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Tässä kandidaatintutkielmassa tutkittiin varhaiskasvatuksen opettajien käsityk-

siä heidän työhyvinvointiaan edistävistä ja heikentävistä tekijöistä. Tutkimuksen 

aihe on ajankohtainen, sillä varhaiskasvatuksen muuttuva tilanne sekä varhais-

kasvatuksen opettajien työhyvinvointi ovat olleet viime aikoina suuria keskuste-

lunaiheita.  

Tutkimus toteutettiin poikittaisena laadullisena tutkimuksena ja siinä oli fe-

nomenografisen tutkimussuuntauksen piirteitä. Tutkimusaineisto kerättiin puo-

listrukturoituina teemahaastatteluina, joihin osallistui seitsemän varhaiskasva-

tuksen opettajaa eri puolilta Suomea. Haastattelut toteutettiin yksilöhaastatte-

luina, ja niiden kysymykset liittyivät varhaiskasvatuksen opettajien käsityksiin 

työhyvinvointia edistävistä ja heikentävistä tekijöistä. Kaikkien haastateltavien 

kanssa keskusteltiin samoista teemoista, mutta lisäkysymyksiä kysyttiin tarvitta-

essa. Aineisto analysoitiin teoriaohjaavalla sisällönanalyysilla.  

Tutkimuksen perusteella varhaiskasvatuksen opettajien työhyvinvointia 

edistäviä tekijöitä olivat hyvä työyhteisö, hyvä johtaminen, lasten kanssa työs-

kenteleminen, työtä tukevat resurssit, ammatillinen kehittyminen ja hyvät fyysi-

set työolosuhteet. Tutkimustulosten mukaan huono johtaminen, arvostuksen 

puute, fyysinen kuormittavuus, resurssien puute, tukea tarvitsevat ja haastavat 

lapset, toimimaton työyhteisö sekä työn hajanaisuus olivat varhaiskasvatuksen 

opettajien työhyvinvointia heikentäviä tekijöitä.  

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, että osa opettajien työhyvin-

vointiin liittyvistä tekijöistä ovat sellaisia, joihin voidaan vaikuttaa työyhteisöstä 

käsin. Kaikkia työhyvinvointiin liittyviä ongelmia ei kuitenkaan pystytä korjaa-

maan ainoastaan työilmapiiriä tai johtajuutta parantamalla. 
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1 JOHDANTO 

Varhaiskasvatuksen tavoitteena on tukea lapsen kokonaisvaltaista kasvua ja ke-

hitystä (Varhaiskasvatuslaki 540/2018). On tärkeää, että varhaiskasvatuksen 

henkilöstö voi työssään hyvin, jotta he voivat tukea lapsen iän ja kehityksen mu-

kaista oppimista parhaalla mahdollisella tavalla. Työhyvinvointitutkimuksissa 

varhaiskasvatuksen henkilöstöä on tutkittu suhteellisen vähän, vaikka opettajat 

ovat muutoin yksi tutkituimmista ammattiryhmistä (Nislin, 2016, s. 219). Lerk-

kasen ja kollegoiden (2020, s. 8, s. 12) mukaan on myös vähän tutkittua tietoa 

siitä, miten opettajan työhyvinvointi heijastuu pedagogiikan laatuun. He tuovat 

kuitenkin esiin, että työhyvinvointi on yhteydessä oppilaiden tarpeisiin vastaa-

miseen, oppilaiden toiminnan säätelyyn sekä kielelliseen tukeen ja palautteen an-

tamiseen. Tässä tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita saamaan tietoa varhaiskas-

vatuksen opettajien työhyvinvoinnista, mikä taas mahdollistaa opettajien työolo-

suhteiden kehittämisen. Lisäksi tutkimuksesta saadulla tiedolla voidaan mah-

dollisesti pyrkiä parantamaan pedagogiikan laatua.  

 Varhaiskasvatus ja sen haasteet ovat olleet viime vuosina suurena keskus-

telun aiheena Suomessa. Myös varhaiskasvatushenkilöstön työhyvinvointi on ai-

heena hyvin ajankohtainen, sillä esimerkiksi Opetusalan Ammattijärjestö OAJ:n 

syyskuussa 2021 tekemästä kyselyssä selvisi, että 63 % kyselyyn vastanneista var-

haiskasvatuksessa työskentelevistä opettajista harkitsee alanvaihtoa työn kuor-

mittavuuden, lisääntyneen työmäärän sekä palkkatason takia (OAJ, 2021). Nislin 

(2016, s. 218) tuo esiin, kuinka varhaiskasvatukseen kohdistuvien poliittisten 

päätösten myötä varhaiskasvatuksen pedagogiikan laatu on uhattuna, eikä var-

haiskasvatusta arvosteta sen ansaitsemalla tavalla. Hänen mukaansa varhaiskas-

vatuksen laadukasta toteuttamista haastavat siihen kohdistuvat säästötoimenpi-

teet, joiden vaikuttavuutta opettajien työssä suoriutumiseen sekä työssä jaksami-

seen olisi aiheellista tutkia. Jonesin ja kumppaneiden (2020, s. 323) mukaan työ-

hyvinvoinnista varhaiskasvatuksessa olisi muodostettava selkeämpi käsitys, 

jotta stressiä, työuupumusta sekä työssä pysymiseen liittyviä haasteita voitaisiin 
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vähentää. Esimerkiksi varhaiskasvatukseen kohdistuvat päätökset haastavat 

opettajien jaksamista ja työhyvinvointia, minkä takia opettajien työhyvinvoinnin 

tutkiminen on aiheellista.  

 Varhaiskasvatuksen laatua on pyritty parantamaan uudistuksilla, jotka 

koskevat varhaiskasvatuksen sisältöjä sekä henkilöstörakenteen muutoksia 

(Kangas ym., 2022, s. 72). Hall-Kenyonin ja kollegoiden (2013, s. 153) mukaan 

muutoksissa korostetaan etenkin akateemisuutta, vastuullisuutta ja suunnitel-

mallisuutta, eikä opettajien hyvinvointiin kiinnitetä riittävän paljon huomiota 

kyseisten muutosten osalta. Tästä syystä heidän mukaansa olisikin tarpeellista 

tutkia opettajien hyvinvointiin liittyen esimerkiksi minäpystyvyyttä, taloudel-

lista vakautta, elämäntyytyväisyyttä, terveyttä sekä autonomiaa. 

Tämän tutkimuksen tavoitteena on selvittää varhaiskasvatuksen opettajien 

käsityksiä heidän työhyvinvointiaan edistävistä ja heikentävistä tekijöistä. Työ-

hyvinvointia uhkaavien tekijöiden tarkasteleminen ja kartoittaminen ovat ylei-

sesti olleet työhyvinvointitutkimusten keskiössä, mutta nykyisin kuitenkin ol-

laan yhä enemmän kiinnostuneita myös työhön innostavista ja motivoivista teki-

jöistä (Nislin, 2016, s. 219). Näin ollen tässä tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita 

selvittämään työhyvinvointia heikentävien tekijöiden lisäksi myös niitä tekijöitä, 

jotka edistävät varhaiskasvatuksen opettajien käsitysten mukaan heidän työhy-

vinvointiaan. 
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2 TYÖHYVINVOINTI  

Tässä luvussa työhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijöitä tarkastellaan ensin 

ilmiönä, minkä jälkeen keskitytään varhaiskasvatuksen opettajan työhyvinvoin-

tiin sekä sitä edistäviin ja heikentäviin tekijöihin. Robertsonin ja Cooperin (2011, 

s. 3) mukaan työ voi saada ihmisen onnelliseksi tai päinvastoin olla uuvuttavaa. 

Heidän mukaansa tämä riippuu siitä, millainen ihminen on, mitä hän tekee ja 

miten hän tulee kohdelluksi töissä. Näin ollen työhyvinvoinnin kokemukseen 

vaikuttaa niin yksilölliset kuin sosiaaliset tekijät, joita avataan tässä luvussa.  

2.1 Työhyvinvoinnin lähtökohtia 

Suomen sosiaali- ja terveysministeriö (ei pvm.) määrittelee työhyvinvoinnin ko-

konaisvaltaiseksi ilmiöksi, joka kattaa työn ja sen mielekkyyden, terveyden, tur-

vallisuuden sekä työntekijän oman hyvinvoinnin. Mäkikankaan ja Hakasen 

(2017, s. 104) mukaan työhyvinvointi määritellään arkikielessä enemmän työssä 

jaksamiseksi ja työssä viihtymiseksi, eikä työntekijän kokemuksia eritellä yhtä 

tarkasti. Heidän mukaansa työlainsäädäntö ja ILO (International Labour Or-

ganization) käsittävät työhyvinvoinnin puolestaan tarkoittavan turvallista ja asi-

anmukaisissa työolosuhteissa työskentelemistä. Näin ollen työhyvinvoinnin 

määrittely ei ole yksiselitteistä, sillä se voidaan määritellä monesta eri näkökul-

masta. 

Työhyvinvointi voidaan jakaa fyysiseen, henkiseen ja sosiaaliseen hyvin-

vointiin sekä omaan työhön asennoitumiseen (Moisio, 2010, s. 88, Salovaaran & 

Honkosen, 2013, s. 19, mukaan). Salovaaran ja Honkosen (2013, s. 19) mukaan 

fyysisellä hyvinvoinnilla tarkoitetaan ihmisen fyysistä terveyttä, kun taas henki-

nen hyvinvointi koostuu ihmisen voimavaroista, itsetuntemuksesta sekä elämän 

ja arjen tasapainottamisesta. Edellä mainittujen lisäksi he tuovat esiin sosiaali-

seen hyvinvointiin liittyvät ihmissuhteet sekä omaan työhön asennoitumiseen si-

sältyvän arjen hallinnan, ammattitaidon ylläpitämisen sekä oman oikeanlaisen 

asenteen työtä kohtaan.  
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Työhyvinvointia voidaan tarkastella sekä myönteisistä että kielteisistä nä-

kökulmista. Työhyvinvointitutkimuksissa on pitkään keskitytty työpahoinvoin-

nin, kuten stressin ja työuupumuksen tutkimiseen (Hakanen, 2004, s. 12). Stressin 

koetaan olevan yksi tyypillisimmistä ylikuormittumiseen johtaneista tekijöistä, 

jota syntyy, kun työntekijä ei koe vastaavansa työnsä vaatimuksiin, jolloin vaati-

mukset uhkaavat työntekijän henkilökohtaista hyvinvointia (Manka & Manka, 

2016, s. 32). Työntekijän pitkäaikainen altistuminen stressille kehittyy lopulta 

työuupumukseksi kutsutuksi oireyhtymäksi, joka vaikuttaa kielteisesti esimer-

kiksi työstä suoriutumiseen ja elämänlaatuun (Työterveyslaitos, ei pvm.). Työ-

uupumus määritellään kolmen elementin avulla, joita ovat emotionaalinen uu-

pumus, heikentynyt ammatillinen itsetunto sekä depersonalisaatio eli kyynisty-

neisyys (Maslach ym., 1997, s. 192–193). Leiterin ja kumppaneiden (2014, s. 1) 

tutkimuksesta selviää, että myös esimerkiksi tylsäksi, merkityksettömäksi ja ma-

talapalkkaiseksi koettu työ tekee työntekijöistä haavoittuvaisempia työuupu-

mukselle. Huolimatta siitä, että työuupumuksesta, sen luonteesta, syistä ja seu-

rauksista on paljon tutkittua tietoa, nähdään se Leiterin ja kumppaneiden mu-

kaan edelleen suurena uhkana työuralla.  

 Mäkikankaan ja Hakasen (2017, s. 103) mukaan kokonaisvaltaisemman ku-

van muodostamiseksi työhyvinvointitutkimuksissa tulee keskittyä sekä kieltei-

siin että myönteisiin näkökulmiin. He kuitenkin lisäävät, että vasta viime vuo-

sina työhyvinvointia on alettu lähestyä myönteisten näkökulmien kautta, joista 

yksi on esimerkiksi työn imu. Sitä käytetäänkin työuupumuksen vastakkaisena 

käsitteenä, jonka osa-alueita ovat työhön omistautuminen, tarmokkuus sekä työ-

hön uppoutuminen (Schaufeli ym., 2002, s. 74). Työn imua kokiessaan työntekijä 

on innostunut, inspiroitunut sekä ylpeä työstään, ja hän pystyy keskittymään 

työhönsä, jolloin työstä irtautuminen on vaikeaa (Schaufeli & Bakker, 2010, s. 13). 

Työntekijä tuntee voimakkainta työn imua silloin, kun hän pystyy palautumaan 

seuraavaan aamuun mennessä työpäivästään, jolloin myös korkeat työvaatimuk-

set nähdään enemmänkin haasteina, mikä lisää työn imua entisestään (Sonnen-

tag ym., 2010, s. 30). Näin ollen työn haasteellisuus ei automaattisesti tarkoita 

työn kuormittavuutta, sillä työn imua tunteville työntekijöille se voi toimia niin 

ikään motivoivana tekijänä.  
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2.2 Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät 

Työhyvinvointiin vaikuttaa monet tekijät, joita voidaan tarkastella Mankan 

(1999) voimavaralähtöisen työhyvinvointimallin kautta, joka koostuu viidestä eri 

osa-alueesta: organisaatiosta, johtamisesta, työyhteisöstä, työn hallinnasta sekä 

yksilöllisistä tekijöistä (Kuvio 1). Organisaatiosta ja työnhallinnasta muodostuva 

rakennepääoma sekä johtamisesta ja työyhteisöstä muodostuva sosiaalinen pää-

oma ovat yhteydessä työntekijän psykologiseen pääomaan ja esimerkiksi fyysi-

seen kuntoon ja terveyteen. Seuraavaksi työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä 

tarkastellaan tämän työhyvinvointimallin pohjalta. 

Kuvio 1 
Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät (Manka, 1999).  
 

 

 

Työhyvinvoinnin rakennepääoman kehittämiseksi tarvitaan organisaatiotasoon 

liittyviä tekijöitä, kuten esimerkiksi työn tavoitteellisuutta, turvallista ja toimivaa 

työympäristöä sekä rakenteeltaan joustavaa ja itseään kehittävää toimintakult-

tuuria (Manka & Manka, 2016, s. 80). Tutkimusten mukaan myös organisaation 
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tavoitteellisuuteen liittyvät yhteiset linjaukset ja periaatteet ovat työhyvinvoin-

nin kannalta tärkeitä tekijöitä, sillä ne mahdollistavat esimerkiksi työntekijöiden 

välisen dialogin (Syvänen ym., 2019, s. 190–191). Työhyvinvoinnin tukemiseksi 

organisaation täytyy pystyä tarjoamaan työntekijälle turvallinen työympäristö 

sekä mahdollisuus kehittyä työssään, jotta hänen työelämänsä laatu pystyttäisiin 

takaamaan (Kinnunen, 2019, s. 234). Tästä syystä työhyvinvointia tarkastellessa 

on tärkeää muistaa, että sekä yksilön että organisaation voimavarat eivät ole toi-

sistaan irrallisia työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. Jos yksilö voi organisaa-

tiossa hyvin, vaikuttaa se positiivisesti myös organisaation sisällä tapahtuneiden 

suoritusten laatuun (Pyöriä, 2012, s. 12; Schaufeli & Bakker, 2010, s. 13).  

Osallistava ja kannustava johtaminen ovat työhyvinvoinnin kannalta kes-

keisiä tekijöitä (Manka & Manka, 2016, s. 76). Johtajien antama sosiaalinen tuki 

vaikuttaa merkittävästi työntekijöiden mielenterveyteen, hyvinvointiin sekä suo-

rituskykyyn (Dimoff & Kelloway, 2017, s. 151). Johtajat eivät siis ole vastuussa 

ainoastaan erilaisten työntekijöiden suorituskykyä koskevien strategioiden ke-

hittämisestä ja toteuttamisesta, vaan heillä on keskeinen rooli myös työntekijöi-

den terveyden ja turvallisuuden takaamisessa (Tafvelin, 2017, s. 69).  

Melkein jokaisessa työssä on jonkinlaista vuorovaikutusta muiden ihmisten 

kanssa, jolloin vuorovaikutuksen laatu sekä se, onko vuorovaikutus tukevaa ja 

palkitsevaa, vaikuttaa keskeisesti ihmisten työtä koskeviin tuntemuksiin (Ro-

bertson & Cooper, 2011, s. 85). Manka ja Manka (2016, s. 76) tuovatkin työyhtei-

söön liittyen esiin avoimen vuorovaikutuksen ja työyhteisötaidot, jotka ovat tär-

keitä työhyvinvointia edistäviä tekijöitä. Jokaisen yhteisön jäsenen vaikuttamis-

mahdollisuudet ovat tärkeässä roolissa työhyvinvoinnissa, sillä se nähdään yh-

teisenä asiana yksilön ja koko työyhteisön välillä (Pyöriä, 2012, s. 21–22). Hyvä 

työilmapiiri ja työyhteisön toimivuuden takaaminen vaativat toisin sanoen jokai-

sen työyhteisön jäsenen yhtä suurta panosta ja sitoutumista työyhteisön toimin-

taan.  

Työhyvinvoinnin keskiössä on myös työn vaatimusten ja hallinnan välinen 

tasapaino (Pyöriä, 2012, s. 11). Rakennepääomaan liittyvä työn hallinta sisältää 

työntekijän vaikuttamismahdollisuudet, hallinnan tunteen sekä kannustearvon 

(Manka & Manka, 2016, s. 76, s. 107). Sekä kertaluontoisen että pysyvän asian 



10 
 

 

muuttaminen vaikuttaa pitkäaikaisesti ja myönteisesti työntekijän kokemukseen 

työn imusta (Hakanen, 2014, s. 319). Silloin kun työntekijä kokee voivansa hallita 

työnsä eri osa-alueita ja vaikuttaa työhönsä, hän myös pystyy löytämään itselleen 

mieluisia ja sopivia työskentelytapoja, mikä osaltaan edistää työhyvinvointia. 

Hakasen (2014, s. 319) mukaan työelämään kohdistuvilla jatkuvilla muutoksilla 

on kuitenkin kielteinen vaikutus siihen, miten työntekijä pystyy vaikuttamaan 

omaan työhönsä. Ulkoisiin muutoksiin valmistautuminen ja oman toimijuuden 

palauttaminen on kuitenkin hänen mukaansa mahdollista, mikäli työntekijä 

pystyy ennakoimaan ulkoisia muutoksia ja täten ylläpitämään 

omanarvontuntoaan muutosten tapahtuessa.  

