LAPIN AMK '

Lapland University of Applied Sciences

TYOYHTEISOTAITOJEN VAALIMINEN VARHAISKASVA-
TUKSESSA

Henrietta Helenius
Opinnaytetyo

Liiketalouden koulutus
Tradenomi (AMK)

2025



LAPIN AM |(_I Opinnaytetyon tiivistelma

Lapland University of Applied Sciences

Liiketalouden koulutusohjelma

Tradenomi
Tekija Henrietta Helenius Vuosi 2025
Ohjaaja(t) Jorma Mollari
Toimeksiantaja Turun kaupunki
Tyon nimi TyOyhteisotaitojen vaaliminen varhaiskasvatuk-
sessa
Sivumaara 37 + 2 liitetta

TyoOyhteisotaidot ovat tydyhteison jasenille tarkeitd taitoja roolista riippumatta.
TyoOyhteisotaitoja voidaan pitaa tydyhteison perusarvoina. Taman opinnaytetydn
tavoitteena oli selvittaa tyoyhteisotaitojen vahvuuksia varhaiskasvatuksen henki-
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taitoihin. TyOyhteisotaidot ja johtaminen liittyvat vahvasti tydhyvinvointiin.

Tietoperustassa kasitellaan tyoyhteisotaitoja ja keskeisia kasitteita, kuten hyva
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Tavoitteena oli 16ytaa ne tydyhteisotaidot, jotka koettiin vahvuuksina.

Keskeisimmat tutkimustulokset osoittivat, etta tyoyhteisotaitojen osalta tyoyhtei-
son tavoitteellisuus nousi selkeasti vahvimmaksi osa-alueeksi. Tyoyhteison yh-
teistydkyky koettiin myos vahvana. Johtajuuden ja tydyhteis6taitojen todettiin kor-
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Tuloksia seka niiden pohjalta tuotettua lomakepohjaa voidaan hyodyntaa var-
haiskasvatuksen henkildston tydyhteisotaitojen keskustelujen tukena ja tyohyvin-

voinnin kehittamisessa.
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Work community skills are essential for all members of the work community, re-
gardless of their role. These skills can be considered as fundamental values of
the work community. The objective of this thesis was to identify the strengths of
work community skills from the perspective of early childhood education staff.
Additionally, the aim was to explore the impact of leadership on work community
skills. Work community skills and leadership are closely connected to workplace

well-being.

The theoretical framework addresses work community skills and key concepts
such as good leadership, maintaining strengths, and the importance of workplace
well-being, as well as interaction, management and subordinate skills. The study
was a quantitative survey based on data from the Kunta10 study conducted by
the Finnish Institute of Occupational Health, limited to early childhood education
staff. The study compared the results from 2024 and 2022 on themes of work
community skills and leadership. The aim was to identify the work community

skills perceived as strengths.

The key research results showed that, in terms of work community skills, the goal-
oriented nature of the community emerged as the strongest area, and the com-
munity's ability to collaborate was also perceived as strong. Leadership and work
community skills also correlated positively to some extent. Good leadership is a
significant factor in maintaining and developing work community skills.

The results and the form template created based on them can be utilized in the
development of work community skills and workplace well-being for early child-

hood education staff.
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1 JOHDANTO

Tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan kykya toimia tuottavana, vastuullisena ja raken-
tavana jasenena tyoyhteisossa. Naiden taitojen merkitys ei riipu tyontekijan ase-
masta tai tehtavista, vaan ne ovat tarkeita kaikille tyontekijoille. Tyoyhteisotaitoi-
hin lukeutuu hyvat vuorovaikutustaidot, palautteen antaminen ja vastaanottami-
nen, itsensa riittava johtaminen, yhteisten pelisaantojen noudattaminen seka
oman ettd muiden tydntekijdiden roolin ymmartaminen tydyhteisdssa. (Salminen
2015, 135.)

Mannermaan (2024, 85) mukaan tydyhteisotaidot-termi korostaa kayttaytymista,
joka edistaa yhteistyota tyontekijoiden valilla. Tyoyhteisotaidoista kerron tarkem-

min luvussa kaksi.

Yhteistyon toimivuus on olennainen osa ty6elamaa. Tyoyhteisdssa tarvittavat tai-
dot kehittyvat ajan mya6ta, ja niiden yllapito edellyttaa jatkuvaa oppimista ja paivi-
tysta. (Manka 2012, 123.) Tydyhteisotaitoja tarvitaan yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Naita taitoja ei voi arvioida yksin, vaan ne ilmenevat yhteistyossa
muiden kanssa. (Roos & Monkkonen 2015, 144.)

Hyvat tyoyhteisotaidot perustuvat yksilotasolla erityisesti vuorovaikutus- ja ristirii-
tatilanteiden kasittelytaitoihin. Erilaisuuden ymmartaminen ja hyvaksyminen,
unohtamatta arvostusta ja omien toimintatapojen seka arvojen puolustamista.
Tana paivana myos kulttuuritaidoilla on iso merkitys kansainvalistyvassa maail-
massa. Omia tydyhteisoétaitoja voi myds kehittaa tarkkailemalla omaa toimin-

taansa ja osallistumalla vuorovaikutuskoulutukseen. (Salminen 2015, 136.)

Aihevalinnan taustalla on halu edistdd omaa hyvinvointia ty0ssa ja tydyhteisdssa.
Tydyhteison ilmidt ja haasteet ovat tarkeita, koska ne koskettavat monia. On mie-
lenkiintoista tutkia eri vastaajien kokemuksia ja niihin vaikuttavia tekijoita.

Nykypaivana tyohyvinvointi ja tydssa jaksaminen seka tydsta palautuminen ovat
tarkeassa roolissa jatkuvasti muuttuvassa tyéelamassa. Edella mainittuja asioita

mitataan eri tavoin organisaatioissa. Kuntasektorilla, jota toimeksiantajani edus-



taa, tydhyvinvoinnin mittaaminen on erityisen tarkeaa, koska se vaikuttaa suo-
raan julkisten palveluiden laatuun ja tehokkuuteen. Kunta-alan tyohyvinvointimit-
tari tarjoaa arvokkaita tietoja tyontekijoiden hyvinvoinnista, tydohon liittyvista haas-

teista ja parannuskonhteista.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa tyoyhteisotaitojen vahvuuksia seka
johtamisen vaikutusta tyoyhteisotaitoihin varhaiskasvatuksen henkiloston nako-
kulmasta, kunta-alalle suunnatun Kunta10-tutkimuksen tutkimustuloksien poh-
jalta. Tuotoksena pyritaan rakentamaan lomakepohja helpottamaan tydyhteiso-

taitojen puheeksi ottoa ja tukemaan keskusteluja.

TyoOyhteis6taidot ovat keskeinen osa varhaiskasvatusalan ammattitaitoa. Niiden
avulla varmistetaan, etta tyopaikalla vallitsee hyva ilmapiiri, mika edistaa lasten
oppimista ja hyvinvointia. Tassa opinnaytetyossa selvitetaan tyoyhteisotaitojen
vahvuuksia ja vaalimista varhaiskasvatuksen henkiloston kokemuksien pohjalta.
TyoOyhteisotaitojen vaaliminen ja kehittdminen parantaa tydntekijoiden tyohyvin-

vointia.

Opinnaytetyon keskeisia kasitteita ovat tydyhteisotaidot, niiden vahvuudet ja vaa-
liminen. Teoreettinen viitekehys tarkastelee tydyhteisotaitoja yksilon, alaisen ja
lahiesihenkilon nakokulmista. Taman jalkeen kasitelldan toimeksiantajaa seka
tutkimusaineistoa ja -menetelmia. Lopuksi esitellaan tutkimuksen tulokset, yh-

teenveto seka lomakepohjan muodostuminen.

1.1 Opinnaytetyon tausta ja tavoite

Tutkimuksen kohderyhma keskittyy Turun kaupungin suomenkielisen varhais-
kasvatuksen henkildston nakokulmiin ja kokemuksiin tydyhteisotaidoista ja johta-

misen vaikutuksesta niihin.

Tutkimusaineisto on keratty Tyoterveyslaitoksen tekeman Kunta10-tydhyvinvoin-

tikyselyn perusteella nettikyselyna. Tutkimuksessa vertaillaan vuosina 2022 ja



2024 toteutettujen kyselyiden tutkimusvastauksia. Vertailun pohjalta analysoi-
daan tyoyhteisotaitoihin kohdistuvia havaintoja seka johtamisen vaikutusta tyo-

yhteisotaitoihin naiden kahden kyselyn vastausten valilla.

Tassa tyossa on kaksi tutkimuskysymysta:

o Mitka tyoyhteisotaidot korostuvat vahvuuksina varhaiskasvatuksessa
Kunta10-tuloksissa vuosina 2022 ja 20247

¢ Millaisia yhteyksia voidaan havaita johtamistulosten ja tydyhteisotaitojen
valilla analysoitaessa Kunta10-tutkimuksen tuloksia vuosien 2022 ja
2024 valilla?

Tutkimusmenetelmana kaytettiin sahkoista kyselylomaketta, joka on toteutettu
Tyoterveyslaitoksen Kunta10-tyohvyinvointitukimuksena. Kysymykset tyoyhtei-
sosta ja johtamisesta on esitelty tarkemmin luvussa 5.1. Kunta10-tutkimus on tut-
kimus, joka keraa laajaa tilastollista aineistoa kuntien tyoelaman laadusta ja tyo-
hyvinvoinnista. Kysely on toteutettu nettikyselyna toimeksiantajan vakituiselle
henkilostolle. Kysely sisaltaa erityyppisia kysymyksia, jotka tassa opinnayte-

tyossa on rajattu vain tyoyhteisotaitoja ja johtamista koskeviin kysymyksiin.

Opinnaytetydssa hyddynnetaan Kunta10-tutkimuksessa kerattya tutkimusaineis-
toa maarallisen tutkimuksen pohjana tydyhteisétaitojen vahvuuksien tarkaste-
lussa. Tyoyhteiso-osion lisaksi tutkitaan johtamisen-osion kysymyksia lahiesihen-

kilotyon vaikutuksien ja valmentavan johtamisen osalta.

TyoOyhteisotaitojen puheeksi ottaminen tydpaikalla saattaa olla joissain tapauk-
sissa haastavaa. Puheeksi ottamisen helpottamiseksi ja keskustelujen tueksi ta-
man opinnaytetyon tuotoksena rakennetaan ryhmatyoskentelyyn soveltuva kes-

kustelulomake tydyhteisotaitojen vahvistamisen ja vaalimisen tueksi.



1.2 Toimeksiantaja

Opinnaytetyoni toimeksiantajana toimii Turun kaupunki, jossa tydskentelee noin
6000 henkilda.

