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TIVISTELMA

Yhteiskunnallisena palvelujarjestelmana paivahorto/ksi tarkeimmista lapsiperheille tarjottavista
sosiaalipalveluista. Perheiden tarpeet muuttuvedigkunnassa tapahtuvien muutosten myota,
jolloin paivahoidon on vastattava naihin tarpeiskisimerkiksi 24 tuntia auki oleva yhteiskunta on
asettanut haasteita paivakotien aukioloon. Tutkaslsa tarkastelen ymparivuorokautista paivékotia
tyontekijoiden nakodkulmasta ja selvitan sen tyokakulttuuriin vaikuttavia tekijoita. Tarkastelen
millaisten kulttuuristen kasitysten varassa tyonpékasentavat tydtaan ja miten se vaikuttaa
tyontekoon. Selvitdn myds miten toiminnan tavoitjaekulttuurin perusolettamukset ovat
vuorovaikutuksessa.

Tutkielman lahtokohtana on etnografinen tutkimog&ajsoveltuu hyvin kulttuurin tarkasteluun.
Tutkimalla ty6paikkakulttuuria saadaan tietoa tyi&gpha vallitsevista olettamuksista ja arvoista.
Havainnoin paivakodissa toimintaa, kerasin kahdeksamahaastattelua ja kaksi kirjoitusta. Naista
erilaisista lahteista keratyn tiedon avulla muontoktivan paivakodin tyopaikkakulttuurista.

Paivakodin tyopaikkakulttuuriin vaikuttaa fyysingnsosiaalinen ymparistd seka kasvatuksellinen
ja yhteiskunnallinen konteksti. Fyysinen ympaéristdodostuu tilaratkaisujen, henkiléston méaaran
ja paivakodin ymparivuorokautisen aukiolon ympariPaivakodissa on kaksi ryhméaa,
esikoululaiset ja paivakotilaiset, jotka toimivai toissa. Tama on asettanut haasteita muun
muassa tiedonkulkuun, joka hankaloituu myds ymp@ngkautisen aukiolon vuoksi. Henkildston
maara vaikuttaa tydssajaksamiseen ja lapsille kikdtitaisesti annetun ajan maaraan. Paivakodin
sosiaalinen ymparistd muodostuu tydnjaosta ja B&atieosta, ilmapiiristd, vuorovaikutuksesta
seka johtajuudesta. Se on avoin yhteiselle paaniéske ja tyontekijat saavat itse vaikuttaa
tyopaivansa kulkuun. Paivakodin esimies ei korgstéajuutta, vaan jokaisen tyontekijan on
mahdollista vaikuttaa toimintaan. Tydyhteis6ss@sai@taan avointa ilmapiiria ja jokaista
tyontekijdd kunnioitetaan. Vuorovaikutuksessa tgéipbiden kesken koetaan kuitenkin puutteita ja
sita halutaan lisata.

Kasvatuksellinen konteksti koostuu perustehtavégutamisesta ja tydon organisoinnista. Lasten
kanssa halutaan viettdd enemman aikaa, mutta mudetyyontekijan huomion.
Yhteiskunnallisessa kontekstissa kay ilmi, ett&@&ndin tyontekijat pitavat tydtaan vastuullisena,
mutta kokevat etteivat saa yhteiskunnallisestigaksi arvostusta. Tama nékyy tulevaisuuden
suunnitelmissa haluna kouluttautua lisaa ja jophtsa alaa kokonaan.

Tyo6paikkakulttuurista voidaan erottaa nakyvat tdotaistut arvot seka perusolettamukset.
Tyo6paikkakulttuurin tutkimuksessa arvokkain havaishadaan tarkastelemalla perusolettamuksia,
joita paivakodin ty6paikkakulttuurissa on epatasa@uus, turvattomuus, tulosléahtoéisyys ja tyon
arvostus. Nama ovat tiedostamattomia, itsestaamsetkomuksia, kasityksia, ajatuksia ja tunteita,
jotka ovat arvojen ja toiminnan perimmainen lahde.

Avainsanat: etnografia, organisaatiokulttuuri, géoti, tydpaikkakulttuuri
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1. Johdanto

Tybelamad on muuttunut Suomessa viime vuosina ntipg@kemme siirtyneet niin sanottuun
tietoyhteiskuntaan, joka on muuttanut tydelamasgheeiskuntaa monella tavalla. Muutokset ovat
luoneet uusia vaatimuksia esimerkiksi tydaikaan, spuraukset nakyvat sekda makro- ettd
mikrotasolla. 24 tuntia auki oleva yhteiskunta Ibdi&a useilla aloilla tyéskentelya normaalina
pidetyn tyOajan ulkopuolella. Muutos nakyy niin tydten kuin tyontekijoiden arjessa.
Epatyypilliset tybajat ovat lisddntyneet monillaciih, ja myods péaivakodit ovat joutuneet
vastaamaan tdhan vaatimukseen. Kun vanhemmat mawatat24 tunnin yhteiskuntaa, on
yhteiskunnan tarjoamien palvelujen pysyttava kedsiyinnan perassa. Myods lastenhoidon on

pitanyt kasvavassa maarin pitda oviaan auki 24aweitsemana paivana viikossa.

Vuorotyon lisdéntyminen on kasvattanut lasten javiikonloppuhoidon tarvetta. Osalle kunnista
lasten iltahoito on jo nyt aiheuttanut vaikeukse Ruomattava enemmistd kunnista arvioi
vuorohoidon tarpeen kasvavan. (Helsingin Sanom&f007.) Talla hetkella Suomen laki takaa
jokaiselle lapselle oikeuden péaivahoitoon. Alkuvesth 2007 puheenaiheena on kuitenkin ollut
paivahoito-oikeuden rajoittaminen. Sosiaali- javégsministerio ei ole halukas muuttamaan
paivahoito-oikeutta, vaikka enemmistd suomalaisisligi valmis rajoittamaan lapsen oikeutta
kunnalliseen paivahoitoon (Helsingin Sanomat 1®@7). Myds suurin osa paivakodinjohtajista
rajoittaisi paivahoito-oikeutta, vaikka joissakiaptiuksissa sita oltiin valmiita myds lisddmaan.
Paivakodinjohtajien mielesta rajoituksissa tulisuomioida sosiaaliset ja lastensuojelulliset
perusteet sekd monikulttuuriset perheet, joidenkglimivuotiaat lapset tarvitsevat paivahoitoa

kielen oppimisen vuoksi. (Helsingin Sanomat 6.122P0

Usein paivakotiymparistdo nahdaan lasten toimipaikkanutta tédssa tutkielmassa nakokulmana on
aikuisten tyoymparistd. Tutkielmassa tarkastelenpdmvuorokautista pdaivakotia tyopaikkana
erityisesti organisaatiotasolla, mutta myos yksi@-yhteiskunnallisella tasolla. Tarkastellessani
paivakodin tyontekijoiden toimintaa olen tutustumuhulle ennestadn vieraaseen kulttuuriin. Olen
pyrkinyt ymmartamaan ja tulkitsemaan etnografisgihestymistavan avulla, mista tassa
tyopaikkakulttuurissa on kysymys. Olen kerannyte@toa haastattelemalla ja havainnoimalla
paivakodin  tyontekijoita pyrkien ~muodostamaan kaite kuvan tutkimuskohteesta.
Tutkimustulokset kertovat erdén paivakodin tyopakdttuurista, mutta heijastavat joiltakin osin

myo0s laajempaa paivakotiympariston merkitysta.



Tutkielman teoreettisessa osassa tarkastelen kaittkasitetta. Kulttuuri on laaja kasite ja silla
voidaan nyky-yhteiskunnassa viitata moninaisiin ogmsn. Tassa tutkielmassa kulttuuria
tarkastellaan ihmisten toiminnan muodostaman yiteikautta. (Asp & Peltonen 1991, 178.)
Kulttuurin tutkiminen antaa tietoa toiminnasta jaenkityksistd, jotka ovat ihmisten toiminnan

pohjalla. Tyopaikan kulttuureja tutkittaessa orgaatiokulttuuri osoittautui kaytetyimmaksi

termiksi. Organisaatiokulttuurin tehtdva on maaéttmika on sopivaa kayttaytymista ja millaiset
suhteet ovat sopivia tyOpaikalla. Organisaatiokuttin lisdksi maarittelen yrityskulttuurin ja

tyokulttuurin, mutta kaytan naista yhteisnimitydi@paikkakulttuuri, koska se kuvaa parhaiten
tutkimuskohdetta. Myo6s tyodyhteiso liittyy tyOpaikakulttuuriin ja on osaltaan uusintamassa
kulttuurisia tapoja. Lopuksi esittelen luvussa @kanpia tutkimuksia paivakotiymparistdsta, joita
olen kayttdnyt apuna muodostaessani kasitysta kdtiyinparistosta, heréatellessad ajatuksia

tutkimukseen seka kayttanyt niitd analyysin ja ankésitysten peilaamisen tukena.

