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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd varhaiskasvatuksen tyontekijoi-
den kokemuksia tyossd oppimisesta ja ammatillisesta kehittymisestd omassa
tyossddn. Varhaiskasvatusala on henkilostokriisin keskelld, ja jatkuvat vaatimuk-
set osaamisen kehittamiselle riittamé&ttomien resurssien avulla ovat uuvuttaneet
tyontekijat.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Aineisto keréttiin
seitsemdltd varhaiskasvatuksen tyontekijdltd puolistrukturoidun teemahaastat-
telun avulla ja analysoitiin laadullisen sisédllonanalyysin keinoin. Tutkimusta 14-
hestyttiin fenomenologista tieteenfilosofiaa mukaillen, yksilon kokemusta sellai-
senaan korostaen.

Tutkimuksen mukaan varhaiskasvatuksen tyontekijoiden suhtautuminen
tyOssd oppimiseen vaihtelee suuresti. Alalla on havaittu vastakkainasettelua op-
pimismyonteisten ja oppimishaluttomien valilld. Esihenkilon tuen madra on ko-
ettu riittdméattomaksi, ja resurssit oppimiselle ja kehittymiselle vaihtelevaksi.
Varhaiskasvatuksen tyontekijit kokevat voimakasta kuormitusta esimerkiksi toi-
mimattomien tyoyhteisdjen ja haastavasti oireilevien lasten vuoksi.

Tutkittavien kuvaamien kokemusten kokonaisuus piti sisdllddan innostusta
ja motivaatiota oman tyon tekemiseen, mutta myos arjen haasteita ja uhkatilan-
teita sekd riittimattomid resursseja ja tukea omalle tyolle. Nditd tarkeitd koke-
muksia tulisi ottaa huomioon alan kehitystytssa ja henkilostokriisin ratkaisemi-

sen pI‘OSGSSiSS&.

Asiasanat: tydssd oppiminen, ammatillinen kehittyminen, varhaiskasvatus,

tyossd jaksaminen
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1 JOHDANTO

Varhaiskasvatus on suunnitelmallinen ja tavoitteellinen lapsen kasvatuksen,
opetuksen ja hoidon muodostama kokonaisuus (Varhaiskasvatuslaki 540/2018),
joka laadukkaasti toteutettuna parantaa tutkitusti hyvinvointia, elamédnhallintaa
ja tuottavuutta, sekd yksilon ettd yhteiskunnan tasolla (Heckman ym., 2006).
Tama ei kuitenkaan ole valitettavasti totuus télld hetkelld kaikkialla. Tydvoima-
pula alalla on niin suurta, ettei hakijoita avoimiin tehtéviin ole tarpeeksi ja tyo-
olosuhteiden huonontuessa esimerkiksi jopa 62 % varhaiskasvatuksen opettajista
harkitsee ammatin vaihtoa (Kangas ym., 2022).

Henkilostokriisin taustalla ovat vaikuttaneet esimerkiksi lukuisat muutok-
set tyon vaatimuksiin, lisidntynyt ammatillisen kehittymisen tarve sekd heikon-
tunut tydympériston laatu. Varhaiskasvatusalan ongelmakohtia on todettu ole-
van esimerkiksi tyon puutteellinen organisointi, lisddntynyt pedagoginen vas-
tuu, tyoyhteison toimimattomuus seka ristiriitaiset johtamisrakenteet ja arvoka-
sitykset (Kangas ym., 2022; Ukkonen-Mikkola & Fonsen, 2018). Kankaan ym.
(2022) mukaan varhaiskasvatuksen henkilosto on kokenut kuormittavana myos
alan heikon arvostuksen sekd ongelmat palkkaukseen, tyohyvinvointiin ja tyo-
olosuhteisiin liittyen. Pedagogista tyotd rasittaa myos kdytannon tasolla perhei-
den ja lasten lisddntyvd monimuotoisuus sekd haastavat arjen tilanteet (Ukko-
nen-Mikkola & Fonsen, 2018). Nislinin (2016) mukaan painetta varhaiskasvatuk-
sen henkilostolle tulee myos yhteiskunnan liséksi lapsilta ja vanhemmilta. Per-
heet luovat odotuksia henkil6ston toiminnalle, joka voi luoda riittaméattomyyden
tunteita (Nislin, 2016).

Yhteiskunnallisella tasolla on edessd lakimuutos, joka vaikuttaa erityisesti
henkiloston rakenteeseen tiimeissd (Kangas ym., 2022). Varhaiskasvatuslain
(540/2018) mukaan vuonna 2030 “henkilostostd vdhintdan kahdella kolmas-

osalla tulee olla varhaiskasvatuksen opettajan tai sosionomin kelpoisuus, josta



vdhintddn puolella varhaiskasvatuksen opettajan kelpoisuus. Muilla tulee olla
vahintddn varhaiskasvatuksen lastenhoitajan kelpoisuus.” Uudistus tuo muka-
naan toivottua koulutetun henkildston ja moniammatillisen asiantuntijuuden ar-
vostusta. Samanaikaisesti se on osaltaan luonut paineita erityisesti varhaiskasva-
tuksen lastenhoitajille, joista monet ovat kokeneet tarpeelliseksi kouluttautua
eteenpdin varhaiskasvatuksen opettajiksi, joiden méédra tulee tulevaisuudessa
kasvamaan suhteessa lastenhoitajiin (Kangas ym., 2022).

Varhaiskasvatusalalla osaamisen kehittimisen vaatimukset ovat liittyneet
esimerkiksi dokumentointiin ja kirjallisen tyon lisdéntymiseen seké erilaisiin mo-
ninaisuuteen, digitalisaatioon ja kestdvyyteen liittyviin vaatimuksiin (Kangas
ym., 2022). Hall-Kenyonin ym. mukaan (2013) tydeldm&n muutokset kohdistuvat
useimmiten akateemiseen osaamiseen sekd vastuuta ja suunnitelmallisuutta vaa-

tiviin osa-alueisiin, mikd ndin ollen kuormittaa varhaiskasvatusalalla erityisesti

muutosasennetta (Tikkamaiki, 2006). Edellytys jatkuvalle oppimiselle ja uuden
omaksumiselle voi tuntua tyontekijastd uuvuttavalle (Lemmetty & Collin, 2019),
ja tyon mielekkyys onkin henkil6ston mukaan viahentynyt huomattavasti viime
vuosien aikana (Kangas ym., 2022).

Tarkastelen tdsséd pro gradu -tutkielmassani varhaiskasvatuksen tyonteki-
joiden kokemuksia tydssd oppimisesta ja ammatillisesta kehittymisestd omassa
tyossddan. Tutkimuksen tavoitteena on nostaa esiin henkiloston kokemuksia tyo-
elamdn lahtokohdista, edellytyksistd, vaatimuksista sekd mahdollisuuksista
tydssd oppimiselle ja ammatilliselle kehittymiselle. Rakenteellisten tekijoiden li-
sdksi olen kiinnostunut tyontekijoiden omasta suhtautumisesta uuden tiedon
omaksumiseen, tietden, kuinka merkityksellinen oppijan asenne sekd monipuo-
linen ominaisuuksien, ajatuksien ja tunteiden kokonaisuus on (mm. Beckett &

Hager, 2019; Hokka ym., 2019). Aiheeseen liittyvaa ajankohtaista tutkimustietoa



ei ole varhaiskasvatusalalta juurikaan, ja esimerkiksi tdssd johdannossa varhais-
kasvatuskentdn tilanteen kuvaamiseen kaytetty Kankaan ym. (2022) tutkimus
keskittyy varhaiskasvatuksen opettajien kuormitustilanteeseen, eikd niink&an
oppimisen ja kehittymisen ndkokulmaan. Lisdksi on mielestdni tdrkedd tuoda
esiin tutkimustietoa varhaiskasvatuskentilta niin, ettd keskiossad on tyontekijoi-
den kokemukset arjesta ja sen realiteeteista, jotta voidaan 16ytda keinoja henki-
16stokriisin ratkaisemiseen. Taméan tutkimuksen tavoitteena on tuoda esiin ndita
ndkokulmia seitsemén varhaiskasvatuksen tyontekijan yksilollisten kokemuk-
sien kautta. Tutkimuksen tuloksia voisi hyodyntda alan kehitystyossd, erityisesti
painottuen organisaation ja ldhijohtamisen ndkokulmiin, sekd niiden toimintata-
pojen kehittamiseen, jotka vaikuttavat konkreettisesti henkilston osaamisen ke-
hittdmisen mahdollisuuksiin ja tydssd jaksamiseen.

Aiemmissa tutkimuksissa on tuotu esiin varhaiskasvatushenkilston posi-
tiivista suhtautumista tyossd oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen. Kan-
kaan ym. (2022) tutkimuksessa kuitenkin todettiin, ettd vaikka varhaiskasvatuk-
sen opettajat voivat kokea olevansa kyvykkiitd kehittimddn omaa osaamistaan
odotusten mukaisesti, resursseja ammatilliseen kehittymiseen ei ole valttamatta
tarpeeksi. Myos Ukkonen-Mikkolan ja Fonsénin (2018) tutkimuksessa tuotiin
esiin, ettd opettajat kokevat positiivisena voimavarana, jopa kuormituksen kes-
kelld, mahdollisuudet kdyttdd omaa osaamista ja tuoda esiin uusia pedagogisia
ideoita. Tydssd oppiminen ja ammatillinen kehittyminen tukee tyontekijan hy-
vinvointia ja tyossd jaksamista (Fritz ym., 2011; Lemmetty ym., 2022) sekéa luo
monipuolista asiantuntijuutta, jota hyodyntdd omassa tyossa (Heikkild & Tikka-
maki, 2005). Ty6ssd oppiminen ja ammatillinen kehittyminen lisdd myos koettua
tyotyytyvdisyyttd (Lemmetty ym. 2022). Mikali tyontekijalta 16ytyy halua kehit-
tyd tyossddn, on hanelld myos paremmat edellytykset vastata tyon kuormituste-
kijoihin (Aho, 2011).

Aiemman tutkimustiedon valossa voidaan todeta, ettd tyossd oppimisella
ja ammatillisella kehittymiselld on merkityksellinen rooli seka yksilon, organi-

saation, ettd yhteiskunnan ndkokulmasta. Lemmetyn ym. (2022) mukaan, tydssa



oppimisen mahdollistaminen parantaa organisaation kilpailukykyd ja yhteis-
kunnan tasolla parantaa jopa tyontekijoiden tyollistettavyyttd ja ndin myos tyol-
lisyystilannetta. Lisdksi vaikutukset heijastuvat my6s lapsiin, joiden oppimistu-
loksien ja kehityksen ndkokulmasta on vilttamatontd, ettd opetus- ja kasvatus-
henkilosté on hyvinvoivaa ja osaavaa (Guerriero & Deligiannidi, 2017; Kangas
ym., 2022). Varhaiskasvatuksen henkilostokriisi on maanlaajuinen ongelma ja
aihe on ollut pinnalla my6s mediassa, kuten MTV Uutiset kirjoitti tammikuussa
2023 “Varhaiskasvatuskriisi on myrkkya lasten aivoille" (Peltomaki, 2023). Tama
tutkimus pyrkii osaltaan 16ytamadn niitd avaimia, joita taméan kriisin ratkaisemi-

seen tarvitaan.



2 TYOSSA OPPIMINEN JA AMMATILLINEN KE-
HITTYMINEN

2.1 Ty06ssd oppiminen ja ammatillinen kehittyminen osana
tyonkuvaa

Ty6ssd oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen liittyy kirjallisuudessa paljon
kéasitteitd, kuten ammatti, ammatillisuus sekd ammatillinen osaaminen. Amma-
tillisuutena voidaan pitdd esimerkiksi tiettyjen normien ja moraalien noudatta-
mista omassa tyossd, ja ammatillinen osaaminen taas voi viitata niihin taitoihin,
joita oman tyon tekemiseen ammatillisesti vaaditaan (Billett ym., 2014). Kun
omassa ammatissa kehitetddn omaa ammatillista osaamista oppimalla uutta, voi-
daan puhua my0s tydssd oppimisesta. Esimerkiksi Tikkamaki (2006) mééarittelee
tyOossd oppimisen tydpaikalla ja tyossd tapahtuvaksi oppimiseksi, jota voidaan
kuitenkin maddritelld hiukan eri tavoin kontekstista riippuen. Tydpaikan kon-
teksti madrittelee osaltaan sitd, millaisia oppimisen sisédltojd tydssd oppimiseen
voi kuulua (Boud & Middleton, 2003). Collinin (2007, s. 133) mukaan tydssd op-
pimisen luonteeseen liittyy kontekstisidonnaisuuden lisdksi muun muassa kay-
tannonldheisyys, sosiaalinen oppiminen sekd oppimisen pohjautuminen aiem-
paan tyokokemukseen. Leifs ja Rausch (2023) esittdvit, ettd tyossd oppiminen
vaatii jonkinlaista vuorovaikutusta tydympaéristoon.

Ty06ssd oppiminen voidaan ndhdd myos kaksijakoisena oppimisprosessina,
jossa yhdistyy formaali kouluttautuminen ja sithen yhdistyva kdytannon puoli
tyossd (Gronfors, 2010). Tyontekijoiden tyohon liittyvastd oppimisesta noin 80-
90 % toteutuu tyon arjessa ja tyon kautta (Lemmetty & Collin, 2022). Téllainen
arjen oppiminen voidaan ndhda formaalin, rakenteellisen ja tavoitteellisen oppi-
misen vastakohtana, joka voi tapahtua tahattomasti ja suunnittelematta tyon ar-
jessa (Leifs & Rausch, 2023). Tyossd oppiminen ja ammatillinen kehittyminen
ovat kasitteitd, jotka voidaan maddritelld useilla eri tavoilla, mutta ovat siitd huo-

limatta kiintedsti toisiinsa yhteydessd, eikd toista tapahdu tyoeldméssad ilman
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toista. Ammatillinen kehittyminen vaatii oppimista; uuden tiedon oppimista ja
vanhan tiedon pdivittamistd (Viitala & Jylhd, 2021; Ruohotie, 1997). Tikkamaki
(2006) tuo esiin, ettd tyontekijdat kokevat tyossd oppimisen ndkyvan juuri amma-
tillisena kehittymisend omassa arjen tydssa.

Tyossd oppimisen tarkastelun keskiossd on vertailu, yhdistely ja pohdinta
formaalin oppimisen sekd arjen oppimisen vélilld. Kdytannon kautta oppiminen
korostuu etenkin ammatillista kehittymistd tarkastellessa (Billett ym., 2014), ja
tydssd oppimista voidaan pitdd jopa kiintednd osana jokaista tyotd (Collin ym.,
2019). Useimmiten kuitenkin ajatellaan, ettd tydssd oppiminen vaatii jonkinlaista
teoreettista pohjaa ja pedagogiikkaa (Virtanen & Tynjdld, 2008), jonka pohjalta
uutta osaamista rakennetaan. Koska ammatillisen kehittymisen ja jatkuvan oppi-
misen vaatimukset ovat kasvaneet hurjasti, formaalin koulutuksen rinnalle tulisi
luoda monipuolisia vaihtoehtoja oman osaamisen kehittdmiseen (Collin ym.,
2019; Lemmetty ym., 2022). Yritykset ovat tutkitusti panostaneet formaaleihin
koulutusmuotoihin, mutta ne on todettu yksinddn riittdimattomiksi osaamisen
kehittdmisen tarpeisiin ndhden (Lemmetty ym., 2022). Voidaankin siis ndhdd,
ettd ammatillinen kehittyminen vaatii sekd formaalia koulutusta, ettd arjen
tyOssd oppimista.

Kéaytdnnon oppimisen ja tyossd oppimisen merkitystd korostaa tieto siitd,
ettd esimerkiksi Nykdnen ja Tynjald (2012) ovat todenneet, ettd korkeakouluopis-
kelijat kokevat tydeldméavalmiutensa koulutuksesta valmistumisen jalkeen riitta-
mattomiksi tyohon. Taman vuoksi tyossd oppiminen on myos isossa roolissa uu-
sien tyontekijoiden sitomisessa alalle. Varila ja Rekola (2003) tuovatkin esiin
madritelmén, jonka mukaan tyossd oppiminen toimii jatkumona formaalille kou-
lutukselle. Aiemmin tydssd oppimisen ja ammatillisen kehittymisen merkitys ei
ole ollut niin suuri, silld pitkddn ajateltiin, ettd tyohon tarvittavat tiedot tulisi olla
sisdisind ominaisuuksina ja jo opittuina taitoina (Billett ym., 2014). Tyontekijoi-
den ndkokulmasta tyossd oppimiseen on suhtauduttu pitkdan hankalasti, silla
ammatillisen kehittymisen tarpeen on ajateltu kuvastavan jonkinlaista osaamat-

tomuutta omaan tychon (Beckett & Hager, 2019).
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Ty6ssd oppimista voi tapahtua esimerkiksi uutta tietoa vastaanottamalla,
ongelmanratkaisutilanteissa, sosiaalisen vuorovaikutuksen avulla seka reflektoi-
malla omaa toimintaa (Tikkamaéki, 2006). Lisdksi nykypdivanad yhdeksi oppimi-
sen vdyldksi nousee teknologia ja sen luomat mahdollisuudet oman osaamisen
kehittamiselle (Otala & Meklin, 2021). Brewerin (2013) mukaan tytssd oppimi-
sessa ja ammatillisessa kouluttautumisessa korostuu nyky&ddn muuttuvan ja ke-
hittyvan substanssiosaamisen rinnalla niin sanotut siirrettdvit taidot, esimer-
kiksi luovuus, ongelmanratkaisutaidot, itseohjautuvuus ja johtamisen taidot,

joita voi hyodyntdd tydeldmdssd monipuolisesti tyonkuvasta riippumatta.

2.2 Jatkuvan oppimisen merkitys tydeliamaissa

Tyodeldmd on muuttunut 2000-luvulla paljon, ja nykypdivand tyontekijoiltd vaa-
ditaan enemmaén, nopeammin ja tehokkaammin, ja omaa osaamista on pdivitet-
tavd jatkuvasti (Fredriksson & Saarivirta, 2015). Tydeldmdn laajat ja monitahoiset
muutokset ovat luoneet vaatimuksia tyontekijoiden kehittymiselle esimerkiksi
palveluntarpeiden muuttuessa. Palveluita on pitdnyt kohdentaa ja kehittdd asi-
akkaiden tarpeiden mukaisesti (Billett ym., 2014), mika vaatii tyontekijoiltd jat-
kuvaa osaamisen kehittamistd. Dufva ja Rekola (2023) sekd Lemmetty ym. (2022)
esittdavatkin, ettd jatkuva oppiminen on vilttdmé&ton osa muuttuvaa ja kehittyvaa
tyoeldmad. Jatkuvaa oppimista voidaan ldhestyd poliittisesti tyouran aikaisena
oppimisena, kasvatustieteellisesti oppimisen jatkumona tiedon rakentuessa
aiemman tiedon avulla uudeksi ymmarrykseksi tai organisaatiokdytantojen na-
kokulmasta yksilollisen tai organisaation oppimisen jatkuvana edistimisend
(Lemmetty & Collin, 2022).