Edellä mainittujen tekijöiden lisäksi psykologinen pääoma on tärkeä osa 

työhyvinvointia, ja sen ulottuvuuksiin kuuluvat itseluottamus, toiveikkuus, op-

timismi ja sitkeys (Manka & Manka, 2016, s. 159). Persoonallisuus voi täten vai-

kuttaa esimerkiksi työn kokemiseen ja siihen, miten yksilö reagoi erilaisiin työti-

lanteisiin (Mäkikangas ym., 2017, s. 182). Robertsonin ja Cooperin (2011, s. 73) 

mukaan myös työn ulkopuoliset asiat voivat heijastua työhyvinvointiin. Heidän 

mukaansa työhyvinvoinnin haasteet voivat johtaa terveysongelmiin, mutta toi-

saalta myös työhön liittymättömät terveysongelmat ovat yhteydessä työhyvin-

vointiin. Työhyvinvoinnin muodostuessa useista eri tekijöistä sitä ei voida tar-

kastella ainoastaan työelämään liittyvien tekijöiden näkökulmasta, vaan siinä on 

huomioitava myös työntekijän henkilökohtainen elämä ja yksilölliset ominaisuu-

det.  

Työhyvinvointiin ja sen edistämiseen vaikuttavat monet yksilö-, organisaa-

tio- sekä yhteiskuntatason tekijät. Virolaisen (2012, s. 12) mukaan yhteiskunnan 

vastuulla on esimerkiksi lakien säätäminen ja toiminnan tukeminen, joiden 

avulla mahdollistetaan työkykyä ylläpitävät puitteet, kun taas organisaatio huo-

lehtii työpaikan ilmapiiristä ja turvallisuudesta. Työhyvinvoinnin edistäminen 

vaatii kuitenkin myös yksilön panosta, sillä ilman esimerkiksi työpaikan sääntö-

jen ja ohjeiden noudattamista, ei työhyvinvointia pystytä edistämään toivotulla 

tavalla.  
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3 VARHAISKASVATUKSEN OPETTAJAN TYÖHY-

VINVOINTI 

Tässä tutkimuksessa työhyvinvointia tarkastellaan varhaiskasvatuksen opetta-

jien näkökulmasta. Varhaiskasvatuksen opettajana Suomessa voi työskennellä 

vähintään kasvatustieteen kandidaatin tai sosionomin tutkinnon suorittanut 

opettaja. Tämän tutkimuksen yhteydessä varhaiskasvatuksen opettajasta käyte-

tään myös käsitettä opettaja, jolla viitataan päiväkodissa tai esiopetuksessa työs-

kentelevään varhaiskasvatuksen opettajaan.  

Nislinin (2016, s. 219) mukaan pedagoginen työ vaatii varhaiskasvatuksen 

opettajalta sensitiivisyyttä lapsen viesteihin vastaamisessa sekä yksilöllisten tar-

peiden huomioimisessa. Hänen mukaansa vanhemmat, lapset sekä yhteiskunta 

luovat odotuksia varhaiskasvatuksen opettajien työlle, mikä voi heikentää am-

matillista itsetuntoa sekä riittävyyden kokemusta. Sen ohella hän mainitsee vuo-

rovaikutteisen ihmissuhdetyön keskeisenä osana varhaiskasvatustyötä, mikä 

osaltaan myös haastaa varhaiskasvatuksen opettajien jaksamista. Vastaavasti 

Penttisen ja kumppaneiden (2020) tutkimustulokset osoittavat, että opettajien 

työhyvinvointi on merkittävä tekijä opettajan ja lapsen välisessä laadukkaassa 

vuorovaikutuksessa.   

3.1 Varhaiskasvatuksen opettajan työhyvinvointia edistävät 
tekijät  

Nislinin (2016, s. 219) mukaan pedagoginen työ pitää sisällään haasteista huoli-

matta myös paljon sellaisia piirteitä, jotka mahdollisesti edistävät hyvinvointia. 

Hänen mukaansa hyvinvointia voi vahvistaa esimerkiksi lapsen kasvun ja kehi-

tyksen seuraaminen ja tukeminen, joiden kautta kasvattaja voi saada onnistumi-

sen kokemuksia sekä kehittää omaa ammatillista itsetuntoaan. Lasten kanssa 

työskenteleminen parantaa opettajien työtyytyväisyyttä, sillä lasten osallistumi-

nen, oppiminen ja innostuminen lisäävät myös opettajien iloa (Jones ym., 2020, s. 

332; Ukkonen-Mikkola & Fonsén, 2018, s. 52). Myös opettajan omat yksilölliset 

piirteet ja ominaisuudet ovat yhteydessä opettajan työhyvinvointiin. Lasten 
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kanssa työskennellessä opettajan persoonallisuuspiirteet voivat tukea työssä sel-

viytymistä, sillä esimerkiksi myönteinen elämänasenne, yhteinen huumori lasten 

kanssa sekä joskus jopa lapsenomainen innostuminen tukevat opettajan työssä 

jaksamista (Aho, 2011).  

Vuorovaikutus ja tiimityöskentely ovat tärkeä osa varhaiskasvatuksen ar-

kea. Näin ollen kollegiaalisilla suhteilla on niin ikään keskeinen merkitys var-

haiskasvatuksen opettajan työhyvinvoinnille, sillä kollegoiden hyväksyminen, 

kunnioittaminen, kuunteleminen sekä ymmärtäminen edistää koko henkilöstön 

työhyvinvointia (McMullen ym., 2020, s. 341). Ukkonen-Mikkolan ja Fonsénin 

(2018, s. 52) mukaan tehokas tiedonvälitys, joustavuus, jaettu asiantuntijuus sekä 

avoin vuorovaikutus ovat keskeisiä työhyvinvointia edistäviä tekijöitä työyhtei-

sössä. Lisäksi heidän mukaansa työyhteisön selkeät arjen rutiinit tukevat opetta-

jan työtä ja työhyvinvointia. Samoin Aho (2011, s. 191) tuo esiin tutkimuksessaan, 

että työyhteisön tuki on yksi tärkeimmistä tekijöistä opettajan työssä selviytymi-

sessä. Tiimin jäsenten samanlaiset ammatilliset arvot sekä pedagogiset periaat-

teet tukevat tiimin välistä yhteisöllisyyttä ja täten myös jokaisen yksilön työhy-

vinvointia (Ukkonen-Mikkola & Fonsén, 2018, s. 52). Työyhteisön antamalla tu-

ella voidaan näin ollen vähentää yksilöiden työtaakkaa ja työstä aiheutuvaa 

kuormittumista.  

Myös johtajien rooli opettajien työssä jaksamisen ja viihtymisen kannalta on 

keskeinen. Johtajan tehtävänä on Salovaaran ja Honkosen (2013, s. 216) mukaan 

luoda työyhteisön toimintatavat ja rakenne sekä huolehtia henkilökunnan hyvin-

voinnista. Jones ja kollegat (2020, s. 332) lisäävät, että työyhteisön jäsenten välis-

ten myönteisten suhteiden tukemiseksi johtajan on luotava rakenteelliset ehdot 

toiminnalle esimerkiksi tarjoamalla riittävästi aikaa kasvattajien välisille keskus-

teluille.  Tutkimukset ovat myös osoittaneet, että esimiehen tarjoama sosiaalinen 

tuki antaa varhaiskasvatuksen opettajille enemmän resursseja laadukkaan peda-

gogisen työn toteuttamiseen (Nislin ym., 2015, s. 58). Erityisesti uudet opettajat 

saattavat kokea epävarmuutta aloittaessaan opettajan työt, jolloin johtajan tuki ja 

pedagoginen johtaminen ovat merkittäviä opettajien työhyvinvointia tukevia te-

kijöitä (Kantonen ym., 2020, s. 285). Lerkkasen ja kumppaneiden (2020, s. 58) mu-
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kaan opettajien korkeamman työn imun onkin havaittu olevan yhteydessä johta-

juuteen, parempiin resursseihin sekä ilmapiiriin. Näyttää siis siltä, että työyhtei-

söltä saadun tuen lisäksi myös johtajalta saatu tuki, työyhteisössä viihtyminen 

sekä työtä tukevat resurssit vähentävät opettajien kokemaa työn kuormitta-

vuutta ja lisäävät työn imua. 

Yksi opettajan työssä selviytymistä selittävä tekijä on myös opettajan halu 

kehittyä työssään (Aho, 2011, s. 191). Näin ollen mahdollisuus ammatilliseen ke-

hittymiseen nähdään tärkeänä työhyvinvointia edistävänä tekijänä. Opettajien 

työhyvinvointia edistää myös vaikuttamismahdollisuudet sekä tunne itsenäisyy-

destä, jolloin voi vaikuttaa työn toteutukseen ja tehdä itsenäisiä päätöksiä 

(McMullen ym., 2020, s. 341). Myös Ukkonen-Mikkola ja Fonsén (2018, s. 52) löy-

sivät tutkimuksessaan samankaltaisia tuloksia, sillä opettajat kokivat palkitse-

vana pedagogisten ideoiden luomisen ja metodien tuntemisen sekä mahdollisuu-

den käyttää erityisosaamista. Lisäksi opettajat kokevat varhaiskasvatussuunni-

telman olevan varhaiskasvatustyötä tukeva tekijä, sillä se mahdollistaa laaduk-

kaan varhaiskasvatuksen toteuttamisen (Ukkonen-Mikkola & Fonsén, 2018, s. 

52).  Toisin sanoen opetussuunnitelmien asettamat raamit tukevat varhaiskasva-

tuksen opettajien työtä ja sitä kautta mahdollisesti myös heidän työhyvinvointi-

aan.  

3.2 Varhaiskasvatuksen opettajan työhyvinvointia heikentä-
vät tekijät 

Opettajan työhön liittyy kuitenkin monia haasteita, jotka kuormittavat ja heiken-

tävät työssä jaksamista. Kankaan ja kollegoiden (2022, s. 76, s. 72) mukaan osa 

työhyvinvointia edistävistä tekijöistä voivat olla myös työhyvinvointia kuormit-

tavia tekijöitä. Heidän mukaansa opettajien kokema kuormittavuus on yhtey-

dessä alan heikkoon arvostukseen ja palkkaukseen sekä työhyvinvointiin ja olo-

suhteisiin liittyviin ongelmiin. Edellä mainittujen lisäksi myös työn vähäiset re-

surssit, työtehtävien kasautuminen sekä ylimääräiset opetuksen ulkopuoliset 

tehtävät lisäävät työn kuormittavuutta ja opettajien kokemaa stressiä (Lerkkanen 

ym., 2020).  
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 Varhaiskasvatuksen opettajista on ammattiryhmänä muodostunut erilaisia 

käsityksiä yhteiskuntatasolla, mikä näkyy esimerkiksi opettajiin kohdistuvana 

kunnioituksen ja arvostuksen puutteena (McCartney, 2018, s. 11). Lisäksi var-

haiskasvatuksen opettajien työhön kohdistuneet paineet ja työn vaativuus ovat 

lisääntyneet muun muassa digitalisaation sekä lasten ja perheiden monimuotoi-

suuden tuomien haasteiden myötä (Kangas & Harju-Luukkainen, 2021, s. 63, s. 

68). Työn kuormittavuutta varjostaa myös poliittisten päätösten tuomat laatu-

vaatimukset, joilla ei ole kuitenkaan ollut vaikutusta opettajien palkkaukseen 

(Thorpe ym., 2020, s. 623). Tähän liittyen Jenningsin ja kumppaneiden (2020, s. 

937) tutkimuksesta ilmenee, että varhaiskasvatuksen opettajien alipalkkaus on 

yksi merkittävimmistä ammatillista suoritusta heikentävistä tekijöistä, sillä se li-

sää henkilökohtaisen elämän stressitekijöitä. Opettajilta odotetaan siis aikaisem-

paa laadukkaampaa opetusta, vaikka samaan aikaan varhaiskasvatuksen työolo-

suhteet ovat muuttuneet entistä vaativimmiksi palkan pysyessä samana.  

Opettajan työn kuormittavuuteen liittyy myös varhaiskasvatuksen arjen se-

kavuus ja hektisyys. Varhaiskasvatuksen opettajilla on monenlaisia rooleja ja teh-

täviä työpäivien aikana, mikä tekee itse opettajan työstä hajanaista (Ohi, 2014, s. 

1008). Opettajan roolien jatkuva vaihtuminen heikentää opettajien kokemaa am-

matillista identiteettiä aiheuttaen samalla riittämättömyyden ja avuttomuuden 

tunteita esimerkiksi tukea tarvitsevien lasten kanssa työskennellessä (Ukkonen-

Mikkola & Fonsén, 2018, s. 53). Vastaavasti Lerkkanen (2020, s. 56) tuo esiin, että 

tukea tarvitsevien lasten ohjaaminen ilman riittäviä resursseja on keskeinen opet-

tajan kuormittumista lisäävä tekijä.  

Opettajan työ pitää myös sisällään paljon erilaisia hallinto- ja raportointi-

tehtäviä, joiden tekemiselle ei kuitenkaan ole riittävästi aikaa tai resursseja (Ohi, 

2014, s. 1016). Tutkimuksissa tuodaan esiin opettajien kokemukset joustamatto-

mista työrutiineista sekä kiireisistä aikatauluista, jolloin esimerkiksi paperityöt 

vievät aikaa opettajan pedagogiselta työltä (Ukkonen-Mikkola & Fonsén, 2018, s. 

53). Toisin sanoen paperitöiden lisääntynyt määrä voi olla pois lasten kanssa vie-

tetyltä ajalta sekä läsnäololta ja täten viedä huomiota itse pedagogiikalta.  
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 Opettajien työtyytyväisyyttä heikentää myös säästö- ja tehostamistoimet 

sekä resurssien puute, mikä näkyy muun muassa lapsiryhmien koossa sekä hen-

kilöstöratkaisuissa (Perho & Korhonen, 2012, s. 29). Tehostamistoimiin liitettyjä 

kuormittavuustekijöitä ovat esimerkiksi henkilöstön sairauspoissaolot ja niistä 

aiheutuva henkilökunnan vaihtuvuus, talon ulkopuolisiin sijaisiin turvautumi-

nen ja toiminnan äkillinen muuttaminen (Paananen & Tammi, 2017, s. 49). Myös 

esimerkiksi työn hallinnan ja itsenäisen toimijuuden haasteet koskevat lasten ja 

vastuussa olevien aikuisten suhdelukujen seurantaa sekä lapsiryhmien suurta 

kokoa (Venninen & Leinonen, 2012, s. 7). Näin ollen varhaiskasvatuksen opetta-

jien työhyvinvointi on osittain riippuvainen sellaisista tekijöistä, joihin he eivät 

voi itse vaikuttaa. Paanasen ja Tammin (2017, s. 52) mukaan varhaiskasvatuksen 

opettajien monet eri kuormittavuuden kokemukset kytkeytyvät siihen, ettei 

työtä pystytä toteuttamaan niin hyvin kuin haluttaisiin.  

 Myös johtajuuteen liittyvät haasteet voivat kuormittaa opettajien työhyvin-

vointia. Ukkonen-Mikkola ja Fonsén (2018, s. 53) nostavat tutkimuksessaan esiin, 

että nykyään päiväkodin johtajilla saattaa olla vastuullaan useita eri päiväkotiyk-

siköitä, minkä takia johtajat eivät ole varhaiskasvatuksen opettajien käytettävissä 

heidän tarvitsemallaan tavalla. Tämä osaltaan lisää opettajien vastuuta ja työ-

määrää päiväkodin arjessa. Myös esimerkiksi johtajien antama vähäinen palaute 

sekä työntekijöiden epäoikeudenmukainen kohtelu ovat johtajarakenteisiin liit-

tyviä työhyvinvoinnin esteitä (Venninen & Leinonen, 2012, s. 8).  

Varhaiskasvatuksessa työskenteleminen perustuu tiimityöskentelyyn, jossa 

jokaisen tiimin jäsenen työpanos ja mielipide on yhtä tärkeä. Vennisen ja Leino-

sen (2012, s. 7–8) mukaan vähäinen suunnitteluaika toimii kuitenkin esteenä sille, 

että jokainen tiimin jäsen saisi äänensä kuuluviin ja pääsisi jakamaan ajatuksiaan 

muiden tiimin jäsenten kanssa. Näin ollen yhteisen ajan puute ja keskusteluiden 

vähyys ovat arjen haasteita, jotka lisäävät opettajien välisiä väärinkäsityksiä sekä 

ahdistuneisuutta (Ukkonen-Mikkola & Fonsén, 2018, s. 53). Vennisen ja Leinosen 

(2012, s. 7–8) mukaan myös työntekijän persoona voi olla työhyvinvointia hei-

kentävä tekijä, sillä jos työkaveri on persoonaltaan esimerkiksi itsekeskeinen ja 

joustamaton, eivät aremmat ja hiljaisemmat työntekijät saa ääntään kuuluviin ei-
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vätkä pääse vaikuttamaan päiväkodin toimintakulttuuriin. Schaackin ja kollegoi-

den (2020, s. 1022) mukaan negatiiviset suhteet työkavereihin sekä haastavasti 

käyttäytyviin lapsiin altistavat työuupumukselle enemmän kuin työn rakenteel-

liset vaatimukset. Toisin sanoen työyhteisö nähdään yhtenä tärkeimpänä työhy-

vinvointia selittävänä tekijänä. Tämän vuoksi on tärkeää panostaa työyhteisön 

toimivuuteen, sillä se tuo voimavaroja työssä jaksamiseen.  

 Lisäksi työn fyysinen kuormittavuus haastaa opettajien työhyvinvointia. 

Opettajat työskentelevät päivittäin lasten kanssa, joiden perustarpeiden täyttä-

minen vaatii muun muassa lasten toistuvaa nostamista ja kantamista, lattialla is-

tumista, eri korkeuksilla työskentelyä sekä pitkäaikaista seisomista (Cheng ym., 

2013, s. 134; Randall ym., 2022). Päiväkotien kalusteet on suunniteltu pääosin lap-

sille, jolloin ne voivat kuormittaa aikuisten työergonomiaa. Venninen ja Leino-

nen (2012, s. 6) tuovatkin esiin, että oikeanlainen työympäristö vaatii toimiakseen 

myös aikuisille tarkoitetut tuolit ja pöydät päiväkodin tiloissa, jotta opettajien 

fyysinen työhyvinvointi ei kärsisi.  Randallin ja kumppaneiden (2022) mukaan 

jatkuvasti vaihtelevat työn fyysiset vaatimukset, epäsuotuisat työolosuhteet sekä 

suuret stressitekijät voivat pahimmillaan aiheuttaa varhaiskasvatuksen opetta-

jalle tuki- ja liikuntaelimiin liittyviä työtapaturmia sekä nostaa riskiä sairastua 

sydän- ja hengitystiesairauksiin.  