Toiminnot muodostuvat eri palvelukokonaisuuksista, joita on kaiken kaikkiaan
kuusi. Ison henkilomaaran vuoksi kohderyhmaa on tarpeen rajata ja toimeksian-
tajan toiveesta rajausta keskitettiin ensisijaisesti kasvatuksen ja opetuksen pal-
velukokonaisuuteen, jossa tarkennetusti viela suomenkieliseen varhaiskasvatuk-
sen henkildstoon. Turussa varhaiskasvatuksen yksikoita on noin 40 ja naissa on
henkilostoa yhteensa 1273. Henkilostoon kuuluu eri ammattirynmia kuten var-
haiskasvatuksen opettajia, eritysopettajia, varhaiskasvatuksen sosionomeja ja

lastenhoitajia.

Tama edelld mainittu ryhma muodostaa tutkimukseni tutkimusryhman eli otan-
nan. Kysely koskettaa kaikkia vakituisia ja pitkaaikaisia sijaisia. Varhaiskasvatuk-
sen henkilosto valittiin kohderyhmaksi, koska tyohyvinvointikyselyjen analysoin-
tia ja tutkimusta ei ole kohdentunut tahan ryhmaan viime aikoina. Lisaksi ala karsii
tydvoimapulasta ja tata kautta arjen haasteista isoine ryhmakokoineen. Edella
mainitut tekijat haastavat henkiloston jaksamista ja tydssa jaksaminen saattaa

olla koetuksella.

Turun kaupungin henkilostostrategiassa maaritellaan keskeiset painopisteet,
joita ovat 1. ty0 lisda hyvinvointia, 2. osaaminen ja uudistuminen seka 3. parempi
johtaminen. Tarkemmin tarkasteltuna tyo lisda hyvinvointia teeman alle yhdeksi
tavoitteeksi on maaritelty, ettd tyoyhteisotaidot tukevat tavoitteiden saavutta-
mista. Keinoja tahan ovat tyoyhteisotaitojen kehittdaminen, vuorovaikutuksen ja
tiedonkulun kehittdminen seka yhteisdllisyyden tukeminen yhteistydssa tyopaik-
kojen erityispiirteet huomioiden. Tavoitteen asettelussa on lisaksi perustehtavan
selkeys ja merkityksellisyys, joita voidaan toteuttaa tyonjakoa ja vastuita selkeyt-
tamalla. Tydyhteisotaitojen osalta mittarina toimii Kunta10-kyselyt. (Turun kau-
punki 2025, 5.)



2 TYOYHTEISOTAIDOT

Tyoyhteisotaitoja tarvitaan kaikkialla tydelamassa, jossa inmiset tekevat tyota eri-
laisissa tyoyhteisoissa, vaikka perustehtava, asiakasnakokulmat tai lainsaadanto
poikkeavat toisistaan. Nykypaivana tyoyhteisoja ja tyoyhteisotaitoja koettelevat
jatkuvat organisaatiouudistukset. Tyoelamassa muutoksista on tullut pysyvaa.
Muutokset koettelevat henkiloston jaksamista, eikd muutosten merkitysta kan-
nata aliarvioida. Muutokset vaikuttavat aina jotenkin tydoyhteisoon ja tasta syysta

tydyhteisotaidoilla on suuri merkitys muutostavoitteiden toteutumisessa.

Muutostilanteissa tulee arvioitavaksi seuraavia kysymyksia: Miten toimimme suh-
teessa toisiin? Entd mika on dialogisuuden ja yhteistoiminnan tilanne? Mihin
ajankaytto kohdistuu tai miten toimintakulttuurien muutokset ilmenevat arjen vuo-
rovaikutustilanteissa? Erityisen tarkeda on avoin kommunikaatio ja tiedon jaka-
minen. Lisaksi johtajalla on hyvin keskeinen rooli vuorovaikutussuhteiden edista-
misen osalta unohtamatta tydntekijdiden omaa osuutta. (Monkkénen & Roos
2010, 259-261.)

Tassa luvussa tarkastelen tydyhteisotaitoja tarkemmin eri nakdkulmista seka nii-

hin vaikuttavista tekijoista.

2.1 Tyoyhteisotaidot kasitteena

Jokaisen tyoyhteisOn perusarvoina voidaan pitaa hyvia tyoyhteisotaitoja. Tyoyh-
teisOtaidot ovat taitoja toimia vuorovaikutuksessa toisten kanssa sujuvassa yh-
teistydssa. Toimivat tydyhteisotaidot lisdavat tyontekijdiden valista yhteistyota,
tyon tuottavuutta seka tyossa viihtymista. Varhaiskasvatuksessa tydyhteisotaidot
ovat erityisen tarkeita, koska ne vaikuttavat suoraan seka lasten etta aikuisten

hyvinvointiin.

Aarnikoivu (2010, 39) toteaa, ettd keskustelua tyoelamataidoista on kayty jo
1980-luvun lopulta lahtien. Tyonantajien huoleksi osoittautui tuolloin, etta vasta-
valmistuneilta puuttuu tyoelama kokemusta seka tyoelamassa tarvittavia taitoja.
Tyobelaman kiihtyva tahti yhdistettyna tydnantajien huoleen tekivat nakyvaksi tyo-

elamataitojen kehittdmistarpeen.
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TyOyhteisotaitojen tarkoituksena on sujuvoittaa tyon tekoa, lisaksi tyoyhteisotai-
dot ovat hyvia tekoja organisaation kannalta keskeisissa asioissa ja myontei-
sessa suhtautumisessa toisia kohtaan. TyoOyhteistaitojen voidaan todeta tarkoit-
tavan aktiivisuutta, toimijuutta ja itseohjautuvuutta. Kyse on kommunikaatiotai-
doista eli kyvysta pystya toimimaan erilaisten yksiloiden ja ryhmien kanssa. Tyo-
yhteisétaitojen voidaankin katsoa olevan ennakoivaa ajattelua. (Mannermaa
2024, 88-89.)

Tybelamassa tarvitaan paljon taitoja perustydn hallinnan lisdksi. Keskeiseksi tai-
doksi voidaankin ajatella oppimisen taito. Tyotehtavat muuttuvat ja kehittyvat,
oma tyo uudistuu. Tama ei kuitenkaan riita, lisaksi pitaa oppia ja opetella tydoyh-
teisotaitoja. Tyoyhteisotaitoihin lukeutuvat muut taidot kuten viestinta, yhteistyo-

kyky, konfliktien ratkaisu ja empatia.

Monkkdnen ja Roos (2010, 266) toteavat, etta tydyhteisotaidot ovat liitdnnaiset
tyoyhteisdon ja tyohon, jossa niita kaytetaan. Naita taitoja joutuu koko ajan opet-
telemaan eika kukaan ole valmis taitaja. Tyoyhteisotaitoja voi kehittaa harjoitte-
lemalla, oppimalla virheistaan tai tarkkailemalla muita, mutta ennen kaikkea toi-

mimalla yhteistoiminnassa muiden tydyhteison jasenien kanssa.

Toimiminen yhteistoiminnassa toisten kanssa edellyttaa kuitenkin yhteisia peli-
saantgja ja niiden noudattamista. Mikali kaikki toimivat omien saantdjensa mu-
kaan valittamatta siita, miten muut toimivat, saattaa tydyhteison sisalla kehkeytya

suuriakin ristiriitoja.

Nain ollen tydyhteisdssa on hyva luoda yhteiset pelisaannaot, joissa maaritellaan,
mika on sallittuja ja mika kiellettya. Pelisaannoista on hyva sopia ja keskustella
yhdessa3, ja tama toimii samalla myos hyvana pohjana toimintatapojen kehittami-
selle. (Virolainen 2012, 194.) Pelisaantoihin kuuluu asiallinen kayttaytyminen niin
asiakkaita kuin tyOkavereitakin kohtaan (Ménkkénen & Roos 2010, 242).

Mannermaan (2024, 89) mukaan pelisdantojen tulee olla konkreettisia ja yksin-
kertaisia kuten peruskaytostapoja, tydrauhan antamista tai asioiden puheeksi ot-

tamista.
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Kokonaisuutena tydyhteisotaidot ovat keskipisteessa ja niita tarvitsevat kaikki niin
lahiesihenkilot kuin tyontekijatkin. Tyopaikalla jokaisen panos on tarkea ja vaikut-
taa tavoitteiden saavuttamiseen, tiedonkulkuun, ilmapiiriin, yhteistyohon, kehitta-
miseen seka organisaation ulkoiseen kuvaan. Kokonaisuuden toimivuus edellyt-
tda oman osuuden ja muiden osuuksien ymmartamista seka yhteistyota. (Karja-
lainen 2020, 135.)

Soili Keskinen (2017) toteaa, ettd tyoyhteisdtaidot ovat tydpaikkakohtaisia ja
tasta syysta niiden tunnistaminenkin tulee tehda tyoyhteisoittain. Lisaksi tyoyh-
teisotaitoja tarkasteltaessa on syyta analysoida niiden sisaltdjen lisaksi myos nii-

den tasokkuutta.

TyoOyhteiso6taitojen yllapito on jatkuvaa kehittdmista, kuten koulutusta tai tydnoh-
jausta. Tyoyhteisdn on hyva tunnistaa vahvuutensa ja kehittamistarpeensa seka
tyoskennella niiden parantamiseksi suunnitelmallisesti. Hyvat tydyhteisotaidot
mahdollistavat tydyhteison toimimisen positiivisessa ilmapiirissa, mika edistaa

seka aikuisten etta lasten hyvinvointia ja oppimista.

2.2 Yksilon vastuu ja vaikutus tyOyhteisotaitoihin

Monkkdnen ja Roos (2010, 146) toteavat, etta tydntekijan keskeisiin taitoihin kuu-
luu huolehtia vastuullisesti tyostaan eri tyovaiheineen. Pyrkia kehittamaan omaa
tyotaan seka jakamaan tietojaan ja taitojaan yhdessa muiden osaajien kanssa.
TyOyhteison jasenena oleminen kuuluu osaksi naita taitoja. Ei riita, ettda osaa
tydnsa hyvin vaan se pitda osata tehda yhdessa muiden kanssa. Oman roolin

ymmarrys osana kokonaisuutta ja yhteista tyota on olennaista.

Vuorovaikutustaitojen, ongelmanratkaisutaitojen ja kehittamistaitojen, jotka ovat
tydyhteisotaitoja, tulee olla muutoskestavia ja sovellettavissa uusiin tilanteisiin
(Mdénkkonen & Roos 2010, 14). Nykyaikana kun tydelama on lahes jatkuvaa muu-
tosta tyosuhdetaitojen soveltaminen muutostilanteissa, on ensiarvoisen tarkeaa

myods tyontekijan oman jaksamisen ja sopeutumisen kannalta.