Kolmannessa luvussa esittelen tutkimuksen toteetuks Aluksi kerron paivakodin
toimintaymparistosta tyontekijan nakokulmasta. Blodissa tyoskentelee paivatyota, vuorotyota
ja yotyota tekevia, jolloin tydymparisté hahmottem tyontekijoille erilaisena. Tutkielmassa pyrin
tuomaan esiin erilaista tyota ja vuoroa tekeviedntgkijoiden néakdkulmia. Koska tutkimus on
tehty osana Koulutus- ja kehittdmiskeskus Palmeitigpimisverkostot tyon ja perheen tasapainon
rakentajina” -hanketta, esittelen lyhyesti myds &wdisuuden, jota olen tehnyt tdman tutkielman
ulkopuolella. Tein hankkeelle paivakodissa totautetaadullisen tilaustutkimuksen joustavista

tybajoista ja kvantitatiivisen kehittamistutkimukse

Esittelen kolmannessa luvussa myds etnografis&mtuksen perinnetta, jota olen kayttanyt taméan
tutkielman lahtokohtana. Etnografinen tutkimus oudlttkurin tutkimusta, joka sopii hyvin

paivakodin tyopaikkakulttuurin tarkasteluun, kosken tavoitteena on luoda kokonaisvaltainen
nakemys tietyn sosiaalisen ryhman elamanmuodostanbllisessa ymparistéssa. Tarkastelun
kohteena olevaa ryhmaa tutkitaan sisalta painyjagan paljastamaan esimerkiksi ne todellisuutta
koskevat, usein julkilausumattomat ja itsestaanaselihtoolettamukset, joiden varaan yhteisén
jasenten keskindainen kommunikaatio ja vuorovaikuyiasustuvat. Etnografinen tutkimus ei pyri

testaamaan valmiiksi muotoiltuja ja maariteltyjgpbieeseja, vaan pikemminkin I6ytamaan jotakin

uutta. (Hammersley 1990, 8.)

Aineisto on Kkeratty paaasiassa teemahaastattelujla havainnoinnilla, joista kerron

tiedonhankintamenetelmisséa. Haastattelin paivakadisahdeksaa tyontekijad ja yksi tyontekija



sekd esimies Kkirjoittivat haastatteluissa lapikdstdy teemoista ajatuksia paperille.
Teemahaastattelu on erdanlainen keskustelu, jagkgat pyrkii vuorovaikutuksessa saamaan
selville haastateltavilta hanta kiinnostavat agiggkola & Vastamaki 2001, 24-26). Haastattelun
aihepiirit eli teema-alueet ovat tiedossa, muttaykyyksistd puuttuu tarkka muoto ja jarjestys.
Havainnoinnin avulla saadaan puolestaan tietoa, soimivatko ihmiset todella niin kuin sanovat
toimivansa. Sen avulla paastaan luonnollisiin yngb@ihin, joten havainnointi on todellisen
elaman ja maailman tutkimista. (Hirsijarvi ym. 200Q0L95-200.) Analysoin Kkeratyn
tutkimusaineiston kayttden laadullista sisallongysih, joka perustuu tulkintaan ja paattelyyn, ja
jossa edetaan empiirisestéa aineistosta kohti kaéfitempad nakemysta tutkittavasta ilmiosta. Olen
kayttanyt induktiivista lahestymistapaa, jossa yymbsa lahdetd&n aineistosta kasin muodostaen
sen oma logiikka. Aineistolahtbisessa sisdllonaysabga yhdistellaan l|oydettyjd ké&sitteitéa ja

saadaan ndin vastaus tutkimuskysymykseen. (Tuo8ad&ijarvi 2002, 110-115.)

Neljannessa luvussa esittelen tutkitun paivakogapaikkakulttuuria. Siihen vaikuttaa fyysinen ja
sosiaalinen ymparistd sekd kasvatuksellinen jaiskuenallinen konteksti. Fyysinen ymparisto
muodostuu tilaratkaisujen, henkildstén maaran jagk@ddin ymparivuorokautisuuden ymparille.
Paivakodin sosiaalinen ymparistd muodostuu tyomgaofa paatoksenteosta, ilmapiirista,
vuorovaikutuksesta sek& johtajuudesta. Kasvatugsesfia kontekstissa ké&sittelen péaivakodin
perustehtavan toteutumista ja tyon organisointiaedkunnallisessa kontekstissa tulee esille tyon
arvostus ja vastuullisuus. Tarkastelen myo6s padiktulevaisuuden nakymié. Aineiston analyysin
jalkeen kokoan viela Scheinin (1987) kulttuurin rken tason mallia mukaillen paivakodin
tyopaikkakulttuurin artefaktit eli ndkyvat teotmistut arvot seka pohjimmaiset perusolettamukset.
Tyo6paikkakulttuurin tutkimuksessa arvokkain havaisaadaan tarkastelemalla perusolettamuksia.
Ne ovat tiedostamattomia, itsestdan selvid uskoraukésityksia, ajatuksia ja tunteita, jotka ovat

arvojen ja toiminnan perimmainen lahde.

Lopuksi viidennessa luvussa pohdin tutkimuksen kisiep luotettavuutta ja eettisia lahtokohtia.
Koska tutkimus on luonteeltaan tapaustutkimus, ieeistosta voi tehda suoria yleistyksia.
Tutkimustieto antaa kuitenkin kattavan kuvan yhgéivakodin ty6paikkakulttuurista, ja saatuja
tuloksia voi verrata aikaisempiin tutkimuksiin. Kumustulokset ovat osittain samansuuntaisia
aikaisempien tutkimusten kanssa, mutta aineistagtyy myos kyseiselle paivakodille ominaisia
kulttuurisia piirteitd. Pyrin kappaleessa osoittamasaamani tutkimustiedon merkittavyyden ja

luotettavuuden arvioimalla empiirisen aineistonukeseen liittyvia kriteereita.



Tassa tutkielmassa tutustun siis paivakotiympdairstdyontekijan nékodkulmasta ja selvitan
tyopaikkakulttuuriin vaikuttavia tekijoita. Tutkinsleysymys on, millainen tyopaikkakulttuuri
tutkimuksen kohteena olevassa paivakodissa on. sEltétan tarkastelemalla millaisista tekijoista
tyopaikkakulttuuri on muodostunut seka millaistenlttiuristen kasitysten ja ajattelutapojen
varassa paivakodin tyontekijat jasentavat tyoté@skévia asioita. Lisdksi pyrin selvittamaan, mita
vaikutuksia tyopaikkakulttuurilla on tyontekoon tgdntekijoihin ja miten toiminnan tavoitteet ja

kulttuurin perusolettamukset ovat vuorovaikutukaess



2. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Kulttuurin tutkimus on kaikkiaan hajanaista eiké&aan yhtd, laajasti ymmarrettya merkitysta sille
voida maaritella (Alvesson 1995, 1). Kulttuurin hadttamista vaikeuttavat sita tarkastelevien
koulukuntien runsaus, kulttuuri-ilmion monitasoisuga monimutkaisuus seka kulttuurillisten
tuotteiden moninaisuus ja tulkinnanvaraisuus (Ja@82, 39). Kulttuurin tutkimusta on kaytetty
paljo tydelaman tutkimuksessa. Kaytan myos its tsitkielman teoreettisena lahtokohtana, koska
tarkastelemalla kulttuuria paastaan kasiksi tydgailarvoihin ja toimintatapoihin. Maarittelen
aluksi kulttuurin, jonka jalkeen tarkastelen kulitia organisaatiokulttuurin nakékulmasta. Taméan
jalkeen maarittelen yrityskulttuurin, ty6kulttuurirja tyOopaikkakulttuurin. Nama kasitteet
tarkoittavat lahes samaa, mutta paivakodin kulttutarkasteltaessa on hyva olla selvilla naiden

erilaisten kasitteiden eroista. Lopuksi viela tatlkten tydyhteisda kulttuurisena ilmiéna.

2.1 Kulttuuri

Kulttuuri on laaja kasite ja silla voidaan nyky-glgkunnassa tarkoittaa muun muassa ympariston
hoitoa, ihmisten toimintaa ja sen tuotteita, ihreispen jalostamista tai jonkin yhteison, kansan tai
organisaation suoritusten kokonaisuutta. Tassdietotkssa kulttuuria tarkastellaan ihmisten
toiminnan muodostaman yhteison kautta. Kulttuurissanykyisyyden ohella aina mukana myo6s
menneisyytta, jonka vuoksi kulttuuri muuttuu hywhitaasti. (Asp & Peltonen 1991, 178.) Tasta
syysta kulttuurin tutkiminen antaa tietoa siita, kénion ihmisten toiminnan pohjalla. Kun
kulttuuriset tavat tulevat tietoisuuteen, voi nén#tata ja arvioida, kuinka tarkoituksenmukaisia ne

ovat.

Tylorin 1900-luvun alussa esittama maaritelma wviikpitkdan yhteiskuntatieteiden kulttuurin
kasitteessd. Han jaotteli kulttuurin aineellisedéinesinekulttuuriin ja ei-aineelliseen eli henkisee
kulttuuriin. Tylorin mukaan kulttuuria on kaikki, ith ihminen on tehnyt, opettanut ja siirtanyt
tuleville sukupolville. (Tylor 1903.) Nykyaan kultiriperintd nahda&n nopeasti muuttuvassa
maailmassa vain yhtend osana vallitsevaa kokon@suksimerkiksi Erik Allardt (1983, 20)
maarittelee kulttuuriin kuuluvaksi "ne tiedot, mielvat, uskomukset, tunneilmaisut, arvostukset,
normit ja tavat, jotka symbolien avulla siirtyvdimiselta toiselle ja jotka taten myos saattavat
yhdistdd saman yhteiskunnan jasenia”. Hoebelin §196/9) klassisen maaritelman mukaan
kulttuuri on yhteis6n jasenten opittujen kayttayigpirteiden integroitunut kokonaisuus. Kulttuuri



on sosiaalisen keksimisen tulos ja siksi se onigefl@ ryhmalla erilainen. Jokainen tydyhteiso
muodostaa aikojen saatossa oman nékoisensa kirttymmka uudet tyontekijat oppivat. Se, etta
yhteisdn tai ryhman symboleja ja tapoja pystyy ymtaraaan, edellyttdd kulttuurin tuntemista.