Tyodyhteison toimintakulttuuria pyritdan kehittimédan tehokkaammaksi ja
toimivammaksi, mikd vaatii jatkuvaa oppimista. Téllainen prosessi edellyttdd
luovia ja joustavia toimintatapoja, sekd tyontekijoita (Billett ym., 2014). Jatkuva

oppiminen ndyttaytyy tyoyhteisossa esimerkiksi sdannollisend, yhteisend toi-
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mintatapojen arviointina ja kehittamisend (Beckett & Hager, 2019). Parhaimmil-
laan tyossd oppiminen toteutetaan myos yksilon tasolla niin, ettd hyvat oppimi-
sen tulokset edistdvéat koko tydyhteison toimintaa (Lemmetty ym., 2022). Moralo
ja Graupner (2022) tuovat esiin tyonohjauksen tehokkaana keinona pohtia omia
toimintatapoja ja omaksua jatkuvan oppimisen asenteita. Myos Lemmetty ym.
(2022) toteavat tyoyhteisossd jdrjestettyjen ohjaus- ja valmennustilanteiden ole-
van merkityksellisid tyossd tapahtuvalle oppimiselle.

Jatkuvan tydssd oppimisen seurauksena kdytannon toimintatapoja voidaan
kehittdd toimivammaksi ja paremmaksi, ja samalla tyossd oppiminen vaikuttaa
positiivisesti organisaation tasolla myods tehokkuuteen ja tyon laatuun (Kujan-
pdd, 2017; Laloux, 2014; Lemmetty ym,. 2022; Beckett & Hager, 2019). Aiemmissa
tutkimuksissa on myos huomattu, ettd yrityksen tehokkuutta ja kilpailukykya
edistdd myos johtamiskéytanteet ja tydssd oppimiseen kannustavan tyoympaéris-
ton luominen tyopaikalle (Laloux, 2014; Lemmetty ym., 2022). Nama tutkimus-
tulokset tuovat esiin tydssd oppimisen ja johtamiskdytdnteiden merkittavaa yh-
teyttd organisaation toiminnalle.

Osaamisen kehittdmiseen kannustaminen tydyhteisdissd on jarkevad, silla
riittdvd osaaminen, jota myos kehitetddn vastaamaan ajankohtaisia tarpeita, tuo
mukanaan positiivisia vaikutuksia koko tyoyhteisoon (Viitala, 2021). Sosiaali-
sesti tarkasteltuna oppimiseen kannustaminen lisdd sitoutuneisuutta ja tytyyty-
védisyyttd (Fredriksson & Saarivirta, 2015; Lemmetty ym., 2022), mikd luonnolli-
sesti edesauttaa hyvien tyontekijoiden pysyvyyttd tydpaikalla ja vahentdd henki-
16ston vaihtuvuutta. Vastaavasti taas lisdédntyneet paineet ja vaatimukset tyonte-
kijoille voivat johtaa koetun kuormituksen seké sairauspoissaolojen méadran kas-
vuun (Kangas ym., 2022), mika ei tietysti organisaation ndkokulmasta ole toivot-
tavaa. Viitalan (2021) mukaan henkil6sto voidaan ajatella yrityksen inhimillisena
pddomana, joka on merkityksellinen koko organisaation toiminnalle. Se pitaa si-
sdlldan esimerkiksi tyohyvinvoinnin, henkilston osaamisen, innovatiivisuuden,

sitoutumisen sekd henkiloston riittdvan ja toimivan rakenteen (Viitala, 2021).
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Tama kokonaisvaltainen yhtdlo on organisaation ndkokulmasta tarked, jotta jat-
kuvan oppimisen ja tydhyvinvoinnin kautta voidaan kehittdd koko tyoyhteison
toimintaa.

Yhteiskunnan tasolla tulleet muutokset ovat luoneet tyontekijoille painetta
kehittyd ja vastata ndin uusiin osaamisvaatimuksiin (Kangas ym., 2022; Manka &
Manka, 2016). Lisddntyneiden vaatimuksien ja muutoksien edellyttimin jatku-
van oppimisen lisdksi on havaittu yksiléiden lisdédntyvad omaa kiinnostusta am-
matilliselle kehittymiselle (Beckett & Hager, 2019). Ammatillinen kehittyminen
voi johtaa rakenteelliseen urakehitykseen ja lisdtd myos tyohyvinvointia (Kangas
ym., 2022). Ty6ssd oppimisen ja ammatillisen kehittymisen positiiviset vaikutuk-
set ovat nidkyneet organisaation lisdksi jopa yhteiskunnallisesti, silld tyontekijoi-
den oma halu kehittyd sekd tyoeldamdn vaatimukset oppimiselle ovat parantaneet
yksiloiden tydeldmataitoja ja ~valmiuksia (Lemmetty ym., 2022). Lemmetyn ym.
(2022) mukaan tamd on johtanut yhteiskunnan tasolla tyontekijoiden parempaan
tyOeldmé&dosaamiseen ja tdten tyollistettdvyyteen, joka on ndkynyt positiivisena

yhteytena tyollisyyttd tarkasteltaessa.

2.3 Ty0ssd oppimisen ja ammatillisen kehittymisen lihtokoh-
dat yksilon nikokulmasta

Ihminen oppii parhaiten siitd, mikd hanta kiinnostaa. Yksilon ndkokulmasta on
siis keskeistd, ettd tyd on mieleistd, jolloin motivaatio on parempi ja oppimisen
mahdollisuudet laajemmat (Fredriksson & Saarivirta, 2015). Motivaation lisdksi
yksilon oppimisvalmiuksiin tytssd vaikuttaa esimerkiksi aikaisempi osaaminen
ja kokemukset, toimijuus sekd elaméntilanne ja itseluottamus (Lemmetty ym.,
2022). Viime aikoina on myos nostettu esiin tunteiden merkitystd oppimisessa, ja
onkin todettu, ettd yksilon tunteet voivat edistdd tai hidastaa tyossd oppimista ja

ammatillista kehittymista (Hokka ym., 2019). Ihmisen toiminnan ymmartdminen
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vaatii yksilon taustan ja tilannetekijoiden tarkastelua, sekd tyopaikan kulttuuril-
listen ja organisaationallisten olosuhteiden tarkastelua (Fredriksson & Saarivirta,
2015). Eli toisin sanoen, kokonaisuus on laaja, ja sitd pitdisikin hahmottaa, jotta
voi syviéllisesti ymmartdd yksilon lahtokohtia oppimiselle.

Henkilokohtaisien ominaisuuksien ja kokemuksien verkoston liséksi yksi-
16n aiempi kouluttautumishistoria on kiintedsti yhteydessd oppimisen tuloksiin.
Kouluttautuneet tyontekijdat suhtautuvat oppimiseen avoimemmin, ja omaksu-
vat ndin uutta tietoa ja taitoa nopeammin ja helpommin, myos arkipdivéaisissa
tilanteissa (Lemmetty ym., 2022). Lemmetyn ym. (2022) mukaan myos uteliai-
suus, sitoutuneisuus sekd orientoitumisen taidot edistdvat oppimisvalmiuksia.
Vastaavasti taas vihdinen mielenkiinto omaan tyohon tai liialliset vaatimukset ja
koettu stressi vihentdvat tyossd oppimisen mahdollisuuksia omassa tydssd
(Fredriksson & Saarivirta, 2015).

Ammatillinen kehittyminen on reflektiota vaativa prosessi, jonka aikana
yksilon suhtautuminen omaan tyohon voi muuttua (Eteldpelto ym., 2014). Ref-
lektoinnin aikana voidaan tarkastella omia késityksid, uskomuksia sekd ennak-
koluuloja, ja arvioida sekd muuttaa niitd (Fredriksson & Saarivirta, 2015). Etela-
pelto ym. (2014) tuovat esiin ammatillisen kehittymisen prosessin kaksitasoi-
suutta, joka pitdd sisdllddn sekd toimintakulttuurin kehittdmisen, ettd oman am-
matti-identiteetin tarkastelun. Tama kaksitasoinen prosessi tapahtuu tyoyhtei-
sossd sosiokulttuurillisten ja aineellisen ympariston luomien puitteiden parissa
(Eteldpelto ym., 2014). Reflektoinnissa on tdrkedd tiedostaa kokemus itsestdan
oppijana, joka voi olla myds negatiivinen (Fredriksson & Saarivirta, 2015).

Ammatillinen kehittyminen pitd4 siis sisdllddn uuden tiedon hankkimista,
sisdistamistd ja kdyttoonottoa, samalla pohtien omaa ammatti-identiteettia (Ete-
lapelto ym., 2014). Eteldpellon ym. (2014) mukaan ammatti-identiteetti kuvastaa
tyontekijan kasitystd itsestddn tyontekijand ja ammattilaisena. Reflektointi lisda
ymmarrystd ja tietoisuutta ymparistostd, mika voi edistdd muutosten vastaanot-

tamisen valmiuksia ja auttaa nikem&an ne oppimismahdollisuuksina (Fredriks-
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son & Saarivirta, 2015). Ammatti-identiteetin tarkastelu mahdollistaa my6s luo-
van ajattelun ja uusien toimintatapojen vastaanottamisen (Eteldpelto ym., 2014),
ja on tdten valttamatontd ammatilliselle kehittymiselle. Yksilon suhtautuminen
toimintatapaan tai kdytdntoon peilautuu hdnen omaan ajatteluunsa ja toimin-
taansa (Beckett & Hager, 2019). Toisin sanoen tyontekija haluaa luontaisesti pitdd
kiinni hyviksi todetuista kdytanteistd, jonka vuoksi omaa suhtautumista on hyva
reflektoida toimintatapojen kehittdimisen mahdollistamiseksi. My6s Fredriksson
ja Saarivirta (2015) toteavat, ettd vanhoista toimintatavoista irti padstaminen voi
olla vaikeaa, silld ne luovat turvallisuuden tunteita ja ennakoitavuutta omaan
tyohon. Tyoeldmad ja sen jatkuvat muutokset toimivat kontekstina ammatilliselle
kehittymiselle. Siksi oman osaamisen pdivittdmisen kannalta on tirkedd havain-
noida tyopaikan toimintakulttuuria ja sen muutoksia omaan ammatti-identiteet-
tiin peilaten (Eteldpelto ym., 2014).

Ammatti-identiteetin lisdksi ammatilliseen kehittymiseen liittyen on tar-
kedd ymmartdd toimijuuden kdsite. Ammatillinen toimijuus mahdollistaa tyossa
oppimisen ja on myds yhteydessd ammatti-identiteetin muovautumiseen (Eteld-
pelto ym., 2014). Toimijuus voidaan ndhda yksilon aktiivisena toimintana luotu-
jen tavoitteiden saavuttamiseksi (Beckett & Hager, 2019). Késitykset itsestdan
ammatillisena toimijana muovaavat yksilon ammatillista identiteettid ja mahdol-
listavat tyoyhteisossd toimintakulttuurin ja toimintatapojen innovatiivisen tar-
kastelun ja kehittdmisen (Eteldpelto ym., 2014). Eteldpelto ym. (2014) tuovatkin
esiin, ettd tyoyhteison kehittiminen ja ammatti-identiteetin rakentaminen vaatii
aina jonkin tasoista toimijuutta.

Yksilon oma aktiivisuus, toimijuus ja motivaatio ovat vahva perusta amma-
tillisen kehittymisen mahdollistamisessa. Esimerkiksi Lemmetty ja Collin (2019)
tuovat esiin, ettd ammatillinen kehittyminen vaatii yksiloltd motivaatiota seka
itseohjautuvuutta. Kun oppija on motivoitunut, kehittymista tapahtuu eniten, ja
samalla tyontekija on tehokkaampi ja sitoutuneempi tyslleen (Eklund, 2021). Mo-
tivaatio toimii oppimisen kanssa kaksisuuntaisesti, silld motivaatio parantaa op-

pimisvalmiuksia ja tyossd oppiminen taas edistdd tyontekijoiden motivaatiota
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sekd sitoutuneisuutta omaan tychon (Lemmetty ym., 2022). Ihmisille muodostuu
tyduran aikana ajatuksia ja tavoitteita omalle ammatilliselle kehittymiselleen,
mikd on suuri motivaation ldhde (Billett ym., 2014). Myos Hokka ym. (2019) to-
teavat, kuinka suuri merkitys yksilon omalla aktiivisuudella on tavoitteiden luo-
misessa ja asettamisessa. Tyontekijdstd lahtevad innostus kehittymiseen parantaa
myos luovuutta sekd taitoja kdyttdd omaa osaamista (Collin ym., 2019). Amma-
tillisen kehittymisen kannalta on tiarkedd myos pystyd poistumaan omalta muka-
vuusalueeltaan silloin télloin. Tikkamaéki (2006) tuo esiin, ettd tyossd menestymi-
nen vaatii motivaation lisdksi myos kykyéd haastaa itsednsd. Tyossd menestymi-
nen on myo6s nykypdivan muutoksien maailmassa riippuvainen siitd, kuinka no-
peasti tyontekijd pystyy omaksumaan, kdsittelemddn ja hyodyntamé&an uutta tie-
toa (Fredriksson & Saarivirta, 2015).

Ammatilliseen kehittymiseen liittyy vuorovaikutusta, sosiaalista osallistu-
mista, muiden havainnointia sekd oman ammatti-identiteetin pohdintaa ja ra-
kentamista (Eteldpelto ym., 2014). Tahan prosessiin liittyy myos eettiset nakokul-
mat, joita pohditaan suhteessa omaan tyohon ja osaamiseen (Billett ym., 2014).
Individuaalinen oppiminen ei mahdollista monipuolista ammatillista kehitty-
mistd, silld yhteiset arvot, tavoitteet ja linjaukset ovat kiinteédsti yhteydessd am-
matilliseen osaamiseen (Beckett & Hager, 2019). Siksi yksilon ammatillisen kehit-
tymisen mahdollistamiseksi on huomioitava tyoymparisto ja toimintakulttuuri

sekid sen luomat odotukset toiminnalle.

24 Ty0ssd oppiminen ja ammatillinen kehittyminen sosiaali-
sena prosessina

Ty6ssd oppiminen tapahtuu nimensd mukaisesti tyossd ja tyon kautta, ja siksi

onkin tirkedd huomioida tyoyhteison ja -ympadriston vaikutukset oppimisessa
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(Billett ym., 2014; Beckett & Hager 2019). Oppimistilanne voidaan ndhdé yhtei-
sOllisend ja vuorovaikutteisena tilanteena, jossa yksiloilld on aktiiviset roolit
(Fredriksson & Saarivirta, 2015). Sosiaalisesti tarkasteltuna tyossd oppimista
edistdd mahdollisuudet osallistua tyoyhteisoon sekd toimijuus ja aktiivinen rooli
ryhmésséd (Rintala ym., 2016). Muutosten vastaanottaminen ja tydyhteisossd am-
matillinen kehittyminen vaatii toimijuutta yksin ja ryhméssa (Eteldpelto ym.,
2014), ja tydyhteisossd muodostuukin yhteisollisen kehittdmistyon aikana ryh-
matoimijuus, joka edistdd yhteisten tavoitteiden saavuttamista (Beckett & Hager,
2019). Tamd on tasapainottelua individuaalisen ja kollektiivisen puolen vililld,
silld vaikka ratkaisua haettaisiin ryhmassd, ihminen harjoittaa samanaikaisesti
omaa toimijuuttaan pohtiessaan omia ehdotuksiaan hyviksi toimintatavoiksi
omien kokemuksiensa kautta (Beckett & Hager, 2019).

Sosiaalinen tuki on todettu merkittavéksi osaksi tyossd oppimista. Esimer-
kiksi Tikkamaéki (2006) tuo esiin, ettd ammatillisessa kehittymisessd ja sen mah-
dollistamisessa keskeistd on tyopaikan vuorovaikutussuhteet, yhteistyén toimi-
vuus sekd vertaisilta saatava tuki. Vastaavia asioita tuo esiin my6s Lemmetty ym.
(2022) korostaen kollegojen sekd tiimien ja sidosryhmien vélisen yhteistyon mer-
kitystd ammatillisen kehittymisen edistdmisessd. Erityisesti muutoksien kes-
kelld, oppimisen mahdollisuuksissa korostuu vuorovaikutustaitojen, kannusta-
misen ja luottamuksen merkitys tyoyhteisossd (Fredriksson & Saarivirta, 2015).
Fredriksson ja Saarivirta (2015) havaitsivat, ettd yhteiset keskustelut seka kysy-
myksille ja virheille avoin tydoympéristo edistdad innovatiivista ajattelua ja oppi-
misen mahdollisuuksia.

Tydympaériston tulisi olla ammatilliseen kehittymiseen ja tydssd oppimi-
seen sekd ammatti-identiteetin muovaamiseen ja rakentamiseen kannustava.
Turvallinen ilmapiiri mahdollistaa tyontekijoiden osaamisen hyodyntamisen
my0s laajemmin (Fredriksson & Saarivirta, 2015). Valitettavasti pahimmillaan
tyOympdristo rajoittaa tai jopa estdd ammatillista kehittymistd (Eteldpelto ym.,

2014). Eteldpellon ym. (2014) mukaan olisikin tdrkedd havaita mahdolliset ongel-
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mat kehittymisen edessd, jotta voisi 10ytdd ratkaisuja niiden poistamiseksi ja op-
pimisympadriston kehittdmiseksi. Tdllaista arvioinnin ja kehittdmisen tyo6td olisi
tarkedd tehdd tyoyhteisossd sadnnollisesti. Ryhmétyon ja yhteison merkitys on
nykyddn suuri monilla aloilla, ja tdimé korostuu etenkin moniulotteisten haastei-
den edessd, kun tarvitaan monipuolista asiantuntijuutta ja osaamista (Beckett &
Hager, 2019).

Sosiaalisen ympadriston merkitystd yksilon oppimiselle on tuotu esiin
useissa tutkimuksissa (mm. Fredriksson & Saarivirta, 2015; Kessels & Poell,
2004). Tiimien ja tyoyhteison merkitys on suuri niin tydyhteison kehittamisen
kuin myos yksilon oppimisen kannalta (Lemmetty & Collin, 2019). Tyotiimien
osalta tdarked nikokulma on pysyvyys, silld pidempiaikainen yhteistyd syventdd
emotionaalista yhteyttd ja parantaa ndin sosiaalisesta ndkdkulmasta tyossa oppi-
misen ja ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksia (Fredriksson & Saarivirta,
2015). Kessels ja Poell (2004) tuovat esiin, ettd vaikka ammatillinen kehittyminen
onkin yksilon oppimisen seuraus, vaatii se kuitenkin suotuisan sosiokulttuurisen
ympdriston toteutuakseen kokonaisvaltaisesti. Ryhméssa tehtdva osaamisen ja-
kaminen sekd toimiva vuorovaikutus tyoyhteisossd ovat merkityksellisid kehit-
tymiselle sekéd tyopaikan toimintakulttuurille (Billett ym., 2014).

