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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Tampereen varhaiskasvatuksen ty6ilma-
piirin nykytilaa varhaiskasvattajien nakdkulmasta seka tydilmapiiriin mahdollisesti
liittyvia kehittamistarpeita. Varsinaisina tutkimuskysymyksiné oli, mitk& asiat vai-
kuttavat paivakotien tydilmapiiriin ja miten ilmapiirida voidaan edistaa. Tutkimuk-
sessa syvennyttiin erityisesti tydyhteisotekijoihin, jotka kirjallisuuden mukaan vai-
kuttavat tyoilmapiiriin. Lisaksi kartoitettiin, mita tyoilmapiirin eteen tdh&n men-
nessa oli tehty ja mita toimia varhaiskasvattajat toivoisivat lisd&. Tavoitteena oli
loytaa konkreettisia kehitysehdotuksia, joita tydilmapiirin kehittamisessa voitaisiin
hyodyntaa.

Tutkimusote oli kvantitatiivinen, tosin tutkimus sisalsi myds muutaman avoimen
kysymyksen. Tutkimusmenetelména toimi survey-tyyppinen verkkokysely. Teo-
reettisena viitekehyksena kaytettiin organisaatioiden toimintakulttuuria, ty6ilma-
piiria seka tydyhteisdjen toimintaa koskevaa tutkimuskirjallisuutta.

Tulosten perusteella Tampereen varhaiskasvatuksessa on télla hetkella verrat-
tain hyva tydilmapiiri. Tasta huolimatta kehityskohteitakin I6ytyi. Paivakotien tyo-
iimapiiria heikentavat eniten rakenteelliset tekijat, erityisesti sijaispula, kiire ja
suuret ryhmakoot. Kuitenkin myds tydyhteison sisaisilla tekijéilla on merkitysta.
Yleisimpana naista tekijoista nousivat esiin henkiloston sisaiset vuorovaikutus- ja
asennevaikeudet, kohtaamattomat henkilokemiat, tydmotivaation puute seka tie-
donkulun ongelmat. Sen sijaan hyvaan tydilmapiiriin tiimissé olivat voimakkaim-
min yhteydessa tiimin yhteinen arvopohja, yhteiset sopimukset ja niiden noudat-
taminen seké luottamus ja yhteenkuuluvuuden tunne. Koko tydyhteison tasolla
eniten merkitysta oli tydyhteison vuorovaikutuksen laadulla seka paivakodin joh-
don toiminnalla ja tyontekijoiden omilla vaikutusmahdollisuuksilla.

Paivakotien tydilmapiiria tukisi erityisesti edelld mainittuihin rakenteellisiin ongel-
miin vastaaminen seka palkkauksen nostaminen. Vastaajat toivoivat myos lisa-
panostusta henkiloston virkistykseen, johdon aktiivisempaa mielenkiintoa henki-
|6ston vointia ja mielipiteita kohtaan seka lasten tuen tarpeiden parempaa huo-
mioimista ryhmiin sijoittamisessa. Lisaksi tydyhteisoissa olisi kehitettavaa esi-
merkiksi yhteisten sopimusten noudattamisessa, tyonjaossa ja selkedmmissa
tyorooleissa, ristiriitojen selvittamisessa, tiedonkulussa ja henkilokohtaisten on-
gelmien kasittelyssa. Myds johtamiskaytannoisté 10ytyi kehittdmistarpeita.

Asiasanat: tiimity®, toimintakulttuuri, ty6ilmapiiri, varhaiskasvatus, yhteistoiminta
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The purpose was to examine the current state of work climate in day care centers
of Tampere and search for possible needs for improvement. The aim was to col-
lect information and actual suggestions which could be utilized in development of
work climate in early childhood education.

This study was executed as a quantitative research, although a few open questi-
ons were included. The method was a survey which was distributed online to
early childhood educators of Tampere city. The data were gathered from the
qguestionnaire and then analyzed using cross tabulations and correlation coeffi-
cients.

The current work climate is rather good in the day care centers of Tampere. Ho-
wever, the factors that impair work climate the most are structural — the lack of
substitutes and time, and too large groups of children.

Altogether, the results show that work climate could possibly be improved by ans-
wering to the previously stated structural problems. It was also found that in work
communities there is a need to improve especially the following of common ag-
reements, division of work and work roles, ways to solve conflicts, transmission
of information and development of management policies.

Key words: co-operation, early childhood education, operational culture, team-
work, work climate
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyd kasittelee tytilmapiirin nykytilaa ja sen edistamista Tampe-
reen kaupungin paivékodeissa. Tyo6ilmapiiri vaikuttaa helposti seka tydhyvinvoin-
tiin etta tyon laatuun ja vaatii tietoista kehittamista ja yllapitamista. Tama on eri-
tyisen tarkeaa juuri paivakodeissa, joissa varhaiskasvattajien tulisi olla hyvia roo-
limalleja lapsille, tarjota tasapainoinen oppimis- ja kasvuymparisto ja tydosken-
nella toimivina tiimeina. Aihe kuitenkin sopii myos laajemmin sosionomin osaa-

miseen ja yleisesti tydhyvinvoinnin edistamiseen.

Julkisessa keskustelussa on nostettu viime vuosina esiin useita varhaiskasvatta-
jien tydhyvinvointiin ja varhaiskasvatuksen laatuun liittyvid haasteita: esimerkiksi
sijaispula seka liian suuret rynmékoot. Yle (Ketonen 2019) uutisoi viime vuonna,
ettd Kangasalla toimiva paivakoti joutui pyytamaan vanhempia jattamaan lap-
sensa kotiin tai lyhentdmaan hoitopaivaa, jos vain mahdollista, koska henkilokun-
taa ei ollut sairastumisten ja sijaispulan vuoksi tarpeeksi. Uutisessa haastatellun
Kangasalan kaupungin varhaiskasvatuksen johtaja Anni Aalto-Rovon mukaan si-
jaispulasta karsitdan ajoittain koko Tampereen seudun varhaiskasvatuksessa.
(Ketonen 2019.) Vuonna 2016 vield ryhmakokoja suurennettiin niin, etta yhta var-
haiskasvattajaa kohden sai olla kahdeksan yli kolmevuotiasta lasta. Ryhmakoon
suuruudesta herasi kriittistd keskustelua ja suhdeluku palautettiin seitsemaan.
Samalla palautettiin myds subjektiivinen oikeus varhaiskasvatukseen. Tama tar-
koittaa sita, varhaiskasvatuksessa olevien lasten méaara tulee kasvamaan ja etta
henkilokuntaa tarvitaan vielé entistd enemman. (Bjorklund 2020.) Kuinka tahan
muutokseen pystytddn vastaamaan ja mitd se merkitsee varhaiskasvattajien tyo-

hyvinvoinnille? Enta heijastuvatko haasteet myos tydilmapiiriin?

Espoon kaupungin vuonna 2019 varhaiskasvattajille teettdman kyselyn perus-
teella tyotyytyvaisyytta heikentdvat muun muassa juuri sijaispula, henkildston
vaihtuvuus, liilan suuret ryhmakoot, tydon vaatimusten kohtuuton kasvaminen suh-
teessa (vaheneviin) resursseihin ja palkkatasoon seka tyon arvostukseen. Moni
kertoi vastauksissa harkitsevansa alan vaihtoa. (Espoon kaupunki 2019.) Kau-

punkien valilla saattaa toki olla merkittaviékin eroja varhaiskasvattajien kokemuk-
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sissa, eika tuloksia voi siksi suoraan yleistad koskemaan myds Tampereen var-
haiskasvatusta, mutta kyselyn tulokset antavat kuitenkin suuntaviivoja julkisen
varhaiskasvatuksen tilasta. TAman puolesta puhuvat my6s Tyoterveyslaitoksen
(2019) KuntalO-tutkimuksen tulokset. Tulosten mukaan varhaiskasvattajien sai-
rauspoissaolot ovat vuosi vuodelta lisaantyneet valtakunnallisesti. Esimerkiksi
vuonna 2015 lastentarhanopettajien sairauspoissaoloja oli 16,2 paivaa henkilo-
tyovuotta kohden, kun taas vuonna 2019 maara oli jo 18,6. Lastenhoitajilla luvut
ovat viela halyttdvampiad: vuonna 2015 sairauspoissaoloja heilla oli 21,3 / htv, kun
vuonna 2019 poissaoloja oli jo 23,5 / htv. Vuonna 2020 luvut kummassakin am-
mattiryhnmassa olivat nousseet viela tasta huomattavasti (noin kolmella paivalla
henkilotydvuotta kohden), tosin koronatilanteella on ollut tdhan todennakoisesti
paljon vaikutusta, kun pienistakin hengitystieoireista on taytynyt jaada kotiin.
(Tyoterveyslaitos 2019.)

Yha useampi varhaiskasvattaja saattaakin vaihtaa alaa, jolleivat tyénteon edelly-
tykset parane. limapiirill&, vuorovaikutussuhteilla ja toimintakulttuurilla voi kuiten-
kin olla yhtéa merkittava tai jopa rakenteellisia tekijoitd suurempi rooli siina, miten
tyontekijat jaksavat tydssaan. Huomioitava on toki sekin, etta rakenteelliset on-
gelmat usein vaikuttavat myos edella mainittuihin. Espoon varhaiskasvattajien
nakemysten mukaan ilmapiiria parantaisi erityisesti hyvien sijaisten saanti, mutta
myds avoimen, arvostavan keskustelun kdyminen seka se, etta koko henkilosto

ottaisi vastuuta ja sitoutuisi yhteisiin sopimuksiin (Espoon kaupunki 2019).

Aion kartoittaa tasséa opinnaytetydssa Tampereen kaupungin varhaiskasvattajien
kokemaa ty6ilmapiiria ja siihen eniten vaikuttavia tekijoita. Koska ilmapiiri raken-
tuu paljolti vuorovaikutuksessa, tutkin sitd myds tyoyhteison ja erityisesti tiimityon
toimivuuden kautta. Naihin asioihin voi olla helpompi vaikuttaa kuin vaikkapa hen-
kilostoresursseihin. Tiimiin paatin keskittya sen vuoksi, etta se on paivakotitydossa
kaikista tiivein yhteistyon yksikko ja sen toimivuus tai toimimattomuus vaikuttaa
merkittavasti tydilmapiiriin ja tyon toteuttamiseen. Lisaksi aion syventaa nakokul-
maa selvittdmalla, miten tydilmapiirid on tdh&n mennessa koitettu edistaa, miten
toimenpiteet ovat auttaneet ja minkalaisia toimia varhaiskasvattajat toivoisivat li-
saa. Toiveissani on l0ytaa selkeita kehittamiskohteita ja ehdotuksia, joista l6ytyisi
avain toimivampaan tydilmapiiriin, tiimitydhon seké naiden myota myos tyohyvin-

vointiin ja laadukkaampaan varhaiskasvatukseen.



2 TEOREETTISIA LAHTOKOHTIA

2.1 Tyd6ilmapiiri osana toimintakulttuuria

2.1.1 Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri

Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri on Varhaiskasvatussuunnitelman perustei-
den mukaan historian ja kulttuurin mukana rakentunut sek& vuorovaikutuksessa
muovautunut tyoyhteison tapa toimia. Se muodostuu arvoista ja periaatteista,
normien ja tavoitteiden tulkinnasta, oppimisymparistoista ja tyttavoista, yhteis-
tydstd, vuorovaikutuksesta ja ilmapiiristd, henkildston osaamisesta, ammatillisuu-
desta ja kehittamisotteesta seka johtamisrakenteista, toiminnan organisoinnista,
suunnittelusta, toteuttamisesta ja arvioinnista. (Varhaiskasvatussuunnitelman
perusteet 2018, 28.)

Toimintakulttuuri pitda sisélladn sanomattomia, mutta yhteisesti tiedostettuja ja
sisdistettyja oletuksia ja uskomuksia. Ne toisaalta rakentavat yhteista identiteettia
ja tunnetta yhteis66n kuulumisesta seka parhaimmillaan tukevat tyontekijoiden
valistd yhteisty6ta, mutta toisaalta ne voivat myo6s rajoittaa itseilmaisua ja luo-
vuutta. Liséksi, jos tyontekijdn omat arvot ja niihin perustuvat toimintatavat eivat
ole linjassa organisaation toimintakulttuurin kanssa, syntyy tydyhteisossa hel-
posti ristiriitoja. (Siltanen 2020.) Toimintakulttuurin osa-alueista tutkin opinnayte-
tydssani erityisesti ilmapiirid ja siihen vahvasti liittyen vuorovaikutusta ja yhteis-
toimintaa, mutta on huomioitava, etté kaikki toimintakulttuurin osa-alueet vaikut-
tavat toisiinsa. Antti Aron mukaan tydilmapiiri muodostuu (mukaillen):

1) arvoista ja arvostuksesta

2) ihmisten kaytoksesta ja tyopaikan tapakulttuurista

3) tavoitteiden, tydroolien, prosessien ja muiden organisaatioraken-

teiden mielekkyydesté ja selkeydesta

4) onnistumista tukevasta johtamistavasta

5) viestinnan laadusta ja maarasta

6) ongelmanratkaisukaytanndista

7) organisaation toimintaympariston tilanteesta

8) organisaation historiasta, ryhméa- ja organisaatiodynamiikasta



9) ty6ilmapiirin johtamisesta.”
Ty6ilmapiiri on siis pitkalti tydolojen seurausta ja siksi taytyy tutkia organisaation

toimintakulttuurin tilaa, jotta ty6ilmapiirid voidaan parantaa (Aro 2018, 41).

Toimintakulttuuri voi olla terve, normaali, estynyt tai sairas. Terve kulttuuri on
myonteinen, jdseniddn tukeva ja kannustava. Tyon rakenteet ovat talloin selkeita,
mutta joustavia. Normaali toimintakulttuuri on ilmapiiriltdéan tasainen ja sopusoin-
tuinen. Tyon rakenteet ovat toimivia, mutta mahdollisesti hieman vanhentuneita.
Estyneessa kulttuurissa sen sijaan ilmapiiri on jannittynyt, pelokas ja ahdistava
seka tyon rakenteet jaykkia. Sairas kulttuuri taas on ennalta-arvaamaton, painos-
tava ja jopa tyontekijoiden terveytta tuhoava. Téallaisessa toimintakulttuurissa
my0s tyon rakenteet ovat epaselvia, mielivaltaisia tai niita ei edes ole. (Aro 2018,
42.) Kyseinen jaottelu on toki karkea ja useimmiten organisaation toimintakult-
tuurissa on seka hyvia etta huonoja piirteita, mutta tallainen jaottelu voi olla suun-

taa antava.

Jokainen tyontekija vaikuttaa osaltaan tydpaikan toimintakulttuuriin. Varhaiskas-
vatuksessa tama on tarkeaa tiedostaa ennen kaikkea lasten vuoksi, silla lapset
imevat itseensa vaikutteita, kuten arvoja, asenteita ja tapoja. Lisédksi toimintakult-
tuuri luo puitteet varhaiskasvatuksen laadulle ja olosuhteille, joissa lapset paiva-
kodissa elavat. Toimintakulttuurin kehittaminen kuitenkin vaatii arvostavaa, koko
yhteis6a osallistavaa sekéa luottamusta rakentavaa dialogia. Varhaiskasvatus-
suunnitelman perusteissa luetellaan kehittdmisen periaatteita, joihin kuuluvat
muun muassa oppiva seka leikkiin ja vuorovaikutukseen kannustava yhteiso. Jal-
kimmaisesta sanotaan seuraavaa (ja tulkitsen lauseiden koskevan myés henki-
|6ston sisdistd toimintaa): "Yhteison jasenet kunnioittavat toisiaan ja arvostavat
yhteisty6ta. -- Turvallisessa yhteisdssa puututaan ristiriitoihin ja opetellaan raken-
tavia keinoja niiden ratkaisemiseen”. Lisaksi esimerkiksi paivarakenteen pitaisi
olla suunnitelmallinen, mutta joustava niin, etta kiire ei leimaa toimintaa ja keskit-

tyminen on mahdollista. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2018, 28-31.)

2.1.2 Tyo6ilmapiirin maarittely ja kokeminen
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Tyo6ilmapiiri on subjektiivinen kokemus. Jokainen tyéntekija havainnoi organisaa-
tioympariston luonnetta ja laatua omista kokemuksistaan kasin. llmapiiriin vaikut-
tavat muun muassa organisaation historia, rakenne, sen jasenten tarpeet, arvot
ja odotukset seka johtamistyyli. lImapiirid voidaan tutkia esimerkiksi tarkastele-
malla tyontekijoiden kokemuksia tyon rakenteista (saanndista, ohjeista, toiminta-
tavoista), vastuusta ja mahdollisuuksista vaikuttaa omaan tyéhonsa, haasteelli-
suudesta, palkitsemisesta, organisaation sisdisesta toveruudesta ja avuliaisuu-
desta seka erilaisten mielipiteiden kuuntelemisesta ja ristiriitojen ratkaisemisesta.
(Nakarin 2003, 34, mukaan Litwin ja Stringer 1968.) Tyoilmapiirin eri elementit
korostuvat tydymparistdsta riippuen ja organisaation arvot sekéd normit nakyvat
iimapiirissa. Organisaatiossa saatetaan korostaa esimerkiksi paamaaraa ja tulok-
sia, tiettyja menetelmia ja toimintatapoja, palkitsemista, tydsuorituksen tukemista
valineilld, palveluilla ja muilla resursseilla tai sosioemotionaalista tukea humaanin
johtamistavan kautta. Eri korostukset sopivat eri tydymparistoihin. (Nakarin 2003,
35-36, mukaan Kopelman, Brief ja Guzzo 1990.) Varhaiskasvatuksessa sosio-
emotionaalinen tuki on tarke&ssa roolissa tyon luonteen vuoksi. Tyd on usein

melko kuormittavaa ja toisaalta tydsuoritusta tai tuloksia on vaikeaa mitata.

Jokainen arvioi ty6ilmapiirid omista arvoistaan ja odotuksistaan kasin. Ikékin vai-
kuttaa kokemukseen siten, ettéd ihmiset arvostavat ja odottavat tyolta erilaisia asi-
oita eri ikavaiheissa. Alle 30-vuotiaat esimerkiksi korostavat enemman palkkaa
seka tyotovereiden ja esimiehen tuen merkitysta, 30-40 -vuotiaat arvostavat itse-
naisyytta ja vastuullisuutta ja yli 60-vuotiaat taas mielenkiintoista ja kehittavaa
tyota, mutta myos riittavad vapaa-aikaa. (Nakari 2003, 80.) Ihmiset kiinnittavat
huomiota siis hieman erilaisiin asioihin riippuen omista odotuksistaan ja tama voi
vaikuttaa kokemukseen ilmapiiristd. Alle kolmekymppiset kokivat Nakarin tutki-
muksessa ilmapiirin paremmaksi kuin vanhemmat tyontekijat. Myods tyéssaolo-
ajalla on vaikutusta ilmapiirin kokemiseen: alle kaksi vuotta tydssa olleet arvioivat
tyoilmapiirin paremmaksi kuin muut. Liséksi mit pidempi tydkokemus henkil6lla
on, sitd enemman han odottaa saavansa tyolta, tarkoittaen esimerkiksi mahdolli-
suutta kehittaa itseaan. (Nakari 2003, 141.) Toisaalta tyokokemus vaikuttaa my6s
toisella tavalla — vastavalmistuneet kokevat muun muassa mahdollisuutensa vai-
kuttaa tyoyhteison toimintakulttuuriin merkittéavasti huonommiksi kuin pitkaan

tydskennelleet (Siltanen 2020, 62). Nama taustatekijat kuitenkin vaikuttavat vain
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vahan koetun ilmapiirin vaihteluun, eli muut ilmapiiritekijat ovat merkityksellisem-

pia.

On olemassa monta eri lahestymistapaa maaritella ja tutkia tyodilmapiiria. Sita voi-
daan tarkastella esimerkiksi yksiloén, vuorovaikutuksen tai rakenteita korostavan
nakokulman kautta. Jalkimmainen korostaa ilmapiirid organisaation ominaisuu-
tena ja ulkoisten mittareiden avulla tutkittavana ilmionéa. Yksilonakékulma taas
pohjautuu yksilon omiin, itselle merkityksellisiin havaintoihin ja néista muodostet-
tuun ndkemykseen ilmapiiristd. Vuorovaikutukseen keskittyva nakdkulma perus-
tuu ajatukselle, etta tydyhteiso luo yhdessa ndkemyksia tydymparistostaan. Ta-
man jaottelun lisdksi on esitetty kulttuurinen lahestymistapa, jossa organisaa-
tiokulttuuri ja ilmapiiri ovat kytkoksissé toisiinsa, mutta niita tarkastellaan kuiten-
kin erillaan. Kulttuuri nahdaan implisiittisina organisaation piirteind, kuten sisais-
tettyind arvoina, normeina ja merkityksina, seka se pitaa sisallaan usein tiedos-
tamattomiakin, syvalla olevia ilmidita. llmapiiri taas on osaltaan kulttuurin ilmen-
tyma yksilon havainnoimana, mutta se néakyy ulkopuolisillekin tyontekijoiden kayt-
taytymisessa ja asenteissa. Kulttuurinen nakokulma ikaan kuin nivoo edelliset
(yksiléllisen, vuorovaikutuksellisen ja rakenteellisen) lahestymistavat yhteen: yk-
silé havainnoi organisaation ominaisuuksia seka omien ominaisuuksiensa etta
vuorovaikutussuhteiden varittdmé&na. Eri tasot ovat monensuuntaisesti yhtey-
dessa toisiinsa: vuorovaikutus yhdessa organisaatiokulttuurin kanssa muokkaa-
vat ilmapiiria ja vuorovaikutus ja ilmapiiri taas voivat vahitellen muuttaa kulttuu-
riakin. (Nakari 2003, 40-41, 58.)