Vuorovaikutustaitojen tulee kantaa myos johtajan ja tyOyhteisdn seka yksittaisen

tydntekijan valilla. Johtajan tai Iahiesihenkilon tulee oppia tuntemaan tydporukka
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seka sen yksilolliset jasenet, jotta tama onnistuu, tarvitaan aikaa, yhteisia tapaa-
misia ja keskusteluja. Jotta keskustelu on avointa ja mahdollisiin ongelmiin pu-
reutuvaa, tarvitaan myos luottamusta. Luottamus perustuu vastavuoroisuuteen ja
molemminpuolisiin etuihin, jotka voivat parhaimmillaan johtaa arvokkaaseen yh-
teistydhon. Voidaan siis todeta, ettad ihmiskeskeinen johtaminen antaa paljon yh-
teisolle ja yksildlle (Karjalainen 2020,119). Toimivan ihmiskeskeisen johtamisen

vaikutukset ovat varmasti myos osa tyoyhteisotaitojen vahvuuksia.

Roos ja Monkkonen (2015, 37) toteavat, etta dialoginen suhde toimii vastavuo-
roisesti, jossa molemmat osapuolet vaikuttavat ja ymmarrys tilanteesta jaetaan

yhdessa.

Tyb6elamataidot jakautuvat kolmeen paateemaan, joita ovat uranhallintaan liitty-
vat taidot, tyotehtavaan liittyva osaaminen seka yleiset tyotehtavasta riippumat-
tomat valmiudet, taidot ja kyvyt. Viimeksi mainittu on jaettavissa tydyhteisoétaitoi-
hin, tiedollisiin ja oppimiseen liittyviin valmiuksiin seka taitoihin, etta kykyihin.
(Aarnikoivu 2010, 39.)

Sydanmaalakan (2024, 98) mukaan yksildon osaaminen koostuu tiedoista, tai-
doista, asenteesta, kokemuksista ja kontakteista. Oikeaa asennetta ja motivaa-
tiota on oivaltaa se, etta osaaminen ei ole vain pelkkaa tietoa vaan taitoa soveltaa
sita kaytannossa. Juuti ja Vuorela (2024, 51-52, 57) toteavat, etta oppivan orga-
nisaation kehittdminen nivoutuu monellakin tapaa tydyhteison hyvinvointiin. Ke-
hittdminen oppivassa organisaatiossa edellyttaa seka yksilon ammatillisen osaa-
misen ettd tydyhteisdn kulttuurin jatkuvaa vaalimista ja kehittamista. Osaamisen
kehittamisen voidaankin sanoa olevan yksilon ja tyoyhteison valisen suhteen jat-

kuvaa vaalimista.

Tydntekijaa velvoittaa myds tyoturvallisuuslain (738/2002) 4.luvun velvoitteet ku-
ten 18 §:n mukaan tyontekijan vastuulla on noudattaa tyénantajan toimivallan
mukaisia maarayksia ja ohjeita seka noudatettava tyon ja tyoolosuhteiden edel-
lyttdmaa, turvallisuuden ja terveellisyyden yllapitamiseksi tarvittavaa jarjestysta,

siisteytta, huolellisuutta ja varovaisuutta.
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2.3 Esihenkilo- ja alaistaidot osana tydyhteisotaitoja

Tyoyhteisotaitoihin sisaltyvat esihenkilo- ja alaistaidot. Nama taidot liittyvat roo-
liin, jossa toimitaan. Esihenkilotaitoihin lukeutuu taitoja, jotka liittyvat hyvan esi-
henkilon toimintaan ja alaistaidot puolestaan ovat taitoja, jotka liittyvat alaisena ja
tydyhteison jasenena toimimiseen. (Aarnikoivu 2010, 69.) Esihenkilokin hyotyy

alaistaidoista koska usein esihenkilokin on jonkun alainen ja osa tyOyhteisoa.

Aarnikoivun (2010, 70) mukaan kirjallisuudessa ja yleisissa keskusteluissa huo-
miota on suunnattu huomattavasti enemman esihenkilotaitoihin, alaistaitojen jaa-
dessa sivuosaan. Sinallaan esihenkilo- ja alaistiedot pitavat sisallaan osin samoja
asioita. Hyviin esihenkilo- ja alaistaitoihin kuuluvat oman roolin ja tehtavan tie-
dostaminen ja sitoutuminen, vastuullisuus, oikeudenmukaisuus, arvostaminen ja
vuorovaikutteisuus. Karjalainen (2020, 134) puolestaan toteaa, etta esihenkilo- ja
alaistaidot ovat termeina hieman vanhanaikaisia ja hierarkkisuutta korostavia.
Lahtokohtaisesti muuttuvassa tydoelamassa tulisi puhua tyonantajataidoista, tyo-
yhteisétaidoista seka ammattitaidon uusista ulottuvuuksista. Samoilla linjoilla on
myds Sydanmaalakka (2024, 60), jonka mukaan 1990-luvulla alainen termista on
alettu luopumaan. Uudet termit kuten asiantuntija ja johdettava ovat tulleet tilalle.
Alistavasta johtajuudesta siirryttiin valistavaan johtajuuteen. Alaistaidot keskitty-
vat paasaantoisesti yksilon tarkasteluun mutta kun nakokulmaa on tarve laajen-

taa yhteisotasolle, puhutaan tydyhteisétaidoista. (Mannermaa 2024, 88.)

TyoOyhteis6taidot ovat taitoja kuten tyontekijan taitoja toimia vuorovaikutuksessa
toisten kanssa sujuvassa yhteistydossa. Myos esihenkilon vuorovaikutustaidot
ovat avainasemassa ja parhaimmillaan se on aitoa dialogia. Voidaan siis todeta,
ettd vuorovaikutusosaaminen on myos yksi esihenkilon tarkeimmasta osaami-
sesta. (Sydanmaalakka 2024, 66.)

Myds Roos ja Monkkénen (2015, 80) toteavat johtajuuden syntyvan vuorovaiku-
tuksessa johdettavien kanssa. Jotta luottamus syntyy, vaatii se toimintaa ja vuo-
rovaikutusta kaikilta osapuolilta

Virolaisen (2012, 194) mukaan on suositeltavaa sopia pelisaannoista ja keskus-
tella niistd yhdessa tydpaikalla. Karjalaisen (2020, 115—116) mukaan ylin johto
maarittaa kaytannossa noudatettavat pelisdannot, arvot ja kulttuurin. Nykyisessa
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johtamisessa korostuu voimakkaan vallan kayton sijaan vastuu. Mikali tyonteki-
joiden viestit eivat tavoita johtajia ja esihenkiloita, nakyy tama vaistamatta myos

tyopaikkojen tyotyytyvaisyyskyselyissa.

Organisaatioissa ja ihmisten valilla esiintyy myos ristiriitoja. Kyseessa voi olla
asia-, henkilo-, tai menettelytapaan liittyva ristiriita. TyOpaikoilla eniten ongelmia
aiheuttaa henkiloristiriidat. Myos puutteellisen viestinnan vuoksi asiariita saattaa
muuttua henkiloristiriidaksi. (Virolainen 2012, 40.)

Selkea viestinta vahentaa vaarinkasityksia ja edistda yhteisymmarrysta varhais-

kasvatuksessa henkilokunnan, lasten ja vanhempien valilla.

Mannermaan (2024,90) mukaan hyvien tyoyhteisotaitojen on osoitettu vaikutta-
van positiivisesti tydssa onnistumiseen mutta kolikon kaantépuolena taitojen jat-
kuva korostaminen saattaa aiheuttaa suorituspaineita, joka voi johtaa tyoela-
massa konflikteihin. Naissa tilanteissa positiivisena pidetyt tydyhteisotaidot voi-
vatkin vaikuttaa heikentavasti organisaation toimintaan ja muuttua ongelmalli-
siksi. Keskeista talldin on yhteisollisyyden kehittaminen, rakentaminen ja yllapito,
jotka vahvistavat tyohyvinvointia. Tilannetta voi parantaa myos itse omaa asen-
netta ja arvoja kohdentamalla tyohon seka osoittamalla kunnioitusta tyokavereita
kohtaan. TyOyhteison jasenten yhteistyd perustuu aktiiviseen kuunteluun, osaa-

miseen ja tiedon jakamiseen.

Keskeinen tyonantajan ja tyontekijoiden velvollisuuksia saateleva laki on tyotur-
vallisuuslaki (738/2002). Se velvoittaa tydnantajaa opastamaan tydhon seka tyo-
tehtaviin riittavalla tasolla. Lisaksi meilla jokaisella on tyotehtavasta tai asemasta
riippumatta velvollisuus huolehtia omasta seka tyOkaverin turvallisuudesta tyo-
paikalla. Tyonantajalla on kuitenkin paavastuu tyopaikan turvallisuudesta ja ter-
veellisyydesta. Lakisaateiset velvoitteet koskevat vaarojen tunnistamista seka
torjuntaa ja tydntekijdiden asianmukaisesta perehdytysta. (Tyoturvallisuuskes-
kus.) Myos tydsopimuslain 2 luvun 1 §:n mukaan tyonantajan on kaikin puolin
edistettava suhteitaan tyontekijoihin, samoin kuin tyontekijoiden keskinaisia suh-
teita (Tydsopimuslaki 55/2001 § 1:2).
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2.4 Tyoyhteisotaitojen voimavarojen ja vahvuuksien tunnistaminen

On tarkeaa tunnistaa tydyhteisdjen voimavaroja, jotta niitd voidaan vaalia, hyo-
dyntaa ja vahvistaa. Osa voimavaroista voi olla helposti tunnistettavissa, osa taas
vaikeammin tunnistettavia. Voidaan kuitenkin todeta, ettd kun omassa tyossaan
viihtyy ja tyOyhteisOssa tyovoimavarat vastaavat inhimillisia perustarpeita saate-
taan kokea tyon imua, jolloin tyontekijoilla on myonteisemmat asenteet seka itse

tyota etta tydpaikkaa kohtaan. (Koulukino 2025.)

Karjalaisen (2020, 135) mukaan on tarkeaa kiinnittda huomiota siihen, miten
tyonantaja edistaa ja tukee seka yksildllisia etta yhteisollisia voimavaroja. Tyon-
tekijoiden voimavaroihin kuuluvat tyoelamataitojen lisaksi terveys, ammatillinen
osaaminen seka elamanhallintaan liittyva osaaminen. On tarkeaa tukea tyonteki-
jéiden mahdollisuuksia kehittya nailla kolmella osa-alueella. Tydelamataidot ovat
resursseja, jotka mahdollistavat tyontekijoiden toimimisen monenlaisissa tilan-
teissa. Ammatillinen osaaminen puolestaan vahvistaa kyvykkyyden ja onnistumi-

sen tunnetta. (Ilmarinen 2025.)

