (Nislin ym., 

2015), jolloin työhyvinvointia lisäävistä tekijöistä on kertynyt vähemmän tutki-

mustietoa (Hakanen, 2004; Nislin ym., 2015). Tutkimuksissa on kuitenkin ha-

vaittu, että työoloilla ja sisäisellä motivaatiolla (Grant ym., 2019) sekä koulutuk-

sella ja interventioilla, jotka tukevat opettajien stressin hallintaa (Zhai ym., 2011) 

ja ammatillista osaamista (Laine, 2015; Sandilos ym., 2018) voidaan edistää var-

haiskasvatuksen henkilöstön työhyvinvointia (Laine, 2015) ja alalla pysymistä 

(Hur ym., 2022; Jennings ym., 2017) sekä näin ollen helpottaa varhaiskasvatuksen 

työvoimapulaa. 

Työhyvinvointi nähdään yläkäsiteenä työtyytyväisyydelle ja työn imulle, 

joita tässä tutkimuksessa tarkastellaan lähemmin. Työn voimavarat ja vaatimuk-

set liitetään niin työtyytyväisyyteen (Farewell, ym., 2022), kuin työn imuunkin 

(Hakanen & Perhoniemi, 2012).  Hakasen (2004, s. 14) mukaan työn imu on työ-

hyvinvoinnin ydinkäsite ja kuvaa työn imun olevan ”aidosti positiivinen työhy-

vinvointia kuvaava käsite”. Työterveyslaitos taas määrittää työn imun innos-

tukseksi ja merkityksellisyyden kokemukseksi, joka liittyy työhön (Työterveys-

laitos, 25.11.2022). Työn imun kokemisella on positiivisia merkityksiä niin työn-

tekijän terveydelle, työkyvylle ja työtyytyväisyydelle kuin työssä jatkamiselle 
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(Hakanen, 2004; Hakanen & Perhoniemi, 2012). Lisäksi työn imun kokemuksista 

hyötyy koko työyhteisö. Työn imua kokevat työntekijät osoittavat sitoutunei-

suutta, ovat avuliaita, innovatiivisia ja levittävät työn imun kokemusta myös 

muille (Hakanen & Perhoniemi, 2012). 

Tämän määrällisen tutkimuksen tarkoitus oli kartoittaa uuden ”TUIKKU - 

tunnetaitoja ja osallisuutta varhaiskasvatukseen -hankkeessa toteutetun inter-

vention mahdollisia vaikutuksia varhaiskasvatuksen henkilöstön työtyytyväi-

syyteen tai työn imuun. Tutkimuksessa 112 hankkeeseen osallistunutta varhais-

kasvatuksen eri ammattiryhmien edustajaa ja verrokkiryhmän jäsentä vastasi 

alku- ja loppukyselyyn. Aineistosta kartoitettiin erityisesti työtyytyväisyyttä ja 

työn imua ja tutkimuskysymyksiksi muotoutui: Tapahtuiko varhaiskasvatuksen 

henkilöstön työtyytyväisyydessä tai työn imussa muutosta hankkeen aikana? 

Hanke on uusi, eikä tämän intervention vaikutuksia työhyvinvointiin ollut aiem-

min tutkittu. Tavoitteena oli mahdollisesti löytää uusia tapoja tukea varhaiskas-

vatuksen henkilöstön työhyvinvointia ja tätä kautta parantaa alan pitovoimaa. 

1.1 Työhyvinvointi 

Työhyvinvointi (work well-being) on laaja ja moninainen käsite. Työhyvinvoin-

tia voidaan tarkastella eri näkökulmista, esimerkiksi Jones ym. (2020) jaottelivat 

kasvattajan työhyvinvoinnin neljään osaan: 1. työympäristö, johon kuuluvat niin 

työolot, työpaikan ilmapiiri ja palkkaus, 2. työpaikan ihmissuhteet, 3. työtyyty-

väisyys ja 4. työntekijän psyykkinen ja emotionaalinen hyvinvointi. Teorioissa 

korostuu työyhteisön yhteisen arvopohjan (Schaack ym., 2020; Ukkonen-

Mikkola & Fonsén, 2018) ilmapiirin, ihmissuhteiden (Cumming, 2017; Lee & 

Quek, 2018) ja Nislinin ja kumppaneiden (2015) mukaan myös esimiehen tuen 

merkitys työntekijän työhyvinvointiin ja stressin säätelyyn.  Sen sijaan palkkauk-

sen merkityksestä työhyvinvoinnille on ristiriitaisia tutkimustuloksia. Toisaalta 

opettajan taloudelliset huolet voivat lisätä opettajan stressitasoa ja heikentää hä-

nen emotionaalista läsnäoloa suhteessa lapsiin (King ym., 2016), kun taas Jeon ja 

kollegat (2016) eivät havainneet palkkauksella olevan yhteyttä emotionaaliseen 
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uupumiseen. Tuoreessa tutkimuksessaan Kangas ja kumppanit (2022) totesivat-

kin, että palkkaus ja työn resurssit vaativat tutkimuksellista tarkastelua.  

1.2 Työhyvinvointi varhaiskasvatuksessa 

Varhaiskasvatuksen opettajat Suomessa ovat raportoineen työn kuormittavuu-

desta (JHL, 2021; Länsikallio ym., 2018; Farewell ym., 2022; OAJ, 2021). Kansain-

välisesti varhaiskasvatuksen on todettu olevan stressaava työympäristö (Hall-

Kenyon ym., 2013; Jennings ym., 2020), jossa on korkeat työn vaatimukset 

(Farewell, ym., 2022). Työolojen on havaittu olevan yhteydessä varhaiskasvatuk-

sen henkilöstön fyysiseen, psyykkiseen ja emotionaaliseen terveyteen ja hyvin-

vointiin (Farewell ym., 2022). Ukkonen-Mikkolan ja Fonsénin (2018) tutkimuk-

sessa ilmeni varhaiskasvatuksen opettajan työn olevan vaativaa ja monimut-

kaista, ja työtä haastavat niin lakimuutokset kuin pedagogisen haasteetkin. Kan-

gas ym. (2022) taas havaitsivat suomalaisessa varhaiskasvatuksessa tapahtunei-

den muutosten tuoneen veto- ja pitovoimatekijöihin liittyviä haasteita.  

Varhaiskasvatuksen työympäristössä korostuu sen ihmissuhdesidonnai-

suus (Cumming, 2017; Nislin ym., 2015; Lee & Quek, 2018). Muun muassa 

Nislinin (2015) ja Schaack’n (2021) tutkimusryhmät painottivat juuri työtoverei-

den välisten suhteiden, tiimityön ja sosiaalisen tuen niin työtovereilta kuin eri-

tyisesti esimieheltä vaikuttavan voimakkaimmin työhyvinvointiin sitä joko lisä-

ten tai vähentäen.  

Tutkimuksissa on osoitettu varhaiskasvatustyön mielekkyyden kokemus-

ten olevat keskeinen työhyvinvoinnintekijä (Farewell ym., 2022) ja hyvinvoinnin 

myönteisiä vaikutuksia korostavien käytäntöjen kehittämisen lisäävän tyytyväi-

syyttä työssä (Hall-Kenyon ym., 2013). Silti Hakasen (2004) ja Nislinin ja 

kollegoiden (2015) mukaan tutkimukset työhyvinvoinnista erityisesti varhais-

kasvatuksessa ovat pääsääntöisesti keskittyneet työhyvinvointia heikentäviin te-

kijöihin, stressiin ja työuupumukseen, eikä kartoittamaan työntekijöitä motivoi-

via ja innostavia tekijöitä. Kyseiset tutkijat kannustavat tarkastelemaan työhyvin-

vointia mieluummin sen positiivisten vaikutusten näkökulmasta; mikä saa 
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työyhteisön kukoistamaan, ja yhdessä työskentelevät ihmiset levittämään työhy-

vinvointia ympärilleen? 

Työhyvinvoinnin merkitys lapselle. Vaikka varhaiskasvatuksen henkilös-

tön työhyvinvoinnilla ja varhaiskasvatuksen laadulla on todettu selkeä yhteys 

(Cumming, ym., 2019) on varhaiskasvatuksen työntekijöiden hyvinvointi jäänyt 

lasten hyvinvoinnin varjoon (Cumming, 2020). Lasten hyvinvointi on priorisoitu 

henkilökunnan hyvinvoinnin edelle. Tämä näkyy maininnan puutteena mm. 

varhaiskasvatuksen opetussuunnitelmassa (Opetushallitus, 2018) ja Karvin var-

haiskasvatuksen laadun indikaattoreissa (2019) (ks. Martikainen & Oikarinen, 

2021). Jatkossa tulisikin ymmärtää selkeämmin, kuinka lasten ja henkilökunnan 

hyvinvointi ovat vuorovaikutuksellisesti yhteydessä toisiinsa (Martikainen & Oi-

karinen, 2021), ja varhaiskasvatuksen henkilöstön johdonmukaisella tuella voi-

taisiin mahdollisesti vaikuttaa opettajien alalla pysymiseen (Hur ym., 2023).  

Myös pysyvien, hyvien lapsi-kasvattaja-suhteiden on myös havaittu parantavan 

lasten tuloksia, joten lisääntyvä henkilöstön vaihtuvuus on huolestuttava suun-

taus (Hur ym., 2023). 

 Hall-Kenyon ym. (2013) havaitsivat lasten ja varhaiskasvatuksen henkilö-

kunnan hyvinvoinnin olevan sidoksissa toisiinsa; lapsen hyvinvoinnin edellytys 

on, niin laadukas opetussuunnitelma kuin onnellinen ja hyvinvoiva opettajakin. 