 Varhaiskasvatuksessa koetut haasteet pohjautuvat rakenteellisiin järjestel-

miin ja toimintatapoihin, joiden muuttaminen on korkealaatuisen varhaiskasva-

tuksen kannalta välttämätöntä. Monet varhaiskasvatuksen opettajan työhyvin-

vointia heikentävät tekijät liittyvät varhaiskasvatuksen vähäisiin resursseihin, 

jotka näkyvät arjen kuormittavuutena. Mikäli ihmisellä on paljon voimavaroja, 

jotka suojaavat häntä työn haasteilta, eivät haasteet välttämättä ole uhka hänen 

työssä jaksamiselleen (Nislin, 2016, s. 219). Jos lasten kasvua ja kehitystä tukeva 

hoito ja opetus halutaan tulevaisuudessa turvata, vaatii se kuitenkin hyvinvoin-

tia tukevan työympäristön, oikeudenmukaisen palkkauksen sekä mahdollisuu-

den ammatilliseen kehittymiseen (Jennings ym., 2020, s. 937–938). 
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

Tässä luvussa kuvataan tutkimuksen toteuttamiseen liittyvät käytänteet. Luvun 

alussa määritellään tutkimusongelma ja -kysymykset, minkä jälkeen kuvataan 

tutkimuksen lähestymistapa, tutkimuksen osallistujat sekä aineiston keruu. Li-

säksi kerrotaan aineiston analyysin toteuttamisesta sekä eettisistä ratkaisuista.  

4.1 Tutkimustehtävä ja tutkimuskysymykset 

Tutkimuksen tavoitteena on selvittää varhaiskasvatuksen opettajien käsityksiä 

heidän työhyvinvoinnistaan. Tutkimuksessa keskitytään selvittämään varhais-

kasvatuksen opettajien käsityksiä heidän työhyvinvointiaan edistävistä ja hei-

kentävistä tekijöistä. Tutkimustavoitteen pohjalta muodostettiin kaksi tutkimus-

kysymystä:  

1. Mitkä tekijät edistävät varhaiskasvatuksen opettajien käsitysten mukaan 

heidän työhyvinvointiaan?  

2. Mitkä tekijät heikentävät varhaiskasvatuksen opettajien käsitysten mu-

kaan heidän työhyvinvointiaan? 

4.2 Tutkimuksen lähestymistapa 

Tutkimus toteutettiin laadullisena. Puusan ja Juutin (2020, s. 9) mukaan laadulli-

sen tutkimuksen tavoitteena on ymmärtää tutkimuksen kohteena olevaa ilmiötä 

tutkittavien näkökulmasta. Näin ollen heidän mukaansa laadullisessa tutkimuk-

sessa korostuu tutkittavien kokemukset, ajatukset ja tunteet sekä niiden merki-

tykset tutkittavasta asiasta. Laadullisen tutkimuksen avulla saadaan määrälli-

seen tutkimukseen verrattuna yksityiskohtaisempaa tietoa tutkittavasta ilmiöstä, 

jolloin tutkimuskohdetta voidaan ymmärtää syvällisemmin (Patton, 2002, s. 14).  

 Tässä tutkimuksessa on fenomenografisen tutkimussuuntauksen piirteitä. 

Fenomenografia pohjautuu humanistiseen käsitykseen, jonka mukaan jokaisella 

ihmisellä on omat ajatukset ja käsitykset tutkittavasta ilmiöstä (Aarnos, 2018, s. 
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184). Huuskon ja Paloniemen (2006, s. 164) mukaan fenomenologian ja feno-

menografian ero on se, että fenomenologiassa ilmiöön päästään käsiksi tutkitta-

vien kautta, kun taas fenomenografiassa ollaan kiinnostuneita tutkittavien käsi-

tysten eroavaisuuksista ja samankaltaisuuksista. Tästä syystä fenomenografisen 

tutkimussuuntauksen käyttö on perusteltua, sillä tässä tutkimuksessa selvite-

tään, minkälaisia käsityksiä opettajilla on heidän työhyvinvointiaan edistävistä 

ja heikentävistä tekijöistä. 

4.3 Tutkimukseen osallistujat 

Tutkimukseen osallistui seitsemän varhaiskasvatuksen opettajaa eri puolilta 

Suomea. Laadullisessa tutkimuksessa suuri otoskoko ei ole yhtä tärkeää, kuin 

tutkittavien tietämys ja kokemukset tutkittavasta aiheesta (Tuomi & Sarajärvi, 

2018, s. 98). Tästä syystä laadullisessa tutkimuksessa otoksen sijaan puhutaan 

harkinnanvaraisesta näytteestä, sillä tutkimuksessa ei ole tarkoituksena yleistää 

tietoa, vaan pikemminkin auttaa ymmärtämään tutkittavaa ilmiötä (Hirsjärvi & 

Hurme, 2017, s. 58–59; Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 98).  

Tutkittavat kerättiin ”Varhaiskasvatuksen opettajat” -Facebook-ryhmän 

kautta. Kyseinen ryhmä valikoitui tutkittavien keräämiseen, sillä ryhmä ei ole 

maantieteellisesti sidonnainen, ja sen kautta voidaan tavoittaa laaja joukko var-

haiskasvatuksen opettajia eri puolilta Suomea. Tutkimukseen valitut opettajat 

soveltuivat tutkimukseen, sillä kaikki tutkittavat olivat koulutukseltaan kasva-

tustieteiden kandidaatteja, kasvatustieteen maistereita tai sosionomitaustaisia 

varhaiskasvatuksen opettajia. Lisäksi kaikki tutkittavat olivat työelämässä haas-

tatteluhetkellä, ja he olivat työskennelleet varhaiskasvatuksessa vähintään kaksi 

vuotta. Tutkittavat valittiin heidän soveltuvuutensa sekä vastausjärjestyksen 

mukaan vapaaehtoisesti yhteyttä ottavista varhaiskasvatuksen opettajista. Tulos-

luvussa haastateltavista käytetään tunnistekoodeja (esim. H1 = haastateltava nu-

mero 1), jotka muodostettiin haastattelujärjestyksen mukaan. Ennen haastattelun 

alkua tutkittaville lähetettiin sähköpostitse tutkimustiedote ja tietosuojailmoitus, 

joissa kerrottiin yksityiskohtaisemmin tutkimuksesta ja siihen osallistumisesta.  
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Tässä tutkimuksessa tutkijoiden ja tutkittavien suhde pysyi koko tutkimuk-

sen ajan melko etäisenä. Tutkittavat olivat tutkijoille entuudestaan tuntematto-

mia, jolloin tutkijat eivät voineet ennustaa tutkittaviin liittyviä olennaisia tietoja, 

eikä tutkittavista täten pystytty tekemään itsestään selviä johtopäätöksiä. Lisäksi 

tutkimusaineisto kerättiin etähaastatteluiden avulla, mikä tuki tutkijoiden ja tut-

kittavien välistä etäistä suhdetta. Tutkimussuhdetta voidaan pitää eräänlaisena 

kanssakäymisen muotona, jossa tutkimuksen kannalta olennaisten asioiden tu-

lisi olla tiedostetusti epäselviä, jotta olennaiset tiedot eivät jäisi itsestäänselvyyk-

siksi (Eskola & Suoranta, 2008, s. 18). Vaikka tässä tutkimuksessa tutkijoilla oli 

entuudestaan tietoa tutkittavasta ilmiöstä, ei tutkittavien vastauksia pidetty it-

sestään selvinä, jotta tutkimuksen kannalta tarpeellista tietoa ei jäisi mainitse-

matta itse haastattelutilanteissa.  

4.4 Tutkimusaineiston keruu 

Tutkimus toteutettiin poikittaistutkimuksena ja sen aineistonkeruutapana toimi 

puolistrukturoitu teemahaastattelu, jossa haastattelun aihepiirit ja teemat olivat 

kaikille tutkittaville samat (Hirsjärvi & Hurme, 2017, s. 48). Teemahaastatteluun 

päädyttiin siitä syystä, että teemahaastattelun avoimuus mahdollistaa haastatel-

tavien vapaamuotoisen puheen, jolloin haastattelun aineiston voidaan katsoa 

edustavan tutkittavien puhetta itsessään (Eskola & Suoranta, 2008, s. 87).  Haas-

tattelun teemat sekä alustavat kysymykset määriteltiin ennen haastatteluja, ja 

haastattelurunko (Liite 3) lähetettiin tutkittaville etukäteen, jotta he voisivat val-

mistautua haastatteluihin ja haastatteluissa käsiteltäviin teemoihin. Teemahaas-

tattelulle on tyypillistä löytää vastauksia, jotka ovat merkityksellisiä tutkimuksen 

kannalta (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 88), ja siinä korostuu ihmisten tulkinnat ja 

heidän antamat merkitykset eri asioille (Hirsjärvi & Hurme, 2017, s. 48). Tässä 

tutkimuksessa pyrkimyksenä oli ymmärtää tutkittavia ja heidän käsityksiään 

sekä tehdä niistä tulkintoja tutkijoiden ymmärryksen mukaisesti.  

Teemahaastattelu mahdollistaa myös tarkentavien ja syventävien kysymys-

ten esittämisen, vaikka muutoin haastattelussa edetään ennalta sovittujen teemo-
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jen mukaisesti (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 87–88). Haastattelussa tulee siis var-

mistaa, että ennalta määritetyt teemat käydään läpi jokaisen haastateltavan 

kanssa, vaikka niiden laajuus ja järjestys voivat olla erilaisia eri haastatteluissa 

(Eskola ym., 2018, s. 30). Tässä tutkimuksessa teemat olivat kaikissa haastatte-

luissa samat ja kysymykset ennalta määritetyt, mutta haastattelut erosivat toisis-

taan esimerkiksi lisäkysymysten suhteen.  

Tutkimusaineisto kerättiin helmikuussa 2023 kahden viikon aikana. Haas-

tattelut toteutettiin yksilöhaastatteluina Zoom- ja Teams-palveluissa. Etähaastat-

telut mahdollistivat sen, että haastateltavat saivat itse valita sopivan paikan haas-

tattelujen toteuttamiseen. Tämä myös helpotti aikataulujen yhteensovittamista 

tutkijoiden ja tutkittavien välillä. Haastattelut aloitettiin esittelyillä, minkä jäl-

keen käytiin läpi haastattelun eteneminen sekä tutkittavan oikeudet. Haastatte-

luosuus aloitettiin käymällä läpi perustiedot, minkä jälkeen edettiin varsinaisiin 

haastatteluteemoihin. Yksittäiset haastattelut kestivät 15–41 minuuttia. Aineistoa 

kertyi yhteensä 2h 43min ja litteroitua tekstiä 54 sivua.  

4.5 Aineiston analyysi 

Aineiston analysoinnissa käytettiin teoriaohjaavaa sisällönanalyysia. Sisäl-

lönanalyysilla voidaan tiivistää ja selkeyttää aineistoa säilyttäen sen sisältämän 

informaation, jolloin pyrkimyksenä on muodostaa selkeä, yhtenäinen ja informa-

tiivinen kokonaisuus pohjaksi johtopäätösten tekemiselle (Puusa, 2020, s. 149). 

Teoriaohjaavassa eli abduktiivisessa sisällönanalyysissa edetään aineistolähtöi-

sen analyysin tapaan aineiston ehdoilla, mutta abstrahoinnissa eli käsitteellistä-

misessä aineisto yhdistetään osaksi teoreettisia käsitteitä (Tuomi & Sarajärvi, 

2018, s. 133). Tässä tutkimuksessa analyysia ohjasi aikaisemmin teoreettisessa vii-

tekehyksessä esitelty teoria. Analyysin alkuvaiheessa edettiin aineiston pohjalta 

eli keskiössä olivat aineistosta esiin nostetut asiat. Tämän jälkeen aineisto yhdis-

tettiin aikaisemmin esiteltyihin teoreettisiin käsitteisiin, jolloin teoria tuki aineis-

tosta tehtyjä havaintoja.  

Aineiston analyysi aloitettiin litteroimalla äänitallenteet kirjalliseen muo-

toon. Tämän jälkeen aineistoon perehdyttiin lukemalla se läpi useaan kertaan, 
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jotta aineistosta muodostuisi selkeä kokonaiskuva. Puusan (2020, s. 151) mukaan 

analyysin laadun määrittelee pitkälti se, miten hyvin tutkija tuntee aineistonsa. 

Aineistoon perehtymisen jälkeen aineisto pelkistettiin, jolloin siitä etsittiin tutki-

mustehtävän kannalta olennaiset ilmaisut, ja tutkimuksen kannalta epäolennai-

set tiedot jätettiin pois (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 123). Aineistosta poistettiin 

sellaiset ilmaukset, jotka eivät olleet tärkeitä tutkimuskysymysten kannalta. Tä-

män jälkeen jäljelle jääneet ilmaukset ryhmiteltiin koodaamalla ne sen mukaan, 

kumpaan tutkimuskysymykseen ne liittyvät. Molemmille tutkimuskysymyksille 

tehtiin omat tiedostot, jonne listattiin tutkimuskysymyksiin vastaavat ilmaisut. 

Aineiston erotteleminen tutkimuskysymyksittäin helpotti aineiston käsittelyä. 

Puusa (2020, s. 149) mukaan aineiston pelkistäminen ja tiivistäminen on välttä-

mätöntä aineiston käsittelyssä, sillä muuten aineisto olisi hajanaista.  

Kun aineisto oli pelkistetty, aloitettiin vastausten ryhmittely sanojen ja lau-

seiden perusteella. Ryhmittelyvaiheessa aineistosta löydetyt eroavaisuudet ja sa-

mankaltaisuudet yhdistetään eri luokiksi ryhmittelemällä ja yhdistämällä niitä 

(Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 124). Aineistoa ryhmiteltiin koodaamalla samaa tar-

koittavat ilmaukset samalla värillä, minkä jälkeen alettiin muodostaa näitä il-

mauksia yhdistäviä kategorioita eli luokkia. Tuomen ja Sarajärven (2018, s. 114) 

mukaan analyysin kriittisin vaihe on luokkien muodostaminen, sillä luokkien 

muodostamisperusteet ovat tutkijan päätettävissä. Tässä vaiheessa täytyi miettiä 

tarkasti, että kaikki pelkistetyt ilmaukset on luokiteltu niille sopiviin luokkiin, 

eivätkä luokat ole päällekkäisiä. Alaluokat muodostettiin yhdistämällä samaa 

asiaa kuvaavat pelkistetyt ilmaukset yhteen alaluokkaan, jonka jälkeen analyysiä 

jatkettiin yhdistämällä sellaiset alaluokat yläluokiksi, joissa oli yhdistäviä teki-

jöitä (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 114).  

 Analyysin viimeisessä vaiheessa aineisto abstrahoitiin eli käsitteellistettiin, 

jolloin tutkimusaineistosta valikoidun tiedon pohjalta muodostettiin tutkimuk-

sen teoreettisia käsitteitä (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 125). Analyysin lopussa 

kaikki yläluokat yhdistettiin yhdeksi, kaikkia yläluokkia kuvaavaksi pääluo-

kaksi (Puusa, 2020, s. 153). Koska aineiston analysoinnissa käytettiin teoriaohjaa-

vaa sisällönanalyysiä, teoreettisten käsitteiden muodostamisessa otettiin huomi-

oon myös teoreettisessa viitekehyksessä esitetty teoria. Teoreettisten käsitteiden 
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muodostamista siis ohjasi sekä aineisto että teoriaohjaava analyysimenetelmä. 

Yläluokkien käsitteistä arvostuksen puute ja työn hajanaisuus muodostettiin 

suoraan teorian pohjalta, ja muut käsitteet tutkijat nimesivät itse teoriaan tukeu-

tuen.  

Molempien tutkimuskysymysten analyyseista muodostettiin omat taulukot 

(Liite 4 & Liite 5.) Taulukko 1 havainnollistaa analyysin muodostumista toisen 

tutkimuskysymyksen kohdalla.  

Taulukko 1 

Esimerkki luokkien muodostumisesta 
Pelkistetyt ilmaukset Alaluokat Yläluokat Pääluokka 

Johtajan epäselvä 
viestintä arkeen liitty-
vistä asioista  

1. Johtajan huono 
kommunikaatio 

 
 
 
 
 
1. Huono johtami-
nen 

 
 
 
 
 
 
 
1. Työhyvinvointia 
heikentävät tekijät 

Johtajan työtehtävät 
kasautuvat muille 
työntekijöille 

 
 
 
2. Johtaja ei kanna 
vastuuta 

Johtaja ei huolehdi 
raamien toteutumi-
sesta 
Johtaja ei hoida asi-
oita ajallaan 
Vähäinen arvostus 
alaa kohtaan 

3. Yhteiskunnallisen 
arvostuksen puute 
  

 
 
2. Arvostuksen 
puute 

Arvostuksen puute 
Ylemmän tason vä-
häinen arvostus 

4. Esimiestason arvos-
tuksen puute 

 

Taulukoissa edetään pelkistetyistä ilmauksista alaluokkiin, joista muodostettiin 

yläluokat sekä pääluokka. Ensimmäisen tutkimuskysymyksen analyysissa muo-

dostettiin 21 alaluokkaa, ja niistä puolestaan 6 yläluokkaa. Yläluokkia olivat hyvä 

työyhteisö, hyvä johtaminen, lasten kanssa työskenteleminen, työtä tukevat re-

surssit, ammatillinen kehittyminen sekä hyvät fyysiset työolosuhteet. Näistä ylä-

luokista yhdistettiin yksi pääluokka: työhyvinvointia edistävät tekijät. Toisen 

tutkimuskysymyksen analyysissa puolestaan muodostettiin 16 alaluokkaa, ja 

niistä 7 yläluokkaa. Nämä yläluokat olivat huono johtaminen, arvostuksen 

puute, fyysinen kuormittavuus, resurssien puute, tukea tarvitsevat ja haastavat 
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lapset, toimimaton työyhteisö sekä työn hajanaisuus. Yläluokista yhdistettiin 

yksi pääluokka: työhyvinvointia heikentävät tekijät.   

4.6 Eettiset ratkaisut 

Tutkittavien luottamus tutkijoita sekä tutkittavaa aihetta kohtaan toimii aina ih-

miseen kohdistuvan tutkimuksen lähtökohtana (TENK, 2019, s. 8). Kandidaatin-

tutkielmaa tehdessä otettiin huomioon ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eetti-

set periaatteet sekä hyvä tieteellinen käytäntö. Tutkimukseen osallistuminen oli 

kaikille vapaaehtoista, ja tutkimukseen osallistuminen oli mahdollista myös kes-

keyttää halutessaan. Tutkittavat kerättiin suljetusta Facebook-ryhmästä, jolloin 

jokainen halukas sai vapaaehtoisesti ottaa yhteyttä tutkimukseen osallistumi-

sesta.  

