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Laadullisen opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda keinoja, joilla varhaiskasvatuksen
tyéntekija pystyy vaikuttamaan hyvan tydilmapiirin rakentamiseen tyopaikallaan seka
keinoja vaikeiden tilanteiden ratkaisemiseksi niin tydyhteiséssa kuin perheiden kanssa.
Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda kohderyhman kokemusta omasta vastuustaan
hyvan tydilmapiirin rakentamiseen. Opinnaytetydsta saatua tietoa voidaan hyédyntaa
ty6ilmapiirin parantamiseksi tehtavassa tyossa.

Opinnaytetyon kohderyhmana oli kuusi Kurikan kaupungin varhaiskasvatuksen
tyéntekijaa. Opinnaytetyon aineisto kerattiin teemahaastatteluilla. Haastatteluista saatu
aineisto analysoitiin teemoittelua kayttaen.

Tuloksista selvisi, ettd haastatteluun osallistuneet varhaiskasvatuksen tyontekijat kokivat
olevansa vastuussa siitd, millaista ilmapiiria he omalla kayttaytymisellaan ja mielialan
ilmaisuillaan tyépaikalle toivat. He myds kokivat voivansa vaikuttaa ilmapiiriin useilla
tavoilla, silloin kun tyépaikan ilmapiirissa ei ollut suurempia ongelmia.
Varhaiskasvatuksen tydntekijoilla oli useita keinoja, joilla he kokivat pystyvansa
vaikuttamaan hyvan ty6ilmapiirin rakentamiseen. Naistd keskeisimmiksi nousivat toisten
kunnioittava kohteleminen, hyvan palautteen antaminen ja vastaanottaminen, huhujen
eli juorujen levittdmisen vastustaminen seka huumori. Vaikeiden asioiden selvittdmisen
keinoina nahtiin konfliktitilanteiden kasitteleminen mahdollisimman nopeasti ja
kasvokkain keskustellen. Vaikeammissa ristiriitatilanteissa perheiden kanssa toivottiin
yhtenaisyytta tiimilta ja koko tydyhteisdn seka esimiehen tukea ja naiden tilanteiden
henkilditymisen valttamista. Perheita haluttiin kuitenkin ymmartaa ja auttaa
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Abstract

The purpose of the qualitative thesis was to find out means the early childhood education
and care employees were using to improve good working atmosphere at their workplaces
and solve difficult cases like conflicts between colleagues and with families. The goal of the
thesis was also to find out the target groups experiences of responsibility from the work at-
mosphere. The information produced can be used when working to improve the work at-
mosphere.

The target group of the work were six early childhood education and care employees of the
City of Kurikka. The data was collected by the means of theme interviews. The responses
received were analyzed by categorizing into themes.

Based on the results the early childhood education and care employees felt responsible of
the work atmosphere by the way they behaved and showed their feelings at their work-
places. They also felt they had power over the work atmosphere if there were no major
problems with the atmosphere in the workplace. The early childhood education and care
employees had many means to improve the work atmosphere. The most important of these
were to treat others with respect, using humor, giving and receiving good feedback and
combating the spread of rumors or gossip. It was also considered important to deal with
conflict situations as quickly as possible and through one-on-one conversations. In more dif-
ficult conflict situations with families, the early childhood education and care employees
hoped to get help from the team and support from the entire work community and the early
childhood education and care supervisor. The personification of these events wanted to be
avoided. However, the early childhood education and care employees wanted to under-
stand and help the families as much as possible.
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1 Johdanto
1.1 Opinnaytetydn taustaa

Viime aikoina on ollut paljon uutisointia varhaiskasvatusalan vaikeuksista, jopa kriisista.
Alan ammattilaiset ovat avautuneet asiasta myds sosiaalisessa mediassa, esimerkiksi
Instagram-palvelusta 16ytyvalla varhaiskasvatuksenkertomuksia -sivustolla. Syitd
kasvatusalan kriisiin  on nahty muun muassa jatkuvassa tydvoimapulassa ja
lakimuutoksissa. Useat tydntekijat kuormittuvat, uupuvat ja miettivat jopa alan vaihtamista.
Julkisten ja hyvinvointialojen liiton teettdman tutkimuksen mukaan yli puolet kyselyyn
vastanneista varhaiskasvatusalan ammattilaisista koki tydbuupumusta vahintaan viikoittain.
(Ahtokivi 2021; JHL.)

MTV Uutiset antaa 4.10.2022 julkaistussa uutisessaan danen yhdelle varhaiskasvatuksen
ongelmien kanssa painivista vanhemmista, Natalia Salmelalle, joka kertoo, miten
varhaiskasvatuksen tyontekijoiden jatkuva vaihtuvuus on vaikuttanut hanen lapsiinsa.
Paivakodista ei |0ydy luottoaikuista, eika lapsi osaa edes kertoa hanen kanssaan paivan

aikana tyoskennelleiden aikuisten nimia. (Eklund 2022.)

Varhaiskasvatusalan vaikeudet vaikuttavatkin tyontekijoiden liséksi tietysti ja valitettavasti
myods lapsiin seké& varhaiskasvatuksen laatuun. Sohlsten-Nederstrom (2022) miettiikin
aiheellisesti, miten kuormittuneet aikuiset pystyvat tukemaan lapsia ja toimimaan heidan
kanssasaatelijdindan tarkeitd itsesaatelyn taitoja opetellessa. Myds tydyhteisdn ilmapiiri
vaikuttaa tydntekijan kuormitukseen ja kokemukseen ty6n aiheuttamasta stressista.
TyOhyvinvointia edistad tydyhteisdssa saatu sosiaalinen tuki, tyétoverin kuunteleminen ja
aito myotatunto. (Cooper ym. 2001; Cumming 2017; Nislin 2016; Sajaniemi ym. 2015, Sohl-
sten-Nederstromin 2022 mukaan.) Sohlsten-Nederstrom nakee tyOyhteisén sosiaalisen
tuen ja tyontekijoiden keskinaisen kannattelun merkittavana tekijana siihen, miten tydntekija
onnistuu laadukkaassa ja myonteisessa vuorovaikutuksessa lapsen kanssa ja nain lapsen
kehityksen ja itsesaatelytaitojen tukemisessa (Baker ym. 2017; Jeon & Ardeleanu 2020;
Nislin ym. 2015; Jeon & Ardeleanu 2020; Nislin 2016, Sohlsten-Nederstémin 2022

mukaan).

Varhaiskasvatusalan vaikeudet ovat moninaisia ja osaltaan myds rakenteellisia seka
lainsdadanndsta johtuvia. On paljon asioita, joille yksittdinen tydntekija ei voi mitdan. Tassa
opinnaytetytssa kasitelladn hyvaa tydilmapiiria ja selvitetdan keinoja, joilla tydntekija voi
omalta osaltaan rakentaa oman tydyhteisdnsa ilmapiiria paremmaksi seka tuodaan esiin,
ettd jokainen tyodntekija on myds omalta osaltaan vastuussa hyvan ty6ilmapiirin

rakentamisesta omassa tydyhteisdssaan.



1.2 Yhteistydkumppanin kuvaus

Opinnaytetyon yhteistydkumppanina ja toimeksiantajana toimii Kurikan kaupungin
varhaiskasvatus. Kurikan kaupunki sijaitsee Etela-Pohjanmaalla. Kurikassa oli vuoden
2021 lopussa 20197 asukasta ja nain ollen Kurikka on Eteld-Pohjanmaan toiseksi suurin
kunta asukasluvun suhteen. Kurikkaan liittyi 2009 Jurvan kunta ja 2016 Jalasjarven kunta.
(Kurikka.)

Varhaiskasvatuspalveluihin Kurikassa kuuluvat lasten paivahoito, esiopetus sekad aamu- ja
iltapaivatoiminta. Varhaiskasvatuspalvelut tyollistavat lastenhoitajia 84, perhepaivahoitajia
37 ja varhaiskasvatuksen opettajia 46 muodostaen yhden kaupungin suurimmista

ammattiryhmista. (Kurikka Arviointikertomus 2020.)

Kurikan kaupungissa on yhteensad 11 paivakotia sekd 1 avoin paivakoti. Paivakodit
sijaitsevat Kurikan, Jurvan ja Jalasjarven alueilla. Kurikan kaupunginvaltuusto paatti, etta

vuodesta 2022 alkaen varhaiskasvatus on kaikille kaupunkilaisille maksutonta. (Kurikka.)

Kurikan kaupungin tyontekijoille teetetdan tydilmapiirikysely joka toinen vuosi. Viimeisin
tyGilmapiirikysely on tehty kevaan 2022 aikana. Toimeksiantajaa kiinnostaa miten
varhaiskasvatuksen tyontekija kokee oman vastuullisuutensa tyGilmapiirin rakentamisessa,
mitd ihan konkreettisia tekoja kukin tyontekija voi tehda hyvan tydilmapiirin
mahdollistamiseksi seka vaikeiden asioiden ratkaisemiseksi. Naihin asioihin ei kaupungissa

teetetty kyselytutkimus anna vastauksia.
1.3 Tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymys

Opinnaytetydn kantavana teemana on jokaisen tydntekijdn oman toiminnan ja
asennoitumisen vaikutus tyoilmapiiriin, toisin sanoen jokaisen vastuu siitd millaiseksi omalta
osaltaan ty6ilmapiiria on muokkaamassa. Tyo6ilmapiiri liittyy 1&heisesti niin tydhyvinvointiin
kuin tydkykyynkin ja siksi teoriapohjassa tuodaan esiin myos naitd nakdkulmia. Tavoitteena
on teoriapohjan ja haastattelututkimuksen analysoinnin keinoin tuoda esiin jokaisen
sitoutumisen ja nain ollen henkilokohtaisen vastuun merkitystd hyvaan tydilmapiiriin ja
toivoakseni myds ajatuksia ja keskustelua herattamaan tydyhteisdissa ja niiden jasenissa.
Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittdd keinoja, joilla varhaiskasvatuksen tyontekija
pystyy omalta osaltaan vaikuttamaan hyvan tyoilmapiirin rakentamiseen tyopaikallaan.
Opinnaytety6ta tehdessa on hydédynnetty muun muassa Rannan (2021, 2022) ja Laineen

(2009) materiaaleja, jotka pohjautuvat heidan vaitéskirjoihinsa.



Opinnaytetyon tutkimuskysymyksena on miten tyOntekija voi vaikuttaa hyvaan

tydilmapiiriin?



2 Tyodhyvinvointi
2.1 TyoOhyvinvointi ja tyokyky

TyOhyvinvointi on tydstd ja sen mielekkyydesta, turvallisuudesta, terveydesta ja
hyvinvoinnista muodostuva kokonaisuus. TyOhyvinvointiin liittyvat |aheisesti myds
johtaminen, tyontekijoiden ammattitaito ja tydyhteison ilmapiiri. Tydhyvinvointi liittyy myos
tydssd jaksamiseen; hyvinvoivassa tydyhteisossa tyohon sitoutuminen kasvaa,
sairaspoissaolot vahenevat ja tydn tuloksellisuus paranee. Tyohyvinvointi rakentuu
yhteistydssa tydnantajan ja tydntekijdiden kesken. Tyonantajalle kuuluu vastuu
tydympariston turvallisuuden, hyvan johtamisen seka tydntekijdiden tasa-arvoisen kohtelun
toteutumisesta. Tydkyky liittyy laheisesti tydhyvinvointiin. Tydntekija vastaa omasta
tydkyvystdan ja ammattitaitonsa yllapitdmisesta. Jokaisella on valta ja vastuu vaikuttaa
tydpaikan ilmapiiriin  myonteisesti. (STM.) Juuti ja Vuorela (2015, 23) mainitsevat
tyéhyvinvointiin  vaikuttavan lisaksi myos tyoolosuhteet, tyon sisallon, tydyhteison

ihmissuhteet ja tydontekijan elamantavat.

Kuviossa 1. esitellddn Tydterveyslaitoksen tydkykytalo, jossa tydkykya kuvataan

nelikerroksisen talon muodossa.

Tyokykytalo
TYORYKY
Johtaminen,
tyoyhteisd ja tyoolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky

o o TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyidterveyslaitos

Kuvio 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos)



Tyoterveyslaitoksen kayttdman professori Juhani limarisen kehittaman tyokykytalon kolme
alinta kerrosta rakentuvat tyontekijan omista voimavaroista, joista tydntekija on vastuussa.
Neljas kerros pitaa sisallaan johtamisen, tyoolot ja tydyhteisdn, joiden muodostamasta
kokonaisuudesta vastaa tyonantaja esihenkildineen. Talon kaikkia neljaa kerrosta on
kehitettava koko tydelamassd olon ajan, jotta tyontekijan tydkykya voidaan edistaa.

(Kehusmaa 2011, 27-28; Tyoterveyslaitos.)

TyOkykytalossa tyontekijan tyOkyvyn perustan muodostavat ensimmaisen kerroksen
terveys ja toimintakyky. Toisessa kerroksessa sijaitsee osaaminen eli ammattitaito. Hyva
ammatillinen osaaminen ja osaamisen jatkuva paivittdminen, elinikdinen oppiminen, on
tarked tyokykytekija erityisesti nykyisessa jatkuvasti paivittyvassa tietoyhteiskunnassa,
jossa uusia osaamisalueita syntyy koko ajan lisda kaikilla aloilla. Kolmannen kerroksen
arvot, asenteet ja motivaatio ovat merkittava tyokykya edistava tai jarruttava tekija. Oma
kokemus tyon mielekkyydesta vaikuttaa suuresti tyokykyyn. Kolmas kerros on myos
tyéelaman ja muun elaman yhteensovittamisen kerros. Neljas kerros tyoterveyslaitoksen
tyokykytalossa sisaltaa johtamisen, tyOyhteison ja tydolot kuvaten konkreettisesti itse
tyopaikkaa. Johtaminen tyOkykya vyllapitavan toiminnan kehittdjana ja yllapitdjana on

merkittava osa neljannen kerroksen toimintaa. (Kehusmaa 2011, 27-28; Tyoterveyslaitos.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tydkykytalo pysyy pystyssa, kun kaikki talon kerrokset ovat
kunnossa ja tukevat toisiaan. TyOntekijan voimavarojen tai tydon vaativuuden muutokset
saattavat vaikuttaa talon vakauteen suuresti. Esimerkiksi ikdantyminen tai sairastuminen
vaikuttaa tydntekijan voimavaroihin heikentavasti. Neljannen kerroksen kasvavat ja
jatkuvasti muuttuvat vaatimukset saattavat ruveta painamaan talon alempia kerroksia,
jolloin tyontekijan tyokyky heikkenee ja talo on vaarassa menettda vakautensa. Talon
jokaista kerrosta tuleekin kehittda koko tydelamassa olon ajan niin, ettd kerrokset tukevat
toisiaan silloinkin, kun tyontekijan voimavaroissa tai itse tyossa tapahtuu muutoksia.
Tyontekijalla on mahdollisuus osallistua tydyhteisdnsa hyvinvoinnin ja oman tydnsa
kehittamiseen. Myds tybnantajalla on monia mahdollisuuksia tukea tydntekijan

voimavarojen edistamista esimerkiksi tydhyvinvointitoiminnan tai tyéterveyshuollon kautta.

TyOkykytaloa ympardivat perhe, lahiyhteisd ja toimintaymparistd, jotka vaikuttavat omalta
osaltaan tyontekijan voimavaroihin ja siten tydkykyyn joko sitd parantaen tai heikentaen.

Myds yhteiskunnalla on vaikutuksia yksilon toiminta- ja tydkykyyn. (Tydterveyslaitos.)
2.2 Tyodilmapiiri

Aro (2018, 25, 33-34) kertoo tydilmapiiri-sanan voivan tarkoittaa monia asioita, joten

kasitteena se on valitettavasti epatarkka. Silti tydilmapiirin kasite on syntynyt jo 1940-luvulla



tydpsykologian niin sanotun ihmissuhdekoulukunnan tutkimuksen vastavetona 1900-luvun
alun nakemykselle, jonka mukaan ty6ilmapiiria ei pidetty oleellisena esimerkiksi tyon
tuottavuuden suhteen, ja tydnjohtaminen nahtiin vain tyontekijan kaikenlaisena
kontrolloimisena. Vuosien saatossa ty6ilmapiirin merkitys on muuttunut ja sen vaikutus
muun muassa tyon tuottavuuteen, tybhyvinvointiin ja tydeldman laatuun on huomattu.

Kuviosta 3. kay ilmi tyGilmapiiriin vaikuttavia tekijoita.

Organisaatioraken-
teiden (mm. Onnistumista
tyéroolit, tavoitteet) tukeva
mielekkyys ja johtamistapa
selkeys

Ihmisten kaytos,

Arvot, arvostukset tapakulttuuri

Organisaation Organisaation

Viestinnan laatu ja Ongelmanratkai- toimintaympariston historia, ryhma- ja

tilanne

maara sukaytannot organisaatiodyna-

miikka

Ty6ilmapiirin
johtaminen

Kuvio 3. Tyo6ilmapiiriin vaikuttavat tekijat (mukailtu Aro 2018, 41)

Tyo6ilmapiiri on yhteydessa tyosuoritukseen ja -tyytyvaisyyteen. Tyoilmapiiri syntyy ja
muuttuu ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa ja pohjautuu yksildiden ymparistostaan
tekemiin subjektiivisiin havaintoihin, jotka vaikuttavat heidan kayttaytymiseensa. (Nakari
2003, 39.) Juuti ja Vuorela (2015, 53—-54) ottavatkin esille yksilon (havainnoista tehtyjen)
tulkintojen loputtoman maaran. On lukuisia ja taas lukuisia tapoja tulkita ja ymmartaa vaarin
toisen ihmisen, tassd tapauksessa tyokaverin, toimintaa. Maailman ja ihmiselaman
monimutkaisuus synnyttda mittaamattoman maaran mahdollisia tulkintoja eri tapahtumista.
Avoin keskustelu esimerkiksi aiempien tapahtumien taustoista ja ihmisten erilaisista
aikomuksista auttaa valttdmaan ristiriitoja ja ehkaisee vaarintulkintoja, huhuja ja lopulta
syyttelya ja vihaa.