Tyoterveyslaitoksen (2025¢) mukaan tydntekijdiden voimavaroihin vaikuttavat
tyouran vaihe ja elamantilanne. Lisaksi hyvinvointia voidaan tukea lisaamalla
tydntekijoiden voimavaroja, kuten tyon imua, osaamista ja palautumismahdolli-
suuksia. My0s esihenkild voi vahvistaa toimintatavallaan tyontekijoiden voimava-

roja.

TyOyhteisén henkiloston eri-ikaisyys nahdaan myds voimavarana, joka jossain
tilanteissa saattaa olla myds kompastuskivi. Tormayskursseja voi ilmeta eri su-
kupolvien kesken erilaisten arvojen ja tarpeiden vuoksi. Myos vuorovaikutuk-
sessa saattaa esiintya haasteita erilaisen kielen vuoksi. Eri-ikaisyyteen liittyvat
erot tulisi hydodyntaa tydyhteisdon voimavarana, koska se tuottaa parhaat tulokset
huomioiden eri-ikaiset tekijat ja heidan erilaiset vahvuutensa. (Mannermaa 2024,
219-223.)

Manka ja Mankan (2016, 24, 132—-133) mukaan nykyisen tyoelaman muutokset

edellyttavat tydyhteison jaseniltd uudenlaista osaamista ammatillisen osaamisen
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rinnalle. Puhutaan sosiaalisesta alykkyydesta, joka mahdollistaa yhteistyon, suh-
teiden rakentamisen ja luottamuksen. Jokainen tyoyhteison jasen on tarkea, sa-
moin asiakas. Myos tyOyhteisotaidot kuten aktiivinen auttaminen, reiluus ja ihmi-
siksi oleminen ovat osa sosiaalista alykkyytta. Puhuttaessa sosiaalisesta paa-
omasta on kyseessa koko tydyhteison voimavara, ei pelkastaan yksilon. Se te-
hostaa tavoitteiden saavuttamista ja on kasaantuva voimavara, joka kasvaa, kun
sita kaytetaan. Hyva johtaminen ja toimiva tyoyhteiso synnyttavat sosiaalista paa-

omaa.

Turun kaupungin henkiléstéraportin (2024, 13) mukaan tydyhteisdjen tukemisen
tavoitteena on korostaa voimavaralahtoista ja dialogista otetta. Olennaista on,
etta tydyhteisOssa paastaan koko tyoyhteison osalta rakentavaan ja ratkaisukes-
keiseen dialogiin. Kunta10-tutkimuksen osalta kaupunkitasoisesti tarkasteltuna

juuri tyoyhteisotaidot nayttaytyivat Turussa vahvuutena, joita halutaan vaalia.

TyOyhteisotaitojen vahvuuksien tunnistamisen avainasemassa ovat tyohyvin-
vointikyselyt, joiden pohjalta vahvuuksien esiin nouseminen voidaan tunnistaa
erilaisten mittareiden kautta. Vahvuuksien tunnistamisen kannalta myos tavoite-

ja kehityskeskustelut ovat tarkeita.
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3 JOHTAMISEN VAIKUTUS TYOYHTEISOTAITOIHIN

Jokaisella tyontekijalla tulisi olla oikeus hyvaan johtamiseen, ja jokaisella johta-
jalla oikeus hyvaan tyontekijaan, jonka tyoyhteisbosaaminen on kunnossa, toteaa
Sydanmaalakka (2024,177). Johtaminen on yhteinen tuote, jonka tulokset ovat
myOs yhteisid. Hyva johtaminen on nahtavissa hyvina tyotuloksina ja ihmisten

valisena yhteistyona. (Juuti & Vuorela 2015, 142).

Sydanmaalakan (2024, 24-26, 29) mukaan alykas johtaminen pohjautuu koko-
naisvaltaiseen ihmiskasitykseen, jossa ihminen nahdaan tekevana, tietavana,
tuntevana ja merkitysta etsivana. Ihmisen on voitava toteuttaa itseaan tyoyhtei-
sOssa kokonaisvaltaisesti. Johtaminen nahdaan prosessina, jossa johtaja vaikut-
taa yksiloon tai ryhnmaan yksiloita yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Yhteistoi-

minta, johon osallistuvat kaikki tydyhteisonjasenet kuvastaa hyvaa johtamista.

Vuorovaikutustaitojen tarkeys osana tyoyhteisotaitoja korostuu johtajan roolissa.
Nykyaikana johtajan vuorovaikutusosaamista voidaankin pitda yhtena johtajan
tarkeimmista osaamisista. Jokaisen tulisikin olla tietoinen omasta tavastaan olla
vuorovaikutuksessa. Myos johtaminen tapahtuu tiimissa ja se on parhaimmillaan
joukkuepelia ja yhteistoimintaa, jossa pelisaannot on maaritelty ja niita noudate-
taan. Johtajan olisikin hyva muistaa, etta johtajan tulee pystya toimimaan kaikkia
tiiminjasenia kohtaan avoimesti, tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. (Sydan-
maalakka 2024, 66, 69.)

Juuti ja Vuorela (2010, 8, 20) toteavat, etta johtaminen on keskeisin tydyhteison
hyvinvointiin vaikuttava tekija. Se heijastuu kaikkeen mitd organisaatiossa teh-
daan. Johtaminen on ollut viime vuosina suurien muutospaineiden kohteena ja
talla hetkella vallitseekin useampia erilaisia johtamisnakemyksia. Yksi naista joh-
tamisnakemyksista on valmentava johtaminen, jossa esihenkildo pyrkii kehitta-
maan jokaisen tyontekijan suoritusta siina tehtavassa, jossa tydntekija toimii. Val-
mentavan johtamisen keskeinen tydkalu on pohtia, mika sujuu hyvin ja mika ei.
Tarkoitus on 10ytaa tyontekijan piilevat ja nakyvat voimavarat ja hyodyntaa niita

osana tyosuoritusta.
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Vesterisen (2006, 83—85) mukaan tutkimukset ovat osoittaneet, etta johtamisella
on keskeinen vaikutus tyohyvinvointiin. Hyva johtaminen tukee tyoskentelya ja
luo edellytykset tyossa onnistumiselle. Esihenkildiden tulisikin kyeta mieltamaan
oma tyonsa tyontekijoiden osaamisen vaalijoina. Myds Juuti ja Vuorela (2015,
23) toteavat, etta hyva johtaminen luo tyoyhteisdon terveytta edistavan toiminta-
tavan ja hyvan ilmapiiriin, jossa kaikki paasevat vaikuttamaan asioihin ja sitoutu-

vat samoihin paamaariin.

Tybelamaan on viime aikoina toivottu enemmankin dialogia, erityisesti esimies-
tyohon, mutta myds tyoyhteison vuorovaikutustilanteisiin. Dialogia tarvitaan, jotta
syntyy yhteinen ymmarrys seka kyetaan luomaan tyoelaman tarvitsemia uusia
innovaatioita ja tapoja ajatella. (Vesterinen 2006, 145.) Kuten luvussa 2.4 tode-
taan henkilostoraportin (2024) mukaan dialogista otetta halutaan korostaa tule-

vaisuudessa Turun kaupungin henkilostossa.

TyOyhteis6taitojen ja johtamisen valista yhteytta on tutkittu kyselyissa aie-

minkin. Tarkkosen (2012, 61) mukaan suurten kohdejoukkojen tutkimuksissa ku-
ten Kunta10-tutkimuksissa on aiemmin havaittu henkisen hyvinvoinnin ja tervey-
den valisia yhteyksia tilastollisesti. Johtamisen epaoikeudenmukaisuus on yksi
tekija, joka on ollut puolestaan yhteydessa kunnallisen henkildston sydan- ja ve-
risuonisairauksien ilmaantuvuuteen. Yhteyden mahdollinen selittava tekija on
epaoikeudenmukaisen johtamisen aiheuttamat psyykkisesti kuormittavat vihan ja
katkeruuden tunteet, jotka voivat ajan saatossa vaikuttaa epaedullisesti veren-

kiertoelimistoon.
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4 TUTKIMUSMENETELMA JA AINEISTO

Tutkin opinnaytetyossani Kunta10-aineiston avulla varhaiskasvatuksen henkilos-
ton kokemuksia tyoyhteisotaitojen vahvuuksia. Lisaksi tarkastellaan miten johta-

juus vaikuttaa henkiloston kokemuksiin tyoyhteisotaidoissa.

4.1 Taustaa Kunta10-tutkimuksesta

Tyoterveyslaitoksen Kunta10-tutkimus on kunta-alan henkilostolle suunnattu pit-
kaaikainen seurantatutkimus, jonka avulla seurataan henkiloston tyota ja sen
muutoksia seka terveyttd ja hyvinvointia. Tutkimus kasittaa kuusi yli 100 000
asukkaan kaupunkia, joista Turku on yksi. Lisaksi tutkimuksessa on mukana viisi
suurten kaupunkien lahikaupunkia. Tutkimuksen piiriin kuuluvat kaikki osallistu-
van kunnan vakinaiset tyontekijat. Tutkimusta on toteutettu vuodesta 1997 alkaen
ja viimeisin toteutus on ollut vuonna 2024. Tutkimus toteutetaan kahden vuoden

valein. (Tyodterveyslaitos 2025a.)

Tyoterveyslaitoksen (2025a) mukaan Kunta10-tutkimus on maan laajin ja pitka-
aikaisin kunta-alan henkilostoon kohdistuva tutkimus. Tutkimuksen keskeiset tu-
lokset tiedotetaan tutkimukseen osallistuneille organisaatioille tyoyksikko tasolla.
Tutkimus tuottaa valtakunnallisesti tarkeaa tietoa ja seurannalla on suurta merki-
tysta julkisen sektorin kehittamisen kannalta. Pitkaaikaiset ja toistuvat kyselyt aut-
tavat arvioimaan tydelaman muutosten vaikutuksia henkiloston terveyteen ja hy-

vinvointiin.

4.2 Tutkimusmenetelmana maarallinen tutkimus

Kvantitatiivinen tutkimus vastaa maarakysymyksiin. Kyseessa on maarallinen tut-
kimus, jossa kasitelldaan lukuja ja niiden valisia suhteita. Tyotyytyvaisyysky-
selyssa maarallisia muuttujia voidaan tutkia laskemalla tyytyvaisten ja tyytymat-
tomien maaria. (Kananen 2010, 35, 77.) Naita aaripaitd on Kunta10-tutkimuk-

sessa kuvattu vastausvaihtoehtoina taysin samaa mielta ja taysin eri mielta.