TENKin (2019, s. 8) mukaan tutkittavilla on oikeus saada tietoa esimerkiksi 

tutkimuksen sisällöstä ja toteutuksesta sekä henkilötietojen käsittelystä. Vapaa-

ehtoisesti yhteyttä ottaville opettajille lähetettiin ennen tutkimukseen osallistu-

mista Jyväskylän yliopiston tietosuojailmoitus (Liite 2) sekä tutkimustiedote 

(Liite 1), joissa tutkittaville kerrottiin selkeästi tutkimuksen tarkoituksesta, sisäl-

löstä ja toteutuksesta sekä siitä, miten heidän henkilötietojaan tullaan käsittele-

mään. Ennen haastattelujen alkua tutkittavilta kysyttiin, ovatko he lukeneet tie-

tosuojailmoituksen sekä tutkimustiedotteen ja antavatko he luvan käyttää vas-

tauksiaan tutkimuksessa. Tällä tavoin pystyttiin varmistamaan, että jokainen tut-

kimukseen osallistuva tiedostaa, millaiseen tutkimukseen osallistuu ja mihin hei-

dän vastauksiaan käytetään. 

 Tutkittavat toimivat tutkimuksessa yksityishenkilöinä ja haastattelut suori-

tettiin heidän vapaa-ajallaan, jolloin esimerkiksi tutkittavan asuinpaikkakun-

nalta tai päiväkodilta, jossa hän työskentelee, ei tarvinnut hakea tutkimuslupaa. 

Tutkimuksessa myös huolehdittiin tutkittavien henkilöllisyyden suojaamisesta 

(Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 164). Haastattelukysymyksissä ei kysytty tutkittavien 

henkilötietoja, mutta mikäli vastauksissa tuli ilmi tunnistetietoja, kuten tutkitta-

van asuinpaikka, ne poistettiin litteroinnin yhteydessä. Tutkimuksen kannalta ei 
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ollut tarpeellista kysyä esimerkiksi tutkittavan työpaikan nimeä, ikää tai asuin-

paikkaa. Tulosluvussa haastateltavista käytetiin pseudonyymeja eli tunnistekoo-

deja (esim. H1 = haastateltava nro. 1), jotka muodostettiin haastattelujärjestyksen 

mukaan.  

 Tutkimusaineisto kerättiin haastatteluilla, jotka nauhoitettiin Jyväskylän 

yliopiston tietoturvallisilla nauhureilla. Haastattelut toteutettiin etäyhteydellä 

yksityisessä ja rauhallisessa tilassa, jossa ei ollut ulkopuolisia. Tutkimuksen luot-

tamuksellisuutta vahvistaa se, ettei tutkimusaineistosta saatuja tietoja luovuteta 

ulkopuolisille (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 156). Näin toimittiin myös tässä tutki-

muksessa. Litteroitu haastatteluaineisto säilytettiin Jyväskylän yliopiston tieto-

suojaturvallisella U-asemalla, johon vain tutkijoilla oli pääsy. Aineisto hävitettiin 

tutkimuksen valmistumisen jälkeen huolellisesti ja asianmukaisesti.  
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5 TULOKSET 

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää varhaiskasvatuksen opettajien käsi-

tyksiä heidän työhyvinvointiaan edistävistä ja heikentävistä tekijöitä. Tässä lu-

vussa esitellään tutkimuksen tulokset, jotka on jaoteltu tutkimuskysymysten mu-

kaan kahteen alalukuun.  

5.1 Työhyvinvointia edistävät tekijät  

Ensimmäisen tutkimuskysymyksen avulla selvitettiin opettajien käsityksiä hei-

dän työhyvinvointiaan edistävistä tekijöistä. Ensimmäisen tutkimuskysymyksen 

analyysin pohjalta (Liite 4) muodostettiin kuusi luokkaa, jotka kuvaavat varhais-

kasvatuksen opettajien työhyvinvointia edistäviä tekijöitä. Luokkia ovat hyvä 

työyhteisö, hyvä johtaminen, lasten kanssa työskenteleminen, työtä tukevat re-

surssit, ammatillinen kehittyminen sekä hyvät fyysiset työolosuhteet.  

Hyvä työyhteisö. Kaikki tutkimukseen osallistuneet opettajat kertoivat työ-

yhteisön olevan yksi merkittävimmistä työhyvinvointia edistävistä tekijöistä. 

Hyvään työyhteisöön liittyen opettajat pitivät tärkeänä työyhteisössä viihty-

mistä, kunnioittavaa ja arvostavaa työyhteisöä, työyhteisön joustavaa ja sujuvaa 

yhteistyötä, yhteisiä näkemyksiä työstä, tiimin ja työyhteisön tukea, tuttua työ-

yhteisöä sekä selkeitä rooleja ja työnjakoa. Varhaiskasvatuksessa työtä tehdään 

yhteistyössä tiimin ja muun työyhteisön kanssa, minkä takia hyvä ja toimiva työ-

yhteisö on keskeinen osa työhyvinvointia. Opettajat ajattelivat hyvän työyhtei-

sön edellyttävän ihanien työkavereiden, yhteisen huumorin ja hyvän työilmapii-

rin aikaansaamaa työssä viihtymistä. Edellä mainitun lisäksi työkavereiden väli-

nen luottamus, avoin keskustelu sekä se, että voi olla oma itsensä työpaikalla, 

koettiin tärkeiksi, sillä ne vahvistavat toisia kunnioittavaa ja arvostavaa työyh-

teisöä. Yksi opettajista (H2) kertoi: ”Työyhteisössä on semmonen keskusteleva 

ilmapiiri, että ei tarvi olla samaa mieltä, mut et kaikenlaisista asioista voidaan 

keskustella ja et ideoita voidaan heitellä millon mistäkin.” Esimerkki osoittaa, 

että työhyvinvointia tukevassa työyhteisössä jokaisella työyhteisön jäsenellä on 

mahdollisuus tuoda vapaasti esiin omia näkemyksiään ja tulla kuulluksi. 
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Opettajat ajattelivat hyvän työyhteisön pitävän sisällään myös joustavan ja 

sujuvan yhteistyön, jonka perustana toimii työyhteisön joustamistaito ja toimi-

vuus. Esimerkiksi henkilökunnan sairauspoissaolojen takia varhaiskasvatuksen 

tilanteet ovat muuttuvia, minkä takia opettajat pitivät tärkeänä esimerkiksi suun-

nitellusta toiminnasta joustamista. Seuraava aineistoesimerkki osoittaa, kuinka 

arjen jatkuvasti muuttuvat tilanteet edellyttävät koko työyhteisön tasoista jous-

tavuutta.  

Aineistoesimerkki 1 
Työyhteisöstä pitää löytyä arjen tilanteissa semmosta joustavuutta eri tilanteissa. Tilanteet 
on niin muuttuvia, että ikinä ei voi sanoa, että jokainen päivä olis samanlainen siellä ar-
jessa, et pitää olla se joustamistaito, että ei voi mennä putkinäöllä eteenpäin ja puskee omia 
ajatuksia. Ne tilanteet on tosi vaihtuvia ja muuttuvia, et se on tärkeetä, että ei hätkähdä 
ihan pienistä muutoksista. (H4) 

Tiimin sujuva yhteistyö pohjautuu myös siihen, että toimintaa suunnitellaan ja 

toteutetaan yhdessä koko tiimin kanssa, jolloin jokainen tiimin jäsen pääsee osal-

listumaan ja vaikuttamaan arjen kulkuun. Yhteistyö ei kuitenkaan rajoitu vain 

omaan työtiimiin, sillä työyhteisön toimivuus kattaa myös kaikkien tiimien väli-

sen yhteistyön. Vastauksissa tuotiin esiin, että joskus vain oman tiimin sisäiset 

resurssit eivät riitä, jolloin mahdollisuus nojautua toisten tiimien apuun on to-

della tärkeää.  

Työyhteisöön liittyen tärkeänä pidettiin myös tiimin yhteisiä näkemyksiä 

työstä. Jokaisella tiimin jäsenellä saattaa olla oma käsityksensä pedagogiikan to-

teuttamisesta, mutta lapsen kokonaisvaltaisen kasvun tukemiseksi tarvitaan tii-

min sisäistä ymmärrystä yhteisestä päämäärästä.  

Aineistoesimerkki 2 
Tiimi, jonka kans pystyy aika vapaasti puhumaan asioista ja joka toimii samansuuntaisesti 
sen lapsiryhmän kanssa. Sit se, et ymmärtää, minkälaista pedagogiikkaa haetaan, et ollaan 
samalla aaltopituudella siinäkin, et se pedagogiikan lanka on kaikilla sama. Ja sitten hy-
väksyy sen, että jokaisella on eri tapa toimia, et kuhan kaikilla on se sama päämäärä. (H4) 

Aineistoesimerkki 3 
Hyvä tiimi ja semmonen yhteinen näkemys siitä, mihin lapsiryhmän ja yksilön kanssa ha-
lutaan päästä, ja semmonen yhteen puhaltamisen henki ja se, että kun yksi ei jaksa, niin 
toinen jatkaa. Se on kyl yks parhaista asioista. (H7) 

 

Yllä olevat aineistoesimerkit osoittavat työyhteisössä toimimisen edellyttävän 

yhteistyötaitoja, jotta yhteinen päämäärä saavutettaisiin. On tärkeää, että työtä 

tehdään yhdessä koko tiimin kanssa riippumatta siitä, millaiset työskentelytavat 
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jokaisella tiimin jäsenellä on. Työyhteisön jäsenten tukeminen ja yhteiseen tavoit-

teeseen pyrkiminen tukee sekä yksilöiden että työyhteisön hyvinvointia.  

Vastauksista ilmeni myös tiimin ja työyhteisön tuen, tutun työyhteisön sekä 

selkeän työjaon olevan merkittäviä työhyvinvointia edistäviä tekijöitä. Työyhtei-

sön jäseniltä saatu tuki ja apu koettiin tärkeäksi voimavaraksi työyhteisössä, ku-

ten eräs opettaja (H7) totesi: ”Auttamisen periaate, että täällä ei kyllä yksin jätetä, 

et se on yks mikä on tosi iso vahvuus täällä ja semmonen voimavara”. Tuttuun 

työyhteisöön liittyen osa vastaajista koki työn helpottuvan, kun voi jatkaa sa-

malla tiimillä ja tutussa työyhteisössä vuodesta toiseen, jolloin työyhteisön jäse-

net myös tuntevat hyvin toisensa. Selkeisiin rooleihin ja työnjakoon liittyen yksi 

vastaajista (H3) kertoi: ”Asiat vähän niinku soljuu arjessa, eikä energiaa mee sii-

hen, et sovitaan et kuka tekee mitäkin, vaa kaikilla on semmoset selkeet roolijaot 

ja tietää, et mitä kukakin tekee.” 

Hyvä johtaminen. Lähes kaikki opettajat toivat esiin myös hyvän johtami-

sen keskeisenä työhyvinvointia edistävänä tekijänä. Vastausten perusteella hy-

vään johtamiseen liitettiin johtajalta saatu apu ja tuki, henkilöstöhallinnosta huo-

lehtiminen sekä työn puitteiden luominen. Opettajan roolia tukeva läsnä oleva 

johtaja koettiin tärkeänä apuna ja tukena arjessa. Eräs opettaja (H3) kertoi seu-

raavasti: ”Ja tietysti esimiehen tuki, se että asiat ei liikaa kasaudu opeille, vaan 

sellanen selkeä johtajuus on kaiken a ja o. Et voi keskittyy siihen perusarjen pyö-

rittämiseen.” Esimerkki osoittaa, että selkeä johtajuus sekä johtajan luomat reu-

naehdot ja toiminnan puitteet takaavat arjen sujuvuuden. 

Aineistoesimerkki 4 
Sun ei tarvii pelkää sitä et, ku sä saat illal viestiä, et mulla puuttuu työtiimistä yks henkilö 
tai parhaimmassa tilanteessa kaks nii sun ei tarvii pelkää sitä, et no mites me sit tehdään, 
vaa sit sä tiiät sen, et se johtaja on hoitanu sinne ne sijaiset ja hankkinu sinne sieltä vara-
henkilöistä ne. (H6)  

Yllä oleva aineistoesimerkki osoittaa, kuinka johtajan huolehtiminen henkilöstö-

hallinnosta, esimerkiksi sijaisten riittävyydestä, vähentää opettajien kokemaa 

stressiä ja tietämättömyyttä tulevasta päivästä. Kun opettajat pystyvät luotta-

maan siihen, että johtaja hoitaa hänelle kuuluvat työtehtävät, helpottaa se heidän 

arkeaan ja täten tukee heidän työssä jaksamistaan.  
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Lasten kanssa työskenteleminen. Lähes kaikki varhaiskasvatuksen opetta-

jat toivat esiin, että lasten kanssa työskenteleminen on merkittävä työssä jaksa-

mista tukeva tekijä. Työhyvinvointia edistäviksi tekijöiksi nimettiin lasten kanssa 

työskentelemisen merkityksellisyys, lapset arjen voimavarana, lasten vilpittö-

myys sekä se, että lasten kanssa voi olla oma itsensä. Lasten kanssa työskentele-

minen on opettajien mukaan merkityksellistä, sillä heillä on tärkeä rooli lasten 

arjen ja oppimisen mahdollistamisessa. Eräs opettaja (H3) totesi: ”Lasten kanssa, 

kun työskentelee niin päivittäin kokee, et on oikeessa paikassa ja tekee oikeita 

asioita, ja saa myös itselle sitä hyvää oloa.” Esimerkin mukaan lasten kanssa työs-

kenteleminen ja heidän kasvunsa tukeminen luo opettajalle tunteen siitä, että hä-

nen työnsä on merkityksellistä lasten tulevaisuuden kannalta. Lisäksi lasten op-

pimis- ja kehityspolkujen seuraamisen koettiin tuovan ilon ja onnistumisen tun-

teita sekä lisäävän työn merkityksellisyyttä.  

Aineistoesimerkki 5 
Kyllä sitä työhyvinvointia parantaa ehdottomasti se lasten tuoma päivittäinen ilo, että kun 
tuut töihin niin sieltä lapset juoksee vastaan hymyssä suin, niin kyllä se piristää todella 
paljon. Lasten kanssa kuitenkin valtaosa ollaan siellä lapsiryhmässä, että jos lapset ei toisi 
iloa siihen päivään, niin ei tossa hommassa olisi mitään järkeä. (H1) 

Yllä olevassa aineistoesimerkissä nousee esiin, että lapset ja heidän tuoma päivit-

täinen ilo ovat tärkeä voimavara arjessa. Tähän liittyen opettajat kokivatkin las-

ten vilpittömyyden vaikuttavan myönteisesti heidän työhyvinvointiinsa, sillä 

lasten aitous sekä heiltä saatu välitön palaute tukevat heidän arjessa jaksamis-

taan. Lisäksi yksi vastaajista (H4) ilmaisi, että ”lapset on niin aitoja, et sä et pysty 

niiden edessä huijaamaan. Ne lukee sun mielialat, niitten kans pitää olla rehelli-

nen. Jos sulla on huono päivä, niin sä voit ilmaista sen kyllä lapsillekin. Sun ei 

tarvi pimittää lapsilta omaa olemista, niin se helpottaa työssä olemista.” Aineis-

toesimerkki osoittaa, että lapsille voi myös näyttää omat tunteensa avoimesti ja 

heidän kanssaan voi olla täysin oma itsensä, jolloin työtä voi tehdä estoitta 

omalla persoonallaan.  

Työtä tukevat resurssit. Opettajat painottivat vastauksissaan resurssien 

merkitystä työhyvinvoinnissa. Työtä tukevia resursseja olivat riittävä suunnitte-

luaika, moniammatillinen yhteistyö sekä henkilökunnan riittävyys. Riittävä 
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suunnitteluaika, kuten toteutuneet SAK-ajat sekä säännölliset tiimipalaverit, ko-

ettiin stressiä vähentäviksi tekijöiksi. Suunnitteluaikojen riittävyys on välttämä-

töntä, sillä toiminnan toteuttaminen on merkittävä osa varhaiskasvatusta, ja pe-

dagogisesti laadukas toiminta vaatii paljon suunnittelua. Työtä tukeviksi resurs-

seiksi nostettiin myös moniammatillisen yhteistyön tärkeys arjessa. Eräs opettaja 

(H5) totesi: ”Varhaiskasvatuksen erityisopettaja keltä saa apua ja tukea siihen 

ammatillisuuteen, ettei ite tarvii tietää kaikesta kaikkee.” Esimerkki osoittaa, että 

jos opettajalla on mahdollisuus hyödyntää muiden ammattilaisten osaamista esi-

merkiksi haastavien lasten kanssa työskennellessä, keventää se opettajan omaa 

työtaakkaa ja täten parantaa hänen työssä jaksamistaan.  

Vastauksissa yhdeksi tärkeimmäksi työtä tukevaksi resurssiksi nousi hen-

kilökunnan riittävyys. Varhaiskasvatuksessa kamppaillaan jatkuvan henkilöstö-

pulan kanssa, minkä takia ylimääräisillä henkilöstöresursseilla pystytään estä-

mään henkilöstöpulasta aiheutuva kuormittuneisuus. Opettajat toivat vastauk-

sissaan esiin, kuinka riittävät sijaisjärjestelyt, kiertävät varahenkilöt sekä osaava 

henkilökunta vähentävät arjessa koettua työtaakkaa ja stressiä. 

Ammatillinen kehittyminen. Ammatilliseen kehittymiseen liittyen opetta-

jat mainitsivat ammatillisen itsevarmuuden ja osaamisen, onnistumisen koke-

mukset sekä uuden oppimisen ja itsensä kehittämisen työhyvinvointia edistä-

vinä tekijöinä. Eräs opettajista kertoi työkokemuksen lisäävän ammatillista itse-

varmuutta sekä tukevan oman osaamisen kehittymistä. Lisäksi yksi opettajista 

kertoi, että toimivien toimintatapojen löytäminen lisää onnistumisen kokemuk-

sia, mikä myös vahvistaa ammatillisuutta varhaiskasvatuksen opettajan työssä. 

Opettajan työssä pidettiin palkitsevana uuden oppimista ja itsensä kehittämistä, 

kuten eräs vastaaja (H4) totesi: ”Kouluttautumismahdollisuuden kautta pääsee 

lisäämään omaa osaamista eri koulutusten avulla, se on tosi tärkeetä.” Aineis-

tossa tuotiin esiin myös oman toiminnan reflektoiminen sekä ajattelutapojen 

muuttamisen tärkeys. Niiden koettiin lisäävän motivaatiota varhaiskasva-

tusuralla etenemiseen ja täten lisäävän työssä koettua työhyvinvointia. Kun opet-

taja pystyy kehittämää omaa osaamistaan, ei uusien haasteiden ja muutosten 

kohtaaminen ole niin kuormittavaa.  
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Hyvät fyysiset työolosuhteet. Työhyvinvoinnista puhuttaessa vastauksissa 

nousi esiin myös fyysisten työolosuhteiden merkitys. Jotta opettajana työskente-

leminen ei olisi fyysisesti niin kuormittavaa, osa opettajista ajatteli sen edellyttä-

vän ergonomiaa tukevia huonekaluja. Lisäksi yksi opettaja (H1) nosti vastauk-

sessaan esiin myös opettajan työlle soveltuvat työtilat, jotka mahdollistavat mo-

nipuolisen toiminnan toteuttamisen ja arjen sujuvuuden: ”Nyt ku saa ihan upo-

uudessa talossa työskennellä nii on ihan erilaista, et on tiloja mihin jakaa lapsia, 

on välineitä, on ihan kaikkee mahollista, mitä vaan päiväkotiin voi keksiä.” 