Jokaisen tyontekijan toiminta vaikuttaa ty6ilmapiiriin, ja ty6ilmapiiriin voi jokainen vaikuttaa
joko myodnteisesti tai kielteisesti. Hyvan tydilmapiirin rakentaminen vaatii tyéntekijoilta

sitoutumista ja yhteisty6ta joka paiva, silla hyva ilmapiiri vaatii yllapitoa siind missa moni



muukin tarkea asia. Tydilmapiiri vaatii myos johtamista ja esimiehella onkin erityinen vastuu

my0s tydilmapiiriin vaikuttavista asioista. (Aro 2018, 25-28.)

Aro (2018, 47-48) nakee organisaation edustamien arvojen luovan perustan hyvalle
tydilmapiirille. Kun tydntekijan omat arvot sopivat yhteen organisaation arvojen kanssa,
vaikuttaa se myods tyohon liittyvaan innostukseen ja tehokkuuteen seka tyohyvinvointiin.
Lisdksi Juutin ja Vuorelan (2015, 49-50) mukaan tydntekija voi tuntea itsensa arvokkaaksi
ja arvostetuksi osaksi tydyhteis6dan vasta, kun tydyhteisdssa vallitseva ilmapiiri on avoin ja
luottamuksellinen. Tallaisessa tydyhteisdssa tydntekijat kykenevat vapautuneeseen
yhteistyéhén kukin omia tietojaan ja taitojaan jakaen. Ahonen (2017, 253) kuvaa avoimen
ja luottamuksellisen tyGilmapiirin  merkitystd myds toiminnan kriittisen tarkastelun
mahdollistajana. Toiminnan kehittdminen edellyttaa, etta sitéd voidaan tarkastella kriittisesti.
Kun tydyhteisdssa osataan antaa ja ottaa vastaan paljon myodnteistéd palautetta, myds

kriittisen palautteen vastaanottaminen helpottuu.

Aron (2018, 185) mukaan jokaisen tydntekijan toiminnalla on merkittadva vaikutus tydpaikan
tyoilmapiiriin. Kuviosta 4. kay ilmi asioita, joihin tyontekija voi vaikuttaa parantaakseen

tydilmapiiria.

Ole avoin
erilaisuudelle
seka
erimielisyydelle.

Tarjoa ja ota Sieda

vastaan keskeneraisyytta Anna ja ota Kunnioita

vastaan pelisaantoja ja
palautetta. toisten rajoja.

apua,tukea ja toisissa ja
neuvoja. itsessasi.

NGHEE]
epakohdat. Huolehdi
limaise eteenpain aktiivisesti tydsta
ne, joihin et voi palautumisesta.
vaikuttaa.

Kuvio 4. Tyontekijan keinot hyvaan ilmapiiriin (mukailtu Aro 2018, 185-186)



2.3 Tyokaytos

Aro (2018, 51) kertoo tydyhteison jasenien, niin esimiesten kuin tyontekijdiden,
kayttaytymisen tydpaikalla olevan perusasia hyvan tyGilmapiirin rakentamisen suhteen.
Huono kaytds tyoyhteis6ssa on tuhoavaa aiheuttaen stressia ja mielipahaa seka uhaten
niin yksittaisen tyéntekijan kuin koko tydyhteisdnkin terveyttd. Huono kaytés saattaa myos
vaikuttaa tybdtekoa hairitsevasti. Seksuaalinen hairinta, kiusaaminen ja syrjintd ovat

tietenkin kiellettyja milla tahansa tyopaikalla.

Juutin ja Vuorelan (2015, 46—47) mukaan tuloksiin keskittynyt ja tunnekylma johtamistyyli
nayttaytyy tyontekijoille piittaamattomuutena. Jatkuessaan tallainen ilmapiiri saa aikaan
katkeruutta ja vihan tunteita, jotka vaikuttavat myos tydskentelyn laatuun ja tulokseen seka
aiheuttavat tydyhteisdssa ristiriitoja ja kaunaa. Kun tyOyhteisdssa on ongelmia ja siella
voidaan huonosti, purkautuu oma huono olo helposti muihin. Oma paha olo koetaan olevan
toisten aiheuttamaa. Kielteisten tunteiden purkaminen tydkavereihin johtaa syyttelyyn
puolin ja toisin. Laineen (2009, 99, 105-107, 127) mukaan tydyhteistssa voidaan ajautua
luottamuspulaan myds esimerkiksi kiireen tai vahaisen vuorovaikutuksen seurauksena tai
silloin, jos joku tydntekijoistd ei esimerkiksi noudata yhteisesti sovittuja pelisdantoja tai toimii
muuten epatoivotulla tavalla tydyhteisbn nakdkulmasta. Kun Kkyseessd on jokin
konkreettinen ei-toivottu tapa toimia, se on helpompi ottaa kasittelyyn ja kertoa kyseessa
olevalle tyontekijalle toiminnan vaikutuksista tyon sujumiseen ja tydyhteisdn jaseniin.
TyOyhteisbn ongelmia aiheuttavat tilanteet ovat kuitenkin usein vaativampia ja hyvin
monitahoisia ja talldin valittdman palautteen antaminenkin on hankalampaa. Ty6yhteisén
toiminnan kannalta menetettyd Iluottamusta tulisi yrittdd rakentaa uudelleen
keskusteluyhteyden kautta. Konfliktitilanteet olisi hyva kasitelld mahdollisimman nopeasti
tilanteessa olleiden osapuolten kesken. Luottamuksen rakentaminen uudelleen vaatii
molemmilta osapuolilta halua asian korjaamiseen ja menneiden vaaryyden kokemusten

unohtamista.

Juuti ja Vuorela (2015, 47) mainitsevat tyoyhteison avoimuuden ja luottamuksellisen
ilmapiirin karsivan myos tyokavereihin kohdistuvasta piikittelevasta huumorista. Se loukkaa
usein kohdettaan, vaikka muuta vaitettaisiin. Pahimmillaan pilan kohteena olevien

itsekunnioitus laskee ja tydmotivaatio karsii.

Tyobterveyslaitos on julkaissut internet-sivuillaan hyvan tyokayttaytymisen huoneentaulun
(Liite 1), jonka ovat suunnitelleet tydterveyslaitoksen asiantuntijat yhdessa esittavan taiteen
ammattilaisten kanssa. Taulu sopii kuitenkin myds muiden alojen kayttéon. Hyvan
tyokayttaytymisen huoneentaulussa sitoudutaan hyvaan tyokayttaytymiseen ja

huomioidaan, ettd hyvan tyoyhteisén luovat yhdessa kaikki sen jasenet. Taulu on jaoteltu



kolmeen osaan, joita ovat: vastuullisuus, vuorovaikutus tyétilanteissa ja yhteisossa
toimiminen. Laine (2009, 72) kertookin jokaisen tyontekijan vaikuttavan koko tydyhteison ja

tiimin toimintaan asenteellaan ja kayttaytymisellaan.

Hyva tyokaytds vaikuttaa muun muassa tyontekijdiden hyvinvointiin ja tydyhteison
tuottavuuteen. Leiter ym. (2011) tutki hyvan tyokaytoksen vaikutusta esimerkiksi
tyduupumukseen. Tutkimuksen mukaan hyva kaytds tyOyhteisdssd suojasi tydntekijoita
uupumiselta. Myds sairauspoissaoloja oli vdhemman tyopaikassa, jossa tyOkaytds oli
hyvaa. Vastaavasti huonon tyokaytoksen on tutkittu (Giumetti ym. 2013) lisddvan muun
muassa fyysisen terveyden haittoja, aggressiivisuutta, stressia ja tyytymattomyytta tydhon.
Jokaisella tydpaikalla tulisikin olla selvat ohjeet eli pelisdanndt siita millainen kayttaytyminen
tyopaikalla on hyvaa ja toivottavaa seka millainen kayttaytyminen ei ole sallittua. (Leiter ym.
2011; Giumetti ym. 2013, Aron 2018, 53-54 mukaan.) Tilanteisiin, joissa joku tyéryhman
jasen kayttaytyy epaasiallisesti tai hairitsevasti toisia kohtaan, tulee puuttua.
Tydterveyslaitos on julkaissut ohjeita hairinnan ja epaasiallisen kaytoksen tunnistamiseen,

ehkaisemiseen ja kasittelemiseen. (Tyoterveyslaitos.)
2.4 TyoOyhteison tuki

Aro (2018, 52) kertoo organisaatiopsykologiassa ilmenevasta
organisaatiokansalaisuudesta (organizational citizenship behaviour, OCB), joka ilmentaa
tyontekijan rakentavaa ja myoOnteistd asennetta tyonantajaa, tyOkavereita ja koko
tyoyhteis6aan kohtaan. Tallaisen asennemaailman omaava tyontekija osallistuu mieluusti
tydyhteison kehittdmiseen, han on valmis tekemaan toimenkuvaansa kuulumattomia pienia
ylimaaraisia tehtavia, jotka edistavat tydyhteison toimintaa. Han puhuu myonteisesti ja
arvostavasti tydnantajastaan tyon ulkopuolella ja on valmis auttamaan tydkavereitaan.
(Organ 1988, Aron 2018 mukaan.) Yhteenkuuluvaisuuden tunne oman tydyhteisén kanssa
vahentda myos halukkuutta irtisanoutua tydstaan (Riketta 2005, Kupiaisen 2022 mukaan).
Vastaavasti yhteisen edun sijaan vain omaa etuaan ajavat ja tavoittelevat tydntekijat

huonontavat lopulta koko tydyhteison tydmotivaatiota (Juuti & Vuorela 2015, 47).

Ihminen on syntyjddn sosiaalinen olento, joka nauttii yhteisestd tekemisesta ja
hyvaksyvasta yhteydestd toisten ihmisten kanssa (Sajaniemi & Makela 2014, 136).
Ihmiselle on myds tarkeda, ettd han onnistuu tydssdan. Kannustavat ihmissuhteet
tydyhteisdssa tukevat yksilon tydssd onnistumisen tunnetta. (Juuti & Vuorela 2015, 52.)
Yhteenkuuluvuuden tunne ja ryhman tuki on siten tarkeaa inmiselle. Yhdessa tekeminen ja
onnistuminen tuottavat ihmisille suurta mielihyvaad. Ryhman kuten tydyhteison tuki

vahvistaa yksilon voimavaroja selvitd myds hantd kohdanneista vaikeuksista.
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TyOntekijoiden valinen avuliaisuus, luottamus ja avoimuus luovat perustan hyvalle
ilmapiirille tydyhteisdssa. (Aro 2018, 51-52; Lipponen 2020, 85; Juuti & Vuorela 2015, 52.)

Ahonen (2017, 255) kertoo, etta vertaisryhman kanssa kayty keskustelu auttaa
varhaiskasvatuksen tyontekijaa jaksamaan tyoskentelyd kuormittavassa tilanteessa seka
lisda tyontekijan ammatillista itseluottamusta. Vertaisryhma, jossa haasteet ovat
samankaltaisia, voi l6ytyd omasta tyOyhteisdstd, mutta myods toisesta paivakodista.
Vertaistoiminnan kautta on mahdollista saada uusia ajatuksia ja nakdkulmia seka
konkreettisia kaytannon vinkkeja kokeiltavaksi omassa lapsiryhmassa. Jo tieto siita, etta ei
ole yksin ja toisetkin kamppailevat samankaltaisten asioiden parissa, voi auttaa jaksamaan
omassa tydssa seka vahentaa ajatuksia siita, ettd ongelmat johtuisivat oman ammattitaidon

puutteesta.

Oksanen (2009) tutki vaitoskirjassaan tyodyhteison sosiaalisen padoman vaikutusta
tyontekijoiden terveyteen, erityisesti masennuksen kokemiseen. Yhteiskuntatieteiden ja
kansanterveystutkimuksen parissa on syntynyt yhteinen nakemys siita, ettd sosiaalinen
padoma tarkoittaa ihmisten suhteissa ja vuorovaikutuksessa eli sosiaalisessa verkostossa
syntyvdd molemminpuolista ymmarrysta ja luottamusta, jota yhdistavat jaetut arvot ja
saannot eli normit. (Kawachi 1999; Putnam 1993a; Putnam 2000; Coleman 1990; Woolcock
2001; Kawachi & Berkman 2000; Hawe & Shiell 2000, Oksasen 2009, 15 mukaan.)
Tutkimuksen tuloksien mukaan sosiaalinen pddoma ilmeni tydpaikalla tydntekijdiden
kasityksessa niin  johdon kuin tydtoverien luotettavuudesta, molemminpuolisen
kunnioituksen, luottamuksen seka vastavuoroisuuden periaatteista, joista kaikki osapuolet
hyotyvat. Tyopaikan korkea sosiaalisen paaoman taso voi tutkimuksen mukaan vaikuttaa
myodnteisesti myos tyontekijan kokemukseen omasta terveydentilastaan. (Oksanen 2009,
68.)

Tyontekijoiden valisistd merkityksellisistd suhteista voidaan kayttdd nimitysta
korkealaatuiset suhteet, milld tarkoitetaan kahdenvalisid vuorovaikutussuhteita, jotka
koetaan tuovan molemmille osapuolille muun muassa arvostusta, positiivista energiaa tai
huolenpitoa. Tyokaverin osoittama huolenpito ja aito kiinnostus toisen hyvinvoinnista antaa
voimia ja auttaa myds kestdmaan vastoinkdymisia ja hankaluuksia tydelamassa.
Korkealaatuiset ihmissuhteet vaikuttavat mydnteisesti myds tyon tekemiseen.
Korkealaatuiseen ihmissuhteeseen sisaltyy mydnteisten tunteiden kokeminen, toisen
arvostaminen, auttaminen ja leikillisyys kuten huumori. (Dutton 2014; Fredrickson 2009,
Lipposen 2020, 278-279 mukaan.)
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2.5 Tyoyhteison resilienssi

Myos tydyhteisd kohtaa vaikeuksia ja haasteita matkalla tavoitteisiinsa eli tydn parhaaseen
mahdolliseen tulokseen. Tydyhteiso tarvitsee yhteisia keinoja vaikeuksien voittamiseen ja
oman hyvinvointinsa turvaamiseen. Talléin puhutaan ryhman selviamiskyvysta tai
muutosjoustavuudesta eli resilienssista, mika tarkoittaa karkeasti maariteltyna vaikeuksien
hyvaksymista osaksi elamaa, niiden kohtaamista ja niista selviamista. (Lipponen 2020, 8,
217.)

Ryhman resilienssi on sidonnainen tiettyyn ymparistéén, tilanteeseen ja yksildihin, joista
ryhma@ muodostuu. Naiden tekijdiden muuttuessa myds ryhman resilienssi muuttuu.
Ryhman resilienssi rakentuu sen muodostamien yksildiden ja heidan keskinaisten
suhteidensa seka ympariston ominaisuuksista. Ryhman resilienssiin vaikuttaa merkittavasti
yhteinen toiminta, oppiminen ja tulevaisuuteen suuntautuminen. Toimintaymparistd
vaikuttaa ryhman onnistuneeseen selviamiseen osoittamalla sille tukea, mutta myds
maarittamalla toiminnan rajoja. Resilientti ryhma& ymmartaa, ettd erilaiset vaikeudet,
muutokset ja epakohdat kuuluvat elamaan ja niistéa voidaan selvita. (Lipponen 2020, 219,
222.) Muutosjoustava eli resilientti organisaatio muodostuu kolmesta toimintatavasta, jotka

kayvat ilmi alla olevasta kuviosta 2.

Organisaatioresilienssi

Miten edistda resilienssia?

Ihmisté
arvostava
johtaminen &
kulttuuri

Tunnista tyon Tuo uudet ideat
pulmakohdat yhteiskayttoon
Resilienssi:
kykyd sopeutua

akillisiin muutoksiin
jamenestya
uudenlaisessa
toimintaympéristtssd

Arvioi ja :a r::tumi:en Ymmaérra
ota opiksi 'aha‘:ﬁ::‘fa o kokonaisuutta

Uudista
kehittamiskaytantoja

Kuvio 2. Organisaatioresilienssi (Tyoterveyslaitos)

Resilientin  organisaation keskeisiin toimintatapoihin  kuuluvat ihmistd arvostava
toimintakulttuuri ja johtaminen, yhteistyd seka tulevien tilanteiden ennakoiminen ja niihin

varautuminen. Resilientti tydyhteisdé arvostaa jaseniaan niin ihmisina kuin tyontekijoina.
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Resilientissa toimintakulttuurissa kaikki ovat mukana toiminnan kehittdmisessa, yhteisessa
oppimisessa ja paatdksien valmistelussa seka tekemisessa. Tietoa ja osaamista jaetaan
tyoyhteison kesken, milla turvataan toiminnan jatkuminen myods vaikeuksien kohdatessa
tyoyhteisda. Kaikkien osallistuminen ja luova tyoote seka paatoksen teon laadukkuus ovat
resilientin tydyhteisbn arvostamia toimintatapoja. Resilientissa tydyhteiséssa sitoudutaan
tilanteen kekseliddseen ratkaisemiseen, yhteistydhdon ja keskindiseen empatian

osoittamiseen vaikeuksien kohdatessa tyoyhteiséa. (Tyoterveyslaitos.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan muutosjoustavassa eli resilientissa tydyhteisdssa arvostetaan
toimivaa yhteisty6ta niin tydyhteisén kuin muidenkin toimijoiden ja yhteistytahojen kanssa.
Hyvien yhteistydsuhteiden eteen tehdaan organisaatiossa tietoista ja tavoitteellista ty6ta.
TyOskentely ihmisten valilla on luottamuksellista ja tydyhteiséssa tunnetaan toistensa tavat

toimia ja tydskennella.