Tydilmapiirin voidaan katsoa my6s muodostuvan niin organisaatioilmapiirista,
johtamistyylistd kuin tyéryhméan ilmapiiristd. Organisaatio- ja tyéryhméan ilmapii-
rien ominaisuudet liittyvat erityisesti sosiaaliseen toimivuuteen, kuten tyoyhteisén
avoimuuteen, mahdollisuuteen ilmaista mielipiteita, ristiritojen esiintyvyyteen,
luottamukseen ja yhteisymmarrykseen. Myos yksildiden tybasenteet voidaan las-
kea mukaan ty6ilmapiirin rakentumiseen. Jos tydilmapiiria tarkastellaan hyvin
laajasti, se voi tarkoittaa yksilon kasityksia tydyhteison toiminnasta ja niin psyyk-
kisestd, sosiaalisesta kuin fyysisestakin tydymparistosta. (Nakarin 2003, 37, mu-
kaan Juuti 1988, 1991 & 1996.) Tydilmapiirin kasite on myo6s hyvin lahelld tyotyy-
tyvaisyyden kasitetta ja niiden véalinen raja on hailyva. Nakarin (2003, 38) mukaan

Kinnunen ym. (1991) maarittelee tyGilmapiirin olevan yksilon kuvailevia arvioita
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tydymparistostaan, kun taas tyotyytyvaisyys on hanen mukaansa yksilon affektii-

visia reaktioita ja arvottavia maarittelyja tydymparistoon liittyen.

2.1.3 Tyoilmapiirin ja tydéhyvinvoinnin yhteydet

Tyoyhteison ilmapiiriin, kuten myds tydén mielekkyyteen ja organisointiin panosta-
malla saadaan aikaiseksi hyvat edellytykset myds ty6hyvinvoinnille (Niiranen,
Seppanen-Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen 2010, 150). Yksilon kannalta hyva
tydilmapiiri kasvattaa tyohalua ja vaikuttaa siten sisdiseen motivaatioon positiivi-
sesti. Hyva tyoilmapiiri voi jopa pidentaa tyouria. (Aro 2018, 11.) Huonontunut
ilmapiiri taas lisda selvasti stressin kokemusta ja jonkin verran my6s sairauspois-
saoloja (Nakari 2003, 182).

Tyb6ssa voi olla monenlaisia stressitekijoité ja nama ovat pitkalti samoja kuin il-
mapiiriin vaikuttavat tekijat. Ensinnadkin ty6 itsessaan voi olla lilan yksipuolista,
kiireista tai vastuullista. Tyoroolit, tavoitteet ja odotukset voivat olla epaselvia tai
ristiriitaisia, tyon jatkuvuudesta voi olla epavarmuutta tai etenemismahdollisuudet
voivat olla joko liian rajatut tai liian nopeat. My6s joko puutteellinen tiedon ja pa-
lautteen saaminen tai sitten kaoottisuus ja informaatiotulva, puutteellinen johta-
minen tai riittdmaton johtajalta saatava psykososiaalinen tuki, jannitteiset tyopai-
kan ihmissuhteet ja esimerkiksi meluisa tydymparistd voivat aiheuttaa stressia.
Iso stressitekija voi olla myds heikot vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon.
Vaikka ty6 olisi hyvinkin kuormittavaa, hyvat itsesédatelymahdollisuudet tyon te-
kemiseen voivat ehkaista tyon rasitusta, lisata motivaatiota seka edistaéa oppi-
mista ja kehittymista. (Nakari 2017, 71-74.)

Tyontekijat jaksavat tydssaan paremmin, jos johtaminen on selke&a, yhteiset pe-
lisddnnot ovat oikeudenmukaisia, vuorovaikutus on avointa ja luotettavaa, ja jos
heilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. Tyossa syntyvat kasitykset
omasta osaamisesta, vaikutusmahdollisuuksista ja arvostuksesta vaikuttavat
suoraan yksilon identiteettiin ja taté kautta voimakkaasti tydssa viihtymiseen. (Nii-
ranen, Seppanen-Jarvelda, Sinkkonen & Vartiainen 2010, 150-151.) Sosiaalinen

ty6hyvinvointi onkin olennainen osa tyéhyvinvoinnin kokonaisuutta ja se muodos-
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tuu muun muassa yhteison hyvaksynnasta, yhtenaisyydesta ja positiivisista suh-
teista (Chen & Cooper 2014, 13). Tyopaikan ihmissuhteet voivat parhaimmillaan
antaa turvallisuuden tunnetta ja tukea seka vahentéa stressin kokemusta. Tyon-
tekijat voivat saada toisiltaan arvostusta, ihailua ja valittAmista, ajatusten ja teko-
jen kunnioitusta seka konkreettista tukea. (Nakari 2003, 72.)

Hyvinvoinnin lisdksi ty6ilmapiirilla on yhteys tydsuoritukseen, tyotyytyvaisyyteen
ja tydmotivaatioon (Nakari 2003, 39, 43). Laadukas ty0 edellyttda siis myos laa-
dukasta tyoilmapiiria. Henkilostd on varhaiskasvatuksessa tarkein resurssi, joten
seka yksittaisen tyontekijan etta koko tydyhteisén hyvinvoinnista ja tyon edelly-
tyksista, kuten juuri ty6ilmapiirista on pidettava huolta. Hyva ilmapiiri ennustaa
myds ty6hon sitoutumista, eli organisaation intressien huomioon ottamista ja or-

ganisaation hyvaksi ponnistelemista (Nakari 2003, 44).

Tutkittiinpa sitten tydilmapiiria, tydhyvinvointia tai tydelaman laatua, toistuvat tie-
tyt samat kysymykset: onko tyontekijalla riittavasti tietoa liittyen tyénsa tekemi-
seen ja sen tavoitteisiin, onko hénella mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa, paa-
seek6 han toteuttamaan kykyjaan ja kehittyméaan tydssaan, kuinka kuormittavaa
tyd on henkisesti ja fyysisesti, millaiset vuorovaikutussuhteet tydyhteisdssa ovat,
millainen johtamistyyli on, annetaanko tyosta palautetta ja palkitaanko hyvasta
tyosta (Nakari 2003, 84). Kyse on pohjimmiltaan ihmisen tarpeista, kuten toisiin
ihmisiin littymisestd, arvostuksesta ja itsensa kehittdmisestd, jotka ovat jokaisen

hyvinvoinnille tarkeitd, ellei jopa valttamattomia.

2.2 Tyo6ilmapiirin tukeminen

2.2.1 Tyoilmapiirin vuorovaikutuksellinen kehittdminen

Tyo6ilmapiiri kehittyy vuorovaikutuksessa (Nakari 2003, 39). Tydyhteison sisainen
luottamus ja arvostus ovat positiivisen ilmapiirin peruspilareita. Hyvaa tyoilmapii-
ria rakentavat muun muassa avoin (niin virallinen kuin epéavirallinenkin) vuorovai-
kutus, tyontekijoiden yhteiset arvot ja kasvatusnakemykset seka heita yhdistavat

muut tekijat, kuten ik&a. Tydilmapiirid sen sijaan heikentavat esimerkiksi kiire ja
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tyontekijoiden henkilokohtaiset ongelmat. Yhdenkin tydntekijan omista ongel-
mista kumpuava vasymys tai epamiellyttava kaytds voi vaikuttaa hyvin negatiivi-
sesti koko tydyhteison ilmapiiriin varsinkin, jos henkilokohtaisia ongelmia saa
puida tybajalla. Tydyhteison vahvuus on kuitenkin tasséakin tilanteessa pyrkimys
ymmartaa toista. (Liikaluoma 2007, 51-55.) Tarkoitus ei siis suinkaan ole tukah-
duttaa tunteita; on tarke&aa voida avautua omista asioistaan tyokavereille etenkin,
jos ne vaikuttavat tyontekoon, mutta néille keskusteluille on hyva katsoa oma ai-

kansa ja paikkansa.

Jotta ilmapiirid voidaan muuttaa, taytyy tietaa, mita tarkalleen halutaan muuttaa.
On myds otettava huomioon ilmapiiriin vaikuttavat monet tasot ja tekijat, joita
aiemmin avattiin. Kulttuurin muuttaminen vie enemman aikaa, eiké siihen ilmapii-
rin tydstamisessa suoraan pyritdkaan, mutta kulttuurissa olevat mallit tulee ottaa
tassakin huomioon. limapiirin muuttamisessa voidaan lahtea liikkeelle sosiaali-
sesta vuorovaikutuksesta, mutta laajempikin ymparisto tulee huomioida tydsken-
telysséa. (Nakari 2003, 59-60.)

2.2.2 Kehittaminen organisaatiotasolla

Kehittdminen vaatii aina selkeat johdon perusteet, silla poukkoileva ja lyhytjantei-
nen kehittamisty6 saattaa tuottaa vain pettymyksia ja turhautumista. Myos tydyh-
teison tulisi ymmartaa kehittamistyon tarpeellisuus, jotta he voivat siihen sitoutua.
Tama vaatii esimieheltd maaratietoisuutta ja selkedd paatoksentekoa. (Jarvinen
2016.)

Organisaatioiden kehittaminen (OD) on tietoista muutokseen pyrkivaa toimintaa,
jossa hyddynnetédan psykologian ja organisaatiokayttéaytymisen teorioita. Organi-
saatiokehittdmisessa on havaittu ainakin kaksi lahestymistapaa: inhimillis-pro-
sessuaalinen ja teknostrukturaalinen. Ensimmainen keskittyy vuorovaikutuk-
seen, kulttuuriin ja muuhun epaviralliseen toimintaan, kun taas jalkimmainen pai-
nottaa téiden sisalt6a, jarjestelyja, organisaation rakenteita ja muuta ns. virallista
toimintaa. Organisaatioiden kehittdmisessa on kaytdssd myds monia menetel-

mi&, jotka voidaan jaotella niiden painotuksien mukaan: keskitytddnkod esimer-
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kiksi asenteiden, sosiaalisten suhteiden, organisaation rakenteiden, tyén suun-
nittelun vai johtamisen muutokseen. Toisaalta kaytannossa kaikki osa-alueet
ovat prosessinomaisesti yhteydessa toisiinsa, jolloin tarkka erottelu ei aina ole
mielek&sta tai mahdollistakaan. Irrallinen kehittaminen ei takaa haluttua muu-
tosta, vaan tarvitaan myds systeemista ymmarrysta ja poikkitieteellisyytta. Lisaksi
muutosta edistdd mahdollisimman monen organisaation jasenen osallistuminen
kehittamisprosessiin. (Nakari 2003, 60-61.) Nain muutos ei tule vain ulkoa pain,
vaan tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin ja kenties muutosvastarin-

takin on vahaisempaa.

Usein ilmapiiri heikentyy samanaikaisesti monella ulottuvuudella. limapiiri voi kui-
tenkin kohentua sisdisilla toimenpiteilla liittyen esimerkiksi vuorovaikutukseen tai
tyon kehittdvyyteen tai tasapuolisuuteen ilman, etta tydén kuormittavuus tai esi-
merkiksi palkitseminen muuttuvat. Tyo6ilmapiirikyselyitd hyddyntaneilla kehitta-
misprosesseilla on saavutettu muutoksia tydyhteisén toiminnassa. Mitd useam-
min ja laajemmin kehittamista toteutetaan, sita positiivisempia muutoksia on tyo-
yhteison keskustelun, yhteisen suunnittelun, avoimuuden ja ristiriitojen kasittele-
misen toimivuudessa. Myds esimiehen kehittamismydnteisyys ja ilmapiirikyselyi-
hin suhtautuminen myoénteisesti ennustavat parempia kehittamisen tuloksia. (Na-
kari 2003, 182, 184.)

2.2.3 Johtajan rooli tydilmapiirin tukemisessa

Esimiehilla on merkittava rooli tydilmapiirin kannalta, ja heidan kuuluukin johtaa
tyOilmapiiria systemaattisesti. Henkilostdjohtamisen kaytannot, kuten rekrytointi,
tyontekijoiden sijoittelu, palkitseminen, kehittdminen ja mahdollisuudet uralla ete-
nemiseen, vaikuttavat ilmapiiriin. Nailla kaytannoilla voidaan vahvistaa tietyn-
laista kayttaytymista ja johtaa symbolisesti muutosta. Johtajan tulee myos tiedos-
taa ja ymmartad organisaatiokulttuurinsa piirteet. Hanen tehtavansa on luoda hy-
vaa ilmapiiria vahvistavaa organisaatiokulttuuria ja tarvittaessa tuhota aiempaa.
Kulttuurikin muodostuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja on muutettavissa,
tosin kulttuurin muuttaminen vie enemman aikaa kuin ilmapiirin muuttaminen.
(Nakari 2003, 40-41, 44-45.)
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Tarvitaan kuitenkin myos muita, inhimillisia toimia, jotka tukevat tyGilmapiiria. Eh-
kapa tarkeinta on, etta esimies kuuntelee henkilosténsa nakemyksia ja ottaa ne
huomioon seka pitaa huolen, etta kohtelee heitd tasapuolisesti ja arvostavasti ja
ettd tyonjako on oikeudenmukaista. Henkilostélle on annettava palautetta ja so-
pivasti vastuuta sekd mahdollisuuksia onnistua ja kehittyd. Lisaksi esimiehen
voisi olla hyva ottaa puheeksi eettisyys ja hyva vuorovaikutus tyéyhteisossa. (Na-
kari 2003, 196.) Aktiivinen keskustelu tyontekijoiden ja esimiehen valilla muun
muassa palavereissa pitavat tyoyhteison keskustelun ja kritiikin esimiehen ulot-
tuvissa ja hyodynnettavissa. Jotta tama toteutuu, taytyy esimiehen aidosti sanoa
ja osoittaa arvostavansa uudistusmielisyytta, erilaisuutta ja mielipiteitd. Muuten

tyontekijat saattavat hiljentya tehokkaasti. (Jarvinen 2016.)

Kaytannon tasolla ilmapiirin johtaminen tarkoittaa muun muassa tyGilmapiirin
saanndllista seuraamista, tyon ja tyéolojen kohentamista seka tydyhteison roh-
kaisemista vastuunkantoon ja aktiiviseen toimintaan hyvan ty6ilmapiirin puolesta.
Tyo6ilmapiirin kannalta tarkeada on myoés johtamisen lapinakyvyys ja sitéa kautta
vahvistuva tydyhteison luottamus. Systemaattinen ty6ilmapiirin tukeminen onkin
ihmisten johtamista (leadership). Erityisesti palveleva johtamistapa vahvistaa ty6-
yhteisda ja sen ilmapiirid. Palvelevaa johtamistapaa soveltava esimies voimaan-
nuttaa tyoyhteis6a, antaa vastuuta, tukee tyontekijoiden menestysté, vaalii yh-
teista etua seka pyrkii empaattisuuteen, rohkeuteen, aitouteen ja ndyryyteen. Tal-
lainen johtamistapa tukee yhteisyyden tunnetta ja yhteisoa seka tata kautta tur-
vallisuuden tunnetta ja innostusta. (Aro 2018, 42, 72, 76-78.)

Hervannan ja Helapuiston paivakotien johtajan Marika Pihkasen (2020) mukaan
johtajuus on jopa yksi isoimmista ilmapiirid rakentavista asioista. Kyse on siita,
millaista roolia johtaja tyontekijdilleen antaa, onko johtotiimilla yhteinen arvomaa-
ilma ja kuinka se heijastuu tyontekijoihin, 16ytyyko johtajalta keskustelualykkyytta,
osaako hén ottaa asioita puheeksi seka kuinka han tuntee ja kohtaa henkildston
ja miten he kokevat tulleensa kuulluksi. Jos johdon toiminnassa on puutteita, na-
kyy se paivakodin arjessa. Pihkasen ndkemys on, etta tyon puitteillakaan ei ole
niin paljon merkitysta, jos tydyhteison sisainen arvostus ja kohtaaminen ovat kun-
nossa. Yhteisollisyydelld ja tunne- ja vuorovaikutustaidoilla on paljon vaikutusta.
(Pihkanen 2020.)
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2.3 Toimiva tybyhteiso

2.3.1 Tiimitydn perusta

Paivakotien tyd on moniammatillista tiimitydta. Tiimit eli pienet tyéryhméat ovat
lapsiryhmékohtaisia ja niihin kuuluu yleensa 2-4 tyontekijaa eri ammattiryhmista
(Ruuska 2014, 11). Varhaiskasvattajien erilaiset ja eritasoiset koulutustaustat voi-
vat olla seka voimavara etté haaste — koulutukset antavat erilaisia ndkdkulmia ja
painotuksia tyéhon. Lisaksi ne voivat synnyttaa hierarkiaa, silla esimerkiksi las-
tentarhanopettajille kuuluu pedagogista vastuuta enemman kuin hoitajille. Jotta
tiimi voisi toimia, pitaisi jokaisen omat vahvuusalueet huomioida (ei siis haivyttaa

eroja), mutta ndhda samanarvoisina.

Tiimit ovat myds enemman tai vdhemman vuorovaikutuksessa keskendan ja
seka niiden etta yksittaisten tydntekijoiden valiset suhteet vaikuttavat koko tyéyh-
teisbn toimivuuteen. Moniammatillisen yhteistydon toimimisen edellytyksid ovat
muun muassa jaettu tahtotila yhteistybhon, yhteiset tavoitteet, suunnitelmalli-
suus, myonteinen asenne ja kokemuksellinen oppiminen (Parnan 2012, 149, mu-
kaan Arponen, Kihiman & Valimaki 2004, 41-45). Yhteistyd vaatii neuvottelua,
osaamisen yhdistamista ja uuden osaamisen yhdessa luomista seka niin yhtei-
sen alueen méaarittelyd kuin omien ammatillisten rajojen ylittamistékin. Katariina
Parna tiivistaa, etta “yhteistyd on resurssien, vastuun ja osaamisen jakamista
seka kollegiaalista kumppanuutta”. (Parna 2012, 149-150, 203.) Tarvitaan siis

joustavuutta puolin ja toisin.

Ty6hyvinvoinnin ja tyéssa viihtymisen ndkdkulmasta toimiva tyoyhteis6 ja oman
tiimin tuki ovat hyvin tarkeitd voimavaroja. Tydssaan hyvinvoiva ja viihtyva hen-
kilosto taas tekee tyotdén innostuneesti ja luo ilmapiirin, jossa varhaiskasvatusta
voidaan toteuttaa laadukkaasti. (Kallio, Kiviniemi & Sandelin 2015.) Toimiva tiimi
muodostuu lastentarhanopettajien kokemusten mukaan vahvan osaamisen ja
sen hyodyntamisen lisaksi tyontekijéiden vuorovaikutus- ja tyOyhteisotaidoista,
hyvasta ilmapiiristd, humaaneista arvoista, yhtendisesta linjasta ja luottamuk-
sesta (Ruuska 2014, 2). Luottamuksella on hyvin suuri merkitys; se on keskeinen

yhteistoimintaa lujittava ja yllapitava tekija. Se sisaltdd myonteisia odotuksia toi-
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sia kohtaan ja ndméa odotukset mahdollistavat jopa riskinoton. Luottamus on si-
dos ihmisten valilla, ikdan kuin toisiinsa sitova liima. (Hallamaa 2017, 125.) Tyon-
tekijéiden on voitava luottaa toisiinsa ja toistensa panostukseen, jotta yhteistyo
toimii. Luottamusta rakentavat kunkin osapuolen hyvéantahtoisuus ja avoin kom-
munikaatio, jonka myo6ta tyonjako, tavoitteet ja jokaisen vastuu ovat selvia.
(Parna 2012, 150-152.)

2.3.2 Tiimin toiminnan kehittaminen

Tiimin toimivuus ei ole itsestdanselvyys, vaan sita pitaa yllapitaa. Yleisimpia
haasteita ovat erilaiset kasvatusndkemykset, tiedonvalityksen sujumattomuus ja
sopimaton kaytos. (Ruuska 2014, 2.) Haasteet nékyvat erityisesti tiimin vuorovai-
kutuksessa. Varhaiskasvattajat voivat antaa lapsille ristiriitaisia viesteja, ajautua
konflikteihin keskendan seka neuvotella toimintatavoista niin, ettd kuunteleva
osapuoli ottaa kommentit herkasti kritiikkina ja vuorovaikutuksessa nakyy jannit-
teitd (Tolvanen 2014, 61). Varhaiskasvattajilla saattaa olla keskendan erilaisia
kasityksia siitd, mika on lapselle parhaaksi seké erilaisia arvoja, joita he haluaisi-

vat kasvatuksessa painottaa (Hallamaa 2017, 265).

Ristiriidatkin ovat kuitenkin ratkaistavissa, jos jokainen osapuoli voi luottaa siihen,
ettd han saa avoimesti ilmaista mielipiteensa ja etta kukin yrittaa etsia naita eri-
laisia nakemyksia yhdistavia ratkaisuja tilanteeseen. (Hallamaa 2017, 265.) Ai-
don dialogin k&yminen on siis avainasemassa. Aidossa dialogissa kaikki osapuo-
let kuuntelevat toisiaan avoimesti ja pyrkivat ymmartamaan toisenlaisia nakokul-
mia. Toista ei siis yriteta kAdnnyttda kannattamaan omaa ndkemystd, vaan tietoa
tarkastellaan kriittisesti ja rakennetaan yhdessa. (Rasasen 2006, 13-14, mukaan
Senge, 1994 & Heikkild, 2001.)