Tutkimusten mukaan yhteison jasenend toimiminen ja vuorovaikuttaminen
edistdd kokonaisvaltaisesti yksilon oppimisvalmiuksia (Kangas ym., 2022), ja esi-
merkiksi Leifs ja Rausch (2023) ovat havainneet, ettd kysymyksien ja pohdintojen
esiin tuominen yhteisssé on tydssa oppimista edistavad. Ihmiset omaksuvat uu-
sia tavoitteita ja hyvid toimintatapoja toinen toisiltaan, mitd edesauttaa avoin
vuorovaikutus ja ajatusten jakaminen ryhmaéssd (Réasdanen, 2015). N&in voidaan
tyoyhteisossd tukea yksinkertaisella tavalla kaikkien oppimista ja ammatillista
kehittymistda. Myos tydyhteisossd jdrjestetyt yhteiset koulutukset ovat tuoneet
positiivisia vaikutuksia kollektiivisina ja osaamista kehittdvind tilaisuuksina
(Collin ym., 2019). Yhteiset keskustelut tyoyhteisossd ja pohdinnat tyon keskei-
sistd tiedoista ja taidoista edistdvat ammatillista kehittymistd. Sjoberg ja Holm-

gren (2021) tuovat tutkimuksessaan esiin, ettd haasteisiin ja muutoksiin tyossa
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pystytddan vastaamaan hyodyntamallad tyontekijoiden osaamista, yhteisollisyytta

sekd mahdollistamalla resurssit tyossa oppimiselle.

2.5 Johtamisen rooli tydssd oppimisen ja ammatillisen kehit-
tymisen mahdollistajana

Johtaminen on yksi merkittavimmistad yksittdisistd tekijoistd toimintakulttuurin
ja tyon kehittdmisen kannalta (Kangas ym., 2022; Lemmetty & Collin, 2019). Or-
ganisaation johtamiskulttuuri vaikuttaa arjen toimintatapoihin, normeihin ja
ajattelumalleihin sekéd tyoyhteison ilmapiiriin, ja tdten muovaa vahvasti tyopai-
kan oppimisymparistod (Fredriksson & Saarivirta, 2015). Yksilon vastuu tyossa
oppimisessa ja ammatillisessa kehittymisessd on luonnollisesti suuri (Tikkamaiki,
2006; Viitala, 2021), mutta esihenkil6 voi tukea tyontekijoiden ammatillista kehit-
tymistd erilaisilla oppimiseen kannustavilla toimintamalleilla (Sjoberg & Holm-
gren, 2021; Viitala, 2021). Toimintakulttuuri ja sen rutinoituneet rakenteet voivat
toimia tyontekijan vaikuttamisen ja kehittymisen esteend, ja tyonantajan nako-
kulmasta olisikin tdrkedd edistdd tyontekijoiden mahdollisuuksia kehittya
omalla urallaan (Kangas ym., 2022). Kankaan ym. (2022) tutkimuksessa varhais-
kasvatuksen opettajien toiveet olivat selvit; paremmat mahdollisuudet vaikuttaa
omaan tyohon, tiiviimpéad tukea tyolle esihenkil6ltd ja johtamisesta sekd toimin-
takulttuurin kehittamista.

Vaikka tyossd oppiminen voidaan nidhdé osana tyotd, ei voida ajatella, ettad
se tapahtuu siind sivussa ilman sen tietoista ja suunnitelmallista mahdollista-
mista (Lemmetty ym., 2022). Johtamisen kédytdnteiden merkitys nousee erityisen
tarkedksi kriisitilanteissa (Fonsen ym., 2023), kuten varhaiskasvatusalan henki-
16stokriisi télld hetkelld on. Myos Kankaan ym. (2022) tutkimuksessa varhaiskas-
vatuksen opettajat nostivat esiin tyon haasteina ristiriitaiset johtamiskaytanteet
ja tyoyhteison toimimattomuuden, mikd on huolestuttavaa, kun samalla esiin

nousee uupumuksen taso ja riittimattomat resurssit osaamisen kehittdmisen
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vaatimuksiin vastaamiseen. Myos Viitala (2021) tuo esiin henkiltstojohtamisen
merkitystd yrityksen toimivuudessa, erityisesti erilaisten toimintamallien kautta,
jotka mahdollistavat tyontekijoiden resurssit toteuttaa tydtddn vaatimusten ja
odotusten mukaisesti. Johtajuuden tulisikin tukea varhaiskasvatuksen henkils-
ton tyotd, jotta se toimii tyon voimavarana (Ukkonen-Mikkola & Fonsén, 2018),
silld johtajien antama tuki tyontekijoille on yhteydessa yksiléiden suoritusky-
kyyn omissa tyotehtdvissaan (Dimoff & Kelloway, 2017).

Jarvensivu ja Koski (2012) tuovat esiin, ettd muutoksien edellyttamét vaati-
mukset ammatilliselle kehittymiselle voivat myos olla sellaisia, ettei tyontekija
pysty niihin itsendisesti vastaamaan. T&lloin nousee esiin esihenkilon vastuu var-
mistaa tyontekijoiden valmiudet ottaa vastaan uutta tietoa sekd tarvittaessa jar-
jestdd tukea tyossd oppimiseen tyontekijoilleen (Moralo & Graupner, 2022). Esi-
henkilon tehtdvand on turvata tyontekijdlle avoin ja turvallinen tySympaéristod
sekd mahdollisuus kehittyd omassa tyossddn (Kinnunen, 2019; Moralo & Graup-
ner, 2022). Moralon ja Graupnerin (2022) mukaan esihenkilon vastuulla on kehit-
tamistarpeiden tunnistaminen tyontekijoisséddn ja tarvittavien osaamisen kehitta-
misen keinojen jarjestaminen tyoyhteisossd. Useimmiten tama tarkoittaa kehitys-
keskusteluita tyontekijoiden ja esihenkildiden vililld seké erilaisia henkilostoky-
selyitd. On hyvd huomata, ettd huomion kiinnittdminen oppimiseen ja kehitty-
miseen ei ole automaattisesti sen tukemista. Esimerkiksi Otala ja Meklin (2021)
tuovat esiin, ettd esihenkildiden on tirkedd ymmartdd, onko heiddn toimintansa

Lahiesihenkilon tuki on tdarkedd erityisesti tyon organisoinnin nakokul-
masta (Kangas ym., 2022) sekd oppimiseen kannustavien toimintamallien luomi-
sessa (Viitala, 2021). Tyontekijan tyossd oppiminen vaatii jatkuvaa ja rakentavaa
palautetta (Eraut ym., 1998), jota on esihenkilén vastuulla antaa. Palautteen an-
tamisen ja esihenkilon antaman tuen on havaittu vaikuttavan merkittavéasti myos
ty0ssd oppimiseen (Leifs & Rausch, 2023; Sjoberg & Holmgren, 2021). Esihenkilon

tarjoama sosiaalinen ja emotionaalinen tuki tyontekijoille, lisdd tyontekijoiden
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kokemaa arvostusta omassa tyossd (Fredriksson & Saarivirta, 2015). Vaikka esi-
henkilon vastuu on suuri, on toki tyontekijoiden vastuulla myds pyytdd apua, jos
kokee haastavaksi selviytyd uusista asioista itsendisesti (Moralo & Graupner,
2022).

Tyopaikalla tapahtuvaa oppimista edistdd positiivinen ilmapiiri, tyonteki-
joiden autonomia ja virheitd salliva tyokulttuuri (Lemmetty ym., 2022). Tydyh-
teison tasolla merkitykselliseksi nousee myos tyon tavoitteellisuus sekd raken-
teeltaan joustava ja itseddn kehittdva toimintakulttuuri (Manka & Manka, 2016).
Johtajan tulisi pyrkiad rakentamaan luottamusta, avoimuutta ja vuorovaikutusta
tyoyhteisossd sekd kohdata tyontekijoitd yksiloind (Fredriksson & Saarivirta,
2015). Varhaiskasvatuksen opettajat ovat kokeneet esihenkilon tuen puutteelli-
sena ja negatiivisena tyossd jaksamisen ndkokulmasta, jonka vuoksi johdon olisi
syytd tarkastella tyontekijoille suunnattuja kehittimisvaatimuksia ja peilata niita
annettuihin resursseihin ja tukeen (Kangas ym., 2022).

Esihenkilon antama tuki ja vuorovaikutuksen rooli tulisi edistda tyonteki-
joiden ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksia (Lemmetty & Collin, 2019),
eikd heikentdd niitd. Tyontekijoiden ohjaamisen ja tukemisen tavat, ovat merki-
tyksellisid niin tyossd jaksamisen ja tydmotivaation, kuin myos tydyhteison ilma-
piirin kannalta (Fredriksson & Saarivirta, 2015). On mielenkiintoista, ettd tyonte-
kijoiden tapaan myos johtamisen ndkokulmasta haastavaksi on koettu oppimis-
prosessien ja -kdytanteiden luominen tyoyhteisossa (Kujanpad, 2017), mika viit-
taisi tuen tarpeeseen myos johtamistasolla. On selvid, ettei oppimisen mahdol-
listaminen tapahdu itsestddn. On kuitenkin valttamatontd ymmartdd, ettd mita
kovemmat odotukset oppimiselle ja kehittymiselle on, sitd paremmat resurssit

niiden saavuttamiseksi on luotava (Lemmetty ym., 2022).
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2.6 Tyo6hyvinvointi tyossd oppimisen ja ammatillisen kehitty-
misen edistdjana

Tyohyvinvointi on késite, jota ei voi ohittaa puhuttaessa tytssd oppimisesta ja
ammatillisesta kehittymisestd, silld tyohyvinvointi on yhteydessa yksilon tervey-
den ja jaksamisen lisdksi myds ammatilliseen osaamiseen (Kujanpad, 2017). Yksi
tarkeimmistd havainnoista tyossd oppimiseen liittyen on tieto siitd, kuinka vah-
vasti yksilon oma suhtautuminen ja vallitsevat tunteet vaikuttavat itse oppimi-
seen (Hokka ym., 2019). Lisdksi yksilon ominaisuuksista nousee esiin tasapaino
kuormituksen ja voimavarojen vililld. Kuormittavia tekijoitd tyossd tasapainot-
taa henkilokohtaiset voimavarat, jotka vaikuttavat siithen, miten yksilé reagoi
kuormitukseen (Nislin, 2016). Tama kaikki viittaa tyohyvinvoinnin kokonaisuu-
teen. Tyohyvinvointi pitdd sisdllddn esimerkiksi tydympariston laadun ja turval-
lisuuden sekd yksiloiden omat kokemukset tyostd, ilmapiiristd, tyopaikasta ja -
olosuhteista (Kujanpad, 2017; Makikangas & Hakanen, 2017).

Tydhyvinvoinnin ja oppimisen yhtdlo ei ole yksiselitteinen. Mahdollisuu-
det kehittdd omaa osaamistaan edistdvat tychyvinvointia (Fritz ym., 2011; Lem-
metty ym., 2022), mutta toisaalta taas liialliset vaatimukset liian vahdaisilld resurs-
seilla voivat kuormittaa (Lemmetty ym., 2022; Lemmetty & Collin, 2019; Manka
& Manka, 2016). Tyohyvinvointia edistdd mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyo-
hon seka tulla kuulluksi ja ndhdyksi tyoyhteisossa (Kangas ym., 2022; Tikkamaki,
2006). Warr (2007) tuokin esiin, ettd yksilolle olisi hyvd antaa vastuuta omassa
tyossddn, kuitenkin huomioiden, ettd liika vastuu voi johtaa hyvinvoinnin heik-
kenemiseen. Jotta tydssd oppimisen hyvit tulokset saadaan esiin, on oppimiselle
luotava suotuisa ymparisto, aikataulu ja resurssit, ettei tydssd oppiminen uhkaa
tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi voi ndyttaytyd eri tavalla ihmisen henkilokoh-
taisten tunteiden mukaan. Positiivisena tychyvinvointi voi ndkyéa tyon mielek-
kyytend ja innostuksena, kun taas kielteisend se esiintyy esimerkiksi uupumuk-

sena tai stressind (Kujanpad, 2017).
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Tyodhyvinvointiin vaikuttaa myos oman tyon arvostus, joka lisddntyy am-
matillisen kehittymisen ja oman tyon hallinnan kautta (Kangas ym., 2022). Li-
sdksi on hyva huomioida, ettd ammatillisen kehittymisen seurauksena ajatukset
omasta osaamisesta vahvistuvat, mika on myos yhteydessa tyon mielekkyyteen
(Kangas ym., 2022; Lemmetty ym., 2022). Tyoyhteison tydilmapiiri rakentuu sen
jasenten tyohyvinvoinnista (Kujanpad, 2017), jonka vuoksi yksiloiden hyvinvoin-
tiin on panostettava toimivan tiimin mahdollistamiseksi. Lemmetyn ym. (2022)
mukaan heterogeeniset asiantuntijatiimit voivat tulevaisuudessa olla yksi keino
mahdollistaa ammatillista kehittymistd, ilman liiallista kuormittumista, jaka-
malla asiantuntijuuden vastuuta useammalle tyontekijélle.

Tyontekijoiden hyvinvointiin on kannattavaa kiinnittdd huomiota. Hyvin-
voivat opettajat toteuttavat tutkitusti laadukasta opetusta ja ohjausta tyossddn, ja
taten henkiloston hyvinvointi on my6s yhteydessa lasten oppimistuloksiin ja ke-
hittymiseen (Kangas ym., 2022). Viime aikoina tyohyvinvoinnin kehittiminen on
keskittynyt enemman johtamiskdytenteisiin sekd tyoyhteison toimintatapoihin,
kuin suoranaisesti ihmisten terveyteen (Kujanpad, 2017). Tyohyvinvointia voi-
daan rakentaa tyoyhteisossd esimerkiksi fyysisid ymparistéja muokkaamalla
sekd emotionaalisiin rakenteisiin panostamalla (Kangas ym., 2022). Kujanpdan
(2017) mukaan organisaatiossa olisi syytd kiinnittdd huomiota esimerkiksi tyon
suunnitteluun, kuormituksen huomioimiseen sekéd tyontekijoiden ohjaukseen ja
opetukseen. Lisdksi tarkednd ndkokulmana on hyvad muistaa tyodstd irtautumisen
merkitys vapaa-ajalla, mika vaikuttaa oleellisesti koettuun tydhyvinvointiin, pa-
lautumiseen ja ndin myo6s oppimisvalmiuksiin (Sonnentag ym., 2013).

Osaamisen kehittdimisen odotuksiin on luotava tarvittavat puitteet ja re-
surssit tulevaisuudessa, silld henkiloston kuormittuminen heikentdd tyohyvin-
vointia ja tyossd suoriutumista (Kangas ym., 2022). Usein yritykset keskittyvit
tuottavuuteen, tyontekijoiden hyvinvointi toissijaisena asiana (Moralo & Graup-
ner, 2022), tiedostamatta, ettd tyontekijoiden hyvinvointiin panostaminen paran-
taa my0s tuottavuutta (Kujanpad, 2017). Kankaan ym. (2022) lisdksi my0s sosi-

aali- ja terveysministerio (Sosiaali- ja terveysministerié) on tuonut esiin, kuinka
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suuri merkitys tyohyvinvoinnilla on tydssd jaksamiseen seké tyohon sitoutumi-
seen. Ammatillinen kehittyminen ja tychyvinvointi on kaksiosainen koko-
naisuus. Tyohyvinvointiin panostaminen edistdd oppimisvalmiuksia, ja saman-
aikaisesti tyossd oppiminen ja ammatillinen kehittyminen edistdd tyontekijoiden
tyohyvinvointia (Lemmetty ym., 2022). Varhaiskasvatusalan pitovoiman kan-
nalta tyohyvinvointiin panostaminen on valttamétonts, jotta tulevaisuudessakin

riittdd osaavia tyontekijoitd alalla.
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3 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa varhaiskasvatuksen tyontekijoi-
den kokemuksia tydssd oppimisesta ja ammatillisesta kehittymisestd omassa
tyossddn. Yksilon ajatukset ja kokemukset vaikuttavat kokonaisvaltaisesti oppi-
misen ja kehittymisen valmiuksiin ja mahdollisuuksiin (mm. Beckett & Hager,
2019; Hokka ym., 2019). Samanaikaisesti on huomattu, ettd ammatillinen kehit-
tyminen luo monia positiivisia vaikutuksia sekéd yksilon, organisaation, ettd yh-
teiskunnan tasolla (mm. Lemmetty ym., 2022). Varhaiskasvatukseen tulisi luoda
oppimista ja kehittymistd tukeva tyoymparisto, jotta alalla riittdd myos tulevai-
suudessa osaavia ja hyvinvoivia tyontekijoitd. Siispd syvallisempi ymmarrys
henkildston ajatuksista ja kokemuksista voisi parantaa mahdollisuuksia kehittda
varhaiskasvatuksen ldhijohtamista sekd toimintakulttuuria niin, ettd tyonteki-
joitd voidaan tukea kehittymisen ja oppimisen parissa, eikd uuvuttaa henkilostod
liioilla vaatimuksilla ja riittiméattomilld resursseilla niiden hoitamiseen. Naita

teemoja ldhden tutkimaan seuraavien kysymysten avulla:

1. Millainen suhde varhaiskasvatuksen tyontekijoilld on tyossa oppi-
miseen ja ammatilliseen kehittymiseen?

2. Millaisia ldhtokohtia tydssd oppimiselle ja ammatilliselle kehitty-
miselle varhaiskasvatuksen tyontekijdt kokevat omassa tyossdan?

3. Miten varhaiskasvatuksen tyontekijat kokevat ldhijohtamisen ja
tyonantajan merkityksen tyossa oppimisen ja ammatillisen kehitty-

misen mahdollistumisessa?
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimuksen lihestymistapa

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa pyritddn tuomaan
esiin ymmarrystd ilmiostd yksiloiden kokemusten kautta (Tuomi & Sarajdrvi,
2018). Tarkoitus oli tuoda esiin tyontekijoiden ajatuksia ja kokemuksia liittyen
tutkittavaan ilmioon, eli tyossd oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen,
minkd vuoksi kvalitatiivinen lahestymisote sopi tdhdn tutkimukseen hyvin. Tut-
kimuksen tulokset pohjautuvat tutkittavien kanssa kaytyihin keskusteluihin,
joita analysoitiin huolellisesti hyvii tieteellisid kdytantoja noudattaen.

Tutkimuksen taustalla vaikutti myos osaltaan fenomenologinen tieteen fi-
losofia, jonka ajatukset olivat osana tamdn tutkimuksen ldhestymistapaa. Feno-
menologisesti ilmiotd ldhestyttdessd keskiossa on ihmisen tai ihmisjoukon koke-
mukset tutkittavasta ilmiostd (Patton, 2002). Fenomenologisessa ajattelussa ko-
rostuu my6s ihmisen holistisuus ja yksilon oman kokemusmaailman ymmarta-
minen (Liinamaa, 2014). Kun pyritddn ymmartaméaan yksilon kokemusta, on tér-
kedd tiedostaa aiempien kokemuksien sekd omien késitysten ja arvojen vaikutus
henkilokohtaisten kokemuksien muodostumisessa (Laine, 2015; Patton, 2002).
Fenomenologinen ajattelutapa tuki tdimén tutkimuksen toteuttamista hyvin, silla
pyrkimyksend oli tuoda esiin varhaiskasvatuksen tyontekijoiden henkilokohtai-
sia kokemuksia ja ajatuksia ty0ssd oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen
liittyen.