5.2 Työhyvinvointia heikentävät tekijät  

Toisen tutkimuskysymyksen avulla selvitettiin varhaiskasvatuksen opettajien 

käsityksiä heidän työhyvinvointiaan heikentävistä tekijöistä. Toisen tutkimusky-

symyksen analyysin pohjalta (Liite 5) muodostettiin seitsemän luokkaa, jotka ku-

vaavat varhaiskasvatuksen opettajien työhyvinvointia heikentäviä tekijöitä. 

Nämä luokat ovat huono johtaminen, arvostuksen puute, fyysinen kuormitta-

vuus, resurssien puute, tukea tarvitsevat ja haastavat lapset, toimimaton työyh-

teisö sekä työn hajanaisuus.  

Huono johtaminen. Lähes kaikki opettajat kertoivat huonon johtamisen 

heikentävän heidän työhyvinvointiaan. Vastaksista ilmeni, että johtajan vastuun 

puute sekä huono kommunikaatio ovat työhyvinvointia heikentäviä tekijöitä. 

Kun johtaja ei huolehdi raamien toteutumisesta ja omista työtehtävistään, näyt-

täytyy se muille työntekijöille vastuun puutteena, jolloin johtajan työtehtävät 

saattavat kasautua opettajille. Tämä osaltaan selittää opettajien kuormittuneisuu-

den ja kiireen tunnetta, kuten alla oleva aineistoesimerkki osoittaa.  

Aineistoesimerkki 6 
Johtajalla on tärkee rooli siinä, et meidän raamit toimii hyvin, et sit jos se puuttuu niin se 
sit lisää sitä kiirettä ja huonoa oloa. Se, et se ei hoida asioita ajallaan, niin se heikentää, et 
se tuo hirveesti kiirettä meidän työhön, ja sitten tulee ihan viime tipassa semmosia tärkeitä 
asioita, mitkä pitäis hoitaa ja sit ne kasaantuu myös meille. (H4) 

Lisäksi johtajan epäselvä tai kokonaan puuttuva kommunikaatio lisää opettajien 

arjesta selviytymisen kokemuksia. Seuraavassa aineistoesimerkissä opettaja ker-

too, miten kommunikaation puute ilmenee erilaisina arjen haasteina. Opettajien 



31 
 

 

tietämättömyys esimerkiksi seuraavan päivän henkilöstöjärjestelyistä lisää hei-

dän kuormittuneisuuden kokemuksiaan.  

Aineistoesimerkki 7 
Huono johtaminen näkyy sekoiluna, semmosena et ei tiietä niinku, että vaikka aamupäi-
vän aikana et kuka tietää ja mistä tietää ja mitä on tehty, onko sijaisia hankittu, onko niitä 
tulossa tai peräti eikö niitä ole edes huomattu tilata, tai sitten että olisi pitänyt tietää joitain 
asioita, mutta on unohdettu kertoo ja sit ne on semmosii paikkoja, missä selitellään ite par-
hain päin, et jotenki selvitään eteenpäin. (H7) 

Arvostuksen puute. Työhyvinvointiin liittyen osa tutkimukseen osallistuneista 

opettajista toi esiin sekä yhteiskunnallisen että esimiestason arvostuksen puut-

teen alaa kohtaan. Aineistosta nousi esiin, kuinka varhaiskasvatusalan vähäinen 

arvostus ilmenee yhteiskunnallisella tasolla opettajan työn vähättelynä luoden 

samalla vääränlaista kuvaa varhaiskasvatustyön rankkuudesta. Eräs opettaja 

(H7) kertoi myös esimiestason arvostuksen puutteesta: ”Arvostuksen puute, ei 

siis vanhemmilta, vanhemmat arvostaa ihan hurjasti, mut se semmonen niinku 

ylemmän tason, et nauttikaa auringosta ja lapsista.” Arvostuksen puute luo opet-

tajille tunteen siitä, ettei varhaiskasvatus ole merkityksellistä työtä, mikä voi joh-

taa työhyvinvoinnin heikentymiseen. 

 Fyysinen kuormittavuus. Vastauksissa nousi esiin myös lasten kanssa 

työskentelemisen fyysinen kuormittavuus. Eräs opettaja (H1) toi esiin: ”Työsken-

telen nyt alle 3-vuotiaiden ryhmässä, niin fyysinen kuorma on ihan erilainen. Se 

nostelu, sylittäminen, kantaminen ja niin poispäin. Toistoja tulee kymmeniä tai 

satoja työpäivän aikana. Se työergonomia ja fyysinen työhyvinvointi on koetuk-

sella enemmän. ” Aineistoesimerkistä käy ilmi, että opettajan työ pitää sisällään 

etenkin pienten lasten kanssa toimiessa paljon nostelua ja kantamista, mikä kuor-

mittaa varhaiskasvatuksen opettajien fyysistä työhyvinvointia.  

Resurssien puute. Lähes kaikki tutkimukseen osallistuneet varhaiskasva-

tuksen opettajat kertoivat resurssien, kuten ajallisten resurssien ja henkilöstöre-

surssien, puutteen heikentävän huomattavasti heidän työhyvinvointiaan. Näi-

den lisäksi resurssien puutteesta johtuva työn laadusta tinkiminen sekä riittämät-

tömyyden tunne haastavien lasten kanssa työskennellessä nousivat esiin vas-

tauksissa. Alla olevassa aineistoesimerkissä eräs opettaja kuvaa resurssien puut-
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teen aiheuttamaa tunnetta siitä, ettei työtä pysty tekemään niin hyvin kuin halu-

aisi tehdä, jolloin resurssien puute alentaa opettajan motivaatiota ja täten heiken-

tää hänen työhyvinvointiaan.  

Aineistoesimerkki 8 
Ku resursseja ei oo nii se ei tunnu opettajana kivalta, et sä joudut madaltaa sitä sun työta-
soos, koska sit se yleensä laskee sun motivaatiota, koska sä et pysty tekee sitä työtä niin 
hyvin kuin sä haluaisit tehdä. Nii se laskee sun motivaatiota, joka vastaavasti sitte taas vie 
enemmän sinne burnoutin partaalle. (H6) 

Resurssien puutteeseen yhdistettiin opettajien kokema ajanpuute. Varhaiskasva-

tuksen opettajan työ sisältää paljon suunnittelutyötä, mikä vaatii paljon aikaa. 

Alla olevassa aineistoesimerkissä tuodaan esiin suunnitteluaikojen pitämisen 

haasteellisuus, sillä resurssien puutteen takia opettajan ei ole mahdollista poistua 

ryhmästä suunnittelemaan toimintaa. Lisäksi suunnitteluajan määrän ei nähdä 

kohtaavan itse opettajan työn määrää esimerkiksi lasten henkilökohtaisten var-

haiskasvatussuunnitelmien laatimisen takia.  

Aineistoesimerkki 9 
Meilläki on siis ryhmässä kaks opettajaa eli yhteensä 10 tuntii viikossa pitäis muka saada 
suunnitteluaikoi revittyä ni se on semmonen iso heikentävä tekijä. … sit ku tulee vaikka 
leops-keskustelut ja pitää valmistella niitä ja kirjotella nii sitä hommaa on kyllä. Ku se ei 
vaan arjessa toimi se, että lähdet ryhmästä pois pitämään suunnitteluaikaa, et tämmönen 
niinku mitähän vuosia tää on ollu käytössä tää SAK-aika, et se et sitä ei välttämättä tajua, 
et miten se sit arjessa toimii. (H3) 

Varhaiskasvatuksen henkilöstöresurssien puute ilmenee esimerkiksi sijaisten ja 

avustajien puuttumisena ja vakituisen henkilökunnan poissaoloina. Yksi opetta-

jista (H2) kertoi, että opettajien täytyy ajoittain ”turvautua vanhempien apuun, 

jotta lain mukaisissa numeroissa pysyttäisiin.” Kun vakituista henkilökuntaa 

puuttuu monista eri työtiimeistä, eikä sijaisia saada paikkaamaan tilannetta, jou-

tuvat opettajat myös priorisoimaan arjesta selviytymisen työn laadun edelle. Seu-

raavissa aineistoesimerkeissä opettajat kuvaavat sijaisten saatavuuden haasteita 

ja siitä aiheutuvaa kuormittumista.  

Aineistoesimerkki 10 
Sijaisten ja avustajien puute ja tänäänki meillä oli tilanne, et melkeen joka tiimistä puuttuu 
työntekijä ja sijaisia ku ei oo nii se, ku tekee monen ihmisen työtä nii se tietysti heikentää 
pidemmän päälle. Yksittäisiä päiviä pystyy kyllä repimään selkänahasta, mut ei kyl pi-
dempiä aikoja. (H3) 

Aineistoesimerkki 11 
Meillä on jatkuva resurssipula, et me ei saada sijaisia, jos meillä on joku sairaana. Ja nyt 
tuntuu, että koronan jälkeen sairastamiskierteet on alkanu ihan tosi vahvasti, ku kerätään 
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uudelleen vastustuskykyä, niin sit sitä resurssipulaa on, eikä pysty toteuttamaan edes pe-
rusarkea. (H4) 

Vastauksissa nousi henkilöstöresurssien puutteellisuuteen liittyen esiin myös 

suuret lapsiryhmät. Opettajat kertoivat, että suuret lapsiryhmät haastavat jaksa-

mista arjessa, sillä henkilökunnan vajavaisuuden takia lapsiryhmiä ei pystytä ha-

jauttamaan pienemmiksi. Lisäksi suhdelukuseurannasta aiheutuva stressi koet-

tiin yhdeksi työhyvinvointia heikentäväksi tekijäksi, kuten yksi opettaja (H6) to-

tesi: ”Suhdelukumittaus… ne suhdeluvut lasketaan vaan koko päivän tasolla, se 

on niin iso stressitekijä.” Aineistoesimerkistä käy ilmi, ettei suhdelukuja mitatta-

essa oteta tarpeeksi hyvin huomioon esimerkiksi iltapäivän työntekijöiden mää-

rää lapsilukuihin suhteutettuna. Suhdelukujen kanssa ”säätäminen” voi aiheut-

taa opettajassa ylimääräistä stressiä ja kuormitusta, sillä hän saattaa olla yksin 

vastuussa suuresta lapsiryhmästä.  

Resurssit ovat osaltaan liitettävissä myös tukea tarvitsevien ja haastavien 

lasten parissa työskentelyyn. Varhaiskasvatuksen korkeat laatuvaatimukset sekä 

opettajien mielikuvat toiminnan toteuttamisesta eivät aina kohtaa arjen todelli-

suuden kanssa. Raskaassa lapsiryhmässä työskenteleminen voi aiheuttaa opetta-

jissa riittämättömyyden tunteita, jos resurssien puutteen vuoksi lapsen tarpeisiin 

ei pystytä vastaamaan hänen tarvitsemallaan tavalla. Eräs opettaja (H6) totesikin 

”riittämättömyyden tunteen haastavien lasten kanssa työskennellessä olevan 

kaikista pahinta.” Aineistoesimerkki osoittaa, että opettaja voivat kokea riittä-

mättömyyden tunnetta, sillä tukea tarvitsevan lapsen edun toteuttaminen ei vält-

tämättä ole puutteellisten resurssien takia mahdollista.  

Tukea tarvitsevat ja haastavat lapset. Vastausten perusteella yksi merkit-

tävä työhyvinvointia heikentävä tekijä oli tukea tarvitsevien ja haastavien lasten 

parissa työskentely, johon liitettiin lasten tuen tarpeet ja haastava käyttäytymi-

nen sekä väkivallan uhka ja turvattomuuden tunne. Vastauksissa nousi esiin eri-

tyisesti tukea tarvitsevien lasten suuri määrä ja lasten suuret tuen tarpeet, jotka 

kuormittavat sekä yksittäisiä opettajia että koko tiimiä, kuten eräs opettaja (H3) 

totesi: ”Jos on tosi rankka ryhmä, ja kuinka paljon tuen tarpeisia lapsia on, niin 

se heikentää. Meillä oli vuos sitten tosi rankka ryhmä, et kolmasosa lapsista tu-

entarpeisia, et oli melkeen viikottain kiinnipitotilanteita. Sillon oli koko meijän 
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tiimillä jaksaminen rajoilla.” Vaikka tukea tarvitsevien ja haastavien lasten 

kanssa työskentely mainittiin aiemmin myös osana resursseja, eivät kaikki opet-

tajien vastaukset olleet suoraan palautettavissa puutteellisiin resursseihin. Alla 

oleva aineistoesimerkki osoittaa, että työskenteleminen tukea tarvitsevien lasten 

kanssa on itsessään raskasta ja työhyvinvointia kuormittavaa riippumatta saata-

villa olevista henkilöstöresursseista.  

Aineistoesimerkki 12 
Tänä vuonna mun ryhmän mun ryhmässä on tosi paljo tuen tarvitsijoita. On erityisen tuen 
tarvitsijoita monia, sit on tehostetun tuen tarvitsevia monia ja sit ihan semmosia ketkä on 
yleisessä tuessa. Ja vaikka meillä on henkilökuntaakin niin ne lasten tuen tarpeet on niin 
isoja, että ne tarvitsevat päivittäin koko päivän siihen rinnalle yhden henkilön tai kaksi ja 
silti tulee paljon semmosia haastavia tilanteita, mitkä vaikuttaa sitten siihen omaan jaksa-
miseen ja koko muun ryhmän toimintaan. (H5) 

Aineistosta nousi esiin myös erilaisten ristiriitatilanteiden selvittämisen lisäävän 

opettajan työpahoinvointia. Lasten välille voi syntyä päivittäin erilaisia ristiriita-

tilanteita, jolloin opettajaa saatetaan tarvita näiden tilanteiden selvittämisessä. 

Haastavien lasten kanssa työskentelemiseen liittyen aineistossa tulee ilmi myös 

väkivallan uhka ja turvattomuuden tunne.  

Aineistoesimerkki 13 
Et kyl meil ikävä kyllä saattaa olla ihan psykiatrisen hoidon tarvitsevia lapsia ja sitte se et, 
miten sä pystyt pitämään ne toiset lapset sitte turvassa siel koko aja. Sellanen tietynlainen 
väkivallan uhka, turvallisuuden tunne käytännössä järkkyy, et sit turvattomuuden tunne 
nii sehän yltää sit psyykkisiin ja fyysisiin oireisiin niinku moneen. (H6) 

Yllä olevassa esimerkissä tuodaan esiin, kuinka lasten arvaamaton ja väkivaltai-

nen käyttäytyminen lisäävät turvattomuuden tunnetta sekä lasten että aikuisten 

keskuudessa. Väkivallan uhkaan liittyen eräs vastaajista toi esiin myös lasten rai-

vokohtauksista aiheutuvan potkimisen ja raapimisen, mikä saattaa olla päivit-

täistä. Jatkuva turvattomuuden tunne sekä lasten väkivaltainen käytös saattavat 

pahimmillaan aiheuttaa opettajassa sekä fyysisiä että psyykkisiä oireita, kuten 

työuupumusta ja ahdistusta.  

Toimimaton työyhteisö. Osa varhaiskasvatuksen opettajista nimesi vas-

tauksissaan työyhteisön toimimattomuuden yhdeksi työhyvinvointia heikentä-

väksi tekijäksi. Työyhteisön toimimattomuus selittyi opettajien mukaan huonolla 

työilmapiirillä, työyhteisön näkemyseroilla sekä työyhteisön jäsenten sitoutu-

mattomuudella.  
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Aineistoesimerkki 14 
Kyllä ne näkemyserot heikentää. Oon paljon niin sanotusti konkari-ikästen kanssa tehny 
aikasemmin töitä niin yks esimerkki on kokopäiväpedagogiikan tuominen ryhmän arkeen. 
Vanhat tiimikaverit on nähny, että ei ku se on se yheksästä yhteentoista aika, millonka 
meillä on sitä toimintaa ja muuten me juodaan kahvia ja hengataan näitten lasten kaa ja 
hoidetaan perustarpeet niin… niistä on saanu vääntää. (H1) 

Yllä olevassa aineistoesimerkissä eräs opettaja tuo esiin, kuinka tiimin jäsenten 

väliset näkemyserot kuormittavat arkea, sillä ne saattavat aiheuttaa erimielisyyk-

siä työyhteisön jäsenten välille ja täten haastaa laadukkaan pedagogiikan toteut-

tamista. Toimimattomaan työyhteisöön liittyen eräs opettaja mainitsi myös työ-

yhteisön jäsenten kiinnostuksen puutteen ja sitoutumattomuuden, joiden koet-

tiin vaikuttavan keskeisesti tiimityön laatuun ja työhyvinvointiin.  Näin ollen yk-

sittäistenkin tiimin jäsenten panos ja työhön sitoutuminen ovat tärkeitä koko työ-

yhteisön toimimisen ja hyvinvoinnin kannalta. 

Työn hajanaisuus. Varhaiskasvatuksessa työskentelemisen haasteelli-

suutta lisää opettajien kokema työn hajanaisuus, johon liitettiin työpäivien seka-

vuus ja hektisyys sekä erilaisten työtehtävien lisääntyminen. Aineistossa kuvat-

tiin työpäivien olevan sekavia ja hektisiä esimerkiksi jatkuvasti vaihtuvien sijais-

ten takia. Vaikka sijaisilla pystyttäisiin paikkaamaan henkilöstöpulaa, lisää se joi-

denkin opettajien mukaan kuormittavuutta siitä aiheutuvien lisäjärjestelyjen ja 

työtehtäviin perehdyttämisen takia. 

Aineistoesimerkki 15 
Yhessä vaiheessa mä laskin, että kahen viikon jaksossa mä olin kolme päivää omassa ryh-
mässä. Ja niinäkään kolmenakaan päivänä mun tiimikaverit ei ollu mun kanssa mun ryh-
mässä tai siis meijän omassa ryhmässä, että tota se on ihan selkeesti semmonen heikentävä. 
(H2) 

Yllä olevassa aineistoesimerkissä kuvataan lapsiryhmästä toiseen ”pomppi-

mista”, mikä lisää arjen sekavuutta ja hektisyyttä. Näin ollen opettajan työhyvin-

vointia heikentää myös se, ettei opettaja pysty työskentelemään tälle osoitetussa 

ryhmässä tuttujen rutiinien mukaisesti.  