Hur ja kumppanit (2015) kuvaavat hyvinvoivan ja kannustavan työilmapiirin tu-

kevan myös lapsikeskeistä pedagogiikkaa, jonka on tutkitusti todettu edistävän 

lapsen kasvua ja kehitystä, mutta voivan olla opettajalle emotionaalisesti kuor-

mittavaa. Heidän näkemyksensä mukaan kannustavan ja samansuuntaisen ar-

vopohjan omaava työyhteisö auttaa ja tukee opettajaa säilyttämään lapsikeskei-

sen toimintatapansa.  Cumming (2017) ja Nislin kollegoineen (2015) taas korosti-

vat erityisesti esihenkilön taholta tulevan sosiaalisen tuen vaikutusta niin peda-

gogisen työn laatuun, opettajien kokemaan emotionaaliseen paineeseen kuin re-

sursseihin varhaiskasvatuksessa.   
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1.3 Työtyytyväisyys 

Työtyytyväisyyttä voidaan tarkastella eri teorioiden näkökulmista. Esimerkiksi 

Jeon ym. (2018) kuvailivat artikkelissaan varhaiskasvatuksen opettajan työtyyty-

väisyyttä (job satisfaction) Bloomin vuonna 1988 kirjaamilla viidellä tekijällä: 1. 

työtoverisuhteet, 2. suhde esimieheen, 3. työ itsessään ja sen hallinta, haasteet ja 

työtehtävät, 4. palkkaus ja uramahdollisuudet ja 5. yleiset työolosuhteet, mm. re-

surssit. Kun nämä tekijät ovat kunnossa, työntekijä kokee todennäköisemmin 

työtyytyväisyyttä ja vähemmän emotionaalista uupumusta.  

Toinen yleisesti työtyytyväisyyden määrittelyssä käytetty jaottelu tarkaste-

lee työtyytyväisyyttä työn vaatimusten ja resurssien näkökulmista. Mm. 

Farewell ym. (2022) käyttivät tutkimuksessaan Demeroutin ym. (2001) kehittä-

mää JD-R-mallia (Job demands-resources) ennakoimaan työntekijöiden työtyy-

tyväisyyttä, uupumusta ja alanvaihtoa. Kuvion 1 mukaisesti JD-R-mallissa työ-

tyytyväisyyteen vaikuttavat tekijät jaotellaan yksilöllisiin ja ulkoisiin vaatimuk-

siin (demands) sekä ulkoisiin että yksilöllisiin resursseihin eli voimavaroihin (re-

sources). Tutkimuksissa on havaittu niin ulkoisten resurssien kuin yksilöllisten 

voimavarojenkin vaikuttavan esiopetuksen opettajien työtyytyväisyyteen (Lee & 

Quek, 2018), Farewellin ja kollegoiden (2022) mukaan jopa työn vaatimuksia voi-

makkaammin.  
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Kuvio 1 

 J-DR-malli, työn ulkoisten ja yksilöllisten vaatimusten ja voimavarojen vaikutuksista 
varhaiskasvatuksen henkilöstön työtyytyväisyyteen ja alanvaihtosuunnitelmiin 
(Farewell ym., 2022) 

 

 

Tutkittaessa varhaiskasvatuksen vaatimuksia ja voimavaroja on havaittu, 

että varhaiskasvatuksessa vaatimukset pysyvät korkeina resurssien tai voimava-

rojen määrästä riippumatta (Farewell ym., 2022). Tehostaminen on tullut osaksi 

myös varhaiskasvatuksen opettajien työtä eli varhaiskasvatuksessa vaatimusten 

lisääntyessä saatavilla olevat resurssit eivät lisäänny (Kangas ym., 2022). Lee ja 

Quek  (2018) ovat kuitenkin havainneet, että henkilöillä, joilla on käytössään 

psyykkistä kuormitusta lievittävät hyvät fyysiset resurssit, etsivät tehokkaasti 

keinoja hoitaa emotionaalista taakkaansa. Heidän mukaansa tyytyväisyyttä 

AlanvaihtoTyötyytyväisyys

Yksilölliset vaatimukset: 

- koettu stressi

- mielenterveyden tila

Ulkoiset vaatimukset:

- Työnkuormitus

- Henkilöstöresurssit

- Työstressi

Yksilölliset voimavarat:

- Resilienssi

- tietoinen läsnäolo 
(mindfulness)

Ulkoiset voimavarat:

- Turvallisuus ympäristö

- Esihenkilön toiminta

- Työroolien selkeys

- Resurssien riittävyys

- Tiimityö

-Arvostus

- Luottamus

- Suhde 
esihenkilöön/johtoon
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työssään kokevat opettajat tuntevat vähemmän työuupumista ja stressiä. Vallit-

sevat vähäiset resurssit kuitenkin heikentävät työviihtyvyyttä (Farewell ym., 

2022), mikä onkin todettavissa tuoreista työhyvinvointitutkimustuloksista. Julki-

sen alan työhyvinvointi vuonna 2022 -tuloksista ilmenee, että työkykynsä hei-

koksi kokevien varhaiskasvatuksen työntekijöiden määrä on lisääntynyt ja jopa 

puolet työntekijöistä kokee ettei heillä ole riittävästi henkilöstöresurssia tai aikaa 

työnsä tekemiseen. Hyvinvointitutkimuksesta ilmenee, että varhaiskasvatuksen 

henkilöstöstä jopa 23 % kokee voimavarojensa haasteiden kohtaamiseen olevan 

heikot ja 72 % tuntee työnsä henkisesti raskaaksi (Pekkarinen & Pulkkinen, 2023). 

Suomalaisen varhaiskasvatuksen voidaan siis todeta olevan kansainvälisissä tut-

kimuksessa todetun tyyppinen stressaava työympäristö (Hall-Kenyon ym., 2013; 

Jennings ym., 2020), jolla on käytössään vähäiset voimavarat ja resurssit (Fare-

well ym., 2022).  

Voimavarat ja niiden säilyminen ovat pohjana työtyytyväisyyteen liitetyssä 

Hobfoll’n ryhmän (2018) kehittämässä voimavarojen säilymisen -teoriassa. Teo-

riaa kutsutaan COR-teoriaksi (Conservation of resources). Heidän mukaansa voi-

mavarat voivat olla työntekoon liittyviä resursseja tai etuja, henkilökohtaisia voi-

mavaroja, kuten sosiaalisia suhteita ja ammatillista osaamista tai työsuhteeseen 

liittyviä ominaisuuksia. Voimavaroilla on taipumus kasaantua, sillä COR-teorian 

mukaan voimavarat lisääntyvät helpommin henkilöillä, joilla on niitä jo entuu-

destaan, kun taas vähän voimavaroja omaavien on vaikeampi hankkia lisää voi-

mavaroja. COR-teoriassa yksilöt ja organisaatiot, joilla on olemassa olevia voima-

varoja ja resursseja, ovat vähemmän haavoittuvia resurssien menetysten ja stres-

sin uhatessa. He pystyvät paremmin kompensoimaan resurssien menetystä ja 

korvaamaan menetettyjä voimavaroja uusilla, kun taas vähemmän resursseja 

omaaviin henkilöihin ja organisaatioihin stressi ja resurssien väheneminen vai-

kuttavat voimakkaammin (Hobfoll ym., 2018). Varhaiskasvatuksen on todettu 

olevan tällainen niukkojen resurssien organisaatio (Farewell ym., 2022), jossa 

COR-teorian mukaan resurssien ja voimavarojen vajeessa resurssien lisäämisen 

positiiviset vaikutukset ilmenevät hitaammin ja niiden vaikutus on pienempi 

kuin resurssien vähenemisen voimakkaampi negatiivinen vaikutus. Resurssien 
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menetys yhdistettynä vähäisiin olemassa oleviin resursseihin voi siis saada ai-

kaan kierteen, joka johtaa jatkuvasti heikkeneviin resursseihin ja voimavaroihin 

(Hobfoll ym., 2018).  

Farewellin ja kumppaneiden (2022) mukaan työtyytyväisyyttä voitaisiin tu-

kea työhön liittyviä ulkoisia resursseja vahvistamalla ja kehittämällä toimenpi-

teitä, joilla voidaan parantaa henkilöstön henkilökohtaisia resursseja ja lieventää 

tunnistettuja vaatimuksia. He nostivat esiin myös varhaiskasvatuksen henkilös-

tön resilienssin ja tietoisuuden vahvistamisen merkityksen sekä alan henkilöstön 

työhyvinvoinnin, työtyytyväisyyden että lapsiin suuntautuvien myönteisten vai-

kutusten lisäämisen. Jeonin ja kollegoiden (2018) tutkimustulos puolestaan osoit-

taa, että on tärkeä tukea opettajien valmiuksia käsitellä ympäristön stressiteki-

jöitä, jotta voidaan lievittää opettajien psyykkistä taakkaa.  

Jeonin ym. (2018) mukaan opettajien luottamus omiin kykyihinsä toimia 

aktiivisesti stressaavan ympäristönsä muokkaajana on tärkeää. Välineinä voivat 

toimivat erilaiset interventiot, joiden avulla opettajat oppivat käsittelemään stres-

sitekijöitä työympäristössään, organisaatiossa ja suhteessa työtovereihin ja lap-

siin. Hall-Kenyon ja kollegat (2013) ja Jennings ja kumppanit (2020) ovat tutki-

muksissaan kartoittaneet raportoitujen interventioiden vaikutuksia mm. työhy-

vinvointiin, stressinhallintaan, tunnesäätelyyn ja opetustilanteiden hallintaan. 

He havaitsivat interventioiden mahdollisesti toimivan puskureina työuupumuk-

selle (Jennings, ym., 2020) ja, että intervention vaikutuksesta opettajat tunsivat 

työnhallinnan tunteen ja työresurssiensa lisääntyneen (Hall-Kenyon ym., 2013).  