Kulttuuri  koostuu  merkityksistd; erilaisten merkhkie tulkinnasta ja ymmartamisesta.
Kulttuurintutkija Johan Fornasin (1998, 172) mukaaarkit edustavat jotakin tietylle yhteisolle
tietyssa kontekstissa, jolloin ne ovat siis kontiskdonnaisia. Yhteisen merkkijarjestelmén ja
kulttuurisen koodin jakaminen ei valttamatta kukaan tarkoita, etta kaikkien kokemukset olisivat
samanlaisia (emt. 170). Kulttuuri yhdistaa sen liéisélevia ihmisid ja toisaalta erottaa niihin
kuulumattomat. Se tarjoaa esimerkiksi yhteisenekiadli merkitysjarjestelman, jonka puitteissa voi
arvioida omaa asennoitumista kulttuurin eri elertehin. (Andersson 2004, 185.)

Kulttuuri liittyy myds siihen miten todellisuuttaédigennetaan. Nain kulttuuri luo kayttaytymiselle
tietyn viitekehyksen. Se ei maaraa kayttaytymistasta se luo puitteet, jossa kayttaytymisella on
merkitystd, sdannostaden niitd motiiveja, joihin tkéytyminen perustuu. Kulttuuri on kytketty
ihmisten syvimpaan laadulliseen tasoon, tuntesaiké esteettisiin ja eettisiin arvoihin. (Juuti 299
39.) Kulttuuri kuuluu sosiaalisen toiminnan piiriiali se on subjektien valista. Kulttuuriset
merkitykset eivat ole puhtaasti subjektiivisia ghksityisia, vaan silla viitataan aina johonkin
yhteiseen ja jaettuun. Tastd nakokulmasta katsatiwittuuri yhdistaa yksiloita, luo ja valittaa
heille yhteisia merkityksia ja tarjoaa mahdollisendjakaa yhteisia kokemuksia. (Fornéds 1998,
169.) Kulttuuri viestii myds yhteison arvoista, katpuolestaan vaikuttavat sen muotoutumiseen.
Kulttuuri sisaltaa arvottamista, tiettyjen kaytgeto ja ajattelutapojen valitsemista seka niiden
suosimista vaihtoehtoisten kaytantdjen sijaan. (Bau 1997, 182-183.)

2.2. Organisaatiokulttuuri

Kulttuurin tarkastelu auttaa ymmartamaan organigaatoimintaa. Organisaatiokulttuuri eroaa

Geert Hofsteden (1980, 38) mukaan monissa suhtk@éssallisista kulttuureista. "Organisaatio on

eriluonteinen sosiaalinen jarjestelma kuin kans&ékujo yksistdan siita syysta, etta organisaation
jasenillda on yleensa ollut jokin mahdollisuus vdika siihen liittymiseensa, kuulua siihen vain

tydaikana ja mahdollisuus lahted siitd jonakin pa#&.” Jokaisella organisaatiolla on kuitenkin

kansakunnan tapaan oma erityinen kulttuurinsa, grk#taa organisaatiot toisistaan (Kauppi 2001,
11).



Viela 1900-luvun alussa organisaatiotutkimuksetnptuivat taloudellisiin ja tuotannollisiin

tekijoihin. Esimerkiksi tieteellisen liikkeenjohddeskeisena sisaltona oli yksittaisen tyosuorituste
tieteellinen tutkiminen, jossa pyrittin mahdolhsman tehokkaan suoritustavan |6ytamiseen
inhimillisille ja koneellisille tydsuorituksille. &siaalisten tekijoiden korostumisen tydelaman
tutkimuksissa voi paikantaa 1920-luvulle Hawthornehtaille. Tutkimuksen tavoitteena oli

alkujaan selvittdd komponenttitehtaalla valaistakse&adun ja voimakkuuden vaikutusta
tyontekijoiden tydsuoritukseen, mutta projekti &@j vuosia kestavaksi tutkimussarjaksi. Elton
Mayo ja hanen tutkimusryhmansa loysivat tutkittaviolleiden tydoryhman jasenten keskinaisten
ystavyyssuhteiden ja yleensa epaévirallisten elionmfaalisten organisaatioiden merkityksen
tyokayttaytymisessa ja asenteissa. Hawthorne-twiien on yleisesti pidetty kaannekohtana

tyoelaman sosiologisessa tutkimuksessa. (Asp &oReft 1991, 21-23; Kauppi 2001, 12.)

Termind organisaatiokulttuuri  tuli  amerikkalaiseeutkimuskirjallisuuteen  1960-luvulla

organisaatioilmaston synonyymiksi. Nykyisen tutkkeen voidaan katsoa alkaneen Andrew
Pettigrewn artikkelista vuodelta 1979. Pettigrewjdkiti artikkelissaan siita, kuinka paamaarat,
sitoutuminen ja jarjestys kehittyvat yrityksesséa geerustajan tunteiden ja toimien kautta. Kun
tahan kehitykseen yhdistyvat uskomusten, ideolgglaelen, rituaalien ja myyttien sekoitus,
tormatddn organisaatiokulttuurin kasitteeseen.igerett maaritteli kulttuurin tietyssa tilanteessa

olevan ryhman yleisesti ja yhteisesti hyvaksytyikarkityksiksi. (Tilev 1994, 34.)

Organisaatiotutkimuksen nimenomaan organisaatiokukihin  kohdistuva tutkimus ol

voimakkaimmillaan 1980-luvulla. Organisaatiokulttiu tutkimus pyrkii antamaan vastauksia
niihin organisaatiota koskeviin kysymyksiin, joihiaikaisemmat tutkimustavat ovat olleet
kykenemattomia tai riittamattomia. Kulttuuritutkikeella halutaan “paljastaa” organisaation
rakenteita ja sen jasenten vuorovaikutussuhteigagnga kayttaytymista ja toimintaa ohjaavia
malleja. Tunnetuimpia organisaatiokulttuurin tutiipa on Edgar Schein. Hanen luomansa
organisaatiokulttuurin kasite sekd organisaatidlutin tasot toistuvat lahes kaikissa myéhemmin

tehdyissa organisaatiokulttuurin tutkimuksissa.

Organisaatiokulttuuritutkimuksessa on erotettavigsime kasitteellista viitekehystéa. Organisaatio
voidaan n&hda tiedostamattomien prosessien, kogstéin prosessien tai symbolien jarjestelmana.
(Jurvansuu 1996, 47; Juuti & Lindstrom 1995.) Seimenakemys organisaatiokulttuurista nojautuu

tiedostamattomien prosessien jarjestelma&t@nen mukaansa kulttuuri on ryhméakokemuksen



opittua tulosta. Kun ryhma on toiminut riittdvanuka yhdessa, muodostuu yhteinen ymmarrys,
joka muuttuu itsestaanselvyydeksi ja siirtyy tigdosattomalle tasolle. Kulttuurilla tarkoitetaan
"perusoletusten mallia, jonka jokin ryhma on kelsinloytanyt tai kehittanyt oppiessaan
kasittelemaan ulkoiseen sopeutumiseen tai sisdighdentymiseen liittyvid ongelmiaan. Tama
malli on toiminut kyllin hyvin, jotta sita voidagpitdd perusteltuna ja siksi opettaa ryhman uusille
jasenille ongelmia koskevana tapana havaita, &ajal tuntea.” (Schein 1987, 26.) Edelleen
Scheinin  mukaan organisaatiokulttuuri maarittyy asrigaation jasenten yhteiseksi seké

organisaation itsetuntemusta ja sen ymparistostankevaavaksi ilmioksi (emt. 26).

Schein (1987) on jaotellut organisaatiokulttuurminkeen tasoon (Kuvio 1), joista perusoletukset
ovat kulttuurin ydin, kun taas artefaktit ja arnestat taman kulttuurin perusolemuksen ilmentymia:

1. Artefaktit eli nakyvat kayttaytymistason ilmiot ovat kulttiurndkyvimmalla tasolla, ja
nithin kuuluvat ihmisten rakentama fyysinen ja safinen ymparistd. Nama kulttuurin
elementit organisaation uusi jasen tai vierailgavditsee ensimmaisenda. Kulttuurin nakyvia
osia ovat muun muassa tehtavat ja padmaarat, relgteetat ja sdannot, tyonjako seka
rutiinit.

2. Arvot ovat kasityksia todellisuuden luonteesta, muttainét ole kaikkien jakamia. Arvot,
joihin sisaltyy fyysinen tai sosiaalinen paikkansiayyys ja jotka toimivat jatkuvasti
luotettavalla tavalla ryhman ongelmanratkaisun gt@ama, muuttuvat oletuksiksi. Arvot
ilmentavat julkilausuttuja ajatuksia siitd, mitesia@den tulisi olla. Tydpaikkojen omat
normit ja kayttaytymistavat ilmentavat tata kulttunuperusolemusta ja samalla se yhdistaa
tyontekijoita.

3. Kulttuurin ydin sijaitsegoerusoletuksissga uskomuksissa, ja se on yhteinen organisaation
jasenille. Perusoletukset ovat olettamuksia toslaliden, esimerkiksi ihmisten luonteesta.
Kun jonkun ongelman ratkaisu osoittautuu jatkuvastimivaksi, ratkaisusta tulee
itsestadnselvyys. Perusoletukset ovat kayttaytymishjaavia, piilevia oletuksia, jotka
ilmoittavat ryhman jasenille, miten heiddn tulee vdianoida, ajatella ja tuntea.
Perusoletustetaso on alitajuinen ja viittaa syvalla oleviin jagin olettamuksiin, joista ei
useinkaan olla tietoisia. Se koostuu sanattomistaneista tai jaetuista toimintatavoista.
Nama ovat kasitykset siitd, onko vallitseva suhtastapa luottamus vai epaluottamus ja

kuinka suhtaudutaan tyopaikkaan ja tydntekijoihin.
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Arte-
faktit

Arvot

Perusoletukset

Kuvio 1. Organisaatiokulttuurin kolme tasoa.