 Tutkimukseen osallistuneiden opettajien mukaan myös paperitöiden 

määrä on lisääntynyt opettajan työssä, mikä on tehnyt työstä hajanaisempaa. Esi-

merkiksi erilaisiin hankkeisiin ja projekteihin sitoutuminen lisää opettajien koke-

maa paineen ja kiireen tunnetta. Alla olevissa aineistoesimerkeissä kuvataan, mi-

ten lisääntyneet paperityöt hankaloittavat opettajien arkea.  
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Aineistoesimerkki 16 
Kaiken maailman deadlinet ja ylimääräisiä hankkeita ja projekteja, mihin pitää sitoutua ja 
tehdä erinäisiä juttuja perustyön lisäks niin tota, tietysti kaikki tämmönen kiire ja deadlinet 
ja ulkoiset paineet ja sitten se ku homma kasautuu nii tuntuu, ettei niinku se ei oo enää 
niinku omissa hyppysissä se. Se tietty semmonen kontrolli hajoaa, ja et siit tulee semmonen 
kyllä aika huono fiilis, et ei saa kaikkea tehtyä, mitä pitäis. (H3) 

Aineistoesimerkki 17 
Varhaiskasvatuksen opettajan työn pirstaleisuus eli meille kuuluu tosi paljon erilaisia teh-
täviä ja vuosien varrella on tullu vaan lisää koko ajan uusia ja uusia, esimerkiks paperitöitä 
ja muita juttuja, et ne lisää sitä pirstaleisuutta. (H5) 

Erilaisten lomakkeiden ja esimerkiksi varhaiskasvatussuunnitelmien kirjaami-

nen vievät paljon aikaa arjessa, mikä voi olla pois lasten kanssa vietetystä ajasta. 

Myös erilaisiin hankkeisiin ja projekteihin osallistuminen määrätään ylemmältä 

taholta, jolloin opettajalla itsellään ei välttämättä ole vaikutusvaltaa omiin työ-

tehtäviinsä tai niiden määrään. Tämä voi aiheuttaa opettajissa huonoa omaatun-

toa ja stressiä, kun asioita ei saa hoidettua ajallaan.  
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6 POHDINTA 

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää varhaiskasvatuksen opettajien käsityksiä 

heidän työhyvinvointiaan edistävistä ja heikentävistä tekijöistä.  Tässä luvussa 

esitellään tutkimuksen keskeiset tulokset sekä niistä muodostetut johtopäätök-

set. Lisäksi pohditaan tutkimuksen luotettavuuteen liittyviä kysymyksiä sekä 

mahdollisia jatkotutkimusaiheita.  

6.1 Tulosten tarkastelu ja johtopäätökset 

Varhaiskasvatuksen opettajien työhyvinvointia edistäviä tekijöitä olivat hyvä 

työyhteisö, hyvä johtaminen, lasten kanssa työskenteleminen, työtä tukevat re-

surssit, ammatillinen kehittyminen ja hyvät fyysiset työolosuhteet. Varhaiskas-

vatuksen opettajien työhyvinvointia heikentäviä tekijöitä olivat puolestaan 

huono johtaminen, arvostuksen puute, fyysinen kuormittavuus, resurssien 

puute, tukea tarvitsevat ja haastavat lapset, toimimaton työyhteisö sekä työn ha-

janaisuus. Tutkimuksen tuloksista on siis havaittavissa, että jotkut varhaiskasva-

tuksen opettajien työhyvinvointia edistävät tekijät voivat myös samalla olla työ-

hyvinvointia heikentäviä tekijöitä.  

 Työyhteisö koettiin yhdeksi merkittävimmäksi työhyvinvointia edistäväksi 

tekijäksi, sillä esimerkiksi työyhteisön tuki ja arvostus, työyhteisössä viihtymi-

nen, joustavuus sekä yhteiset näkemykset työstä näyttäytyivät opettajille tär-

keinä työssä jaksamista tukevina tekijöinä. Myös aiemmissa tutkimuksissa voi-

mavarojen, joita ovat esimerkiksi arvostava ja kunnioittava toimintakulttuuri 

(McMullen, 2020, s. 341) sekä joustavuus, yhteiset ammatilliset arvot ja vuorovai-

kutuksen avoimuus (Ukkonen-Mikkola & Fonsén, 2018, s. 52), on todettu lisää-

vän yhteisöllisyyttä ja työtyytyväisyyttä opettajien keskuudessa. Tulosten mu-

kaan työyhteisöön liittyvät tekijät voivat myös kuormittaa työhyvinvointia huo-

non ilmapiirin, näkemyserojen sekä työyhteisön jäsenten sitoutumattomuuden 

vuoksi. Varhaiskasvatuksessa työskenteleminen pohjautuu vuorovaikutukselli-

suuteen ja muiden ihmisten kanssa tehtävään yhteistyöhön, jolloin toimiva työ-

yhteisö mahdollistaa työkavereihin tukeutumisen raskainakin hetkinä. Ahon 



38 
 

 

(2011, s. 191) mukaan työyhteisön merkitys työhyvinvoinnille on suuri, minkä 

takia työyhteisön toimivuus ja hyvä työilmapiiri tulisi taata opettajien työhyvin-

voinnin tukemiseksi.  

  Vastauksissa painottui myös johtajan roolin merkitys. Hyvä johtaminen 

koettiin työhyvinvointia tukevana tekijänä, sillä esimerkiksi johtajalta saatu apu 

ja tuki sekä johtajan luomat puitteet työlle helpottivat opettajien työskentelyä. 

Salovaaran ja Honkosen (2013, s. 216) mukaan johtajan keskeinen tehtävä onkin 

henkilöstön hyvinvoinnista huolehtiminen sekä työyhteisön rakenteiden ja toi-

mintatapojen luominen. Nislin (2015, s. 58) on puolestaan tuonut esiin, kuinka 

johtajan sosiaalinen tuki mahdollistaa laadukkaan pedagogiikan varhaiskasva-

tuksessa. Opettajat toivat kuitenkin esiin huonon johtamisen, kuten johtajan vas-

tuun puutteen ja huonon kommunikaation, heikentävän heidän työhyvinvointi-

aan. Myös aiemmissa tutkimuksissa johtajarakenteiden ongelmien on todettu 

olevan esteenä opettajien työhyvinvoinnille (Venninen & Leinonen, 2012, s. 8).  

 Tässä tutkimuksessa resurssit nousivat sekä työhyvinvointia edistäviksi 

että heikentäviksi tekijöiksi. Opettajat kokivat omien sanojensa mukaan jaksa-

vansa työssään huomattavasti paremmin, jos työn toteuttamiselle oli riittävästi 

aikaa ja henkilökunnan vajavaisuus saatiin paikattua sijaisten voimin. Lisäksi 

moniammatillinen yhteistyö nähtiin tärkeänä työtä tukevana resurssina. Samoin 

Lerkkasen ja kumppaneiden (2020, s. 58) mukaan paremmat resurssit lisäävät 

opettajien työn imua. Suurin osa vastaajista kuitenkin kertoi resurssien puutteen 

kuormittavan merkittävästi heidän työssä jaksamistaan. Tutkimuksen kannalta 

on keskeistä se, että vaikka opettajat mainitsivat edellä mainitut resurssit osana 

heidän työhyvinvointiaan, puuttuivat ne monen opettajan vastausten perusteella 

päiväkodin arjesta. Esimerkiksi opettajien mainitsemat suuret lapsiryhmät ja 

henkilökunnan vajavaisuus liitetään aiemmissa tutkimuksissa osaksi säästö- ja 

tehostamistoimia sekä resurssien puutetta, jotka nähdään työtyytyväisyyttä hei-

kentävinä tekijöinä (Perho & Korhonen, 2012, s. 29). Mikäli aikaa tai henkilöstö-

resursseja ei ole riittävästi, opettajat joutuvat priorisoimaan arjesta selviytymisen 

pedagogiikan edelle heistä riippumattomien syiden takia, mikä taas vaikuttaa 

heikentävästi lasten kokonaisvaltaisen kehityksen ja kasvun tukemiseen.  
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Ukkonen-Mikkolan ja Fonsénin (2018, s. 52) sekä Jonesin ym. (2020, s. 332) 

mukaan lasten kanssa työskentely on yksi keskeinen opettajien työtyytyväisyyttä 

lisäävä tekijä. Myös tässä tutkimuksessa opettajat kertoivat lasten kanssa työs-

kentelyn olevan yksi tärkein työhyvinvointia edistävä tekijä, sillä lapset toimivat 

arjen voimavarana sekä tekevät työstä merkityksellistä. Vaikka lasten kanssa 

työskentely koetaan usein työn parhaana puolena, saattaa se myös aiheuttaa pal-

jon kuormittavuuden tunteita. Tutkimuksen tulokset osoittivat, että raskas lapsi-

ryhmä, suuri tukea tarvitsevien lasten määrä, väkivallan uhka sekä lasten isot 

tuen tarpeet aiheuttavat opettajissa merkittävin määrin työpahoinvointia. Lisäksi 

resurssien puutteesta johtuva riittämättömyyden tunne haastavien lasten kanssa 

työskennellessä oli yksi opettajien työhyvinvointia heikentävä tekijä. Aikaisem-

pien tutkimusten tulokset osoittavat tukea tarvitsevien lasten ohjaamisen ilman 

tarvittavia resursseja vaikuttavan keskeisesti opettajien kokemaan kuormitta-

vuuteen (Lerkkanen ym. 2020, s. 56). Myös Ukkonen-Mikkola ja Fonsén (2018, s. 

53) tuovat tutkimuksessaan esiin riittämättömyyden tunteen tukea tarvitsevien 

lasten kanssa työskennellessä. Tutkimuksen kannalta on tärkeää ymmärtää, ettei 

lasten kanssa työskentelystä aiheutuva kuormittuneisuus johdu pelkästään lap-

sista, vaan myös puutteellisista resursseista heidän kanssaan työskennellessä. 

Lisäksi osa vastaajista toi esiin ammatillisen kehittymisen työhyvinvoinnin 

edistäjänä. Opettajat pitivät palkitsevana itsensä kehittämistä ja uuden oppi-

mista. Myös Aho (2011, s. 191) löysi väitöskirjassaan samankaltaisia tuloksia, sillä 

hänen mukaansa halu itsensä kehittämiseen on yksi keskeinen opettajan työssä 

selviytymistä selittävä tekijä. Tutkimustulosten pohjalta voidaan todeta, että 

opettajien usko omaan potentiaaliin sekä halu kehittää omaa opettajuuttaan toi-

mivat tärkeinä motivaatiotekijöinä varhaiskasvatuksessa työskennellessä. 

Tulosten mukaan osa opettajista koki työn fyysisen kuormittavuuden hei-

kentävän heidän työssä jaksamistaan. Chengin ja kumppaneiden (2013, s. 134) 

sekä Randallin ja kumppaneiden (2022) tutkimuksissa todetaan opettajan työn 

sisältävän lasten nostelun, kantamisen ja eri korkeuksilla työskentelyn takia pal-

jon fyysisyyttä, aivan kuten tutkittavatkin totesivat. Tutkittavat kertoivat, että 

opettajan työ on yleisesti ottaen raskasta, jolloin hyvät fyysiset työolosuhteet vä-
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hentävät työn fyysistä kuormaa. Kokonaisvaltaisen työhyvinvoinnin tuke-

miseksi tulisi siis kiinnittää huomiota opettajien fyysisiin työolosuhteisiin esi-

merkiksi hankkimalla opettajien mainitsemia aikuisille tarkoitettuja huoneka-

luja.  

Tulokset osoittavat, että arvostuksen puute sekä esimiestasolla että yhteis-

kunnallisella tasolla nähdään yhtenä opettajien työhyvinvointia heikentävänä te-

kijänä. Myös Kankaan ja kollegoiden (2022, s. 72) mukaan alan heikko arvostus 

on yksi opettajien kuormittavuutta selittävä tekijä. Lisäksi tutkittavien vastauk-

sissa painottui varhaiskasvatuksen opettajan työn hajanaisuus. Opettajat kertoi-

vat työpäivien hektisyyden johtuvan useissa lapsiryhmissä työskentelystä sekä 

sijaisten jatkuvasta vaihtumisesta. Myös työtehtävien moninaisuus sekä lisään-

tyneet paperi- ja projektityöt vahvistivat heidän käsityksiään työhyvinvoinnin 

heikentymisestä. Ohi (2014, s. 1016) tuo tutkimuksessaan esiin, kuinka raportoin-

titehtävien lisääntynyt määrä ei kuitenkaan ole lisännyt arjen ajallisia resursseja. 

Varhaiskasvatuksen arki täyttyy kiireisistä aikatauluista, minkä takia pakollisten 

paperitöiden suuri määrä vähentää opettajien pedagogiseen työhön tarkoitettua 

aikaa (Ukkonen-Mikkola & Fonsén, 2018, s. 53). Työn hajanaisuus on tuonut mu-

kanaan paineita opettajia ja varhaiskasvatusta kohtaan, eikä opettajilla ole vaiku-

tusvaltaa esimerkiksi paperitöiden määrän suhteen. Tämä näkyy osaltaan myös 

siinä, ettei työn tarkoitukselle eli lasten kanssa vietetylle ajalle ole yhtä paljon 

aikaa kuin ennen.  

Tutkimuksesta saadut tulokset ovat samansuuntaisia aiempien tutkimustu-

losten kanssa eli ne vahvistavat aiempaa tutkimustietoa. Tutkimuskysymysten 

analyyseista on huomattavissa, että työhyvinvointia edistäviä tekijöitä koske-

vissa vastauksissa oli enemmän vaihtelevuutta heikentäviin tekijöihin verrat-

tuna. Tästä voidaan päätellä, että opettajien työhyvinvointia kuormittavat kau-

pungista ja työpaikasta riippumatta samat varhaiskasvatuksen rakenteisiin poh-

jautuvat ongelmat.  

 Tutkimuksessa oli yllättävää se, ettei yksikään varhaiskasvatuksen opettaja 

maininnut palkkaukseen liittyviä ongelmia, vaikka aiemmissa tutkimuksissa 

matalapalkkaisuus on ollut liitettävissä opettajien työpahoinvointiin (Kangas 
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ym., 2022, s. 76, s. 72; Jennings ym., 2020, s. 937). Tämä voi selittyä sillä, että var-

haiskasvatuksen opettajat tekevät työtään lasten tulevaisuuden takia, eivätkä 

hyötyäkseen työstä taloudellisesti. Aiemmissa tutkimuksissa on tuotu esiin myös 

se, kuinka varhaiskasvatuksen laatua on pyritty parantamaan henkilöstöraken-

teen muutoksilla (Kangas ym., 2022, s. 72), mutta nämä muutokset eivät kuiten-

kaan näy edistävästi päiväkodin arjessa, sillä esimerkiksi ajallisia ja henkilöstöön 

liittyviä resursseja ei ole. Varhaiskasvatusta koskevat päätökset tehdään ylem-

mältä taholta käsin, eikä päätösten konkreettista toteutumista henkilöstön hyvin-

voinnin kannalta oteta tarpeeksi hyvin huomioon.  

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, että osa opettajien työhyvin-

vointiin liittyvistä tekijöistä ovat sellaisia, joihin työyhteisö voi vaikuttaa. Panos-

tamalla työyhteisön ilmapiiriin sekä johtajuuteen voidaan vaikuttaa merkittä-

västi työyhteisön jäsenten hyvinvointiin, sillä kuten yksi tutkittavistakin to-

tesi: ”Hyvä tiimi kantaa ja kestää mitä vaan.” Resurssien puutteellisuus ei kui-

tenkaan ole päiväkodin henkilöstön käsissä, sillä se johtuu yhteiskunnan raken-

teellisista ongelmista, jotka ilmenevät varhaiskasvatukseen kohdistuvina muu-

toksina ja leikkauksina. Jotta varhaiskasvatuksen resurssit tukisivat henkilöstön 

työhyvinvointia sekä myös lasten kasvua ja kehitystä, on yhteiskunnan taholta 

tehtävä päätöksiä niiden tukemiseksi. Näin ollen ainoastaan työilmapiiriä tai joh-

tajuutta parantamalla ei pystytä korjaamaan kaikkia työhyvinvointiin liittyviä 

ongelmia, sillä niiden parantaminen on koko yhteiskuntaa koskeva asia.  

6.2 Tutkimuksen luotettavuus 

Laadullista tutkimusta tehdessä ja arvioidessa on tärkeää huomioida tutkimuk-

sen luotettavuus. Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan Puusan ja Juutin 

(2020, s. 175) mukaan sitä, että tutkija pystyy perustelemaan lukijalle tutkimuk-

selle sopivat oikeanlaiset lähestymistavat ja tutkimusmenetelmät, jolloin tutkijan 

ammattitaito pystytään vakuuttamaan lukijalle. Tutkimuksen eri vaiheiden ra-

portointi yksityiskohtaisesti ja selkeästi parantaa tutkimuksen luotettavuuden 

arviointia (Aaltio & Puusa, 2020, s. 181). Tässä tutkimuksessa jokainen vaihe on 
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pyritty raportoimaan niin selkeästi kuin mahdollista, ja tutkimuksessa käytetyt 

menetelmät on perusteltu lähdekirjallisuuteen pohjautuen.  

Tutkimusprosessin alussa perehdyttiin kattavasti ja tarkasti aikaisempaan 

tutkimustietoon, jotta pystyttiin muodostamaan mahdollisimman laajan kuvan 

tutkittavasta ilmiöstä. Ilmiöön huolellinen perehtyminen ja monien eri asianhaa-

rojen huomioiminen vahvistavat tutkimuksen luotettavuutta koko tutkimuspro-

sessin ajan (Aaltio & Puusa, 2020, s. 182). Tutkimuksen luotettavuutta lisää teori-

aan liittyvä triangulaatio, jolla tarkoitetaan useamman teoreettisen näkökulman 

huomioimista (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 168). Tutkimuksesta saatu aineisto oli 

myös erittäin laaja, jolloin aikaisempien tutkimusten ja aineiston huolellinen yh-

distäminen oli välttämätöntä luotettavien tutkimustulosten saamiseksi. Yksi tä-

män tutkimuksen luotettavuutta lisäävä tekijä on myös tutkijoihin liittyvä trian-

gulaatio. Tällä tarkoitetaan sitä, että tutkijoita on enemmän kuin yksi (Tuomi & 

Sarajärvi, 2018, s. 168), mikä mahdollisti tässä tutkimuksessa tutkimusaineiston 

tarkastelemisen useammasta näkökulmasta. Esimerkiksi aineiston analyysivai-

heessa molemmat tutkijat tekivät omia havaintojaan aineistosta, jolloin tutkijoi-

den omien ajatusten ja näkökulmien vertaileminen tuki tutkimuksen moninäkö-

kulmaisuutta.   