Collien ja kollegoiden (2012) mukaan opettajien itseluottamus vähentää 

stressin negatiivisia vaikutuksia työtyytyväisyyteen. Laine (2015) puolestaan ha-

vaitsi osaamista ja työhyvinvointia kartoittaessaan työntekijän pätevyyden koke-

muksen ja tyytyväisyyden itseen oman työn osaajana liittyvän työtyytyväisyy-

den kokemiseen. Lisäksi hän totesi työssäoppimisen, koulutusten ja niistä saatu-

jen hyötyjen tukevan työtyytyväisyyttä. Työtyytyväisyyden kokemuksia voi-

daankin Laineen mukaan lisätä työn vaatimusten ja työntekijöiden ammattitai-

don yhteyttä parantamalla. Tosin Laine havaitsi myös, että vaikka osaaminen 
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lisää työhyvinvointia, niin ilman urakehitysmahdollisuuksia osaamisvaatimuk-

set lisäävät työtyytymättömyyttä ja stressiä. 

Osallisuuden ja yhteisöllisyyden kokemusten on havaittu vaikuttavan työ-

tyytyväisyyteen positiivisesti (McMullen ym., 2020; Schaak ym., 2020). Lee ja 

Quek (2018) totesivat kannustavan, yhteistyöhön perustuvan työilmapiirin lisää-

vän opettajien työtyytyväisyyttä. Heidän mukaansa kollegiaalisuus, positiiviset 

ihmissuhteet, työtoveilta saatu tuki sekä avoin suhde johtoon ja esihenkilöön li-

säävät opettajien työtyytyväisyyttä ja alalla pysymistä (Schaack ym., 2020). Hall-

Kenyon ja kumppanit (2013) taas havaitsivat suhteiden työtovereihin ja työn 

luonteen olevan sekä merkittävästi työtyytyväisyyttä lisäävä että heikentävä te-

kijä. Jotta kollegiaalinen tuki muodostuisi työtyytyväisyyttä tukevaksi tekijäksi, 

täytyy sille Jonesin ja kollegoiden (2020) mukaan varata aikaa ja luoda yhteis-

työtä tukevia rakenteita. Näiden yhteistyötä tukevien rakenteiden luominen ja 

ylläpito on esimiehen tehtävä. Esihenkilön roolin ja johdon kanssa käytävän vuo-

rovaikutuksen onkin havaittu olevan kriittinen työtyytyväisyyteen vaikuttava 

resurssi (Lee, & Quek, 2018). Toistuvat kokemukset työhyvinvoinnista sekä ar-

voja, itsenäisyyden tunnetta ja valintoja kohtaan tunnettu kunnioitus tekevät työ-

tyytymättömyyden kokemuksista epätodennäköisempiä ja auttavat varhaiskas-

vatuksen henkilöstöä pysymään alalla (McMullen, ym., 2020). 

Työn luonteessa erityisesti vuorovaikutus lapsiin koetaan työtyytyväi-

syyttä lisäävänä tekijänä (Hall-Kenyon ym., 2013). Ukkonen-Mikkola ja Fonsén 

(2018) havaitsivat varhaiskasvatuksen opettajien kokevan työtyytyväisyyttä 

juuri työskennellessään lasten kanssa. Heidän mukaansa lasten osallistuminen, 

innostuminen ja oppiminen saa opettajan tuntemaan iloa ja vahvistusta amma-

tinvalintaa kohtaan sekä rauhallinen vuorovaikutus ja keskustelut lasten kanssa 

lisäävät tyytyväisyyttä työhön. 
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1.4 Työn imu 

Jari Hakanen suomensi kansainvälisesti 1990 vuodesta käytössä olleen work en-

gagement- termin työn imuksi (Hakanen, 2004). Work engagement-termin luoja 

Kahn (1990) määritteli sen tarkoittavan fyysistä, kognitiivista, emotionaalista läs-

näoloa ja itseään työssä kokonaisvaltaisesti ilmaisemista. Maclachin ja Laterin 

(1997) pitävät työn imua uupumuksen vastakohtana. Samoin Schaufeli ja 

kollegat (2002) kokivat työn imun ja uupumuksen käsitteellisesti toistensa vasta-

kohdiksi, joita ei sisällöllisten erojen vuoksi kuitenkaan voida pitää vastakohtina, 

vaan niitä tulisi tarkastella toisistaan erillisinä ilmiöinä. Myös Hakanen (2004) 

näkee työn imun ja uupumuksen toisiinsa yhteydessä olevina, mutta kuitenkin 

erillisinä ilmiöinä.  

Schaufeli ja kollegat (2002) liittivät työn imun erityisesti työhön sitoutumi-

seen, joka tarkoittaa tyypillisesti positiivista, tyydyttävää suhdetta työhön, mikä 

näkyy työlle omistautumisena, tarmokkuutena ja työhön uppoutumisena. Hei-

dän mukaansa omistautumiselle tyypillisiä ovat merkityksellisyyden, innokkuu-

den, inspiraation, ylpeyden ja haasteellisuuden kokemukset. Työssä tarmokkuu-

teen liitetään energisyyden kokemus, työhön panostamisen halu ja sinnikkyys ja 

ponnistelujen halu myös vaikeuksia kohdatessa. Uppoutuminen taas kertoo vah-

vasta keskittymisestä, paneutumisesta ja niistä koetusta nautinnosta. Penttinen 

ym. (2020) tarkensivatkin Schaufelia ja kumppaneita (2002) kuvaten työn imua 

kokevien tuntevan energisyyttä, innostusta ja inspiroituvan ja uppoutuvan on-

nellisina työhön.  

Työn imun erottaa hetkellisestä flow-tilasta työn imun pysyvämpi luonne 

(Hakanen, 2011) ja passiiviseksi koetusta työtyytyväisyydestä ja työhön sitoutu-

misesta taas työn imun energisyys (Wenström, 2020). Hakasen (2011) mukaan 

työn imua kokevat ihmiset kokevat työnsä mielekkääksi, nauttivat siitä ja työhön 

lähtö on heille mieluista. Hänen mukaansa työn imua kokevat työntekijät myös 

haluavat jatkaa työelämässä pidempään ja sitoutuvat työn lisäksi myös työpaik-

kaansa. 

Macey ja Schneider (2008), tarkastelivat ihmisten persoonan ja ympäristön 

merkitystä työn imun kokemiseen. He havaitsivat, että ympäristö ja persoona 
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vaikuttavat yhdessä työn imun syntymiseen. Työn imun kokemuksia syntyy Ma-

ceyn ja Schneiderin (2008) mukaan kannustavassa, oikeudenmukaisessa ympä-

ristössä, jossa työntekijällä on selkeä kuva odotuksista työlle. Wenström (2020) 

kiteyttää kirjassaan työn imun tutkijoiden olevan yksimielisiä työn imun myön-

teisistä vaikutuksista niin organisaatioille kuin yksilöille itselleenkin.  

Varhaiskasvatuksen henkilöstön työn imu yhdistetään tiimeissä toteutetta-

vaan pedagogiseen työhön (Nislin, 2016), jossa yksittäiselläkin työn imua koke-

valla työntekijällä on merkitystä. Työn imulla on taipumus levitä tiimissä työn-

tekijältä toiselle vahvistaen näin tiimin toimintaa ja työhyvinvointia (Nislin ym., 

2016). Tutkimuksissa on havaittu varhaiskasvatuksen resurssien ja varhaiskasva-

tuksen opettajien kokemuksen työlleen saamastaan tuesta lisäävän heidän omis-

tautumisen ja tarmon tunnetta työssään pienten lasten kanssa, mikä on yhtenevä 

tulos muiden ammattiryhmien tutkimusten kanssa (Juliana ym., 2021; Lipscomb 

ym., 2022). Lipscomb tutkimusryhmän (2022) mukaan tällaista työlle saatua tu-

kea voivat olla esimerkiksi interventiot, jotka vahvistavat opettajan ammatillista 

osaamista ja henkilökohtaisia resursseja ja siten tukevat varhaiskasvatuksen 

opettajien kokemaa intoa ja omistautumista työhönsä. Varhaiskasvatuksen hen-

kilökunnan kokemaa työn imua tutkittaessa, on heidän havaittu tuntevan mer-

kittävästi työn imua työssään (Nislin, 2016; Nislin ym. 2016), vaikkakin viimei-

simmässä Kevan julkaisemassa Julkisen alan työtyöhyvinvointi -tutkimuksessa 

(Pekkarinen & Pulkkinen, 2023) huomattiin varhaiskasvatuksenhenkilöstön työn 

imussa tapahtuneen laskua aiempiin mittauksiin verrattuna. 

1.5 Tutkimustehtävä ja tutkimuskysymykset 

Tämän pro gradu -tutkielman tarkoituksena oli hankkia tietoa varhaiskasvatuk-

sen henkilöstön työhyvinvoinnista. Työhyvinvoinnin varhaiskasvatuksessa on 

todettu olevan monien tekijöiden summa, jossa korostuvat erityisesti ihmissuh-

teet (Cumming, 2017; Lee & Quek, 2018; Nislin ym., 2015). Aikaisemmat tutki-

mukset osoittavat, että varhaiskasvatuksen tutkimuksessa on keskitytty lapsiin 

ja henkilöstön työhyvinvoinnin tutkimus on ollut vähäisempää (Martikainen & 
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Oikarinen, 2021). Varhaiskasvatuksen henkilöstön työhyvinvointi on kuitenkin 

vuorovaikutuksellisesti linkittynyt lapsen hyvinvointiin (Martikainen & Oikari-

nen, 2021) ja varhaiskasvatuksen laatuun (Cumming, 2017; Hall-Kenyon ym., 

2013; Jennins ym., 2020; Penttinen ym., 2020), ja siten se on varhaiskasvatusalan 

ja lapsuuden hyvinvoinnin kannalta erittäin merkittävä tekijä.  