Organisaatiokulttuuri pyrkii Scheinin mukaan kornsgksen yllapitamiseen ja toisaalta ristiriitojen
valttamiseen. Hanen mukaansa organisaatiokulttuetithvd on nimenomaan maarittdd, mika on
sopivaa kayttaytymista ja millaiset suhteet ovapida. Kulttuuri motivoi yksiloitd ja auttaa
perustelemaan ratkaisuja epévarmoissa tilanteiss#ttuuri hallitsee tapaa, jolla organisaatio
kasittelee tietoa, sisaisia suhteitaan ja arvojeamien kaikilla tasoilla alitajuisesta nakyvaan.
(Schein 1987.)

Kun organisaatiokulttuuria tarkastellaakognitiivisten prosessien jarjestelmgnandhdéaéan
organisaation todellisuus pitkalti sosiaalisenastarktiona, jaettujen merkitysten tai tulkinnakist
skeemojen jarjestelmana, jossa vallitsee todeliiatkoskeva konsensus. Organisaation jasenilla on
yhteisié ihanteita ja kasityksia seka yhteisymmeitopminnan organisoimisesta. Heilla on yhteinen
kieli sekda muita symbolisia tapoja, kuten myytittuaalit ja metaforat, yhteisymmarryksen
ilmaisemiseksi ja organisaatiokulttuurin valittdeksi. (Jurvansuu 1996, 52.) Yhteiset skeemat
ohjaavat kognitiivisia prosesseja, mutta todellssuperustuu viime kadessa yksilon omaan

tulkintaan.
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Organisaatiokulttuuri voidaan nahda myg}mnbolisena jarjestelmangonka jaetut merkitykset
antavat muodon kokemukselle. Tall6in se ndhdaaorraflisesti valitettyna merkityskaavana, jota
ilmaistaan symbolisessa muodossa ja jonka avuftasit valittava, sailyttavat ja kehittavat tietoa
sekd asenteita. Huomiota kiinnitetd&n erilaisiimbglisiin tai kielellisiin jarjestelmiin, kuten
ideologioihin, myytteihin, rituaaleihin, kertomuksitai metaforiin. (Jurvansuu 1996, 47-48.)
Tybyhteison uuden jasenen tulee oppia tulkitsenmaadien symbolien merkitysta, jotta han pystyy

toimimaan yhteiséssa.

Organisaatiokulttuurin kolme kasitteellista viitbksta eroavat toisistaan muun muassa sellaisten
kasitysten suhteen kuin, voiko kulttuuria muuttaalla tietoisuuden tasolla se paaasiallisesti
vaikuttaa seka mika on yksil6llisyyden ja organisdaulttuurin mukautumisen suhde (Jurvansuu
1996, 47). Vaikka Scheinin teoria perustuu ajatlésettd organisaation jasenten kollektiivinen
alitajunta maaraa organisaation tosiasiallisen itoian, on hdnen mukaansa myo6s olennaista,
tuottaako organisaatiokulttuuri yhdenmukaisuutta salliiko se yksildllisen vaihtelun. Scheinin
teoria antaa kokonaisuudessaan hyvat mahdollisutidkia tyopaikan kulttuuria, joten olen

analyysissa soveltanut hdnen teoreettista malliaan.

Kulttuurista ei valttamatta puhuta daneen, eliisera perustu suullisiin tai kirjallisiin sopimuks,
vaan kyse on ajan saatossa vahitellen luoduistanjaksutuista yhteisista arvoista ja kasityksista,
joita huomaamatta toteutetaan. Organisaatiokultilittyy organisaation jasenten monitahoisessa
vuorovaikutusprosessissa. Se antaa organisaasenifi@ mahdollisuuden ymmartaa, koordinoida
ja arvioida kayttaytymistddn. Organisaatiokulttauseurauksena syntyy yleinen mielekkyys niille
kokemuksille, joita yksilot organisaatiossa kohtavMonia kulttuurin piirteitd saatetaan pitaa

itsestaanselvyyksind, jolloin niita ei valttamaigiosteta. (Ahonen & Pohjanheimo 2000, 14.)

Tyoyhteisda ja tyopaikalla vallitsevaa kulttuurigtkittaessa on oltava tietoinen organisaation eri
elementeista. Kaytan aineistonanalyysin apuna S8trherganisaatiokulttuurin mallia ja pyrin
tarkastelemaan aineistoa kaikilla kolmella ulottudella. Piilossa olevia arvoja tai perusoletuksia
on vaikea lahted tulkitsemaan, mutta rikkaan aiorisavulla se on mahdollista. Tutkimuksen
tavoitteena on |0ytdd aineistosta merkkeja, joidewvulla voidaan kertoa jotakin
organisaatiokulttuurin perusolettamuksista. Airasanalyysin lahtokohtana olen pitanyt puheissa
esiin tulleita erilaisia uskomuksia ja kasityksjédtka uusintavat ja muuttavat tydyhteis6d. Naista

olen lopuksi koonnut tydpaikan kulttuuria kuvaasgtimmat perusolettamukset.
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2.3. Yrityskulttuuri

Organisaatiokulttuurin tutkimuksen kaannekohtattjai 1970-luvulle, jolloin Japanin talousihme
kaansi organisaatiotutkijoiden huomion kulttuunstekijéihin. Japanin menestyksen symboli on
Toyota, jolla oli tavanomaisesta poiketen matalgoastava organisaatiorakenne. Japanilainen
kulttuuri arvostaa sitoutumista, tyd on kunnia-asmika nakyi myos Toyotan autotehtaan
kulttuurissa. Matalan hierarkiatason lisaksi Toyosatotehtaan perusperiaatteisiin kuului tiimityd.
Tiimit nahtiin autonomisina toimijoina, jotka voivéehda aloitteita seka paattaad itsendisesti tyon
suorittamista koskevista kysymyksista. Statussymhosijasta suosittiin keskustelevaa ilmapiiria
niin, ettéd kaikki kokisivat olevansa samassa vesgeedlyds johdon ja tyontekijoiden valille

pyrittiin kehittamaan yhteistyota hierarkkisen kajaon sijasta. (Peltokoski 2006, 115-117.)

Yrityskulttuurin termi on siis hieman mydhempéaaysekuin organisaatiokulttuurin termi. 1980-
luvulla strategista suunnittelua alettiin korvatalttuurintutkimuksella, jossa kasitteen nimena
kaytettiin  yrityskulttuuria. Ehk&pa osittain  termirmyOhaisemmasta  kayttdonotosta ja
merkitysvivahteesta johtuen organisaatiokulttuuenmi on kaytetympi kuvatessa tyOpaikan tai
organisaation kulttuuria. Niiden raja on kuitenkapaselvd ja mydhemmaéassa tuotannossaan
esimerkiksi Schein on kayttanyt yrityskulttuurin sk&ttd kuvatessaan organisaatiokulttuurille

tyypillisia piirteita.

Scheinin mukaan yrityskulttuuri on monitasoinenmanimutkainen kasite. Han on koonnut sille
kolme tarkedaa ominaisuutta. Ensinndkin yrityskuittuon syva Kulttuuri hallitsee enemman
ihmista kuin ihminen hallitsee kulttuuria, jonkaoksi sitd ei voi muuttaa oman tahtonsa mukaan.
Kulttuuri antaa merkityksen ja ennustettavuudenvifidiseen elamaan. Toiseksi Schein pitda
yrityskulttuurialaajana Uskomukset ja olettamukset muokkaavat paiviiaeimaa, esimerkiksi
sitd, miten tulla toimeen esimiehen ja ty6tovereidanssa. Kulttuuria taytyy osata tulkita, mutta se
on rajaton prosessi. Kolmanneksi Schein luonngmityskulttuuria pysyvaksi Yhteison jasenet
haluavat pitaa lujasti kiinni kulttuurisista olesiktaan, koska se luo merkitysta ja tekee elamasta
ennustettavan. lhmiset tekevat paljon tyota tilaiete vakiinnuttamiseksi ja normalisoimiseksi,

koska eivat pida ennalta arvaamattomista tilarge{§chein 2004, 41.)
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Yrityskulttuuri kattaa koko yrityksen toiminnan. Sattyy toiminnan sisaltéon, keinoihin ja
soveltamiseen. Yrityskulttuuri vaikuttaa tyoyhteis@mapiiriin, ryhméhenkeen ja ryhmavireeseen.
Se kuuluu samalle tasolle kuin yrityksen toimin@has ja paadmaarat sekd strategiat.
Yrityskulttuurista huolehtiminen kuuluu néin ollghmmalle johdolle. Tosin se vaikuttaa lapi koko
organisaation, joten jokainen voi olla luomassaykden kulttuuria. Yrityskulttuuri heijastaa sita,
mik& on toiminut hyvin menneisyydessa. (Asp & Pedio 1991, 178-179.)