Tiedonkeruu-, analyysi- ja tutkimusmenetelmat jaetaan laadullisiin ja maarallisiin
menetelmiin. Tutkimuksessa keskitytaan muuttujaan, joka on kvantitatiivisen el

maarallisen tutkimuksen keskeinen kasite. Muuttujat voivat olla maarallisia tai
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laadullisia. Muuttujia mitataan mittareilla ja eri mittareita kayttamalla saadaan eri-
laisia mittausarvoja muuttujan ominaisuuksien mukaan. Kvantitatiivisessa tutki-
muksessa ilmioon liittyvien muuttujien mittaukset muodostavat tutkimuksen. II-
miota voidaan mitata esimerkiksi kyselytutkimuksella, jossa muuttujan mittarina
voi olla mielipidekysymyksissa kaytettava 5-portainen asteikko. Asteikon aaripaat
ovat "samaa mieltd" ja "taysin eri mieltd". (Kananen 2010, 77-85.) Kaytossa

oleva aineisto on toteutettu edella mainitun 5-portaisen asteikon pohjalta.

Maarallinen tutkimus eli kvantitatiivinen tutkimus, on keskeinen osa Kunta10-tut-
kimusta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskitytaan maarallisiin muuttujiin, ja

naita mitataan erilaisilla mittareilla. (Kananen 2010, 79.)

Virolaisen (2012, 110-111) mukaan organisaatioiden kiinnostus mitata tunnuslu-
kuja eri toiminnoista juontaa juurensa halusta kehittaa organisaation toimintoja.
Mittauksista, kuten tyohyvinvointikyselyista, saatujen tietojen pohjalta saadaan
selville parantamista ja huomiota vaativat epakohdat. Mittareiden avulla nah-
daan, miten henkildstd viihtyy ja mikd on tydhyvinvoinnin tila yleisella tasolla.
Oleellista on tydhyvinvoinnin mittaamisen sdannollisyys ja mittaamisen tuottamat
tulokset tyohyvinvoinnin nykytilasta ja kehittymisesta. Mittaamisen jalkeen on tar-
keda kayda henkildston kanssa tulokset Iapi ja miettia keinoja tyohyvinvoinnin
kehittamiseksi. Mittaukset ovat tarkeitd myos ennaltaehkaisevan tydsuojelutoi-
minnan nakokulmasta koska niiden avulla saadaan tietoa tyopaikan ilmapiirista,
tydoloista ja itse tydntekijoistd. Seurannan avulla voidaan myés havaita mahdol-
lisia muutoksia esimerkiksi organisaation ilmapiirissa. Jotta epakohtiin voidaan
puuttua ajoissa ja niita voitaisiin parantaa ennen kuin niistd aiheutuu ongelmia,

ovat mittaukset ja seuranta tarkeita tyokaluja.

Maarallinen tutkimus on muuttujien mittaamista ja niiden suhteiden valisten vuo-
rovaikutusten laskemista ja tekijoiden esiintymisen maarallista laskemista. Kvan-
titatiivinen tutkimus edellyttda ilmion tuntemista eli mitka tekijat vaikuttavat ilmi-
00n. Se edellyttaa myos ilmién parametrien ja muuttujien tai tekijdiden tunte-

musta. Tutkimuksessa kaytettavat mittarit ovat maarallisia. Kvantitatiivinen tutki-
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mus nojaa positivismiin, joka painottaa tiedon luotettavuutta, perusteluja ja objek-
tiivisuutta. Tavoitteena on tuottaa perusteltua, luotettavaa ja yksiselitteista tietoa

mittaamisen avulla. (Kananen 2011, 12-19.)

Kanasen (2010, 74) mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetel-
mana kaytetaan kyselylomaketta, jonka avulla aineisto kerataan tutkimusryh-
malta. Kyselylomake koostuu erilaisista kysymyksista, joiden avulla pyritaan ke-

raamaan ilmiosta yksityiskohtaista, numeerista tietoa.

Maarallisessa tutkimuksessa kyselylomake on tutkimusmenetelmana yleisin
tapa. Kyselylomakkeessa vastaaja lukee kirjallisen kysymyksen ja vastaa siihen
kirjallisesti. Soveltuu hyvin suurelle ja hajallaan olevalle vastaajajoukolle. (Vilkka
2021, 94.) Turun kaupungin iso henkilostomaara ja palvelukokonaisuuksien eri
substanssit huomioiden valittu kyselylomaketutkimusmalli palvelee hyvin juuri

tata kohderyhmaa Kunta10-tutkimuksen aineistonkeruuta ajatellen.

Turun kaupungin henkilostomaara tutkimushetkella syksylla 2024 on ollut hieman
vajaa 6000 henkild3a, joten kyselylomakkeen valintaa tutkimusmenetelmaksi puol-
taa menetelmalle tyypillinen suuri vastaajajoukko. Tutkimuksessa havaintoyksi-
koita koskeva maara voi olla suuri, joten otosta voidaan rajata tiettyihin alayksi-
koihin, kuten tassa opinnaytetydssa on rajattu varhaiskasvatuksen henkildston
populaatioon. Tama mahdollistaa tarkemman analyysin ja luotettavammat tulok-

set.

Varhaiskasvatuksen henkilostomaara 31.12.2024 tilanteen mukaan oli 1273.
Vuoden 2024 Kunta10-tutkimuksen kyselyyn vastasi varhaiskasvatuksen henki-
|6stosta 45 % (645 henkilda). Vertailuvuonna 2022 vastaava luku oli 49 % (650
henkil6a), mika osoittaa, ettd vastaajien maara on pysynyt lahes ennallaan (tau-
lukko 1).

Taulukko 1. Vastaajien lukumaarat eri vuosina
Vuosi Vastaajien lukumaara Vastaajien %-osuus
2024 645 45 %
2022 650 49 %
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4.3 Kyselytutkimus

Kunta10-tutkimuksen tiedonkeruumenetelma on toteutettu kvantitatiiviselle
tutkimukselle tyypillisesti kyselylomakkeella. Tieto nettikyselylomakkeesta
lahetettiin vastaanottajille sahkopostilla. Kysely toteutettiin 4.9.—14.10.2024 vali-
sena aikana. Tietojen keruun suoritti Tyoterveyslaitos. Tutkimuksen tavoitteena
on kerata tietoa tyohyvinvoinnin tilasta seka hyodyntaa tata tietoa tyoyhteisojen
kehittamisessa. Tutkimusaineiston saan kayttooni toimeksiantajani kautta. Ai-
neisto on rajattu koskemaan varhaiskasvatuksen henkilostoa tutkimuksen luotet-

tavuuden ja tiedon halittavuuden parantamiseksi.

Kunta10-tutkimus sisaltaa erilaisia kysymyksia ja mittareita kuten tyo, tyoyhteiso,
johtaminen ja tyossa jaksaminen. Opinnaytetyd keskittyy tydyhteison ja johtami-
sen kysymyksiin ja tuloksiin. Tyoyhteisomittarin vaittdamat koostuvat neljasta ky-
symyksesta, joilla mitataan tyoyhteisotaitojen tilannetta. Taman lisaksi tarkastel-

laan johtamisosion kysymyksia, joita on yhteensa seitseman.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tiedot kerataan kysymyksilla. Kysymykset voivat
olla hyvin erityyppisia avoimista vastauksista strukturoituihin eli vaihtoehdoilla va-
littaviin. Kunta10-tutkimuksen kyselylomakkeessa on kaytetty 5-portaista asteik-
koa, joka on kyselylomakkeissa yleisesti kaytetty arviointiasteikko, joka mittaa
vastaajien mielipiteita tiettya vaittamaa kohtaan. 5-portainen asteikko sisaltaa
yleensa 5 tasoa aaripaista toiseen kuten taulukossa 2 on havainnollistettu. (Ka-
nanen 2011, 30-34.)

Taulukko 2. 5-portainen asteikko (mukaillen Kananen 2011, 35).

Taysin samaa Melko samaa En samaa enka eri Melko eri mielta Taysin eri mielta
mielta mielté mielta

Vastaajat valitsevat yhden vaihtoehdon, joka parhaiten kuvastaa heidan mielipi-

dettaan tai asennettaan kysymyksessa esitettya vaittamaa kohtaan.

Kyselytutkimuksen vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti ja tietoturvallisesti.
Raportointi tapahtuu yleisella tasolla siten, ettei yksittaisia vastaajia voida tunnis-
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taa. Tyoterveyslaitos vastaa rekisteritietojen kasittelysta, johon pyydetaan vas-
taajan suostumus kyselylomakkeen lopussa. Tutkimuksen tietosuojaseloste on
saatavilla Tyodterveyslaitoksen verkkosivuilta. (Tyoterveyslaitos 2025b.) Saata-
villa oleva aineisto on toimeksiantajan hallussa, ja minulla on siihen kayttooikeus

tutkimukseni ajan.

4.4 Aineiston analysointi

Tutkimusaineisto perustuu Tyoterveyslaitoksen tekemaan tutkimukseen, jonka
pohjalta analysoidaan valitun kohderyhman tutkimustuloksia. Laaja tutkimusai-
neisto rajataan analysointia varten koskemaan tyoyhteisdosiota seka soveltuvin
osin johtamisosiota. Rajauksen jalkeen analysoitava aineisto koostuu 11 kysy-
myksesta, jotka on eritelty tarkemmin luvussa 5. Nain voidaan varmistaa, etta
opinnaytetyon ja tutkimuksen fokus pysyy rajatulla alueella. Tutkimusaineisto on
kaytettavissa toimeksiantajan kautta ja se muodostaa tutkimustydon keskeisen

osan, silla se tarjoaa perustan varsinaisen tuotoksen suunnittelulle.

Kyselylomakkeen pohjana olevan 5-portaisen asteikon perusteella keratyt vas-
taukset analysoidaan painotetun keskiarvon avulla, joka Kanasen (2011, 96) mu-
kaan on prosenttilukuja havainnollisempi. Tuloksia voidaan esittaa myos prosent-
tijakaumina, jolloin tulkinta tehdaan prosentteina. Tama analysointimenetelma
sopii hyvin mielipidevastausten tulkintaan ja erityisesti tyoyhteisotaitoja mittaavan
aineiston tulkintaan. Lisaksi tutkitaan johtamistulosten vaikutusta tydyhteisotaitoi-
hin. Tassa hyodynnetaan korrelaatioanalyysia analyysimenetelmana, joka on eri-
tyisen sovelias syy-seuraussuhteiden tunnistamiseen. (Kananen, 2011, 86.) Tut-

kimusaineiston analysointi toteutuu Excel-ohjelmiston avulla.
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5 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman tutkimuksen rajauksen mukaisesti Kunta10-tutkimuksen aineiston rajaus
koskee tyoyhteiso-osion tutkimuskysymyksia, joita on yhteensa nelja. Lisaksi tut-
kimuksessa on tarkastelu soveltuvin osin johtamisen-osion tutkimuskysymyksia
kohdentaen analysointi esihenkildtyon ja valmentavan johtamisen tutkimuskysy-
myksiin. Johtamista koskevia kysymyksia on yhteensa seitseman. Tutkimusky-

symykset on esitelty yksityiskohtaisemmin tassa luvussa.