Tutkimuksen kannalta on tärkeää arvioida myös aineistonkeruun luotetta-

vuutta. Hirsjärven ja Hurmen (2017, s. 185) mukaan haastatteluja ja niistä saatua 

tietoa parantaa huomattavasti se, jos tutkija toteuttaa haastattelut itse ja litteroi 

aineistot mahdollisimman pian haastatteluiden jälkeen. Myös tässä tutkimuk-

sessa toimittiin edellä mainitulla tavalla. Vaikka tutkittavien määrä oli melko 

pieni, saatiin haastatteluiden avulla kerättyä todella kattava aineisto. Haastatte-

lut mahdollistivat esimerkiksi lisäkysymysten kysymisen, jolloin tutkimustie-

toon oli mahdollista syventyä entistä enemmän. Tutkimusaineiston laajuus he-

rätti kuitenkin analyysivaiheessa kysymyksen siitä, miten kaikkien seitsemän 

tutkittavan vastauksia pystyttäisiin hyödyntämään yhtä monipuolisesti tutki-

mustuloksissa. Joillain tutkittavilla oli pidemmät ja kattavammat vastaukset tut-

kimuskysymyksiin, jolloin osa muiden tutkittavien vastauksista saattoi jäädä 

pienemmälle huomiolle. Tutkimuksen luotettavuutta saattaa osaltaan heikentää 

myös se, että tutkimuksessa käytettiin vain yhtä aineistonkeruumenetelmää. 
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tarkastellessa tulee huomioida 

myös tutkimuksen uskottavuus, siirrettävyys, varmuus sekä vahvistuvuus (Es-

kola & Suoranta, 2008, s. 211). Tutkimuksen uskottavuutta on pyritty vahvista-

maan tutkimuksen monipuolisella käsitteellistämisellä sekä antamalla tutkitta-

ville tarpeeksi aikaa vastata haastattelukysymyksiin. Tutkimuksen uskotta-

vuutta pyrittiin lisäämään myös siten, että tutkittavia on pyydetty käsitteellistä-

mään työhyvinvointia omin sanoin, jolloin pystyttiin yhdistämään tutkittavien 

käsitteellistykset osaksi tutkijoiden omia. Eskolan ja Suorannan (2008, s. 211) mu-

kaan edellä mainittu toimii tärkeänä tutkimuksen luotettavuuden vahvistajana.  

Tästä tutkimuksesta saadut tulokset ovat samansuuntaisia aiempien tutki-

mustulosten kanssa eli tulokset saavat tukea aikaisemmista tutkimuksista. Esko-

lan ja Suorannan (2008, s. 212) mukaan tällä tarkoitetaan tutkimuksen luotetta-

vuutta lisäävää vahvistuvuutta. Myös tulosten siirrettävyyden arviointi on kes-

keinen osa tutkimuksen luotettavuuden arviointia. Tutkimuksen siirrettävyyttä 

tarkastellessa pohditaan sitä, olisiko samankaltaisten tutkimustulosten saaminen 

mahdollista toisenlaisessa tutkimusympäristössä (Aaltio & Puusa, 2020, s. 181). 

Tutkimuksen uudelleen toteuttaminen olisi käytännössä mahdollista, vaikka täy-

sin samanlaisten tulosten saaminen ei välttämättä ole mahdollista, sillä tämän 

tutkimuksen tulokset perustuvat tutkittavien omiin käsityksiin työhyvinvoinnis-

taan. Toisaalta tämän tutkimuksen osallistujat olivat eri paikkakunnilta ympäri 

Suomea, ja silti vastauksissa oli paljon yhtäläisyyksiä eli varhaiskasvatuksen 

opettajan työn voimavarat ja haasteet näyttäytyvät eri paikkakunnilla melko sa-

mankaltaisina. Tästä voidaan päätellä, että tulosten siirrettävyys on osittain mah-

dollista.  

 Aaltion ja Puusan (2020, s. 181) mukaan tutkijalla on tutkimusprosessin 

alussa esimerkiksi tietoon, kokemukseen tai toisen kautta saatuun tietoon perus-

tuva jonkinlainen esiymmärrys, joka vaikuttaa tutkijan ajatuksiin sekä ohjaa tie-

donhankinnassa. Tässä tutkimuksessa tutkijoilla oli omakohtaisia kokemuksia 

varhaiskasvatuksessa työskentelystä sekä työhyvinvoinnista, mikä on voinut 

vaikuttaa esimerkiksi tehtyihin tulkintoihin. Toisaalta kuitenkin tutkijan yhtey-

destä tutkimuskontekstiin voi olla myös hyötyä, jos kieli sekä konteksti ovat en-
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nestään tuttuja, sillä tällöin esimerkiksi haastattelujen rakentaminen, toteuttami-

nen ja tulkitseminen helpottuu (Aaltio & Puusa, 2020, s. 181). Tutkijan ennakko-

oletukset huomioon ottamalla voidaankin lisätä tutkimuksen varmuutta (Eskola 

& Suoranta, 2008, s. 212).  

 Tutkimuksen luotettavuuden tarkasteluun liittyy merkittävästi myös tutki-

muksen eettisyys. Koko tutkimusprosessin ajan noudatettiin eettisiä periaatteita, 

jotka ilmenivät tutkittavien vapaaehtoisena suostumuksena, luottamuksellisuu-

tena sekä tutkittavien henkilöllisyyksien suojaamisena. Tutkimukseen osallistu-

ville kerrottiin jo ennen haastattelujen alkua, että tutkittavilla on oikeus keskeyt-

tää tutkimukseen osallistuminen missä tahansa tutkimuksen vaiheessa. Tämän 

lisäksi huolehdittiin siitä, ettei tutkimuksesta saatuja tietoja käytetty muuhun 

kuin itse tutkimukseen, eivätkä ne levinneet tutkimuksen ulkopuolelle. Koska 

tutkittavia koskevia tunnistetietoja ei kysytty, ei tutkittavia pystytty identifioi-

maan heidän vastaustensa perusteella.  

6.3 Jatkotutkimusaiheet 

Varhaiskasvatuksen opettajien työhyvinvoinnin tutkiminen on tarpeellista myös 

tulevaisuudessa, sillä varhaiskasvatuksen tilanne on nykyään yhä enemmän val-

takunnallisesti esillä. Tässä tutkimuksessa oli melko pieni otanta, minkä takia 

olisi mielenkiintoista tutkia esimerkiksi alueellisia eroja otannalla, joka mahdol-

listaa tilastollisen päättelyn. Myös juuri valmistuneiden ja pitkään varhaiskasva-

tuksessa työskennelleiden opettajien työhyvinvoinnin eroja olisi kiinnostavaa 

kartoittaa, sillä tähän tutkimukseen osallistuneet opettajat olivat työskennelleet 

varhaiskasvatuksessa jo useita, ellei jopa kymmeniä vuosia. Tällä tavoin voitai-

siin kiinnittää huomiota siihen, miten koulutuksesta valmistuminen juuri ennen 

opettajan töiden aloittamista vaikuttaa opettajien kokemaan työn imuun ja moti-

vaatioon.  

 Varhaiskasvatuksen opettajien työhyvinvoinnin tutkiminen on kuitenkin 

kokonaisuudessaan perusteltua. Varhaiskasvatuksen tilanne elää kentällä, 

minkä takia työhyvinvoinnin säännöllinen tutkiminen on välttämätöntä. Näin 
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työhyvinvointiin vaikuttavien tekijöiden merkitystä voidaan tarkastella suurem-

massa mittakaavassa. Varhaiskasvatusta koskevat päätökset, kuten koulutus-

paikkojen lisääminen ja niiden vaikutus henkilöstöresursseihin, ovat olleet pal-

jon esillä viime vuosien aikana, mikä voisi viitata siihen, että varhaiskasvatuksen 

opettajien työolosuhteet tulevat muuttumaan tulevaisuudessa. Pientenkin muu-

tosten vaikutusten tutkiminen mahdollistaisi opettajien työpahoinvoinnin ennal-

taehkäisemisen ja varhaiskasvatuksen laadun parantamisen. Opetusalan Am-

mattijärjestö OAJ toteuttaa joka toinen vuosi opetusalaa koskevan työolobaro-

metrin, jolla selvitetään opetusalan työntekijöiden työolojen, johtamisen, ja työ-

hyvinvoinnin kokemuksia. Edellinen työolobarometri on toteutettu vuonna 

2021. Olisi kuitenkin tärkeää, että vastaavanlainen työolobarometri toteutettai-

siin joka vuosi, sillä opetusalan henkilöstön työhyvinvoinnissa voi tapahtua mer-

kittäviä muutoksia jo vuoden aikana.  

  Varhaiskasvatuksen haasteet vaikuttavat henkilöstön työhyvinvoinnin li-

säksi myös lapsiin. Jotta lapset saisivat tarvitsemaansa laadukasta hoitoa ja ope-

tusta, tulee henkilökunnan voida hyvin. Tästä syystä yhteiskunnan tulisi ymmär-

tää, ettei varhaiskasvatuksen nykytilanne voi jatkua samalla tavalla tulevaisuu-

dessa, sillä muutoin varhaiskasvatusalaan sitoutuminen kärsii ja pätevien opet-

tajien määrä laskee. Varhaiskasvatuksen tilanne tarvitsee muutoksia, jotta lasten 

tukena ja turvana voitaisiin olla jatkossakin.  
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LIITTEET 

Liite 1. Tiedote tutkimuksesta 

 

JYVÄSKYLÄN YLIOPISTO 
 
 
 
TIEDOTE TUTKIMUKSESTA 
 
  
Tutkimuksen nimi ja rekisterinpitäjä 
   

Tämä tiedote koskee ”Varhaiskasvatuksen opettajien työhyvinvointia edistävät ja hei-
kentävät tekijät” -kandidaatintutkielmaa, jossa tutkitaan varhaiskasvatuksen opettajien 
työhyvinvointia edistäviä ja heikentäviä tekijöitä. Liitteessä on kerrottu henkilötietojesi 
käsittelystä. 

 
 
Pyyntö osallistua tutkimukseen 
   

Sinua pyydetään mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan varhaiskasvatuksen opettajien 
työhyvinvointia. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittää varhaiskasvatuksen opettajien 
käsityksiä heidän työhyvinvointiaan edistävistä ja heikentävistä tekijöistä. Lisäksi tutki-
muksessa tarkastellaan varhaiskasvatuksen opettajien työhyvinvoinnissa kuluneen vuo-
den aikana tapahtuneita muutoksia.1 

 
Sinun pyydetään osallistumaan tutkimukseen, koska olet koulutustaustaltasi kasvatus-
tieteiden kandidaatti, kasvatustieteiden maisteri tai sosionomi, työskentelet tällä het-
kellä varhaiskasvatuksessa ja sinulla on työkokemusta varhaiskasvatuksesta vähintään 
kaksi vuotta. Tutkimukseen pyritään saamaan 6 varhaiskasvatuksen opettajaa. Haastat-
telut toteutetaan yksilöhaastatteluina. Tämä on yksittäinen tutkimus. 

 
Rekisterinpitäjänä toimii Meeri Laitinen ja Pauliina Niemi (kandidaatintutkielman teki-
jät). 

 
Vapaaehtoisuus   
   

Tähän tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit kieltäytyä osallistumasta tut-
kimukseen, keskeyttää osallistumisen tai peruuttaa jo antamasi suostumuksen syytä il-
moittamatta milloin tahansa tutkimuksen aikana. Tästä ei aiheudu sinulle kielteisiä seu-
rauksia.      
 

 
1 Kolmas tutkimuskysymys koskien työhyvinvoinnissa tapahtuneita muutoksia päätettiin pois-
taa myöhemmässä tutkimusvaiheessa.  

KASVATUSTIETEIDEN 
LAITOS 

KASVATUSTIETEIDEN 
LAITOS 

31.1.2023 31.1.2023 

 

31.1.2023 
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Keskeyttäessäsi tutkimukseen osallistumisesi tai peruuttaessasi antamasi suostumuk-
sen, sinusta siihen mennessä kerättyjä henkilötietoja, näytteitä ja muita tietoja käyte-
tään osana tutkimusaineistoa, kun se on välttämätöntä tutkimustulosten varmista-
miseksi.   
   

Tutkimuksen kulku   
 

Tässä tutkimuksessa tutkimme varhaiskasvatuksen opettajien työhyvinvointia. Selvi-
tämme, mitkä tekijät edistävät ja heikentävät työhyvinvointia, ja onko varhaiskasvatuk-
sen opettajien työhyvinvointi muuttunut kuluneen vuoden aikana. Tutkittavat valitaan 
”Varhaiskasvatuksen opettajat” -Facebook-ryhmästä. Ryhmään tehdään julkaisu, jossa 
kerromme itsestämme sekä lyhyesti itse tutkimuksen tarkoituksesta. Mahdolliset tutkit-
tavat ottavat meihin vapaaehtoisesti yhteyttä sähköpostitse, minkä jälkeen sovimme yk-
silöhaastattelujen ajankohdat.  
 
Yksilöhaastattelut toteutetaan Zoom- ja Teams-palvelussa ja ne järjestetään helmi-
kuussa 2023. Jokaiselle yksilöhaastattelulle varataan aikaa noin 20–35 minuuttia. Haas-
tattelussa keskustellaan erilaisten teemojen pohjalta varhaiskasvatuksen opettajien työ-
hyvinvoinnista. Teemoista kerrotaan tutkittaville etukäteen, jotta he voivat valmistau-
tua haastatteluihin. Haastattelut tallennetaan Jyväskylän yliopiston ääninauhureilla. Tä-
män jälkeen ääniraidat litteroidaan kirjalliseen muotoon. Litteroinnin jälkeen aineiston 
analysointi aloitetaan. Analysoinnin jälkeen tulokset kirjataan kandidaatintutkielmaan. 
Äänitallenteet tuhotaan kandidaatintutkielman valmistumisen jälkeen.  

   
Tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat hyödyt   

  
Tutkimukseen osallistumalla pääset keskustelemaan käsityksistäsi omasta työhyvinvoin-
nistasi. Keskustelu voi osaltaan myös edistää henkistä hyvinvointiasi, sillä pääset avoi-
mesti keskustelemaan omista ajatuksistasi ilman, että esimerkiksi nimeäsi ja työpaik-
kaasi on mahdollista tunnistaa tutkimuksesta. 
   

Tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat riskit, haitat ja epämukavuudet sekä niihin varautu-
minen  
 

Tutkimukseen osallistumisesta ei aiheudu tutkittavalle oletettavasti mitään riskejä, hait-
toja tai epämukavuuksia. Tutkittava menettää kuitenkin haastatteluun osallistumiseen 
kuluneen ajan.  

    
Tutkimuksen kustannukset ja korvaukset tutkittavalle sekä tutkimuksen rahoitus   
   

Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta tutkittavalle palkkiota, eikä tutkimus aiheuta 
tutkittavalle kustannuksia.  
 

Tutkimustuloksista tiedottaminen ja tutkimustulokset   
    

Tutkimuksesta valmistuu yksi kandidaatintutkielma ja seminaariesitys. Kandidaatintut-
kielma julkaistaan Jyväskylän yliopiston julkaisuarkistossa: https://jyx.jyu.fi/, joten tut-
kittavilla on vapaa pääsy lopulliseen tutkielmaan. Tutkittavia ei voi tunnistaa julkaisusta. 
Lisätietoa henkilötietojen käsittelystä tietosuojailmoituksessa. 
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Tutkittavien vakuutusturva   
 

Jyväskylän yliopiston toiminta ja tutkittavat on vakuutettu. 
 
Jyväskylän yliopiston vakuutukset korvaavat etänä suoritettavissa tutkimuksissa ainoas-
taan sellaiset vahingot, jotka liittyvät suoraan annettuun tutkimustehtävään ja jotka 
ovat sattuneet varsinaisen ohjeistetun tutkimustehtävän aikana.  Vakuutus ei korvaa 
taukojen aikana sattuneita vahinkoja.  
 
Jyväskylän yliopiston vakuutukset eivät ole voimassa etänä suoritettavissa tutkimuk-
sissa, jos tutkittavan kotikunta ei ole Suomessa. 
 
Vakuutus sisältää potilasvakuutuksen, toiminnanvastuuvakuutuksen ja vapaaehtoisen 
tapaturmavakuutuksen. Tutkimuksissa tutkittavat (koehenkilöt) on vakuutettu tutki-
muksen ajan ulkoisen syyn aiheuttamien tapaturmien, vahinkojen ja vammojen varalta. 
Tapaturmavakuutus on voimassa mittauksissa ja niihin välittömästi liittyvillä matkoilla.    

   
Lisätietojen antajan yhteystiedot   
 

Lisätietoja tutkimuksesta antaa tutkimuksentekijät: Meeri Laitinen & Pauliina Niemi, 3. 
vuosikurssin opiskelijat, varhaiskasvatustiede, Jyväskylän yliopiston kasvatustieteen ja 
psykologian tiedekunta, 
meeri.m.laitinen@student.jyu.fi 
pauliina.m.j.niemi@student.jyu.fi 
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Liite 2. Tietosuojailmoitus 

JYVÄSKYLÄN YLIOPISTO 
 
 
TIETOSUOJAILMOITUS 

 

Olet osallistumassa tieteelliseen tutkimukseen. Tässä tietosuojailmoituksessa sinulle kerrotaan 
henkilötietojesi osana tutkimusta. Sinulla on lain mukaan oikeus saada nämä tiedot.   
 

1. Rekisterinpitäjät  
  

Rekisterinpitäjät, kandidaatintutkielman suorittajat ja yhteyshenkilöt:  
Meeri Laitinen & Pauliina Niemi, varhaiskasvatustieteen opiskelijat 
meeri.m.laitinen@student.jyu.fi, pauliina.m.j.niemi@student.jyu.fi.  
Kasvatustieteiden ja psykologian tiedekunta. 
PL 35, 40014 Jyväskylän yliopisto 
Käyntiosoite: 
Alvar Aallon katu 9, Ruusupuisto (RUU) 
Rekisterinpitäjä vastaa henkilötietojen käsittelyn lainmukaisuudesta tutkimuksessa.  