Varhaiskasvatuksessa niin Suomessa (JHL, 2021; Farewell ym., 2022; OAJ, 

2021) kuin kansainvälisestikin (Hall-Kenyon ym., 2013; Jennings ym., 2020) on jo 

aiemmin raportoitu lisääntyneestä kuormituksesta ja uupumuksesta. Kevan jul-

kaisema Julkisen alan työtyöhyvinvointi -tutkimus (Pekkarinen & Pulkkinen, 

2023) kertoo tuoreita huolestuttavia lukuja varhaiskasvatuksen työntekijöiden 

työhyvinvoinnista ja sen kehityksen suunnasta. Tämän tutkimuksen mukaan 

varhaiskasvatusalan työntekijöistä 19 % kokee henkisen työkykynsä heikoksi ja 

nuorista työntekijöistä vain 59 % arvioi henkisen työkykynsä hyväksi. Kevan tut-

kimuksessa varhaiskasvatustyössä kuormittavaksi koetaan mm. henkilöstöre-

surssien ja ajan riittämättömyys, ja 72 % alalla työskentelevistä kokivat työnsä 

henkisesti raskaaksi, kun vastaava luku vuonna 2016 oli 65 %. Silti 93 % varhais-

kasvatuksen työntekijöistä kokee työn edelleen tärkeäksi ja merkitykselliseksi, ja 

alalla koetaan edelleen työn iloa, vaikka työssä koettu ilo on hieman laskenut 

aiemmasta (Pekkarinen & Pulkkinen, 2023). Varhaiskasvatuksen työhyvinvoin-

nin tila ei näytä lupaavalta, ja alati heikkenevään kehitykseen olisi toivottavaa 

löytää ratkaisuja.  

Tämän tutkimuksen tavoitteena olikin kartoittaa TUIKKU –tunnetaitoja ja 

osallisuutta varhaiskasvatukseen -hankkeen myötä tapahtuneita muutoksia hen-

kilöstön työtyytyväisyydessä ja työn imussa ja selvittää voisiko TUIKKU-hanke 

toimia sellaisena interventiona, mikä tukee varhaiskasvatuksen henkilöstön työ-

hyvinvointia, ja mahdollisesti tukisi varhaiskasvatuksen henkilöstön pitovoimaa 

ja siten helpottaisi kriisiytynyttä työvoimatilannetta (Lehtinen ym. 2022). Työhy-

vinvointitutkimus on perinteisesti painottunut lähinnä sen negatiivisten ilmiöi-

den, kuten työstressin ja uupumuksen kartoittamiseen ja työhyvinvoinnin posi-

tiivisia tekijöitä on tutkittu vähemmän (Hakanen, 2004; Nislin ym., 2015). Työ-

tyytyväisyyttä lisäävien tekijöiden tutkimuksessa on erityisesti 
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varhaiskasvatuksen osalta tutkimuksellinen aukko, jota tämä tutkimus osaltaan 

pyrki täyttämään. TUIKKU-hankkeen vaikuttavuuden selvittäminen olisi voinut 

antaa viitteitä mahdollisen jatkotutkimuksen ja resurssien suuntaamisen tar-

peesta varhaiskasvatuksen tunnetaitojen ja osallisuuden tukemiseen ja niiden 

vaikutuksesta henkilöstön työhyvinvointiin.  

 

Tutkimustehtävä: 

Onko ”TUIKKU –tunnetaitoja ja osallisuutta varhaiskasvatukseen- hankkeella” 

vaikutuksia varhaiskasvatuksen henkilöstön työtyytyväisyyteen tai työnimuun? 

 

Tutkimuskysymykset: 

1. Tapahtuiko varhaiskasvatuksen henkilöstön työtyytyväisyydessä muu-

tosta TUIKKU-hankkeen aikana?  

2. Tapahtuiko varhaiskasvatuksen henkilöstön työn imussa muutosta 

TUIKKU-hankkeen aikana? 
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2 TUTKIMUSMENETELMÄT 

2.1 Tutkimuskonteksti 

Tutkimus selvitti varhaiskasvatusympäristössä TUIKKU-hankkeeseen osallistu-

neiden työtyytyväisyyden ja työn imun kokemuksia ja niiden mahdollista muu-

tosta hankkeen myötä.  

TUIKKU–tunnetaitoja ja osallisuutta varhaiskasvatukseen -hanke on ope-

tus- ja kulttuuriministeriön rahoittama, Jyväskylän yliopiston ja Jyväskylän am-

mattikorkeakoulun yhteishanke, jonka tarkoitus on tukea lasten tunnetaitoja ja 

osallisuutta varhaiskasvatuksessa. TUIKKU-hankkeessa on luotu tutkimuspe-

rustainen, lasten tunnetaitoja kehittävä ja osallisuutta tukeva koulutuskoko-

naisuus ja toimintamalli, jonka tehtävänä on myös vahvistaa henkilökunnan 

osaamista sekä tukea heidän hyvinvointiaan näihin teemoihin liittyvillä henkilö-

kunnanharjoitteilla (Tuikku, 29.11.2022). 

TUIKKU-hankkeen vaikutuksia henkilöstön työtyytyväisyyteen tai työn 

imuun ei ole vielä tutkittu. Aikaisemmissa tutkimuksissa on kuitenkin havaittu, 

että työtyytyväisyyttä voidaan tukea mm. vahvistamalla työoloja, opettajan si-

säistä motivaatiota (Grant ym., 2019), ammatillista osaamista (Laine, 2015), osal-

lisuutta, yhteisöllisyyttä (McMullen ym., 2020) ja kollegiaalista, innostavaa ilma-

piiriä (Lee & Quek, 2018). Tällä tutkimuksella kartoitettiinkin, voisiko TUIKKU-

hanke toimia Jeonin ja kumppaneiden (2018) ja Jenningsin ym. (2020) tutkimuk-

sissa kuvatun kaltaisena interventiona ja tukea varhaiskasvatuksen henkilöstön 

työhyvinvointia. 

2.2 Tutkimusaineisto ja tutkimukseen osallistujat 

Tutkimusaineisto kerättiin TUIKKU-hankkeen yhteydessä, interventioon osallis-

tuneilta ja verrokkiryhmään kuuluneita varhaiskasvatuksen työntekijöiltä säh-

köisenä Webropol-kyselynä (Tuikku, 7.1.2022). Kyselyaineisto kerättiin kahdessa 

osassa. Alkumittausaineisto kerättiin tammi-helmikuun vaihteessa 2022 ja lop-

pumittausaineisto touko-kesäkuun vaihteessa 2022 (tiedonanto Koivula, 
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26.10.2022).  TUIKKU-hankkeeseen osallistui yhteensä 24 päiväkotiryhmää 12 

kunnasta ja lisäksi 12 verrokkiryhmää, yksi jokaisesta kunnasta (Tuikku, 

12.10.2022). 

Kyselytutkimukseen vastasi 112 varhaiskasvatuksen henkilöstön edustajaa. 

Vastaajien ammattinimikkeet koostuivat varhaiskasvatuksen eri ammattiryh-

mistä; mukana oli varhaiskasvatuksen lastenhoitajia, varhaiskasvatuksen opetta-

jia ja -sosionomeja, päiväkodinjohtajia ja avustajia. Vastaajien ikäjakauma vaih-

teli 23- ja 62-vuoden välillä, ja vastaajista selkeä enemmistö oli naisia 105, mikä 

on tyypillistä varhaiskasvatuksen henkilöstöjakaumalle. 

Tämän tutkimuksen ensimmäisen analyysin tavoitteena oli verrata koko 

TUIKKU-hankkeeseen (N = 112) osallistunutta interventiojoukkoa (n = 81) kont-

rolliryhmään (n = 31).  Ensimmäisen analyysin ryhmittelevästä muuttujasta käy-

tetään lyhennettä RM1 (0 = kontrolliryhmä, 1 = alkuperäinen interventioryhmä). 

Ensimmäiseen analyysiin valikoituivat kaikki sekä alku- että loppumittaukseen 

vastanneet henkilöstön jäsenet (n = 63), joista interventioryhmään kuului 48 ja 

kontrolliryhmään 15 henkilöä.  

Aineiston tarkastelun yhteydessä kävi ilmi, että interventioryhmässä hen-

kilökunnan harjoitteita toteuttaneita oli huomattavasti alkuperäistä interven-

tioryhmää pienempi joukko. Tästä syystä interventioryhmää rajattiin toiseen 

analyysiin fideliteettimittarin avulla, ja luotiin uusi ryhmittelevä muuttuja RM2 

(n = 51; 0 = kontrolliryhmä [n = 15], 1 = intervention henkilökunnanharjoitteita 

tehneet vastaajat [n = 36]). Toisin sanoen, alkuperäiseen interventioryhmään 

kuuluneista henkilökunnan jäsenistä jätettiin pois toisessa analyysissa ne, jotka 

eivät olleet tehneet henkilökunnan työtyytyväisyyden ja työn imun kehitykseen 

suunnattuja harjoitteita, joiden vaikuttavuutta tässä tutkimuksessa tutkitaan, 

vaikka he olivat tehneet TUIKKU-hankkeeseen kuuluvia harjoitteita lasten 

kanssa. Toiseen analyysiin valikoituneen tutkimusjoukon kuvailevat taustatie-

dot on esitetty taulukossa 1.  
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Taulukko 1 

Tutkittavien taustatiedot RM2-interventioryhmässä ja kontrolliryhmässä 
 

n % 

Sukupuoli 
  

Nainen 51 100 

Mies 0 0 

Ikäryhmä 

  

20-29-vuotiaat 4 8 

30-39-vuotiaat 9 18 

40-49-vuotiaat 17 33 

50-59-vuotiaat 19 37 

vähintään 60-vuotiaat  2 4 

Työskentelykieli 
  

Suomi 46 90 

Ruotsi 5 10 

Työkokemusvuodet 
 

 

0-5 vuotta 8 16 

5-15 vuotta 18 35 

vähintään 15 vuotta  25 49 

Ammattiasema  
  

Päiväkodin johtaja, varajohtaja 4 8 

Varhaiskasvatuksen opettaja, sosionomi 23 45 

Varhaiskasvatuksen lastenhoitaja 21 41 

Avustaja 3 6 

Huom.  n = 51.  