5.1 Tyodyhteisotaidot-osion kysymykset

Kunta10-tutkimuksen tyOyhteisd-osiossa on kysytty alla kuvattuja kysymyksia ja

naihin liittyvia vaittamia. Kysymykset on eritelty taulukoissa 3 - 6.

Taulukko 3. Yhteistyon toimivuutta tyoyhteiséssa mitattiin seuraavilla vaittamilla:
Tyoyhteisotaidot Vaittamat
Tyoyhteis6 on yhteistyokykyinen Piddmme toisemme ajan tasalla tydasioissa
Tietoa todella pyritddn jakamaan tydyhteison si-
salla
Asenteemme on: Toimimme yhdessa
Jokainen tuntee tulevansa ymmarretyksi ja ole-

vansa hyvaksytty

Taulukko 4. Innovatiivisuutta tyOyhteisossa mitattiin seuraavilla vaittamilla:
Tyoyhteisotaidot Vaittamat
Tyoyhteis6 on innovatiivinen TyOyhteison jasenet etsivat kaiken aikaa uusia tuo-
reita tapoja tarkastella tydn ongelmia
TyOyhteisOssa kaytetaan aikaa uusien ideoiden ke-
hittelyyn
TyOyhteisén jasenet toimivat yhdessa toteuttaak-

seen uusia ideoita
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Taulukko 5. Tavoitteellisuutta tyoyhteisossa mitattiin kysymalla miten hyvin seu-
raavat vaittamat pitavat paikkansa:
Tyoyhteiso6taidot Viittamat
Tyoyhteis6 on tavoitteellinen Uskotko, etta tydyhteison jasenet taysin ymmarta-
vat tydyhteison tavoitteet?
Kannatatko tydyhteisdsi tavoitteita?
Uskotko, etta tydyhteisdsi tavoitteet ovat saavutet-
tavissa?

Uskotko tavoitteiden olevan hyédyllisia?

Taulukko 6. Kehittamista tyoyhteisossa mitattiin seuraavilla vaittamilla:
Tyoyhteisotaidot Viaittamat
Tyoyhteis6 kehittda toimintaansa Onko tydyhteisOsi jasenilla valmiutta asettaa ky-
seenalaiseksi tydyhteison tekeman tyon perusteet?
Kiinnitatteké huomiota toimintanne heikkoihin koh-
tiin parantaaksenne tydskentelyanne?
Ottavatko tydyhteisdsi jasenet tydssaan huomioon
muiden esittdmat parannusehdotukset paastak-

seen parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen?

5.2 Johtaminen-osion kysymykset

Kunta10-tutkimuksen johtaminen-osiossa on kysytty alla kuvattuja kysymyksia ja

naihin liittyvia vaittamia. Kysymykset on eritelty taulukoissa 7 - 10.

Taulukko 7. Tyoyhteison tukea esihenkilotyossa mitattiin seuraavilla vaittamilla:

Johtaminen Vaittamat

Tyoyhteiso tukee esihenkilotyota Meilla tyontekijat antavat esihenkildlle aktiivisesti
tietoa ty6hdn liittyvista asioista
Meidan tydyhteisdssamme nahdaan, etta tydnteki-
jat vaikuttavat omalla toiminnallaan johtamisen on-
nistumiseen
TyOyhteiséssamme arvostetaan esihenkilon osaa-
mista
TyOyhteiséssamme pyritdan tukemaan esihenkil6a

hénen tydssaan
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Taulukko 8. Paatoksenteon oikeudenmukaisuutta mitattiin seuraavilla vaittamilla:

Johtaminen

Paatoksenteko koetaan oikeudenmukaiseksi

Vaittamat

Paatdkset tehdaan oikean tiedon perusteella

Epé&onnistuneet paatdkset voidaan purkaa tai niita
voidaan muuttaa

Tehdyt paatdkset ovat olleet johdonmukaisia
(sdannot ovat kaikille samat)

P&atdsten vaikutuksia seurataan ja niistéa tiedote-
taan

Paatosten perusteista saa halutessaan lisatietoa

Taulukko 9. Lahiesihenkilon oikeudenmukaista toimintaa mitattiin seuraavilla

vaittamilla:
Johtaminen

Lahiesihenkilon toiminta koetaan

oikeudenmukaiseksi

Vaittamat

Esihenkiloni  henkilokohtaiset mieltymykset eivat
vaikuta hairitsevasti hanen paatoksiinsa
Esihenkiléni kohtelee alaisiaan ystavallisesti ja
huomaavaisesti

Esihenkiloni kunnioittaa tyontekijan oikeuksia

Esihenkilooni voi luottaa

Taulukko 10. Lahiesihenkilolta saadun tuen maaraa tydossa mitattiin seuraavilla

vaittamilla:
Johtaminen

Lahiesihenkilolta saa tukea tyohon

Vaittamat

Esihenkildni tukee ja rohkaisee minua
Esihenkiloni palkitsee hyvista tydsuorituksista
Esihenkiloni luottaa tydntekijoihinsa

Esihenkiléni kannustaa tydntekijoitd opiskelemaan

ja kehittymaan tyéssa
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Johtamisen osa-alue sisaltéa myos valmentavan johtamisen kysymykset, jotka

on eritelty taulukoissa 11-13.

Taulukko 11. Lahiesihenkilo vahvistamista tyontekijoiden kyvykkyyteen mitattiin
seuraaville vaittamilla:

Valmentava johtaminen Viaittamat
Lahiesihenkil6 vahvistaa tyontekijoiden Esihenkiloni kannustaa tydyhteisoni jasenia kehit-
kyvykkyytta tdmaan osaamistaan mahdollisimman paljon

Esihenkildni jakaa tehtavia ja vastuita tydyhteisoni
jasenille
Esihenkiloni kannustaa tydyhteisoni jasenia kaytta-

maan vahvuuksiaan tyossa

Taulukko 12. Lahiesihenkilon kannustamista tyontekijoiden yhteistydhon mitattiin
seuraavilla mittareilla:

Valmentava johtaminen Viaittamat
Lahiesihenkil6o kannustaa tyontekijoita Esihenkiloni kannustaa tydyhteisoni jasenia yhteis-
yhteisty6hon tydhon

Esihenkiloni kannustaa aktiivisesti tydyhteisoni ja-
senia pyrkimaan yhteisiin tavoitteisiin

Esihenkildni luo yhteishenkea

Taulukko 13. Lahiesihenkildon kannustusta itsenadiseen tyoskentelyyn mitattiin
seuraavilla vaittamilla:

Valmentava johtaminen Vaittamat
Lahiesihenkil6 kannustaa tyontekijoita Esihenkiloni antaa tyoyhteisoni jasenille riittavasti
itsendiseen tyoskentelyyn vapautta ja vastuuta tehtavien suorittamisessa

Esihenkiléni kannustaa tydyhteisoni jasenia kerto-
maan oman mielipiteensa
Esihenkiloni antaa tunnustusta niille tydyhteisoni

jasenille, joille se kuuluu
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tuloksia tarkasteltiin Excel-ohjelmiston avulla, jossa on esitetty eriteltyina suo-
menkieliset varhaiskasvatuksen yksikot. Tulokset on avattu tarkemmin tassa lu-
vussa kysymysosioiden mukaisesti eriteltyna. Lopuksi tarkastellaan viela johta-

misen ja tyoyhteisotaitojen valista riippuvuutta eli korrelaatiota.

6.1 Tyoyhteisotaidot

Kokonaistasolla tarkasteltuna tyoyhteisotaitojen 2024 tuloksissa tyoyhteison ta-
voitteellisuus nousi selkeasti vahvimmaksi osa-alueeksi. Tyoyhteison yhteistyo-
kyky nahdaan myods vahvana. Edella mainittujen mittareiden osalta tulokset vas-
tasivat pitkalti vertailuvuoden 2022 lukemia, joskin tydyhteison yhteistyokyvyssa
voidaan havaita lievaa kasvua samoin kehittamismyonteisyydessa. Tyoyhteiso-
mittareiden osalta tydyhteison innovatiivisuuden kehitys on noussut eniten. Tyo-
yhteisdyhteisotaitojen mittareita on avattu tarkemmin kuviossa 1.

Keskiarvo 1: 5, mita suurempi arvo sita enemman.

Tyoyhteisotaidot, keskiarvot

TyoOyhteisotaidot: Tydyhteiso on
kehittdmismyodnteinen I

Tyoyhtelsotaldot Tyoyhtelso on tavoitteellinen e

Tyoyhteisotaidot: Tyoyhteisd on innovatiivinen I

TyoOyhteisotaidot: Tyoyhteiso on
yhteistydkykyinen I

3,20 3,30 3,40 3,50 3,60 3,70 3,80 3,90 4,00 4,10

2024 m 2022

Kuvio 1. Tyoyhteisotaitojen tulokset 2024 ja 2022

6.2 Johtaminen

Kokonaistasolla tarkasteltuna johtamisen 2024 tuloksissa lahiesihenkilén oikeu-

denmukaisuus koettiin vahvimpana osa-alueena samoin kuin vertailuvuonna



29

2022. Myos muiden mittareiden osalta tuloksissa ei voitu havaita suuriakaan
muutoksia vuoteen 2022 verrattuna. Tuen saanti lahiesihenkilolta oli johtamisen
mittariston osalta kasvanut eniten vertailuvuosien valilla. Paatoksenteon oikeu-
denmukaisuus puolestaan koetaan hieman heikompana kokonaistilannetta tar-
kastellessa. Kuviossa 2 on havainnollistettu keskiarvojen jakaumaa tarkemmin.

Keskiarvo1: 5, mita suurempi arvo sita enemman.