Resilientti organisaatio ennakoi toimintaymparistdstdan tulevia muutospaineita ja oman
toiminnan kehitysta. Myos riskienhallinta koetaan tarkedksi toiminnassa: tunnistettavat ja
valtettavat riskit pyritddn minimoimaan ja poikkeamatilanteita varten sekd suunnitellaan

toimintatavat etta harjoitellaan niita. (Tydterveyslaitos.)

Lipposen (2020, 219-220) mukaan ryhmissa ilmeneva sosiaalinen resilienssi jaetaan
kolmeen tyyppiin, joita ovat: selvidaminen ja sitd tukevat toimet, adaptoituminen eli
muutoksiin sopeutuminen seka muuttuminen eli uuden luominen ymparistdsta tulleen

paineen seurauksena.

Selvidminen on tasapainon ja toimintakyvyn sailyttdmistd haasteellisissa tilanteissa
kaytettavissa olevia tukitoimia hyddyntden. Toisin sanoen miten ryhma minimoi
kohtaamansa haasteen vaikutukset ja kuinka kauan se selvidd paineen alla
toimintakykynsa ja hyvinvointinsa karsimatta tilanteesta kohtuuttomasti. Ryhman jasenten

toisilleen antama tuki on oleellista ryhméan selviadmiselle. (Lipponen 2020, 219-220.)

Muutoksiin sopeutuminen eli adaptoituminen tarkoittaa sita, miten ryhman toiminta
vaikuttaa uusiin asioihin esimerkiksi organisaatiomuutokseen suhtautumisessa. Ryhman
jasenten keskindinen vuorovaikutus ja yhdessa toimiminen vaikuttavat siihen syntyykdo
rynmassa sopeutumista. Sopeutuvan ryhman toimintatavat tukevat uusien tilanteiden
haltuun ottamista. (Lipponen 2020, 220.)

Muuttuminen eli uuden luominen ymparistdsta tulleen paineen seurauksena tarkoittaa
ryhman kykya muovata toimintaansa ja luoda uusia toimintatapoja ympariston asettamien
vaatimusten seurauksena. Ryhma oppii kohdatun vaikeuden tai ymparistén asettamien

vaatimusten seurauksena ennakoimaan ja vastaamaan vastaavanlaisiin tilanteisiin.
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(Lipponen 2020, 220.) Resilientti tydyhteisd pystyykin pitamaan ylla perustehtavansa,
toipumaan muutoksista ja sopeutumaan uusiin tilanteisiin kohtalaisen nopeasti jatkaen

toimintaansa ja sen kehittdmistd odottamattoman tilanteen tai vaikeuden jalkeen

(Tyoterveyslaitos).
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3 Varhaiskasvatus tyoymparistona
3.1 Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri

Opetushallitus julkaisee Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet -asiakirjaa, joka maaraa
miten varhaiskasvatusta tulee toteuttaa valtakunnallisesti Suomessa.
Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa maaritellddn mm. varhaiskasvatuksen
toimintakulttuuria. Toimintakulttuuri on yhteison tapa toimia, ja siihen vaikuttavat historia ja
kulttuuri. Yhteisbn vuorovaikutus muovaa toimintakulttuuria. Kaikki yhteisén jasenet

vaikuttavat toimintakulttuuriin ja pdinvastoin. (OPH 2022, 29.)

Varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin muodostavat muun muassa seuraavat osa-alueet:
arvot ja periaatteet, ty6td ohjaavat normit ja tavoitteiden tulkinta, oppimisymparistét ja
tyotavat, yhteistyd eri muotoineen, vuorovaikutus ja ilmapiiri, henkiléstén osaaminen,
ammatillisuus ja kehittdmisote, johtamisrakenteet ja -kaytannot seka toiminnan organisointi,
suunnittelu, toteuttaminen ja arviointi. Toimintakulttuuri vaikuttaa varhaiskasvatukseen

laadun, toteuttamisen seka tavoitteisiin paasemisen osalta. (OPH 2022, 29.)

Opetushallituksen Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden (2022, 29-30) mukaan
varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin keskeisin tekija on lapsen etu ja kaiken tydskentelyn
tulee tukea lapsen hyvinvointia, turvallisuutta, oppimista, kehitysta, osallisuutta ja kestavaa
elamantapaa. Toimintakulttuurin perustana on inkluusion periaate, jonka mukaan jokainen
lapsi nahdaan kehittyvana, oppivana, omana ainutlaatuisena toimijanaan ja yhteisdbnsa
jasenena. Henkildston tulee tiedostaa, ettd tapa, jolla he ovat vuorovaikutuksessa ja

toimivat lasten kanssa, toimii mallina lapsille opettaen heille arvoja, tapoja ja asenteita.

Varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin ndhddan olevan jatkuvassa muutoksessa.
Toimintakulttuurin tavoitteita toteutetaan jatkuvan arvioinnin ja kehittdmisen keinoin
pohtimalla toimintakulttuurin vaikutuksia seka tunnistamalla ja korjaamalla sen ei-toivottuja
toteutumismuotoja. Kehittdmisessa huomioidaan kaikkia arvostava ja osallistava seka
luottamusta vahvistava vuorovaikutuksellinen toimintatapa. Yhteisdn tulee sitoutua yhteisiin
tavoitteisiin, arvoperustaan ja oppimiskaytantdihin ja ymmartaa seka arvioida toimintaansa
vaikuttavat tiedot, arvot ja uskomukset. (OPH 2022, 30.)

Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri sisaltaa useita tarkeitd osa-alueita, joita ovat muun
muassa oppivana yhteisdna toimiminen, vuorovaikutuksen ja leikin arvostaminen ja niihin
kannustaminen sekd seuraavien tarkeiden asioiden kaikkinainen edistaminen: osallisuus,
yhdenvertaisuus ja tasa-arvo, kulttuurinen moninaisuus ja Kkielitietoisuus, hyvinvointi,
turvallisuus ja kestava elamantapa. Yhteistydn merkitysta painotetaan useissa yhteyksissa

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden toimintakulttuurista kertovassa Iluvussa.
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Johtamisen merkitysta ei mytdskaan voida sivuuttaa varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin

toteutumiseen olennaisesti vaikuttavana tekijana. (OPH 2022, 31-36.)
Oppiva yhteis6

Opetushallituksen Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden (2022, 31) mukaan
varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin ytimen muodostaa oppivana yhteiséna toimiminen.
Siina lapset ja aikuiset oppivat asioita yhdessa ja toisiltaan, niin lapset aikuisilta kuin aikuiset
lapsilta. Kaikkia yhteison jasenia kannustetaan sinnikkyyteen seka rohkeasti kokeilemaan

ja yrittdmaan uusia tapoja toimia ja jakamaan ajatuksiaan toisten kanssa.

Oppivassa yhteisdssa saa myos erehtya. Huomaavainen ja kunnioittava kaytos kaikkia
kohtaan kuuluu oppivan yhteisén toimintatapoihin vahvistaen koko yhteis6a samoin kuin
yhdessa tekeminen ja kaikkien osallisuuden mahdollistaminen. Oppiva yhteis6 kehittaa ja
arvioi itsedan jatkuvasti omia vahvuuksiaan tunnistaen ja hyddyntden. Tydntekijoita
kannustetaan myds arvioimaan omaa ty6tapaansa seka jakamaan tietoa ja osaamistaan

yhteisén muiden jasenten kanssa. (OPH 2022, 31.)
Yhdenvertaisuus, tasa-arvo ja osallisuus

Yhdenvertaisuus, tasa-arvo ja osallisuus ovat tarkeitd arvoja varhaiskasvatuksen
toimintakulttuurissa ja niité edistetdan kaikissa tilanteissa. Yhteis0ssa arvostetaan kaikkien,
niin lasten, tyontekijdiden kuin vanhempienkin, mielipiteitd ja aloitteita. Lapset oppivat
osallisuuden kautta yhteis6ssad toimimisesta, valintojen ja tekojen seurauksista seka
vastuista ja oikeuksista. Osallisuuden kokemusta vahvistaa ndhdyksi ja kuulluksi tuleminen.
Lasten ja vanhempien osallisuutta edistetddn, kun he osallistuvat toiminnan

suunnittelemiseen, toteuttamiseen ja arviointiin. (OPH 2022, 32.)

Yhdenvertaisuus ei tarkoita, ettd kaikki olisivat samanlaisia. Kaikkia yhteison jasenid
kohdellaan yhdenvertaisina esimerkiksi kieleen, etnisyyteen, kehityksen haasteisiin tai
muuhun sellaiseen katsomatta. TydyhteisOssa tulee tarkastella ja keskustella asenteista
erilaisuutta kohtaan ja huomioida, etta lapset ottavat mallia aikuisten asenteista, puheesta,
eleista ja toiminnasta. (OPH 2022, 32.)

Kulttuurinen moninaisuus ja kielitietoisuus

Opetushallituksen Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden (2022, 32-33) mukaan
varhaiskasvatuksen toimintaymparistd pitdd erilaisia kulttuureja vahvuutena ja kaikkien
oikeutta omaan kulttuuriin, kieleen, uskontoon ja katsomukseen jokaisen perusoikeutena.

Kaikenlaisia ajattelu- ja toimintatapoja tarkastellaan lasten kanssa rakentavasti. Samalla
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luodaan tulevaisuutta, jossa lapset oppivat kohtelemaan kaikkia ihmisia

oikeudenmukaisesti ja kunnioittamaan erilaisia kulttuureja.

Kielitietoisuus tarkoittaa kielen merkityksen ymmartamistd kaikessa lasten toiminnassa,
kehityksessa, vuorovaikutuksessa, yhteistydssa ja oppimisessa. Kieli on tarkea tekija myos
oman identiteetin muotoutumisessa ja yhteisdihin kuulumisessa. Varhaiskasvatuksen
tydntekijan tulee ymmartaa, ettd lapset oppivat mallista myo6s kielenkayttéd. (OPH 2022,
32-33.)

Hyvinvointi, turvallisuus ja kestava elamiantapa

Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri ohjaa lapsia kohti terveellisia, turvallisia ja
liikunnallisia eldmantapoja. Yhteis6ssa tarked arvo on kaikkien jasenten fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen turvallisuus. Hairinta, kiusaaminen ja vakivalta on Kkielletty.
Kiusaamisen tunnistaminen ja siihen puuttuminen seka kiusaamisen ennaltaehkaiseminen
on osa varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin suunnitelmallista kehittdmista. Tyodntekijat
ohjaavat ja tukevat lapsia tunnistamaan ja ratkaisemaan erimielisyyksia rakentavilla
tavoilla. Vanhempien kanssa etsitddn yhdessa ratkaisuja hairintd-, kiusaamis- ja
vakivaltatilanteisiin. (OPH 2022, 33.)

Myds tilojen ja valineiden turvallisuus, turvallisuuskasvatus ja tapaturmien tarkoituksellinen
ennaltaehkaisy sekd tehtyjen toimenpiteiden arvioiminen kuuluvat turvallisuuden
edistdmiseen. Kestdva elamantapa huomioidaan arjen  valinnoissa  kuten
saastavaisyydessa, uusien kayttdtapojen etsimisessd, korjaamisessa ja resurssien
yhteisessad kayttamisessa. Nain lapset oppivat vastuullisuutta ymparistdaan ja luontoa
kohtaan. (OPH 2022, 33.)

Vuorovaikutus ja yhteisty6

Opetushallituksen Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden (2022, 31, 34-35) mukaan
vuorovaikutus ja yhteistyd ovat olennainen osa varhaiskasvatuksen toimintakulttuuria.
Tyontekijat tekevat yhteisty6ta toistensa, huoltajien ja muiden lahiympariston toimijoiden
kanssa. Vanhempien kanssa tehtdva kasvatusyhteisty0 tahtda lasten kaikenlaisen
terveyden ja turvallisuuden, kasvun, kehityksen ja oppimisen turvaamiseen. Kasvatukseen
liittyvista tavoitteista, arvoista ja vastuualueista keskustellaan vanhempien kanssa seka
tydyhteisdbn kesken. Kasvatusyhteisty6td tukee Iluottamuksellinen ja tasa-arvoinen
vuorovaikutussuhde vanhempien kanssa. Aloite ja vastuu kasvatusyhteistydsta kuuluu

tyontekijoille.

Varhaiskasvatuksen toimintakulttuurissa arvostetaan vuorovaikutusta ja yhteistyota seka

kunnioitetaan kaikkia yhteison jasenia ja yhteisty6tahoja. Lapsia kannustetaan toimijuuteen
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ryhmassaan ja vuorovaikutukseen toisten kanssa. Lasten vertaissuhteiden muodostumista
tuetaan ja ystavyyssuhteita vaalitaan yhteis6ssa. Varhaiskasvatuksen yhteisé on
turvallinen ymparistd opetella rakentavia tapoja ratkoa ristiriitoja tyontekijoiden ohjauksessa
ja tuella. Myds tunteiden ilmaiseminen sallitaan turvallisessa yhteisdssa. TyoOntekijat
avustavat lapsia ilmaisemaan tunteitaan ja tukevat kanssasaatelijoina lasten itsesaatelya.
(OPH 2022, 34-35.)

Johtaminen

Opetushallituksen  Varhaiskasvatussuunnitelman  perusteet (2022, 30) kertoo
varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin toteutumisen, kehittdmisen ja laadun olevan
merkittavasti sidoksissa johtamiseen. Varhaiskasvatuksessa johtamisen tarkein tavoite on

lasten hyvinvoinnin ja oppimisen varmistaminen.

Varhaiskasvatuksen kokonaisuuden suunnitelmallinen ja tavoitteellinen johtaminen,
arviointi ja kehittdminen sekd inklusiivisen toimintakulttuurin kokonaisvaltainen
kehittdminen toteutuu pedagogisen johtamisen kautta. Johtaminen sisaltda toimenpiteet,
joilla saavutetaan myds henkiléstdon hyvien tydolosuhteiden ja pedagogisen toiminnan
toteutuminen seka henkiléston ammatillisen osaamisen hyddyntdaminen ja kehittdminen.
(OPH 2022, 30.)

3.2 Tiimityd varhaiskasvatuksen tydmuotona

Varhaiskasvatuksessa tydskennelladan moniammatillisissa tiimeissa (Yli-Tapio-Mantyla
2020). Hiila ym. (2019, 14, 58-59) kutsuvat tiimin kaikkien jasenten taydellista potentiaalia
hyodyntavaa yhteistoimintaa tiimialyksi. Organisaatiota, jossa hyoddynnetaan tiimialya,
voidaan kutsua oppivaksi organisaatioksi. Oppiminen on yksilon tai ryhman kykya muuttua,
jossa oma asenne ja motivaatio ovat ratkaisevassa roolissa. Niin yksilé kuin tiimikin voi
valita asenteensa: jaada paikoilleen tai uskaltautua kehittymisen tuomaan muutokseen.
Muutoskykyiset tiimit sailyttavat toimintakykynsa eli resilienssinsa muuttuvissa tilanteissa ja

arjen haasteita kohdatessaan.

Varhaiskasvatuksessa tiimit rakentuvat tietyn lapsiryhman tyontekijoista. Tiimitydon kasite
on rantautunut varhaiskasvatukseen 2000-luvun alkupuolella. Moniammatillinen tiimi
huomioi ja hyddyntaa tyontekijdiden eri koulutuksien tuomat tiedot ja taidot ja kaikkien
tyopanoksen. Tiimeissa tehdaan kirjallisia tiimisopimuksia ryhman yhteisistd arvoista ja
tyoskentelytavoista. Tiimisopimuksilla tyontekijat sitoutuvat sovittuihin kaytantéihin ja
tydyhteison toimintaan. (Ylitapio-Mantyla 2020.) Tiimien paatehtava on tukea lapsiryhman

oppimista ja hyvinvointia. Tama on mahdollista silloin, kun tiimin keskindinen vuorovaikutus
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ja yhteistyd toimii. Toimiva tiimity® luo yhteishenkea ja hyvinvointia jasenilleen seka lisaa
tydén imua. (Ranta 2022.)

Ranta (2021, 31-32) kertoo varhaiskasvatuksen tiimitydn vaikuttavan muun muassa
tydntekijdiden motivaatioon ja tydssa jaksamiseen siind missd myds lasten hyvinvointiin.
Toimiva yhteisty6 tiimissa vaikuttaa parantavasti vuorovaikutuksen laatuun seka myods
lapsiryhman ilmapiiriin. Tydntekijdiden keskindinen vuorovaikutus toimii mallina lapsille, niin
hyvassa kuin pahassa. Toimivan tiimin tydoskennellessa lapset nakevat, etta kaikilla on
mahdollisuus tuoda esiin omia nadkemyksidan seka vaikuttaa toimintaan riippumatta siita
millaisia persoonia he ovat. Ahonen (2017, 252) mainitseekin lapsiryhman tyontekijéiden
erilaisten luonteenpiirteiden olevan rikkaus, jonka ansiosta lapset oppivat kaikenlaisten
luonteenpiirteiden olevan yhta hyvia ja tarkeitd. Tiimeissd on myds tarkeda kayda
perusteellista arvopohjakeskustelua yhteisestd kasvatustydstda jokaisen tyontekijan

nakemys huomioiden.