Tybdskennellessa yhdessa tarvitaan jaettu tavoite ja myos yhdessé sovitut keinot
tavoitteen saavuttamiseen, koska tavoitetta ei voida saavuttaa, jos keinot ovat
keskenaan ristiriidassa. TyOyhteison taytyy siis kayda dialogia paastékseen ta-
voitteesta ja keinoista yhteisymmarrykseen. Yhteist ei ole vain ymparisto, jossa

omaa ty6ta tehdaéan, vaan valine yhteisten paamaéarien saavuttamiseksi. Jokai-
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sella on oltava yhteistoiminnan mahdollistava asenne, eli kyky mukautua ja so-
peutua, eika vain toimia oman mielensa mukaan. Taytyy myos olla valmis jaka-
maan tietoa seka neuvottelemaan esimerkiksi tyonjaosta. (Hallamaa 2017, 103,
106-108.)

Yhteis6ssa toimiminen on me-tilaista toimintaa. Yhteison jasenet siis ovat sitou-
tuneita yhteison toimintaan ja paamaariin seka pitavat sen tavoitteita ominaan,
koska kuuluvat yhteis6on. Jasenet ovat kuitenkin vapaaehtoisesti valinneet kuu-
lua kyseiseen yhteis66n, taman tutkimuksen kontekstissa siis hakeneet kysei-
seen paikkaan t6ihin. Me-tilainen toiminta yhdistaa yhteison jasenia, silla kukin
tavoittelee yhteistyon jatkamista seka jasenet muodostavat yhdessa erilaisia
merkityksi&, rooleja, sdéntoja ja rakenteita toiminnalle. Toiminta kuitenkin edel-
lyttaa, etta jokainen hyvaksyy niin oman kuin toistenkin osallistumisen yhteisén
toimintaan tavoitteenaan edistaa yhteisia paamaaria, seka asennesidoksia, el
vahvaa sitoutumista yhteis6on. Yhteis66n kuuluminen seka edellyttéaa etta myos
mahdollistaa tiettyja asioita. Tyontekijalta voidaan vaatia tai olettaa tietynlaisia
toimia asemansa ja tydyhteis66n kuulumisen perusteella ja toisaalta hanella voi
olla myds valtuuksia tehda vaikkapa paatoksia tietyissa tilanteissa. (Hallamaa
2017, 112-113, 116.) Yhteisén normit, saannot ja arvot ohjaavat sen jasenten

toimintaa.

Vahva tydyhteiso toimii oikeudenmukaisesti, ennakoitavasti, kannustavasti, tasa-
arvoisesti ja silla on yhteiset tavoitteet (Aro 2018, 78). Tiimitydta voidaan kehittaa
vahvempaan suuntaan sillg, ettd varmistetaan riittdvasti aikaa tyontekijoiden tu-
tustumiselle ja yhteiselle suunnittelutydlle seka keskustellaan haasteista avoi-
mesti tiimin ja johtajan kanssa. Yhteisollinen tyoskentelytapa edistaa tiimin toimi-
vuutta. Johtajalla on suuri rooli erityisesti tiimin aloittaessa siina, etta arki saadaan
toimimaan ja tiimi keskustelemaan kesken&&n. Konflikteja tulee vaistamatta,
mutta olennaista onkin, ettei niita valtella, vaan ne selvitetddn. (Ruuska 2014, 2,
12.) Varhaiskasvatuksessa on usein vallalla ihanne harmonisista ihnmissuhteista,
jolloin valttelykayttaytyminen on tyypillista (Tolvasen 2014, 54, mukaan Rodd
2008, 104-105).
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Kyseinen ilmi6 ei tosin rajoitu pelkastaan varhaiskasvatukseen. Perinteinen néa-
kemys hyvan tyontekijan piirteista (jota on kuvailtu myos organisaatiokansalai-
suuden ja alaistaidon kasitteilld) on pitanyt sisallaan, etta henkild olisi pyyteetto-
masti avulias (altruistinen), tunnollinen niin, etta tekee enemmankin kuin vaadi-
taan, reilu, milla on tarkoitettu "turhan” valittamisen ja asioiden "suurentelun” valt-
tamistd, huomaavainen seké vastuullinen osallistuja organisaation toiminnassa.
Liséksi on arvostettu rauhaa rakentavaa asennetta, lojaalisuutta ja yleista myon-
tyvyyttd. (Laulainen 2010, 40, 43.) Perinteisesti siis on arvostettu kilttia, aarim-
maisen sopeutuvaa ja jopa ylitunnollista tydntekijaa ja osittain nd&méa odotukset
elavat edelleen. Ristiriitojen valttdminen ja sen pitdminen arvossa kay yksiin ta-

man nakemyksen kanssa.

Organisaatiokansalaisuuden odotukset ja painotukset vaihtelevat kuitenkin aloit-
tain ja myds esimerkiksi ian ja tyduran keston mukaan. Naisvaltaisilla hoiva-aloilla
tyypillisesti arvostetaan erityisesti empaattisuutta ja huolehtivuutta. Maailman ja
organisaatioiden muuttuessa kuinenkin myds tyontekijalta toivotut ominaisuudet
muuttuvat jossain maarin. Perinteinen kasitys on kenties yllapitanyt harmoniaa ja
organisaation tasapainoa, mutta kehitysta ja innovointia se ei juuri ole edistanyt.
Nykyaan arvossa on jatkuva itsensa kehittaminen ja elinikdinen oppiminen seka
aktiivinen kansalaisuus, miké heijastuu myo6s tyoelamaan. Myds organisaation
kehittdminen vaatii tyontekijoilta aktiivisuutta, aloitteellisuutta ja vastuullisuutta.
Pelkastaan sopeutuminen ja suorittaminen eivat siis riitd. (Laulainen 2010, 47,
50.) Tama koskee myos tydyhteison ja tiimin sisadisen toiminnan kehittamista. Eri-
laisia ndkemyksia taytyy sanoa daneen, jotta niitd voidaan paatoksenteossa ottaa
huomioon. Helppoa se ei tietenk&éan ole, jos tyontekija on esimerkiksi kasvanut
edella mainittuun perinteiseen, kuuliaiseen organisaatiokansalaisen malliin, jos
han on arka persoonallisuudeltaan tai jos tydyhteisdssé on vahva yhdenmukai-
suuden paine. (Laulainen 2010, 135, 137-138.)

2.3.3 Tukikeinoja tyodyhteisoille

Hyvéa esimerkki avuksi niin ristiriitatilanteisiin kuin niiden valttelyynkin on yhteisten

puheeksi ottamisen pelisdéntdjen luominen, joiden avulla vaikeita asioita voidaan
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kasitelld. Samoin on hyva tehdéa konkreettiset toimintaohjeet tyopaikkakiusaami-
sen varalle. Keskustelukulttuurin kehittdminen on tarkeaa tiimitydssa, mutta niin
on myods esimerkiksi osaamisen jakaminen seka yhteishengen vahvistaminen.
Jalkimmaiseen voidaan kiinnittdd huomiota vaikkapa yhteisella virkistystoimin-
nalla. (Kallio, Kiviniemi & Sandelin 2015.)

Tyoyhteisda voi tukea myos esimerkiksi tydnohjaus, jossa omaa tyota ja siihen
liittyvi& asioita reflektoidaan. Ryhmatydnohjauksessa voidaan kasitella muun mu-
assa tyonjakoa, tyorooleja, yhteisia tavoitteita ja kaytantoja tai sitten kunkin osal-
listujan ammatillista kasvua. Tavoitteena on siirtdd tydnohjauksessa opittua ref-
lektiotaitoa tydarkeenkin ja ndin syventaa oppimista. (Kivinen 2018, 55-56.) Tyon-
ohjaus voi antaa tydyhteisolle tdrkean mahdollisuuden pyséhtya pohtimaan suh-
detta omaan ty6hon ja vuorovaikutukseen toistensa kanssa. Kriisiytyneissa tilan-
teissa apua voi saada myos tydyhteisdsovittelusta, jossa ristiriitoja kasitelladn ul-
kopuolisen sovittelijan avulla. Dialogin kautta pyritdan luomaan ymmarrysta ja et-

simaan luovia ratkaisuja tilanteeseen. (Pohjola 2020.)

Yhteistoimintaa voidaan kehittd& monella muullakin tavalla. Parndn mukaan mo-
niammatillista yhteistoimintaa kehittava kaytanté on:
”1. asiakkaan tarpeen tunnistavaa
. keskindiseen luottamukseen perustuvaa ja sita vahvistavaa
. yhteisesti suunniteltua
. tavoitteellista yhteistoimintaa
. yhteistoiminnallista tydskentelya
. yhteisesti arvioitua
. 0Saamista vahvistavaa

. melko strukturoidusti johdettua

© 00 N O o~ WD

. rakenteeseen kiinnittyvaa

10. asiakasta ja tydntekijaa voimavaraistavaa” (Parna 2012, 217).
Kyseinen tiivistys on luotu verkostomaisten moniammatillisten lapsiperhepalve-
luiden kehittamisprojektitydskentelyn pohjalta, mutta pitkalti samat periaatteet so-
pivat myos paivakodin moniammatillisen tiimin tyoskentelyn tueksi. Paivakodin

kontekstissa asiakas on lapsi perheineen ja tiimin tulee toimia yhdessa tavoitteel-
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lisesti lapsen kehityksen hyvaksi. Yhteistoiminnallisuus on olennaista tiimin tyos-
kentelyssa niin pedagogisten tavoitteiden kuin arjen sujuvuudenkin kannalta. Eri-

laiset yhdessa sovitut rakenteet ja toimintatavat ovat edellytys talle.

Viimeiseksi, kuten tydilmapiirin yleinen tukeminen, myos toimiva tiimity6 edellyt-
téaa hyvaa johtamista. Johtajan tulisi osata hyddyntaa tyontekijdiden erilaiset per-
soonat ja osaaminen joustavasti seka auttaa tydyhteisoa toteuttamaan perusteh-
tavaansa niin hyvin kuin mahdollista. Johtajan tehtaviin kuuluu maarittaéa organi-
saation perustehtava ja strategia seka auttaa tyoyhteis6a muovaamaan selkeéat
tyonjaot ja pelisaannot. Lisdksi johtaja kehittaa tydyhteisén osaamista, luo dialo-
gista ja avointa keskustelukulttuuria seka kehittéaa tyon laatua. (Timonen-Kallio,
Yliruka & Narhi 2017, 33.)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimustehtava ja -kysymykset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa ty6ilmapiiria Tampereen kunnalli-
sissa paivakodeissa ja nostaa esiin kehittamisehdotuksia tydntekijoiden koke-
musten kautta. Tutkin, millaiseksi varhaiskasvattajat kokivat tamanhetkisen tyail-
mapiirin tyoyhteisodissaan, mitka tekijat tydyhteison ilmapiiriin vaikuttivat ja miten
sitd voitaisiin parhaiten edistaa, jos tarvetta kehittdmiselle esiintyisi. Keskeiset
tutkimuskysymykseni olivat siis seuraavat:

1. Mitka asiat vaikuttavat paivakotien tyoilmapiiriin?

2. Miten paivakotien tydyhteistjen ilmapiiria voidaan edistaa?

Liséksi kaytin tarkentavia tutkimuskysymyksia, kuten millainen ty6ilmapiiri var-
haiskasvatuksessa vallitsee, onko tiimin ja koko tydyhteison ilmapiirissa eroja,
mitka asiat tyoyhteisdissa toimivat hyvin ja mitd olisi taas hyva kehittda ja mitka
naista asioista ovat yhteydessa koettuun ilmapiiriin. Kysyin myos, mita ty6ilma-
piirin eteen tdhan mennessa on tehty ja kuinka riittdvia toimenpiteet ovat olleet,

seka millaisia toimia varhaiskasvattajat toivoisivat lis&a.

Tutkimuksen tavoitteena oli kerata siis konkreettisia kehityskohteita ja ehdotuksia
tydilmapiirin kohentamiseksi. Pyrin siihen, etta tutkimus tuottaisi hyédynnettavaa
tietoa paivakotien tydilmapiiristd seka toimisi apuvalineena uusiin toimiin tarttu-
misessa entista paremman tydilmapiirin puolesta, mik& osaltaan voisi parantaa
paivakotien tyontekijoiden tyéhyvinvointia ja mahdollisesti tyon laatuakin. Aion l&a-
hettd& valmiin opinnaytetybn Tampereen varhaiskasvatuksen palvelupaallikéille
ja kenties myds paivakotien johtajille, joille Iahetin tutkimuskyselynkin. N&in saan

tdman tutkimuksen tuottaman tuoreen tiedon heti asioista paattavien haltuun.

3.2 Tutkimusote ja menetelmat

Opinnaytetyoni on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Toteutin sen sahkoi-

sella kyselylomakkeella, eli valitsemani menetelma oli survey-tutkimus. Paadyin
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naihin valintoihin, koska tahtasin melko kattavaan selvitykseen paivakotien tyail-
mapiirin tilasta ja siihen vaikuttavista tekijoista, mista voisi olla hyotyd Tampereen
kaupungille, kaupungin paivakodeille ja niiden tyontekijoille kehittamistydssa.
Maarallinen tutkimus tuottaa numeerisia tuloksia, joita tutkija tulkitsee jonkin vii-
tekehyksen avulla, joka osaltaan vaikuttaa tulosten tulkintaan (Vilkka 2007, 14,
16). Tutkimusote mahdollistaa muuttujien jakaumien ja suhteiden tutkimisen seka
systemaattisten vertailujen tekemisen (Punch 2003, 61). Pystyin siis esimerkiksi

tutkimaan, milla tekijoilla oli yhteys koettuun tyGilmapiiriin.

Maarallisen tutkimuksen muuttujat voivat olla riippumattomia (independent va-
riable) tai riippuvia (dependent variable). Riippumatonta muuttujaa tarkastellaan
syyna (cause) ja riippuvaa muuttujaa seurauksena (effect). Tassa tutkimuksessa
riippumattomia muuttujia olivat esimerkiksi tydyhteison toimintaa kuvaavat muut-
tujat, kuten luottamus tiimin kesken tai tiedonkulun toimivuus. Riippuvia muuttujia
sen sijaan olivat tiimin ja tydyhteison tydilmapiiri. Tarkastelin muuttujia niin kate-
gorioiden (kuten tyonimikkeen) kuin skaalojen (kuten tyGilmapiiri& kuvaavan erit-
tain huono — erittain hyva -skaalan) avulla. Keskeista maarallisessa tutkimuk-
sessa on muuttujien valisten suhteiden tarkastelu. Tutkin siis esimerkiksi sita,
milla tekijoilla on yhteys koettuun ilmapiiriin. Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoi-
tuksena on seka kuvailla etta selittda tuloksia, erityisesti muuttujien valisia suh-
teita. (Punch 2003, 5-6, 16.)

Tama opinnaytetyd on poikittaistutkimus (cross-sectional), silla kerdsin aineiston
yhdella kertaa, enka pitkalla aikavalilla useampaan kertaan, jolloin kyseessa olisi
ollut pitkittaistutkimus (Punch 2003, 3). Halusin tietoa varhaiskasvatuksen tyail-
mapiirin nykytilasta ja taménhetkisista muutostarpeista, eika tarkoituksenani ollut

seurata esimerkiksi jotakin potentiaalista muutosta.

Aloitin opinnaytetyoni tekemisen kirjallisuuskatsauksella liittyen toimintakulttuu-
riin, tyGilmapiiriin seka tydyhteisdjen, erityisesti timien yhteistoimintaan ja niiden
kehittamiseen. Valitsin kyseiset kasitteet silla perusteella, mitka kasitteet nousivat
keskeisimpina esiin tyoilmapiiria koskevassa tutkimuskirjallisuudessa. Nama ka-
sitteet ja niista tehdyt tutkimukset toimivat siis tutkimukseni viitekehyksené, joka
on olennainen osa tutkimuksen suunnittelemisessa ja toteuttamisessa (Punch

2003, 7). Yhdistelin tutkimuskyselyn tekemisessa erilaisia teoriasuuntauksia,
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mutta eniten keskityin ilmapiirin vuorovaikutukselliseen rakentumiseen, silla se
on alue, johon paivakotien sisalla on helpointa vaikuttaa. Haastattelin myds Her-
vannan ja Helapuiston paivakotien johtajaa Marika Pihkasta, joka suostui tutki-

muksen yhteyshenkiloksi, tydilmapiirin johtamisesta.

Tutkimusmenetelméana kaytin kyselya, jonka tein e-lomake-pohjalle. Olisin voinut
kerata aineistoa myods haastatteluilla tai jopa toiminnallisella tutkimuksella, mutta
koska aihe oli arka, uskoin, etta anonyymilla kyselylla lahestyminen toimisi pa-
remmin ja saisin rehellisempiéd vastauksia. Kysely onkin tyypillinen tutkimusme-
netelmd, kun tutkitaan henkildkohtaisia asioita ja kun tutkittavia on runsaasti
(Vilkko 2007, 28). Toisaalta rehellisyydesta ei ole kyselyssakaan takeita, silla en
voi tietdd, kuinka vakavasti vastaajat suhtautuivat kyselyyn ja kuinka huolellisesti
he vastasivat tai miten osuvia vastausvaihtoehdot olivat vastaajan naktkulmasta
(Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 1997, 195). Verkkokysely oli kuitenkin myés nyt ko-

rona-aikana katevin, silla se ei vaatinut kasvokkaisia tapaamisia.

Laadin kyselyn huolellisesti rakentaen lomakkeen kysymykset ja vastausvaihto-
ehdot niin, ettd ne antaisivat vastauksia varsinaisiin tutkimuskysymyksiin. Kerasin
teoria-aineistosta listoja muun muassa yleisista tydilmapiiria heikentavista ja vah-
vistavista tekijoistd, toimivan tydyhteison piirteista, tydilmapiiria tukevasta johta-
mistavasta seka yleisimmista tydilmapiirid tukevista toimenpiteista ja hyddynsin
naité listoja vastausvaihtoehtojen muodostamisessa. Operationalisoin viela ka-
sitteet, eli jaoin esimerkiksi "toimivan tyoyhteisdén” kasitteen useiksi tarkentaviksi
kysymyksiksi niin, etté jokainen kysymys mittasi yhté toimivan tyoyhteison osate-
kijaa ja oli mahdollisimman yksiselitteisesti ymmarrettavissa (Vilkka 2007, 36).

Kaytin kyselyssa eniten viisiportaista Likertin asteikkoa, jolla mittasin, kuinka sa-
maa mieltd vastaajat olivat véitteiden kanssa. Kyseinen asteikko on jarjestysas-
teikko, joka mittaa mielipidettd. Liséksi kaytin valimatka-asteikkoa kysyessani
vastaajien ik&a, tydssaolovuosia ja tiimin yhteistéa suunnitteluaikaa, seka moniva-
lintakysymyksia halutessani selvittda, kuinka yleisié teoria-aineistosta keraamani
tyGilmapiiria heikentavat tekijat ja tukevat toimenpiteet olivat. (Vilkka 2007, 46,
49-50.)
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Siséallytin kyselyyn myds hieman laadullista otetta, eli muotoilin muutaman kysy-
myksen avoimeksi ja tein tuloksista laadullisen analyysin. Nain pyrin saamaan
tutkimuksen tuloksiin liséaa syvyytta ja vastaajien omaa nakdkulmaa. Laadullinen
tutkimus tahtaa jonkin ilmién tarkempaan kuvaukseen, ymmartamiseen, sen si-
séltdjen tulkintaan sek& uusien merkitysten Ioytamiseen. Laadullisessa analyy-
sissa noudatetaan hermeneuttista kehaa, jossa edetaan ilmién kuvailemisesta
sen luokitteluun, sisdltdelementtien yhdistelyyn ja lopulta ilmién kokoamiseen ja
selittamiseen. (Pitkaranta 2014, 106-107.)

3.3 Aineiston kerddaminen

Taman tutkimuksen kohderyhmana olivat Tampereen kunnallisten paivakotien
varhaiskasvattajat, joita oli kaikkiaan yli 1100. Kaytin kokonaisotantaa eli otin
koko kohderyhman mukaan tutkimukseen siita huolimatta, etta useimmiten koko-
naisotantaa kaytetddn, jos kohderyhmé on pieni (alle sata tutkittavaa henkil6a)
(Heikkila 2004, 43). Paadyin tdhan ratkaisuun, jotta saisin tarpeeksi vastauksia
tutkimuksen tekemistd varten, vaikka kato eli vastaamattomien maara olisikin
melko suuri. Lahetin tutkimuskyselyn sahkodpostitse kaikille Tampereen kunnal-
listen paivékotien johtajille levitettavaksi henkildstoilleen. Johtajia oli 38 ja heista
l&hes kaikilla oli vahintaan kaksi paivakotia johdettavanaan.

Ensimmaisen kerran lahetin kutsun kyselyyn 1.3.2021 ja muistutusviestin kyse-
lyyn vastaamisesta 18.3.2021. Aikaa kyselyyn vastaamiseen oli kokonaisuudes-
saan hieman vajaat nelja viikkoa. Tarvittaessa olisin pidentanyt vastausaikaa,
mutta muistutuksenkaan jalkeen viimeisella vastausviikolla vastauksia ei enda
juuri tullut lis&a. Tutkimuskyselyyn vastasi lopulta 52 varhaiskasvattajaa, eli noin
5 % (4,6 %) kohdejoukosta. Toivoin hieman isompaa otosta, mutta tamakin
maara riitti tutkimuksen tekemiseen. Tutkimuksen yleistettavyys ja luotettavuus
kuitenkin karsi tasta, silla otos ei valttamattd edustanut koko perusjoukkoa eli

Tampereen kaupungin varhaiskasvattajia kokemuksineen.