Vaikka tdma tutkimus tieteenfilosofisesti mukaili fenomenologiaa, metodi-
sesti se ei kuitenkaan noudattanut fenomenologisen tutkimuksen piirteitd. Esi-
merkiksi Liinamaa (2014), kuvaa fenomenologisen tutkimuksen tarkoituksena
olevan ilmitn ydinolemuksen selvittdiminen eri ihmisten kokemusten kautta.
Tassd tutkimuksessa lahdin kuitenkin tarkastelemaan ilmiotd tietoisesti teema-

haastatteluilla keskustelua kohdentaen tiettyihin ennalta valittuihin ilmion na-
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kokulmiin. Lisdksi tutkimuksen analyysi (Luku 5.3.) eteni laadullisen sisal-
I6nanalyysin periaatteiden mukaisesti. Siksi voidaan todeta, ettei tdima tutkimus

ollut fenomenologinen, mutta fenomenologian arvomaailmaa mukaileva.

4.2 Tutkittavat

Taman tutkimuksen aineisto koostui seitsemdn (N=7) varhaiskasvatuksen tyon-
tekijan haastattelusta. Alun perin tutkittavia oli kahdeksan, mutta yksi haastatel-
tava perui osallistumisensa, ja ndin ollen lopullinen tutkittavien médéréa oli seitse-
mén. Kaikki haastateltavat tyoskentelivét erddan keskisuuren kaupungin pdiva-
kodeissa tai esiopetusyksikoissd. Esimerkiksi Tuomi ja Sarajdrvi (2018) kertovat,
ettd tutkimuksen aineistoa kannattaa keratd henkil6ilts, joilla on tietoa tutkitta-
vasta ilmiostd, ja ndin ollen edellytyksend tutkimukseen osallistumiselle oli vé-
hintddn yhden vuoden tyokokemus varhaiskasvatusalalla, jotta tarvittavaa koke-
musta ilmioon liittyen oli ehtinyt kertyad. Varhaiskasvatuksen henkilstostd raja-
sin pois pdivakodin johtajat sekd pedagogiset johtajat mahdollisina tutkittavina,
koska aiempien tutkimusten mukaan ldhijohtamisen toimintatavat, linjaukset ja
kehittymismahdollisuuksille antama tuki ovat merkityksellisid tyossa oppimisen
ja ammatillisen kehittymisen kannalta (mm. Kangas ym., 2022). Vaatimuksena
tutkimukseen osallistumiselle oli siis ainoastaan vahintddn vuoden tyckokemus
varhaiskasvatuksessa tai esiopetusryhméssd, pois lukien johtotehtadvissa toimi-
vat tyontekijat. Tamén rajauksen vuoksi oletin, ettd haastateltavat pystyivat tar-
joamaan omakohtaisia ajatuksia ja kokemuksia liittyen tydssd oppimiseen ja am-
matilliseen kehittymiseen, ja ndin ollen tdrkedd tietoa tutkimuskysymysten kan-
nalta.

Potentiaalisia tutkittavia loytdadkseni ldhestyin varhaiskasvatuksen tyonte-
kijoitd joko kasvotusten tai sahkopostitse. Kuten laadullisessa tutkimuksessa
usein, haastateltavat olivat harkinnanvaraisesti valittu esimerkiksi taustatietojen

kannalta tasaisesti tai muiden ominaisuuksien kuten saatavuuden nikokulmasta
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(Patton, 2002). Erddssa pdivdakodissa, pyysin alustavan kiinnostuksen ilmoitta-
mista paperille, joka 16ytyi taukotilan poydaltda. Nditd tyontekijoitd ldhestyin
myochemmin sdhkopostitse tarkemman infon kera. Kerroin lyhyesti tutkimuk-
seni aiheesta ja tarkoituksesta, ja lopullinen pdétos osallistua tutkimukseeni haas-
tateltavana perustui tdysin vapaaehtoisuuteen sekd tyontekijan omaan haluun ja
kiinnostukseen. Myontyminen ei ollut sitova, vaan tutkimuksesta olisi voinut jat-
taytyéd pois, milloin vain niin halutessaan. Kaikki haastateltavat osallistuivat tut-
kimukseen ty0ajalla esihenkilon luvalla. Tutkittavat saivat ennen haastatteluja
tietoa tutkimuksen toteuttamisesta sekd tietosuojakdytanteistd. Lisdksi toimitin
haastattelukysymykset tutkittaville ennakkoon, jotta niihin pystyi rauhassa tu-
tustumaan ja paneutumaan tutkimuksen teemaan. Esimerkiksi Tikkamaki (2006)
on tuonut esiin, ettd on hyvéd antaa haastateltaville aikaa koota omia ajatuksiaan
tutkittavaa ilmiotd kohtaan, jotta aineistosta saadaan antoisa ja rikas. Taméan va-
linnan avulla pyrin myds vdhentdmé&an haastattelutilanteen mahdollista janni-
tysta.

Otannan koko ei ole laadullisessa tutkimuksessa tarkkaan mééritelty, vaan
merkityksellistd on ennen kaikkea ilmion kannalta sopivat tutkittavat (Tuomi &
Sarajdrvi, 2018). Seitsemén haastattelua ja tutkittavaa antoi minulle monipuolisen
ja runsaan aineiston ilmioon liittyen. Tutkimuksen kaikissa vaiheissa pidettiin
huolta, ettei haastateltavia voi tunnistaa tutkimuksesta. Myos epdsuorat tunnis-
tetiedot poistettiin. Tutkittavista kdytetdan tulosten esittelyn yhteydessa pseudo-
nyymeja eli tunnistekoodeja H1-H7, jotka viittaavat haastattelun numeroon
(haastateltava nro 1 jne.) Taustatietoina kysyttiin ikd, sukupuoli-identiteetti, teh-
tavanimike, tyokokemus vuosina sekd sen lapsiryhmén ikdjakauma, jossa tyos-
kentelee. Pyrin saamaan tutkittavia monipuolisesti taustatietojen kannalta. Tama
nakyi kdytannossa esimerkiksi lahestymalld tietoisesti varhaiskasvatuksen las-
tenhoitajia, kun innokkaita opettajia oli 16ytynyt jo hyvin.

Haastateltavat toimivat télld hetkelld varhaiskasvatuksen opettajina, var-
haiskasvatuksen tai varhaiserityiskasvatuksen lastenhoitajina, varhaiskasvatuk-

sen erityisopettajina tai varhaiskasvatuksen erityisavustajina. Erds tutkittavista
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toimi kiertdvand lastenhoitajana eli pdiviakodin varahenkilond, joka paikkaa eri
ryhmissd muun henkilokunnan poissaoloja. Tutkittavilta 16ytyi tyokokemusta
varhaiskasvatusalalta yhdestd vuodesta 15 vuoteen. Kaikki tutkittavat olivat su-
kupuoli-identiteetiltddn naisia. Haastateltavien ikdjakauma oli 19-39 vuotta.
Haastateltavat tyoskentelivat monipuolisesti eri ikdryhmien kanssa, ja tutkittavia
olikin alle 3-vuotiaiden ryhmaéstd, 3-5-vuotiaiden ryhmastd sekd esiopetusryh-

misti.

4.3 Tutkimusaineiston keruu

Kerdsin aineiston haastattelemalla seitsemdd varhaiskasvatuksen tyontekijaa.
Kaikki haastattelut toteutettiin elo-syyskuussa 2023. Haastattelut olivat puo-
listrukturoituja teemahaastatteluja. Puolistrukturoidun teemahaastattelun mu-
kaisesti haastatteluissa edettiin ennalta valittujen teemojen ja kysymysten poh-
jalta (LIITE 1), joita tarkennettiin ja syvennettiin tarvittaessa lisdkysymysten
avulla (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Kun tutkimuksen tavoitteena on saada selville
tutkittavien subjektiivisia kokemuksia ja ajatuksia ilmioon liittyen, on haastattelu
sopiva aineistonkeruumenetelmd (Eskola ym., 2018; Hirsijarvi & Hurme, 2011).
Aineistonkeruumenetelmén valinta oli tamén tutkimuksen kohdalla sel-
kedd, silld teemahaastattelu tuki pyrkimystd saada selville haastateltavien ajatuk-
sia ja kokemuksia tutkimuskysymysten kannalta tarkeistd ndkokulmista. Vaikka
teemahaastattelun luonne ohjaakin ilmion késittelya tiettyihin ndkdkulmiin, ovat
tavoitteet kuitenkin osaltaan yhtenevid myo6s fenomenologisen ldhestymistavan
kanssa. Teemahaastattelu luo avoimen keskustelun omaisen haastattelutilanteen
(Eskola & Vastamdki, 2010), joka oli mielestdni tavoiteltavaa etenkin, kun keskus-
telun kohteena oli tutkittavien omat ajatukset ja kokemukset, joiden jakaminen
vaatii useimmiten turvallisen ilmapiirin luomisen. Haastatteluihin valikoituneet
teemat kohdensivat keskustelua tutkimuskysymysten kannalta oleellisiin asioi-
hin, mutta haastatteluissa pysyi avoin keskustelukulttuuri myos tarkentaa vas-

tauksia tai esittdd kysymyksid. Teemahaastattelu asettuukin metodologisesti
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strukturoidun ja avoimen haastattelun vélille (Eskola ym., 2018). Haastatteluti-
lanteissa pyrin ennalta luotujen kysymysten lisdksi tarttumaan tutkittavalta esiin
nouseviin teemoihin sekd kokemuksiin, ja syventdd ymmarrystd niistd. Haastat-
telutilanteet olivat mielestdni keskustelunomaisia ja erilaisille kokemuksille avoi-
mia.

Toteutin haastattelut kolmen teeman parissa, joita pyrittiin avaamaan eri-
laisten haastattelukysymysten avulla. Haastattelukysymykset 16ytyvit liitteista
(LITE 1). Tavoitteena oli saada aikaan syvillistd keskustelua tutkimuskysymys-
ten kannalta olennaisista asioista. Omana pyrkimyksend olikin haastattelukysy-
mysten avulla ensisijaisesti ohjata ja virittdd keskustelua tutkimuksen kannalta
olennaisiin asioihin ja teemoihin, eikd niinkddn saada suoria vastauksia suoriin
kysymyksiin. Haastattelun teemat olivat tutkimuskysymysten pohjalta suhtautu-
minen tyossi oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen, tyossi oppimisen ja ammatilli-
sen kehittymisen mahdollisuudet ja ldhtokohdat tydssi sekd koetut vaatimukset tyossi
oppimiselle ja ammatilliselle kehittymiselle. Namad teemat toivat haastatteluihin mo-
nipuolista keskustelua ilmitstd ja siihen liittyvistd nakokulmista.

Suoritin kaikki haastattelut kasvotusten haastateltavien tyopaikoilla. Haas-
tattelut tallennettiin yliopiston nauhurilla danitteelle, joka haastattelun jdlkeen
litteroitiin. Litteroidessa pyritddn tallentamaan keskustelu mahdollisimman tar-
kasti tekstimuotoon (Eskola ym., 2018). Litterointivaiheessa pyrin sdilyttamaan
nonverbaaliset kommunikoinnit aineistossa mukana esimerkiksi “naurahdus”
tyylilla. Téassa vaiheessa aineisto myos pseudonymisoitiin, eli haastateltavat sai-
vat koodin H1-H7, joiden perusteella tutkimuksen tekija pystyi erottamaan haas-
tateltavat toisistaan. Muut tunnistetiedot poistettiin aineistosta. Litteroitua ai-

neistoa muodostui 78 sivua.
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44 Aineiston analyysi

Vaikka tutkimuksen taustalla vaikutti fenomenologinen ldhestymistapa, toteutin
analyysin kuitenkin laadullisen sisédllonanalyysin menetelmin. Sisidllonanalyysi
on yleinen analyysimenetelmd, silld se sopii ldhes kaikkiin laadullisiin menetel-
miin (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Fenomenologiankin ajatusten mukaisesti tutki-
muksessa haluttiin tuoda esiin tutkittavien oma, aito dédni ja kokemus ilmioon
liittyen. Haastattelut olivat kuitenkin ohjattu tutkimuskysymysten kannalta
olennaisiin ndkokulmiin, jonka vuoksi tutkimusta voidaan pitdd teoriaohjaa-
vana. Teoriatiedon vaikutus tutkimuksessa nékyi juuri haastatteluasetelmassa ja
aineiston muodostumisessa tiettyjen kasitteiden pohjalta luotujen haastattelui-
den kautta. Itse analyysi eteni aineiston pohjalta, mahdollisimman vahalld aiem-
man teorian tai tietojen ohjauksella, induktiivisesti kohti tuloksia. Tallaisessa tut-
kimuksessa teoriapohja ei varsinaisesti ohjaa analyysia, vaan teoria yhdistyy ana-
lyysin avulla saatuihin tuloksiin (Tuomi & Sarajdrvi, 2018; Patton, 2002). Sisal-
I6nanalyysin avulla aineistoa voidaan jasentdd kokonaisvaltaisesti tutkimuksen
tarkoitusten mukaan (Tuomi & Sarajarvi, 2018) niin, ettd informaatioarvo kasvaa
ja merkityksellisid asioita ilmion kannalta ei jdd pois (Eskola, 2015).

Analyysi eteni Mayringin (2000) induktiivisen sisdllonanalyysin mallin mu-
kaisesti hyodyntden myos Tuomen ja Sarajdrven (2018) ohjeistuksia sisdllonana-

lyysin toteuttamiseen.
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Kuvio 1: Induktiivisen kategoriakehityksen askelmalli (Mayring, 2000)

Ylla (kuvio 1) kuvataan Mayringin (2000) askelmallia induktiiviseen sisdllénana-
lyysiin. Prosessin alussa tuli maarittaad kategoriamaarittely eli valintakriteeri seka
abstraktiotasot induktiivisille luokille, ja tdstd askel askeleelta muodostettiin ka-
tegorioita materiaalista, samalla tehden luotettavuustarkkailua suhteessa tutki-
muskysymyksiin sekd aineistoon (Mayring, 2000). Mayringin (2000) mukaan
mallin pddideana on muotoilla teoreettisesta taustasta ja tutkimuskysymyksesta
ne periaatteet, jotka madrittelevit tarkasteltavan tekstimateriaalin ndkokohdat.
Tatd kriteerid noudattaen aineisto kdydddn ldpi ja muodostetaan kategorioita,
jotka ovat péadtelty vaihe vaiheelta. Kuten Mayring (2000) tuo esiin, ndiden luok-
kien luotettavuutta tarkastellaan, ja lopulta niistd pelkistetdan padkategorioita.
Vastaavissa tutkimuksissa voidaan kdyttda samankaltaisesti termejd kategoria ja
luokka. Tassd tutkimuksessa kasitteend toimi luokka.

Ensimmdinen vaihe analyysissa oli litteroituihin haastatteluihin tutustumi-

nen. Kadytannossd tama tarkoitti tekstimuotoisten haastattelujen lapi lukemista



33

useaan kertaan syvdllisen kokonaiskuvan saamiseksi. Seuraavaksi aineisto
redusoitiin eli pelkistettiin. Tutkimuskysymykset ohjaavat prosessia haluttuihin
ndkokulmiin (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Pyrin poistamaan aineistosta tutkimus-
kysymysten kannalta epédoleelliset asiat. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan
tdamd voi olla haastava vaihe, silld yleensd tutkimuksessa nousee esiin monia
kiehtovia ndkokulmia, jotka eivit kaikki ole kyseisen tutkimuksen kannalta tar-
keitd. Aineiston pelkistimisen jdlkeen oli jarkevadd siirtdd kaikki pelkistetyt il-
maukset allekkain listaksi (Tuomi & Sarajdrvi, 2018).

Seuraava vaihe oli klusteroida eli ryhmitelld aineistoa. Tédssd vaiheessa ai-
neisto tiivistyi, kun ilmaisut sijoittuivat yleisempien kasitteiden alle (Tuomi &
Sarajdrvi, 2018). Analyysin keskitssd sisdllonanalyysissd oli luokat. Tekstin pel-
kistetyt ilmaisut jakautuivat luokkiin tutkimuskysymysten mukaisesti (Mayring,
2000). Yhdessé alaluokassa oli koottuna ne ilmaisut, jotka kuvasivat yhdessa sa-
maa ilmion osaa. Nditd alaluokkia yhdistamadlld muodostui taas yldluokkia
(Tuomi & Sarajdrvi, 2018.) Mayringin (2000) mukaan sisdllonanalyysissa tarkedd
on noudattaa prosessin periaatteita ja ndin askel askeleelta aineisto jaetaan sisal-
toanalyyttisiin yksikoihin, eli luokkiin. Yldluokkia muodostui tdssd tutkimuk-
sessa yhdeksin, joista saatiin lopuksi koottua neljd paaluokkaa.

Ryhmittelyn jdlkeen aineisto abstrahoitiin eli késitteellistettiin. Pyrin nosta-
maan esiin tutkimuskysymysten kannalta tdrkeitd aiheita ja luomaan niistd teo-
reettisia késitteitd. Lopulta abstrahoinnin tuloksena kaisitteitd pyrittiin yhdista-
madn ja tatd kautta saamaan vastauksia tutkimuksen kannalta oleellisiin kysy-
myksiin (Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Saatuja tuloksia pohdin aiemman tutkimus-
tiedon ja oman tutkimuksen teoriapohjan valossa. Tdssd vaiheessa oli myos oleel-
lista palata alkuperdiseen aineistoon ja peilata tutkimuksen tuloksia siihen
(Tuomi & Sarajarvi, 2018). Analyysissa saatuja luokkia tuli perustella huolelli-
sesti ja niiden luotettavuutta tarkasteltiin myo6s analyysiprosessin aikana
(Mayring, 2000).

Viimeisessd vaiheessa, eli abstrahoinnissa, syntyi tutkimuksen p&adluokat

tutkimuskysymysten pohjalta. Tdssd vaiheessa analyysi huomioi taas teorian,
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kun saatuja luokkia késitteellistettiin. Analyysissa muodostuneille luokille an-
nettiin nimet, jotka kuvaavat niiden sisdltod (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Havain-

nollistan analyysin etenemistd alla olevassa taulukossa (TAULUKKO 1).

TAULUKKO 1. Analyysin eteneminen

oma asema tiimissi
tiimin kustannuksella

Yksilolliset haasteet op-
pimisen ja kehittymisen

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
stressi
kuormitus Tyossd oppimisen ja
uupumus

ammatillisen kehitty-
misen koetut ldhtokoh-
dat varhaiskasvatus-

kouluttautuminen lahtskohdissa tyossi
saadun palautteen vi-
hyys Ty6ssd oppimista ja
ammatillista kehitty-
misté rajoittavat tekijét
Huono ilmapiiri Tyoyhteison haasteet

tiimin toimimattomuus
muutosvastarinta
toisen tyon kyseenalais-
taminen

oppimisen ja kehittymi-
sen lahtokohdissa

Taulukossa 1 havainnollistan, kuinka esimerkkind toimivat pelkistetyt ilmaisut
ovat analyysin edetessa olleet ensin osana yksilolliset haasteet oppimisen ja kehitty-
misen lihtokohdissa tai tydyhteison haasteet oppimisen ja kehittymisen lihtékohdissa -
alaluokkia ja siitd yhdistyneet samaan yldluokkaan ja lopuksi padluokkaan. Liit-
teissd (LIITE 2) kuvaan yhden pddluokan rakentumisen pelkistetyistd ilmaisuista
kokonaisuudessaan. Tassd tutkimuksessa muodostui siis neljd padluokkaa; var-
haiskasvatuksen henkildston suhde tydssi oppimiseen ja kehittymiseen, tydssd oppiminen
ja ammatillinen kehittyminen ilmiond varhaiskasvatustydssd, tyossi oppimiselle ja am-
matilliselle kehittymiselle koetut ldhtokohdat varhaiskasvatustydssai sekd tyonantajan ja
ldhijohtamisen merkitys tyossd oppimisen ja ammatillisen kehittymisen mahdollistajana.