Ranta ja Uusiautti (2022, 80) kertovat Rannan (2020) vaitéskirja-aineistoon pohjautuvassa
artikkelissaan varhaiskasvatuksen toimivan tiimityén muodostuvan kolmesta tasosta, jotka
ovat toimivan tiimitydn edellytykset, toimivan tiimitydn elementit ja toimivan tiimityon
seuraukset varhaiskasvatuksessa. Toimivan tiimitydon edellytyksiin kuuluivat esimiehelta
saatu tuki, henkildstdn pysyvyys ja pedagoginen osaaminen seka tydyhteisdssa vallitseva
kannustava ja avoin tydskentelytapa ja ilmapiiri. Toimivan tiimitydn elementit olivat
tydntekijoiden valinen keskustelevuus, toiminnan yhteinen suunnitteleminen ja
johdonmukaisuus seka yhteinen nakemys kasvatuksellisista tavoitteista ja arvoista.
Toimivan tiimitydn seurauksia olivat hyvat suhteet vanhempien ja tyontekijdiden valilla,
lasten itsendisyyden ja lasten valisen vuorovaikutuksen tukeminen, lasten onnistuneet

oppimiskokemukset seka tydntekijéiden suuri viihtymisen kokemus tydssaan.

Hyvaa tiimityota tukevat Rannan (2021, 33) tutkimuksen mukaan: ’positiivinen
vuorovaikutus, hyvét kaytéstavat, kiinnostus toista kohtaan, huumori, lupa yrittéé ja
epédonnistua, luottamus sekd arvostus.” Ahonen (2017, 255) mainitsee haastavissa
tilanteissa myds mustan huumorin seka toisten tsemppaamisen tukevan tydntekijaa ja

tuovan voimavaroja ty0ssa jaksamiseen.

Onnistunut tiimityd vaatii hyvia yhteisty6- ja vuorovaikutustaitoja. Jokaisen tyontekijan
sitoutuminen avoimeen ja myodnteiseen keskustelukulttuuriin on tiimin toiminnalle erityisen
tarkeaa. Tiimin toimivuuden ja kehittamisen eteen taytyy tehda ty6td. Selvat roolit ja
yhteisiin toimintatapoihin ja arvoihin sitoutuminen seka tiimin jasenten tarpeiden

huomioiminen tukevat tiimin toimintaa. Onnistunut tiimityd edellyttda yhteisesti sovittuja
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toimintaperiaatteita ja sdannollisia tiimipalavereja. (Cross, Martin & Weiss 2006, Rannan
2022 mukaan; Ahonen 2017, 252—-253; Ranta 2021, 35-36.)

Esimiehen osuus tiimien tukemisessa on merkittdva. Esimies voi puheellaan ja
toiminnallaan ilmaista tydyhteison keskeisiin arvoihin kuuluvan avoimuuden ja jokaisen
tyontekijan kunnioittamisen seka rohkaista jokaista tyontekijaa kayttamaan omia luontaisia
vahvuuksiaan tyon tekemisessa. YksilOllisten vahvuuksien hyédyntadminen lisaa yksittaisen
tyontekijan motivaatiota sekad tydyhteison yhteishenked, kun jokainen tydntekija tuo omia
vahvuuksiaan yhteiseen kayttéon. Yhteishenkea lisdd myos tyon ulkopuolella tapahtuva
ajan viettdminen yhdessa esimerkiksi tydhyvinvointitoimintaan osallistumalla. Tydkaverin
siviilimindan tutustuminen auttaa ymmartdmaan hanen persoonaansa paremmin myos
tydssa. (Ahonen 2017, 252—-253.)
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4 Opinnaytetyon toteutus
4.1 Tutkimusprosessi

Hirsjarvi ym. (2010, 63) kertovat tutkimusprosessia voitavan kuvailla hyvin pelkistetysti
esittamalld ainoastaan prosessin paavaiheet. Kuviosta 5. kay ilmi pelkistetty

tutkimusprosessin kuvaus.

4

Askel 5.
A Kirjoita
Askel 4. tutkielma
y Jarjesta ideat,
Askel 3. tulokset,
Arvioi muistiinpanot
Askel 2. materiaali
Keraa tieto
Askel 1.
Valitse aihe

Kuvio 5. Tutkimuksen viisi askelta (Roth 1989, Hirsjarven ym. 2010, 63 mukaan)

Toisaalta Hirsjarvi ym. (2010, 14) kertovat erityisesti laadullista tutkimusta voitavan kuvailla
joustavana ja paattymattdbmana prosessina, joka voidaan aloittaa [8hes mista tahansa

osiosta ja jossa tehtyja valintoja ohjataan tarkastelemaan uudelleen. Kuviossa 6. kuvataan

Aiheen

valinta \
Metodin
pohdinta

tallaista tutkimusmallia.

Kirjoittamine

Aineiston
analyysi

Aineiston
keruu

Kuvio 6. Tutkimuksen vaiheet (mukailtu Blaxter, Hughes & Tight 1996, Hirsjarven ym. 2010,
14 mukaan)
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Edelld kuvatut mallit ovat molemmat tunnistettavissa opinnaytetydn etenemisessa.
Toisaalta tyd on edennyt hyvinkin strukturoidusti kulloisenkin askelman ja opintojaksoissa
ajankohtaisena olevan alueen mukaisesti, toisaalta taas varsinkin opinnaytetyon
tutkimusvaiheessa on valilla palailtu taaksepain ja keskitetty huomiota uudelleen
esimerkiksi aineiston lukemiseen, arviointiin ja dokumentointiin. Kaikki vaiheet ovat

tukeneet toisiaan molemmissa tapauksissa.
4.2 Kuvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus

Hirsjarvi ym. (2010, 161) kertovat laadullisen tutkimuksen perustuvan oikean elaman
kuvaamiselle. Tassa taytyy huomioida elaman ja todellisuuden ilmenemisen moninaisuus
ja erilaiset toisiinsa vaikuttavat tekijat. Tutkijan oma arvopohja vaikuttaa tutkimuksen
kohteen ymmartamiseen ja tulkintaan eika taydellista objektiivisuutta voida saavuttaa kuten
esimerkiksi kvantitatiivisessa eli maarallisen aineiston tulkitsemiseen perustuvassa
tutkimuksessa. Vilkka (2021, 17-18) kertookin laadullisen tutkimuksen perustuvan
tulkintaan. Laadullinen tutkimustapa on paikallaan, kun tavoitteena on kuvata jotakin iimiéta
ihmisten kokemana tai ymmartaa ihmisten subjektiivisia monitulkintaisia merkityksia jollekin
ilmidlle. Laadullista tutkimusta on kaytetty muun muassa tyOyhteisdjen yhteisdllisyyden
sekd monien muiden tydelamaan liittyvien asioiden tutkimukseen. Painopisteena
tutkimuksissa on ollut kiinnostus henkildiden tai yhteisdjen kasityksiin ja kokemuksiin

tutkittavasta ilmidsta seka merkityksista kasitysten ja kokemusten taustalla.

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on siis tavoittaa jotakin esim. ihmisen toiminnasta tai
ajatuksista heidan kuvaamiensa kokemusten ja kasitysten avulla. N&iden kuvausten
oletetaan kertovan asioista, joita ihminen eldmassaan arvostaa ja pitaa tarkeina. (Vilkka
2015, 118, 120.) Laadullisessa tutkimuksessa pyritdankin ymmartamaan tutkimuksen
kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia. Laadullista tutkimusta voidaan toteuttaa
monin eri menetelmin. Laadullisen tutkimuksen menetelmia yhdistdd mm. tutkittavan
kohteen merkitykseen, tarkoitukseen, ilmaisuun ja kieleen liittyva nakokulma. (Koppa.)
Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteitd ovat mm. kvalitatiivisen aineiston suosiminen,
strukturoimattoman ja luonnollisen aineiston suosiminen, keskittyminen toimintaan,
subjektiuden arvostaminen, asianosaisten omien merkitysten ja tulkintojen korostaminen

seka mita- ja miten-kysymysten painottaminen (Juhila).

Koska opinnaytetydon aihe liittyy tydelamaan ja tyodyhteison toimintaan seka
yhteisollisyyteen ja yksilon ajatuksiin ja tulkintaan aiheesta sopii laadullinen tutkimus
mainiosti opinnaytetydn metodiksi. Haastattelututkimuksessa keskitytdan luonnolliseen
aineistoon, subjektiuden ja asianomaisten tulkintojen  korostamiseen seka

haastattelukysymyksissa mita- ja miten- kysymysten painottamiseen.
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4.3 Aineiston keruu teemahaastattelulla

Opinnaytetyon aineisto kerattiin teemahaastattelun keinoin. Opinnaytetydssa tutkittiin
varhaiskasvatuksen tyontekijdiden keinoja, joilla he voivat vaikuttaa hyvan tyéilmapiirin
rakentamiseen ja vaikeiden asioiden ratkaisemiseen sekad heiddn kokemustaan oman
vastuun merkityksesta tydilmapiirin  muodostumiseen. Eskola ym. (2018, 28)
muistuttavatkin, ettd tutkimuksen tarkoituksen tulee maaritellad sopivan tutkimusmetodin
valintaa. Hirsjarven ja Hurmeen (2010, 11) mukaan haastattelua kayttamalla on mahdollista
saada syvallista tietoa. Kun tarkoituksena on keratd mm. tietoa, arvoja ja kasityksia seka

ymmartaa ihmisten toimintaa, on luonnollista tehda se keskustellen eli haastattelun keinoin.

Opinnaytetyon toimeksiantaja valitti kohderyhmalle eli varhaiskasvatuksen tydntekijoiden
ollessa kyseessa, eri paivakodeille, saatekirjeen (Liite 2). Haastatteluun osallistujien kanssa

sovittiin haastatteluajoista sahkdpostin valityksella.

Haastattelupaikan valinta on tarkeda haastattelun onnistumisen kannalta. Paikan tulee
mielelldan olla haastateltavalle tuttu ja turvallinen. Haastatteluun osallistuminen on myds
parasta tehda osallistujalle mahdollisimman helpoksi ja vaivattomaksi. (Eskola ym. 2018,
33.) Opinnaytetydn haastattelut toteutettiin haastateltavien tydpaikalla, eri paivakotien
tiloissa. Kaikki haastattelut onnistuttiin toteuttamaan rauhallisessa tilassa ilman
keskeytyksia. Haastattelut onnistuttin myds yhtd Ilukuun ottamatta toteuttamaan

haastateltavien tydajan puitteissa.

Teemahaastattelussa haastattelun ndkdkulma ja aihepiirit eli teema-alueet ovat samat
kaikille haastateltaville. Haastattelu etenee tiettyjen teemojen varassa, mutta kysymysten
muoto ja jarjestys voivat vaihdella. Keskeisintd on tuoda haastateltavien tulkinnat asioista
ja heidan asioille antamansa merkitykset esiin samoin kuin, ettd merkitykset syntyvat
vuorovaikutuksessa eli keskustelemalla. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 48.) Haastattelijan on
hyva osoittaa Iasndoloaan haastattelussa elaytymalld keskusteluun esim. nydkkailemalla,
mikd voi edistdd haastateltavan vapautumista avautumaan nakemyksistdan ja
kokemuksistaan tutkittavan asian suhteen. Haastattelu ei kuitenkaan ole tavallinen
keskustelutilanne, koska tavoitteena on keratd tietoa tutkittavasta asiasta ja aloite
keskusteluun lahtee nain ollen tutkijalta. Useimmiten haastattelukeskustelut myos
tallennetaan. Haastattelututkimuksessa tulee tiedostaa, ettd haastattelijan kayttaytyminen
haastattelutilanteessa voi vaikuttaa siihen millaisia asioita haastateltava tulkitsee

haastattelijan haluavan kuulla. (Eskola ym. 2018, 28.)

Opinnaytetydn haastattelussa kysymyksia oli aika paljon, joten kaikki kysymykset olivat

kirjoitettuina mukana haastattelutilanteissa, etta kaikki tarvittavat teemat tulee kaytya lapi.
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Haastattelutilanteet olivat keskustelunomaisia, ja eri aihealueiden jarjestys vaihteli.
Opinnaytetyontekija pyrki luonnolliseen keskustelunomaiseen elaytymiseen haastatteluja

tehdessa kuitenkin olemalla ohjailematta haastateltavien vastauksia suuntaan tai toiseen.

Haastattelu sopii menetelmaksi, kun halutaan korostaa haastateltavan roolia merkityksia
luovana ja aktiivisena osapuolena. Haastattelu mahdollistaa saatavien tietojen
syventamista ja selventamistd esimerkiksi esittamalla lisdkysymyksia tai pyytamalla
haastateltavalta perusteluja esittamilleen mielipiteille. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 35.)
Seuraava ote opinndytetyon haastattelusta havainnollistaa, miten lisdkysymyksilla voi

tarkentaa haastateltavan antamaa vastausta.
Kysymyksena oli: onko tyépaikallasi laadittu yhteiset pelisdannot?

Kyllad meilld kuule tuolla, niinku apua varmaan joo, on meilla. Ja sitte talopalavereissa

paljon niinku sitten kdydéén yhdes vielé lapi. (H 3)

Kysymysta tarkennettiin seuraavasti: osaatko yksildida niiden sisaltoa tai mitd niiden

mielestasi pitaisi sisaltda?

No ihan siis niinku turvallisuuteen liittyvét asiat ja se, ettad niinku, no talon siséiset
asiat, etta niin, ettad kuka tahansa kuka taéllé on tbissé, etté on sitte karryilla, ettd mita

taala, mitg voi tehd, mité saa tehé ja miten ne yhteiset sdénnét. (H 3)

Tassa olisi viela voinut jatkaa kysymalla tarkennusta, mita turvallisuuteen sisaltyvat asiat
ovat tai mita yhteiset sdannét antavat luvan tehda ja mitd ne kieltavat. Lisaksi olisi voitu
viela palata kysymaan, mita haastateltava pitaa oleellisina asioina yhteisiin pelisaantoihin
littyen. Toisaalta aihe on yksityiskohtainen ja laaja, joten on ymmarrettavaa, ettei mieleen
tule kovin yksildityja asioita, ellei asiaa ole aivan hiljattain kasitelty. Usein nama pelisdannot
saatetaan kokea niin sanotuiksi itsestdanselvyyksiksi, joita on vaikea valmistautumatta
ruveta luettelemaan. Eskola ym. (2018, 45) toteavatkin, ettd vain haastateltava voi paattaa,
mihin teemoihin pystyy vastaamaan ja haastattelijan tulee hyvaksya se, ettd haastateltava
ei esimerkiksi tieda tai muista jostain asiasta tarpeeksi vastatakseen juuri johonkin tiettyyn

kysymykseen tai teemaan.

Hirsjarvi ja Hurme (2010, 58) kertovat tutkimuksen tarkoituksen olevan maaraava tekija
haastateltavien maaraad mietittdessa. Myods tutkimustyyppi maarittdd haastateltavien
maaraa. Saturaatio-ajattelun perusteella haastatella tulisi niin kauan, ettd uutta tietoa ei
haastateltavien vastauksista enaa tule ilmi. Taman opinnaytetydn laajuus ei sellaiseen
kuitenkaan riitd. Opinnaytetydsuunnitelmassa maariteltiin riittavaksi haastateltavien
maaraksi kuusi varhaiskasvatuksen tyontekijad. Kaytdnndssa tamankin maaran

haastateltavaksi saaminen on osoittautunut jossain maarin haastavaksi. Eskolan ym.
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(2018, 31) mukaan muun muassa mahdollisuus oman mielipiteen tai omien kokemusten
esiintuomiselle  toimivat  motivaationa  haastattelututkimukseen  osallistumiselle.
Varhaiskasvatustydssa jokaisen tyontekijan Iasnaolo ja tydpanos lapsiryhmassa on erittain
tarpeellinen, eika rynmasta ole helppo irrottautua kuin mahdollisesti lasten paivalepoaikana.
Talle ajalle taas on paljon muutakin varattua tekemistd, joten ylimaarainen ja omaa
tydmaaraa vahentamaton haastatteluun osallistuminen ei varmasti ole se motivoivin asia
tyontekijalle, ellei haastattelun aihe ole kyseiselle tydntekijalle erityisen tarkea tai syysta tai

toisesta juuri nyt ajankohtainen.
4.4 Aineiston analyysimenetelma

Kun haastattelut on tehty, on vuorossa niiden litterointi eli kirjalliseen muotoon saattaminen.
Litterointivaiheessa on hyva olla kasitys siitd, miten aineistoa tullaan analysoimaan. (Eskola
ym. 2018, 49.) Litteroitu aineisto tulee Hirsjarven ja Hurmeen (2010,143, 147) mukaan lukea
useaan kertaan ja kokonaisuuksina. Kun aineistoon tutustutaan perusteellisesti, useaan
kertaan lukien, rupeaa aineistosta useimmiten syntymaan ajatuksia ja tutkimuksen kannalta
mielenkiintoa herattavia kysymyksia. Aineistoa lukiessa voi jo kiinnittdd huomiota erilaisiin
aineistosta nouseviin teemoihin. Aineiston luokittelu luo pohjan haastatteluaineiston
myohemmalle tulkinnalle. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 104—105) mainitsevatkin aineiston
analyysissa olevan huomionarvoista keskittya tarkasti rajattuun aihealueeseen eli vain
sellaiseen aineistoon, joka liittyy tutkimuksen tarkoitukseen ja tutkimusongelmaan vaikka

muitakin kiinnostavia asioita aineistosta kavisi ilmi.