Syitd otoksen pieneksi jddmiseen voi olla useita. Ajoitin kyselyn lahettamisen
maaliskuulle, jotta kauden alkukiireet olisivat ehtineet laantua, mutta varhaiskas-

vatuksen arki on usein l&pi vuoden hyvin hektista. Voi siis olla, etta vastaajilla ei
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riittdnyt ajankohdasta huolimatta aikaa ylimaaraisten kyselyiden tayttamiseen. Li-
saksi 31 kysymysta sisaltava kysely saattoi tuntua liian pitkélta, vaikka muotoilin-
kin sen mahdollisimman tiiviiksi ja helposti vastattavaksi. Pyrin myods saatekir-
jeesséa tuomaan esiin kyselyyn vastaamisen merkityksen — sen, kuinka silla voi
olla aidosti vaikutusta tydilmapiirin kehittdmiseen ja tyohyvinvoinnin parantami-
seen — mutta voi olla, ettei tama motivoinut kuitenkaan riittavasti kohdejoukkoa
uhraamaan aikaansa kyselyyn vastaamiseen. Toiseksi en voi tietaa, valittivatko
kaikki johtajat kyselyn henkildstoilleen ja kuinka moni varhaiskasvattaja viestin
todellisuudessa huomasi. Muistutusviestilla pyrin tavoittamaan heita, joilta ensim-

mainen viesti oli mennyt ohi seka heita, jotka olivat ehtineet jo unohtaa kyselyn.

3.4 Aineiston analysointi

Vastaukset saatuani kokosin ne havaintomatriisiksi ja analysoin Excelin apuoh-
jelma Tixelin avulla. Aloitin aineiston kasittelyn muodostamalla frekvenssitaulu-
koita numeerisista tuloksista. Laskin myds keskiarvoja ja maaritin moodiarvot
niista tuloksista, joissa vastaajien keskimaaraiset tai yleisimmat vastaukset an-
toivat lisdarvoa tutkimukseen, kuten koetun ty6ilmapiirin tai vastaajien ian koh-
dalla. Frekvenssitaulukoista tarkastelin vastausjakaumia seka huomion arvoisia
prosenttilukuja. Tein myds pylvas- ja ympyradiagrammeja frekvenssitaulukoiden

pohjalta havainnollistamaan tuloksia.

Ristiintaulukointia kaytin menetelmana, kun halusin tarkastella kahden muuttujan
valisia suhteita, kuten tyonimikkeen ja koetun ty6ilmapiirin valisia yhteyksia. Tut-
kin, 16ytyisiko tuloksista johdonmukaisuuksia tai poikkeavuuksia, jotka kertoisivat
jotain muuttujien valisista suhteista. Kaytin myds korrelaatiokertoimia tutkiakseni
tarkemmin eri muuttujien valisia riippuvuuksia seka niiden suuntia ja voimakkuuk-
sia. Tam&n menetelman avulla selvitin muun muassa, mitké tyoyhteisotekijat oli-
vat voimakkaimmin yhteydessa hyvaan tyoilmapiiriin niin tiimissé kuin tydyhtei-
sotasollakin. On kuitenkin hyva pitdd mielessa, etta ristiintaulukoinnit ja korrelaa-
tiokertoimet eivat kerro suoraa syy-seuraussuhdetta, vaan ainoastaan sen, mil-

lainen tilastollinen yhteys muuttujien valilla on (Vilkka 2007, 120).
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Viimeiseksi muodostin monivalintakysymysten vastauksista taulukot ja pylvasdia-
grammit, jotka jarjestin suuruusjarjestykseen helppolukuisuuden vuoksi. Kaavi-

oista poimin esimerkiksi tydilmapiiria eniten heikentavat tekijat.

Avointen kysymysten kohdalla tein vastauksista laadullisen analyysin luokittele-
malla ja yhdistelemalla vastausten sisaltdja eri teemojen alle aiemmin mainitun
hermeneuttisen kehan mukaisesti. Vastaukset olivat melko lyhyita ja niissa tois-

tuivat usein samat asiat, joten teemat muodostuivat vastauksista lahes suoraan.

Lopuksi kokosin tulokset yhteen ja analysoin niita syvallisemmin hyddyntéen teo-
riatietoa. Valikoin kaavioista lukijan kannalta olennaisimmat mukaan tulosten

esittamiseen.
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4 TUTKIMUSTULOKSET

4.1 Taustatiedot

Kysyin vastaajilta kyselyssa muutamia taustatietoja, mutta vain sellaisia, joista
vastaajaa ei voi tunnistaa. Ensimmaisena kysyin vastaajan tyonimiketta. Selvasti
eniten vastaajissa oli varhaiskasvatuksen lastenhoitajia: heita oli 56 % kaikista
vastanneista. Varhaiskasvatuksen opettajia oli toiseksi eniten, 38 % vastaajista.
Yksittaisia vastaajia, joilla oli jokin muu tyénimike, oli yhteensa vain kolme vas-
taajaa eli 6 % vastanneista. Kyselyyn vastasi yksi ryhmaavustaja, varhaiskasva-
tuksen erityisopettaja sekad apulaisesimies. Otin apulaisesimiehenkin vastauksen
analyysiin mukaan, vaikka tutkimus olikin ensisijaisesti kohdennettu lapsiryh-
massa tyoskenteleville varhaiskasvattajille. Hanellakin oli antaa arvokasta ja
olennaista nakemysta tutkimukseen tydyhteisbn toiminnasta, enka voi tietaa,
kuuluiko hanen tydtehtaviinsd myods lapsiryhmissa tydoskentely. Vastaajien am-
mattinimikkeet on esitetty alla olevassa kaaviossa (Kuvio 1).

Tyonimikkeenne
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KUVIO 1. Tyonimike
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Taustatietona kysyin myds vastaajien nykyisen tyosuhteen kestoa tahan men-
nessa. Eniten vastauksia tuli kohtaan 20 vuotta tai enemman”, joka oli vastaus-
vaihtoehdoista pisin tydsuhde. N&in vastanneita oli 16, mika tekee 31 % koko
otoksesta. Seuraavaksi eniten vastauksia tuli kohtiin "1-4 vuotta” seka "5-9
vuotta”, molempiin yhdeksan kappaletta, eli 17 % kaikista vastaajista. Alle kym-
menen vuotta tydsuhteessa olleita oli vastaajissa yhteensa 25, eli lahes puolet
(48 %) otoksesta.

Viimeisena taustatietona kysyin vastaajien ik&da. En kokenut tdman tutkimuksen
kannalta tarpeelliseksi selvittaa tarkkaa ikéaa, vaan luokittelin vastausvaihtoehdot
kymmenen vuoden valein. Eniten vastaajissa oli 50-59 -vuotiaita. Heita oli vas-
taajista jopa kolmannes. Toiseksi eniten oli 20-29 -vuotiaita seka 40-49 -vuotiaita,
joita molempia oli vastaajista l&hes neljannes (23 %). 30-39 -vuotiaita oli yhdek-
san vastaajaa eli 17 % ja vanhimpia, eli yli 60-vuotiaita vain kaksi vastaajaa, mika

tekee 4 % otoksesta. Alle 20-vuotiaita ei kyselyyn vastanneissa ollut yhtakaan.

4.2 Tydilmapiirin tila

Lahdin ensin selvittdméan ensimmaista tutkimuskysymysta, eli varhaiskasvatuk-
sen tyGilmapiirin nykytilaa kasvattajien ndkokulmasta. On tiedettava lahtétilanne,

jotta muutoksia voidaan alkaa suunnittelemaan.

Pyysin ensin vastaajia arvioimaan koko ty0yhteisonsé tyGilmapiirin asteikolla 1-
5, jossa arvo yksi (1) tarkoittaa erittéain huonoa ja arvo viisi (5) erittdin hyvaa.
Eniten vastauksia sai arvo nelja (4), eli melko hyva. Tallaiseksi tydyhteisonsa il-
mapiirin arvioi vastaajista 67 %. Erittain hyvaksi tyoilmapiirin koki 10 %, joten yh-
teensa melko tai erittain hyvéaksi tydyhteison ilmapiirin arvioi kaikkiaan 77 % vas-
taajista. Kohtalaiseksi ilmapiirin koki 13 % ja melko huonoksi 10 % vastaajista.

Erittdin huonoksi ilmapiiri&a ei kuitenkaan kokenut yksikdan vastaaja.

Kaiken kaikkiaan arvio koko tyoyhteison ilmapiiristé oli melko positiivinen. Vas-
tausten keskiarvo oli pyoristettyna 3,8. Alla tulokset viela esitettyind ympyradia-

grammin (Kuvio 2) avulla.
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1. Millainen ty&ilmapiiri koko tydyhteiséssédnne mielestdnne on?

Erittdin huono
0%

Erittain Melko
hyvd huono
10% 10%

Kohtalainen
13%

Melko hyva
67 %

KUVIO 2. Koko tydyhteison tydilmapiiri

Kysyin erikseen my@s arviota oman tyotiimin ilmapiirista, silla tiimi on yleensa
huomattavasti tiivimpi yhteistoiminnan yksikkd kuin koko tydyhteiso ja tiimin ja
tyoyhteison ilmapiirissé voi olla merkittaviakin eroja.

Tiimin tyoilmapiiria koskevat vastaukset olivat selvasti positiivisempia kuin tyéyh-
teisba koskevat. Tasséa suurin osa vastauksista jakautui tasaisesti arvojen nelja
(4) ja viisi (5) valille. Molempia vastasi 40 % vastaajista, jolloin melko tai erittain
hyvaksi tiimin tydilmapiirin arvioi kaikkiaan 80 %. Kohtalaiseksi ilmapiirin tiimissa
koki 15 % ja melko huonoksi vain kaksi vastaajaa eli nelja prosenttia otoksesta.
Erittédin huono tiiminkaan ilmapiiri ei ollut yhdenk&aén vastaajan mielesta. Tiimin
tyGilmapiirin keskiarvoksi tuli pyoristettyné 4,2, joka on suhteellisen korkea ja sel-
vasti parempi kuin tydyhteisttasolla. Vastaukset on esitetty jalleen ympyradia-

grammin avulla (Kuvio 3).
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2. Millainen ty&ilmapiiri tiimissdnne mielestdnne on?

Erittain hueno ~Melko huono
0% 4%

Kohtalainen
15%

Melko hyva
41%

KUVIO 3. Tiimin ty6ilmapiiri

4.3 Tyodilmapiiria heikentavat tekijat

Seuraavaksi kokosin tutkimuskirjallisuuden pohjalta yleisimpia tyéilmapiiria hei-
kentavia tekijoitd ja muodostin niistd monivalintakysymyksen. Vastaajat saivat
siis valita niin monta ilmapiiriin vaikuttavaa asiaa kuin kokivat todenmukaiseksi

omassa tyoyhteisbssaan.

Tulosten perusteella merkittavin tydilmapiiriin vaikuttava tekija oli henkiloston
vaje tai sijaispula. Jopa 60 % vastaajista koki henkildston vajeen vaikuttavan ne-
gatiivisesti tyGilmapiiriin. Seuraavaksi eniten ilmapiiria heikensi kiire ja ajanpuute,
jota koki vastaajista reilu puolet (54 %). Kolmanneksi eniten ilmapiirid heikensivat
lapsiryhman koko ja haasteet seka tydyhteison vuorovaikutus- tai asenneongel-
mat (52 %).

42 % vastaajista ilmaisi tydn vaatimusten ja resurssien kohtaamattomuuden ja
l&hes yhta moni (40 %) kohtaamattomien henkilokemioiden heikentavan ilmapii-
rid. llmapiiri& heikensi myds vastaajista 38 %:n mukaan tydmotivaation puute, 35
%:n mukaan tiedonkulun puutteet ja kolmanneksen mukaan tyytymattomyys
palkkaan. Vastaajista neljanneksen mielesta puutteelliset tilat ja / tai valineet

seka tyoyhteison sisaiset konfliktit, selan takana puhuminen ja kiusaaminen hei-
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kensivat tydyhteisonsa ilmapiiria. Tyoyhteison eriavat arvot ja kasvatusnakemyk-
set olivat ilmapiiria heikentava tekija 23 %:n mielestd; vanhempien kanssa tehta-
van tyon haasteet seka epéselvat tai epdoikeudenmukaiset tyoroolit tai tehtavat
noin viidenneksen (19 %) mielesta. Vahiten tydilmapiiriin tulosten perusteella vai-
kuttivat tyontekijoiden henkilokohtaiset ongelmat (15 %), heikot vaikutusmahdol-
lisuudet omaan ty6hon (15 %) seka riittdméaton tuki paivakodin johtajalta (15 %),
hierarkkisuus tyoyhteistssa (12 %) sekd osaamisen puute tydyhteisdossa (8 %).

Alla ovat nama kaikki viela jarjestyksessa listattuna (Kuvio 4).

4. Tyoyhteisoni ilmapiiria heikentaa mielestani (Ilkm)

Henkiloston vaje/sijaispula
Kiire ja ajanpuute
Vuorovaikutus- tai asenneongelmat
Lapsiryhman haasteet
Lapsiryhman koko
Tyon vaatimusten ja resurssien kohtaamattomuus
Kohtaamattomat henkilékemiat
Tydmotivaation puute
Puutteet tiedonkulussa
Tyytymattomyys palkkaan
Tyoyhteison sisaiset konfliktit, selan takana...
Puutteelliset tilat ja/tai valineet
TyOyhteison eriavat arvot ja kasvatusndkemykset
Epaselvat tai epdoikeudenmukaiset tyoroolit tai...
Vanhempien kanssa tehtavan tyon haasteet
Riittamaton tuki pdivakodin johtajalta
Heikot vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon
Tyontekijoiden henkilokohtaiset ongelmat

Hierarkkisuus tyoyhteiséssa

Osaamisen puute tyoyhteisossa
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KUVIO 4. Tyoyhteison ilmapiiria heikentavéat tekijat

Monivalinnan liséksi kyselyssa oli mahdollisuus kertoa, mitka muut asiat vaikut-
tavat ilmapiiriin negatiivisesti. Tahan kohtaan tuli kaksi vastausta: "Korona - kaikki
sen mukanaan tuoma saéately ja suojautuminen” ja "Eniten stressia aiheuttaa joh-
tajan epéarealistiset odotukset tyodtekijoiden ehtimisesta / tybajan mahdollisuuk-

sista".
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Koronan tuomat haasteet ja kuormitus mainittiin tutkimustuloksissa myéhemmin-
kin. Poikkeusajat saattoivat siis osaltaan vaikuttaa jonkin verran tuloksiin. Jalkim-
maisen vastauksen taas voisi laskea mukaan kohtaan "tyén vaatimusten ja re-
surssien kohtaamattomuus”, joka oli kuudenneksi yleisin tyGilmapiirid heikentava

tekija.

Yhteenvetona tuloksista voidaan sanoa, etta rakenteelliset asiat vaikuttavat var-
haiskasvatuksen tydilmapiiriin merkittavasti, jopa enemman kuin tydyhteison si-
saiset asiat. Henkildston ja sijaisten puute, kiire ja ajanpuute seké lapsiryhman
lian suuri koko nousivat vastauksissa esiin selvasti. Myos tyon vaatimusten ja
resurssien kohtaamattomuus seka tyytymattomyys palkkaan olivat kymmenen

yleisimman ilmapiiria heikentavan tekijan joukossa.

Toisaalta tuloksissa korkealla olivat myds henkiloston sisdiset vuorovaikutus- ja
asenneongelmat, kohtaamattomat henkilokemiat, tydémotivaation puute seka tie-
donkulun ongelmat. Naihin tekijoihin on helpompi vaikuttaa tyoyhteison sisalla
esimiehen johdolla.

4.4 Tyodilmapiiria tukevat tekijat

Pyysin avoimella kysymykselld vastaajia kuvailemaan, mitka asiat vaikuttavat
tydilmapiiriin myonteisesti. Kysymys oli vapaaehtoinen, kuten muutkin avoimet
kysymykset, mutta tasta huolimatta siihen vastasi suurin osa (42 vastaajaa
52:sta). Tein vastauksista laadullisen analyysin yhdistamalla vastauksia teemoit-

tain.

Vastauksista nousi ensimmaisena esille huumorin tarkeys. Huumorin mainitsi
jopa 17 vastaajaa. Lahes yhté tarkeaa tydilmapiirin kannalta vastaajien mielesta
oli avoimuus ja rehellisyys, joihin viittasi 15 vastaajaa. 14 mainitsi tytkavereiden
arvostamisen ja myonteisen palautteen antamisen ja 13 toisten huomioimisen ja
auttamisen tarkeyden. Myos yhteiséllisyyden merkitys nousi vastauksissa vah-
vana: 11 vastaajaa nosti sen esille tavalla tai toisella. Moni ilmaisi asian "yhteen

hiileen puhaltamisena”. Yhdeksan kertaa mainittiin yhteiset arvot, kaytannot ja
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tavoitteet seka niihin sitoutuminen. Samoin tytkavereiden joustavuus sai yhdek-
san mainintaa. Positiivinen asenne oli kahdeksan vastaajan mielesté olennainen

iimapiiria tukeva asia tydyhteisdissaan.

Naiden lisdksi vastauksissa toistui korkean tydmotivaation seka tybhon sitoutu-
misen vaikutus ilmapiiriin (6), tyon jakautuminen tasaisesti seka jokaisen tyonte-
kijan vahvuuksien hyédyntaminen (4), toimivat henkilokemiat (3), luottamus (2) ja
kehittamis- ja kokeilumyonteisyys (2) sekad vaikuttamismahdollisuudet omaan
tyohon (2). Yksittaiset maininnat koskivat vield lapsia, ammatillisuutta, rentoutta,
ratkaisukeskeista tydotetta, hyvaa johtajuutta, kuukausittaisia yllatyspaivia seka

arjen tilanteiden sujuvuutta.

Vaikka tyoilmapiiria heikentavat rakenteelliset tekijat, joihin muutoksen saaminen
on vaikeampaa ja hitaampaa, on henkiloston sisaisilla tekijoilla, kuten yhteisella
huumorilla ja muutenkin positiivisella asenteella, avoimella vuorovaikutuksella,
arvostuksella ja toisen huomioimisella erittain suuri vaikutus tyoilmapiiriin. Kuten
teoria-aineistokin osoitti, tydilmapiiri voi olla hyva ja siihen voi saada positiivisia
muutoksia keskittymalla tydyhteison sisaisiin tekijoihin, vaikka rakenteellisissa

asioissa olisikin puutteita.

4.5 Taustatietojen ja koetun ilmapiirin yhteydet

Edella mainittujen ilmapiiritekijoiden liséksi tutkin, oliko vastaajien tyonimikkeella,
tydsuhteen kestolla ja ialla vaikutusta tydilmapiirin kokemiseen. Tein ristiintaulu-
koinnit kaikista ja korrelaatiokertoimet muista muuttujista paitsi tyénimikkeen yh-

teydesta tyoilmapiiriin, silla siina korrelointi ei ollut mahdollista.

Ensimmaiseksi tarkastelin tyonimikkeen ja tydyhteison ilmapiirin yhteytta. Koska
valtaosa vastaajista oli joko varhaiskasvatuksen lastenhoitajia tai varhaiskasva-
tuksen opettajia, keskityin naiden ammattiryhmien vastausten tulkintaan. Mielen-
kiintoista on, miten lastenhoitajien ja opettajien kokemukset erosivat toisistaan.
Varhaiskasvatuksen opettajat kokivat ilmapiirin selvasti huonommaksi kuin las-

tenhoitajat: lastenhoitajista vain 3 % arvioi tyoyhteison ilmapiirin melko huonoksi,
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kun taas opettajista ndin vastasi perati 20 % eli viidennes. Erittdin hyvaksi ilma-
piirin sen sijaan koki 14 % lastenhoitajista, kun taas opettajista ainoastaan 5 %.
Kummassakin ryhmassa kuitenkin eniten vastauksia tuli kohtaan "melko hyva":
lastenhoitajista néin koki 66 % ja opettajista 65 %. Myds ryhmaavustaja, erityis-

lastentarhanopettaja ja apulaisesimies kokivat oman tydyhteisbnsa ilmapiirin

melko hyvaksi. Alla on naita tuloksia kuvaava ristiintaulukointi (Taulukko 1).

Prosentit rivisuuntaan
Rivimuuttuja: Tyonimikkeenne

Sarakemuuttuja: 1. Millainen ty6ilmapiiri koko tyoyhteisos-

sanne mielestanne on?