Yrityskulttuuri siis ilmentaa sita, miten yritykssgson totuttu toimimaan. Se saa muotonsa yrityksen
perinteistd. (Juuti 1992, 39). Hampden-Turnerin 9199, 22) mukaan yrityksen kulttuuri
maarittelee, millainen kayttaytyminen on sopivaanjdlaiset suhteet ovat yrityksessa sopivia.
Liséksi yrityskulttuuri motivoi yksiloitd ja antaeatkaisuille perusteet silloin, kun epéavarmuutta
ilmenee. Kulttuuri hallitsee tapaa, jolla yritys skielee tietoa, sisdisia suhteitaan ja arvojaan.
Yrityskulttuuri tulee ihmisten sisalta. Yrityksegpointekijat kokoavat kulttuurin palkitakseen niita
kykyja, joita heilla yhteenséa on. Kulttuuri luo katvuutta ja identiteettia ryhmaélle. Se tasapaireotta
vastakohtaiset panokset ja toimii itseohjautuvadigestelmand, joka saa tietonsa palautteesta.

Yrityskulttuuri toimii informaatiomuotona ja edistd/hteisymmarrysta yrityksen sisalla.

2.4. Tyokulttuuri

TyoOkulttuurilla viitataan usein historiallisestiqggmman ajan kuluessa tapahtuneeseen prosessiin,
jonka avulla organisaation koko toimintajarjestelnmin muotoutunut sellaiseksi kuin se
tarkasteluhetkelld on (Sarala & Sarala 1998, 89ykulttuuri kertoo, miten tytpaikalla on tapana
toimia; millainen on tyopaikan tydmoraali, mitkéas@aot ja ehdot saatelevat tydntekoa seka miten
tyoyhteison vuorovaikutus toimii. TyOkulttuuri pattaa siis organisaation kulttuuria erityisesti
siitd nakokulmasta, miten se ohjaa tyoskentelytapganisaatiossa (Ahonen & Pohjanheimo 2000,

13). Lisaksi tyokulttuurin kasitteella viitataaneurs tydpaikan ilmapiiriin.

2.5. Tyopaikkakulttuuri

Tyopaikkakulttuurille ei ole omaa erityista madméa. Tyopaikkakulttuurista puhuttaessa
kaytetdan wusein organisaatiokulttuuriin  pohjautuvdeoriaa. Kuten edella on néhty
organisaatiokulttuurin, yrityskulttuurin ja tyoktuurin maaritelméat ovat samansuuntaiset ja niita

kaytetdan usein tarkoittamaan samaa asiaa. Yritysutilla viitataan yritysjohdon tietoiseen
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kulttuuriseen luomukseen, joka on sidoksissa omfaatoriaansa. Organisaatiokulttuurinkin voi
ajatella syntyvan paljolti johtamisen ja organises®n muistin tuloksena. Tyokulttuurit puolestaan
syntyvat suuremmassa maarin alhaalta ylospainkydaeh ym. 2004, 78.) Yhteista erilaisille
tyopaikkakulttuurin -~ maaritelmille  on ndkemys kuiitista organisaation yhteisena
kasitysmaailmana, jonka organisaation jasenet mnetvanneet ja omaksuneet. Ihmiskasitys, arvot
seka erilaiset muut uskomukset ja yhteiset kasgtyRsuodostavat tyopaikan kulttuurin. (Ahonen &
Pohjanheimo 2000, 12-13.) Tutkittu paivakoti ore dhhdenkymmenen tydntekijan pieni yhteiso,
olen kiinnostunut nimenomaan tyopaikalla vallitss@akulttuurista, joten kaytan jatkossa naista
edella mainituista nimikkeistd tyOpaikkakulttuurk@sitettd. Mielestdni se kuvaa nimenomaan
tyontekijatasolta kasin muodostunutta kulttuurddéa sopii analyysiin parhaiten.

Ty6paikan kulttuuria tutkittaessa joudutaan kuiiarkohtamaan tiettyja pulmia, jotka ovat yhteisia
termista huolimatta. Kulttuurin tutkimuksen keslennhaaste on, miten tutkia kulttuuriin liittyvia
syvallisia ilmidita kaytdnnossa. TyoOelam&dan kohdisita tutkimuksia on  kritisoitu
tutkimusmenetelmien pinnallisuudesta, jolloin tyidgakulttuurin - syvallinen luonne jaa
saavuttamatta. (Juuti 1992, 127.) Tyopaikkakulituututkimisen avulla pyritdan péaasemaan
syvemmalla tyopaikan taustalla oleviin ilmidihin.ywallisemman nakdkulman omaaminen
mahdollistaa sellaisten ilmididen tarkastelun, gogtemmin ovat jaaneet ilman huomiota. Erds tapa
lisatd ymmarrysta tyopaikasta ja yhteisosta ontkéyitkimuksessa etnografisia menetelmia. Tama
edellyttdaa havaintojen ja haastattelujen kayttdéd ggrkimysta paljastaa tyoyhteisossa vallitsevia
ajatuksia. (emt. 127-128.)

2.6. Tyoyhteiso

Tyo6paikkakulttuuria tutkitaan, koska halutaan ymi@drtiettyd tyoyhteiséa (Kauppi 2001, 11).
Tyoyhteisdjen erilaisuus ilmentyy erilaisten tydgakulttuurien muodostumisessa. Kulttuuri
vaikuttaa tyoyhteisdssd muun muassa paatoksentelasinista tiedottamiseen seka arkipaivan
vuorovaikutukseen. Kulttuurin voidaankin katsoakutiavan kaikkeen tyoyhteiséssa. (Ahonen &
Pohjanheimo 2000, 13.) Tyoyhteison yhteinen kuhtuonuodostuu keskustelujen, yhteisen
toiminnan seka tyontekijoihin kohdistuvien viraléa vaatimusten kautta. Yhteinen kulttuuri, jonka

kaikki hyvaksyvat, syntyy yhteison tietoisesta pgriksesta. (Kiesildinen 1994, 21-22.)
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Yhteisona voidaan pitdaa ihmisten yhteenliittymaakaj perustuu yhteiseen toimintaan ja
paamaaraan seka arvoihin ja normeihin. Yhteis¢ akkp, jossa voi kokea yhteenkuuluvuutta ja
tulla ymmarretyksi, saada tukea ja olla oma itsenmsikaa vaikeuksia seké tehda tyota itselle
tarkeiden asioiden puolesta. Aina yhteiso ei kiidéam tarjoa ainoastaan positiivisia kokemuksia ja
varsinkin tydyhteisdissa voi syntya negatiivisigntmtoja. Sosiologisessa tarkastelussa yhteis6on
sindnsa ei yleensa liiteta positiivisia tai negagia odotuksia vaan se on yhteisen toiminnan iJmi6

ihmisryhmien toiminnan méaarittelyyn liittyva valinfHaapamaki 2000, 14.)

Yhteis6-kasitteen kaytossa on oleellista aina huanetta jasenilleen yhteisé on kokemuksellinen
ja siten subjektiivinen. Yhteisokokemuksen subjelduus nakyy siten, ettd yhteison jasenet ovat
sidoksissa tarkasteltavaan yhteis6on eri tavoimmé&kiksi koulutus voi vaikuttaa siihen, miten
ihmiset jarjestyvat tydyhteisdssa. Yhteisd on istéh jasenten yhteistoiminnallinen liittyma, jossa
erilaisuus muokkautuu toiminnan kautta yhdenmukamaksi, mutta tavoitteena ei ole
samankaltaisuus. Kysymys ei siis ole mekaanisestmoliittisesta ryhmasta, jossa jasenet ovat
samankaltaisia ja kasittdvat oman yhteisonsa saatardesti. Tama ei kuitenkaan poista tarvetta
yhteisesta nakemyksesta ja yhteisesta tavoitteestd. 20.)

Wengerin (1998) mukaan yhteisolla tarkoitetaan #tem ymmarrysta niista sosiaalisista
muodostelmista, joissa heiddn osallistumisensaigtetaan osaamisena. TyOpaikan kaytannot
luovat yhteis66n koherenssia, jota jasenten keslena sitoutuminen lisda. Koherenssia
muodostavia ulottuvuuksia ovat Wengerin mukaan ikésken sitoutuminen, yhteinen, jaettu
hanke tai tavoite seka jaettu valineistd. Yhteistinon, ettéa yksilon ei tarvitse tietaa kaikkea,its
vaan tarvittava tieto 16ytyy yhteisosta.

Tyoyhteison kasite on lahella organisaation kadsitebergiovanni (1994) suosittelee kayttamaan
yhteis6-kasitetta organisaation sijasta erityisgmihuttaessa kasvatusalan tyopaikasta. Hanen
mukaansa tyoyhteisdossad painottuvat sitoumukset stiemi valisissa suhteissa, kun taas
organisaatiossa painottuu sen toiminnan tarkoifi@sta syysta kaytan analyysissa paivakodista
tyoyhteisbna nimitystd yhteis®é enka organisaatiama@ tukee myo6s tyopaikkakulttuuri -termin

kayttéa organisaatiokulttuurin sijaan.
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2.7. Aikaisempi tutkimus

Lasten paivahoito on tutkimusten perusteella kigtaout Suomessa toistaiseksi eniten
kasvatustieteen piirissd varhaiskasvatuksen tutikijoYhteiskuntatieteen nakokulmasta lasten
paivahoito on néhty kuuluvan yhteiskunnallisiin y@bihin  ja nain ollut mukana
hyvinvointivaltiota tarkastelevassa tutkimuksessgVvalimaki 1998, 24.) Suomalainen
paivahoitotutkimus keskittyi alkuaikoina 1970- j®8D-luvuilla pikemminkin kehittamaan tai
kuvailemaan kuin arvioimaan péaivahoitoa (Nirane®84, 1). Tama saattaa johtua siita, etta

paivahoito oli tuolloin uusi ilmi6 ja laki lasteriwéahoidosta asetettiin vuonna 1973.