2.3 Muuttujat 

Työtyytyväisyyttä tarkasteltiin Hakasen ja kollegoiden (2018) mukaan kysy-

mällä: 1. Kuinka tyytyväinen olet yleisesti nykyiseen työhösi? 2. Kuinka tyyty-

väinen olet nykyiseen osaamiseesi suhteessa työsi vaatimuksiin? Vastaukset 

noudattivat Likert-asteikkoa (1 = erittäin tyytymätön, 5 = erittäin tyytyväinen. 

Näistä työtyytyväisyyttä kartoittavista väittämistä luotiin keskiarvosumma-

muuttujat alku- ja loppumittausten arvoista. Keskiarvosummanmuuttujat ovat 

välimatka-asteikollisia muuttujia. Kumpikin keskiarvosummamuuttuja todettiin 
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riittävän normaalijakautuneeksi tarkastelemalla histogrammeja ja muuttujan vi-

nous- ja huipukkuusarvoja. Työtyytyväisyyskeskiarvosummamuuttujien kes-

kiarvot ja -hajonnat on esitetty taulukossa 2.  

 

Taulukko 2 

Työtyytyväisyyden keskiarvot (KA), keskihajonnat (KH) ja vaihteluvälit analyysiryh-
missä  

Mittaus-

kerrat 

Työtyytyväisyys 

Interventioryhmä (RM1) 
(n = 48) 

Interventioryhmä 
(RM2) (n = 36) 

Kontrolliryhmä (n = 15) 

KA KH Vaihtelu-
väli 

KA KH Vaihtelu-
väli 

KA KH Vaihtelu-
väli 

Alkumit-

taus 

3.86 0.70 1.50-5.00 3.81 0.68 2.00-5.00 4.23 0.56 3.00-5.00 

Loppu-

mittaus 

3.86 0.65 2.50-5.00 3.85 0.56 2.50-5.00 4.10 

 

0.54 3.00-5.00 

 

Toistomittausten varianssianalyysiin liittyvistä oletuksista työtyytyväisyys-

muuttujien normaalijakautuneisuus toteutui.  

Työn imua mitattiin UWES-3-mittarilla (Utrech Work Engagement Scale 

Ultra Short; Schaufeli ym., 2019). Mittari koostuu kolmesta väittämästä: 1. tunnen 

olevani täynnä energiaa, kun teen työtäni, 2. olen innostunut työstäni, 3. olen täy-

sin uppoutunut työhöni. Vastausasteikko oli 6-portainen (0 = en koskaan, 6 = 

päivittäin). UWES-3 mittaa työn imua kolmen keskeisen tekijän (tarmokkuus, 

omistautuminen ja uppoutuminen) kautta. Työn imu -mittarista luotiin keskiar-

vosummamuuttujat alku- ja loppumittauksista. Koska kumpikin keskiarvosum-

mamuuttuja oli negatiivisesti vinoja histogrammitarkastelun ja vinouden kes-

kiarvon suhteessa keskivirheeseensä -tarkastelun perusteella, niiden jakaumia 

korjattiin neliöjuurimuunnoksella, jossa asteikon suunta vaihtui. Kummastakin 

keskiarvosummamuuttujasta löytyi yksi selkeä outlier, joka uudelleen koodattiin 

lähimpään ääriarvoon winsorizing-menetelmällä. Näiden muunnosten jälkeen 

työn imun keskiarvosummamuuttujat olivat varianssianalyysin oletuksen 
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mukaisesti riittävän normaalisti jakautuneita tarkastelemalla vinous- ja huipuk-

kuusarvojen suhdetta keskivirheeseensä (< 2). Keskiarvosummanmuuttujat ovat 

välimatka-asteikollisia muuttujia. Työn imu-keskiarvosummamuuttujien kes-

kiarvot ja hajonnat on esitetty taulukossa 3. Asteikko oli analyyseissa peilattu, 

joten 0 = päivittäin ja 6 = ei koskaan.  

 

Taulukko 3 

Työn imun keskiarvot (KA), keskihajonnat (KH) ja vaihteluvälit analyysiryhmissä 

Mit-

tausker-

rat 

 Työn imu  

Interventioryhmä (RM1) 
(n = 48) 

Interventioryhmä (RM2) 
(n = 36) 

Kontrolliryhmä (n = 15) 

 KA KH Vaihte-
luväli 

KA KH Vaihte-
luväli 

KA KH Vaihte-
luväli 

Alku-

mittaus 

0.72 0.49 0.00-
1.63 

0.73 0.50 0.00-.63 0.71 0.42 0.00-
1.41 

Loppu-

mittaus 

0.80 0.52 0.00-
1.83 

0.81 0.53 0.00-
1.83 

0.57 0.44 0.00 -
1.15 

2.4 Tutkimuksen luotettavuus 

Määrällisen tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan yleisesti mittarin validi-

teetin ja reliabiliteetin kautta. Validiteetissa huomioidaan ulkoinen ja sisäinen 

validiteetti. Ulkoinen validiteetti kertoo tutkimuksen yleistettävyydestä ja sisäi-

nen validius, erityisesti sisällön näkökulma; kuinka tutkimuksessa ja mittarissa 

käytetyt käsitteet vastaavat tutkittua ilmiötä. Reliabiliteettikerroin puolestaan 

kertoo käytetyn mittarin toistettavuudesta (Metsämuuronen, 2011). Tässä tutki-

muksessa työtyytyväisyyttä mitattiin Hakasen ja kollegoiden (2018) tutkimuk-

seen nojaavilla kahdella kysymyksellä. Työtyytyväisyyden reliabiliteettia tar-

kasteltiin Cronbachin alfalla, koska muuttujia mittauskerroilla oli ainoastaan 2 

(αalkumittaus = .71, αloppumittaus = .68).  Työn imua taas mitattiin UWES-3-mittarilla 

(Utrech Work Engagement Scale Ultra Short; Schaufeli ym., 2019). Työn imu -

mittarin reliabiliteettia mittaava omega-arvo oli alku- ja loppumittauksessa .71. 
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Tutkimuksen yleisen luotettavuuden tarkastelussa on oleellista tarkastella 

toisaalta kyselyyn vastanneen joukon yleistettävyyttä ja toisaalta mittareiden 

luotettavuutta. Käytettyjen mittareiden luotettavuutta lisää niiden käyttö aiem-

missa tutkimuksissa. Tämän tutkimuksen työtyytyväisyys kysymyksiä on käy-

tetty mm. Hakasen, Peetersin ja Shaufelin (2018) tutkimuksessa ja työn imua kar-

toittava UWES-3 mittari on Schaufelin (2019) tutkimusryhmän laajemman työn 

imua kartoittavan UWES-9 mittarin pohjalta luotu tiiviimpi kysely. Tämän pel-

kistetyn UWES-3 mittarin on havaittu olevan yhtä luotettava laajemman UWES-

9 mittarin kanssa. TUIKKU-hankkeen henkilökuntaharjoitteita (RM2) todellisuu-

dessa käyttäneiden (n=36) määrät jäivät vähäisiksi. Tutkimuksen luotettavuutta 

ja yleistettävyyttä laskee myös molempiin mittauskertoihin osallistuneiden vas-

taajien pieni määrä. Koska otos on niin pieni, eivät tutkimuksen tulokset ole yleis-

tettävissä.  

2.5 Aineiston analysointi 

Tässä määrällisessä tutkimuksessa selvitettiin, tapahtuiko varhaiskasvatuksen 

henkilöstön 1. työtyytyväisyyden ja 2. työn imun kehityksessä muutosta 

TUIKKU-hankkeen aikana? Toisin sanoen; poikkesiko interventioryhmän ja 

kontrolliryhmän työtyytyväisyyden ja työn imun kehitys toisistaan tutkimusjak-

son aikana? Analysointi toteutettiin IBM SPSS Statistics 28.0-ohjelmalla.  

Aineiston analyysimenetelmänä käytettiin toistomittausten varianssiana-

lyysiä (MANOVA). Toistomittausten varianssianalyysi huomioi useiden mit-

tauskertojen päävaikutuksen sekä mahdollistaa ryhmittelevien muuttujien ja 

ajan yhteisvaikutusten tarkastelun (Nummenmaa, 2009). Siksi analyysitavaksi 

valikoitui toistomittausten varianssianalyysi, joka huomioi päävaikutusten li-

säksi myös yhdysvaikutukset samassa analyysissä.  

Toistomittausten varianssianalyysi tehtiin ensin huomioiden kontrolli-

ryhmä ja koko interventioryhmä (RM1) (n = 63) ja tulkittiin analyysin tulokset. 

Tämän jälkeen analyysiä tarkennettiin kontrolliryhmään ja hankkeen aikana hen-

kilökunnan harjoituksia vähintään 30 minuuttia tehneisiin interventioryhmän 



 
 

23 

(RM2) jäseniin (n = 51). Interventioryhmästä jätettiin tuolloin pois vastaajat, jotka 

eivät olleet käyttäneet lainkaan henkilökunnan harjoituksia kevään 2022 aikana.  

Tutkimusaineiston analyysissä tarkasteltiin myös interventioryhmien, sekä 

kontrolliryhmän työtyytyväisyys- ja työn imu -vastausten keskiarvoja, keskiha-

jontaa ja vaihteluväliä. 

2.6 Tutkimuksen eettiset ratkaisut 

Tutkimuksessa pyritään noudattamaan hyviä tieteellisiä käytäntöjä ja perusta-

malla tutkimus tieteelliselle tiedolle niin suunnittelun, toteutuksen kuin yksityis-

kohtaisen raportoinninkin osalta (Kuula, 2015). TUIKKU-tutkimushankkeelle on 

tehty eettinen ennakkoarviointi ja eettiseltä toimikunnalta on saatu hyväksyntä 

tutkimukselle 19.11.2021. Kyselyyn vastanneet henkilöt ovat saaneet tiedotteen 

ja tietosuojailmoituksen (TUIKKU, 7.1.2022) ja tietoa hankkeesta, sen tavoitteista 

ja siihen liittyvästä tutkimuksesta TUIKKU-hankkeen aineistonkeruukyselyn yh-

teydessä ja hyväksyneet sen myötä tietojen keräämisen ja henkilötietojen käsitte-

lyn ilmoitettujen periaatteiden mukaisesti. Tutkimukseen osallistuneilla on ollut 

tutkimuseettisen neuvottelukunnan laatimien eettisten periaatteiden mukainen 

oikeus joko osallistua tai jättää osallistumatta kyselytutkimukseen (Kuula, 2015). 