Koh- Erit-

Erittdin  Melko talai- Melko tdin
% huono  huono nen hyvd hyvd Yht. N
Varhaiskasvatuksen lastenhoitaja /
lastenhoitaja / lastenohjaaja 0 3 17 66 14 100 29
Varhaiskasvatuksen sosionomi 0 0
Varhaiskasvatuksen opettaja / Las-
tentarhanopettaja 0 20 10 65 5 100 20
Paivakotiapulainen 0 0
Ryhmaavustaja 0 0 0 100 0 100 1
Erityislastentarhanopettaja 0 0 0 100 0 100 1
Perhepaivahoitaja 0 0
Perhepaivahoidon ohjaaja 0 0
Paivahoitaja 0 0
Ryhmaperhepaivahoitaja 0 0
Lasten ja nuorten erityisohjaaja 0 0
Jokin muu 0 0 0 100 0 100 1
Yht. 0 10 13 67 10 100 52

TAULUKKO 1. Ty6nimike ja tydyhteison ilmapiiri

Tyoyhteison ilmapiirin kokemisen ja tyonimikkeen yhteyden liséksi tarkastelin
asiaa tiimitasolla. Lastenhoitajien ja varhaiskasvatuksen opettajien kokemuk-
sissa oli edelleen eroa. Lastenhoitajista reilu puolet (52 %) koki tiiminsa ilmapiirin
olevan erittdin hyva. Samoin koki opettajista vain neljannes (25 %) eli noin puolet
vahemman. Tasta huolimatta varhaiskasvatuksen opettajista yli puolet (55 %) ar-
vioi tiiminsa ilmapiirin olevan melko hyva. Lastenhoitajista nain koki 28 %. Nama
ammattiryhmat kokivat siis tiimin ilmapiirin keskendan kaanteisesti erittain hy-
vaksi tai melko hyvaksi. Kohtalaiseksi ilmapiirin koki lastenhoitajista 17 % opet-
tajista 15 %, eli tassa ei ollut juurikaan eroa. Myoskaan melko huonoksi ilmapiirin
kokeneissa ei ollut suurta ammattiryhmaeroa: lastenhoitajista nain vastasi vain 3

% ja varhaiskasvatuksen opettajista 5 %.
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Erityislastentarhanopettaja ja apulaisesimies kokivat tiimin ilmapiirin olevan
melko hyva. Ryhmaavustaja taas koki ilmapiirin erittdin hyvaksi. Kaiken kaikkiaan

vastaukset olivat yllattavan positiivisia.

Prosentit rivisuuntaan
Rivimuuttuja: Tyonimikkeenne
Sarakemuuttuja: 2. Millainen ty6ilmapiiri tiimissdanne mieles-

tanne on?
Erit-
Erittdin  Melko Kohta- Melko tdin
% huono  huono lainen hyvé hyvd Yht. N

Varhaiskasvatuksen lastenhoitaja /
lastenhoitaja / lastenohjaaja 0 3 17 28 52 100 29
Varhaiskasvatuksen sosionomi 0 0
Varhaiskasvatuksen opettaja / Las-
tentarhanopettaja 0 5 15 55 25 100 20
Paivakotiapulainen 0 0
Ryhmaavustaja 0 0 0 0 100 100 1
Erityislastentarhanopettaja 0 0 0 100 0 100 1
Perhepaivahoitaja 0 0
Perhepaivahoidon ohjaaja 0 0
Paivahoitaja 0 0
Ryhmaperhepdivahoitaja 0 0
Lasten ja nuorten erityisohjaaja 0 0
Jokin muu 0 0 0 100 0 100 1
Yht. 0 4 15 40 40 100 52

TAULUKKO 2. Tyonimike ja tiimin tyGilmapiiri

Enta oliko vastaajan tydsuhteen kestolla vaikutusta kokemukseen tydyhteison il-
mapiiristd? Korrelaatiokertoimen mukaan ndiden muuttujien valilla oli vain hyvin
heikko positiivinen riippuvuus (0,09), joten muilla tekij6illa kuin tydsuhteen kes-

tolla on enemman merkitysta koettuun ilmapiiriin.

Esittelen ristiintaulukoinnin tulokset kuitenkin lyhyesti. Eniten vastaajia, jotka ar-
vioivat tydyhteison ilmapiirin erittain hyvaksi, oli heissa, jotka olivat olleet nykyi-
sessa tyosuhteessa alle vuoden. Maarallisesti tama tarkoitti kuitenkin vain kol-
mea vastausta. Kaiken kaikkiaan parhaimmaksi tydyhteisonsa ilmapiirin arvioivat
15-19 vuotta nykyisessa tydsuhteessa olleet. Heista jokainen, siis 100 % arvioi
ilmapiirin joko melko hyvaksi tai erittdin hyvaksi.
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Negatiivisimmaksi tydyhteison ilmapiirin kokivat 5-9 vuotta tydsuhteessaan olleet,
joista 11 % arvioi ilmapiirin tydyhteiséssa melko huonoksi, 33 % kohtalaiseksi ja

56 % melko hyvaksi.

Kuten jo aiemmin tuloksista k&vi ilmi, tiimin tyGilmapiiri koettiin paremmaksi kuin
koko tydyhteison ilmapiiri. Parhaimmaksi tiimin ty6ilmapiirin kokivat ne vastaajat,
jotka olivat olleet nykyisessa tytsuhteessa alle vuoden tai 15-19 vuoden ajan.
Molemmissa ryhmissa kaikki vastaajat arvioivat tiimin ilmapiirin melko tai erittain
hyvéksi. Huonoimmaksi tiimin tyGilmapiirin sen sijaan kokivat ne, jotka olivat ol-
leet kyseisessa tydsuhteessa 10-14 vuotta. Heista vain tasan puolet arvioi tyoil-

mapiirin tiimisséa melko tai erittdin hyvaksi ja perati 33 % melko huonoksi.

Tiimin ty6ilmapiirin kohdalla siis selke&a kaavaa ei l0ytynyt suhteessa tydsuhteen
kestoon. Korrelaatiokerroinkaan ei osoittanut tilastollisesti merkitsevaa riippu-
vuutta (0,037).

Enté sitten ik&? Oliko silla vaikutusta ty6ilmapiirin kokemiseen? Koko tydyhteison
ilmapiiria arvioidessa huoremmat vastaajat antoivat jossain maarin negatiivisem-
pia vastauksia kuin vanhemmat. Tama ei ollut kuitenkaan aivan suoraviivaista.
Korrelaatioista kavi ilmi, etta vastaajien ian ja koetun tydyhteisén ilmapiirin valilla

on vain heikko positiivinen riippuvuus (0,13).

Mydnteisimman arvion tydyhteison ilmapiiristd antoivat yli 60-vuotiaat. Heita oli
kuitenkin vain kaksi, joten tuloksista ei voi vetaa vielé juurikaan johtop&atoksia.
Toiseksi parhaimman arvion ilmapiirista antoivat 40-49 -vuotiaat: heisté 84 % koki
iimapiirin tydyhteisdssa olevan melko tai erittédin hyva. Nuorimmista vastaajista
taas jopa neljannes koki tydyhteison ilmapiirin melko huonoksi. Tassakin ikaryh-

massa silti 67 % arvioi ilmapiirin melko tai erittéain hyvaksi.

Tiimin tyGilmapiirin kokivat parhaimmaksi 50-59 -vuotiaat vastaajat. Heista kaik-
kiaan 94 % arvioi tiimin ty6ilmapiirin joko melko tai erittéain hyvéaksi. Vastaukset
naiden kahden vaihtoehdon valilla menivat taysin tasan. Toiseksi parhaimman
arvion antoivat 20-29 -vuotiaat, joista puolet vastasi tiimin ilmapiirin olevan erittain

hyva ja kolmannes melko hyva. Yhteensa heista siis 83 % koki ilmapiirin melko
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tai erittain hyvaksi. Huonoimmaksi tiimin ilmapiirin kokivat 30-39 -vuotiaat, joista

33 % vastasi ilmapiirin olevan kohtalainen ja 56 % melko hyva.

Yhteenvetona voidaan siis sanoa, etta varhaiskasvatuksen lastenhoitajien koke-
mus tyoilmapiirista niin tiimissé kuin koko tydyhteisdssa on positiivisempi kuin
varhaiskasvatuksen opettajien. Lisaksi tydsuhteen kestolla ja koetulla koko ty6-
yhteison ilmapiirilla on heikko positiivinen riippuvuus, samoin varhaiskasvattajan
ialla ja tyoyhteison ilmapiirilla. Tiimin tydilmapiirilla ja edella mainituilla muuttujilla
sen sijaan ei ollut tilastollisesti merkitseviad korrelaatioita. TAma on hieman ristirii-
dassa kirjallisuuskatsauksen kanssa, jossa tuotiin ilmi, ettd nuorimmat ja lyhyim-
man ajan tyosuhteessa olleet kokisivat keskimaarin tydilmapiirin paremmaksi
kuin vanhemmat ja pidemp&&n samassa paikassa tyoskennelleet tyontekijat. Kai-
ken kaikkiaan kuitenkin ty6ilmapiiriin naméa taustamuuttujat vaikuttavat hyvin va-
han, mika todettiin teoria-aineistossakin. Siirrytadn siis tutkimaan varsinaisia il-

mapiiritekijoita.

4.6 Tyoyhteisdjen toimivuus

4.6.1 Tydyhteis6jen vahvuudet

Kuten kirjallisuuskatsauksessa todettiin, tydilmapiiri rakentuu pitkalti vuorovaiku-
tuksessa. Siksi tydyhteisdjen toiminta ja toimivuus ovat tdssa tutkimuksessa
avainasemassa. Tutkin naita asioita muun muassa tiimin kasvatusnakemysten ja
toimintatapojen yhdenmukaisuuden, tyon oikeudenmukaisen jakautumisen, luot-
tamuksen ja arvostuksen, vuorovaikutuksen laadun, konfliktien esiintyvyyden, tie-
donkulun ja johtajalta saatavan tuen kautta. Suurin osa kysymyksista oli viisias-
teikkoisia skaaloja, joissa vastausvaihtoehdot vaihtelivat valilla "eri mielta” ja "sa-

maa mielta”.

Ensimmainen vaite mittasi, kuinka yhtenevaiset arvot, asenteet ja kasvatusnake-
mykset tiimilla oli. Samaa mieltd ja jokseenkin samaa mielta vaitteen kanssa oli
88 % vastaajista. Varhaiskasvattajilla on siis tAman tutkimuksen mukaan pitkalti
yhtenevainen arvo- ja ajatusmaailma tyohonsa liittyen. Vain 10 % oli vaitteen
kanssa jokseenkin eri mielta.
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Yhteisista toimintatavoista ja tavoitteista olivat sopineet kaikki yhté vastaajaa lu-
kuun ottamatta. Yhteensd samaa mieltd ja jokseenkin samaa mielta vaitteen
"Olemme sopineet yhteisista tavoitteista ja toimintatavoista tiimissamme” kanssa
oli siis kaikkiaan 98 % vastaajista. Esimerkiksi timisopimus on yleinen tapa sopia
kaytanndista ja toiminnan tavoitteista. Aiemmin on ollut tapana myds tehda ryh-
man varhaiskasvatussuunnitelma "ryhmavasu”, jonka tilalle on nyt tullut lapsiryh-

man pedagoginen suunnitelma (Tampereen kaupunki 2019b, 11).

Jotta yhteisia sopimuksia ja suunnitelmia voidaan tehda, on tiimilla oltava yhteista
suunnitteluaikaa. Halusin selvittaa, kuinka usein vastaajat suunnittelevat tyota tii-
minsa kanssa yhdessa. Vastausvaihtoehdot olivat ’paivittain’, 'useammin kuin
kerran viikossa’, ’kerran viikossa’, '2-3 kertaa kuukaudessa’, ’kerran kuukau-
dessa’ sekd ’harvemmin kuin kerran kuukaudessa’. Suurin osa vastaajista (69 %)
kertoi suunnittelevansa tyota tiiminsa kanssa kerran viikossa ja 17 % viela use-
ammin, mika on hyvin myodnteinen tulos. Monissa paivakodeissa on kayttssa tii-
min sisaiset viikkkopalaverit, jotka pitavat tata sdannollisyyttd ylla. Kahdeksan pro-
senttia vastasi kuitenkin suunnittelevansa ty6ta tiiminsa kanssa 2-3 kertaa kuu-

kaudessa ja kuusi prosenttia vain kerran kuussa.

Yhteistoiminta ja yhteisollisyys edellyttavat myos luottamusta ja yhteenkuuluvuu-
den tunnetta. Nama molemmat vaikuttivat olevan tiimeissa melko vahvalla poh-
jalla. Samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta vaitteen "Koen luottamusta tiimini
kesken” oli 81 % ja vain kaksi prosenttia oli jokseenkin eri mielta. Yhteenkuulu-
vuutta tiiminsa kanssa koki 83 % vastaajista ja edelleen vain 2 % oli vaitteen

kanssa jokseenkin eri mielta.

Jokaisella on tarve saada osakseen myf@s arvostusta niin omana itsenaan kuin
tekemansa tyon vuoksi. Kolme neljisosaa vastaajista koki saavansa kunnioitusta
ja arvostusta tydyhteisdossaan. Tama oli kuitenkin ilmeisen hankala vaite, silla 21
% ei siihen osannut vastata. Kenties kunnioitusta ja arvostusta on vaikeaa joskus

havaita tai sitd ei osata osoittaa kovin selkeéasti?
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Toimivassa ja arvostavassa tyOyhteisdssa jokaisen ajatuksia ja tunteita kuunnel-
laan ja huomioidaan, jolloin niitd myds uskaltaa tuoda esiin ilman pelkoa esimer-
kiksi mitatéinnista. Samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta vaitteen "Uskallan
tuoda esille omia ajatuksiani ja tunteitani tyoyhteisossani” kanssa oli yhteenséa 79
%, mik& on suhteellisen positiivinen tulos. Uskallus esittdd omia ajatuksia on avoi-
men vuorovaikutuksen edellytys. Avointa ja kunnioittavaa vuorovaikutus tydyh-
teisbssa olikin vastaajista puolen mielestd. Neljgnnes oli jokseenkin samaa
mielta. Eri mieltd ja jokseenkin eri mielta vaitteen kanssa oli vain 12 %. Suurim-
massa osassa tyoyhteisoista siis vuorovaikutus oli melko hyvalla tolalla. Lisaksi
positiivista palautetta muistettiin antaa ainakin jossain maarin 67 %:ssa vastaa-

jien tydyhteisdista. 12 % ei tata tapaa tunnistanut tydyhteisissaan.

Tyoyhteisojen vahvuuksiin kuului kyselyn perusteella kehitysmyonteisyys ja val-
mius oppia uutta. Samaa mieltd ja jokseenkin samaa mielta vaitteen "Tiimillani
on halua aktiivisesti oppia ja kokeilla uutta seka kehittéda tyota” oli 73 % vastaa-
jista. Eri mielté ja jokseenkin eri mieltd oli 14 %. Kehitysmyonteisyytta tarvitaan,
jos halutaan kehittaa tyoilmapiiria tyoyhteis6on kohdistuvilla toimilla.

Yksi kehitysmydnteisyytta, kuten myds tydhyvinvointia ja tydilmapiiria tukeva asia
on omat vaikutusmahdollisuudet. Vastaajista valtaosa (75 %) oli samaa tai jok-
seenkin samaa mielta siita, ettd pystyy osallistumaan riittavasti tyotdan koske-

vaan paatoksentekoon. Eri mielta tai jokseenkin eri mielta oli vain 13 %.

Varhaiskasvatuksen tydyhteisojen vahvuuksia talla hetkella ovat kyselyn perus-
teella siis jaettu arvopohja, luottamus ja arvostus seka yhteenkuuluvuuden tunne.
Myo6s avoin ja kunnioittava keskustelukulttuuri, tyén yhteinen ja s&anndllinen
suunnittelu, kehitysmyonteisyys sekd vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon

ovat melko hyvalla mallilla.

4.6.2 Tyoyhteisoissa esiintyvat konfliktit

Hieman tarkemmin tutkin tydyhteisoissa esiintyvia konflikteja, silla ne kertovat jo-

tain tyoyhteisdjen haasteista ja niiden laajuudesta. Vastaajien mukaan konfliktit
omassa tyoyhteisdssa eivat kuitenkaan ole kovin yleisia. Yhteensa eri mielta ja
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jokseenkin eri mielta vaitteen "TyOyhteisossani esiintyy usein konflikteja” kanssa
oli 81 %. Jokseenkin samaa mielta oli 13 %, mutta taysin samaa mielta ei ollut

yksikaan.

Tahan kohtaan vastaajilla oli myés mahdollisuus kertoa, mitad asioita konfliktit
ovat koskeneet. Vastauksia tuli 18 kappaletta. Niistd nousi yleisimpana konfliktien
aiheena tyttavat ja kaytanteet (4 vastausta) seka sovitusta kiinni pitaminen (3
vastausta). Naiden liséksi tiedonkulun puutteet, vaarinkasitykset, tybajat, sijais-
ten puute ja eteis- ja ulkoilukaytannoét ryhmien valilla saivat kaikki kaksi mainintaa
konfliktien aiheuttajina. Lisaksi oli yksittdisia mainintoja tyontekoon heijastuvista
yksityiselaméan pulmista, pienista paivittaisista asioista ihnmisten vasyessa, peda-
gogiikkaa koskevista erimielisyyksistd, ryhmien vélisesta kilpailusta paremmuu-
dessa, yhteisen toiminnan jarjestamisesta, toisten tydon arvostamisesta, luotta-
muspulasta, arvo- ja mielipide-eroista, turhautumisesta, tyon- ja vastuunjaosta,
opettajan suunnitteluajasta, joustamattomuudesta ongelmatilanteissa, isoista

ryhmisté ja lapsille sattuneista onnettomuuksista.

Seuraavaksi selvitin, kuinka hyvin tydyhteisét onnistuvat ratkaisemaan kiistansa
keskustelemalla. Samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta vaitteen "Erimielisyy-
det tai konfliktit saadaan ratkottua keskustelemalla” oli 53 % vastaajista. Kolman-

nes ei osannut sanoa ja jokseenkin eri mielta tai eri mielta oli yhteensa 14 %.

4.6.3 Tyoyhteisojen kehityskohdat

Kuten aiemmin k&vi ilmi, yhteisia sopimuksia tehdaén aktiivisesti. Niitd myds nou-
datetaan jokseenkin hyvin: 69 % vastaajista oli vaitteen "Jokainen tiimissani toimii
yhteisesti sovittujen toimintatapojen mukaisesti” kanssa samaa tai jokseenkin sa-
maa mieltd. Noin joka viidennen vastaajan tiimissé asiaan tulisi kuitenkin kiinnit-
taa huomiota, silla eri mieltd ja jokseenkin eri mielta vaitteen kanssa oli yhteensa

21 % vastaajista.

Enta jakautuuko ty6 oikeudenmukaisesti ja ovatko ty6roolit tiimissa selkeat? Eri

mielta ja jokseenkin eri mielta tata mittaavan vaitteen kanssa oli noin viidennes



43

vastaajista (19 %), kun taas samaa mieltd ja jokseenkin samaa mielta oli yh-
teensad 68 %. Tilanne on siis padosin hyva, mutta osassa paivakodeista tyonja-

osta ja rooleista saattaisi olla hyva keskustella enemman.

Aiemmin tuloksissa tuli jo ilmi, etté kiire ja ajanpuute olivat toiseksi yleisin ilmapii-
ria heikentava tekija vastaajien tydyhteisoissa. Yllattden tdssa kohtaa tulokset oli-
vat hieman ristiriitaiset. Samaa tai jokseenkin samaa mielta vaitteen "Tydyhteiso-
ani leimaa jatkuva kiire” oli 37 % vastaajista. Eri mielta ja jokseenkin eri mielta
vaitteen kanssa oli 23 % ja jopa 40 % vastaajista ei osannut sanoa. Kenties kom-
pastuskivi tassa oli sana ’jatkuva’. Kiire ja ajanpuute voivat olla yksi merkittavim-
mista ilmapiiria heikentavista tekijoista, mutta se ei suoraan tarkoita sita, etta ty6-

yhteistssa olisi kiireen tuntua jatkuvasti.

Tiedonkulussa olisi myods parannettavaa. Vaikka noin puolet vastaajista (48 %)
oli jokseenkin samaa mielta, etta tieto kulkee hyvin omassa tytyhteisdssa, jok-
seenkin eri mielta vaittaman kanssa oli neljannes. 23 % ei osannut vastata kysy-

mykseen.

Joskus myos tyontekijdiden henkilokohtaiset ongelmat voivat kuormittaa koko
tyoyhteis6a. Noin viidennes (19 %) vastaajista koki asian olevan ainakin jokseen-
kin n&in. Eri mielta tai jokseenkin eri mielta vaitteen kanssa oli kuitenkin yhteensa
54 % vastaajista, joten kovin laaja ongelma tama ei vaikuta olevan. Suhteellisen

suuri osa vastaajista (37 %) ei tosin osannut vastata tihankaan kysymykseen.

My0s johtajan toiminnalla on paljonkin vaikutusta ilmapiiriin. Selvitin ensin johta-
jalta saatavan tuen riittavyytta. Johtajalta riittavasti tukea sai omasta mielestaan
27 %. Jokseenkin samaa mielta oli viela 36 % vastaajista, eli yhteensa 63 % ol
suhteellisen tyytyvaisia johtajalta saamaansa tukeen. Luku voisi olla korkeampi-
kin, mutta toisaalta hyvin harva oli vaitteen kanssa eri mielta: vain kuusi prosenttia
vastasi olevansa jokseenkin eri mielta ja kaksi prosenttia taysin eri mielta. 29 %

ei osannut vastata.

Vaite johdon aktiivisesta ty6ilmapiirin edistamisesta oli ilmeisesti yhta vaikea: 29
% ei osannut vastata myoskaan tdhan. 46 % vastaajista oli jokseenkin samaa
mielta ja 12 % samaa mieltd, etta johto edistaa tydilmapiiria aktiivisesti. 11 % oli
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jokseenkin eri mieltd ja vain kaksi prosenttia taysin eri mielta. Yhteensa siis 58 %
kertoi tydilmapiirijohtamisen olevan aktiivista. Vastaajien, jotka eivat osanneet ot-
taa véitteeseen kantaa, suhteellisen suuren maaran syy jaa arvoitukseksi. Vaite
sisélsi sivuhuomautuksen, jossa selvensin, mita tydilmapiirin johtaminen tarkoit-
taa kaytannon tasolla, mutta voi olla, ettd kyseesséa on silti asia, joka on joko
epaselva juuri kasitteena, tai ehka kyseisia toimia ei tule aina huomattua arjen

keskella.