Huttunen & Turja (1982) esimerkiksi selvittivat kasustoiminnan lahtokohtia avoimessa
paivakodissa. He kuvaavat erdaan toteutetun avoip@makotimallin kehittelya ja arvioivat

kokeilun tuloksellisuutta. Avoimen péaivakotitoimiam tarkoitus oli tarjota kasvatuspalveluja
varsinaisen paivakotitoiminnan ulkopuolelle ja&vilberheille. Kokeilun tulokset osoittivat, etté
kasvatusneuvonnalla ja vanhempien kasvatustyomisiedla pystyttiin vaikuttamaan positiivisesti
vanhempien kasvatusasenteisiin sek&a jossakin mé&agids kasvatusmenettelyihin. Keskinen
(1985) puolestaan tutki paivakotihenkilostoa, heiddyotyytyvaisyyttddn ja psyykkista

hyvinvointiaan seka siihen vaikuttavia tekijoitautkimus perustuu yksilon ja tydympaériston
valiseen vuorovaikutukseen, mutta nakokulma on @egislahtdinen. Tutkimuksen mukaan
paivakotityossa viihdyttiin hyvin. Tyontekijat ol kuitenkin tietoisia tyonsa puutteellisuuksista;
paivakotityossa oltiin tyytyméattomia muun muassantymeluisuuteen, Kiireisyyteen ja erilaisiin
ihmissuhdevaikeuksiin. Ongelmat ilmenivat muun nsaasenkilokunnan yhteistyévaikeuksina,

johtajuuteen tyytymattomyytena, ja tyontekijoidezskindisen arvostamisen koettuna vahaisyytena.

Ladberg ja Bjorling (1984) kuvailevat teoksessaadivgkodin arkea ja toimintaymparistb6a
yhdistaen sen kasvatukselliseen naktkulmaan. Havambtruotsalaisen nakékulman suomalaiseen
paivahoitokeskusteluun, joka oli tuolloin viela @gta. Ladberg ja Bjorling kertovat lahinna
kahden suomalaisen paivakodin tyontekijoiden ja heampien pyrkimyksista vastata
kasvatuksellisiin haasteisiin antaen samalla edkegi ruotsalaisista kaytanndista. He esittavat
havaintojaan siitd, kuinka paivakodista saadaaerppar ja viihtyisampi paikka lapsille. Heidan
mielestaan paivakodin tydyhteison tulee olla tiiyagssa jokainen noudattaa samoja saantoja, jossa
jokaisella on vastuu tyon etenemisesté ja tuloksisissa saannot luodaan yhdessa ja myos lapset

ovat mukana suunnittelussa, toteuttamisessa j@ianissa. Ladbergin ja Bjorlingin mukaan on
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tarkeda, ettd tyon eteenpainmeno lahtee jokaisegbatekijastd itsestaan, tyontekijoiden
yhteistyOsta ja jatkuvasta keskustelusta ja amista. Myos Huttunen (1989) kuvaa paivakodin
arkea ja paivahoitokasvatuksen kehittdmista. Hanekaansa monet paineet puristavat paivahoitoa
ja vaativat tyontekijalta jatkuvaa oman tyon jantenkuvan analyysia. Huttunen tarkastelee
paivahoitoa kasvatusymparistona seka eri tahojeeisthiota varhaiskasvatuksessa. Han esittelee
paivahoitoa maarittavat yhteiskunnalliset kytkenn@utta padpaino on kodin ja paivahoidon
yhteistyon selvittdmisessa.

Paivakotia koskeva tutkimus painottuu 1990-luvullammatilisen muodostumisen ja

kasvatukselliseen n&kokulmaan. Esimerkiksi Lahimainja Rusanen (1991) raportoivat

paivakotikokeilusta, jossa péaivakotihoidon tututyténot asetettiin kyseenalaisiksi. Kokeilussa
pyrittiin ottamaan paivakodin ammatilliset resursdyteen kayttoon ja I6ytdmaéan toiminnalle uusia
ulottuvuuksia. Tutkimuksen mukaan lapsen asemareldandn kokonaisuuden kannalta seké
vanhempien ettd hoitajien keskindiset ja heidansetlsuhteet ovat tarkeitd. Tutkimuksessa
paivakoti ja sen henkilokunta ndhtiin olevan p&dasessa vastuussa siitd, millaisia kokemuksia
lapset saavat itsestéaan, tovereistaan, heita hsidaaikuisista ja elamasta yleensa. Paivakoti
tyoyhteisbnéd voidaan Lahikaisen ja Rusasen mukastmmbttaa sosiaalisena yhteisona, joka
muodostuu lasten ja henkilokunnan valisista ja kes&ista suhteista. Hujala-Huttunen & Nivala

(1996) puolestaan kuvaavat tutkimuksessaan siténrpaivahoidon suorittavissa yksikoissa eriavat
mielipiteet kasvatuksen keskeisimmasta periaadtelsittaavat perustyéta. Heidan mukaansa
yhteinen keskustelu tydntekijoiden ja vanhempienska voisi poistaa erimielisyyksia ja taata

lapsille talta osin mahdollisimman ristiriidattomearhaiskasvatusajan.

Kinos (1997) on tarkastellut tutkimuksessaan patékntdn muutoksia ja ammatillistumisen
etenemistd vuosien 1973 ja 1992 valisena aikankirius osoittaa, miten tydyhteistssa toimivien
ammattilaisten moninainen koulutus vaikuttaa paogik kaytannon tydhon. Ammattiryhmilla on
paivakodissa erilainen asema, josta muodostuwsgidamppailuja. Paivakodin oma nakokulma jaa
tutkimuksessa kuitenkin syrjaan koulutusnakokulmalStrandellin  (1995) tutkimus taasen
tarkastelee paivakotia lasten kohtaamispaikkanasgsaiaalisten suhteiden kenttdna. Etualalle
nousevat lasten erilaiset keinot toimia paivakodamilmassa. Kirjassa kuvaillaan paivakodin arkea
ja lasten toimintaa siella. Strandellin mukaan mitan rooli paivakodissa on olla lahettyvilla;
aikuisen puoleen lapsi voi kaantya, kun he tarvdseapua, neuvoa, juttuseuraa tai lohdutusta.
Aikuisten tarkead tehtdava on myos hyvien puitteid@ominen lasten toiminnalle. Naiden kautta

voidaan vaikuttaa siihen, miten lapset toimivatikdezgian ja mitd hyotya ja huvia he siita saavat.
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Uudenlaisia ndkokulmia 1990-luvun paivahoitoa kesles kirjallisuuteen toi Keskisen ja Virtasen
(1999) toimittama kirja, jossa paivakotia kuvatagiyhteisona. Kirjan artikkelit kasittelevat muun
muassa paivakotiyhteison toimivuuteen vaikuttaveakkoja, stressinhallintaa, sosiaalisen tuen
merkitystd, lasten ja aikuisten vuorovaikutustadsp#ivakodin johtajuutta. Artikkeleissa kuvataan
paivakodin tybyhteisda ja elaméaa paivakodin sisdllasina asioina artikkeleissa huomioidaan
tyoyhteison ja tyontekijan hyvinvointi seka niid&ehittaminen. Uusia ndkokulmia tarjosi myos
Hakkaraisen (1997) kehittdmistutkimus pdaivahoitetiio Hakkarainen esittelee konkreettisesti
kuinka paivakotity6ta voi kehittéda erilaisin matigja vaihein. Kehittdmiskohteena nahdaan koko
toimintajarjestelma eli yksittdisen tyontekijan tgksittdisen lapsen aseman muutoksen sijaan

pyritdan kokonaisuuden muutokseen.

Karila (1997) esittelee teoksessaan lastentarhdiajipa asiantuntijuutta. Han kuvaa sita, miten
opiskelija kasvaa kasvatusalan asiantuntijaksi.kiffutksessa paneudutaan myds péaivakodin
kasvatus- ja tyOkulttuureihin asiantuntijuuden tmitaymparistona. Karilan tutkimuksen jalkeen

asiantuntijuutta on tutkittu useissa tutkimuksigsapinnaytetdissa. Toivo (1993) on pro gradu -
tyossaan tutkinut paivakodin organisaatiokulttutnaastattelemalla yhden paivéakodin tydntekijoita.
Han kuvaa paivakodin organisaatiokulttuuria Batemnaispiirre-mallin mukaisesti. Tutkimuksessa

selvitettiin paivakodissa tapahtuvaa muutosta jeemsiihen suhtaudutaan. Lisdksi tutkielmassa
kasitelladn ammattien valista vuorovaikutusta péodissa. Toivon havaintojen mukaan paivakodin

toimintaa ohjaavat kasvatustavoitteet, jotka nakgvganisaatiokulttuurissa moninaisin tavoin.

Haapamaki ym. (2000) kasittelevat paivahoitoa sekkuisten ettda lasten kasvatus- ja
oppimisyhteisénd, johon liittyy sosiaalinen ulottws. Kirjassa esitelldadn kaytantoja ja
toimintatapoja, joilla luodaan heidan nakemyksensdékaan parhaat edellytykset lasten
tasapainoiselle kehitykselle ja kasvulle. Kirjgita mukaan yhteisollisyydelld, joka ilmenee seka
paivakodin sisalla etta esimerkiksi vanhempien gvhoitohenkilokunnan valilla, edistetaan

tyoyhteison sosiaalista hyvinvointia seké kasvatuka opetuksen tuloksellisuutta.