Johtaminen, keskiarvo

Paatoksenteko koetaan oikeudenmukaiseksi _

Lahiesihenkilon toiminta koetaan
oikeudenmukaiseksi |

LSkt saa ke YO O

Tydyhteisd tukee esihenkilotydtd |
0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

2024 w2022

Kuvio 2. Johtamisen tulokset 2024 ja 2022

Valmentavan johtamisen tuloksia on tarkasteltu %-osuuksina kuviossa 3, jonka
perusteella voidaan todeta, etta varhaiskasvatuksessa lahiesihenkilon panosta-
minen vahvistamalla alaistensa kyvykkyytta kasvoi 2,26 % seka kannustaminen
yhteistydhon 3,34 % vertailuvuoden tuloksiin nahden. Kokonaisuutena edella
mainitut mittarit ylsivat hyviin kokonaistuloksiin. Noin 80 % vastaajista oli joko
taysin tai melko samaa mieltd. Kannustaminen itsendiseen tydskentelyyn oli jon-
kin verran heikompi suhteessa muihin valmentavan johtamisen mittareihin. Vuo-
teen 2022 kasvua oli kuitenkin tapahtunut 3,08 %.
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Valmentava johtaminen, %-osuus

82,00%

80,00%

78,00%

76,00%

74,00%

72,00%

70,00%

68,00%

66,00%

64,00%
Valmentava johtaminen: Valmentava johtaminen: Valmentava johtaminen:
Lahiesihenkil6 vahvistaa Lahiesihenkild kannustaa  Lahiesihenkilo kannustaa

alaistensa kyvykkyytta alaisia yhteistyohon alaisia itsendiseen

tyoskentelyyn

w2022 m2024

Kuvio 3. Valmentavan johtamisen tulokset 2022 ja 2024

6.3 Johtamisen vaikutus tyOyhteisotaitoihin

Lopuksi tutkittiin tyoyhteisotaitojen ja johtamisen valista korrelaatiota. Kanasen
(2011, 108) mukaan korrelaatioanalyysi mittaa kahden muuttujan valista suhdetta
ja niiden muutosta toisiinsa nahden. Se kertoo riippuvuuden maaraan seka suun-
nan. Korrelaatioanalyysi eteni keratyn aineiston esikasittelylla, jossa kaytiin lapi
mahdolliset puuttuvat arvot. Korrelaatiokerroin laskettiin Excelin funktioita apuna

kayttaen tyoyhteisotaitojen ja johtamisen kokonaissijoituksista.

Korrelaatiota kaytetaan silloin kun muuttujien maara on suuri. Tassa tutkimuk-
sessa muuttujia eli varhaiskasvatuksen yksikoita oli lahes 40 joten korrelaatio-
analyysin kayttd oli perusteltua. Kanasen (2011, 109) mukaan korrelaatiokertoi-
men arvo vaihtelee -1:n ja 1:n valilla. Arvo 1 tarkoittaa taydellista positiivista kor-

relaatiota, -1 taydellista negatiivista korrelaatiota ja O ei korrelaatiota.

Tyoyhteisotaitojen ja johtamisen tuloksien valinen korrelaatiokerroin on 0,62 joka
osoittaa kohtalaista positiivista korrelaatiota kahden muuttujan valilla. Kaytan-
ndssa tama tarkoittaa sita, ettd yhden muuttujan arvot kasvavat, jolloin todenna-
koisesti myOs toisen muuttuja arvot kasvavat mutta ei taydellisesti. Nain ollen
voidaan todeta, etta varhaiskasvatuksen osalta tyoyhteisotaidot ja johtaminen
korreloivat jossain maarin positiivisesti keskenaan tarkasteltaessa vuoden 2024

tuloksia. Tata on havainnollistettu tarkemmin kuviossa 4 (kuvaan on piirretty



31

my0s Excelin tuottama suuntaviiva). Vertailuvuoden 2022 tuloksien osalta vas-
taava korrelaatiokerroin on 0,78 joka puolestaan osoittaa vahvaa positiivista kor-
relaatiota. Vuoden 2022 korrelaatiota on havainnollistettu kuviossa 5 (kuvaan on

piirretty myos Excelin tuottama suuntaviiva).
Yhteenvetona voidaan todeta, etta vertailuvuosien osalta tyoyhteisotaidot ja joh-

taminen korreloivat jossain maarin positiivisesti keskenaan. Korrelaatiossa pys-

tytaan kuitenkin havaitsemaan laskua vuoden 2024 tuloksien osalta.

TYOYHTEISOTAIDOT JA JOHTAMINEN

2024
100
3
= 80
= L 2 L J L
S o o
Z 40 o o * %o
z ‘s
S 20 y 2 * *
< L
'_
T 0
S 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

TYOYHTEISO, SIIOITUS

Kuvio 4. Tyoyhteisottaidot ja johtaminen 2024

TYOYHTEISOTAIDOT JA JOHTAMINEN
2022

100

80

60

40

20

JOHTAMINEN, SIJOITUS

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
TYOYHTEISO,SIIOITUS

Kuvio 5. Tyoyhteisotaidot ja johtaminen 2022
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7 JOHTOPAATOKSET JA LUOTETTAVUUDEN ARVIOINTI

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia varhaiskasvatuksen henkiloston ko-
kemia tydyhteisotaitojen vahvuuksia seka johtamisen vaikutusta niihin. Tutkimus-
tuloksia vertailtiin vuosien 2022 ja 2024 aikana keratyn tutkimusaineiston poh-
jalta. Opinnaytety0ssa saavutettiin asetetut tavoitteet ja 10ydettiin tyOyhteistaito-
jen vahvuudet seka todettiin johtamisen yhteisvaikutukset tyoyhteisotaitojen tar-
kastelun yhteydessa. Opinnaytetydssa oli kaksi tutkimuskysymysta, joihin saatiin
vastaukset tutkimusaineiston analysoinnin pohjalta. Saatujen tuloksien pohjalta
lahdettiin mallintamaan lomakepohjaa tydyhteisotaitojen keskustelujen tueksi.

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimustuloksien yhteenvetoa teemoittain seka poh-

ditaan tutkimuksen luotettavuuden arviointia.

7.1 Tutkimustulosten yhteenveto ja johtopaatokset

Tarkasteltaessa vuoden 2024 tuloksia, tydyhteison tavoitteellisuus nousi selke-
asti vahvimmaksi osa-alueeksi. Tehokas tyoyhteis6 mahdollistaa tyontekijoiden
keskittymisen tyotehtaviinsa turvallisesti ja rauhallisesti. Toimiva yhteistyo perus-
tuu hyvaan vuorovaikutukseen, mika antaa sosiaalista tukea tyokuormituksen
hallinnassa. Hyva ilmapiiri, yhteistyd, innovatiivisuus ja tavoitteisiin sitoutuminen
lisaavat tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja asiakastyytyvaisyytta. TyOkaveri- ja
esihenkilésuhteet toimivat sosiaalisen tuen lahteina. (Tybterveyslaitos, Kunta10-

tulosportaali).

Tyoyhteison yhteistyokyky nousi tuloksissa myos vahvasti esille. Vertailussa vuo-
den 2022 tuloksiin verrattuna tyoyhteison yhteistyokyvyssa ja kehittamismyontei-
syydessa havaittiin lievaa kasvua. Eniten nousua tutkimustuloksien vertailussa
tydyhteisdn osalta oli kuitenkin nahtavissa tydyhteisdn innovatiivisuuden kehityk-

sessa.

Johtamisen tuloksia tarkasteltaessa lahijohtajan toiminnan oikeudenmukaisuus
kasvoi vertailuvuoteen verraten, ollen samalla myds johtamisen mittareista vah-
vin tulos. Tuen saanti lahiesihenkildltd oli kasvanut mittareista eniten vuosien
2022 ja 2024 valilla.
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Johtamisen tuloksien osalta Kunta10-tulosportaalin (Tydterveyslaitos) mukaan
oikeudenmukainen johtaminen parantaa tyon tuloksia, motivaatiota ja tyohon si-
toutumista. Oikeudenmukaisessa johtamisessa tyontekijoita kohdellaan kunnioit-
tavasti, rehellisesti, tasapuolisesti ja ystavallisesti. Paatokset tehdaan johdonmu-

kaisesti, tietoon perustuen ja asianosaiset huomioon ottaen.

Kun tyo on vaativaa esihenkil6ilta ja kollegoilta saatava sosiaalinen tuki on tarkea
osa tyohyvinvointia. Erityisesti esihenkil6iltd saatava tuki on havaittu tarkeam-
maksi kuin kollegoilta saatu tuki tyontekijoiden jaksamisen ja mielenterveyden

kannalta.

Valmentavan johtamisen osalta Iahiesihenkilon koettiin vahvistavan alaistensa
kyvykkyytta ja kokemus yhteistydhon kannustamisesta kasvoi. Itsenaiseen tyos-
kentelyyn kannustaminen jai puolestaan hieman heikommaksi kuin edella maini-
tut mittarit. Tydyhteisotaitojen ja johtamisen valinen positiivinen korrelaatio oli

kohtalainen vuonna 2024 (0,62), kun taas vuonna 2022 se oli vahva (0,78).

Valmentavassa johtamisessa esihenkilo keskittyy kokonaisuuteen ja varmistaa,
etta henkilostolla on hyvat olosuhteet osaamisensa hyddyntamiseen tyossa. Val-
mentava johtaja kuuntelee, kannustaa ja tukee tyontekijoitdan. Voidaan lisaksi
todeta, etta valmentavalla johtamisella voidaan lisata tyontekijoiden voimavaroja
vaativassa tydssa kuten esimerkiksi varhaiskasvatuksessa. Tutkimukset osoitta-
vat, ettd valmentavalla johtamisella on selva yhteys tyopaikan luottamuksen il-

mapiiriin seka oikeudenmukaisuuteen. (Tyoterveyslaitos, Kunta10-tulosportaali).

7.2 Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen tarkoituksena on saada mahdollisimman totuudenmukaista ja
luotettavaa tietoa. Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa tulee huomioida va-
liditeetti- ja reliabiliteettikasitteet, jotka molemmat kuvaavat luotettavuutta. Kvan-
titatiivisessa opinnaytetydssa pitaa aina arvioida tyon luotettavuutta (Kananen
2011, 118).
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Validiteetti tarkoittaa maarallisessa tutkimuksessa tutkimusmenetelman tai mitta-
rin kykya mitata sita mita ollaan mittaamassa eli systemaattisen virheen puuttu-
mista (Vilkka 2015, 228).

Taman opinnaytetyon eri vaiheissa on pyritty huomioimaan luotettavuuden nako-
kulma. Teoriaosuudessa on pyritty hyddyntdamaan mahdollisimman tuoreita jul-
kaisuja ja lahteita. Lahdekriittisyys huomioiden on kaytetty alan asiantuntijoiden
laatimia aineistoja. Itse tutkimuksessa ja sen tuloksissa luotettavuus nakokulma

on huomioitu alla kuvatusti.