Heillä on ollut myös mahdollisuus kieltäytyä vastaamasta vain osaan kysymyk-

sistä. Vastaajia tai vastaamatta jättäneitä henkilöitä ei voida tunnistaa aineistosta.  

Tutkimusaineisto sisältää vastaajan henkilötietoja mm. ikä, sukupuoli, 

asuinkunta, kieli, koulutus ja ammattiasema. Ihmistieteille tyypillisesti kysely-

tutkimukseen osallistuneiden henkilöllisyys kuitenkin salataan (Kuula, 2015) ja 

tietosuojailmoituksen mukaisesti aineistolle on tehty henkilötietojen pseu-

donymisointi, jolloin henkilötiedot ja suorat tunnisteet on poistettu tai muutettu 

koodiksi aineiston perustamisvaiheessa (Jyväskylän yliopisto, 7.5.2022; TUIKKU, 

7.1.2022) eikä henkilöitä voida tunnistaa aineistoa käsiteltäessä tai tutkimustu-

loksista raportoitaessa. Tutkimusaineiston säilytyksessä ja käsittelyssä noudate-

taan tietosuojalainsäädäntöä tutkittavien yksityisyyden suojaamiseksi (Kuula, 

2015).  
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Tutkimuksessa käytetty pseudonymisoitu aineisto on tallennettu Jyväsky-

län yliopiston S-asemalle, jossa myös varmuuskopiot säilytetään ja jaetaan aineis-

tonkäytönluvansaaneille henkilöille VPN-yhteydellä. Tutkimusaineiston käy-

töstä on tehty tietojenkäsittelysopimus hankkeen johtajan ja tämän tutkimuksen 

tekijän välillä. Kaikki aineistot hävitetään asianmukaisesti tutkimuksen päätyt-

tyä. Tutkimuksen aineisto säilytetään opinnäytetyölle edellytetyn ajan ja lopulta 

hävitetään. Aineiston hävittämisessä käytetään siihen tarkoitettua ylikirjoitusoh-

jelmaa. Mahdolliset paperiset aineistot toimitetaan luottamuksellisten paperien 

keräyslaatikkoon. Hankkeen tietosuojailmoituksessa on ilmoitettu tutkimusre-

kisterin ja henkilötietoja sisältävän materiaalin hävittämisestä vuoden 2029 lop-

puun mennessä. Osa tutkimusaineistosta tullaan tietosuojailmoituksen perus-

teella säilyttämään. Nämä arkistoitavat aineistot anonymisoidaan vuonna 2029, 

joten kyselyyn vastanneet eivät ole tämän jälkeen enää tunnistettavissa 

(TUIKKU, 7.1.2022) 
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3 TULOKSET 

3.1 Työtyytyväisyys 

Tutkimuksen ensimmäisessä toistettujen mittausten varianssianalyysissa ajan ja 

ryhmän (RM1 ja kontrolliryhmä, n =63) yhdysvaikutus ei ollut tilastollisesti mer-

kitsevä [F (1. 61) = 0.788, p = 0.378, ² = 0.013]. Työtyytyväisyyden kehitys oli 

siis samanlaista laajassa interventioryhmässä (RM1) ja kontrolliryhmässä kevään 

2022 aikana. Analyysin yhteydessä havaittiin kovarianssimatriisien yhtäsuu-

ruusoletusten täyttyvän vertailtavissa ryhmissä [Boxin M: F(3, 10278) = 0.39, p 

= .762] eli monimuuttujaisen testin tulostaulukoista (Multivariate Tests) tulkittiin 

Wilksin Lambdaa. 

Työtyytyväisyydessä ei havaittu tilastollisesti merkitsevää muutosta ajalli-

sesti kevään 2022 mittausten aikana joukossa, jossa olivat mukana kaikki inter-

ventioryhmän vastaajat [F (1. 61) = 0.788, p = 0.378, ² = 0.013]. Toisin sanoen 

työtyytyväisyys ei parantunut eikä heikentynyt tarkastelujaksolla.  

Ryhmän (RM1 ja kontrolliryhmä) päävaikutus ei ollut tilastollisesti merkit-

sevä [F (1. 61) = 2.931, p = 0.092, ² = 0.046], eli ryhmien välinen työtyytyväisyys 

oli samanlaista.  

Toistettujen mittausten varianssianalyysissa ajan ja ryhmän (RM2 ja kont-

rolliryhmä, n = 51) yhdysvaikutus ei ollut tilastollisesti merkitsevä [F (1. 49) = 

1.333, p = 0.254, ² = 0.026]. Toisin sanoen työtyytyväisyyden kehitys näissä ryh-

missä oli samanlaista kevään 2022 aikana. Analyysin yhteydessä havaittiin kova-

rianssimatriisien yhtäsuuruusoletusten täyttyvän vertailtavissa ryhmissä [Boxin 

M: F(3, 13750) = .33, p = 0.803] eli monimuuttujaisen testin tulostaulukoista (Mul-

tivariate Tests) tulkittiin Wilksin Lambdaa.   

Tarkasteltaessa työtyytyväisyyden ajallista muutosta tässä analyysissä ha-

vaittiin, ettei ajan päävaikutus ollut tilastollisesti merkitsevä [F (1. 49) = 0.366, p 

= 0.548, ² = 0.007]. Toisin sanoen työtyytyväisyydessä ei tapahtunut muutosta 

kevään 2022 aikana.  
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Interventio (RM2) - ja kontrolliryhmien päävaikutus ei analyysissä myös-

kään ollut tilastollisesti merkitsevä [F(1. 49) = 4.056, p = 0.05, ² = 0.076]. Tässä-

kin analyysissä ryhmien työtyytyväisyys oli samanlaista. 

Vaikka tilastollisesti merkitsevää eroa ei havaittu työtyytyväisyyden muu-

toksessa interventio- ja kontrolliryhmien välillä, tarkasteltaessa kuvailevia tietoja 

huomattiin, että työtyytyväisyyden kehityksen suunta kontrolliryhmässä oli eri-

laista verrattuna interventioryhmiin. Työtyytyväisyyden keskiarvojen kehitys 

havainnollistettiin kuviossa 2. jossa todettiin kontrolliryhmän keskiarvon suun-

nan olleen laskeva, kun interventioryhmien työtyytyväisyyden keskiarvot pysyi-

vät samana tai suunta oli lievästi nouseva. Huomion arvoisesti juuri henkilökun-

nan harjoitteita tiedetysti käyttäneiden ryhmässä työtyytyväisyys näytti lievästi 

lisääntyneen. Muutos ei kuitenkaan ollut tilastollisesti merkitsevä etenkään näin 

pienellä otoksella ja muutoksella.  

Kuvio 2 

Työtyytyväisyyden keskiarvo ryhmittäin alku- ja loppumittauksissa 

 

 
Huom. Työtyytyväisyys kartoituksen vastausasteikko: 1 = erittäin tyytymätön – 5 = erittäin tyytyväinen 
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4,3

Alkumittaus Loppumittaus

Työtyytyväisyyden keskiarvon kehitys ryhmittäin

Interventioryhmä RM1 (n = 48) Interventioryhmä RM2 (n = 36)

Kontrolliryhmä (n = 15)
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3.1 Työn imu 

Toistettujen mittausten varianssianalyysissa ajan ja ryhmän (RM1 ja kontrolli-

ryhmä, n = 63) yhdysvaikutus ei ollut tilastollisesti merkitsevä [F(1. 61) = 2.037, 

p = 0.159, ² = 0.032]. Interventio- ja kontrolliryhmien työn imun kehitys oli siis 

samanlaista mittauskertojen välillä. Analyysin yhteydessä havaittiin kovarians-

simatriisien yhtäsuuruusoletusten täyttyvän vertailtavissa ryhmissä [Boxin M: 

F(3, 10278= .99, p = 0.402] eli monimuuttujaisen testin tulostaulukoista (Multiva-

riate Tests) tulkittiin Wilksin Lambdaa.   

Tässä analyysissä ajan päävaikutus ei ollut tilastollisesti merkitsevä [F(1. 61) 

= 0.115, p = 0.736, ² = 0.002]. Eli työn imussa ei tapahtunut ajallista muutosta 

kevään 2022 aikana.  

Ryhmien (RM1 ja kontrolliryhmä) päävaikutus ollut tilastollisesti merkitse-

vää [F(1. 61) = 1.051, p = 0.309, ² = 0.017]. Toisin sanoen ryhmien työn imu oli 

samanlaista.  

Rajatumman otoksen (RM2 ja kontrolliryhmä, n = 51) toistettujen mittaus-

ten varianssianalyysissä ajan ja ryhmän päävaikutus ei ollut tilastollisesti merkit-

sevä [F(1. 49) = 1.757, p = 0.191, ² = 0.035]. Työn imun kehitys oli siis saman-

laista molemmissa ryhmissä kevään 2022 aikana. Analyysin yhteydessä havait-

tiin kovarianssimatriisien yhtäsuuruusoletusten täyttyvän vertailtavissa ryh-

missä [Boxin M: F(3, 13750) = .99, p = 0.422], joten monimuuttujaisen testin tulos-

taulukoista (Multivariate Tests) tulkittiin Wilksin Lambdaa.   

Tässä analyysissa ajan päävaikutus ei ollut tilastollisesti merkitsevä [F(1. 49) 

= 0.166, p = 0.686, ² = 0.003]. Työn imu pysyi siis samanlaisena kevään 2022 

aikana. 