Koska neljdstd padluokasta kaksi keskimmadisend mainittua vastasivat molem-
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mat toiseen tutkimuskysymykseen, niistd luotiin yhdistavé késite tydssad oppimi-
sen ja ammatillisen kehittymisen toimintakulttuuri varhaiskasvatustyossa. Tama
yhdistdva kasite kuvasi kokonaisvaltaisesti tyossd oppimisen ja ammatillisen ke-
hittymisen koettuja ldhtokohtia, varhaiskasvatustyon toimintakulttuurin luo-
mien edellytyksien ja mahdollisuuksien kautta.

Analyysissa saatuja pddluokkia peilasin luotuihin tutkimuskysymyksiin
sekd tutkimuksen keskeisiin kisitteisiin, jotka vaikuttivat tukevan toinen toisi-
aan. Tulosten esittelyn yhteydessd havainnollistan padtelmid aineistokatkelmilla.
Fenomenologian ajatuksia mukaillen tuen tietoisesti tuloksia lukuisilla aineisto-
katkelmilla, jotta tutkimuksen tavoite tutkittavien tyontekijoiden ddnien ja koke-
muksien korostamisesta tdyttyy. Aineistopoiminnat ovat linjassa tutkimuksen
tuloksien ja johtopddtosten kanssa, ja tuovat esiin vastauksia tdiman tutkimuksen

tutkimuskysymyksiin.

4.5 Eettiset ratkaisut

Tutkimuksen toteuttamiseen liittyi paljon eettisid ratkaisuja, joita tuli pohtia tut-
kimuksen eri vaiheissa. Tutkimuksen eettisen puolen perustana oli noudattaa
tutkimuksen kaikissa vaiheissa hyvid tieteellisid kdytantojd ja tutkimusetiikkaa
(TENK, 2023; Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Tuomi ja Sarajarvi (2018) kuvailevat tut-
kimusetiikan noudattamista eettisesti vastuullisena toimintana, mitd edistetdan
omalla toiminnalla. Liséksi tutkijan tulisi tunnistaa ja torjua epéarehellisyytta tai
tieteeseen kohdistuvia loukkauksia (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Eettisia ratkaisuja
tuli miettid useissa tutkimuksen vaiheissa, kuten aiheen valinnassa ja rajauk-
sessa, analyysissd sekd tulosten esittamisessa (Hirsijarvi & Hurme, 2011).
Eettisyyteen liittyi my0s tarvittavien lupien ja suostumusten pyytdminen
sekd selked tiedottaminen tutkimukseen liittyen. Tdssd tutkimuksessa haettiin
tutkimuslupa kaupungilta ja kaikilta haastateltavilta pyydettiin suostumus tut-

kimukseen osallistumiselle. Lisdksi suostumusta pyydettiin erdiltd esihenkiloiltd,
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koska tutkittavat osallistuivat tutkimukseen tydajalla. Tutkimukseen osallistumi-
nen oli vapaaehtoista. Tutkittavat olivat tietoisia tutkimuksen luonteesta ja sen
vaiheista. Toimitin haastateltaville ennakkoon tiedotteen tutkimukseen liittyen
sekd tietosuojailmoituksen, ja tarkistin vield ennen haastattelun aloittamista
suostumuksen osallistumiselle.

Tutkimuksen eettisyyttd pohtiessa oli tdrkedd kiinnittdd huomiota myos
tutkimuksen kestdvyyteen. Eettisesti kestdva tutkimus on selkedsti raportoitu,
laadukas tutkimus, jonka tutkimusasetelma on sopiva (Tuomi & Sarajdrvi, 2018).
Tutkijana pyrin johdonmukaisuuteen ja tutkimuksen vaiheiden sekd oman toi-
minnan perusteluun ja sanoittamiseen. Tama tutkimus on toteutettu yhden ih-
misen toimesta aineistonkeruusta analyysiin ja tulosten esittelyyn. Tadstd syystd
on syytd huomioida, ettd vaikka pyrinkin kaikissa tutkimuksen vaiheissa puolu-
eettomuuteen, on aina tdrkedd huomioida, ettd tutkijan oma tulkintakehys voi
heijastua osaltaan tuloksiin (Hirsijarvi & Hurme, 2011; Tuomi & Sarajdrvi, 2018).
Olen itse ensimmdiseltd koulutukseltani varhaiskasvatuksen opettaja, jonka
vuoksi tiedostin jo ennalta oman vahvan yhteyteni tutkimusaiheeseen, ja timén
vuoksi kiinnitin erityistd huomiota objektiivisuuteeni tutkimuksen aikana. Esi-
merkiksi Laineen (2015) mukaan onkin erityisen tdrke&d olla tietoinen omista ko-
kemuksista ja kasityksistd tutkittavaan ilmioon liittyen, jotta niitd on mahdollista
tarkkailla kriittisesti tutkimuksen aikana. Toisaalta oma vahva tietimys varhais-
kasvatuksen tydoympaéristostd oli tutkimuksen teossa hyodyllista.

Tutkimuksen aikana pyrin minimoimaan oman nikemyksen vaikutusta
tutkimukseen erilaisilla tietoisilla valinnoilla. Tama nékyi esimerkiksi haastatte-
lukysymysten valmistelussa, jossa pyrin varmistamaan neutraalin muotoilun
sekd valttam&dan minkddnlaisten ennakko-oletuksien vélittymisen. Lisdksi tutki-
muskysymysten muotoilussa pyrin siihen, ettei niistd heijastuisi ajatuksia mah-
nen mukailee fenomenologista ldhestymistapaa, jossa ilmiotd kuvataan nimen-
omaan tutkittavien kokemusten kautta. Tamén aidon, oman kokemuksen ja aja-

tuksen vilittyminen haastateltavalta tutkijalle ja aineistoon olikin melko vaikeaa.
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Laineen (2015) mukaan se vaatii tutkittavalta taitoa itseilmaisuun sekd tunteiden
ja ajatuksien sanoittamiseen, kun taas tutkijalla tarvitsee olla kykya tulkita ja ym-
martdd haastateltavaa syvillisesti. Pyrin kokonaisvaltaiseen ymmartdmiseen esi-
merkiksi huomioimalla haastatteluissa kehollisia ja nonverbaalisia ilmaisuja. Li-
sdksi kiinnitin huomiota tdhén litteroitua aineistoa lukiessa, jolloin yhdellad luku-
kerralla kiinnitin huomiota yhteen asiaan tai ndkokulmaan ja seuraavalla taas
toiseen. Tdlld tyylilld pystyin erottamaan aineistosta esimerkiksi kokemukset ja
ndkemykset toisistaan.

Haastateltavat pysyivat tutkimuksessa pseudonyymeina ja pyrin varmista-
maan henkil6tietojen suojaamisen huolellisesti. Erityisesti litteroidessa oli tar-
kedd tarkastella tyoskentelyd henkil6tietojen ndkokulmasta ja tédlloin poistinkin
aineistosta tunnistetietoja, joita yhdistamalld olisi voinut olla mahdollista tunnis-
taa tutkittava tai tyoyhteiso. Eettisen pohdinnan ja hyvien tieteellisten tapojen
mukaisesti oli tarkedd pohtia my0s aineiston tallennusta, sdilytystd, siirtamistd
sekd hadvittamistd tutkimuksen paatyttyd (Tuomi & Sarajdarvi, 2018). Tallensin
haastattelujen &dédnitteet yliopiston nauhureilla. Kun &anitteet oli litteroitu tar-
kasti, ne poistettiin nauhureilta. Aineisto pysyi sdhkoisessd muodossa koko tut-
kimusprosessin ajan yliopiston suojatulla U-asemalla. Aineisto héavitettiin pro

gradu -tutkielman valmistumisen jalkeen.



38

5 TULOKSET

Téssd luvussa kuvataan tutkimuksen keskeiset tulokset. Tulokset esitellddn kol-
messa alaluvussa. Ensimmadinen alaluku késittelee ensimmaistd tutkimuskysy-
mystéd ja pyrkii avaamaan varhaiskasvatuksen tyontekijoiden suhdetta tydssa op-
pimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen. Toinen alaluku tuo esiin vastauksia toi-
seen tutkimuskysymykseen eli varhaiskasvatuksen tyontekijoiden kokemuksia
oman tyon ldhtokohdista tyossd oppimiselle ja ammatilliselle kehittymiselle. Kol-
mas alaluku keskittyy varhaiskasvatuksen tyontekijoiden kokemuksiin esihenki-
16n ja tyonantajan roolista tydssd oppimisen ja ammatillisen kehittymisen mah-

dollistajina.

5.1 Varhaiskasvatuksen tyontekijoiden suhde tydssd oppimi-
seen ja ammatilliseen kehittymiseen

Ensimmadinen tutkimuskysymys pyrki selvittimédan varhaiskasvatuksen tyonte-
kijoiden suhdetta tydssd oppimiseen ja kehittymiseen. Tutkittavat suhtautuivat
tyossd oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen vaihtelevasti, mutta padasi-
assa positiivisesti. Osa haastateltavista kuvasi ajatuksiaan iloiseksi tai hyviksi,
kun taas osa tutkittavista ilmaisi tunteitaan neutraalimmin, kuten “ei ainakaan
huonoja ajatuksia” (H2). Haastateltavat kokivat olevansa halukkaita oppimaan
lisdd ja laajentamaan omaa osaamistaan.

Tutkittavat olivat kokeneet varhaiskasvatuksen tyontekijoiden suhtautumi-
sen uuden oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen ddrimmadisen vaihtele-
vana. TyOympdristoissad tutkittavat kokivat, ettd osa tyokavereista on avoimia
uuden oppimiselle ja ammatilliselle kehittymiselle. Kokemuksien mukaan monet
tyontekijat kokivat tydssd oppimisen ja ammatillisen kehittymisen positiivisena
asiana niin kauan kun se ei ole lapsilta pois. Positiivisia kokemuksia tydssa op-
pimiseen kannustavasta ilmapiiristd kuvattiin esimerkiksi auttamisen kulttuu-

rina ja toinen toisiltaan oppimisena. Toisaalta taas tutkittavat kokivat, ettd iso osa
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henkilostostd saattaa kokea tydssd oppimisen ja ammatillisen kehittymisen yli-
maddrdisend ja kuormittavana. Epdsuotuisa tyoyhteiso tyossd oppimiselle ja am-
matilliselle kehittymiselle oli ndkynyt esimerkiksi omien ideoiden salailuna toi-
silta. Tydssd oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen suhtautuminen oli ko-
ettu vaihtelevana, mutta toisaalta taas tutkittavat kuvasivat, ettd muutoksien sie-
taminen varhaiskasvatustyossd, on tuntunut yleisesti parantuneen.

Tyossd oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen suhtautuminen oli tut-
kittavien mukaan usein erilaista eri ikdisilld tyontekijoilld. Haastateltavat toivat
kokemuksiaan ilmiostd esiin esimerkiksi vanhemman ikdpolven muutosvasta-
rintana. Vanhemman ikdpolven kuvattiin olevan vésyneitd ja epamotivoituneita
ottamaan uusia toimintatapoja tai tietoa vastaan. Haastateltavat olivat kokeneet,
ettd omalle tyolle asetetut tavoitteet ja vaatimukset jdivét usein vain pakolliseen
ja minimiin pitkdn tyduran jdlkeen. Vastaavasti nuorten tyontekijoiden tiimissa
koettiin olevan paitsi halukkuutta tehda tyostd mielekéstd, myos tyossd oppimi-
seen kannustava ilmapiiri. Nuorempi tiimi ndhtiin positiivisena voimavarana
hyvinvoinnille, sekd tyossa oppimista ja ammatillista kehittymistd edistdvana te-
toa tulee alalle koko ajan lisdd ja pitkd tyoura ei korvaa kokemuksien mukaan

uuden tiedon ja taidon haltuun ottamista.

Esimerkki 1

Ehka voi olla semmoista ajattelumallia, ettd en méa nyt tdssd vaiheessa endé opettele uutta,
ettd nyt mennddn tdd loppu silld mitd mitd on jo kerddntynyt sinne reppuun ja sinne var-
masti paljon onkin kerddntynyt, mutta tille alalle, kun koko ajan tulee sitd uutta tietoa ja
muuta, niin sitten sielld ehkd huomaa joskus semmoista viahdn muutosvastarintaisuutta tai
semmoista oppimishaluttomuutta. (H4)

Tdssd aineistoesimerkissd (esimerkki 1) tutkittava kuvaa oppimishaluttomuutta,
jota on kohdannut tyoyhteisvissddn, samalla kuitenkin arvostaen pitkan koke-
muksen tuomaa tiedon madrad vanhemman polven tyontekijoilld. Hyva huomio

on, ettd erds tutkittava kuvasi tatd vastakkainasettelua enemmainkin koulutuksen
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ja kouluttautumisen ajankohdan kautta, kuin suoranaisesti idn. Tuore kouluttau-
tuminen voitiin kokea ndkyvdn myodnteisempand suhtautumisena tyossa oppi-
miseen ja ammatilliseen kehittymiseen.

Tutkittavat olivat kokeneet hyvin erilaista suhtautumista tyossa oppimi-
seen ja ammatilliseen kehittymiseen omissa tytyhteisoissaan. Tyontekijoiden eri-
laiset valmiudet ja innostus uuden tiedon ja taidon omaksumiseen oli kokemuk-
sien mukaan lisdnnyt vastakkainasettelua tyontekijoiden vilill, ja vaikuttanut
ndin negatiivisesti ty6ilmapiiriin. Koulutuksissa kdyminen on voinut aiheuttaa
tiimeissd katkeruutta ja uusien ajatuksien tuominen tiimiin on voinut saada tym-

pedn vastaanoton.

Esimerkki 2

No semmoisia on ainakin tullut vastaan, ettd itse kun on ollut nuorena tyontekijana sielld
ja sitten on ehké ollut just nditd kokeneita ldhes koko tyoyhteiso siind niin sitten ettd on
vdhdn vaikea sielld saada sitd omaa uutta ja ajanmukaista ndkokulmaa esille, ettd se voi
olla viahan sellaista haastavaa, ettd jos se muu tyoyhteiso just on sellainen, ettd suhtautuu
vdhdn negatiivisesti sithen uuden oppimiseen ja uuden uuden omaksumiseen ja just ajat-
telee ettd no tdd on hyvin toiminut tidn tdssd niinku 20 vuotta niin tehdddn samalla meto-
dilla nyt. (H6)
Esimerkissd 2 tyontekijd kuvaa kokemuksiaan kohtaamastaan muutosvastarin-
nasta tyOyhteisossddn, ja omasta vaikeasta asemastaan uuden tiedon ja taidon
tiimiin tuojana. Oman ndkokulman esiin tuominen tiimissad on voinut olla haas-
tavaa, mikali muut tyontekijit vastustavat toimintatapojen uudistamista. Vastak-
kainasettelun lisdksi tydssd oppiminen ja ammatillinen kehittyminen toi koke-
muksien mukaan my®0s positiivisia vaikutuksia mukanaan, kuten lisdd tietoa ja
taitoa tydyhteisoon.
Tutkittavien kokemat valmiudet ottaa uutta tietoa vastaan vaihtelivat. Osa
haastateltavista kuvasi itsedan hitaiksi oppijoiksi, joilla asioiden sisdistdiminen
vie aikaa. Uusien asioiden kokeileminen kuitenkin kannatti kokemuksien mu-

kaan, silld myos lopulta toimimattomat asiat opettivat aina prosessissa teki-

jadnsd. Toiset tyontekijdt kertoivat olevansa nopeita oppimaan seka herkkia tart-
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tumaan uusiin asioihin ja sisdistimddn niitd. Usein oppimisvalmiudet ovat tut-
kittavien kokemuksien mukaan kuitenkin riippuvaisia esimerkiksi omasta kiin-
nostuksesta aiheeseen tai omista voimavaroista silld hetkella.

Yksilon oma rooli tyoyhteison oppimisen ndkdkulmasta koettiin vuorovai-
kutteisena ja merkityksellisend. Tutkittavat toivat esiin esimerkiksi toisten kan-
nustamisen merkitystd sekd positiivisen, oppimiseen kannustavan ilmapiirin yl-
lapitoa tdrkeind tekijoind. Rooli voitiin kokea jopa velvollisuutena tuoda esiin ja
jakaa omaa osaamista ja tietoa. Kdytdnnon tasolla rooli saattoi ndkya kokemuk-
sien mukaan vastavuoroisena oppimisen ja kehittymisen mahdollistamisena
sekd oman tiedon ja taidon jakamisena. Oma rooli toisten tydssd oppimisen tu-
kemisessa nahtiin liittyvan vastaavasti myos omiin mahdollisuuksiin. Yhteinen
ammatilliseen kehittymiseen kannustava tydympéristd, oli kokemuksien mu-
kaan tiimin jasenten yhdessad rakentama, kaikkia hyodyttava toimintatapa.

Tutkimuksen tulosten perusteella on selvid, ettd tutkittavat kokivat tyossa
oppimisen ja ammatillisen kehittymisen olevan tidrkedd ja jopa valttamatonta
varhaiskasvatusalalla tydskennellessd. Haastateltavat esimerkiksi kuvasivat,
kuinka ammatillinen kehittyminen on pakollinen osa kaikkia toitd, seka valtta-
matontd maailman ja tyon muutoksien mukana pysymisessa. Tyssd oppimisen
ja ammatillisen kehittymisen tdrkeyttd tuotiin esiin my0s oppijan identiteetin
kautta kuvaamalla, kuinka omassa tyossa ei olla koskaan valmiita. Tydssd oppi-
minen mahdollistaa omassa tydssad etenemisen ja kehittymisen. Jatkuvan oppi-
misen ja osaamisen pdivittdmisen merkitystd tuotiin esiin esimerkiksi lasten
muuttuvan kulttuurin, sekd kdytdnnon taitojen kehittamisen kautta. Tydssa op-
pimisen ja ammatillisen kehittymisen merkitystd pohtiessa, tutkittavat toivat
esiin kokemuksiaan varhaiskasvatusalan haastavuudesta. Erityisesti lasten eri-
laiset tuen tarpeet vaativat kokemuksien mukaan tyontekijoiltd osaamista ja kou-
lutusta aiheeseen liittyen.