Viimeisena kysyin, onko johdon toiminta lapindkyvaa ja luottamusta herattavaa.
Yhteensa noin puolet (48 %) vastaajista oli jokseenkin samaa mielta tai samaa
mielta. Eri mielta tai jokseenkin eri mieltad oli noin viidennes (19 %). Kolmannes
ei osannut sanoa. Tulokset viittaavat siihen, ettd paivakotien johtajien voisi olla
hyva pohtia, kuinka tehda tyostaan lapinakyvampaé ja luottamusta heréattavaa

henkildstolle.

Yhteenvetona voidaan siis todeta, ettd Tampereen varhaiskasvatuksessa olisi
hyva kiinnittdd lisdd huomiota erityisesti yhteisten sopimusten noudattamiseen
seka tyonjakoon ja tyorooleihin tiimeissa, erimielisyyksien tai konfliktien selvitta-
miseen, tiedonkulun toimivuuteen ja arkea varjostavaan kiireeseen. Lisdksi hen-
kilokohtaisten ongelmien kasittelemiseen olisi hyva saada apua niin, etteivat ne
kuormittaisi koko tydyhteisfd. Myds johtajat voisivat kehittdd toimintaansa la-
pindkyvammaksi ja luottamusta herattavammaksi seka olla aktiivisempia tydilma-

piirin edistamisessa ja tyontekijdiden henkilokohtaisemmassa tukemisessa.

4.7 Tyoyhteison sisaisten tekijoiden ja ilmapiirin valiset korrelaatiot

Selvitin edella kasiteltyjen tydyhteison sisaisten tyoilmapiiritekijoiden ja koetun il-
mapiirin valisia korrelaatioita, silla vaikka tuloksista kavi jo ilmi, mitk& asiat kaipai-
sivat kehittdmista ja mitk& asiat toimivat tyoyhteis6issa talla hetkella hyvin, eivat

ne kerro suoraan, kuinka paljon ndma asiat vaikuttavat tyoilmapiiriin.

Tutkin ensimmaisena tiimin tydilmapiirin ja tydyhteisén ominaisuuksien valisia

riippuvuuksia. Kavi ilmi, ettd selkeét tyoroolit ja oikeudenmukaiset tyonjaot, yhtei-
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sesti sovittujen toimintatapojen noudattaminen seka luottamus tiimin kesken oli-
vat kaikkein voimakkaimmin yhteydessa hyvaan ty6ilmapiiriin tiimissa. Selkeiden
ja oikeudenmukaisten tydroolien ja tydnjaon seka tiimin tydilmapiirin valinen kor-
relaatio oli 0,727, yhteisesti sovittujen toimintatapojen noudattamisen ja tiimin
tyoilmapiirin valinen korrelaatio taas 0,719 ja tiimin keskisen luottamuksen ja tii-

min tydilmapiirin valinen korrelaatio 0,706. Nama ovat erittain vahvoja yhteyksia.

Yhteenkuuluvuus tiimin sisalla (0,698), tiimin yhtenevaiset arvot, asenteet ja kas-
vatusnakemykset (0,635), yhdessa sovitut tavoitteet ja toimintatavat (0,459) seka
avoin ja kunnioittava vuorovaikutus (0,562) olivat kohtalaisesti yhteydessa tiimin
hyvaan tyoilmapiiriin. Myos tiimin halu kehittya (0,37), positiivisen palautteen an-
taminen (0,337), kokemus tydyhteistlta saamasta arvostuksesta ja kunnioituk-
sesta (0,332) sekéa kyky selvittaa ristiriidat keskustelemalla (0,311) korreloivat

kohtalaisen paljon tiimin hyvan ilmapiirin kanssa.

Heikosti tiimin tydilmapiirin kanssa korreloivat ty6ilmapiirin aktiivinen edistaminen
paivakodin johdon taholta (0,158), kokemus, etta uskaltaa tuoda esiin omia aja-
tuksia ja tunteita tydyhteisossa (0,148) ja mahdollisuus osallistua omasta mie-
lesta riittavasti omaa tyota koskevaan paatoksentekoon (0,121). Heikko riippu-
vuus tiimin ty6ilmapiiriin oli vield johdon lapinakyvalla ja luottamusta herattavalla
toiminnalla (0,06).

Tyoyhteisdssa usein esiintyvat konfliktit sen sijaan korreloivat kohtalaisesti (-
0,332) tiimin huonomman ty6ilmapiirin kanssa, kuten luonnollisestikin voi paa-
tella. Eli siis hieman yksinkertaistetusti sanottuna mita enemman tydyhteiséssa
esiintyy konflikteja, sitd huonompi tiimin tyoilmapiiri on. Hyvin heikko negatiivinen
riippuvuus huonompaan ty6ilmapiiriin oli myo6s yksildiden henkildkohtaisilla on-

gelmilla, jotka kuormittavat tyoyhteiséa (-0,192) seka jatkuvalla kiireella (-0,069).

Tyoyhteison tasolla voimakkaita korrelaatioita ei |[6ytynyt. Kohtalaisesti tydyhtei-
son hyvan ilmapiirin kanssa korreloivat kuitenkin avoin ja kunnioittava vuorovai-
kutus (0,544), paivakodin johdon aktiivinen ty6ilmapiirin edistaminen (0,493), po-
sitiivisen palautteen antaminen tydyhteisdssa (0,454), kyky ratkaista erimielisyy-
det keskustelemalla (0,453), johdon lapinakyva ja luottamusta herattava toiminta
(0,442), riittava tuki johtajalta (0,419) seka tyoyhteisoltd saatava kunnioitus ja
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osaamisen arvostus (0,401). Samoin kokemus siitd, etta paasi osallistumaan riit-
tavasti paatoksentekoon (0,392), tiimin jasenten toimiminen yhdessa sovittujen
toimintatapojen mukaisesti (0,366) seka uskallus tuoda esille omia ajatuksia ja
tunteita tyoyhteisdssa (0,328) korreloivat kohtalaisesti koko tydyhteison hyvan

tyoilmapiirin kanssa.

Heikosti koko tydyhteisdn hyvan ilmapiirin kanssa olivat yhteydessa tavoitteista
ja toimintatavoista sopiminen tiimin kesken (0,253), hyva tiedonkulku tyéyhtei-
sossa (0,247), selkeat roolit ja oikeudenmukainen tydnjako tiimissa (0,217) seka
yhteenkuuluvuuden (0,17) ja luottamuksen (0,134) kokemus tiimissa, tiimin ja-
senten yhtenevaiset arvot, asenteet ja kasvatusndkemykset (0,132) ja vii-

meiseksi tiimin halu kehittaa tyota (0,085).

Konfliktien esiintyminen usein tydyhteistssa korreloi kohtalaisen paljon (-0,403)
vastaajien kokeman huonomman ilmapiirin kanssa tydyhteisonkin tasolla, itse
asiassa hieman voimakkaamminkin kuin tiimin tasolla. Liséksi heikosti huonom-

man tydilmapiirin kanssa korreloi jatkuva kiireen tuntu tyoyhteisossa (-0,242).

Eri tekijat siis vaikuttavat kokemukseen oman tyétiimin ja koko tydyhteison ilma-
piiristéa. Tiimin ty6ilmapiirin kanssa korreloivat eniten tiimin sisaiset asiat, kuten
yhteiset sopimukset ja niiden noudattaminen seka luottamus ja yhteenkuuluvuus.
Kokemus koko tydyhteistn hyvasta tydilmapiirista sen sijaan oli enemman yhtey-
dessa tybyhteison hyvaan vuorovaikutukseen ja keskindiseen kunnioitukseen,
paivakodin johdon toimintaan sek& omiin vaikutusmahdollisuuksiin. Tiimin siséi-
seen toimintaan liittyvat asiat korreloivat heikommin koko tyGyhteison ilmapiirin
kanssa. Kun lahdetaan kehittamaan tyoilmapiirid, taytyy siis lahtea liikkeelle hie-
man erilaisista asioista riippuen siitd, onko ensisijaisena kohteena koko tydyhtei-

son vai tiimien ty6ilmapiiri.

4.8 Kaytossa olevat tydilmapiiria edistavat toimet
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Mitd Tampereen paivakodeissa on tdhan mennessa tehty tydilmapiirin eteen?
Aloitin asian selvittamisen kerdamalla taas tutkimuskirjallisuudesta yleisimpia kei-
noja edistaa tyoilmapiirid. Muodostin nadistd monivalintakysymyksen, josta sai va-

lita useita vaihtoehtoja.

Annetuista vaihtoehdoista yleisin kaytdssa oleva, ilmapiiria tukeva asia oli tiimi-
sopimus. Sen oli tehnyt 87 % vastaajista. Toiseksi yleisin toimenpide oli kehitys-
keskustelu johtajan kanssa, jollaisen oli kdynyt 79 % vastaajista. Kolmanneksi
eniten vastauksia annettiin kohtaan "tiimin ryhmayttamiseen pyrkiva kokoontumi-

nen toimintakauden alussa”. Vastaajista 62 % oli tallaiseen osallistunut.

Neljanneksi yleisin ilmapiiria tukeva, kaytdssé oleva asia oli arvokeskustelu,
jonka oli kdynyt 40 % vastaajista tiiminsa kanssa. 37 % taas vastasi tyoyhteisos-
saan olevan vaikeiden asioiden puheeksi ottamisen pelisaannot kaytossa. Nama
keinot eivat siis olleet kovin harvinaisia, mutta viela moni paivakoti voisi ottaa ne

kokeiluun.

Kolmannes (33 %) vastaajista oli saanut osallistua virkistys- tai tydhyvinvointipai-
viin tai -iltoihin, miké on yllattavan pieni osuus. Lisapanostus tydhyvinvointiin voisi

kohentaa samalla tyGilmapiiriakin.

Hyvan perehdytyksen koki saaneensa vain 29 % vastaajista. Myds ty6antajan
tarjoamat lisékoulutusmahdollisuudet olivat melko harvinaisia, silla niita oli saanut
27 % vastaajista. Lisakoulutusten tarjoamisessa seka perehdytyksessa olisi siis

viela paljon parannettavaa.

Huomion arvoista on, etta vain neljannes koki saavansa johtajalta aktiivista, esi-
merkiksi pedagogista tukea. Toisin sanoen 75 % vastaajista koki, ettei saanut
johtajalta aktiivisesti tukea tydssaan. Lisaksi tyonantajan tarjoamat harrastus-
mahdollisuudet, tydnohjaus ja mentorointi olivat hyvin harvinaisia. Harrastusmah-
dollisuuksia oli tarjottu 13 %:lle ja vain 12 % oli saanut tydnohjausta. Kyselyssa
kaksi vastaajaa toikin avoimen vastauksen kohdissa esiin, ettéa kaipaisi tyonoh-
jausta. Mentorointi taas on apuna silloin, kun tarvitsee kokeneemman konsultoin-
tia ja opastusta esimerkiksi uudessa tehtavassa. Mentorointia oli saanut ainoas-
taan 8 % vastaajista.
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Kaikkein harvinaisimpia tyoilmapiiria edistavia toimia olivat kuitenkin rahalliset
kannustimet, kuten kuukausidiplomit tai palkkalisét, seka lapsiryhméan koon pie-
nentdminen. Vain kaksi vastaajaa oli saanut jotakin rahallista kannustinta ja yksi
vastaaja kertoi, ettd hanen tiiminsa lapsiryhmé&n koota on pienennetty. Yhden
vastaajan mukaan hénen tydyhteistssaéan ei oltu tehty mitdan mainituista toi-

mista.

Vastaajilla oli mahdollisuus kertoa myos vapaasti, mitd muuta heidan tyodyhtei-
soissaan on tydilmapiirin eteen tehty. Kaksi vastaajaa kertoi tydyhteiséssaan ole-
van tyéhyvinvointiryhma, joka kokoontuu kerran kuussa ja jarjestaa “erilaisia pie-
nia kivoja juttuja”. Lisaksi kaksi vastaajaa mainitsi "piristysperjantain” tai "yllari-
perjantain”, jonka kukin tiimi suunnittelee ja toteuttaa vuorollaan ja joka pitaa si-
sallaan usein herkuttelua. My6s muu yhdessa herkuttelu, kuten viikoittaiset per-
jantaipullat, pitsat tiimipalaveriin on mainittu tydilmapiiria kohentavana asiana.
Yhden vastaajan tyOyhteisossa jarjestettiin arvonta kerran kuukaudessa. Liséksi
eras vastaaja kommentoi, ettd tydyhteisdssa tarjotaan "lisdresurssia tarvittaessa,

jos vain mahdollista".

Yleisimmat kaytdssa olevat tydilmapiiria tukevat keinot siis olivat tiimisopimus,
kehityskeskustelut ja ryhmayttavat kokoontumiset kauden alussa. Nama oli to-
teutettu vastaajista suurimman osan tyoyhteisdissa. Harvinaisimmat keinot taas
olivat lapsiryhméan koon pienentdminen, rahalliset kannustimet, mentorointi, har-

rastusmahdollisuudet seka tyonohjaus. Tulokset on esitetty viela alla (Kuvio 5).
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27. Mita konkreettisia asioita tyoilmapiirin
edistamiseksi on tyoyhteisdssanne tehty? (lkm)

Tiimisopimus
Kehityskeskustelut
Ryhmayttava kokoontuminen
Arvokeskustelu

Puheeksi ottamisen pelisdannot
Virkistys-/tyhy-péivat

Hyva perehdytys
Lisdkoulutukset

Aktiivinen johtajalta saatava tuki
Harrastusmahdollisuudet
Ty6ohjaus

Mentorointi

Rahalliset kannustimet

Lapsiryhman koon pienentdaminen

o
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=
o
=
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N
o
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w
o
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S
o
S
(9]
wv
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KUVIO 5. Tehdyt toimet

Seuraavaksi selvitin, kuinka vaikuttavia tahan mennessa tehdyt toimenpiteet ovat
olleet. Varhaiskasvattajat vastasivat vaitteeseen "tehdyt toimenpiteet ovat paran-
taneet tydilmapiiria” tutulla viisiasteisella skaalalla "eri mieltd — samaa mielta”.
Reilu kolmannes (36 %) ei osannut sanoa, ovatko tehdyt toimenpiteet paranta-
neet tydilmapiirid. Samaa mielta vaitteen kanssa oli vain 8 %, mutta jokseenkin
samaa mielta oli 42 %. Yhteensa puolet siis oli vahintaan jokseenkin samaa
mielta, ettd toimet ovat parantaneet ilmapiiria. Jokseenkin eri mielta ja eri mielta
oli 14 % vastaajista. Keskiarvo asteikolla yhdesta viiteen oli 3,35, eli toimenpitei-

den vaikuttavuus ei ollut kovin korkea.
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29. Tehdyt toimenpiteet ovat parantaneet ty6ilmapiiria.

Jokseenkin eri

mieltad
6%
Jokseenkin
samaa mieltd En osaa sanoa
42 % 36 %

KUVIO 6. Tahanastisten toimien vaikuttavuus

Enta kuinka riittaviksi varhaiskasvattajat kokivat tahanastiset toimet? Mittaustapa

tasséa oli sama kuin edellisessakin kohdassa.

Parannettavaa vield olisi: taysin eri mielta vaitteen "tehdyt toimenpiteet ovat olleet
riittavia” kanssa oli 13 % vastaajista ja jokseenkin eri mielta oli 27 %. Yhteensa
siis 40 % vastaajista ei pitdnyt toimenpiteita riittavina. 31 % ei tdhan kysymykseen
osannut vastata. Jokseenkin samaa mielté vaitteen kanssa oli neljannes vastaa-
jista (25 %) ja vain nelja prosenttia oli samaa mielta. Vastausten keskiarvo oli 2,8,
joka on yllattavankin negatiivinen, ottaen huomioon, kuinka hyvaksi vastaajat kui-
tenkin tydilmapiirin niin tiimissa kuin koko tydyhteisdssakin arvioivat. Voidaan siis
sanoa, ettd vaikka tamanhetkinen tydilmapiiritlanne on melko hyva, varhaiskas-
vattajat toivovat selvasti lisaa tyoilmapiirid kohentavia toimenpiteita. Lisaksi nii-

den pitaisi olla aiempaa vaikuttavampia.
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30. Tehdyt toimenpiteet ovat olleet riittavia.

Samaa mielta
4%

Jokseenkin
samaa mielta
25%

En osaa sanoa
31%

KUVIO 7. Tahanastisten toimien riittavyys

4.9 Varhaiskasvattajien kehitysehdotukset

Viimeinen kysymys kartoitti varhaiskasvattajien nakemyksia siitd, mita kaupunki,
paivékotien johto ja oma tydyhteis6 voisivat tehda lisda tydilmapiirin edista-

miseksi. Kysymys oli avoin. Vastauksia tuli 22.

Laadullisen analyysin my6ta vastauksista nousi esille kolme yleisinta toivetta:
lapsiryhmien pienentdminen (8 vastausta), palkkauksen nostaminen (7 vas-
tausta) ja sijaisten tai avustavan henkilokunnan lisdédminen (7 vastausta). Eniten
tarvetta siis olisi rakenteellisille muutoksille, jotka ovat pitkalti resursseista kiinni.

Tama kavi ilmi jo selvittdessa tydilmapiiriin eniten vaikuttavia tekijoita.

Naiden lisdksi vastaajat toivoivat lisapanostusta henkilokunnan virkistykseen (4
vastausta), aktiivisempaa henkilokunnan voinnin ja mielipiteiden kyselemista joh-
don taholta (3 vastausta) seké lasten tuen tarpeiden parempaa huomioimista si-
joittamisessa (3 vastausta). Kaksi mainintaa saivat seuraavat kolme toivetta: kon-
flikteja aiheuttavien henkildiden siirto toiseen paivakotiin, johtajan vahvempi rooli

erityisesti epakohtiin puuttumisessa seka palaverien vdhentaminen.
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Yksittaiset maininnat taas koskivat jokaisen sitoutumista ty6éhon positiivisen
asenteen kautta tyoyhteisdssa, tietokoneella tehtdvien suunnitelmien vahenta-
mista, erilaisten yksikkdjen erilaisten haasteiden huomioimista, subjektiivisen pai-
vahoidon lopettamista, tydnohjausta sek& suunnitelmien tekemista kaupungin ta-

holta “turhanpaivaisten kyselyiden” sijaan.
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5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Tydilmapiirin tila

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittaa, millainen ty6ilmapiiri Tampe-
reen kunnallisissa paivakodeissa talla hetkella on ja etsida mahdollisia kehittamis-
tarpeita tyGilmapiiriin liittyen. Tutkin paitsi ty6ilmapiirin tilaa, myds tydyhteisdjen
yhteistoiminnan ominaisuuksia sek& naiden valisia yhteyksia. Viimeiseksi kartoi-
tin, mita tyoilmapiirin eteen on tehty, kuinka vaikuttavia ja riittdvia toimenpiteet
ovat olleet sekad mita varhaiskasvattajat toivoisivat lisda johdon ja kaupungin ta-
holta. Pyrin vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin: Mitk& asiat vaikuttavat
paivékotien ty6ilmapiiriin? Enté miten paivakotien tydyhteisdjen ilmapiiria voidaan
edistdd? Tutkimukseni perimmaisena tavoitteena oli kerata varhaiskasvattajien
kokemuksista konkreettisia kehityskohteita ja ehdotuksia ty6ilmapiirin kohenta-

miseksi, joita kaupunki ja paivakotien johto voisivat hyodyntaa paatoksissaan.

Lahdin tutkimaan ty6ilmapiiria seka tiimi- etta tydyhteisotasolla. Kokonaisuudes-
saan koettu ty6ilmapiiri kummallakin tasolla oli yllattavan positiivinen. Yhteensa
melko hyvaksi tai erittdin hyvaksi tydyhteison ilmapiirin arvioi 77 %, kun taas
melko huonoksi tai erittain huonoksi ilmapiirin arvioi 10 % vastaajista. Vastausten
keskiarvo oli pyoristettyna 3,8 asteikolla 1-5. Tiimin tydilmapiirin sen sijaan koki
yhteensa 80 % vastaajista melko tai erittdin hyvaksi. Melko huonoksi ilmapiirin
koki ainoastaan nelja prosenttia. Tiimin tyGilmapiirin keskiarvoksi tuli pyoristet-
tyna 4,2, eli tiimin tyoilmapiiri koettiin keskimaéarin paremmaksi kuin koko tydyh-

teison tydilmapiiri.

Yllattavia tuloksista tekee erityisesti uutisoinnista valittynyt kuva varhaiskasvatta-
jien tybhyvinvoinnista ja tutkimukset tyotyytyvaisyydestd, kuten johdannossa
esiin nostamani Espoon tyotyytyvaisyystutkimus, jonka mukaan moni varhaiskas-
vattaja harkitsee jopa alan vaihtoa (Espoon kaupunki 2019). Tyotyytyvaisyys, tyo-
hyvinvointi ja ty6ilmapiiri ovat hyvin rinnakkaisia kasitteité ja niihin vaikuttavat te-
kijat ovat myos pitkalti limittaisia (Nakarin 2003, 38, mukaan esim. Kinnunen ym.