 Rajatumman interventioryhmän ja kontrolliryhmien välillä ei havaittu ti-

lastollisesti merkitsevää eroa työn imussa [F(1. 49) = 1.003, p = 0.321, ² = 0.020]. 

Työn imu oli toisin sanoen samanlaista interventiryhmässä ja kontrolliryhmässä.  
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4 POHDINTA 

4.1 Tulosten tarkastelua ja johtopäätökset 

TUIKKU-hankkeen yhtenä tavoitteena oli varhaiskasvatuksen henkilöstön työ-

hyvinvoinnin tukeminen (TUIKKU 7.1.2022). Tutkimuksissa on raportoitu inter-

ventioilla voivan olla työhyvinvointia, stressinhallintaa, ja opettajien tunnesääte-

lyä edistäviä vaikutuksia (Hall-Kenyon ym., 2013; Jennings ym., 2020).  TUIKKU-

hanke sisälsi mm. lasten vuorovaikutustaitoja ja sosioemotionaalisia taitoja tuke-

via harjoituksia ja henkilöstölle suunnattuja osaamista ja työhyvinvointia tukevia 

harjoitteita (TUIKKU, 7.1.2022). TUIKKU-interventiolla ei kuitenkaan todettu ti-

lastollisesti merkitsevää vaikutusta henkilöstön työtyytyväisyyden tai työn imun 

kehitykseen mittausjakson aikana. Tulos ei silti ole yllättävä. Kirjallisuudesta löy-

tyy tuoreita tutkimuksia, joissa on raportoitu interventioiden vähäisistä vaiku-

tusta muun muassa tunteiden säätelyyn, psyykkiseen ahdistukseen ja kiireeseen 

(Jennings, 2017) ja työuupumukseen (Kinnunen ym., 2019). Jälkimmäisten tulos-

ten suuntaisesti tässäkään tutkimuksessa intervention vaikutus ei näkynyt mit-

tausajanjakson aikana tilastollisesti merkitsevänä muutoksena.  

Vaikka työtyytyväisyyden ja työn imun muutokset eivät olleet tilastollisesti 

merkitseviä oli työtyytyväisyyden kehityssuunnassa interventioryhmien ja kont-

rolliryhmän välillä nähtävissä eroa. Kuviossa 2. sivulla 26 havainnollistettiin 

etenkin henkilökunnan harjoitteita toteuttaneiden interventioryhmässä työtyy-

tyväisyyden keskiarvon suunnassa tapahtuneen lievä nousu tutkimusjakson ai-

kana, kun taas kontrolliryhmän työtyytyväisyyden keskiarvon suunta oli laskeva 

mittausjakson aikana. Tämä voisi antaa viitteitä intervention vaikuttavuudesta 

työtyytyväisyyteen esimerkiksi pidemmällä tutkimusaikavälillä, laajemmalla 

tutkittavien joukolla tai henkilökunnan harjoitteiden käyttöön varatulla ajalla. 

Tämän havainnon perusteella interventiota ei voida tuomita epäonnistuneeksi, 

vaikka tässä otannassa tilastollisesti merkitsevää vaikutusta ei havaittu.  

Kaiken kaikkiaan TUIKKU-hankkeen vastaajat olivat käyttäneet henkilö-

kunnan harjoitteita niukasti. Aineiston fideliteettimittaria tarkastellessa 
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havaittiin, että 81 hankkeeseen osallistuneesta vastaajasta ainoastaan yksi il-

moitti käyttäneensä henkilökunnan harjoitteisiin yli 2 tuntia viikossa ja 11 vas-

taajaa puolesta tunnista tuntiin. 24 vastaajaa taas ilmoitti käyttäneensä interven-

tion henkilökunnan harjoituksiin aikaa alle 30 minuuttia viikossa ja loput 45 in-

terventioryhmän vastaajaa eivät olleet käyttäneet henkilökunnan harjoitteita 

lainkaan tai eivät ilmoittaneet niihin käyttämäänsä aikaa. Vaikuttiko tämä hen-

kilökunnanharjoitusten vähäinen toteuttaminen tutkimustulokseen? Kirjallisuu-

dessa tälle mahdollisuudelle löytyy tukea. Esimerkiksi Kinnusen työryhmä 

(2019) MAV-intervention ja burnoutin yhteyttä tarkastelleessa tutkimuksessa ha-

vaittiin interventioharjoitusten suoritusten tiheydellä olleen vaikutusta työnteki-

jöiden kokeman ahdistuksen ja masennuksen määrään. Heidän mukaansa har-

joituksia usein toteuttaneilla havaittiin vähemmän masennusta ja ahdistusta ja 

todennäköisyys masennuksen uusiutumiseen oli pienempi verrattuna harvem-

min harjoituksia tehneisiin. Voidaankin todeta, että intervention henkilökunnalle 

suunnattujen harjoitteiden siirtyminen käytäntöön jäi vähäiseksi. On siis mah-

dollista, että tämä osaltaan selittää, miksi interventiolla ei havaittu tilastollisesti 

merkitsevää vaikutusta työtyytyväisyyteen tai työn imuun. 

Intervention tavoitteiden toteutuminen ja ohjelman harjoitusten siirtymi-

nen käytäntöön on moninainen prosessi myös varhaiskasvatusympäristössä. 

Voegler-Lee ja Kupersmidt (2011) ovat tutkineet lasten sosiaalisiin taitoihin kes-

kittyneiden interventioiden vaikuttavuutta ja tekijöitä, jotka tukevat interventi-

oiden tavoitteiden toteutumista. Heidän mukaansa intervention onnistumiseen 

vaikuttavaa kolme tekijää: ympäristö, opettaja ja lapsi. Näistä tekijöistä erityisesti 

ympäristöön ja opettajaan liittyy ajatuksia, jotka ovat merkityksellisiä myös tar-

kasteltaessa tätä työhyvinvointia tukevaa interventiota.  

Voegler-Lee’n ja Kopersmidt’n (2011) mukaan muutosmyönteisellä ilmapii-

rillä, jossa hallinnon rakenteet ja organisaatio tukevat interventioita toteuttavia 

opettajia, voidaan vaikuttaa intervention onnistumiseen. Organisaation tuki voi 

olla esimerkiksi riittävästi mitoitettu resurssi intervention toteutusta varten, har-

joituksia varten varattu aika, koulutusta, ohjausta ja intervention toteutuksen 

seurantaa.  Mikäli opettaja kokee, ettei hän tule saamaan tarvitsemaansa 
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taustatukea tai resursseja, hänen sitoutumisensa interventiota kohtaan heikkenee 

(Voegler-Lee & Kupersmidt, 2011). Kenties TUIKKU-hankkeen tuki henkilöstölle 

kuntien hallinnon, esihenkilön tai hankkeen vetäjien taholta ei ollut riittävää ko-

ronarajoitusten vaikuttaessa edelleen päiväkotien toimintaan. On mahdollista, 

että opettajien sitoutumista TUIKKU-hankkeeseen kevään 2022 aikana heikensi 

maailman pandemiatilanteesta johtuneet muutokset (Gillberg & Ruokonen, 

2022) ja saatavilla olevan tuen ja resurssien puutteet (Nurhonen ym., 2021). 

Voegler-Lee’n ja Kupersmidt’n (2011) mukaan onnistunut interventio limit-

tyy osaksi organisaation tavoitteita ja toimintatapoja, jolloin se koetaan tarpeel-

liseksi ja motivoivaksi. Tarpeettomiksi koetut harjoitteet jäävät hektisessä arjessa 

toteutumatta, eikä interventiolla näin ole mahdollisuutta vaikuttaa (Voegler-Lee 

& Kupersmidt, 2011). TUIKKU-hankkeessa henkilökunnan harjoitteiden käyttö 

todettiin jääneen vähäiseksi. Syynä tähän voi olla Voegler-Lee’n ja Kupersmidt’n 

(2011) ajatusten mukaisesti niille varatun ajan vähyys, tai niitä pidettiin kenties 

itselle tarpeettomina ja keskityttiin TUIKKU-hankkeen lasten harjoituksiin. On 

mahdollista, että lasten hyvinvointi arvotettiin varhaiskasvatukselle tyypilliseen 

tapaan henkilökunnan työhyvinvoinnin edelle (Cumming, 2020), vaikka henki-

löstön hyvinvoinnin on todettu useissa tutkimuksissa edistävän lasten hyvin-

vointia ja oppimista (Cumming, 2020; Hall-Kenyon ym., 2013; Hur ym., 2015).   

TUIKKU-hankeen toteutuksen aikana keväällä 2022 aikana elettiin edelleen 

koronarajoitusten aikaa. Rajoitukset vaikuttivat varhaiskasvatuksen henkilöstön 

työskentelyyn monin tavoin (Gillberg & Ruokonen, 2022) esimerkiksi yhteistyötä 

yksikköjen sisällä ja perheiden kanssa rajoittaen (Nurhonen ym., 2021). Henki-

löstö oli hankkeen aikana myös pandemia-ajan pitkästä kestosta johtuen kuor-

mittunut (Gillberg & Ruokonen, 2022). Tämä maailmanlaajuisen poikkeusajan 

tuoma henkinen väsymys on osaltaan voinut vaikuttaa henkilökunnan arvioihin 

työtyytyväisyydestä ja työn imusta.  

TUIKKU-hankkeen saamissa palautteissa henkilökunta antoi kritiikkiä lop-

pumittausajankohdasta. Osassa vastauksista loppumittauksen ajankohta todet-

tiin yhdeksi vuoden kiireisimmäksi ajankohdaksi. On mahdollista, että loppu-

mittausajankohta saattoi vaikuttaa tutkimustulokseen, kun henkilökunta 



 
 

31 

stressaavassa tilanteessa arvioi työtyytyväisyyttä ja työn imua. Olisiko hankkeen 

ajoittuminen toiseen ajankohtaan; esimerkiksi syyskuusta helmikuulle vaikutta-

nut henkilökunnan arvioon omasta työtyytyväisyydestä tai työn imusta? Hank-

keen kesto olisi ollut yhtä pitkä, mutta mahdollisesti henkilökunnan voimavarat 

olivat helmikuussa näyttäneet erilaisen kuvan työtyytyväisyydestä, kuin kauden 

kiireisessä lopussa, juuri kesäloman kynnyksellä. Tai ilmenisikö erot työtyyty-

väisyydessä ja työn imussa interventio- ja kontrolliryhmien välillä selvemmin pi-

demmällä mittausvälillä? Erot kehityssuunnissa mittausryhmien työtyytyväi-

syyden keskiarvojen välillä saattaisi viitata tämän suuntaiseen ajatukseen. 