Ty06sséd oppimisen ja ammatillisen kehittymisen merkitysta tuotiin esiin tar-

peiden lisdksi myds mahdollisuuksien kautta. Tutkittavat kokivat tyossa oppi-
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misen ja ammatillisen kehittymisen tuovan mukanaan monia positiivisia vaiku-
tuksia ja mahdollistavan jatkuvan osaamisen pdivittimisen. Tutkittavat kokivat
oppivansa uusia asioita jopa useita kertoja pdivéssd, mutta vahintddn toiminta-
kausittain. Toimintakausittain tai vuosittain oppiminen néhtiin liittyvéan erityi-
sesti uusien tiimien muodostamiseen tai uusien tyontekijoiden mukanaan tuo-
miin ajatuksiin. Tydssd oppimista voitiin kuvata kokoaikaisena oppimisena eri-
laisten ja yksilollisten ihmisten seké tilanteiden kautta niin, ettd jokainen hetki
voi olla oppimisen hetki. Ty0ssd oppimista ja amatillista kehittymistd kuvattiin
myds luonnollisena osana tyotd sekd mahdollisuutena laajentaa ja vahvistaa kou-
lutuksen antamaa teoriatietoa. Tieto ja teoriaosaaminen koettiin merkitykselli-
send kdytdnnon toimintatapojen muodostamisen kannalta. Haastateltavat koki-
vat, ettd tyossd oppiminen ja ammatillinen kehittyminen saa aikaan monia posi-
tiivisia vaikutuksia yksilon tasolla, kuten lisdd motivaatiota sekd ymmarrysta
omassa tyossd, parantaa tyossd jaksamista ja pitdd ylld mielenkiintoa.

Ty0ssd oppiminen ja ammatillinen kehittyminen voitiin ndhdd vayldana
vahvistaa ja syventdd formaalin koulutuksen tarjoamia tietoja. Tutkittavat olivat
esimerkiksi kokeneet, ettd formaalin koulutuksen tarjoamat tiedot ja taidot oli
ymmartanyt oikeasti vasta tydeldmaan siirtyessa. Osa tutkittavista jopa koki, ettad
koulutus ja tutkinto ei ollut antanut tarvittavaa osaamista varhaiskasvatustyo-
hon. Toisaalta taas osa tutkittavista toi esiin, ettd kaikkia taitoja ei voidakaan op-
pia koulutuksen parissa, koska kyseessd on vuorovaikutusala, jossa jokainen
asiakas on yksilo. Formaali koulutus nihtiin my6s luotuna pohjana tulevalle
osaamiselle, jota tyon parissa kerdtddn. TyOssd oppiminen mahdollistaa aiem-
man osaamisen kehittymisen ja rakentumisen kdytannon tyon parissa. Tutki-
muksessa nousi esiin my9s tydssad oppimisen kokonaisvaltaisuus ilmiond. Tydssa
oppiminen voitiin ndhdd oman kokemuksen kautta kokonaisvaltaisena arjen

osaamisen muodostumisena.
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5.2 Varhaiskasvatuksen tyontekijoiden kokemukset tyossa
oppimisen ja ammatillisen kehittymisen lihtokohdista
omassa tyossddn

Seuraavaksi esittelen tutkimuksen tuloksia toisen tutkimuskysymyksen nako-
kulmasta, eli koetuista lahtokohdista tyossd oppimiselle ja ammatilliselle kehit-
tymiselle omassa tyossd. Analyysissdé muodostuneiden luokkien pohjalta koet-
tuja ldhtokohtia voidaan tarkastella yksilon ndkokulmasta sekd yhteisollisestd ja
rakenteellisesta ndkokulmasta. Tutkittavien mukaan tyossd oppimiseen liittyi
vahvasti sekd oman ammatti-identiteetin hahmottaminen ettd toisten tyonteki-
joiden rooli yksilon oppimisprosessissa. Yksilon tasolla tutkittavat kuvasivat
oman toiminnan tarkastelun sekd arvioinnin ja kehittimisen merkitysta tydssa
oppimisen ja ammatillisen kehittymisen mahdollistamiseksi. Itsetutkiskelun ko-
ettiin lisddntyneen tyduran aikana ja vahvistaneen kasitystd itsestd ja muista am-
mattilaisina.

Yksilon tyossd oppiminen ja ammatillinen kehittyminen on tutkimuksen
perusteella paljon hédnestd itsestddan kiinni. Tutkittavat kuvasivat, ettd tyossa op-
piminen ja ammatillinen kehittyminen omassa tyossd vaatii yksiloltd motivaa-
tiota, aktiivisuutta ja innostusta. Tyontekijan pitdd itse haluta kouluttautua ja ke-
hittyd sekd perustella usein myds muille nditd tarkoitusperid. Oma hyvinvointi
oli tyontekijoiden mukaan kriittisen tdrked, silld stressi, kuormitus ja uupumus
uhkaavat tydssd oppimisen ja ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksia. Tata

kuvataan seuraavassa esimerkissa.

Esimerkki 3

Ei ihminen ole silleen ehkéd avoin, jos se vaan selviytyy. Vaan pitéda olla perusasiat kun-
nossa, ettd oppii. (H3)

Y14 olevassa esimerkissa (esimerkki 3) tutkittava kertoo, kuinka kokee hyvin-

voinnin merkityksen tdrkednd peruspilarina tytssd oppimisen mahdollistumi-
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sessa. Tdssd tutkimuksessa nousi esiin toistuvasti sana selviytyminen, mika ku-
vastaa sekd varhaiskasvatusalan henkilostotilannetta, ettd tyontekijoiden jaksa-
mista. Osa tutkittavista kuvaili oman tyonsd resursseja sellaisina, ettd arki on
vain pdivéastd toiseen selviytymistd, eikd tdlloin oppiminenkaan mahdollistu.
Tyo6ssd oppiminen ja ammatillinen kehittyminen vaatii yhteisollisellad ta-
solla kokemuksien mukaan suotuisaa tyoilmapiirid, toimivaa tiimié ja turvallista
keskustelukulttuuria. Avoimuus, vuorovaikutustaidot sekd tiedon jakaminen tii-
missd edistdd tydssd oppimista ja ammatillista kehittymistd. Esimerkissa 4 tyon-
tekijd kuvaa oppimismyonteisen tyoilmapiirin roolia kyseenalaistamisen, kysy-
misen, yrittdmisen ja erehtymisen merkityksen kautta. Hian kokee oppimisen
edistyvéan, kun tiimissd on mahdollisuus kokeilla ja pohtia uusia asioita, ilman

tyokavereiden vastustamista.

Esimerkki 4

Just ympériston tai tyoilmapiiri tai semmoinen just sille oppimiselle, ettd ettd saako saako
kysyd4, saako keskustella, saako pyytdd apua, saako yrittdd ja erehtya? Ja jotenkin semmoi-
nen on mun mielestd tosi tarkedtd myos sille oppimiselle, ettd on myos tilaa niinku kokeilla
ja ja pohtia ja semmoista, etté ei ole semmoinen vastarinta sielld, ettd tdd nyt, ei tdd ei toimi
ja tdtd on testattu. (H4)

Toimimaton tiimi, huono tyoilmapiiri tai jopa koetut muutosvastarinnat ja tois-
ten tyon kyseenalaistaminen rajoittivat tyontekijoiden tyossd oppimista. Toimi-
maton tyoyhteiso heijastuu kokemuksien mukaan kokonaisvaltaisesti kaikkeen
muuhun, my6s lapsiin ja vanhempiin. Vastaavasti hyvé, toimiva tiimi mahdol-
listaa paremmin voimavarojen suuntautumisen oppimisen ja ammatillisen kehit-
tymisen mahdollisuuksiin.

Tyoyhteison tasolla koettiin tarkezksi osaksi ammatillista kehittymista vuo-
rovaikutustaitojen kehittdminen. Tahén liittyi esimerkiksi rakentavan ja avoimen
keskustelukulttuurin luominen, toisten ajatusten huomioiminen seka ristiriitati-

lanteiden ratkaiseminen. Hyva tyoilmapiiri ja asenne tyoyhteisossd parantaa ko-
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kemuksien mukaan tydssd oppimisen mahdollisuuksia. Tychyvinvoinnin ja tyo-
ilmapiirin kehittdminen tydyhteison tasolla koettiin tdrkedksi tydssd oppimisen
ja ammatillisen kehittymisen kannalta. Tyoyhteiso toimii vdyldnd uuden tiedon
ja taidon saamiselle esimerkiksi havainnoinnin, mallintamisen, yhteisten keskus-
teluiden sekd osaamisen jakamisen kautta. Ongelmatilanteissa tutkittavat koki-
vat tyokaverit parhaana avun saamisen ldhteend.

Lasten merkitys ja rooli tydssd oppimisessa ja ammatillisessa kehittymi-
sessd varhaiskasvatustyossa oli kokemuksien mukaan suuri. Osa haastateltavista
koki lapset jopa kaikista merkittdvimpand tyossd oppimisen vadyldnd omassa
tyossd. Tutkittavat toivat lisdksi merkityksellisend esiin yhteisid oppimistilan-
teita, joissa sekd lapset ettd aikuiset oppivat uutta. Lapsituntemus ja sen syventa-
minen koettiin lisddvan omaa ammattitaitoa, silld jokaisen lapsen yksil6lliset tar-
peet ja kdyttdytymismallien ymmartdminen vaativat kokemuksien mukaan
tyOssd oppimista tyontekijoiltd. Tyossd oppiminen ja ammatillinen kehittyminen
lasten parissa keskittyi tdiméan tutkimuksen mukaan pitkilti erilaisten lasten
kanssa toimimiseen, yksilollisten tarpeiden huomioimiseen ja sopivien toiminta-
tapojen etsimiseen. Tahén liittyi esimerkiksi arjen rytmittdminen, siirtymien su-
juvuus, perushoidolliset taidot, lapsituntemus sekd omat pedagogiset toiminta-
tavat. Erityisesti keskioon nousi kuitenkin haastavasti oireilevat, vikivaltaiset
lapset, joiden kohtaaminen tytssd on vaatinut nopeaa oman osaamisen pdivitta-

misti.

Esimerkki 5

No siis varmaan ensimmaiset kiinnipitotilanteet ja semmoiset jos lapsi on saanut kunnon
raivarit niin ihan siis mulla ei ollut mitdin tietoa semmoista koulutuksellista tietoa, et mi-
ten niissd toimitaan, ihan vaan omien vaistojen mukaan toimin. (H7)

Edelld olevassa aineistoesimerkissad (esimerkki 5) tutkittava kuvaa kokemuksi-
aan haastavasti oireilevien lasten kohtaamisesta. Han koki, ettei ollut saanut kou-

lutuksesta valmiuksia toimia vastaavissa tilanteissa. Tdssd esimerkissd nousee
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esiin tyontekijan omat vaistot, joiden mukaan tilanteita on ldhdetty késittele-
maan.

Tutkimuksessa nousi esiin myos tyontekijoiden kokemukset turvallisuu-
dentunteesta omassa tyossddn ja sen vaikutukset sekd tyossd oppimisen ja am-
matillisen kehittymisen tarpeisiin ettd koettuihin lahtokohtiin. Vékivaltaisten las-
ten kanssa toimiminen ja muut turvallisuudentunnetta uhkaavat tilanteet vaati-
vat tyontekijoiltd osaamista, mitd ei kokemuksien mukaan aina ole ollut. Téllaiset

kokemukset kuormittavat henkilostod ja uhkaavat tyossd jaksamista.

Esimerkki 6

Ehkid enemmain sellaisia, ettd miten niinku toimin uhkaavissa tilanteissa tai semmoisissa.
Ettd kuitenkin lapsiaines ja vanhemmat rupeaa olemaan sellaisia, ettd ei ehké olla niin tur-
vassa endd niinku toissd, niin ehké siihen niinku jotenkin, ettd miten toimii. Niin ettd ei
aina kavis sitten niin, ettd pitd4 jotain sattua ennen kuin sitten huomataankin, ettd hei tastd
olisi hyva pitddkin koulutus. (H2)

Esimerkissd 6 tyontekija kuvaa kokemuksiaan turvallisuuden tunteesta
omassa tydssddn ja tarpeesta lisdtd tietoa ja osaamista uhkatilanteisiin liittyen.
Tutkittavat ovat kokeneet omassa tyossddn turvattomuuden tunteita, ja uhkaa
tyontekijdlle on voinut kohdistua esimerkiksi lapsista tai vanhemmista. Tyonte-
kijoiden toiveena olisi saada lisdd koulutusta sekd ohjeita toimintatapoihin uh-
kaavissa tilanteissa.

Rakenteellisella tasolla tutkimuksessa nousi esiin myds runsaasti substans-
siosaamiseen liittyvadd tyossd oppimista ja ammatillista kehittymistd, mita tyon-
tekijoiltd vaaditaan. Arjen tyossd tyontekijoiltd vaadittiin esimerkiksi erilaisten
jarjestelmien hallintaa, protokolliin ja yhteisty6tahoihin liittyvad osaamista, digi-
taitoihin ja sosiaaliseen mediaan sekd lasten diagnooseihin liittyvad tietoa. Var-
haiskasvatuksen tyontekijat kokivat, ettd lisikouluttautumista ja ammatillista ke-
hittymistd voitaisiin tarvita esimerkiksi lasten seksuaalikasvatukseen ja moni-

kulttuuriseen kasvatukseen liittyen.
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Esimerkki 7

No lapsista oppii jatkuvasti uutta ja sitd kautta oppii sitten myos niinku opettamaan lapsia
eri tavalla. Sitten se oma opettajuus ja semmonen pedagoginen silmi kehittyy siind koko
ajan ja tota siis vuorovaikutustaidot on niin isossa osassa kylld tdtd tyotd, ettd niitd oppii
kanssa pdivittdin seké lasten ettd sitten tyokavereitten kanssa. (H5)

Téssd esimerkissd (esimerkki 7) yksittdinen tyontekija kuvaa tydssda oppimisen
monipuolisia sisdltjd omassa tyossddn. Tutkittava toi esiin oppivansa tydssdan
esimerkiksi lapsista, omista opetustavoistaan, omasta opettajuudestaan sekd
vuorovaikutustaitoja lasten ja aikuisten kanssa. Katkelma tuo hyvin esiin var-
haiskasvatushenkilostoltd vaadittavaa laajaa ja monitahoista osaamista.

Osa tutkittavista koki, ettd kouluttautumisen sekéd tyossd oppimisen ja am-
matillisen kehittymisen mahdollisuudet omassa tyossd ovat olleet ihan hyviit.
Toiset taas kuvasivat, kuinka resurssit ovat rajoittaneet haluttua oppimista ja ke-
hittymistd. Kouluun tai koulutuksiin ldhteminen vaatii varhaiskasvatustyossa
usein sijaisen tai toisen tyontekijan ryhméddn paikkaamaan poissaoloa. Riittamaét-
tomat resurssit ja lapsiryhmdssa olon tarve ovat vahentédneet tyontekijoiden mah-
dollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen. Tutkittavat kuvasivat, ettd tilld het-
kelld koulutuksiin pdédsy on rajattu minimiin, jottei poissaoloja lapsiryhmasta tu-
lisi. Rakenteellisella tasolla henkilostoresurssien lisdksi tydssd oppimista ja am-
matillista kehittymistd on rajoittanut myos koettu kiire, lasten tuen tarpeet, epa-
selvét reitit avulle, johtoryhmdn tuen puute sekd riittdméaton aika havainnoin-
nille, keskusteluille tai tiedonhaulle.

Tyossd oppimisen ja ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksia on paran-
tanut monipuoliset toteutustavat koulutuksissa, kuten etamahdollisuudet ja vi-
deotallenteet, joita voi katsoa sopivalla ajalla. Vuorovaikutteisemmat toteutusta-
vat ovat my0s olleet mieluisia, ja tutkittavat kokivatkin oppimista edistavéana yh-
teisen keskustelun ja ratkaisujen pohtimisen, suorien vastauksien sijaan. Tyonte-
kijat ovat kokeneet myos koulutuksissa tarkedksi kdytannon nidkokulman, ja an-

toisimmiksi on koettu koulutukset, joissa on annettu teoriatiedon lisdksi myos
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avaimia asian liittdimiseen kdytannon tyohon. Arjen tydssd oppimiseen lapsiryh-
madssd vaikutti tyontekijoiden mukaan edistdvéasti esimerkiksi arjen toimivuus,
keskustelumahdollisuudet tiimissd ja pienryhmitoiminta. Sak-ajan toteutumi-

nen oli opettajien nakokulmasta tarkeda.

Esimerkki 8

No kylléd niitd on, mutta paljon se vaatii sitd omaa, omaa intoa ja motivaatiota ja my®os tdta
just perustelua sinne esihenkilén suuntaan. Ja sitten se kylld se vaikuttaa se tydyhteisokin,
ettd minkilainen teilld on vaikka, niinku onko varahenkilditd minkd verran sielld talossa
tai muuta, ettd onko siithen ne resurssit olemassa. Ettd, ettd silleen, onko se mahdollista
oikeasti? (H6)

Esimerkissd 8 erds tyontekija kuvaa kokemustaan tydeldmin ldhtokohdista
tyossd oppimiselle ja ammatilliselle kehittymiselle varhaiskasvatusalalla. Oppi-
minen ja kehittyminen vaatii yksiloltd innostusta, motivaatiota ja perusteluja.

Tyoyhteison resurssien tulee olla kunnossa oppimisen mahdollistumiseksi.

5.3 Lihijohtamisen ja tydnantajan merkitys tydssd oppimisen
ja ammatillisen kehittymisen mahdollistajana

Kolmas tutkimuskysymys pyrki selvittimddn varhaiskasvatuksen tyontekijoi-
den kokemuksia ldhijohtamisen sekd tyonantajan merkityksestd tyossd oppimi-
selle ja ammatilliselle kehittymiselle. Varhaiskasvatuksen tyontekijdt pitivit esi-
henkiln ja tydnantajan merkitystd tyossd oppimisen ja ammatillisen kehittymi-
sen mahdollisuuksien kannalta merkittdvand. Tyonantajalta koettiin tulevan jar-
jestelmiin, toimintatapoihin ja niiden kehittdmiseen sekéa arviontiin liittyvid vaa-
timuksia osaamisen kehittdmiselle. Pedagogiikkaan tai lapsiin liittyvaan oppimi-
seen ei koettu tulleen paineita, vaikka osa tutkittavista koki, ettd sitd jopa pitdisi
tulla, jotta kaikki tyontekijat pdivittdisivat omaa osaamistaan lasten suhteen ajan-

kohtaiselle tasolle. Haastateltavat kokivat olevansa avoimia uuden oppimiselle,
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mutta paikoitellen tyonantajalta tulevat vaatimukset uuden tiedon tai taidon
omaksumiselle ovat tuntuneet kuormittavilta. Tutkittavat kuvasivat, kuinka uu-
den tiedon vastaanottaminen on voinut tuntua haastavalta esimerkiksi riittamat-
tomaén ajan sekd puutteellisen perustelun tai ohjeistuksen vuoksi.

Esihenkil6n suhtautuminen tydssd oppimiseen ja osaamisen kehittimiseen
nékyi kokemuksien mukaan my®6s tyontekijoiden mahdollisuuksissa kehittda it-
seddn. Esihenkilon tulisi haastateltavien mukaan kannustaa, mahdollistaa ja osal-
listua tydssd oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen tyontekijoiden kanssa.
Esihenkilon vastuu néhtiin myds merkityksellisend tyossd oppimisen ja amma-
tillisen kehittymisen tarpeiden arvioinnissa, kuten esimerkissa 9 kuvataan. Tyon-
tekija kokee, ettd esihenkilon vastuulla on olla tietoinen tyontekijoiden osaami-

sesta ja ohjata tarvittaessa pdivittimadn osaamista.