Tutkimuksen ohjaaja: Ville Ruutiainen, ville.i.ruutiainen@jyu.fi   

2. Henkilötietojen käsittelijät 
 

Henkilötietojen käsittelijällä tarkoitetaan tahoa, joka käsittelee henkilötietoja rekisterinpitäjän 
lukuun ja sen antamien ohjeiden mukaisesti. Henkilötietojen käsittelijän kanssa on laadittava 
tietojenkäsittelysopimus. Tässä tutkimuksessa henkilötietojen käsittelijöitä:  

- kandidaatintutkielman suorittajat Meeri Laitinen & Pauliina Niemi 

Tutkimuksen toteutuksen aikana rekisterinpitäjä voi käyttää myös muita henkilötietojen käsit-
telijöitä, joita ei pystytä nimeämään etukäteen. Käsittelijöiden kanssa tehdään aina tarvittavat 
sopimukset ja niiden soveltuvuus henkilötietojen tietoturvalliseen käsittelyyn arvioidaan ennen 
sopimuksen tekoa. Rekisteröityä informoidaan käsittelijän käyttämisestä erikseen, jos muutos 
on merkittävä rekisteröidyn näkökulmasta.  

Tutkimustiedon oikeellisuuden varmistamiseksi rekisterinpitäjä voi antaa tietoja käsiteltäväksi 
(ensisijaisesti ilman suoria tunnistetietoja) ns. tutkimuksen monitoroijalle tai verifioijalle 
määräajalle, mikäli tämä on välttämätöntä. Nämä toimivat tutkimushenkilöstön valvonnassa ja 
heidän kanssaan tehdään tietojenkäsittelysopimukset.  

3. Henkilötietojen muu luovuttaminen tutkimuksen aikana 
 

Tietojasi käsitellään luottamuksellisesti eikä niitä luovuteta sivullisille. 
 
 

KASVATUSTIETEIDEN LAITOS 
31.1.2023 
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Tietojasi voidaan luovuttaa tutkimuksen kuluessa, alkuperäisen käyttötarkoituksen kanssa yh-
teensopivaan tarkoitukseen [lisää tieto vastaanottajasta tai vastaanottajaryhmästä], kun käsit-
tely perustuu yleiseen etuun. Tällöin huolehditaan riittävistä teknisistä ja organisatorisista suo-
jatoimista. Saat halutessasi tutkimuksen vastuulliselta johtajalta tarkat tiedot siitä, minne tieto-
jasi on luovutettu. 
 
Jos tutkittavalle maksetaan palkkio tai kulukorvaus, suorituksen maksaja luovuttaa laissa sää-
detyt tiedot, salassapitosäännösten ja muiden tiedonsaantia koskevien rajoitusten estämättä 
Tulorekisteriyksikölle tulorekisteriin (laki tulotietojärjestelmästä 53/2018).  
  

4. Tutkimuksessa ”Varhaiskasvatuksen opettajien työhyvinvointi ja sitä edistävät ja heiken-
tävät tekijät” käsiteltävät henkilötiedot  

 
Yksilöhaastattelussa antamiasi vastauksi käsitellään tiedotteessa kuvattua tutkimustarkoitusta 
varten. Haastattelussa ei kysytä sellaisia asioita tai henkilötietoja, joista tutkittavan voisi tun-
nistaa. Tutkittavan tulee kuitenkin tiedostaa, että haastattelusta tehdään äänitallenne, joka 
myöhemmin kirjoitetaan kirjalliseen muotoon.  
  
Tutkimuksessa ei käsitellä erityisiä henkilötietoryhmiä. Kaikki tutkittavat ovat täysi-ikäisiä.  
 
Tämä tietosuojailmoitus on toimitettu sinulle tutkittavalle henkilökohtaisesti sähköpostitse sa-
massa viestissä, jossa on linkki yksilöhaastatteluun. 
 

5. Henkilötietojen käsittelyn oikeudellinen peruste tieteellisessä tutkimuksessa 
 

Yleisen edun mukainen tieteellinen tutkimus (tietosuoja-asetuksen artikla 6.1.e, erityiset hen-
kilötietoryhmät 9.2.j)  
 

6. Henkilötietojen siirto EU/ETA ulkopuolelle  
 

Tutkimuksessa tietojasi ei siirretä EU/ETA-alueen ulkopuolelle.   

 

7. Henkilötietojen suojaaminen  
 

Henkilötietojen käsittely tässä tutkimuksessa perustuu asianmukaiseen tutkimussuunnitel-
maan ja tutkimuksella on vastuuhenkilö. Tutkimuksen rekisteriin tallennetaan vain tutkimuk-
sen tarkoituksen kannalta välttämättömiä tietoja. 
 
Tunnistettavuuden poistaminen  

Aineisto anonymisoidaan aineiston perustamisvaiheessa (kaikki tunnistetiedot poistetaan täy-
dellisesti, jotta paluuta tunnisteelliseen tietoon ei ole eikä aineistoon voida yhdistää uusia tie-
toja). Tämä tarkoittaa sitä, että haastattelujen auki kirjoittamisen yhteydessä kaikki tunniste-
tiedot poistetaan, eikä tutkittavaa ole mahdollista tunnistaa vastauksistaan. 
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8. Henkilötietojen käsittely tutkimuksen päättymisen jälkeen 
 

Tutkimusrekisteri hävitetään tutkimuksen päätyttyä arviolta 12.2023 mennessä. 
  

9. Rekisteröidyn oikeudet  
 

Oikeus saada pääsy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)  
Sinulla on oikeus saada tieto siitä, käsitelläänkö henkilötietojasi ja mitä henkilötietojasi käsitel-
lään. Voit myös halutessasi pyytää jäljennöksen käsiteltävistä henkilötiedoista.  
  
Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)  
Jos käsiteltävissä henkilötiedoissasi on epätarkkuuksia tai virheitä, sinulla on oikeus pyytää nii-
den oikaisua tai täydennystä.  

  
Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)  
Sinulla on oikeus vaatia henkilötietojesi poistamista tietyissä tapauksissa. Oikeutta tietojen 
poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estää tai vaikeuttaa suuresti käsitte-
lyn tarkoituksen toteutumista tieteellisessä tutkimuksessa.  
  
Oikeus käsittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)  
Sinulla on oikeus henkilötietojesi käsittelyn rajoittamiseen tietyissä tilanteissa kuten, jos kiistät 
henkilötietojesi paikkansapitävyyden.  
  
Oikeuksista poikkeaminen  
Tässä kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissä yksittäistapauksissa poiketa tietosuoja-asetuk-
sessa ja Suomen tietosuojalaissa säädetyillä perusteilla siltä osin, kuin oikeudet estävät tieteel-
lisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai vai-
keuttavat sitä suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti. Oikeuk-
sista voidaan poiketa myös, jos rekisteröityä ei pystytä tai ei enää pystytä tunnistamaan. 
 
Profilointi ja automatisoitu päätöksenteko  
 
Tutkimuksessa henkilötietojasi ei käytetä automaattiseen päätöksentekoon. Tutkimuksessa 
henkilötietojen käsittelyn tarkoituksena ei ole henkilökohtaisten ominaisuuksiesi arviointi, ts. 
profilointi vaan henkilötietojasi ja ominaisuuksia arvioidaan laajemman tieteellisen tutkimuk-
sen näkökulmasta.  
 
Tietoturvaloukkauksesta tai sen epäilystä ilmoittaminen Jyväskylän yliopistolle  
https://www.jyu.fi/fi/yliopisto/tietosuojailmoitus/ilmoita-tietoturvaloukkauksesta  
  
Sinulla on oikeus tehdä valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai työpaikkasi sijainnin mukaiselle 
valvontaviranomaiselle, mikäli katsot, että henkilötietojen käsittelyssä rikotaan EU:n yleistä tie-
tosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.  
  
Tietosuojavaltuutetun toimiston ajantasaiset yhteystiedot: https://tietosuoja.fi/etusivu  
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Liite 3. Teemahaastattelun runko 

Teemahaastattelu  

Päätutkimuskysymys 

• Mitkä tekijät nähdään olevan yhteydessä varhaiskasvatuksen opettajien 

työhyvinvointiin? 

Haastattelun alustaminen 

• Kerrotaan haastattelutilanteesta lyhyesti, kauanko haastattelu kestää, mi-

ten haastattelussa edetään teemoittain. 

• Kerrotaan haastattelun äänitallenteesta, litteroinnista sekä tutkimusai-

neiston säilytyksestä.  

• Kerrataan tutkittavan oikeudet tutkimuksessa, esim. anonymiteetista sekä 

oikeudesta vetäytyä tutkimuksesta milloin tahansa. Lisäksi varmistetaan, 

että tutkittava on lukenut sekä tutkimustiedotteen että tietosuojailmoituk-

sen.  

Haastattelurunko 

Perustiedot haastateltavasta 

• Mikä on koulutustaustasi? 

• Kuinka kauan olet ollut varhaiskasvatuksen opettajan työssä? 

• Työskenteletkö yksityisessä vai kunnallisessa päiväkodissa? Onko sinulla 

työkokemusta kunnallisesta sekä yksityisestä vai vaan toisesta?  

TEEMA 1: Varhaiskasvatuksen opettajan työhyvinvointi 

• Kerro, mitä työhyvinvointi sinulle tarkoittaa.  

• Kerro, millainen merkitys työhyvinvoinnilla on opettajan työssäsi. 

• Kuvaile, minkälainen oma työhyvinvointisi on tällä hetkellä. 

 

TEEMA 2: Työhyvinvointia edistäviä ja heikentäviä tekijöitä 
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• Mitkä tekijät edistävät työhyvinvointiasi opettajan työssä? 

• Edistävätkö työhyvinvointiasi jotkin poikkeukselliset tekijät? 

• Mitkä tekijät taas heikentävät työhyvinvointiasi opettajan työssä? 

• Heikentääkö työhyvinvointiasi jotkin poikkeukselliset tekijät?  

TEEMA 3: Työhyvinvoinnissa tapahtuneet muutokset 

• Koetko oman työhyvinvointisi muuttuneen viimeisen vuoden aikana? Jos 

koet, niin mihin suuntaan? 

• Osaatko eritellä, mitkä tekijät kuluneen vuoden aikana ovat olleet yhtey-

dessä työhyvinvointisi muuttumiseen? 

Tuleeko sinulla vielä mieleen jotain, mitä haluat kertoa aiheeseen liittyen?  

Haluamme kiittää sinua tutkimukseen osallistumisesta! Onko sinulla jotain ky-

symyksiä tutkimuksen toteuttamiseen tai muuhun liittyen?  
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Liite 4. Ensimmäisen tutkimuskysymyksen analyysi  

Pelkistetyt ilmaukset Alaluokat Yläluokat Pääluokka 

Ihana tiimi ja hyvät työka-
verit 

 
 
1. Työyhteisössä viih-
tyminen 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.  Hyvä työyhteisö 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Työhyvinvointia 
edistävät tekijät 
 

 

Työporukan yhteinen huu-
mori 
Hyvä työilmapiiri 
Avoin ja keskusteleva ilma-
piiri, asioista ei tarvitse olla 
samaa mieltä 

 

 

2. Kunnioittava ja ar-
vostava työyhteisö 

Helppo tulla toimeen 
Luottamus työntekijöiden 
välillä 
Voi olla oma itsensä työpai-
kalla 
Työyhteisön joustamistaito  

 
3. Työyhteisön jous-
tava ja sujuva yhteis-
työ 

Tiimin toimivuus 
Tiimien välinen toimiva yh-
teistyö  
Työn suunnitteleminen yh-
dessä tiimin kanssa 
Yhteen puhaltamisen henki  

 

4. Yhteiset näkemykset 
työstä 

Samansuuntaisesti toimiva 
tiimi 
Tiimi samalla aaltopituu-
della, kaikilla yhteinen pää-
määrä 
Yhteiset (kasvatus)näke-
mykset 
Tiimi kantaa ja kestää mitä 
vaan 

 
5. Tiimin ja työyhtei-
sön tuki Auttamisen periaate 

Pysyvä työporukka  

6. Tuttu työyhteisö Työkaverit tietävät puo-
lesta sanasta, mitä tarkoite-
taan 
Jokaisella omat vastuualu-
eet 

 
7. Selkeät roolit ja 
työnjako Selkeät roolijaot, tietää mitä 

kukakin tekee 
Hyvä ja läsnä oleva johtaja, 
joka tukee opettajan roolia 

 
8. Johtajalta saatu apu 
ja tuki 

 

 

 

 

Esimiehen tuki ja apu 

Johtaja hallitsee henkilöstö-
hallintoon liittyvät asiat  
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Johtajalla vastuu sijaisten 
riittävyydestä 

9. Johtaja huolehtii 
henkilöstöhallinnosta 

 

 

 

2. Hyvä johtaminen 

Johtajan asettamat reunaeh-
dot toiminnalle 

 
 
 
10. Johtaja luo puitteet 
työlle 

Selkeä johtajuus, joka mah-
dollistaa perusarjen pyörit-
tämisen 
Johtajalla tärkeä rooli raa-
mien toimimisessa 
Hyvä organisointi johtajan 
taholta 
Lasten tuoma päivittäinen 
ilo 

 
11. Lapset ovat arjen 
voimavara 

 

 

 

 

 

3. Lasten kanssa 
työskenteleminen 

Lapset tuovat mielenkiin-
toa arkeen 
Lasten kanssa voi olla re-
hellinen, ei tarvitse peittää 
omaa olemista  

 
12. Lasten kanssa voi 
olla oma itsensä 

Lasten kanssa työskennel-
lessä tuntee olevansa oike-
assa paikassa ja tekevänsä 
oikeita asioita 

 
13. Lasten kanssa työs-
kentelemisen merki-
tyksellisyys 

Lapsen oppimis- ja kehitys-
polun seuraaminen 
Lapset ovat aitoja  

14. Lasten vilpittö-
myys 

Lapsilta saatu välitön pa-
laute 
SAK-ajat toimivat  

15. Riittävästi aikaa 
suunnitteluun 

 

 

 

 

4. Työtä tukevat re-
surssit 

Mahdollisuus tiimin yhtei-
selle ajalle, esim. tiimipala-
verit 
Varhaiskasvatuksen erityis-
opettajan apu ja tuki arjessa 

16. Moniammatillinen 
yhteistyö   

Ylimääräisten resurssien 
kohdentaminen, esim. kier-
tävät lastenhoitajat ja vara-
henkilöt 

 

17. Henkilökunnan 
riittävyys Riittävät sijaisjärjestelyt 

Riittävä ja osaava henkilö-
kunta 
Työkokemuksen kautta 
saatu itsevarmuus ja osaa-
misen kehittyminen 

18. Ammatillinen itse-
varmuus ja osaaminen 

 
 
 
5. Ammatillinen ke-
hittyminen 

Toimivien toimintatapojen 
löytäminen 

19. Onnistumisen ko-
kemukset 

Reflektoiva itsensä kehittä-
minen 
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Omien ajattelutapojen 
muuttaminen 

 
 
20. Uuden oppiminen 
ja itsensä kehittäminen 

Palaute työkavereilta 
Kouluttautumismahdolli-
suus ja oman osaamisen li-
sääminen 
Uteliaisuus työtä ja uutta 
tietoa kohtaan 
Monipuoliset tilat 21. Hyvät fyysiset työ-

olosuhteet 
 

6. Hyvät fyysiset työ-
olosuhteet Ergonomiset 

huonekalut 
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Liite 5. Toisen tutkimuskysymyksen analyysi 

Pelkistetyt ilmaukset Alaluokat Yläluokat Pääluokka 

Johtajan epäselvä 
viestintä arkeen liitty-
vistä asioista  

1. Johtajan huono kom-
munikaatio 

 
 
 
 
1. Huono johtami-
nen 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1. Työhyvinvointia 
heikentävät tekijät 

Johtajan työtehtävät 
kasautuvat muille 
työntekijöille 

 
 

 
2. Johtaja ei kanna vas-
tuuta 

Johtaja ei huolehdi 
raamien toteutumi-
sesta 
Johtaja ei hoida asioita 
ajallaan 
Vähäinen arvostus 
alaa kohtaan 

3. Yhteiskunnallisen ar-
vostuksen puute  
  

 
2. Arvostuksen 
puute Arvostuksen puute 

Ylemmän tason vähäi-
nen arvostus 

4. Esimiestason arvos-
tuksen puute  

Työn fyysinen 
kuorma 

 
 
5. Fyysinen kuormitta-
vuus 

 
 
3. Fyysinen kuor-
mittavuus 

Fyysinen väsyminen 
Lasten nostelu, sylittä-
minen ja kantaminen 
Suunnitteluaikojen 
riittämättömyys 

 
 
6. Ajanpuute 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
4. Resurssien puute 

Ei riittävästi aikaa 
työn toteuttamiselle 

Sijaisten ja avustajien 
puute 

 
 
 
 
7. Henkilöstöresurssien 
puutteellisuus 

Henkilökunnan sai-
rauspoissaolot 
Ei ole tarpeeksi työn-
tekijöitä  
Suuret lapsiryhmät 
Suhdelukujen kanssa 
säätäminen 
Vanhempien apuun 
turvautuminen 
Riittämättömyyden 
tunne haastavien las-
ten kanssa työsken-
nellessä 

 
8. Riittämättömyyden 
tunne 

Työn laadusta tinki-
minen puutteellisten 
resurssien vuoksi 

 
9. Työn laadusta tinki-
minen 

Raskas lapsiryhmä    
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Suuri määrä tukea tar-
vitsevia lapsia 

 
 
 
10. Lasten tuen tarpeet 
ja haastava käyttäyty-
minen 

 
 
 
 
 
 
5. Tukea tarvitsevat 
ja haastavat lapset 

Lasten tuen tarpeet 
isoja 
Psykiatrista hoitoa 
tarvitsevia lapsia 
Haastavasti käyttäyty-
vät lapset ja ristiriitati-
lanteet 
Lasten väkivaltainen 
käyttäytyminen 

 
 
11. Väkivallan uhka ja 
turvattomuuden tunne 

Lasten turvassa pitä-
minen väkivaltaisilta 
lapsilta 

Huono työilmapiiri 
työyhteisötasolla 12. Huono työilmapiiri 

 
 
 
6. Toimimaton työ-
yhteisö 

Työyhteisön näke-
myserot pedagogiikan 
toteuttamisesta 

13. Näkemyserot työyh-
teisössä 

Työyhteisön jäsenten 
kiinnostuksen ja si-
toutumisen puute 

14. Työyhteisön jäsen-
ten sitoutumattomuus  

Päivittäinen lapsiryh-
mästä toiseen ”pomp-
piminen” 

 
 
15. Työpäivien seka-
vuus ja hektisyys 

 
 
 
 
 
 
7. Työn haja-
naisuus 

Sijaisten jatkuva vaih-
tuminen ja siitä aiheu-
tuva työn ylimääräi-
nen järjesteleminen 
Ylimääräisten projek-
tien ja hankkeiden ai-
heuttama ulkoinen 
paine ja kiire 

 
 
 
16. Erilaisten työtehtä-
vien lisääntyminen Lisääntyneet paperi-

työt 
Monenlaiset työtehtä-
vät päivän aikana 

 