1991, 150). Emme kuitenkaan voi tietdd, mita vastaajat ovat tulkinneet ty6ilma-
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piirin kasitteen sisaltavan. On myos mahdollista, etta vaikka henkil6 kokisi ty6tyy-
tyvaisyytensa olevan melko alhainen esimerkiksi sijaispulan aiheuttaman kuor-

mituksen vuoksi, voi hén kokea, ettei asia vaikuta ty6ilmapiiriin.

5.2 Tyo6ilmapiiriin vaikuttavat tekijat

Vaikka tyoilmapiiri koettiin melko hyvéksi, parannettavaa l6ytyy aina. Kyselyn tu-
loksista kavi ilmi, etté rakenteelliset asiat koetaan varhaiskasvatuksen tyGilmapii-
ria eniten heikentaviksi tekijoiksi. Jopa 60 % vastaajista koki, etta henkildston ja
sijaisten puute heikensi tyoilmapiirid. 54 % vastasi ajanpuutteen ja kiireen seka
l&hes yhta moni (52 %) lapsiryhman liian suuren koon vaikuttavan negatiivisesti
tyGilmapiiriin. Myds tyon vaatimusten ja resurssien kohtaamattomuus seka tyyty-
mattomyys palkkaan olivat kymmenen yleisimman ilmapiiria heikentavan tekijan
joukossa. Toisin sanoen tyoolot vaikuttavat hiertavan varhaiskasvatuksen tyoyh-
teisja selvasti ja parannusta niihin todella kaivattaisiin. Johdannossa pohdin,
kuinka subjektiivisen paivahoidon palauttamiseen on pystytty vastaamaan ja vai-
kuttaako lasten maaran kasvu myos tydilmapiiriin. Nama tulokset antavat osviit-
taa siita, etta henkilostoa ei ole palkattu tarpeeksi ja etta varhaiskasvattajat ko-

kevat kuormitusta lapsiryhmien nykyisten kokojen takia.

Toisaalta tydyhteistjen sisdisiakadn ongelmia ei voida ohittaa. Tuloksissa korke-
alla olivat henkilostdn sisaiset vuorovaikutus- ja asenneongelmat (52 %), kohtaa-
mattomat henkilokemiat (40 %), tydmotivaation puute (38 %) seka tiedonkulun
ongelmat (35 %). Liséksi noin neljdnnes vastaajista koki tydyhteison sisaisten
konfliktien, selan takana puhumisen tai kiusaamisen ja noin viidennes tyoyhtei-
son eriavien arvojen ja kasvatusndkemysten seka epaselvien tai epaoikeuden-
mukaisten tyoroolien tai tehtavien vaikuttavan tyGilmapiiriin. Namé& ovat melko
halyttavia lukemia. Vuorovaikutus- ja asenneongelmia ei ehkéa voida poistaa tai
ehkdaistd kokonaan, mutta on eri asia, kuinka niihin puututaan tai puututaanko
ollenkaan. Samoin muut mainitut haasteet ovat asioita, joihin on mahdollista ai-
nakin jossain maarin vaikuttaa tydyhteison sisalla, tarvittaessa esimiehen tai vaik-
kapa tyonohjaajan johdolla. Mita tehda sille, etta yli kolmannes vastaajista koki

tyoyhteisésséan olevan tyémotivaation puutetta? Olisi mielenkiintoista nahda,
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laskisiko lukema, jos mainittuihin - rakenteellisiin tai vuorovaikutuksellisiin - ilma-
piirihaasteisiin pystyttaisiin vastaamaan. Aron (2018, 11) mukaan hyva tyoilma-

piiri kasvattaa tyohalua ja -motivaatiota, mika voi jopa pidentaa tyduria.

Tyoilmapiiria heikentavat tekijat ovat usein myos stressitekijoita. Teoria-aineis-
tossa mainittiin yleisina stressitekijoind esimerkiksi liian kiireinen tai vastuullinen
ty0, epaselvat tyoroolit tai tavoitteet, jannitteiset tydpaikan ihmissuhteet, puutteel-
linen tiedonkulku tai johtaminen ja heikot vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon.
(Nakari 2017, 71-74.) Tastakin syysta tuloksissa nousseihin haasteisiin tulisi tart-

tua ajoissa, ennen kuin tyontekijat kuormittuvat liilkaa ja uupuvat taysin.

Kiintoisaa on, etta lapsiryhman haasteet koettiin myos yleisena ilmapiiri& heiken-
tavana tekijana, mutta tydyhteisdon osaamisessa vain hyvin harva naki puutteita.
Kuormittavatko lasten tuen tarpeet siis siitd huolimatta, etté niihin osataan vastata
oikein, vai liittyyké kokemus osaltaan henkiléston ja ajan puutteeseen? Vai voi-

siko olla, etteivat varhaiskasvattajat tunnista puutteita osaamisessaan?

Koin tarkeéksi tuoda esiin myds tydilmapiirid kohentavia asioita. Avoimista vas-
tauksista selvisi, etta yleisimpia tydilmapiiria parantavia asioita olivat tydyhteison
siséinen huumori, avoimuus ja rehellisyys, tytkavereiden arvostaminen ja posi-
tilvisen palautteen antaminen, toisten huomioiminen ja auttaminen seké yhteisol-
lisyys. Lisaksi tarke&aa vastaajien mielesta olivat yhteisiin arvoihin, kaytantdihin ja
tavoitteisiin sitoutuminen, tydkavereiden joustavuus, positiivinen asenne, korkea
tydmotivaatio ja tydhon sitoutuminen, tyon jakautuminen tasaisesti seka jokaisen
tyontekijan vahvuuksien hyddyntadminen ja toimivat henkilokemiat. Tulokset eivat
juuri poikenneet Liikaluoman esiin tuomista hyvaa tyoilmapiiria rakentavista teki-
j6ista, joihin kuuluvat esimerkiksi avoin vuorovaikutus, tyontekijéiden yhteiset ar-
vot ja kasvatusndkemykset seka heita yhdistavat muut tekijat (Liikaluoma 2007,

51-55). Naita asioita on tarke&é vaalia jokaisessa tyoyhteisossa.

Seuraavaksi selvitin, oliko vastaajien ominaisuuksilla, eli ammattinimikkeell&,
ialla ja tydsuhteen kestolla vaikutusta kokemukseen tydilmapiirista. Mielenkiin-
toista oli, etta lastenhoitajien kokemus ty6ilmapiirista niin tiimissa kuin koko tyo-
yhteisdssa oli selkeasti positiivisempi kuin lastentarhanopettajien. Mista tama

mahtaa johtua? Voisiko pedagogisen vastuun méaaralla olla osuutta asiaan, vai
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huomaavatko lastentarhanopettajat epakohtia ilmapiirissa herkemmin? Erityisen
mielenkiintoista tasta tekee se, ettd KuntalO-tutkimuksen mukaan lastenhoitajilla
on kuitenkin enemman sairauspoissaoloja kuin lastentarhanopettajilla (Tyoter-
veyslaitos 2019). Sairauspoissaolojen seuranta on yksi keino mitata tyéhyvin-
vointia. Voisiko siis olla, etté lastenhoitajat kokevat enemman esimerkiksi fyysista
tai/ja psykososiaalista kuormitusta lasten kanssa tyoskennellessé kuin lastentar-
hanopettajat, kun taas lastentarhanopettajat ovat tyytymattomampia tydilmapiiriin
ja siihen liittyviin tekij6ihin? Tahan kysymykseen vastaaminen vaatisi kokonaan

toisen tutkimuksen.

Liséksi tydsuhteen kestolla ja koetulla koko tydyhteison ilmapiirilla oli heikko po-
sitiivinen riippuvuus, samoin varhaiskasvattajan ialla ja tyoyhteison ilmapiirilla.
Tiimin ty6ilmapiirilla ja edella mainituilla muuttujilla sen sijaan ei ollut tilastollisesti
merkitsevia korrelaatioita. Kaiken kaikkiaan nama taustamuuttujat olivat hyvin
heikosti yhteydessa tytilmapiirikokemukseen, joten oli jarkevampaa keskittya
muihin ilmapiiritekijoihin. Tama oli hyva havaita senkin takia, etta vastaajien ika-
jakauma seka tyossaoloajan jakauma olivat jokseenkin epatasapainossa ja olisi-
vat ndin voineet vaikuttaa hieman tulosten yleistettavyyteen. Tasta ei tarvinnut

nyt siis olla juurikaan huolissaan.

5.3 Tyobyhteisdjen toimivuus

Tarkastellessa varhaiskasvatuksen tydyhteisdjen sisaista toimivuutta kavi ilmi,
ettd niiden vahvuuksiin kuuluvat erityisesti jaettu arvopohja, keskinéinen luotta-
mus ja arvostus seka yhteenkuuluvuuden tunne. Melko positiivisia arvioita var-
haiskasvattajat antoivat myos tyOyhteisbnséd avoimesta ja kunnioittavasta kes-
kustelukulttuurista, tyon yhteisesté ja sdanndéllisesta suunnittelusta, kehitysmyon-
teisyydesta seka vaikutusmahdollisuuksista omaan tydhonsé. Nama kaikki asiat

ovat hyvin olennaisia asioita tydilmapiirin kannalta.

Kehitettavaa sen sijaan olisi tulosten perusteella yhteisten sopimusten noudatta-
misessa seka oikeudenmukaisessa ja selkeassa tyon ja tyéroolien jaossa tii-
meissé, erimielisyyksien tai konfliktien selvittdmisessa ja tiedonkulussa. Lisaksi
voisi olla hyva sopia, ellei ole jo sovittu, kuinka menetella, jos henkilokohtaiset
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ongelmat alkavat vaikuttaa tydntekoon. Vaikuttaa toisin sanoen silta, ettéa vaikka
vastaajat kokivat keskimaarin vuorovaikutuksen tydyhteiséissaan avoimeksi, tar-

vetta kuitenkin olisi vield aktiivisemmalle ja avoimemmalle keskustelulle.

Kehityskohteiksi nousivat mygs johtajien entista lapinakyvampi ja luottamusta he-
rattavampi toiminta seké aktiivisempi tydilmapiirin edistaminen ja tyontekijéiden
henkilokohtaisempi tukeminen. Vastaajat toivat esiin, ettd erityisesti nyt ko-
ronapandemian aikana he toivoisivat johdolta kiinnostusta heidan hyvinvoinnis-
taan. Teoria-aineistossakin tuli useaan otteeseen esille esimiehen toiminnan
merkitys varhaiskasvattajien tyohyvinvoinnille ja ty6ilmapiirille. Myds Tampereen
kaupunki on nostanut tydhyvinvoinnin hallinnan suunnitelmaan esimiestyon vah-

vasti osaksi prosessia (Tampereen kaupunki 2019, 14).

Seuraavaksi tutkin edella mainittujen tydyhteisotekijoiden ja tydilmapiirin valisia
korrelaatioita. Tulosten perusteella koettuun tiimin tydilmapiiriin olivat eniten yh-
teydessa tiimin sisdiset asiat, kuten yhteinen arvopohja, yhteiset sopimukset ja
niiden noudattaminen seka luottamus ja yhteenkuuluvuuden tunne. Merkitysta ol
my6s tiimin kehittamismyonteisyydelld, positiivisen palautteen antamisella, tyo-
yhteisolta saamalla kunnioituksella ja arvostuksella seka kyvylla selvittaa ristirii-
dat keskustelemalla. Naihin tekij6ihin kannattanee siis keskittyd aivan erityisesti,
jos tarkoituksena on tukea tiimin tyoilmapiiria.

Koettuun koko tydyhteison tydilmapiiriin yhteydessa sen sijaan olivat voimak-
kaimmin tyOyhteison avoin vuorovaikutus, keskindinen kunnioitus ja arvostus
seka positiivisen palautteen antaminen, kyky ratkaista erimielisyydet keskustele-
malla seka paivakodin johdon toiminta ja omat vaikutusmahdollisuudet. Lisaksi
yhdessa sovittujen toimintatapojen mukaisesti toimiminen seka uskallus tuoda
esille omia ajatuksia ja tunteita tyoyhteisdssa korreloivat kohtalaisesti tydyhteisén
ilmapiirin kanssa. Johdon toiminnalla ja omilla vaikutusmahdollisuuksilla oli siis
enemman merkitysta laajemmalla tydyhteisotasolla kuin tiimitasolla. Ehka néiden
asioiden vaikutusta on vaikeampi havaita tiimin toiminnassa? Esimerkiksi hyvill&a
itsesaatelymahdollisuuksilla liittyen omaan tyohon voi olla suurikin vaikutus tyos-

sdjaksamiseen, tydmotivaatioon seka kehittymiseen (Nakari 2017, 71-74).
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Huomion arvoista on, etta jopa 75 % vastaajista ei kokenut saavansa johtajalta
aktiivisesti tukea esimerkiksi pedagogiikkaan liittyen tydssaan. Mista tama mah-
taa johtua? Ovatko johtajat niin kiireisia, ettei talle jaa aikaa, vai onko pedagogi-
sessa johtajuusosaamisessa puutteita? Nama tulokset tosin ovat hieman ristirii-
dassa tdman tutkimuksen aiempien tulosten kanssa, joiden mukaan 27 % vas-
taajista oli samaa mielta ja 36 % jokseenkin samaa mieltad vaitteen "paivakodin
johtaja kannustaa ja tukee minua tydssani riittavasti” kanssa. Kenties sanavalin-
nat ohjasivat vastaamaan naihin kohtiin hieman eri tavalla. Joka tapauksessa
varhaiskasvattajat vaikuttavat kaipaavan johtajilta nykyista aktiivisempaa tukea

tyohon.

Kuten arvata saattaa, konfliktien esiintyminen korreloi kohtalaisesti huonomman
tyGilmapiirin kanssa. Ty6yhteison tasolla yhteys oli hieman vahvempi kuin tiimin
tasolla. Konflikteja voi syttya hyvin monenlaisista asioista, mutta tulosten perus-
teella usein ne liittyivat yhteisiin sopimuksiin, kaytantdihin, oikeudenmukaisuu-
teen ja vuorovaikutukseen — siis juuri niihin tekijoihin, jotka teoria-aineistonkin
perusteella ovat tyoyhteison toimivuuden kannalta keskeisia. Lisaksi vastauksista
ainakin viisi liittyi jotenkin toimintaan toisten ryhmien kanssa, kuten ulkoilukaytan-
téihin tai ongelmatilanteissa joustamiseen. Pitéisi siis muistaa edistaa tiimin kes-
kin&isen toiminnan lisdksi myds ryhmien vélista vuorovaikutusta. Muita konfliktien
aiheita olivat muun muassa tyotavat ja kaytanteet, tiedonkulun puutteet, vaarin-
kasitykset, tybajat ja sijaisten puute. Kaiken kaikkiaan konfliktien esiintyminen oli
vastaajien tyoyhteisoissa kuitenkin suhteellisen harvinaista, mutta tulokset viitta-
sivat siihen, ettd osassa tyoyhteisdista tarvittaisiin lisaa esimerkiksi esimiehen
tukea erimielisyyksien ratkomiseen ja rakentavampien keskustelutapojen 16yta-

miseen.

Tyo6ilmapiirin kanssa korreloivat siis jokseenkin erilaiset asiat riippuen siitd, tar-
kasteltiinko tyGilmapiiria tiimin vai koko tydyhteison tasolla. Yhteista kuitenkin ol
aktiivisen ja avoimen vuorovaikutuksen, kunnioituksen ja arvostuksen seka yh-
teisten sopimusten noudattamisen tarkeys. Myos positiivisen palautteen antami-

sella on aidosti merkitysta.
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Tuloksista saatu vastaus ensimmaiseen tutkimuskysymykseen on siis tiivistetysti
seuraava: paivakotien tyodilmapiiriin vaikuttavat sekéa rakenteelliset ettéa vuorovai-
kutukselliset tekijat, mutta naista kuitenkin rakenteelliset tekijat, tarkemmin sa-
nottuna erityisesti sijaispula, kiire ja suuret ryhmakoot vaikuttavat varhaiskasvat-
tajien mukaan eniten negatiivisesti. Vuorovaikutuksellisista, tydyhteison sisai-
sista tekijoistd nousivat esiin yleisimpina henkiloston sisaiset vuorovaikutus- ja
asenneongelmat, kohtaamattomat henkilékemiat, tydmotivaation puute seka tie-

donkulun ongelmat.

Tiimin hyvaan tyoilmapiiriin olivat sen sijaan voimakkaimmin yhteydessa tiimin
yhteinen arvopohja, yhteiset sopimukset ja niiden noudattaminen seka luottamus
ja yhteenkuuluvuuden tunne. Koko tydyhteison tasolla taas hyvaan tyoilmapiiriin
olivat yhteydessa eniten tydyhteisdn avoin ja kunnioittava vuorovaikutus, positii-
visen palautteen antaminen, kyky ratkaista erimielisyydet keskustelemalla seka
paivakodin johdon toiminta ja omat vaikutusmahdollisuudet. Liséksi varhaiskas-
vattajien mukaan hyvaa tyo6ilmapiiria tukivat heidan omissa tyéyhteisdissdan par-
haiten huumori, avoimuus ja rehellisyys, ty6kavereiden arvostaminen ja positiivi-

sen palautteen antaminen, toisten huomioiminen ja auttaminen seka yhteisolli-

Syys.

5.4 Tyo6ilmapiiria tukevat toimet

Mita tyGilmapiirin eteen oli vastaajien tydyhteisdissé tdhan mennessa tehty? Ylei-
simmat toimet olivat tiimisopimus, kehityskeskustelut ja ryhmayttavat kokoontu-
miset kauden alussa, jotka oli toteutettu suurimman osan tydyhteisdissa. Harvi-
naisimpiin keinoihin taas kuuluivat lapsiryhman koon pienentaminen, rahalliset
kannustimet, mentorointi, harrastusmahdollisuudet seka tydnohjaus. Kaikki
nama vaativat taloudellista resurssia, joten lieneeké siind syy, miksi vain hyvin
harvassa paivakodissa naita oli tarjolla henkilostolle? Esimerkiksi tydnohjausta
kuitenkin toivoi suoraan muutama vastaaja ja vastauksissa oli huolestuttaviakin
kuvauksia tydyhteisojen tulehtuneista tilanteista, joissa tydnohjaus tai tydyhtei-
soselvittely voisi olla erittéain tarpeen. Tyonohjaus olisi yksi keino esimerkiksi sel-
kiyttaa tyorooleja ja tyOnjakoa, purkaa stressia tai erimielisyyksia ja saada objek-

tilvista ndkdkulmaa tilanteisiin.
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Kysyttdessa mielipidetta siitda, ovatko edella mainitut, toteutetut toimet paranta-
neet tydilmapiirid, yhteensa puolet vastaajista oli vahintaan jokseenkin samaa
mieltd. Jokseenkin eri mieltd ja eri mieltd oli yhteensé 14 % vastaajista, kun taas
reilu kolmannes ei osannut sanoa. Keskiarvo asteikolla yhdesta viiteen oli 3,35,

eli toimenpiteiden vaikuttavuudessa olisi selkeasti kohennettavaa.

lImapiiritoimet eivéat vastaajien mukaan ole myoskaan olleet riittavia. Yhteensa
jopa 40 % vastaajista oli joko taysin tai jokseenkin eri mielta tata mittaavan vait-
teen kanssa. 31 % ei osannut vastata tahan kysymykseen. Sen sijaan jokseenkin
samaa mielta vaitteen kanssa oli neljannes vastaajista ja vain nelja prosenttia oli
samaa mieltd. Vastausten keskiarvo oli 2,8, joka on yllattavankin negatiivinen,
ottaen huomioon, kuinka hyvaksi vastaajat kuitenkin tyGilmapiirin niin tiimisséa
kuin koko tydyhteistsséakin arvioivat. Voidaan siis sanoa, etta vaikka tamanhetki-
nen tyoilmapiiritilanne on melko hyva, varhaiskasvattajat toivovat selvasti lisaa
tyoilmapiiria kohentavia toimenpiteita. Liséksi niiden pitaisi olla entista vaikutta-
vampia, mutta jotta ne olisivat vaikuttavia, tulisi niiden vastata juuri henkil@ston

itse ilmaisemiin tarpeisiin ja toiveisiin.

Mita toimia varhaiskasvattajat sitten toivovat kaupungilta ja omalta johdoltaan?
Vastauksissa toistuivat eniten lapsiryhmien pienentaminen, palkkauksen nosta-
minen ja sijaisten tai avustavan henkilokunnan lisdaminen. Vastaajat siis kokivat,
ettd kyseiset rakenteelliset muutokset parantaisivat eniten tyoilmapiiria. Tata mie-
lipidetta tukevat myds tulokset siitd, mitka asiat ty6ilmapiiria paivakodeissa eniten
heikentavat; sijaispula, kiire ja ajanpuute, lapsiryhman haasteet ja koko seka tyon
vaatimusten ja resurssien kohtaamattomuus ja palkkauksen taso olivat kaikki lis-

tan kymmenen karjessa.