Teemahaastattelulle luonteva analysointimenetelméa on teemoittelu. Litteroidut haastattelut
jarjestetdan analysointia varten teemojen mukaisesti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.) Tarkoituksena on etsia tutkimusaineistosta nakemyksia, jotka kertovat valituista
teemoista (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107). Keskeisia aiheita eli teemoja voidaankin
muodostaa aineistolahtbisesti haastattelumateriaalissa esiintyvia yhtenevia seikkoja etsien
tai teorialahtdisesti tietystd teoreettisesta viitekehyksestd ohjautuen. Haastateltujen
tuottama aineisto ei valttamatta noudata tutkijan ennakko- odotuksia tai ennalta laadittua
jasennysta ja materiaalia tuleekin tarkastella ennakkoluulottomasti. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006.)

Opinnaytetyéssa oli yhteensd kuusi haastateltua ja heidan tuottamaansa
haastattelumateriaalia kertyi litteroituna kaikkiaan 24 sivua. Litteroitu aineisto luettiin 1api
useaan kertaan, jotta aineistosta saatin hyva kokonaiskuva ja aineiston
analyysimenetelmana kaytettiin teemoittelua. Haastattelurunko (Liite 3) oli jaoteltu kahteen
teemaan, joita olivat tydntekijan vaikutusmahdollisuudet eli keinot hyvan tyoéilmapiirin

rakentamiseen seka yhdistettyind keinot vaikeiden asioiden ratkaisemiseen ja oman
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vastuun kokemus tydilmapiirin rakentumiseen. Tutkimuskysymyksena oli miten tyontekija
voi vaikuttaa hyvaan ilmapiiriin. Naihin teemoihin lahdettiin haastatteluaineistosta etsimaan
vastauksia. Teemat jaettiin analysointivaiheessa kolmeen ryhmaan: keinot hyvan ilmapiirin
rakentamiseen, keinot vaikeiden asioiden selvittamiseen ja oman vastuun kokeminen.
Keinot hyvan ilmapiirin rakentamiseen -teeman alla ollut kysymys yksittaisen tydntekijan
mahdollisuuksista vaikuttaa tydilmapiirin rakentamiseen tuntui analyysivaiheessa
luontevalta liittdd vastuuteemaan. Tuloksissa kaikki kolme teemaa kasitellddan oman

alaotsikkonsa alla.
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5 Tulokset
5.1 Tyodntekijan keinot vaikuttaa hyvaan tydilmapiiriin

Haastatteluissa tuli esiin useita keinoja, joilla haastateltavat kertoivat voivansa itse vaikuttaa
hyvan tydilmapiirin rakentamiseen. Kaikissa haastatteluissa nousi esiin jollakin tavalla

muun muassa kannustaminen ja hyvan palautteen antaminen tydkavereille sekd huumori.

Jos on menossa vaikka johonki palaveriin, niin huikkaa vaikka tsempit peréén tai, etta
oot ajatuksissa. Hyvin pienet asiat saa aikaan sen hyvén fiiliksen ja sen ettd me ollaan
kaikki tédssé yhdesséa. (H 6)

Mé annan palautetta. Méa sanon, etté kyllé séa oot tosi hienosti hoitanu, ettd hyvin meni.
Ja etté tdé on sun ty6ta, sé oot ammattilainen. Se, ettéd ihan rehdisti sanotaan, etta

kyllé s& hyvin hoidat, hienosti meni. (H 4)

Maé haluun tuoda sen mun sanoilla ja teoilla esiin, ettd sé oot mulle ihan hirveen térkee
tybkaveri ja musta on ihana tehdé sun kanssa toita. Ja silleen, et jos silla toisella on
Jotain ideoita, niin mé heti niinku tartun niihin ja oon silleen, et joo kerro liséda, et

ruokitaan sité toinen toistemme innostusta. (H 5)

Ja kylld méa sanon, ettd huumori, vélilla se musta huumoriki tdssé tyébmaalla, on se

elémén sokeri ja suola. (H 1)

Huumorin kayttdminen arjessa nahtiinkin keventavan tunnelmaa. Samalla uskallus kayttaa
huumoria vaati luottamusta siihen, etta voitiin olla varmoja, etta toinen mydés ymmartaa

kyseessa olevan huumorin.

Ja yks hyvé tekija on, ku voi sellasta tilannehuumoria harrastaa kenen kanssa vaan,
et se keventé4 sité tunnelmaa ja ilmapiirié, ja voi ohimennen heittéé jotain ja se toinen

ymmaértaé sen. (H 5)

Et sé uskallat heittda vahan vitsia toiselle, niin onhan seki tietynlaista luottamusta, et

sé luotat, et toi ymmartaa, eikd veda hernettéd nenéén. (H 4)

Onnistunut ja avoin yhteistyd tuottaa parhaimmillaan sellaisen ympariston, jossa on
turvallista myds erehtya ja nayttdad heikkouksiaankin. Myds se edellyttdd luottamusta

tydyhteisdn jasenien valilla.

Ku kokee, etté saa sen tuen muilta ja ku kokee, etté téa on nyt semmonen ilmapiiri,
missd mé uskallan nayttaa niitd mun heikkouksiaki. Etta tdssd porukassa méa voin

oikeesti sanoo, ettd méa en nyt vaikka osaa téta tai et ma oon ny jotenki ihan avuton
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tas tilanteessa. Ettad on tdhén tilanteeseen péésty, niin siihen on pitédny olla se iso

pohjatyd, et se hyvé yhteistyd on saatu syntymééan. (H 3)

Et téél on niinku sellanen, et saa epédonnistua ja se on ok, et se ei 00 niin vakavaa.

Niin siitéki tulee sellanen niinku salliva ilmapiiri. (H 5)

TyOkaverin aito kohtaaminen, kiinnostus myds hanen tyéroolinsa takana olevaan inmiseen
ja siihen, mitd hanelle kuuluu, koettiin useassa vastauksessa tarkeaksi. Myds tydkaverin
auttaminen ja tukeminen seka vastaavasti tuen saaminen nahtiin keinoiksi, joilla
tyGilmapiiriinkin voitiin vaikuttaa. Tama liittyi niin tyotehtavissa esiintyneiden haasteiden

huomioon ottamiseen kuin henkilokohtaisen elaman murheissa myotaelamiseen.

Kéydaan keskustelua ja tuodaan esiin, etté jos jollakin on, jonkun on hankala kohdata
Jotakin tiettya lasta, niin sitte, ku me kaikki tiedostetaan se, niin sitte me muut voidaan

olla niinku tukena siind. Ehk& enemméan menna ite sitte niihin tilanteisiin. (H 6)

Et heti ollaan valmiita auttamaan. Jos tulee joku ylléttava tilanne omassa ryhméassa,
niin toisesta ryhmaésté tarjotaan apua. Et auttaa ja on toisen tukena, et se on silleen
vilpiténta. (H 5)

Ettéa ku on ollu vaikeeta aikaa eldméassé, niin kylla aina joku on kuunnellu ja tukenu ja
halannu. Kun itte on saanu hyvén tuen, niin mun mielesté se on ihana, kun sitéd voi

antaa sitte toistekki péin. (H 1)

Myos tydkaverin henkilokohtaisen elaman vaikeuksien heijastuminen jossain maarin
tyorooliin ja tydskentelyyn nahtiin ymmartavaisesti ja tiedostettin myds se, ettd omatkin
henkildkohtaisen elaman ongelmat voivat toisinaan heijastua tyohon. Lahes kaikissa
haastatteluissa mainittin mydés oman tilanteen selittdmisen tarkeys tydyhteisdssa,

erityisesti, ettd oma mieliala ei johdu tydkavereista.

Et jos on ollu rankkaa, niin sen uskaltaa sanoa dédneen, ja et ne on niinku semmosia,
et ne tukee ja ymmaértdé ja on empaattisia. Ettd semmosta henkistéki tukea ja
semmonen ma yritédn itekki olla, et ymmérrédn, jos jollaki on joku murhe ja eftd se
saattaa heijastua hdnen tybhdnsé ja et ohimennen kysyn, et miten jaksat ja voit ja

mika teil on tilanne. (H 5)

Jos on itellé& omas eldmés sellanen, et nyt ei tdd péivd oo kamalan hyvaé, ni sit voi
tiimissé sanoo, et jos nyt sattuu, et ndytén jotenki tympééntyneelté tai jotenki, niin se
ei liity teihin. Et mul on nyt omas eldmas jotakin ja ma yritan, ettei se nékyis taala,

mutta jos mé en siiné onnistu, niin tiedétte sitten, etta ei liity teihin. (H 3)
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TyOyhteisbn tuki ja yhteenkuuluvaisuuden tunne nahtiin tarkedna tydilmapiiriinkin
vaikuttavana tekijana. Tahan liittyen kysyttin myds haastateltavien mielipidetta siita,
nakevatkd he tarpeellisena olla tyokavereiden kanssa tekemisissa myds tyoajan
ulkopuolella hyvaan tyéilmapiiriin liittyen. Useista vastauksista kavi ilmi, etta tyokavereiden
kanssa voi olla mukavaa viettaa valilla myds vapaa-aikaa, mutta se ei ole valttamatonta
tiimin onnistuneen toiminnan kannalta. Vastauksissa tuotiin myos tarkeana seikkana esiin
kaikkien mahdollisuus osallistua tallaiseen toimintaan, jos sellaista laajemmin jarjestetaan.
Tyohyvinvointi-toimintaan kaikki suhtautuivat myonteisesti ja kokivat sen parantavan myds
tydilmapiiria.

Mutta toimiakseen niin ei se tarvi sitd vapaa-ajan yhteydenpitoa ja nékemista. Et meil

on ihana tiimi, joka toimii tdydellisesti, mutta me ei ndhdé vapaa-ajalla. (H 5)

Kaikki yhteisélliset jutut on hyvid, ne lisda sitd tybilmapiiria positiivisesti, jotku
tempaukset ja tdmmdset. Tai jos vaikka kédydédén yhdessd vapaa-ajallaki jotain
tekemdéssé niin kylldhdn ne lisda ja ylldpitdd. Se ei oo pakollista, mut jos sellasta

tehdaan, niin se olis sitte kiva tarjota se mahdollisuus sitte kaikille tybkavereille. (H 2)

Vastaajilla oli kertomansa mukaan erilaisia taustoja ja tydhistoriaa ja esimerkiksi yksi
haastateltavista kertoi, ettéd jos tyOpaikalla on suuria ongelmia, silloin han ei ole kokenut
pystyvansa paljoa tilanteeseen vaikuttamaan paitsi vaihtamalla ty6paikkaa. Hyva
tyGilmapiiri ja toimivat ihmissuhteet tiimissa ja tydyhteisdssa nahtiin merkittavana tekijana

tydssa viihtymiselle ja jaksamiselle.

Jos mé mietin niinku menneité kokemuksiani, niin yritin kaikkeni, mutta jos tybyhteisés
ja johtamisessa on paljon ongelmia ja jos tybntekijat voi huonosti ja tydilmapiiri
muuten koko talos on huono, niin en hirveesti voi tehda. Etta jos se kulttuuri on
sellanen, ettd puhutaan toisista pahaa, ei arvosteta sitd toista ja ndin. Ett4 méa oon
irtisanoutunu aika monta kertaa vakipaikasta sen takia, ettd kaikkeni oon tehny ja se
ei johda mihinkaén. (H 5)

Et vaikka olis maailman ihanin lapsiryhma, vaikka olis maailman toimivimmat vélit
vanhempien kanssa, mutta se tiimi ei toimi ja siind tybyhteis6ssé on jotain, mika
kuormittaa ja luo sellasta kitkaa, niin se heijastuu siihen kaikkeen. Et kylld se on
semmonen pohja kaikelle. Ja sit ku taas on hyvé tybyhteisé, missé saa tukea ja saa
olla tukena ja saa olla se oma ittensd ihan niinku luontevasti, niin se antaa sit4

Jaksamista ja ihan kaikkea sit siihen varsinaiseen tyéhén. (H 3)
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Hyva tyokaytos tyontekijan keinona vaikuttaa tyoilmapiiriin

Hyvaan tydkaytokseen nahtiin kuuluvan muun muassa normaalit hyvat kaytéstavat. Nama
nahtiin samoina asioina, joita paivakodissa lapsillekin opetetaan joka paiva. Hyvaan
tyokaytokseen katsottiin kuuluvan my6s kohteliaisuus, huomaavaisuus, ammatillisuus,
asiallisuus, auttavaisuus, luotettavuus ja reiluus. Myds seka hyvan palautteen antaminen
tyokaverille, ettd rakentavan palautteen antamisen ja vastaanottamisen taito luettiin
kuuluvan hyvaan tyékaytdkseen. Tervehtiminen mainittiin kaikkien haastateltavien

vastauksessa erikseen hyvaan tyokaytdkseen liittyen.

lhan semmoset normaalit kdytbstavat, tervehditddn aamulla ja ku ldhdetéén toisté ja
sanotaan Kiitos, ole hyvéa ja anteeksi, jos vaikka vahingossa térmétéén tai. Etta ihan
samoja, mitd me lapsillekin opetetaan. |han semmoset maalaisjarkiset kdytéstavat.
(H4)

No lahetédén sieltd alusta, ettd sé tervehdit, oot ammatillinen eli puhut kauniisti ja

asiallisesti ja ystavéllisesti. (H 5)

Hyvaan tyokaytOkseen voidaan liittaa tyopaikan pelisdannét eli niin  sanotut
kayttaytymisohjeet. Kuudesta haastatellusta yksi oli tietoinen, etta tallaiset pelisaannét on
tydpaikalla joskus laadittu, mista ne 16ytyvat ja osasi kertoa jotain niiden sisallésta. Kolme
oletti sellaiset joskus tehdyn ja kahden mielesta sellaisia ei ollut lainkaan tehty tai he eivat
olleet niista tietoisia. Yksi haastatelluista toi esiin, ettd talokokouksissa kasitellddan myos
yhteisia pelisdantgja.
Kylla tuola on sellanen kansio, mutta sen péivittdminen on tainnu véhén jdada.
Muistelisin, ettd kun oon téélé talos alottanu tyét ja sitd lukenu, niin sield on juuri
nédmé, ettd otetaan tybkaveri huomioon ja tervehditédén ja néitd, mitd oon tdssé jo
painottanukki. (H 2)

Kylld méa luulen, ettd on. Ku téélla jotenki toimii asiat niin hyvin, ettd pakko niitten
pohjalla on olla jotku pelisddnnét. En oo kylld ndhny, etta ei oo silleen kéteen lykétty,

etté lueppa téasta. (H 5)

Ei oo. Etté ku aikuisia ollaan, ni kaikilta pitéas tulla ihan selkdrangasta niinku nédmé
asiat. (H 1)

Jokaisessa palaverimuistiossa on ne tietyt semmoset lausahdukset tai arvot, joiden
pohjalta toimitaan, niin joka viikko johtaja on niistd muistuttanu, ettd ehké ne sitte on

niité yhteisia pelisdantéoja. (H 5)
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Tiimien toiminnassa sen sijaan nahtiin olevan pelisaantéja esimerkiksi timisopimukseen

kirjattuina.

Kylla silla (tiimilld) on pelisdéntéja. Oon ndhny monta eri tiimid, niin kaikilla on ne omat

saannét. (H 1)

Tiimisopimuksessa meillda on avoin keskustelu sielld, toisten kunnioittaminen,
puhuminen. Ne on ne joka vuotiset, jotka siihen ensin kirjataan ja niitd me nyt on

toteutettukin kylla sitte. Huomioiminen ja kannustaminen ja kehuminen. (H 6)

Mahdollisten pelisdantojen sisallosta kysyttdessa katsottiin haastatteluissa tarpeelliseksi
erityisesti se, ettad asioista pystytdan puhumaan kasvokkain, ei selan takana. Juoruilu ja
pahan puhuminen toisista tuomittiin kaikissa vastauksissa. Yhdessa paivakodissa esimies
oli myds tehnyt erillisen linjauksen, etta takana pain puhuminen ei ole sallittua ja jos jollakin

on jotain sanottavaa tydkaverista, niin se tullaan sanomaan johtajalle.

Se on juuri sitd kunnioittavaa ja jokainen kohdataan omana itsendnséd, eikd puhuta

pahaa selédn takana ja arvostetaan toista. Niinku normaalit hyvét kdytéstavat. (H 1)

Ettéd se mitd s& puhut, niin sun pitdéd pystyd puhuu my6s edessépéin. Jos léhtee
Jjuoruumaan jostaki, niin siiné ruokitaan jo sitéd negatiivisuutta. Etta katkastaan juoruilta
siivet, ettd ei oo mitdén tarvetta juoruilla tdéllé, koska kaikki tekee tatd yhteisté ja

samaa ty6ta. (H 4)

Seki, miten johtaja teki selvéks, ettd hénelle tullaan sanomaan ja néin, niin seki on

niinku semmonen hyvin selkee rajaus, etté néin toimitaan. (H 5)

Pelisdantdjen puuttumista ei koettu ongelmana, kun tydyhteisdssa on asiat hyvin. Toisaalta

tuotiin esiin, etta pelisddnnot ovat varmasti tarpeen, jos tydyhteiséssa on ongelmia.