Tampereen yliopistossa on tehty useita paivakdaiimittuvia pro gradu -tutkielmia 2000-luvulla.
Esimerkiksi  Autio (2000) on tutkinut opinnaytetydgs paivakodin henkildkuntaa
organisaatiokulttuurin  rakentajana. Tutkielmassan hkasittelee péaivakodin tyontekijoiden
kasityksia ja uskomuksia oman tyoyhteison kontekati Han kaytti focus group -

ryhmahaastattelujen pohjana Scheinin organisadtiakun ulkoisen sopeutumisen ja sisdisen
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yhdentymisen ongelmaa. Autio sai tutkimuksessaalvillee ettd tutkittujen pdaivakotien
organisaatiokulttuuri  muodostuu useiden tehtavaketgn ja ammattiryhmakohtaisten
osakulttuurien  verkostosta. Harinen (2000) puobesta kasittelee  opinnaytetydssaan
ongelmahoitajuutta paivakodissa kulttuurisena ilmaicH&anN tarkasteli tarinoiden avulla, minkalaisia
tuotettuun hyvan hoitajan kasitteeseen. Joensu®3j2@n tutkinut opinnaytteessaan tyossa
oppimista ja osaamisen kehittymista paivakotity@mtkkstissa. Han tutki eraassa paivakodissa
kuuden tyontekijan kasityksia tydssa oppimisen iitgkesta osaamisen kehittamisessa. Tulosten
perusteella paivakodin henkilokunta katsoo tyonllg@évan heiltd erityisesti vuorovaikutus- ja

yhteistybosaamista.

Kirjallisuudessa paivakoti on varsinkin alkuaikoimgihty paaosin lasten toimintaymparistona.
Tyontekijoiden rooli tutkimuksissa on ollut lahinmAahdollistaa lapsille mahdollisimman hyva
kasvatuksellinen ja toiminnallinen ymparistd. MyOgsanhempien ja paivakotihenkildston

vuorovaikutus néhtiin useissa tutkimuksissa tarkedrassa tutkielmassa en kuitenkaan huomioi
paivakotiympéristdd lasten enka vanhempien nékoksia) vaan tarkastelen paivakotia eraan
tyopaikkakulttuurin ymparistona. Erityisen tarkedogan tutkimukseni kannalta pidan Karilan
(1997) tutkimusta lastentarhanopettajien asiantudesta. ltse  kuitenkin  keskitys

tyopaikkakulttuurin, mutta kaytdn sen kuvaamisenurap Karilan mallia péaivakodin

toimintaymparistostd. Han nakee paivakodin toinmymtpériston muodostuvan fyysistd ja
sosiaalisista elementeista seka niiden kautta muiomeaista toimintakaytannoista. Karila
tarkastelee tyOkulttuuria osana paivakodin toinynmtparistbd. Itse n&en paivakodin
tyopaikkakulttuurin muodostuvan kaikista Karilant@esemista toimintaympariston elementeista,
eli fyysisen ja sosiaalisen ympariston lisaksi ledggkulttuurista. Naiden lisdksi katson
yhteiskunnallisen kontekstin vaikuttavan paivakodiydpaikkakulttuurin muodostumiseen ja
iimenemiseen. Tassa tutkielmassa tarkastelen giipatkkakulttuuriin vaikuttavia elementteja

paivakotiymparistossa.
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3. Tutkimuksen toteutus

Tutkimus lahti liikkeelle Koulutus- ja kehittdmissleus Palmenian kautta tehtavasta
tilaustutkimuksesta paivakodin joustavista tytdpi$iaastattelut tapahtuivat paivakodissa syksylla
2006. Haastattelut on keratty tilaustutkimusta emrt mika on osaltaan vaikuttanut

haastatteluteemojen muotoutumiseen. Keradméaniséonen kuitenkin hyvin rikas, ja se sopii myos
kulttuuristen elementtien tarkasteluun. Ensisijgtisekaytan tutkimusaineistona keraamiani
tyontekijoiden haastatteluita ja kahta Kkirjoitustautta sen lisaksi kaytan analyysin tukena
havaintojani paivakodin arjesta. Vierailin paivalssh useita kertoja ennen haastatteluita ja
haastatteluita tehdessa. Kayntikerroilla ker&sim rauullista, kirjallista kuin kokemuksellista

materiaalia ja pidin havaintopaivakirjaa kokemis@sioista.

3.1. Tutkimuskohde

Tutkimuskohde on p&ékaupunkiseudulla toimiva ympémiokautinen ostopalvelupaivakoti.
Ympaéarivuorokautinen paivakoti tarjoaa lastenhoitedlon ympari seitsemané paivana viikossa.
Paivakodissa oli tutkimushetkella 15 kokoaikaisgantekijaa. Kaikki tyontekijat ovat naisia ja
suurin osa on nuoria aikuisia. Lahes kaikki paivagbman tyontekijat tekevét kaksivuorotyota
maanantaista sunnuntaihin. Esikoululaisten parigg&skentelevat kolme tyontekijdd tekevat
saannollista paivatyota ja lisdksi yovuoroissa aksk vakituista yohoitajaa. Ymparivuorokautinen
paivakoti vaatii tyontekijoiltaan vaihtelevuudenoksi paljon ja tyoyhteisdssa koetaan usein myos
muiden tyontekijoiden elamanmuutoksia. Kun sekantiykijat ettd lapset tulevat téihin ja hoitoon
eri aikoihin, on paivakotiympaéristd jatkuvassa nuoksessa. Lisdksi tyontekijat ovat vuorotyén
vuoksi harvoin koossa samaan aikaan. Haasteita atuanyds tyontekijoiden erilaiset
elamantilanteet ja erilaiset tyovuorot. Koska pkodissa tyoskentelee paivatyota, yotyota ja

vuorotyota tekevia, hahmottuu tydymparisto eri tgdajoille erilaisena.

Paivakotityd on seka henkisesti ettd fyysisestitivaa tyota. Fyysinen raskaus syntyy muun
muassa jatkuvasta liikkeelld olemisesta, lastertet@misesta ja matalilla tuoleilla istumisesta.
Henkista tyon rasittavuutta paivakodissa aiheuttawmaun muassa tyon vastuullisuus, jatkuva
valppauden vaatimus seka erityisesti kiireen jaumédokemukset. Toimivaa tydyhteis6d voidaan
pitdd voimavarana, jonka avulla luodaan paivakotyva ymparistd. Puutteet tydyhteison
toimivuudessa paljastuvat edella mainittujen ra&iiteiden kautta. (Keskinen 1999, 7-9.)
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Paivakodin tydyhteisd rakentuu yhteisen perusteéinéeli sosiaalisena ja kasvatuksellisena
toimintana ymparille. Tyoyhteisolla on sosiaaliggttoiminnalliset rakenteet, jotka ohjaavat sen
toimintaa, esimerkiksi tyonjakoa. Paivakodin tydijiiden toimenkuvat on maaritelty ylemmalla
tasolla, mutta jokainen tydyhteis6 voi luoda itseien ndkemystenséa ja arvostustensa mukaiset
tehtavankuvaukset tyontekijoille. Nain tyoyhteiséinalla syntyy kasitys niistd ominaisuuksista ja
taidoista, joita pidetaan tarkeina ja arvostettu{@esilainen 1994.) Vaikka paivakoti tyopaikkana
koostuu moniammatillisesta osaamisesta ja yhtesgly@n ole l&htenyt tarkastelemaan koulutuksen
tai toimenkuvan merkitysta ty6paikkakulttuurin hadttamisessa. Tarkastelen kaikkia tyontekijoita
samanarvoisina Yyhteison jasenind. Tutkimukseen dattuo mukaan laitoshenkilokuntaa,
lastenhoitajia ja péaivakotiapulaisia sekd péaivakogohtaja eli esimies. Tutkimusaineiston

ulkopuolelle on rajattu vakituinen iltasiivooja sekeikkatyontekijat.

Tilana paivékoti on jakautunut kahteen erillise@kdnaisuuteen. Paivakotiryhnmalla on alakerrassa
isommat tilat kuin esikoululaisten ryhmalla. Alakessa on kaytdssa useita huoneita leikkiin ja
lasten kanssa puuhasteluun seka nukkumiseen vamau#utila. Alakerrassa on myos keittio ja
esimiehen tybhuone. Esikoululaiset ovat sijoittue@men hoitajan kanssa ylakertaan, josta ei ole
sisékautta kulkuyhteyttd alakertaan. Paivakodillaok omaa pihaa, vaan ulkoilu tapahtuu
laheisessd puistossa. Tilat koettiin kokonaisuuabessepakaytannollisiksi, mik&d tulee esiin

tarkemmin haastatteluaineiston tulosten esittelyeydessa.