Esimerkki 9

Ettd myos tulee sitd, ettd kun on ihmisid, jotka ei valttamattsd hakeudu niihin koulutuksiin,
niin sitten ettd sieltd esihenkilokin vdhdn seuraa, ettd t44 ihminen ei ole nyt viiteentoista
vuoteen oppinut mitddn uutta, ettd nyt olisi ehké syytd menné johonkin. (H6)

Esihenkilon tulisi myos tutkittavien mukaan puuttua mahdollisiin muutosvasta-
rintoihin tydyhteisossd sekd ennaltaehkdista tillaista vastakkainasettelua rekry-
toinnissa ja tiimien muodostamisessa.

Kaytdannon tasolla esihenkilon rooli voitiin ndhdad kdytannon jarjestelyistd
ja toteutustavoista huolehtimisena, jotta tydssd oppiminen ja ammatillinen kehit-
tyminen mahdollistuu. Tarkeimpéna tekijand tutkittavat kokivat kuitenkin hy-
kilon tulisi kiinnittdd huomiota tyontekijoiden jaksamiseen, taukojen toteutumi-
seen ja yleiseen hyvinvointiin, jotta uuden oppiminen on mahdollista. My®os pa-

lautteen antaminen oli tutkittavien mukaan tirkedd. Kokemuksien mukaan kou-
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lutusmyonteinen esihenkil6 kannustaa pdivittdmadan omaa osaamista, mutta ym-
martdd myos arjen resurssit. Esihenkilon vastuulla on my6s pohtia, mikd oppi-
minen ja kouluttautuminen on tarpeellista.

Esihenkil6istd oli tutkittavilla hyvin erilaisia kokemuksia. Toiset esihenkil6t
olivat kannustaneet kouluttautumaan ja kehittymaén, ja toiset eivat. Toisilta esi-
henkiloilté oli koettu tulevan enemmén paineita oman tyon ja ammatillisen osaa-
misen kehittdmiselle, kun taas toiset olivat jopa tarjonneet apua ja tukea tyon ar-
keen sekd erilaisten oppimistilanteiden haltuun ottamiseen. Jotkut tutkittavat oli-
vat kokeneet, ettd esihenkilo oli vaatinut tyontekijalta liikaa timdn omaan osaa-
miseen ndhden, miké oli vaatinut tyontekijdltd oman osaamisen pdivittamistd ja
ammatillista kehittymistd. Toisaalta toiset haastateltavat olivat kokeneet esihen-
kilolta tulleen paineen motivoivana ja oppimiseen kannustavana.

Esihenkilot ovat saattaneet varhaiskasvatuksen tyontekijoiden mukaan
suhtautua kouluttautumiseen jopa negatiivisesti, mikéli se on vaatinut heiltd jar-
jestelyjd tai tyontekijan kouluttautuminen on vaikuttanut timéan tyoaikaan. Esi-
henkiloiltad oli koettu negatiivisia kommentteja lisiopintojen suorittamiseen liit-
tyen, mikd on turhauttanut tyontekijoitd, jotka pyrkivét lisidmé&an osaamistaan
omalla alalla. Esihenkilon tuen méaarad omassa tyossd on koettu harmittavan pie-
neksi tdmédn tutkimuksen mukaan. Tyontekijat kokivat, ettd esihenkil6 ei ole ollut
arjen ongelmien tukena tarpeeksi, vaan tyotekijdt joutuvat itse selvittelemadn
oman tyonkuvansa rinnalla paljon asioita, mikd kuormittaa heitd. Tyontekijat ei-

vat mydskadn ole kokeneet saavansa palautetta omasta tyostdan esihenkilolta.

Esimerkki 10

Kylld mi toivoisin, ettd varsinkin just tuolta niinku ja esihenkil6iden puolelta ja yleisesti
johtoryhmén suunnalta tulis tulis niinku ihan mitd tahansa palautetta omasta tyostd, ettd
kun ettd tuntuu ettd ei sieltd oikein mitdd, mitddn kylld oo irronnut tdssia koko tyduran
aikana [...] Toki siind on se, ettd kun ei, ei ne esihenkiltt hirveésti néde sitd arkityotd mita
taalla tehdddn, niin ymmarrdn senkin, ettd siitd on ehkd vaikea antaa palautetta. Mutta
sitten pitédisi ehka tehd4 asialle jotain, ettd se mahdollistuisi. (H5)
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Esimerkissd 10 tyontekija kuvaa, kuinka kokee, ettei ole saanut esihenkil6lta tai
johtoryhmadlta palautetta tai tukea omalle tyolleen. Koska esihenkilon rooli var-
haiskasvatustyon arjessa on kokemuksien mukaan jaanyt niin pieneksi, on pa-
lautteen antamisenkin ndhty olevan vaikeaa. Toisaalta taas tyontekijat toivoivat,
ettd lahijohtamisen tasolla saataisiin aikaan sellaisia muutoksia, ettd tiiviimpi
tuki ja lasndolo tyontekijoiden arkeen mahdollistuisi. Kokemuksien mukaan esi-
henkil6t eivét ole olleet ndkyvid hahmoja varhaiskasvatustyon arjessa. Apua ja

tukea omaan tyohon on saatu esihenkildiltd pyydettdessd vaihtelevasti.
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6 POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelu ja johtopadtokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd varhaiskasvatuksen tyontekijoi-
den kokemuksia tyossd oppimisesta ja ammatillisesta kehittymisestd omassa
tyossddn. Ensimmdinen tutkimuskysymys pyrki selvittdméaan varhaiskasvatuk-
sen tyontekijoiden suhdetta tydssd oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen.
Tutkittavat kokivat kiinnostusta, innostusta ja motivaatiota tydssd oppimiseen ja
ammatilliseen kehittymiseen. Omat valmiudet oppimiselle koettiin pddasiassa
hyviksi, mutta oppimisen prosessia haastateltavat kuvailivat eri tavalla hitaista
ja tutkiskelevista oppijoista, nopeisiin ja helposti omaksuviin oppijoihin. Tutkit-
tavat olivat kokeneet omissa tydyhteisoissd olevan hyvin erilaista suhtautumista
ty0ssd oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen, mikéd on lisinnyt vastakkain-
asettelua tyontekijoiden vdlilld. Oma rooli koettiin merkitykselliseksi muiden
pitivat tyossd oppimista ja ammatillista kehittymistd pakollisena, mutta luonnol-
lisena osana omaa tyotd ja keinona syventdd formaalin koulutuksen antamaa
osaamista.

Toinen tutkimuskysymys tavoitteli ymmarrystd siitd, millaisia 1dhtokohtia
varhaiskasvatuksen tyontekijat kokivat omassa tyossddn tyossa oppimiselle ja
ammatilliselle kehittymiselle. Yksilolliselld tasolla merkitykselliseksi nousi oman
ammatti-identiteetin tarkastelu, oman toiminnan arviointi sekd oma henkilskoh-
tainen hyvinvointi ja jaksaminen. Ty0ssd oppiminen ja ammatillinen kehittymi-
nen vaatii kokemuksien mukaan yksiloltd motivaatiota, omaa aktiivisuutta seka
perustelua asioiden tarkeydestd. Yhteisollisestd nakokulmasta tydssd oppimisen
ja ammatillisen kehittymisen ldhtokohtiin vaikuttaa esimerkiksi tyoyhteison toi-
mivuus sekd tydpaikalla vallitseva tydilmapiiri ja keskustelukulttuuri. Tyyhtei-
sossd tulisi olla mahdollisuuksia jakaa omaa osaamista, saada apua, havainnoida

toisia ja kdyda yhteisia keskusteluja. Varhaiskasvatusalalla tydssa oppiminen ja
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ammatillinen kehittyminen liittyy kokemuksien mukaan vahvasti lapsiin. Lapsi-
tuntemuksen syventdminen, yksilollisten tarpeiden huomiointi ja uusien toimin-
tatapojen loytaminen edellyttdd tyontekijoiltd tyossd oppimista ja ammatillista
kehittymistd. Lisddntyneet uhkatilanteet ja haastavasti oireilevat lapset ovat vai-
kuttaneet tyontekijoiden mukaan tydssd oppimisen ja ammatillisen kehittymisen
lahtokohtiin sekd oppimista vaativina tilanteina, mutta toisaalta my6s omaa hy-
vinvointia heikentdvanad tekijand. Rakenteelliset 1dahtokohdat tytssd oppimiselle
ja ammatilliselle kehittymiselle koettiin heikkoina esimerkiksi riittiméttomien
resurssien, lapsiryhmassa olon tarpeen sekd johtoryhman tuen puutteen vuoksi.

Kolmas tutkimuskysymys tarkasteli tyontekijoiden kokemuksia ldhijohta-
misen ja tyonantajan merkityksestd tyossd oppimiselle ja ammatilliselle kehitty-
miselle. Esihenkilon rooli koettiin merkitykselliseksi esimerkiksi tydssd oppimi-
seen kannustamisen, kehittymisen tarpeiden arvioinnin sekd kaytannon jarjeste-
lyjen ndkokulmasta. Tarkeimpéand haastateltavat kokivat kuitenkin esihenkilon
roolin tyontekijoiden tyossd jaksamisesta huolehtimisessa, jotta tyossd oppimi-
nen voi mahdollistua. Toivottu rooli ei ollut tydntekijoiden mukaan aina toteu-
tunut, vaan esihenkilon rooli arjessa on ollut pieni, tuen ja avun saaminen vaih-
televaa sekd palautteen saaminen vahdista.

Monet tdmén tutkimuksen tulokset yhtenevit aiempaan tutkimustietoon.
Kankaan ym. (2022) tutkimuksessa todettiin, ettd vaikka varhaiskasvatuksen
opettajat kokevat omaavansa taidot ja kyvyt vastaamaan lukuisiin uusiin ja jat-
kuviin muutoksiin ja tyon vaatimuksiin, tyoskentelyolosuhteet kuitenkin haasta-
vat tyotehtdvien toteuttamista halutulla tavalla. Tutkimuksen tulokset yhteneviit
ndihin havaintoihin. Tdssd tutkimuksessa oppimisen ja kehittymisen mahdolli-
suuksia koettiin rajoittavan esimerkiksi henkilostoresurssit, riittaméaton aika,
huono ty6ilmapiiri tai tyoyhteison toimimattomuus seké esihenkilén tuen puute.
Tyohyvinvoinnin ndkokulma tuli esiin myos tédssd tutkimuksessa, mikd yhtyy
myds aiempiin tutkimuksiin (mm. Kangas ym., 2022). Tutkittavat kuvasivat,
kuinka pelkédstddn arjesta selviytyminen vie mahdollisuuksia oppimiselta ja ke-

hittymiseltd. Namé& kokemukset viittaavat seka riittamattomiin resursseihin, etta
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tydssd jaksamisen heikkoon tasoon. Koska tieddimme, kuinka hyvinvointi ja op-
piminen menevit kisi kddessa (mm. Kangas ym., 2022; Kujanpad, 2017; Lem-
metty ym., 2022) on ndmd tulokset huolestuttavia. Toisaalta taas tulokset ovat
ddrimmadisen tadrkeitd, silld on merkityksellistd kuulla ndméa kokemukset tyonte-
kijoiltd itseltddn. Lisdksi tyonantajan ndkokulmasta on huomioitava tieto siitd,
ettd hyvinvointi ja tydssd oppimisen mahdollisuudet edistavat myos tyonteon te-
hokkuutta (mm. Dimoff & Kelloway, 2017; Kujanpé&d, 2017; Laloux, 2014), joten
tallaisiin havaintoihin olisi syytd puuttua nopeasti myos johdon taholta.

Taman tutkimuksen tuloksissa tuli vahvasti esiin tyontekijoiden turvalli-
suus ja haastavasti oireilevien, vdkivaltaisten lasten merkitys tyon arjessa. Tyon-
tekijat kokivat, ettd tillaisiin asioihin ei ole saanut valmiuksia koulutuksesta eika
valttamattd tarpeeksi myoskddn tyduran aikana. Tahédn liittyen tutkimuksessa
nousi muutenkin esiin ajatus siitd, ettei formaali koulutus ole antanut aina tarvit-
tavia tietoja ja taitoja kdytannon tyohon, mikd yhtenee Nykésen ja Tynjdlan (2012)
tutkimuksen tuloksiin. Siispd varhaiskasvatuksen henkiloston koulutuksessa tu-
lisi huomioida arjen vaatimukset, ja esimerkiksi lisidtd koulutuksessa sisaltoja las-
ten tuen tarpeisiin liittyen, jotta tyontekijoilld olisi paremmat valmiudet kohdata
tyOssddn erilaisia lapsia.

Tutkittavat toivat eri ndkokulmista esiin kokemaansa vikivaltaa ja uhkaa-
via tilanteita, ja taiman tutkimuksen perusteella omassa tydssd kohdattu vékivalta
vaikuttaisi olevan yleistd varhaiskasvatusalalla. Esimerkiksi Ukkonen-Mikkola
ja Fonsen (2018) ovat tuoneet esiin haastavien arjen tilanteiden vaikutusta var-
haiskasvatuksen henkiloston kuormitukseen, mutta varsinaisesti varhaiskasva-
tuksen tyontekijoiden kokemasta vikivallasta ei 16ydy tutkimustietoa. Vakival-
taisten lasten lisdksi tutkittavat toivat esiin myos kokeneensa uhkaa vanhempien
tai ulkopuolisten tahojen suunnalta. Téllainen uhka omalle koskemattomuudelle
ja perusturvallisuuden tunteelle on mielestani halyttavad. Oppimista ja kehitty-
mistd kdsittelevan tutkimuksen aineistossa mainittiin sanat selviytyminen ja va-

kivalta niin monta kertaa, ettd sormet eivit riitd niitd laskemaan. Téallaiset havain-
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not ja tyontekijoiden kokemukset tulisi ottaa vakavasti. Aihetta pitdisi myos tut-
kia laajemmin, ennaltaehkdistd uhka- ja vakivaltatilanteita ja kouluttaa henkil6s-
tod. Aiheeseen liittyvat kokemukset korostavat myos tyontekijoiden tyossa jak-
samisesta ja hyvinvoinnista huolehtimisen merkitysta.

Mielenkiintoisena ndkokulmana tdssad tutkimuksessa nousi esiin kokemuk-
set tyontekijoiden suurista eroista oppimiseen ja kehittymiseen suhtautumisessa.
Tutkittavat kokivat, ettd pitkddn alalla olleet tai kauemmin sitten kouluttautu-
neet tyontekijat eivit olleet yleisesti niin kiinnostuneita pdivittdmé&an osaamis-
taan. Tyontekijdt kertoivat kokeneensa jopa muutosvastarintoja, oppimishalutto-
muutta sekd oman tyon kyseenalaistamista kollegoiltaan. Namd tulokset toki
vahvistavat mm. Lemmetyn ym. (2022) avaamaa ilmittd, eli kouluttautuminen
luo paremmat mahdollisuudet myos tulevalle oppimiselle. Pitkd aika ilman kou-
luttautumista tai osaamisen pdivittdmistd voi siis luoda heikommat valmiudet
ottaa uutta tietoa vastaan. Mielestdni olisi kuitenkin syytd kiinnittdd huomiota
ilmioon myos oppimissuhteen ja tyoilmapiirin ndkokulmasta, silld tyoyhteisossa
tulisi pystyd kuitenkin luomaan oppimismyonteinen tydilmapiiri ja -ympéristo.
Lisdksi tdimd tulos on siitd syystd mielenkiintoinen, ettd tamén tutkimuksen tut-
kittavien ikdjakauma on 19-39-vuotiaat, mika edustaa varhaiskasvatushenkilos-
ton nuorempaa puolikasta. Tamd voisi osaltaan tukea tulkintaa siitd, ettd nuo-
remmat ja tuoreemmin kouluttautuneet ovat avoimempia oppimisen ja kehitty-
misen teemoille. Toisaalta taas tutkimuksen otanta on pieni, eika tavoitteenakaan
ole tehda yleistettaviad paatelmia.

Lemmetty ym. (2022) toivat esiin tydssd oppimisen ja ammatillisen kehitty-
misen lahtokohtia. Yksilon tasolla tarkeita tekijoitd ovat esimerkiksi motivaatio
ja aiempi osaaminen, jotka tukevat myo6s tdiman tutkimuksen tuloksia erinomai-
sesti. Tutkittavat kertoivat kokemuksiaan tuoreen koulutuksen vaikutuksesta
myonteisempéddn suhtautumiseen kehittymiselle sekd myos ajatuksiaan yksilon
kiinnostuksen ja motivaation merkityksestd kehittymiselle. Aiemmissa tutki-
muksissa esimerkiksi Lemmetty ym. (2022) seka Sjoberg ja Holmgren (2021) ovat

tuoneet esiin tyonantajan tasolla oppimista ja kehittymistd edistavind tekijoina
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toimivat johtamisen kdytdnteet, riittdvat resurssit sekd tyokulttuurin. Tassa tut-
kimuksessa varhaiskasvatuksen henkil6sto tuo esiin samoja asioita oppimista ja
kehittymistd edistdvind tekijoind, mutta valitettavasti kokevat suuria puutteita
niiden toteutumisessa.

Esihenkilon tuen puute koettiin tdssad tutkimuksessa oppimista rajoittavana
tekijand. Esimerkiksi Moralo & Graupner (2022) ovat tuoneet esiin, kuinka tyon-
antajan pitdisi olla aktiivinen osa tyontekijoiden osaamisen valmiuksien arvioin-
tia ja oppimiskadytanteiden kehittdmistd. Esihenkilon rooli ndyttaytyi tassa tutki-
muksessa pienend tyontekijoiden arjessa. Tyontekijdt eivdt ole kokeneet saa-
neensa palautetta omasta tyosta tai esihenkildiden edes olleen tietoisia arjen tyon
realiteeteista. Osa tutkittavista jopa koki, ettei esihenkiloiltd ole saanut aina edes
kysyttdessd ja tarvittaessa apua ja tukea omaan tyohon. Lahijohtamisen rooli toi-
mintakulttuurin ja tyon kehittdmisen kannalta on todettu olevan yksi merkitta-
lokset ovat toki huolestuttavia. Kankaan ym. (2022) tutkimuksessa varhaiskasva-
tuksen opettajat toivoivat ldhijohtamiselta enemmaén tukea omaan tyohon. Tama
tutkimus tuo esiin vastaavia ajatuksia laajentaen ne koskemaan my6s muuta alan
henkilostoa.

Varhaiskasvatuksen henkil6stoltd vaaditaan siis monenlaista osaamista, ja
sen pdivittamistd. Huolestuttavana ilmiond oppimista ja kehittymistd vaaditaan
henkiloston kokemuksien mukaan erityisesti lisdédntyneiden haastavasti oireile-
vien lasten ja uhkatilanteiden késittelyyn. Kuormittavat kokemukset arjessa ja
riittdméattomiksi koetut resurssit uhkaavat hyvinvointia. Tyoyhteison huono il-
mapiiri tai koetut muutosvastarinnat toisilta tyontekijoiltd rajoittavat oppimista.
Tyokaverit, aika keskusteluille ja lapsituntemus lisddvat kokemuksien mukaan
oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuksia omassa tydssa. Esihenkil6ltd saatu
tuki omalle tyolle on koettu véahdisend ja riittdaméattoméana. Tassd tutkimuksessa

tulee mielestdni esiin varhaiskasvatuksen henkil6ston motivaatio ja halu tehdd
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tyonsd hyvin ja tukea lasten oppimista ja kehitystd parhaansa mukaan. On huo-
lestuttavaa ja ikdvad, ettd motivoituneet, taitavat tyontekijdt kokevat turvatto-
muuden tunteita toissd ja kuormittuvat riittamattomien resurssien alla.