No meille varmaan, jos ruvettais puhuu, ni vois vahé tuntua, ettd no mité taalléa oikeen
tapahtuu. Mut kun oon ollu muissakin paikoissa tbissé, niin tiedén paikkoja, joissa on

tulehtunu ilmapiiri, et niis niille varmaan olis kayttéa. (H 4)

Haastatteluun vastanneista kaikki toivat jollain tavalla esiin, ettéd heidan tyopaikallaan oli

hyva ilmapiiri. My6s oman tiimin toimivuutta tuotiin esiin useissa vastauksissa.
Vaikee nyt kuvitella, kun on ollu niin hyvia, toimivia tiimeja. (H 6)
Kun on niin huippu hyvét tyypit. Tédssé péaivékodissa on tosi hyvéa ilmapiiri. (H 4)

Meil on ihana tiimi, joka toimii tdydellisesti. Tééléa talos on 99 prosenttisesti niin hyvé
ilmapiiri, ettd on jotenki helppo itte solahtaa siihen. Ja sitte totta kai, ku ihmisié ollaan,

ni vélilla kuulee, et jostaki sanotaan véhén ikdvéén sévyyn, jos ei olla oltu tyytyvéisia
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Jjohonki toimintaan, mut se on se yksi prosenttia. Et ku muuten on niin hyvé henki ja

semmonen rehti meininki, niin se jaa niin pieneen osaan. (H 5)
5.2 Tyontekijan keinot vaikeiden asioiden selvittamiseen

Vaikeisiin asioihin haastattelun kysymyksissa eroteltiin tydyhteiséssa syntyvat konfliktit ja
lasten perheiden kanssa syntyvat konfliktit. Haastateltavilta kysyttiin keinoja, joita he
kayttavat tai voisivat kayttdd naiden tilanteiden ratkaisemiseksi. Tydyhteisdssa syntyviin
vaikeisiin tilanteisiin liittyi myos, miten ottaa asioita puheeksi tydkaverin kanssa, kuulisiko
itse palautetta mieluummin tyokaverilta vai esimieheltda sek& keinoja selvita tydkaverin

mahdollisen kielteisyyden kanssa.
Vaikeiden asioiden selvittaminen tyoyhteisossa

Tyoyhteis6ssa syntyneiden konfliktitilanteiden selvittamiseen kaikki haastatellut Iahtisivat
ensisijaisesti keskustelemalla kahden kesken konfliktin toisen osapuolen kanssa. Myds
tiimissa asian kasittelya tuotiin useassa vastauksessa esiin. Vaikeiden tilanteiden
kasittelemisessa nahtiin tarkeana tilanteen kasitteleminen mahdollisimman nopeasti. Jos

naista ei olisi apua asian ratkaisemisessa, pyydettaisiin apua esimiehelta.

Parastahan ois niin, etté siihen ei tarvisi ulkopuolisia, vaan henkilét keskendén pystyis
asian selvittdmaéén ja keskustelemaan niin, etta pystyttéis asiallisesti vielé jatkaa toita.
(H2)

No kyllédh&n se puhuminen nyt varmasti on se ensimméinen Keino tai ainoa keino. Jos
vaikka omassa tiimissd olis, niin kylld se pitéis tiimipalaveriin tuoda niinku

mahdollisimman &kkié. (H 6)

Ma oon ottanu sen ensin siiné tiimissé, tiimipalaverissa, puheeksi sen asian ja tuonu
esiin oman nékdkulman. Ja sitte on niitéd hetkié, ku johtaja tulee siihen keskusteluun
avuksi. (H 5)

No jos tybkavereiden kans tulee jotakin, ni just se, ettd se kdytéds kahden kesken. Tai,
ettd ne, ketka siihen asiaan liittyy, ottais puheeks, etta ei sillé lailla tehd mitaan julkista,
vaan ettd ne ketkéd siihen asiaan liittyy. Mut sitte taas, ettd saa sen esimiehen tuen
siihen. Esimiehen tuki ja sitte semmonen tavallaan ulkopuolisempiki ndkemys siihen.
(H3)

Vaikean asian puheeksi ottaminen tai palautteen antaminen tyokaverille tilanteessa, jossa
tyokaverin toiminnassa olisi jotain korjattavaa, oli vaikeaa kaikkien haastateltavien mielesta.

Keinoja, joita haastateltavat kayttivat, olivat muun muassa asioiden perusteleminen
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pedagogisesta nakokulmasta, perustelujen pyytaminen toiselta tai esimerkiksi asian
jasentaminen ensin itselle selvaksi, jota ilmaistiin muun muassa yon yli nukkumisena ja tuen
hakemisena joko toisilta tyokavereilta tai esimiehelta. Myds palautteen vastaanottajalta

toivottiin rakentavaa suhtautumista palautteeseensa.

Ne on tosi vaikeita. Ehké& sitte, ku tdssé tybroolissa kaikki pitédé olla pedagogisesti
perusteltua, niin sitten, ku joku sanoo jotakin, ni sitte md huomaan sen, etta tééa ei oo
nyt kyllé pedagogisesti perusteltua, ettd ei me voida tehdé néin. Jossaki tilanteessa
mé saan sen sanottua, ettd milld me se perustellaan. Ku méa oon Kuitenki sitte
paévastuussa siitd. Ettd on ollu ittellaki semmonen kasvunpaikka, ettd on pitéany

miettia, ettd millda mé nyt tdméan tuon. (H 4)

Ne on aina hirveen hankalia, ja ehka silleen tykkaan nukkua yoén yli, ja kattoa sité joka
kantilta sitd asiaa. Ja sitte miettid mybs se oma toimiminenki. Mut jos joku asia mua
rupee vaivaamaan, niin se vaivaa niin kauan, ettd méa saan sen puhuttua auki. Etté
ihan reilusti sanoa, ettd mua héiritsee tdmménen asia, ettd kun nyt Kuitenki lapsista
puhutaan, niin toisen pitédé pystya perustelemaan miksi se kéyttéytyy tai toimii tietylla

tavalla. Eiké l&dhdetd hybkkéévésti ja mieluiten kahden kesken. (H 1)

Jos on tybkaverista kyse, niin siihen tarvitaan kylléd rohkeutta. Ja ehké siinéki sitte voi
kaydé keskustelua muiden tybkaverien kans, et kokeeko he samaa ja onko he sun
tukena, jos lahet tdmmdéstéd keskustelua viemééan. Esimieheltd voi vdhéan silleen
yleisella tasolla kysya, etté ei tartte henkilbdkéén sanoa, jonka kans sulla on, véhén
ny on jotaki, vaan ylipdatansa, etta jos tdmmobinen tilanne olis tybyhteis6ssé, niin
kuinka kuuluis toimia. Ja sitte silla kuulijallaki on aika iso vastuu, ettd kuinka hén sen

asian ottaa ja kohtaa. (H 2)

Puheeksi ottamisen vaikeudesta huolimatta kaikki haastatellusta haluaisivat vastaavassa
tilanteessa kuulla palautteen toiminnastaan suoraan tydkaverilta, kuin esimiehen kautta.
Kollegan kautta saatu palaute nahtiin mahdollisuutena korjata omaa toimintaa heti, kun taas
esimiehen kautta palautteen aiheen nahtiin kasvaneen jo suuremmaksi ja vakavammaksi

asiaksi.

Jos se tulee esimieheltd, ehké siind se painoarvo sitten, ettd voisi tulla enemmaéanki
sellanen, pyséyttévékin olo, mutta toisaalta sitte ehk& se myds vois olla luontevaaki,
et se tulee sieltd ns. ylempéa. Mutta sitte taas tybkaverilta, niin se voi olla ehké sitten

niinku pienempi asia, misté se palaute tulee. Etté tybkaverilta sitte. (H 3)
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Kyl mé nyt ensi sijassa toivoisin, ettd mut vois kohdata niinku kasvotusten. Ettei sen
asian tarvisi menné niin suureksi, ettéa sité ei pysty enda sanomaan ihan kasvotusten,

niin ensi sijassa silta tybkaverilta. Mitd suorempaan, niin sen parempi yleensé. (H 6)

Mun mielesté se on paljon parempi, etté heti siind, kun s& sen huomaat, niin sais sen
suun auki. Koska sit, jos se tilanne ehtii siind jo menné ja ehké edeté koko ajan védhén
vadrin, niin mun on paha lahtee sité korjaamaan siiné. Sitte voi olla, etté jo unohtaaki,
mitéd tapahtu. Jos se tulee siind ja heti, niin pystyy tilanteen korjaamaan ja anteeksi

pyytaan heti, jos on tarvetta. (H 2)

Toisinaan jokaiselle saattaa sattua ajanjakso, jolloin ajatukset ovat kielteisempia syysta tai
toisesta. Tydkaverin Kielteisyyden ollessa kyseessa, haastatellut kertoivat tilanteen kayvan
raskaaksi jatkuessaan kauan ja vaikuttavan tydilmapiiriin ja omaankin jaksamiseen.
Useassa haastattelussa tiedostettiin myds kielteisyyteen mukaan lahtemisen helppous ja
negatiivisuuden lisdantyminen sita kautta, mihin huomiota kiinnitetdan. Keinoja kielteisen
tydkaverin kanssa selviamiseen oli 1ahinna yrittda olla 1ahtematta negatiivisuuteen mukaan,
etsid asioista myonteisia puolia ja tuoda niitd myds tydkaverin tietoisuuteen. Tydkaverilta

voi myos kysya, ettéd mista kiikastaa tai yrittdd huumorin keinoin keventaa tilannetta.

Tietysti kaverilta voi kysyé, ettd onko joku mikd harmittaa, ettéd miks nyt ajatukset on
néin negatiivisia. Sit joskus ite l&dhen kyllé ihan &éripdéhén, etté voin niinku sitte ehké
Jjopa é&rsyttdékseni, haen sitd positiivisuutta sieltd, mutta ikdvé kylld siihen aika
helposti kylld lahtee mukaanki. Ettd ennemmin se negatiivisuus kylld kasvaa, ku sité
saa kitkettyd pois. Mutta ldhinné nyt varmaan se, etté ldhteeké itte sitte reagoimaan

niihin negatiivisesti vai miten. (H 6)

Ei l&hde mukaan siihen ja kylla ittelld on sitte aina heittéé joku, etté kylla sielté aina
16ytyy jotaki semmosta positiivista. Itte koen olevani hyvin semmonen positiivinen ja
yritédn 16ytédé aina ne hyvét asiat. Jos ei muuten, niin sitte véhén ees vitsilla heittéa, et
no hei, on tas niinku tdmmdénenki. Se on todella raskasta, jos joku on tosi negatiivinen
aina. Etté4 se kylld syb sitd yhteisééa sitte. Ja siihen on kylld muitten helppo l&htee

mukaan, mutta sielté on vaikeeta enéé lahteé sitten pois. (H 1)

Kuormittaahan se itted, et niinku kyllé se vaatii sen, et pitéaéa yrittda miettia sité, et okei,
ei ota sitd henkilbkohtaisesti ja sit kumminkin miettid, et miten sais silld omalla
panoksella kuitenki vietya sité. Et ei se helppoo oo, mut seki, etté tiedostaa itte, etta
t&4& on nyt asia, minké eteen pitédé nyt tehdé toité. Etta yrittédd, jos sais avattua sen
toisenki silmié nékemé&én, et tdalh&n on aika tosi monta juttua, mitk& toimii hyvin. (H
3)
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Vaikeiden asioiden selvittaminen perheiden kanssa

Perheiden kanssa syntyvia konfliktitilanteita selvitettdessa haastattelun vastauksissa
korostui erityisesti esimiehen tuen tarkeys. MyoOs erityisopettajan osaamista kaytetdan
hyodyksi naissa tilanteissa. Tiimissd myds sovitaan, miten asioita |dhdetddn viemaan
eteenpdin ja tiimin yhtendisyyden ja tuen tarkeys naissa tilanteissa kavi useasta
vastauksesta ilmi. Tiimin ja tyOQyhteison yhtendisyys tilanteissa koettiin lisdavan
yhteishenked tyokavereiden kesken. Myds vaikean asian henkilGitymisen estaminen
huomioitiin esimerkiksi tiimissa tyontekijoiden vuorotellessa vaikeiden asioiden puheeksi

ottamisessa perheiden kanssa.

Kylla siiné kohtaa on tosi tdrkeé&é, etté ollaan tiimind yhessa, etté se ei henkilbidy, etté
toi tybntekijd on sitd mieltd. Vaan, ettd ollaan tiimind sitten, seistddn toistemme
tukena. (H 3)

Siind mun mielesta tosi tdrkeetd on se oman tiimin tuki, ettd me ollaan kaikki tiimisséa
samaa mieltd ja samalla linjalla. Ja viime kédessé, ettéa johtaja tulis siihen meidén
tueksi ja olis meidén kanssa siin& samalla linjalla. Kollegoiden tuki ja johtajan tuki on
tosi tdrke&é néissé tilanteissa perheiden kanssa. Ja se luo taas sellasta luottamusta

ja yhteishenke&, me-henked, ettd me yhdes hoidetaan tata tyéta taalla. (H 5)

No jos tulee perheiden kanssa joku ongelma, niin m& oon johtajan kans yhteydes
aina, etta sitte on yhdes mietitty, ettd miten ne tilanteet jarjestetédén. Koska kylld mé
haluan, etta johtaja, ettéd sen ajatukset edustaa kuitenki kaikkea, koko tatad meidén
organisaatiota, niin kylld méa haen sitte tukea ja johtajan tai erityisopettajan kans

mietitddn mitd sanotaan ja miten sité asiaa viedaan eteenpéin sitte. (H 4)

Erityisen haastavissa tilanteissa tyontekijoita oli kaksi tilanteessa mukana. Tilanteista tuotiin
esiin my6s ymmartavaisyyden merkitys tilanteiden selvittdmisessa seka miten valilla pelkka
huolen huomioiduksi tuleminen saattaa auttaa perhetta ja etta tyontekijoilla on aina halu

auttaa ja ymmartaa perhetta.

Jos on enempi jotaki haastetta siind, niin, et siind olis vaikka se kaks tybntekijéé
vanhemman kanssa juttelemassa, ettd on sitte siind se tybkaveri ihan fyysisené

tukena ja useemmat korvat kuulemassa, mité on puhuttu. (H 3)

Se keskustelu ja kysyminen, et monta kertaa auttaa jo sekin, ettd tulee niinku
huomatuksi. Ettd mina tybntekijénd huomaan sen, ettd nyt joku hiertdéa teidan
ajatuksissa tai teiddn perheessé ja ettéd mistd tdmmédnen nyt kiikastaa ja ettd voitko

kertoa sen meille ja voidaanko tehdé asian hyvéksi. Ettéd yleensé meilld on kuitenki
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se halu selvittéé asiat ja ymmartdad. Ymmaérryksestéd moni asia on myds kiinni ja ku

jakaa sitd ymmaérrystéa, niin moni asia helpottuu jo silla. (H 6)
5.3 Tyontekijan kokemus omasta vastuustaan tydilmapiirin rakentamisessa

Kaikki haastatellut kokivat, ettd ajatus jokaisen tyOntekijan vastuusta tyoilmapiirin
rakentamiseen piti paikkansa. Vastuun ja koko tydilmapiiria koskevan aiheen kasittely

nahtiin omiakin ajatuksia herattelevana.

Jokainen tuo sen oman panoksen, etté ei voi vaan ajatella, ettd tds on nyt valmis
tybilmapiiri ja miné vain astun siihen antamatta yhtdan mitédéan. Etté aina miettis, mité

maé tuon tullessani, kun mé tuun téihin. (H 3)

No se pitdd kylla ihan paikkansa. Et jokasella on vastuu siitd myds itsestdan
huolehtimisesta ja omasta hyvinvoinnista. Ja jokainen voi vaikuttaa siihen, kuinka itte

kéyttéytyy ja kuinka itte puhuu ja kuinka kohtaa niinku toisen. (H 5)

Allekirjoitan. Etté jokaisella on kylld vastuu siitd, kuinka kohtaat muita ja mité siihen
ympérille jaat ja miten osallistut. Ja justiin se positiivisuus vai negatiivisuus, siité olen

vastuussa itse. (H 6)

Mun mielestéa tda haastattelu pitds tehdéa jokaselle, koska tdd on niinku ajatuksia
heréttava. Et niinku rupee miettimaén sitd omaa asennetta. Et védhén niinku heréttas,

ettd missé mennéén. (H 1)

Haastatteluun osallistuneet tyontekijat kokivat kaikki myds pystyvansa vaikuttamaan
tydpaikkansa ilmapiiriin. Merkittdvaksi vaikuttamisen keinoksi nousikin juuri oma
asennoituminen. Useassa vastauksessa tuotiin ilmi myds hyvaan keskittyminen ja nain

hyvan lisaantyminen tyoyhteisdssa ja kaikessa toiminnassa.