Kyselytutkimus on lahetetty Tyoterveyslaitoksen toimesta koko toimeksiantajan
organisaatiolle niin vakituisille kuin myos pidempi aikaisille sijaisille. Toimeksian-
taja on toimittanut henkildiden sdhkdpostiosoitteet ja organisaatiorakenteen Tyo-
terveyslaitokselle kyselya varten, joten tutkimusaineistoa voidaan pitaa luotetta-
vana lahteena. Taman tutkimuksen kohderyhmasta eli varhaiskasvatuksen hen-
kildstosta 45 % vastasi kyselyyn. Tyontekijoiden kiireet seka tyontekijavaihtuvuus
ovat varmasti yksi osasyy vastausmaaraan. Vastausprosentin ollessa 45 %, voi-
daan sita kuitenkin pitaa melko luotettavana. Mikali vastaajia olisi ollut enemman,
olisiko hajonta ollut isompaa? Saadut tulokset ovat kuitenkin kohdeorganisaa-
tiolle tarkeita, silla niiden avulla voidaan tunnistaa tyontekijoiden kokemien tyo-

yhteisoétaitojen vahvuudet seka johtajuuden vaikutukset naihin taitoihin.

Taman opinnaytetyon validiteettia on arvioitu seuraavasti: Tutkimusaineistoa voi-
daan pitaa luotettavana lahteena, koska se on keratty Tyoterveyslaitoksen toi-
mesta ja kohderyhmasta kyselyyn vastasi lahes puolet.

Vastausprosentti 45 % on melko luotettava, vaikka suurempi vastaajamaara voisi
tuoda enemman hajontaa tuloksiin. Lisaksi vertailuvuosien 2022 ja 2024 valilla ei
havaittu suuria eroja kyselytutkimuksen vastauksissa, mika viittaa tulosten pysy-

vyyteen.

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa sen luotettavuutta ja toistettavuutta, el
kuinka hyvin menetelma tuottaa samanlaisia tuloksia eri ajankohtina. (Kananen,

119). Kunta10-tutkimus on toistuva tutkimus, joka toteutetaan kahden vuoden
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valein. Kuten edella todetaan tassa opinnaytetydssa tarkasteltujen vertailuvuo-
sien 2022 ja 2024 valisissa tuloksissa ei havaittu suuria muutoksia. Nain ollen

tata tutkimusta voidaan pitaa kohtalaisen luotettavana myaos reliabiliteetin osalta.
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8 POHDINTA

Oma kiinnostukseni henkildstéhallintoon ja hyvinvoivaan henkildstédn on kulke-
nut opintojeni rinnalla alusta asti jo pelkastaan oman tyéni puolesta. Opinnaytetyo
oli oiva tapa syventaa tata osaamista ja samalla perehtya tarkemmin tydyhteiso-
taitoihin. Kuten Roos ja Monkkonen (2015, 10) toteavat, etta tydyhteisotaidot ovat
yksilon omia taitoja mutta todellisuudessa niita punnitaan yhteistyossa toisten
kanssa. Tyoyhteisotaitoja ei myoskaan voi arvioida ilman tydyhteisda. Tyoyhtei-
sotaitoja tarvitaan, jotta voidaan toimia yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi niin

johdon kuin henkildstonkin osalta.

Opinnaytetyoni aihe ja kohderyhman rajaus ideoitiin yhdessa toimeksiantajan
kanssa jo kesalla 2024. Tutkimusaineisto kerattiin Tyoterveyslaitoksen toimesta
syksyn 2024 aikana ja aineiston sain analysoitavaksi kevaalla 2025. Tietoperus-
taa tyostin hiljalleen joulukuusta 2024 Iahtien tutkimustyon toteutuksen aikana
aina huhtikuulle saakka. Toimeksiantajan taholta saamani tuki ja ohjaus ovat ol-
leet tarkeassa roolissa opinnaytetyota tehdessa. Myds uusien asioiden ymmarrys

ja oppiminen ovat olleet itselle merkityksellisia opinnaytetydprosessin aikana.

Varsinaisessa tutkimusvaiheessa oli kiehtovaa ja opettavasti pureutua tarkemmin
tydhyvinvointikyselyn vastauksiin yksittaisten kysymyksien tasolla, samalla ver-
raten tuloksia aiemmin 2022 toteutettuun kyselyyn. Merkittavia muutoksia vertai-
luvuosien valilla ei kuitenkaan havaittu tyoyhteisotaitojen tai johtamisosioiden va-
lilla, joita tama tutkimus kasitteli. Tyoyhteisotaitojen nakdkulmasta kohderyh-

massa koettiin tydyhteison tavoitteellisuus kaiken vahvimmaksi osa-alueeksi.

Tarkoituksena on tuottaa varhaiskasvatuksen henkiloston kayttoon lomakepohja
tyoyhteisoOtaitojen keskustelujen tueksi. Lomakepohja voi myohemmassa vai-
heessa jatkokehityksen tuloksena palvella henkilostoa myds kaupunkitasoisesti.
TyoOyhteis6-osion kysymysten pohjalta Iahdettiin luomaan edella mainittua loma-
kepohjaa. Taman avulla pyritaan 16ytdamaan arjen konkreettisia tekoja tai toimin-
tatapoja, joilla vahvuuksiksi tunnistettuja tyoyhteisotaitoja voidaan arjessa vaalia

ja yllapitaa.
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Lomakepohjan sisdltdé pohjautuu niihin tydyhteisotaitoihin, joita arvioidaan
Kunta10-tutkimuksessa. Kunkin lomakkeessa kasitellyn tyoyhteisétaidon kuvaus
tulee niin ikaan Kunta10-tutkimuksen pohjana olevasta teoreettisesta ja tutkimuk-
sellisesta sisallosta/viitekehyksesta. Tyoyhteisotaidot ovat moninainen kasite, joi-
hin pureudutaan syvallisemmin lomakepohjan ja nelikentan avulla. Talla tavoin
pyritaan purkamaan tyOyhteisotaitoja auki, jolloin henkiloston on helpompi lahes-

tya asiaa ja kayda keskusteluja.

Taman opinnaytetydn aikana keskitytaan perustason lomakkeen luontiin ja tyo-
yhteisotaitojen vahvuuksiin, joita nostetaan esiin lomakkeella kysymysmuo-
dossa. Lomakepohjan tueksi luonnosteltiin tydyhteisdtaitojen nelikentta (liite 1).
Keskustelujen tueksi luotiin lomake (liite 2), joka koostuu kolmesta kysymyksesta.
Tavoitteena on, etta tydyhteisda edustava ryhma valitsee nelikentasta tietyn loh-
kon, jonka he kokevat tyoyhteisotaitona vahvuudeksi omassa tyoyhteisossaan.

Valittuun lohkoon (tydyhteisétaitoon) liittyen pohdintaa jatketaan lomakkeella esi-
tettyjen kysymyksien pohjalta, joiden avulla on tarkoitus I0ytaa niita tekijoita, joilla

kyseista tydyhteisotaitoa voidaan parhaiten vaalia ja vahvistaa arjessa.

Opinnaytetyon aikana lomakepohja on viela luonnosvaiheessa ja vasta lahdossa
testattavaksi tydyhteisojen tydpajoihin. Nain ollen tassa tydssa ei oteta kantaa

tarkemmin lomakepohjan kehittamiseen ja viimeistelyyn jatkokayttoa ajatellen.

Opinnayteyossa tarkasteltiin toisena tutkimuskysymyksena johtajuuden vaiku-
tusta tyoyhteisotaitoihin. Tutkimustulosten pohjalta tyOyhteisotaitojen ja johtami-
sen voitiin todeta korreloivan keskenaan positiivisesti. Manka ja Mankan (2016,
136,153,170) mukaan hyva johtaminen synnyttaa hyvia tydyhteisétaitoja ja hyvat
tyoyhteisotaidot ovat puolestaan pohjana johtajuuden muodostumiselle. Nain ol-
len tyoyhteisotaidot rakentavat siltaa johtajuuden ja yhteisollisyyden valille. Aito
johtajuus kasvattaa luottamusta, joka johtaa myds tydyhteisotaitojen ja koko ryh-

man suorituskyvyn kasvuun.

Haastavinta opinnaytetydssa on ollut sisallon rajaaminen. Tyohyvinvointi, tyoyh-
teisotaidot ja ihmisten keskindinen vuorovaikutus ylipaansa ovat kiinnostavia ai-

heita, joka asetti itselle haasteita tarkkaan rajanvetoon tietoperustaa laatiessa.
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LITTEET

Liite 1
TyOyhteisotaitojen nelikentta

Tyoyhteisotaidot
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Tyoyhteiso on yhteistydkykyinen

+ Pidamme toisemme ajan tasalla
tybasioissa ja jaamme tietoa
tyoyhteison sisalla

+ Asenteemme on: Toimimme yhdessa
ja puhumme myonteisesti seka
ratkaisukeskeisesti

+ Tunnemme tulevamme ymmarretyksi
ja hyvaksytyksi tydyhteisossa

Tyoyhteisd on tavoitteellinen

*  Meilla kaikki tydyhteison jasenet

ymmaéartavat tyon tavoitteet

¢« Uskomme, etta tydyhteison tavoitieet

saavutetaan

+ Koemme tydomme tavoitteet

hyddyllisiksi ja selkeiksi

Tydyhteisé on innovatiivinen

+ FEtsimme uusia tapoja tarkastella ja
ratkaista tydn ongelmia

+ Kaytamme aikaa uusien ideciden
kehittelyyn

+ Toteutamme ja kokeilemme yhdessa
uusi ideoita

Tydyhteisd kehittdd toimintaansa

s Uskallamme rakentavasti
kyseenalaistaa toimintatapojamme

¢ Kiinnitamme huomiota toimintamme
heikkoihin kohtiin

s Kokeilemme rohkeasti uusia tapoja
tehda tyota

+ Otamme huomioon tydyhteisossa
esitetyt parannusehdotukset

Mukaillen Ty6terveyslaitos Kunta10 -tulosportaali
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Liite 2
Keskustelulomake tydyhteisotaitojen vahvistamisen ja vaalimisen tueksi

Yksikko/tyOoyhteiso ja osallistujat:

Valittu tyoyhteisotaito nelikentasta:

1. Millaisia vahvuuksia meilla on liittyen valitsemaamme tyoyhteisotaitoon?

2. Mikali valittu tyoyhteisotaito olisi vieldkin paremmalla tasolla, niin mika tyoar-
jessamme olisi toisin?

3. Milla konkreettisella keinolla paatamme edistida valitsemaamme tydyhteisétai-
toa?