Monet tutkimuksen tulokset linkittyvit toisiinsa, ja tuovat esiin oppimisen
ja kehittymisen kokonaisvaltaisuutta ilmiond. Esihenkiloltd koettu riittdiméaton
tuki kuormittaa henkilokuntaa. Haastavat tilanteet lasten kanssa vaatisivat esi-
henkiloltd tukea, jota ei aina saa, mikd jdlleen lisdd kuormitusta. Lisdksi lisdd pai-
nolastia voi tulla toimimattomasta tyoyhteisostd ja huonosta tyoilmapiiristd,
mitkd myos vaatisivat esihenkilon puuttumista. Kuormitusta voisi vahentda ja
oppimista sekd kehittymisen mahdollisuuksia lisdtd aika keskusteluille, havain-
noille ja tiedon hankkimiselle. Aikaa ei kuitenkaan useimmiten ole riittamatto-
mien resurssien vuoksi. Tama kokonaisuus uuvuttaa tyontekijit ja johtaa johdan-
nossa mainittuihin ilmi6ihin alanvaihtajien seka tyonhakijoiden méérissa. Tasta
syystd ndihin kokemuksiin on puututtava, jotta sekd oppimisen ja kehittymisen
mahdollisuudet, ettd tyontekijoiden tyossd jaksaminen voidaan taata tulevaisuu-

dessa.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimusmahdollisuu-
det

Tassd tutkimuksessa kuvattiin yksittdisten varhaiskasvatuksen tyontekijoiden
ajatuksia liittyen tytssd oppimiseen ja kehittymiseen. Tutkimuksen luotettavuu-
den kannalta on tdrkedd kuvata tutkimus niin, ettd tutkijan toiminta on johdon-
mukaisesti perusteltua kaikissa vaiheissa (Eskola & Suoranta, 1998). Luotetta-
vuuden tarkastelun kautta voidaan pohtia esimerkiksi tutkijan toimintaa tutki-
muksen eri vaiheissa, aiheen perusteltua ja tieteelliseen tietoon perustuvaa mer-
kityksellisyyttd sekd tutkimuksen huolellista kuvaamista. Esimerkiksi Tuomi &

Sarajdrvi (2018) tuovat esiin, kuinka tdarkedd on kuvata tutkimuksen kulku mah-
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dollisimman tarkasti vaihe vaiheelta. Tédssd tutkimuksessa on avattu tarkasti tut-
kimuksen vaiheita luvussa 5 tutkimuksen toteuttamisen kuvauksen yhteydessa.
Pyrkimyksend oli mahdollistaa lukijalle ymmaérrys tutkimuksen eri vaiheista ja
sen etenemisestd sekd mahdollisuus arvioida tutkimusta kokonaisuutena. Teks-
tissd on kuvattu analyysin etenemistd vaiheittain ja havainnollistettu tita proses-
sia esimerkein. Liitteissd (LIITE 2) on ndhtdvissd erddan padluokan muodostumi-
nen kokonaisuudessaan pelkistetyistd ilmaisuista. Namaé tietoiset valinnat ha-
vainnollistavat analyysin etenemistd ja pyrkivéat edistimdan tutkimuksen luotet-
tavuutta lukijan silmissa.

Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellessa nousee useimmiten laadullisen
tutkimuksen kohdalla kasitteet uskottavuus, siirrettdvyys, varmuus sekd vahvis-
tettavuus (Eskola & Suoranta, 1998). Tutkijan tulkinnoista pitdisi tulla esiin tut-
kittavien autenttiset késitykset ja ajatukset tutkittavasta ilmiostd, mika viittaa on-
nistuessaan tutkimuksen uskottavuuteen (Eskola & Suoranta, 1998). Tutkijana
pyrin objektiivisuuteen kaikissa tutkimuksen vaiheissa, samalla kuitenkin tie-
dostaen oman roolini ja sitd kriittisesti tarkastellen (Laine, 2015). Monipuoliset
aineistokatkelmat tulosten esittelyn yhteydessa tukevat saatuja tuloksia ja peilaa-
vat tehtyja tulkintoja alkuperdisiin keskusteluihin tutkittavien kanssa.

Siirrettdvyys on yksi ndkokulma, jonka kautta voidaan tarkastella tutki-
muksen luotettavuutta. Tutkimuksen siirrettdavyydelld tarkoitetaan sitd, ettd tut-
kimuksen tulokset voitaisiin siirtdd toiseen vastaavaan tutkimuskontekstiin
(Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Tdssd tutkimuksessa tarkoituksena oli kuvata tdméan
tutkittavien joukon ajatuksia ja kokemuksia tutkittavasta ilmiostd, mutta on mah-
dollista, ettd samanlaisia tuloksia saataisiin myos toisessa vastaavanlaisessa tut-
kimusjoukossa. Tdtd mahdollisuutta tukee aiheeseen liittyvat tutkimukset, jotka
tukevat monin paikoin tdiméan tutkimuksen tuloksia. Tdtd kutsutaan vahvistetta-
vuudeksi, eli aiemmat aiheeseen liittyvat tutkimukset tukevat tehdyn tutkimuk-
sen tuloksia (Eskola & Suoranta, 1998). Tdssd tutkimuksessa on esitelty kattavasti
saatuja tuloksia, ja sitten peilattu niitéd teoriatietoon. Saadut tulokset yhtenevit

monilta osin aiemman tutkimustiedon ja teorian kanssa, mutta tuovat esiin myos
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uutta ndkokulmaa esimerkiksi laajentamalla havaintoja koskemaan useampia
tehtdvanimikkeitd varhaiskasvatusalalla. Liséksi tamén tutkimuksen tavoitteena
oli tuoda esiin tyontekijoiden kokemukset tyon arjesta sellaisenaan. Tama tieto
on arvokasta, jotta kehitystytossd voidaan huomioida paremmin arjen realiteetit.
Tutkimuksen teoriapohja tukee tutkimuksen tuloksia ja esiin noussutta kasitteis-
tod. Luotettavuustarkastelussa ja etenkin vahvistettavuuden ja siirrettdavyyden
kohdalla on hyva huomioida tehdyn tutkimuksen tavoitteet (Eskola & Suoranta,
1998). Kuten esimerkiksi tdssdkin tutkimuksessa tavoitteena ei ollut tuoda esiin
yleistettdvadd tietoa, vaan kuvata yksittdisten tyontekijoiden ajatuksia ja koke-
muksia ilmiosta.

Puolistrukturoitu teemahaastattelu oli aineistonkeruumenetelména luotet-
tava ja edisti aineiston tasaisuutta ja kohdistumista tutkimuksen kannalta olen-
naisiin teemoihin. Vaddrien tai pinnallisten tulkintojen tekoa ennaltaehkéisi mah-
dollisuus tarkentaa haastateltavan vastausta, vaikka haastatteluissa edettiinkin
ennalta valittujen kysymysten kanssa. Tamd mahdollisti syvillisen ymmarryk-
sen saamisen ja taten myos luotettavien tulkintojen tekemisen. Haastattelukysy-
mysten toimittaminen haastateltaville ennalta paransi mielestdini myos tutki-
muksen luotettavuutta lapindkyvyyden kannalta, seka lisdten tutkittavien mah-
dollisuuksia pohtia ilmion kannalta olennaisia kokemuksia ja ajatuksia jaetta-
vaksi. Aineistonkeruun luotettavuutta parantaa myos aineiston riittava laajuus,
joka ndkyy esimerkiksi monipuolisina tuloksina tutkimuskysymyksiin ndhden
(Eskola & Suoranta, 1998; Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Taman tutkimuksen kohdalla on syytd huomioida, ettd tutkittavat olivat
itse halukkaita osallistumaan tutkimukseen vapaaehtoisesti. Tdma saattaa viitata
tutkittavien henkilokohtaiseen kiinnostukseen koulutusta ja kehittymistd koh-
taan. Tamé&n vuoksi, voidaan pohtia, olivatko haastateltavat erityisen kehitys- tai
muutospositiivisia verrattuna varhaiskasvatuksen muuhun henkilostoon. Toi-
saalta taas tuloksissa nousi esiin koetut erot henkiloston oppimismyonteisyy-

dessi. Tutkimuksen tulosten kannalta tima ei toki muuta mitdan, silld tutkimuk-
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sen tavoite olikin kuvata erddn joukon kokemuksia ja ajatuksia, eikd yleistaa tu-
loksia edustamaan koko varhaiskasvatuksen henkilostod. Taméd on silti hyva
huomioida tulosten luotettavuuspohdinnan yhteydessa.

Tdssd tutkimuksessa saatiin tietoa varhaiskasvatuksen tyontekijoiden koke-
muksista tyossd oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen liittyen sekd koke-
muksista tyon lahtokohdista ja edellytyksistd tydssda oppimiselle. Lisdksi tutki-
muksessa kuvattiin tyontekijoiden kokemuksia esihenkilon tukeen liittyen. Aihe
on erittdin ajankohtainen alan henkildstokriisin vuoksi, mutta samalla my6s va-
hén tutkittu. Voidaan ndhdé, ettd tama tutkimus toi ajankohtaista ja merkityksel-
listd tietoa alan kehittdmisen ndkokulmasta, tuoden esiin tyontekijoiden koke-
muksia ja kuvausta arjen tyostd ja sen mahdollisuuksista. Tutkimuksen tulokset
vahvistavat my0s aiempaa kansallista ja kansainvalisesti tuotettua tutkimustie-
toa monesta ndkokulmasta. Tulokset syventdvat ymmarrystd varhaiskasvatuk-
sen henkiloston suhteesta tyossd oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen.
Tutkimuksessa esiin nousseet resurssiongelmat on hyva huomioida varhaiskas-
vatuksen kehittamistydssd, jotta tulevaisuudessa resurssit saadaan kohtaamaan
vaatimusten kanssa. Tama tutkimus toi esiin henkil6ston ddnen aidosti ja rohke-
asti, mitd ei valttamaéttd ole mahdollista omassa tyoyhteisossa tehda. Tata tietoa
ja nditd kokemuksia voisi hyodyntdd ldhijohtamisen kehittdmisessd ja arjen toi-
mintakulttuurin rakentamisessa henkiloston tarpeiden ja toiveiden mukaisesti.

Varhaiskasvatuksen henkildstokriisi on maanlaajuinen, ja tdstd syystd ai-
heeseen liittyvédd tutkimusta on jatkettava sekéd laajennettava. Tassd tutkimuk-
sessa kohderyhmaéna oli henkilostosté useita tehtavanimikkeitd, mutta koska jo-
kaisella ndistd on omat tehtdvankuvansa, olisi jatkossa varmasti hyodyllista
tehdd tutkimusta tehtdvanimikkeet erottaen. Tamdn tutkimuksen tuloksissa
nousi vahvasti esiin tyShyvinvointi ja tytssd jaksamisen heikko taso, miké edel-
lyttdisi sekd toimia, ettd lisdtutkimusta aiheeseen. Lisdksi tarkednd ndkokulmana
tutkimuksessa tuli esiin varhaiskasvatustyossd kohdattu vakivalta ja uhkatilan-

teiden maard, mikd vaatisi ehdottomasti lisdselvitystd. Koska tdssd tutkimuk-
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sessa, kuin myo6s aiemmissakin tutkimuksissa (mm. Kangas ym., 2022), on nous-
sut esiin organisaation rakenteiden sekd esihenkil6tyon negatiiviset vaikutukset
ammatilliselle kehittymiselle ja tyossd jaksamiselle, tulisi mielestdni tdhan aluee-
seen panostaa sekd tutkimuksen, ettd kehitystyon ndakokulmasta. Tama on valt-
tamatontsd, jotta pystymme rakentamaan varhaiskasvatukseen henkilston tyota
tukevan toimintakulttuurin, ja tdten mahdollistaa laadukkaan kasvun, kehityk-

sen ja oppimisen tien lapsille nyt ja tulevaisuudessa.
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LIITTEET

Liite 1. Teemahaastattelun haastattelurunko

Pro gradu -tutkielma: haastattelukysymykset

Varhaiskasvatuksen tyontekijoiden kokemuksia tydssi oppimisesta ja ammatillisestd ke-
hittymisesti
Krista Paatelainen
Syksy 2023
Aikuiskasvatustiede
Kasvatustieteiden laitos
Jyvaskylan yliopisto

Taustakysymyvkset:

Ika:
Sukupuoli-identiteetti:
Tehtdvanimike:
Tyokokemus (vuodet):
Lapsiryhmaén ikdjakauma:

“Tydssi oppiminen tarkoittaa tdssi haastattelussa tyon kautta, tyoympiristossd tai tyon
parissa tapahtuvaa uuden tiedon tai taidon oppimista. Ammatillinen kehittyminen viit-
taa oppimiseen mikd edistid ja laajentaa ammattitaitoa ja tydssi vaadittavaa osaa-
mista.”

Teema 1: Suhtautuminen tydssi oppimiseen ja kehittymiseen
Mitdi tunteita sinussa herdid, kun mietit tyossi oppimista ja ammatillista kehittymisti?

Koetko, etti tydssisi tarvitaan ammatillista kehittymistid? Miksi? Miksi ei?

Millaisia kokemuksia sinulla on tyoyhteison ilmapiiristi oppimista ja kehittymistdi koh-
taan?

Miten itse suhtaudut uuden oppimiseen?
Miti ajattelet omista valmiuksistasi ottaa uutta tietoa vastaan?

Milli sanoilla kuvailisit itsedsi oppijana?
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Miten usein ajattelet oppivasi omassa tydssisi?
Miten kuvailisit eroa formaalin koulutuksesi ja arjen tyossi oppimasi vililli?

Onko sinulle jddnyt erityisesti mieleen oppimishetked omassa tydssi? Miti oivalsit ja
miksi kyseinen hetki oli merkityksellinen?

Teema 2: Tyidssi oppimisen ja ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet ja
lihtokohdat tyossi
Millaisia asioita opit tydssisi?

Misti saat uutta tietoa tai taitoa?

Miten olet kokenut vastauksien loytimisen helppouden ongelmatilanteessa? Misti olet
hakenut ja/tai saanut apua?

Minkilaisia kehittamistarpeita niet itsessisi ammattilaisena?
Minkilaisia kehittdmisen tarpeita olet kokenut tyoyhteisossdsi?
Millaiset tekijit edistivit kehittymistdsi omassa tydssdsi?

Millaiset tekijit olet kokenut oppimista ja kehittymisti rajoittavina?

Millaisena koet tydyhteisdsi esim. tydparin tai tiimin roolin ammatillisessa kehittymi-
sessdisi?

Miti ajattelet omasta roolistasi kollegojen ammatillisen kehittymisen tukemisessa?
Teema 3: Koetut vaatimukset tyossi oppimiselle ja ammatilliselle kehittymi-

selle
Millaisia muutoksia omaan tyohdsi olet kokenut omalla tyourallasi?

Onko tydssisi tullut vastaan tilanteita, jotka ovat vaatineet sinulta nopeaa oman osaa-
misen kehittimisti? Kerro lisd..

Oletko kokenut vaatimuksia oman osaamisen kehittidmiselle esihenkilon suunnalta?
Millaisia?

Oletko kokenut vaatimuksia oman osaamisen kehittimiselle organisaation/tyonantajan
suunnalta? Millaisia?



Onko tydpaikallasi jirjestetty koulutuksia, joiden tavoitteena on ollut tyontekijdiden
osaamisen kehittdminen? Millaisia? Mihin asioihin oppiminen on kohdistunut?

Millaisena olet kokenut esihenkildsi roolin oman kehittymisesi kannalta?
Oletko saanut tarpeeksi palautetta omasta tyostisi? Miten palautetta on annettu?
Onko tydpaikallasi puhuttu oppimisesta ja osaamisen kehittimisesti?

Millaisia kokemuksia sinulla on esihenkildiden suhtautumisesta tyontekijilihtoiseen
ammatilliseen kehittymiseen tai kouluttautumiseen?

Millaisena koet tydeldmdin mahdollisuudet oman osaamisen kehittimiselle?

Onko sinulla mielessd jotakin muuta mitd haluaisit tuoda esiin aiheeseen liittyen?
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Liite 2. Analyysin eteneminen erddn pailuokan kohdalla
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Pddluokka 3: Tyossd oppimiselle ja ammatilliselle kehittymiselle koetut ldhto-

kohdat varhaiskasvatustyossa

Pelkistetyt ilmai-

sut

Alaluokat

Yladluokat

Padluokka

vaatii motivaatiota
hyvinvointi
kiinnostava aihe
vuorovaikutustaidot
vaatii aktiivisuutta
oma innostus
perustelun taidot
hyvélla omatunnolla saa
menna

koulutukset
aika
sijainen ryhméaan
tyodajan koulutusmahdolli-
suudet
monipuoliset toteutukset
keskustelut
etdmahdollisuudet
videotallenteet
toimiva arki
aikaa tiedon hakuun
pienryhmitoiminta
sak-aika
johtotiimin tuki
kdytannonldheisyys kou-
lutuksissa
monimuotoiset koulutuk-
set lisdtutkintoon
eriyttdiminen ja kohdenta-
minen
koulutusten siséltsjen tii-
vistdminen
erilaiset oppimistavat

toimiva tiimi
tyoilmapiiri
tyoyhteison suhtautumi-
nen
tiimin ikdjakauma
avoimuus
turvallinen keskustelu-
kulttuuri
lasnéolo
ratkaisukeskeisyys
kommunikointitaidot
tuore koulutustausta

Yksilon ldhtokohdat oppi-
miselle ja kehittymiselle
tyOssd

Rakenteelliset lihtskohdat
oppimiselle ja kehittymi-
selle tyossd

Yhteisolliset lahtokohdat
oppimiselle ja kehittymi-
selle tyossd

Tyossd oppimista ja am-
matillista kehittymista
edistavat tekijat

Tyossd oppimisen ja am-
matillisen kehittymisen
koetut lahtokohdat var-

haiskasvatustyossa
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tiedon jakaminen

stressi
kuormitus
uupumus
oma asema tiimissa
tiimin kustannuksella
kouluttautuminen
saadun palautteen vihyys

huono ilmapiiri
tiimin toimimattomuus
muutosvastarinta
toisen tyon kyseenalaista-
minen

aika
kiire
lapsiryhméssa olo
lapsiaines
sddstosyyt
ei padse koulutuksiin
henkildstoresurssit
vaatimukset ei linjassa re-
surssien kanssa
johtoryhmén tuen puute
epdselvit reitit avulle
johtajan tuen vahdisyys

Yksilolliset haasteet oppi-
misen ja kehittymisen ldh-
tokohdissa

Tyo6yhteison haasteet op-
pimisen ja kehittymisen
lahtokohdissa

Rakenteelliset haasteet op-
pimisen ja kehittymisen
lahtokohdissa

Tyossd oppimista ja am-
matillista kehittymista ra-
joittavat tekijat
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