No omalta osalta aika paljonkin. Kylldhén se aika &kkié alkais muita arsyttaa, jos méa
kulkisin tééla aina é&rtyneené ja kiukutellen silld ajatuksella, ettd miné vain osaan,

kukaan muu ei osaa, niin vaikuttaishan se aika moneen. (H 2)

Néinhén se on. Sdhén oot itte vastuus ittestas, etté jos sé oikeutat itteltas, ettd sé voit
niinku kayttaytyd huonosti, niin silloinhan s& oot vastuussa siité ja sitten ehké
kannattaa miettia, ettd onko taa sun tyota. Etta jos sé niinku suhtaudut, etté ei huvita,

ei vois vdhempé&é kiinnostaa ja aivan sama, niin se, etta tuos on ovi. (H 4)

Se on véha, ettd milla tyylilla s& avaat sen oven aamulla ja kuinka s& meet. Etta jos
yhdellekki saa hyvén mielen ja se jatkaa siitd eteenpéin, niin nopeestihan se siité

k&éntyy hyvéksi. Ja toisinki péin se kyl onnistuu yhté lailla. (H 1)
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No mun mielestéd pystyy kylld hyvin. Et jokasen oma panos vaikuttaa siihen
kokonaisuuteen. Et jokainen tuo sen oman panoksensa just silla, ettéd oikeesti niinku

kannustaa ja sanottaa sitd hyvaa. Et se niinku hyvén kierre tulee siita sitte. (H 3)
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6 Johtopaaitokset
6.1 Tulosten tulkinta

Tulosten tulkinnassa opinnaytetyon haastattelututkimuksella saadusta aineistosta saatuja
tietoja tarkastellaan suhteessa opinndytetydn teoriaosaan. Taman opinnaytetyon
tavoitteena oli tuoda esiin, ettd jokainen varhaiskasvatuksen tyontekija on omalta osaltaan
vastuussa hyvan tydilmapiirin rakentamisesta omassa tyOyhteiséssdan. Opinnaytetyon
tarkoituksena oli selvittda keinoja, joilla varhaiskasvatuksen tyontekija voi omalta osaltaan
vaikuttaa hyvan tydilmapiirin rakentamiseen tyopaikallaan seka keinoja, joilla vaikeita
asioita voidaan ratkaista. Seuraavassa tuloksia tarkastellaan kutakin oman alaotsikkonsa

alla.
Tyontekijan keinot vaikuttaa hyvaan tyoilmapiiriin

Opinnaytetyon haastattelututkimuksen vastauksista kavi ilmi, ettd varhaiskasvatuksen
tydntekijoillda on monia keinoja, joilla he kokevat voivansa vaikuttaa hyvan ty6ilmapiirin
rakentamiseen tydyhteisdissaan. Aro (2018, 185-186) listaa tydntekijan mahdollisuuksia
vaikuttaa tyGilmapiiriin seuraavasti: perustehtavaan keskittyminen, toisten kunnioittava ja
arvostava kohtaaminen, mielipiteiden perustaminen tosiasioihin sekd huhujen levittdmisen
vastustaminen, avoimuus erilaisuudelle ja erimielisyydelle, avun, tuen ja neuvojen
vastaanottaminen seka tarjoaminen, keskeneraisyyden sietaminen toisissa ja itsessaan,
palautteen antaminen ja vastaanottaminen, pelisdantdjen ja toisten rajojen
kunnioittaminen, epakohtien korjaaminen ja eteenpainvieminen seka tydsta palautumisesta
huolehtiminen. Selkeimmin naista tuli haastatteluvastauksissa esiin toisten kunnioittava
kohteleminen, palautteen antaminen ja vastaanottaminen sek@ huhujen eli juorujen

levittdmisen vastustaminen.

Keskeneraisyyden sietamisen itsessaan ja toisissa voi tulkita toteutuvan muun muassa siita
miten vastauksissa nahtiin hyvassa ilmapiirissd mahdollisuutena nayttda myds omat heikot
kohtansa, mahdollisen epavarmuutensa ja jossain asiassa jopa avuttomuutensa. Samalla
tavalla ymmarrettin myds tyokaverin ajoittaista heikompaa suoriutumista tyotehtavista
esimerkiksi henkildkohtaisen elaman huolien vuoksi. Aron (2018, 185—-186) listasta I6ytyva
erilaisuuden ja erimielisyyden avoin kohtaaminen toteutui palautteen antamisena,
palautteen toivomisena omalta tyOkaverilta seka odotuksena siitd, ettd palautteen
vastaanottaja osaa suhtautua siihen rakentavasti. Palautteen antamisen ja
vastaanottamisen seka vaikeimmissa tilanteissa esimiehen apuun turvautumisen voidaan

katsoa toteuttavan epakohtien korjaamista. Avun, tuen ja neuvojen tarjoaminen ja
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vastaanottaminen kavivat myds ilmi haastatteluvastauksista niin kdytannén apuna ja tukena

kuin esimerkiksi tukena vaikeassa elamantilanteessa.

Omalle tydyhteisolle laadittujen pelisaantdjen olemassaolo aiheutti useimmalle vastaajalle
epatietoisuutta, mutta esimerkiksi tiimeissa katsottiin olevan pelisaantoja, jotka oli
esimerkiksi timisopimuksessa mainittu ja naitd sdantéja myds kunnioitettiin. Toisaalta koko
tydyhteis6a koskevien pelisdantdjen tarvettakaan ei tuotu esiin, koska vastaajat kokivat

ilmapiirin tydpaikallaan hyvaksi ja asiat hoituivat.

Ahosen (2017, 255) esiin tuomat huumori ja tydkavereiden tsemppaaminen nahtiin
haastatteluvastauksissa erityisen tarkeina keinoina vaikuttaa hyvaan tyGilmapiiriin.
Huumorista puhuttaessa on kuitenkin hyva muistaa, etta sitd on monenlaista. Juutin ja
Vuorelan (2015, 47) mainitseman piikittelevan huumorin haitalliset vaikutukset kohteelleen
ja lopulta hanen tyémotivaatiolleen eivat ole sellaista huumoria, jota tydyhteis6ssa olisi
suotavaa kayttda, eika tallaisen huumorin kayttamistad toki haastatteluvastauksissakaan

tullut esiin.

Rannan (2021, 33) tutkimuksen mukaiset hyvaan tiimitydhon vaikuttavat tekijat nakyivat
myOs haastatteluvastauksista tuoden esiin toisten kunnioitusta ja huomioimista, hyvia
kaytostapoja, erehtymisen ja kokeilemisen sallivaa ilmapiiria. Positiivisen palautteen
antaminen ja tydkavereiden kannustaminen kavi kaikista haastatteluvastauksista hyvin
selvasti ilmi. Vastauksissa tuotiin esiin myos hyvaan keskittymisen valitsemista ja sen

vahvistamisen tarkeytta.

Opetushallituksen (2022, 30—-35) julkaisemassa Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa
maaratadan varhaiskasvatuksen toimintakulttuuriin liittyvia toimintatapoja, joita myds
haastatteluvastauksista tuli esiin. Naitd ovat esimerkiksi kaikkia arvostava ja luottamusta
vahvistava vuorovaikutustapa, yhteistyon korostaminen useassa yhteydessa, yrittdmiseen
kannustava ja erehtymisten sallivasti suhtautuva ilmapiiri, huomaavainen ja kunnioittava
kayttaytyminen kaikkia kohtaan seka lasten ohjaaminen ratkaisemaan erimielisyyksia
rakentavalla tavalla ja kaikessa edellda mainitussa esimerkkina lapsille toimiminen.
Varhaiskasvatuksen toimintakulttuurissa arvostetaan ja maaratdan kayttdamaan
samanlaisia toimintatapoja, jotka tukevat hyvan ilmapiirin muodostumista tydyhteisdssa ja

oikeastaan kaikkialla eldamassa.
Tyontekijan keinot vaikeiden asioiden selvittamiseen

Laineen (2009, 127) esiin tuoma tydyhteiséssa tapahtuvien konfliktitilanteiden
kasitteleminen mahdollisimman nopeasti ja kasvokkain konfliktin osapuolten kesken

keskustelemalla kavi ilmi myds haastatteluvastauksissa. Myds tiimit nahtiin
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ratkaisukanavana ristiriitojen kasittelemiseen. Esimiehen tukeen turvauduttiin, kun omat
keinot loppuivat tai asia oli erityisen hankala. Ahosen (2017, 253) mukaan kriittisenkin
palautteen vastaanottaminen tyOyhteisdssa on helpompaa silloin, kun tyontekijoilla on kyky
antaa ja ottaa myods vastaan paljon myonteista palautetta. Haastatteluvastauksista kavi ilmi,
etta positiivisen palautteen antaminen tydkavereille oli haastateltavien mielesta tarkeaa ja
sita pyrittiin myos tekemaan mahdollisimman paljon. Sen sijaan kriittisemman palautteen
antaminen tydkaverille Kkoettiin vaikeana. Kuitenkin haastateltavat itse ottaisivat
mieluummin kriittistdkin palautetta toiminnastaan vastaan tydkaveriltaan kuin esimiehen

kautta.

Nakari (2003, 39) kertoo tydilmapiirin pohjautuvan yksildén ymparistostdan tekemiin
havaintoihin, jotka ohjaavat yksilon kayttaytymista. Juuti ja Vuorela (2015, 53-54)
mainitsevatkin yksilon havainnoistaan tekemat tulkinnat, jotka voivat usein olla taysin
vaaria. Laine (2009, 99) mainitsee vaarinymmarrysten voivan johtua esimerkiksi kiireesta
ja vahaisestd vuorovaikutuksesta. Haastatteluvastauksissa tuotiinkin esille vastaajien
pyrkimys kertoa tydyhteisdssa, jos esimerkiksi henkilokohtaisen elaman vaikeuksien vuoksi
tyontekijalla on niin sanotusti huono paiva. Tama nahtiin tarkeana nimenomaan siksi,
etteivat tydkaverit tulkitsisi kollegan tunnetilan johtuvan itsestdan tai jostain tekemastaan
asiasta. Kyse on merkittdvasta toimintatavasta, silla Juuti ja Vuorela (2015, 53-54) kertovat
vaarintulkintojen voivan johtaa ristiriitoihin, keskindiseen syyttelyyn ja jopa vihaan

tydyhteisdssa.

Opetushallituksen (2022, 31, 34-35) maarayksessa korostetaan vanhempien kanssa
tehtavaa kasvatusyhteistydtd. Toimiakseen yhteistyd vaatii vanhempien ja tyontekijoiden
valistd luottamusta ja tasa-arvoisuuden kokemusta, jossa kumpikaan osapuoli ei koe
olevansa alisteinen toiselle. Tama tulee vastauksista esiin haluna ymmartaa ja auttaa
perheitd tarvittaessa mahdollisuuksien mukaan. Vaikka pyrkimys olisikin hyva, voivat
tilanteet valilla olla vaikeita ja haastatteluvastauksissa tuotiinkin esiin tiimin ja koko
tydyhteisdn yhtenaisyytta tilanteiden ratkaisemisessa seka viime kadessa esimiehen apuun
turvautumista. Ristiriitatilanteisiin liittyvaa henkilditymista tiettyyn tyontekijaan haluttiin
valttda. Tassa yhteydessa tuotiin esiin myods tunnetta yhteisesta paamaarasta ja vastuusta

seka tyoyhteison tuen ja yhteishengen merkityksesta.

Lipposen (2020 278-279) esiin tuomat korkealuokkaiset ihmissuhteet ja Oksasen (2009)
tutkiman tyoyhteisén sosiaalisen paaoman merkitys nakyvat tuloksissa kasityksissa
tydyhteisosta. TyoOyhteisd tuli tdman opinnaytetydn haastatteluvastauksissa esiin
valittdvana ryhmana, joka myottaelaa ja tukee myods yksilon henkilékohtaisen elaman

vaikeuksissa mukana. Ymmarrys tyOkaveria ja taman olosuhteita kohtaan valittyi useasta
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vastauksesta. Myds haastateltavat itse olivat kokeneet tyodyhteisén taholta tukea ja

valittdmista.
Tyontekijan kokemus omasta vastuustaan tyoilmapiirin rakentamisessa

Sosiaali- ja terveysministerid yhdistda tydhyvinvoinnin- ja tyokyvyn -kasitteet tiiviisti
toisiinsa. Myos tyodilmapiiri liittyy laheisesti edella mainittuihin kasitteisiin. Tydilmapiiriin
nahdaan kaikilla tydyhteison jasenilld olevan seka valta ettd vastuu. Tyoterveyslaitoksen
esittelemassa tyokykytalossa kolmannen kerroksen muodostavat tydntekijasta 1ahtdisin
olevat tekijat kuten arvot, motivaatio ja asenteet. Aro (2018, 15) tuo esiin hyvan
tyokaytoksen merkitysta tyoyhteison keskindisen luottamuksen seka tydilmapiirin
rakentumisessa. Opinnaytetyon tuloksista kay ilmi, ettd oman vastuun ja asenteiden
merkityksesta oltiin tdysin samaa mielta. Vastaajat nakivat olevansa vastuussa ilmapiirista,
jota itse luovat omalla kayttaytymiselladn ja esimerkiksi mielialan ilmaisullaan omaan
tydyhteis66nsa. Vastaajat kokivat myds pystyvansa vaikuttamaan ty6ilmapiiriin omalla

toiminnallaan, paitsi silloin, jos tydpaikan ilmapiiri on hyvin huonolla tolalla.
6.2 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetydssa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan esittamia tiedeyhteisén
tunnustamia toimintatapoja, joita ovat rehellisyys seka yleinen huolellisuus ja tarkkuus
opinnaytetyon toteuttamisessa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa (Tutkimuseettinen
tiedekunta 2012). Vilkan (2015, 42) mukaan tutkimusetiikka tarkoittaa yleisesti sovittuja
pelisdantéja mm. kollegoiden, tutkimuskohteen ja toimeksiantajan kanssa. Kaikkia
tutkimuksen tekijoita velvoittaa myos hyvaan tieteelliseen kaytantéon sitoutuminen. Tama
edellyttdad mm. tutkijalta rehellista ja vilpitonta toimintaa toisia tutkijoita kohtaan. Tekstin
tarkat lahdeviitteet seka omien ja toisten tutkijoiden tulosten esittdminen oikeassa valossa
kertoo toisten tutkijoiden saavutusten kunnioittamisesta. Opinnaytetydssad noudatettiin
hyvaa tieteellistd kaytantéa, osoittamalla tarkasti Iahdeviittein, kenen tekstista tai
tutkimuksesta tietoa on saatu. Opinnaytetyon kaikkia vaiheita pyrittin kuvaamaan
huolellisesti ja rehellisesti. Opinnaytetydn suunnitelma, toteuttaminen ja raportoiminen
tehtiin sekd haastattelututkimuksen aineisto tallennettiin tieteellisten vaatimusten

mukaisesti.

Opinnaytetydn toimeksiantaja toimitti saatekirjeeni paivakodeille. Toiminta-alueella on 11
paivakotia, joten niitd paatettiin Iahestya asteittain, lahettdmalla ensin saatekirje vain osaan
paivakoteja. Kun haastateltavia tarvittiin vield lisda, lahestyttin seuraavaksi niita
paivakoteja, joihin ei viela ollut oltu yhteydessa. Hirsjarvi ja Hurme (2010, 20) listaavat

tarkeimmiksi eettisiksi periaatteiksi ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa
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luottamuksellisuuden, informointiin perustuvan suostumuksen, yksityisyyden ja seuraukset.
Opinnaytetydn saatekirje sisalsi tiedot tutkimuksen tarkoituksesta, tutkimukseen
osallistumisen vapaaehtoisuudesta ja tutkimuksessa saatujen tietojen sailyttamisesta.
Haastattelujen sopiminen hoidettin  sahkopostin  valityksella. Osa tutkimukseen
osallistuneista varhaiskasvatuksen tydntekijoistd otti minuun yhteyttd sahkdpostin
valityksella. Osan vyhteystiedot sain toimeksiantajan kautta ja heihin otin yhteytta

sahkopostilla.

Haastattelutilanteissa haastateltaville annettiin tietosuojailmoitus ja heiltd otettiin
allekirjoitukset kahteen suostumuslomakkeeseen. Tietosuojailmoitus ja toinen lomakkeista
jai haastateltavalle itselleen ja toinen suostumuslomakkeista jai opinnaytetyon tekijalle.
Haastattelutilanteet nauhoitettiin kayttamalla kannettavan tietokoneen
aanentallennusohjelmaa. Allekirjoitetut suostumuslomakkeet ja kannettava tietokone
sailytettiin lukitussa arkistokaapissa opinnaytetyontekijan kotona. Paasy lomakkeisiin ja
tietokoneeseen oli vain opinnaytetyon tekijalla. Haastattelut litteroitin LAB-
ammattikorkeakoulun etayhteyttd kayttden ammattikorkeakoulun tietoturvalliselle
palvelimelle, jonne paasy oli vain opinnaytetydn tekijalla. Haastattelujen aanitallenteita tai
litteroituja haastatteluja ei missdan vaiheessa tallennettu haastateltavien tunnistetietoja
kuten nimea kayttden. Opinnaytetyon julkaisemisen jalkeen edelld mainitut tallenteet ja

suostumuslomakkeet tuhotaan.

Eskola ym. (2018, 31) mainitsevat, ettd jo haastattelun saatekirjeessa olisi hyva mainita,
mikali haastattelut toteutetaan anonyymeina etenkin arkaluontoisten asioiden yhteydessa.
Opinnaytetytssa tuotiin jo saatekirjeessa esiin tutkimuksen toteuttaminen anonyymina.
Tutkimuksen aihe sindnsa ei ehkd ole arkaluontoinen, mutta siihen voi liittya
arkaluonteisuutta, mikali ilmapiiri koetaan jollain tavalla huonoksi tai haastavaksi.
Haastateltavia ohjeistettin saatekirjeessa ja haastattelutilanteen alussa valttamaan
tunnistettavien tietojen antamista haastatteluissaan. Haastatteluissa saatettiin silti mainita
esimerkiksi esimies nimelta tai muita yksityiskohtia, jotka opinnaytetydntekija anonymisoi
haastattelujen litterointivaineessa.  Litteroinnissa on Kkarsittu myds jossain maarin
ylimaaraisia taytesanoja (esimerkiksi runsaat ja perakkaiset niinku-ilmaukset) vastauksen
sisaltdd kuitenkaan muuttamatta. Samoin joitain murreilmaisuja on muutettu
yleiskielisemmaksi, jotta kenenkdan haastatellun puhetapa ei johtaisi heidan
tunnistamiseensa lainauksista. T&han on Kiinnitetty erityistd huomiota haastateltujen
pienehkdn maaran vuoksi. Opinnaytetyon lainauksissa haastatellut on eritelty numeroin 1—
6 satunnaisessa jarjestyksessa, eli haastattelujarjestys ei mydskaan kay naistda numeroista
ilmi. Haastateltavia ei voida yhdistaa vastauksiin eika heille taten aiheudu tunnistamisesta

mahdollisesti johtuvia seurauksia.
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Parkkila ym. (2000) maarittelevat laadullisen tutkimuksen luotettavuutta osoittaviksi
kasitteiksi uskottavuuden, siirrettavyyden ja luotettavuuden. Uskottavuutta osoittaa
tutkimukseen osallistuneiden asianmukainen kuvaus seka keratyn aineiston
totuudenmukaisuuden arviointi. (Parkkila ym. 2000, Tuomen & Sarajarven 2018, 162
mukaan.) Opinnaytetyon haastatellut edustivat pientd otosta Kurikan varhaiskasvatuksen
tyontekijoista. Ammattinimikkeita ei tutkimuksessa eritelty, eikd myoskaan kysytty, mutta
haastatteluissa ilmeni mukana olleen niin varhaiskasvatuksen opettajan kuin -hoitajan
nimikkeilla tydskentelevia ammattilaisia. Haastattelut eivat siis kohdentuneet esimerkiksi
ainoastaan varhaiskasvatuksen opettajiin tai -hoitajiin, vaan molempiin ammattiryhmiin,
jotka arjessakin yhdessa muodostavat varhaiskasvatuksen tyOyhteison. Kerattya aineistoa

on esitelty tuloksien esittamisen yhteydessa laajasti lainauksien kautta.