Kaiken kaikkiaan otos jäi pieneksi kaikissa vastaajaryhmissä. Ensimmäi-

sessä analyysissa 112:sta vastaajasta molempina mittauskertoina kysymyksiin oli 

vastannut 63 vastaajaa ja toisessa analyysissä vastaajajoukko oli vielä edellistäkin 

pienempi: 51 vastaajaa, mikä voi myös vaikuttaa tulokseen. Näin pienissä otok-

sissa muutoksen olisi pitänyt olla suuri, jotta tilastollinen merkitsevyys olisi to-

teutunut. Olisiko ero ollut suurempi tai jopa tilastollisesti merkitsevä suurem-

malla otoksella? Tätä voisi kartoittaa tulevissa tutkimuksissa.  

Työtyytyväisyyttä tarkastellaan teorioissa usein voimavarojen ja vaatimus-

ten näkökulmista (Farewell ym., 2022; Hobfoll ym., 2018; Lee & Quek, 2018). Tut-

kimustulos herättääkin pohtimaan varhaiskasvatuksen henkilöstön ja organisaa-

tioiden voimavarojen ja vaatimusten välistä suhdetta. Varhaiskasvatuksen on 

tutkimusten valossa todettu toimineen jo pitkään vähäisillä organisaation resurs-

seilla (Farewell ym., 2022), jossa resurssit eivät jousta vaatimusten noustessa 

(Kangas ym., 2022). Hobfoll’n tutkimusryhmän (2018) julkistaman COR-teorian 

eli voimavarojen säilymisen teorian mukaan yksilöt ja organisaatiot suojelevat ja 

vaalivat asioita, joita ne arvostavat. Vastoinkäymiset kuitenkin kuluttavat voi-

mavaroja nopeammin kuin organisaatiot ja yksilöt saavuttavat uusia voimava-

roja, minkä johdosta ne, joilla on enemmän voimavaroja ja resursseja, selviävät 

koettelemuksista vahvempina, ja pystyvät tehokkaammin myös lisäämään voi-

mavarojaan. Heikommin resursseja ja voimavaroja omaavat yksilöt ja organisaa-

tiot taas ovat vaarassa ajautua resurssien menetysten spiraaliin (Hobfoll ym., 

2018). Voisiko tämä olla syy miksi interventiolla ei ollut toivottua 
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voimaannuttavaa vaikutusta henkilöstön työtyytyväisyyteen ja työn imuun?  Jos 

varhaiskasvatusorganisaatioiden voimavarat ja resurssit olisivat lähtökohtaisesti 

olleet paremmalla tasolla, olisiko interventiolla ollut suurempi vaikutus henki-

löstön voimavaroihin?  

Tässä tutkimuksessa vastaajilta kysyttiin kuinka tyytyväisiä he ovat työ-

hönsä? Vastausasteikko vaihteli välillä 1-5, erittäin tyytymättömästä erittäin tyy-

tyväiseen. Jopa 31-32 %, eli lähes kolmannes kysymykseen vastanneista arvioi 

työtyytyväisyytensä asettuvan asteikolla välille 1-3, eli olevansa erittäin tyyty-

mättömiä tai enintään keskimääräisen tyytyväisiä työhönsä. Tämän havainnon 

valossa voidaankin pohtia, onko varhaiskasvatuksessa käynnistynyt Hobfoll’n 

(2018) tutkimusryhmän määrittelemän COR-teorian 4. epätoivoperiaate. Kierre, 

jossa heikot voimavarat stressaavassa tilanteessa johtavat kierteeseen, jossa yksi-

lön voimavarat ovat joko vähissä tai kokonaan loppuneet ja ajaudutaan puolus-

tustilaan, jossa toiminta ei ole enää loogista ja järkevää (Hobfoll ym., 2018) ja ken-

ties tehdään henkilökohtaisia päätöksiä vaihtaa alaa. Koska voimavarojen ja re-

surssien on todettu vaikuttavat työtyytyväisyyden tunteeseen (Lee & Quek, 

2018) jopa vaatimuksia tehokkaammin (Farewell ym., 2022) tulisi varhaiskasva-

tuksen organisaatioissa saatavilla oleviin resurssien riittävyyteen kiinnittää jat-

kossa erityistä huomiota. Etenkin, koska varhaiskasvatusalan osin lakisääteisiin 

vaatimuksiin on vaikea vaikuttaa tai varsinkaan poistaa (Lipscomb ym., 2022). 

4.2 Tutkimuksen rajoitukset 

 

Henkilökunnanharjoitteiden käyttö jäi TUIKKU-hankkeen aikana erittäin vä-

häiseksi; 81 interventioryhmään osallistuneesta vastaajasta vain 36 ilmoitti käyt-

täneensä harjoituksia. Näistä vastaajista vain yksi ilmoitti käyttäneensä harjoit-

teisiin vähintään 2 tuntia viikossa, kun suurin osan harjoituksia käyttäneistä oli 

käyttänyt niihin alle puoli tuntia viikossa. Näin vähäisen harjoitteiden käytön 

perusteella, ei TUIKKU-hankkeen henkilökunnanharjoitteiden vaikutuksia työ-

tyytyväisyyteen tai työn imuun voida arvioida eikä tutkimuksen tuloksia yleis-

tää.  
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Lisäksi tutkimuksen analyyseissa tutkimusjoukko jäi pieneksi. Alkuperäi-

sen 112 vastaajan joukko pieneni joko alku- tai loppukyselyyn vastaamatta jättä-

neiden vuoksi 63 vastaajaan, ja henkilökunnan harjoitteita todellisuudessa teh-

neiden joukko pienensi toista analyysiä vielä tätäkin pienemmäksi 51 vastaajaan. 

Analyysiin osallistuneiden vastaajien joukko jäi tässä tutkimuksessa lopulta niin 

pieneksi, ettei tutkimustuloksen voida katsoa olevan yleistettävissä koko suoma-

laiseen varhaiskasvatuskenttään. 

4.3 Jatkotutkimusaiheet 

Työtyytyväisyyden keskiarvoissa näkyneet erot kontrolliryhmän ja interven-

tioryhmien keskiarvojen kehityksen suunnissa jättivät mahdollisuuden interven-

tion vaikuttavuudesta mahdollisesti suuremmalla otosjoukolla tai pidemmällä 

mittausjaksolla. TUIKKU-interventiota ei pidä tuomita epäonnistuneeksi, sillä ti-

lastollisen merkitsevyyden ilmeneminen näin pienellä joukolla (n = 63 ja n = 51) 

olisi vaatinut huomattavan suuret erot ryhmien välillä. Kehityssuunnat ryhmien 

välillä jättävät kuitenkin viitteen TUIKKU-hankkeen vaikuttavuuden mahdolli-

suudesta, jota kannattaisi tulevaisuudessa tarkastella uudestaan suuremmalla 

otoksella ja varmistaa henkilökunnan harjoitteiden toteutuminen arjessa riittä-

villä resursseilla, tuella ja niiden tekemiseen varatulla ajalla.  

Työhyvinvointia lisäävien interventioiden siirtyminen hankkeesta osaksi 

varhaiskasvatuksen työntekijöiden arkea tuntuu olevan haastava tehtävä. 

Voegler-Lee ja Kupersmidt (2011) ovat esittäneet kattavasti, miten ympäristö, 

opettaja ja lapsi vaikuttavat intervention käytäntöön siirtymiseen. Opettajan 

oman roolin osuutta intervention siirtymisessä teoriasta käytäntöön tulisi tarkas-

tella lisää työhyvinvointi-interventioiden näkökulmasta; millaisten harjoitusten 

he kokevat tukevan työtyytyväisyyttään ja työn imua ja mikä saa varhaiskasva-

tuksen opettajan, sosionomin tai hoitajan motivoitumaan harjoituksista niin, että 

hän tarttuu harjoitteisiin säännöllisesti ja suorittavat harjoitteet huolellisesti?    

Henkilöstön työhyvinvointia erityisesti varhaiskasvatuksen kontekstissa 

tulisi kartoittaa edelleen. Suomalaisen varhaiskasvatushenkilöstön työhyvin-

voinnin positiivista ja sitä lisäävistä tekijöistä on saatavilla niukasti 
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tutkimustietoa. Työhyvinvointitutkimus on keskittynyt sitä heikentäviin tekijöi-

hin työhyvinvointia lisäävien tekijöiden jäätyä vähemmälle huomiolle (Martikai-

nen & Oikarinen, 2021; Nislin ym., 2015). Konkreettinen tieto varhaiskasvatuksen 

henkilöstön työhyvinvointia ja alalla pysymistä lisäävistä tekijöistä olisi kuiten-

kin merkityksellinen tieto koko alan tulevaisuuden näkymien ja henkilöstön saa-

tavuuden parantumisen kannalta. On tärkeää, että varhaiskasvatusalan hätähuu-

toihin alan kriisistä vastataan suomalaisella varhaiskasvatusalan työhyvinvoin-

titutkimuksella ja tähän tutkimustietoon perustuvilla korjausliikkeillä. On aika 

tehdä merkitykselliseksi koetusta varhaiskasvatustyöstä tekijöilleen mielekästä 

ja tyydyttävää; työtä, jossa koetaan työn imua. Kenties silloin yhä useamman 

alanvaihtoa pohtivan vaakakuppi kallistuisi alalle jäämisen puolelle.  
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