Vastaajien toiveista nousivat esiin myos lisdpanostus henkilékunnan virkistyk-
seen, johdon aktiivisempi kiinnostus henkilokunnan voinnista ja mielipiteista,
seka lasten tuen tarpeiden parempi huomioiminen ryhmiin sijoittamisessa. YKksit-
taisissa vastauksissa korostui vahva tyytymattomyys konkreettisten toimien puut-

teeseen niin kaupungin kuin paivakodin johdonkin taholta.
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Vastaus toiseen tutkimuskysymykseen siis on, etta paivakotien tyodilmapiiria voi-
taisiin parantaa erityisesti edella mainituilla rakenteellisilla toimilla, joita varhais-
kasvattajat itse toivoivat, seka tydyhteisdon ja johtamiseen kohdistuvilla panos-
tuksilla. Tyoyhteisoissa olisi tulosten mukaan kehitettavaa esimerkiksi yhteisten
sopimusten noudattamisessa, oikeudenmukaisessa tyonjaossa ja selkeissa tyo-
rooleissa, ristiriitojen selvittamisessa, tiedonkulussa ja henkilokohtaisten ongel-
mien kasittelyssa. Johtamiskaytantoja taas voitaisiin kehittda entista lapinaky-
vammiksi ja luottamusta herattavammiksi. Myos johdon toteuttama tyoilmapiirin
edistdminen ja tyontekijéiden henkilokohtaisempi tukeminen voisi olla aktiivisem-
paa. Lisaksi nyt viela harvoin kaytettyja toimia, kuten rahallisia kannustimia, har-
rastusmahdollisuuksien tarjoamista sekd mentorointia ja tydnohjausta voisi kan-

nattaa kokeilla, jotta niiden vaikutus tyoilmapiiriin nahtaisiin.

Sain tutkimuskysymyksiini kaiken kaikkiaan monipuolisesti vastauksia ja onnis-
tuin ldytamaan yhteyksia tydyhteisomuuttujien ja tyoilmapiirin valilla. Tutkimus
onnistui tavoitteessaan 10ytad konkreettisia kehityskohteita, kuten myos keinoja
edistaa tyoilmapiiria varhaiskasvatuksessa. Nama keinot vaativat viela lisatutki-

muksia ja tarkennuksia, mutta toivottavasti toimivat kehitystyon apuvalineina.
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6 POHDINTA

6.1 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyoni aihe on melko arka, koska se koskee muun muassa tytpaikan
ihmissuhteita, niihin liittyvia haasteita ja henkilokohtaisia kokemuksia. On eetti-
syyden kannalta &arimmaisen tarkead, etté jokaisen vastaajan henkilollisyys py-
syy salassa eika vastauksia pysty yhdistamaan tiettyihin paivakoteihin. Siksi sel-
vitin varhaiskasvattajien kokemuksia anonyymisti TAMKin e-lomakkeella, josta
vastaaja ei ollut milladn tavalla tunnistettavissa. Henkilékohtaisista tiedoista ky-
syin vain vastaajan tyonimikettd, ikaa ja tydsuhteen kestoa, silla halusin selvittaa
naiden muuttujien mahdollisia yhteyksia tyGilmapiirin kokemiseen.

Tutkimusetiikassa tulee punnita tutkimuksen aiheuttamaa hyvaa ja mahdollisia
haittoja. Tamén tutkimuksen perimmaisen tarkoituksena on auttaa paivakotien
tyoyhteisoja ja kaupunkia kehittdmaan tyoilmapiirid; pyrkimys on toisin sanoen
lisatd hyvaa tyoyhteisdissd. Sosiaalitydn tutkimuksen kontekstissa eettisyyden
varmistaminen vaatii dialogia osallistujien kanssa tutkimuksen tekemisen ta-
voista, ehdoista ja tavoitteista seka osallistujien toimijuuden huomioimista. (Pek-
karinen 2014, 113.) Vaikka tama tutkimus ka&sitteli varhaiskasvatuksen tydyhtei-
soja eika niinkaan sosiaalityota, olisi ndma seikat pitanyt huomioida huolella, jos
olisin toteuttanut tutkimuksen laadullisena tai toiminnallisena tutkimuksena. Ar-
kojen, tyGilmapiiriin ja tyOyhteison sisaiseen toimintaan liittyvien asioiden nosta-
minen olisi vaatinut erityista sensitiivisyytta. Kyselyakin luodessa toki sensitiivi-
syys ja yleinen eettisyys oli otettava vahvasti huomioon esimerkiksi kysymysten
asettelussa seka siind, etta vastaajalla oli mahdollisuus olla vastaamatta tarkem-
piin (avoimiin) kysymyksiin. Avoimilla kysymyksilla toisaalta tavoittelin myos vas-

taajien oman aanen kuuluviin saamista ja onnistuinkin tassa suhteellisen hyvin.

Tutkimuksen eettisyyden lisaksi sen tulee olla luotettava ja pateva. Tutkimus on
luotettava eli reliaabeli, jos se on toistettavissa, eivatka tutkimustulokset ole sat-
tumanvaraisia, vaan toistettavissa tutkimuksissa paadytaan samoihin tuloksiin
(Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 1997, 231). Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta
vastaajat vastaisivat samoihin kysymyksiin samalla tavalla uudestaankin (Punch
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2003, 59). Opinnaytetyoni luotettavuuden pyrin varmistamaan silla, etta suunnit-
telin kysymykset huolella vastaamaan varsinaisiin tutkimuskysymyksiin seka
mahdollisimman yksiselitteisiksi. On tarkeaa, etta kysymykset ovat lyhyita, yksin-
kertaisia ja mittaavat vain yhta asiaa kerrallaan (Punch 2003, 61). Kaytin tutki-
muksen kysymyksissé paljon asteikkoja. Niita kayttaessa on tarkeaa varmistaa,
ettd vastausvaihtoehtoja on riittdvasti, jotta vastauksissa esiintyy todenmukaista
vaihtelua (Punch 2003, 60). Paadyin kayttamaan paaasiassa viisiportaisia asteik-
koja. Lisaksi tavoittelin kyllin suurta otosta lahettamalla kyselyn tarpeeksi moneen
(jokaiseen Tampereen kaupungin) paivakotiin. Yritin tehda kyselystd myds mah-
dollisimman tiiviin ja vaivattoman vastata, jotta otos ei jaisi kyselyn pituuden takia
pieneksi. Tastakin syysta jatin avoimet kysymykset vapaaehtoisiksi. Kyselysta tuli
tastd huolimatta kenties liilan pitkd, mika nakyi osaltaan vastauskadon suuruu-
dessa.

Tutkimuksen validiuden eli patevyyden pyrin varmistamaan erityisesti silla, etta
tein kyselyn tarkasti teoriaan pohjaten ja yrittden valttda vastausten ohjaamista
tai kysymysten tulkinnanvaraisuutta. Validius tarkoittaa sitd, etta tutkimusmene-
telmat tai mittarit mittaavat juuri sita, mita on tarkoituskin (Hirsjarvi, Remes, Saja-
vaara 1997, 231). Kerasin pohjatietoni luotettavista lahteista seka valitsin tutki-
musotteen ja menetelmat tarkkaan arvioiden sitd, milla tavalla saisin parhaiten
tutkimuskysymyksiini valideja ja jokseenkin yleistettavia vastauksia seka analy-
soin vastaukset mahdollisimman objektiivisesti ja tarkoituksenmukaisesti, etsien
vastauksia tutkimuskysymyksiin. Joskus tutkijan oma oletus tutkimustuloksista
voi ohjata tutkimusmetodeja ja tulosten analysointia virheellisesti (Cooper 2016,
21). Tata koitin valttaa pitamalla mieleni avoinna kaikille mahdollisille tuloksille ja

reflektoimalla omaa toimintaani lapi tutkimusprosessin.

Parannettavaa olisi kenties ollut tutkimuksen rajaamisessa. Pyrin tutkimuskysy-
mysten asettelussa selke&an rajaamiseen, mutta tarkentavien tutkimuskysymys-
ten myoté tutkimus levisi hieman lilkaa. Tulosten kokoaminen johdonmukaiseksi
oli jo hieman haastavaa datan paljouden takia. Toisaalta kaikki saamani tulokset

antoivat arvokasta tietoa, josta sain koottua monipuoliset paatelmat.

Liséksi olisin voinut kayttaa vield monipuolisemmin lahteitd. Teorian kokoami-

sessa uppouduin erityisesti muutaman hyvan teoksen lapikaymiseen, jolloin ne
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saivat hieman liikaa tilaa tutkimuksesta. En kuitenkaan havainnut, etta tama olisi

ohjannut tutkimuksen toteuttamista merkittavasti.

Ohjeistin viela vastaajia tayttdmaan kyselyn yksin ja omassa rauhassa. Nain esi-
merkiksi kollegojen mielipiteet eivat vaikuttaisi yksittdisen henkilén vastauksiin.
Sita en tietenkaan voi tietdd, kuinka vastaajat ovat taman pystyneet toteutta-

maan.

6.2 Lisatutkimusehdotukset

Tutkimustulokset herattivat useita kysymyksia, jotka vaatisivat jatkotutkimuksia.
Ensinnakin tAméan tutkimuksen mukaan varhaiskasvatuksen opettajien kokemus
tyGilmapiirista oli selvasti negatiivisempi kuin lastenhoitajien. Onko ilmié sama
muissakin kunnissa? Voisiko ero johtua vastuun maarasta tai kenties erilaisista
tyohon ja tydyhteisoon liittyvistd odotuksista? Mita juuri varhaiskasvatuksen opet-
tajien kokeman ty6ilmapiirin eteen voidaan tehda lisaa?

Toiseksi tahan tutkimukseen vastanneet arvioivat tydilmapiirinsa yllattavan hy-
vaksi, vaikka tilastojen mukaan (esimerkkind KuntalO:n sairauspoissaolotilastot)
tyéhyvinvointi on suhteellisen heikolla tolalla. Mitka tekijat selittavat taman eron?
Enta onko kokemus tydilmapiirista yhta positiivinen muissa kunnissa? Tassa voi-

taisiin tehda eri kuntien ty6ilmapiiriselvitysten vertailua.

Mielenkiintoista olisi myds nahd&, millainen vaikutus esimerkiksi kaivatulla hen-
kiloston lisdamisella tai rynmakokojen pienentamisella olisi tydilmapiiriin. Taman
tutkimuksen tulosten perusteella selked parannus voisi olla odotettavissa, mutta

vasta kaytantd nayttaisi, kuinka suuri vaikutus nailla toimilla olisi.

Lisaksi tyoyhteisdjen sisaisiin haasteisiin tarttuminen vaatii viela syventymista jo-
kaisessa paivakodissa erikseen. Tulokset kertoivat, ettda vuorovaikutuksen ja
asenteiden kuten myds tyomotivaation haasteet ovat yleisia varhaiskasvatuksen
tyoyhteisotissa. Millaisia ndméa ongelmat kussakin tydyhteisdssa ovat ja mistéa ne
juontavat juurensa? Naita kysymyksia selvittamalla voitaisiin paasta tyoyhteiso-

jen kehittamisessa eteenpain.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje paivakotien johtajille

(sahkoposti)

(Otsikko) Kutsu tydilmapiirin edistamista koskevaan kyselytutkimukseen

Hei,
toivottavasti vuosi on alkanut teilla mukavasti!

Oletteko pysahtyneet pohtimaan, millainen merkitys tydilmapiirilla on niin tyéssa
viihtymisen ja jaksamisen kuin varhaiskasvatuksen laadunkin kannalta? Tarjoan
teille nyt mahdollisuutta olla mukana tuottamassa tarkeaa tietoa varhaiskasvatta-
jien kokemuksista ja nakemyksista, jotta lahitulevaisuudessa osaisimme kehittéaa
tydilmapiiria entista paremmin.

Olen Tampereen ammattikorkeakoulun sosionomiopiskelija ja teen opinnaytety6-
tani paivakotien tytilmapiiristd. Tutkimuksessani kartoitan, millaiseksi Tampe-
reen kaupungin varhaiskasvattajat kokevat ty6ilmapiirin ja tyoyhteisénsa toimi-
vuuden sekd mitka asiat naihin vaikuttavat. Tavoitteenani on tuoda esiin konk-
reettisia, hyddynnettavia kehittdmisehdotuksia, joilla ty6ilmapiiria voisi kohentaa
ja yllapitaa. Toteutan tutkimuksen anonyymina verkkokyselyna, jonka tayttami-
seen menee noin 10 min. Kasittelen annettuja tietoja luottamuksellisesti, eika tu-
loksia voi yhdistda vastaajaan tai juuri teidan yksikkéonne. Opinnaytetyoni oh-
jaaja on Tampereen ammattikorkeakoulun lehtori Minna Nurminen (minna.nurmi-

nen@tuni.fi).

Toivon korkeaa vastausprosenttia tulosten luotettavuuden takaamiseksi, joten
olisin kiitollinen, jos ohjaisitte tyontekijoitdnne vastaamaan kyselyyn. Suosittelen
tayttdmaan kyselyn yksin, omassa rauhassa. Kyselyn pystyy tayttamaan kate-
vasti kdnnykallakin. Kysely on avoinna perjantaihin 26.3. asti.

Tassa linkki kyselyyn: http://lomake.tamk.fi/lomakkeet/31413/lomakkeet.html

Otattehan minuun yhteytta, jos teilla heraa kysyttavaa kyselyyn tai tutkimukseen
liittyen. Suuri kiitos vaivannaoéstanne ja mukavaa kevaan jatkoa!

Ystavallisin terveisin

Saara-lrene Lehtonen
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Liite 2. Kyselylomake

Tydilmapiiri ja sen edistaminen Tampereen kaupungin pai-
vakodeissa

Olette vastaamassa opinnaytetyoté varten tehtyyn verkkokyselyyn. Kyselylla ke-
rataan tietoa Tampereen kaupungin paivakotien tyoilmapiirista seka sen kehitta-
mistarpeista varhaiskasvattajien nakokulmasta. Tutkimuksen tarkoituksena on
tuottaa hyodynnettavaa tietoa tydilmapiirin tukemiseksi.

Vastaattehan yksin, omassa rauhassa ja ajatuksella kysymyksiin. Lomakkeen
tayttaminen kestéé noin 10 minuuttia. Vastauksia ei voi yhdistaa teihin tai yksik-
koon, jossa tydskentelette. Tuloksia kasitelladn myds luottamuksellisesti ja vain
kyseista tutkimusta varten.

Tutkimus on Tampereen ammattikorkeakoulun sosionomiopiskelija Saara-Irene
Lehtosen tekema. Voitte ottaa yhteytta lahettamalla sdhkopostia osoitteeseen
saara-irene.lehtonen@tuni.fi, jos teilla heraa kysyttavaa tutkimukseen liittyen.

Aikaa vastata tutkimukseen on perjantaihin 26.3. asti. Kiitos vaivannagstanne!

Taustatiedot

Tyonimikkeenne
1 Varhaiskasvatuksen lastenhoitaja / lastenhoitaja / lastenohjaaja
Varhaiskasvatuksen sosionomi
Varhaiskasvatuksen opettaja / lastentarhanopettaja
Paivakotiapulainen
Ryhmé&avustaja
Erityislastentarhanopettaja
Perhepaivahoitaja
Perhepaivahoidon ohjaaja
Paivahoitaja
Ryhmaperhepéaivahoitaja
Lasten ja nuorten erityisohjaaja
Jokin muu

N Y ) Y o O

Jokin muu, mika?

Nykyisen tydsuhteenne kesto tAhan mennessa
=1 Alle vuosi

1-4 vuotta

5-9 vuotta

10-14 vuotta

15-19 vuotta

[ I B O
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20 vuotta tai enemman

lkanne

0

(0 O R B B

Alle 20
20-29
30-39
40-49
50-59
60-

Tyo6ilmapiirin tila

Valitkaa tilannetta mielestadnne parhaiten kuvaava arvo.

1= erittéin huono, 2= melko huono, 3= kohtalainen, 4= melko hyva, 5= erittain

hyva

1. Millainen ty6ilmapiiri koko tydyhteiséssanne mielestdnne on?
12345

2. Millainen ty6ilmapiiri tiimissédnne mielestanne on?
12345

3. Kuvailkaa asioita, jotka vaikuttavat tydilmapiirinne myodnteisesti.

4. Tydyhteisoni ilmapiiria heikentaa mielestani (Voitte valita useamman vaihto-
ehdon)

[
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Henkildston vaje / sijaispula

Kiire ja ajanpuute

Tyon vaatimusten ja resurssien kohtaamattomuus
Lapsiryhman koko

Lapsiryhman haasteet

Vanhempien kanssa tehtavan tyén haasteet
Puutteelliset tilat ja/tai valineet

Osaamisen puute tydyhteistssa

Tyo6yhteison vuorovaikutus- tai asenneongelmat
Tyobyhteison sisaiset konfliktit, selan takana puhuminen tai kiusaaminen
Kohtaamattomat henkilokemiat

Tybyhteison eriavét arvot ja kasvatusndkemykset
Tyontekijoiden henkilokohtaiset ongelmat

Epéaselvat tai epaoikeudenmukaiset tyoroolit tai tydnjako
Hierarkkisuus tyoyhteiséssa

Tybmotivaation puute (tydyhteison tai yksittaisen tyontekijan)
Puutteet tiedonkulussa

Heikot vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon
Riittamaton tuki paivakodin johtajalta

Tyytymattomyys palkkaan

Ei mik&&n naista / Jokin muu asia
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Jokin muu, mika? (Mainitkaa niin monta asiaa kuin mieleenne tulee)

TyOdyhteison toimivuus ja toimintakulttuuri

Valitkaa tilannetta mielestanne parhaiten kuvaava arvo.

1= Eri mielta, 2= jokseenkin eri mielta, 3= en osaa sanoa, 4= jokseenkin samaa
mieltd, 5= samaa mielta

5. Tiimini jasenten (tydssa nakyvat) arvot, asenteet ja kasvatusnakemykset ovat
yhtenevaiset.
12345

6. Olemme sopineet yhteisista tavoitteista ja toimintatavoista tiimissamme.
12345

7. Jokainen tiimisséani toimii yhteisesti sovittujen toimintatapojen mukaisesti.
12345

8. Tyoroolit ovat selkeat ja tyo jakautuu oikeudenmukaisesti tiimissani.
12345

9. Tiimillani on halua aktiivisesti oppia ja kokeilla uutta seka kehittaa tyota.
12345

10. Koen luottamusta tiimini kesken.
12345

11. Koen yhteenkuuluvuutta tiimini kesken.
12345

12. Minua kunnioitetaan ja osaamistani arvostetaan tydyhteistssani.
12345

13. Uskallan tuoda esille omia ajatuksiani ja tunteitani tydyhteiséssani.
12345

14. Vuorovaikutus on avointa ja kunnioittavaa tydyhteisdssani.
12345

15. Annamme tydyhteisdssdmme toisillemme positiivista palautetta.
12345

16. Yksildiden henkil6kohtaiset ongelmat kuormittavat tydyhteisoani.
12345

17. Tyodyhteisdssani esiintyy usein konflikteja.
12345

18. Kuvailkaa lyhyesti, mita asioita konfliktit ovat koskeneet.
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19. Erimielisyydet tai konfliktit saadaan selvitettya keskustelemalla.
12345

20. Tyoyhteisoni ilmapiiria leimaa jatkuva kiire.
12345

21. Kuinka usein suunnittelette tyota tiimisi kanssa yhdessa? (Valitkaa osuvin
vaihtoehto)
] Harvemmin kuin kerran kuukaudessa
Kerran kuukaudessa
2-3 kertaa kuukaudessa
Kerran viikossa
Useammin kuin kerran viikossa
Paivittain

OO0 ofd

Valitkaa tilannetta mielestadnne parhaiten kuvaava arvo.

1= Eri mielta, 2= jokseenkin eri mielta, 3= en osaa sanoa, 4= jokseenkin samaa
mieltd, 5= samaa mielta

22. Pystyn osallistumaan riittavasti tyotani koskevaan paatoksentekoon.
12345

23. Tieto kulkee hyvin tydyhteistssani.
12345

24. Paivakodin johtaja tukee ja kannustaa minua tyéssani riittavasti.
12345

25. Paivakodin johto edistaa tydilmapiiria aktiivisesti.
12345

26. Johdon toiminta on lapinékyvaa ja luottamusta herattavaa.
12345

Tehdyt toimenpiteet ja kehitysehdotukset

27. Mita konkreettisia asioita tydilmapiirin edistamiseksi on tydyhteisdssdnne
tehty? (Voitte valita useamman vaihtoehdon)

Hyva perehdytys tyon alussa

Tiimin ryhmayttamiseen pyrkiva kokoontuminen toimintakauden alussa
Arvokeskustelu

Tiimisopimus

Kehityskeskustelut

Aktiivinen johtajalta saatava tuki (esim. pedagoginen)

Tybnohjaus

N B Y A O
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0

Yhteiset (vaikeiden asioiden) puheeksi ottamisen pelisddnnot
Rahalliset kannustimet (kuten palkkalisa, kuukausidiplomit)
Virkistys-/tydhyvinvointipaivat tai -illat

Tybnantajan tarjoamat harrastusmahdollisuudet

Mentorointi

Lisdkoulutukset

Lapsiryhman koon pienentaminen

Ei mitd&n naista

Muuta, mita?

28. Mita itse olette tai tiimisi on tehnyt tydilmapiirin edistamiseksi?

Valitse tilannetta parhaiten kuvaava arvo.
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1= Eri mielta, 2= jokseenkin eri mielta, 3= en osaa sanoa, 4= jokseenkin samaa
mieltd, 5= samaa mielta

29. Tehdyt toimenpiteet ovat parantaneet tydilmapiiria.
12345

30. Tehdyt toimenpiteet ovat olleet riittavia.
12345

31. Mita kaupunki, paivakodin johto ja tydyhteisénne voisivat tehda lisaa tyoil-

mapiirin kohentamiseksi?

[Tietojen lahetys]

Suuri kiitos osallistumisestanne!