Siirrettéavyydelld tarkoitetaan sitd miten tutkimuksen tulokset ovat siirrettavissa toiseen
vastaavaan yhteyteen (Parkkila ym. 2000, Tuomen & Sarajarven 2018, 162 mukaan).
Taman opinnaytetydn tulokset eivat ole yleistettavissa tai siirrettavissa. Opinnaytetyon
tutkimusaineisto koostui kuuden varhaiskasvatuksen tyontekijan haastatteluista edustaen
nain varsin suppeaa otantaa. Tulokset ovat riippuvaisia kulloisistakin haastateltavista ja
olosuhteista, joissa he ovat haastatteluvastauksensa antaneet. Tdman opinndytetydn
haastateltavat toivat kaikki esiin oman tybyhteisénsad tai tiiminsa hyvaa ilmapiiria ja
onnistunutta toimintaa. Tilanteessa, jossa tyoGilmapiiri koettaisiin huonoksi ja
toimimattomaksi, olisivat tuloksetkin todenndkdisesti toisenlaisia. Opinnaytetydn tuloksia
voidaan hyddyntadad tydilmapiirin kehittdmiseksi tehtdvassa tydskentelyssad ja ajatusten

herattelyssa aiheeseen liittyen.

Luotettavuudella Parkkila ym. (2000) tarkoittavat tutkimuksen toteuttamista tieteellisen
tutkimuksen periaatteita noudattaen (Parkkila ym. 2000, Tuomen & Sarajarven 2018, 162

mukaan). Opinnaytety6 on tehty hyvaa tieteellista kaytantéa kunnioittaen ja noudattaen.
6.3 Pohdinta

Tama opinnaytetyd lahti toimeksiantajan halusta tietda, miten tydntekija kokee oman
vastuunsa merkityksen tydilmapiirin rakentamiseen omalla tydpaikallaan. Lisaksi haluttiin
tietdd mitd keinoja tydntekijalla on kaytettdvissd hyvan tydilmapiirin rakentamiseksi ja
vaikeaksi koettujen asioiden kuten tydyhteisdssd tai perheiden kanssa tapahtuvien
konfliktitilanteiden ratkaisemiseksi. Tutkimuskysymykseksi muodostuikin, miten tyontekija
voi vaikuttaa hyvaan tydilmapiiriin, ja siihen saatiin haastatteluista useita vastauksia. Viime
aikoina on saatu lukea paljon huolestuttavia uutisia varhaiskasvatuksen tydntekijoiden
tydssdjaksamiseen liittyen ja vaihtuvuus alalla on ollut suurta. Tyéilmapiiri on

merkityksellinen tekija tyontekijan tydhyvinvointiin, tydkykyyn ja tydssa viihtymiseen liittyen.
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Varhaiskasvatuksessa tyontekijan tyohyvinvointi ja tydssa viihtyminen sateilevat aina myos

lapsiin vaikuttaen koko lapsiryhman hyvinvointiin.

Opinnaytetyon aihe sopi hyvin teemahaastattelulla toteutettavaksi. Haastatteluissa mukana
oli koko haastattelurunko ja ensimmainen haastattelu noudattikin taysin haastattelurunkoa,
mutta seuraavissa haastatteluissa aiheita kasiteltiin keskusteluun kulloinkin sopivassa
luontevassa jarjestyksessd haastattelutekniikankin  kehittyesséd hieman jokaisen
haastattelun myéta. Ennen varsinaisia haastatteluja tehtiin kaksi harjoitushaastattelua,
joista saatiin hieman kasitysta siitd minka pituisia haastattelut todennakdisesti tulisivat
olemaan. Harjoitteluhaastatteluista ja niiden yhteydessa kaydyista keskusteluista virisi
my6s muutamia uusia ndkodkulmia ja lisdkysymyksia haastattelurunkoon, joita ei aiemmin
oltu tultu ajatelleeksi. Naita olivat esimerkiksi: miten pysya neutraalina, jos tyokaveri on -
syystd tai toisesta- kovin negatiivinen ja ottaisiko tydntekija mieluummin omasta
toiminnastaan korjaavaa palautetta vastaan tydkaverilta vai esimiehelta. ltse opinnaytetyon
haastattelut vaihtelivat ajallisesti noin 20 minuutista Iahes tuntiin, missa ihmisten
henkildkohtaiset eroavuudet esimerkiksi puheliaisuuden suhteen tulevat hyvin esiin.
Haastateltavat olivat, itsensa tuntien, varanneet talloin haastattelulle enemman omaa

aikaansa.

Pienestd kuuden hengen otannasta huolimatta haastatteluvastauksissa oli paljon
samankaltaisuutta. Haastatteluvastauksista valittyivat tydkaverin aito kohtaaminen,
mydtatunnon antaminen ja saaminen, monenlaisen avun ja tuen antaminen ja saaminen
tydyhteisdssa, jotka edistavat tyontekijdiden tydhyvinvointia ja tydkykya ja auttavat osaltaan
kohtaamaan tyosta johtuvaa stressia ja kuormitusta. Vastaajat pitivat erityisen tarkeana
hyvan sanoittamista niin tyOkavereille kuin lapsillekin, hyvaan keskittymista ja hyvan
kierteen kasvattamista. TyOkaverin tsemppaaminen ja kannustaminen, erehtymisen ja
yrittdmisen seka heikkouden salliva ilmapiiri, toista kunnioittava ja huomaavainen kaytos,
auttavaisuus, ja hyvat kaytdstavat voidaan kaikki laskea hyvaan keskittymiseksi. Toinen
tarkea ja kaikissa vastauksissa korostunut asia olikin selan takana pahan puhumisen ja
kaikenlaisen juoruilun tuomitseminen. Myds negatiivisuuteen keskittyvaa puhetta ja

ajatusmallia sekad negatiivisuuden kierretta haluttiin vastustaa.

Haastatteluista ilmi tullut tydyhteison yhteisien pelisdantdjen olemassaoloon liittynyt
epatietoisuus oli yllattavaa, varsinkin kun vastaajien mukaan heidan tydyhteisdissaan asiat
toimivat: timeja kuvailtiin ihaniksi ja tyokavereita parhaimmillaan huippu tyypeiksi. Voisi
olettaa, ettd toimivan ja hyvaksi koetun tydymparistdn pohjalla olisivat yhteisesti sovitut
pelisdanndt. Ja ehka olivatkin, niistd ei vain tdssa yhteydessa tullut juurikaan tietoa.

Toisaalta varhaiskasvatustoimintaa ja sen tyontekij6itd ohjaavat monenlaiset normistot,
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ylinna tietenkin lainsaadanndsta |ahtdisin olevat maaraykset ja rajoitukset seka
Opetushallituksen julkaiseman Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden sisaltamat
maaraykset, joten monenlaisia saantgja tyohon kylla liittyy, vaikka juuri nama tietyt
pelisdannot eivat nyt mieleen muistuneetkaan. Ja varmasti on niin, etta siind vaiheessa,
kun tydyhteisdssa tulee ongelmia, ovat yhteiset pelisddnnétkin tarpeen. Toisaalta
pelisdanndilla sindnsa ei tehda yhtaan mitadan, elleivat tydyhteisén jasenet sitoudu
noudattamaan niitd. Tydilmapiirissa olennaista onkin yhteisiin saantéihin sitoutuminen seka
oman vastuullisuutensa ymmartaminen sen suhteen millaista ilmapiiria itse tyoyhteis66n

omalla asenteellaan, puheillaan ja toiminnallaan tuo.

Opinnaytetyon tulokset peilaavat haastateltujen ajatuksia ja kokemusta aiheesta. Ainakin
yhdessa vastauksessa tuotiin esiin, ettd haastateltu koki henkilékohtaisesti aiheen erittain
tarkeaksi. Voisi olettaa, ettd tyontekija, joka ei ole lainkaan tyytyvainen tydpaikkansa
tyGilmapiiriin tai koko tydpaikkaankaan, ei valttamatta ole kiinnostunut tai motivoitunut
osallistumaan hyvaa tydilmapiiria koskevaan haastattelututkimukseen. Vastaukset
olisivatkin varmasti varsin toisenlaisia, jos haastateltavat olisivat olleet vahemman
tyytyvaisia oman tyOyhteisdonsa ja tiimiensa toimintaan. Toisaalta varsinaista ryntaysta ei
tahankaan haastattelututkimukseen ollut, mika voi kielia tyontekijdiden mielenkiinnon
puutteesta aihetta kohtaan tai kokemuksesta tydn kuormittavuudesta, jolloin ei aikaa tai

voimia liikene ylimaaraiseen.

Vaikeaksi koetun asian puheeksi ottaminen tytkaverin kanssa koettiin hankalaksi kaikkien
haastateltujen kohdalla. Toisin kuin esimiehilld, tyontekijdilla ei valttamattd ole tahan
erityisia keinoja tai osaamista. Tahan liittyen voisikin jatkotutkimuksessa miettia olisiko
tallaiseen tyokavereiden valiseen puheeksi ottamiseen hyva suunnitella jonkinlainen
ohjeistus vai onko helpompaa vain kdantya esimiehen puoleen ongelmien koittaessa.
Toisaalta esimiehillakin varmasti on muutakin tyota kuin selvitella tyontekijoiden asioita, jos

he pystyisivat niita itsekin hoitamaan.
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Liite 1.

HYVA TYOKAYTTAYTYMINEN

Luomme yhdessa hyvan tyoyhteison ja
sitoudumme kukin hyvaan tyokayttaytymiseen.

VASTUULLISUUS

Sitoudun yhteiseen tavoitteeseen ja tyoskentelen sitad kohti. Kannan vastuun omasta
toiminnastani ja tyostani. Noudatan ohjeita, aikatauluja ja yhteisia sopimuksia.

Teen minulle annetut tehtavat parhaan osaamiseni mukaan ja viivyttelematta.
Pyyddn apua, kun tarvitsen sita.

Perehdyn toimintaohjeisiin.

Osallistun yhteisten tavoitteiden ja kdytantojen

muotoiluun oman tyoni nakdkulmasta.

VUOROVAIKUTUS TYOTILANTEISSA

Kunnioitan kollegoitteni tyotehtdvia, ammattitaitoa, mielipiteita, aikaa, tyorauhaa
ja yksityisyyttd. Puhun ja toimin siten, etta kunnioitukseni valittyy muille.

° Annan palautetta ystavallisesti ja asiallisesti.

Valtan keskeyttamasta toisten tyota.

Suunnittelen tyoni siten, etta toiset saavat mahdollisuuden tehda omansa.
Olen yhteydessa tydasioissa vain tydaikana, ellei toisin sovita.

Otan huomioon kollegoideni yksil6lliset elaméantilanteet.

Otan huomioon toisten tyémaaran ja tyon vaatimukset.

YHTEISOSSA TOIMIMINEN

Luon puheellani ja teoillani avointa ja myonteistd ilmapiiria sekd hyvaa yhteishenkea.
Kohtelen muita yksiloing, tasavertaisesti ja oikeudenmukaisesti.

Tervehdin, katson silmiin, hymyilen.

Puhun ystavallisesti ja maltillisesti. Kuuntelen ja annan puheenvuoron.
Valitan tietoa tasapuolisesti.

En arvota puhein tai teoin ihmisia heidan ammattinsa, asemansa
(yhteiskunnassa tai tydyhteisossd), koulutustaustansa, ikdnsa,
alkuperdnsd, ihonvarinsd, kansalaisuutensa, kielensd, uskontonsa,
vakaumuksensa, mielipiteidensd, terveydentilansa, vammansa,
seksuaalisen suuntautumisensa tai sukupuolensa mukaan.

° Vaikka en ole kaikkien ystava, olen kaikille ystavallinen.

° Puutun epédkohtiin rakentavasti ja ajoissa.

Meidan tyoyhteisdssamme tarkeada on lisaksi:

Tassa tuotannossa tarkeaa on lisaksi:

Tyosuojelurahasto

—  Tybterveyslaitos @

Environment Func




Liite 2. Saatekirje

Hei!

Olen Natasha Lahti-Viita ja suoritan varhaiskasvatuksen sosionomipatevyytta LAB-
ammattikorkeakoulun avoimen AMK:n puolella. Teen opinnaytety6td aiheesta: "Hyva
tydilmapiiri varhaiskasvatuksessa. Tyontekijan mahdollisuudet tydilmapiirin
rakentamisessa.” Opinnaytetydni valmistuu tammikuuhun 2023 mennessa ja on taman

jalkeen luettavissa Theseuksessa.

Opinnaytetyoni toteutetaan haastattelututkimuksena ja aineisto kerataan
yksildhaastatteluina. Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista. Kaikki haastattelut
kasitelldadn luottamuksellisesti. Haastateltujen henkildllisyys sailyy anonyymina ja kaikki
haastatteluissa mahdollisesti ilmenevat tunnistetiedot anonymisoidaan tietojen
kasittelyvaiheessa. Haastattelut nauhoitetaan ja suostumus haastatteluun pyydetdan
kirjallisena ennen osallistumista. Haastattelujen kautta saadut tiedot kaytetdan vain

opinnaytety6ta varten. Opinnaytetydn valmistuttua haastattelutallenteet havitetaan.

Haastattelu kestaa noin 30-45 minuuttia. Haastattelut toteutetaan omalla tydpaikallasi
sopivassa rauhallisessa tilassa tai halutessasi erikseen sovitussa paikassa. Toivon, ettd
otat minuun yhteyttd sahkdpostitse mahdollisimman pian haastatteluajan sopimiseksi.

Vastaan tarvittaessa mielellani lisdkysymyksiin opinndytetyétani koskien.
Yhteydenottoasi odottaen & ystavallisin terveisin:
Natasha Lahti-Viita

e-mail: nata.lahti-viita@student.lab.fi



mailto:nata.lahti-viita@student.lab.fi

Liite 3.

Haastattelurunko

Vaikutusmahdollisuudet:

Millaisista tekijdista sinun mielestasi hyva tyéilmapiiri rakentuu?

Mita olet itse tehnyt tai voisit tehda tyoilmapiirid parantaaksesi? Kerro konkreettisia
esimerkkeja asiasta. Miten koet, missd maarin pystyt/ tyontekija pystyy

vaikuttamaan hyvan ty6ilmapiirin rakentamiseen?

Mika tai mitka asiat sinulle saa aikaan tunteen siita, etta tyokaverisi tukevat sinua ja
olet arvostettu jasen tiimissasi ja tydyhteisdssasi? Kerro konkreettisia esimerkkeja

asiasta.
Millaista tukea toivoisit saavasi tydkavereiltasi? Esimerkkeja.

Miten itse toimit, ettd tydkaverisi tuntee olevansa arvostettu tiimisi ja tydyhteison

jasen?

Onko tyo6ilmapiirille merkitystd mielestasi silla, ettd on tyokavereiden kanssa

tekemisissa myds tydajan ulkopuolella?

Vaikeiden asioiden ratkaiseminen, vastuu:

7.

8.

10.

11.

12.

Millaista mielestasi on hyva tydkaytos?

Onko tyopaikallasi laadittu yhteiset pelisdannét? mitd ne sisaltavat, mitd niiden
pitaisi mielestasi sisaltda? Miten pelisdantdja noudatetaan tydpaikallasi? Mita teet,

jos huomaat tydkaverin rikkovan yhteisesti sovittuja pelisaantéja vastaan?

Jos omassa toiminnassasi olisi jotain huomautettavaa, haluaisitko mieluummin

ottaa palautetta vastaan tydkaverilta vai esimieheltd? Perustele.

Kuvitellaan tilanne, jossa tydskentelet jostain syystd hyvin negatiivisesti asioihin
suhtautuvan tydkaverin kanssa. Millaisia keinoja sinulla on tallaisessa tilanteessa

selvidmiseen, niin ettd pysyisit itse tilanteessa positiivisena tai edes neutraalina?

Miten tydpaikalla syntyvat konfliktitilanteet mielestasi tulisi ratkaista? (Tyodntekijat,

perheet) Mita sina voisit tehda tilanteen ratkaisemiseksi?

Jokainen tydyhteisbn jasen on omalta osaltaan vastuussa hyvan tydilmapiirin

rakentumisesta. Millaisia ajatuksia se sinussa herattaa?
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