Tutkimuskohteen erityispiirteitéa ovat, etta paivllan yksityinen ostopalvelupaivakoti ja se toimii
etnisesti rikkaalla alueella. Nama seikat eivatdakaan tulleet tyontekijoiden haastatteluissdeesil
Esimies mainitsi piirteiden vaikuttavan jollakin védla paivakodin arkeen. Resurssit ovat
esimerkiksi hanen mukaansa heilla paremmat kuiméllisella paivakodilla. Monikulttuurisuus
nayttaytyi itselleni paivakodissa asioidessa jahdain asiasta muutaman sanan péaivakodin
esimiehen kanssa. Koska nama paivakodin erityispiir eivat nousseet tyontekijoiden
haastatteluissa esille, en kasittele niita osamgkadin tydpaikkakulttuuria. Kiinnostus kohdistuu
tyontekijoiden esille tuomiin asioihin, ja tarkastuon haastatteluiden avulla tarkastella mista
paivakodin tyopaikkakulttuuri on muodostunut ja ledten kulttuuristen Kkasitysten ja

ajattelutapojen varassa paivakodin tyontekijatnéset tyotaan koskevia asioita.
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3.2. Tyoyhteison kehittaminen

Tutustuin tutkimuskohteeseen “Oppimisverkostot tyfan perheen tasapainon rakentajina” -
hankkeen kautta. MyO0s osa taman tutkielman airsstoon kerdtty hankkeelle tehtaviin
raportteihin, joten kerron paapiirteet myos tastkimusprosessista. Tein hankkeelle laadullisen
tilaustutkimuksen joustavista ty6ajoista (LiikaluarB007) ja muutosagenttikoulutuksen yhteydessa
kerasin kvantitatiivisen aineiston kehittamisteld@warten. Tarkeda ero hankkeeseen liittyvien
tehtavien ja taman tutkielman suhteen on, ettd kesmrk kautta kerdtyn materiaalin tarkoitus oli
tehda havaintoja, joiden pohjalta voitiin kehittéigkimuskohdetta. Taman tutkielman tarkoitus on

|oytaa tutkimuskohteen kulttuurille ominaisia pité ilman muutostarkoitusta.

Tutkittu tyopaikka on hyvin pieni, alle kahdenkymme& henkilon yhteis6. Tama sulkee pois
suuriin organisaatioihin tarkoitetut kehittamisapyait ja -mallit. Itse puhunkin yhteisdsta
organisaation sijaan, erityisesti sen pienuudenksiuoTydyhteis6 kuvaa tutkimuskohdetta
paremmin kuin jayké&n kuuloinen organisaatio. Takasena ei myodskaan ollut vieda lapi suurta
muutosprosessia, vaan tuoda tyopaikkakulttuurtaiieksi ja sen avulla kehittda tydyhteisda ja sen
toimintaa. Tehtavani oli |0ytaa tyoyhteisosta jaltkuurista asioita, joihin puuttumalla tyontekijat

itse voivat kehittdd omaa tydyhteiséaan.

Toteutin kehittAmistutkimuksen Kari Lindstromin @8 30) esitteleméan kehittdmishankkeen
vaihemallia mukaillen (Kuvio 2). Kehittamishankee¢e aloitusvaiheesta nykytilanteen analyysiin
ja kehittdmisedellytysten arvioimiseen. Kehitta@nstitteiden asettelu ja toteutussuunnitelman
laatimisen jalkeen seuraa toteutus ja viimeisehdaan loppuarviointi. Argyriksen (1985) mukaan
muutos alkaa yksildista. Organisaatiot itsessaasitevoi kehittyd, vaan tutkijan tulee |oytaa

yhteison toimintamallit. Kehittdmishanke kannatiaakloittaa organisaation esimiehestd, jotta
siihen sitoudutaan. (Lindstrom 1994, 31.) Kehittsiminke l&hti kayntiin paivakodin esimiehen
tapaamisella, jossa keskustelimme paivakodin towasia ja arjesta. Esimies kertoi, mikd hanen
mielestddn on huonosti tybyhteisdossd ja mita eesti voisi kehittdd. Jo ensimmaisella
kayntikerralla muodostin alustavan kasityksen péodin tyopaikkakulttuurista ja jasensin

tutkimusongelmaa.
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Kuvio 2. Kehittamishankkeen vaiheet

Nykytilanteen arvioinnissa keskityin ihmisiin ja awovaikutukseen liittyviin asioihin teknisten ja
rakenteellisten ongelmien sijaan. Yksilbhaastagalkayttd on Lindstromin (1994, 32—-33) mukaan
alkuvaiheen analyysissa suositeltavaa, joten teigkytdan arvioimiseksi kahdeksan
teemahaastattelua ja sain yhdelta yotyontekijjittulesia haastatteluteemoista kirjallisena. Liséksi
aloitin uusintahaastattelut, joilla oli tarkoitusahdollistaa haastattelussa esiin nousseiden asioide
kaynti haastateltavien kanssa. Lopetin haastatkelitenkin kahden haastateltavan jalkeen, koska
ne eivat tuoneet uutta tietoa. Haastatteluillaijpikuksella sain kuvan niin péaiva-, vuoro-, kuin

yotyontekijoidenkin kasityksista paivakotityostgpaivakodin arjesta.

Kehittamisedellytysten arviointiin vaikuttavat vaawarat, jotka kehittamistoiminnalla on kaytossa.
(Lindstrom 1994, 33). Tahan kehittAmisprojektiin @llut varattu erityisia resursseja.
Kehittamishanke oli paivakodille ilmainen ja paieéin panos oli tiedon jakaminen ja sen
luovuttaminen tutkijan kayttoon. Henkilokunnan panali haastatteluihin osallistuminen heidan
tydaikanaan ja myohemmin kehittamiseen annettu. dflahittamisen oli tarkoitus koskea silla
hetkelld talossa olevaa henkilostoa, ja mahdotiisggyhteison tutkimisen myodtd tehostaa

paivakodin toimintaa. Hankkeen ensisijaisena tagksiena ei ollut aineellisen hyddyn, esimerkiksi
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tuloksen tavoittelu, vaan henkisen hyvinvoinningmdaminen tydyhteiséa ja tyopaikkakulttuuria

kehittamalla.

Paivakodissa oli toteutettu erilaisia kehittamidtiaaita jo ennestdan ja siella pyrittiin jatkuvaan
kehitykseen. Henkilostd oli arvioni mukaan kehitiginalukas, vaikka pienta vasymysta oli jo
havaittavissa. Lisaksi yleisesti tyontekijat oliyettyneitd aiempiin kehittamisiin, koska hankkeet
olivat henkiléston mielesta jddneet kesken toteudtireessa eli asioita ei ollut pantu kaytantoon.
Jatkuva kehittdminen myos sekoittaa joidenkin nst@leyopaikan arkea, kun uusia kaytantoja tulee
jatkuvasti. Varsinaista muutosvastarintaa ei kdkiéam ollut, ja otin tutkimushankkeen

kehittamistavoitteeksi saada toteutusvaiheess@aslmnkreettista parannusta.

Tein paivakodille kehittdmissuunnitelman haastaitiein perusteella (LIITE 1). Samalla kun olin
koonnut haastatteluista kehittdmistd kaipaavat &ghtein kvantitatiivisen mielipidemittauksen
paivakodin ilmapiiristd. Tyontekijat paattivat |akt toteuttamaan kolmen hengen ryhmissa kolmea
eniten muutosta kaipaavaa asiaa. Kehittamiseny@liska oli valikartoitus, jossa ryhmat kertoivat,
miten muuttaisivat nykyisia kaytantoja. Tulen vidkraamaan toisen mielipidekyselyn, jotta voin
arvioida onko muutosta tekemani mittariston pemldapahtunut. Taman jalkeen tulen tekeméaan
kehittamistehtavasta viimeisen raportin. Tarkoitop, ettd pdaivakoti jatkaa taman jalkeen
kehittdmista omien ja tutkijan tekemien havaintgpemjalta.

3.3. Tutkimuksen taustaa: Etnografinen tutkimus

Kaytin tutkimuksen paikantamisen apuna Jouni Tuorn@emnneli Sarajarven (2002) jaottelua
laadullisen tutkimuksen suuntauksista. Mielestanikimuksen l|ahtokohtia kuvaa parhaiten
yhdysvaltalaisen laadullisen tutkimuksen perinne Clalitative Research. Hamiltonin mukaan
Yhdysvalloissa antropologian ja sosiologian pioeékr oli yhteinen reviiri, jota kutsuttiin
etnografiaksi. Termi etnografia kehittyi alun petkneikan kielen sanoist@thnos (kansa) ja

graphein(kirjoittaa) tarkoittamaan “kirjoittaa toisistaTgomi & Sarajarvi 2002, 44-45).

Etnografisen tutkimuksen juuret ulottuvat siis \@siésti kulttuuriseen antropologiaan, jolloin sen
paatehtavaksi on nahty havaintojen tekeminen jaakwv(emt. 45). Antropologian liséksi

etnografian juuret ulottuvat sosiologiseen tutkeeis. Sosiologinen asenne ilmenee erityisesti
pyrittdessa itsen ja toisten havainnoimisen avulamartdmaan sosiaalisten prosessien

mekanismeja seka toimijoiden vuorovaikutuksestaysy@ prosesseja (Vidich & Lyman 2003, 56).
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Etnografia on kulttuurin tutkimusta, joka sopii argsaatiokulttuurin tutkimiseen. Se sopii hyvin
myos paivakodin tyopaikkakulttuurin tarkasteluungska etnografian tavoitteena on luoda
kokonaisvaltainen nakemys tietyn sosiaalisen ryhnm&lamanmuodosta sen luonnollisessa
ymparistossa. Tarkastelun kohteena olevaa ryhntltiaian sisalta pain, ja pyritdan paljastamaan
esimerkiksi ne todellisuutta koskevat, usein jak8umattomat ja itsestaan selvat
l&htoolettamukset, joiden varaan yhteison jaseleskinainen kommunikaatio ja vuorovaikutus
perustuvat. Etnografinen tutkimus ei pyri testaamaalmiiksi muotoiltuja ja maariteltyja
hypoteeseja, vaan pikemminkin I6ytdmaan jotakinauytHHammersley 1990, 8.) Etnografian avulla
voidaan selvittaa tydyhteison jasenten omaksumatt ga toimintatavat seka missa tilanteessa ne
iimenevéat. Sen avulla saadaan myo6s selville ihdetei ja todellisuuden vélinen ero.
Yksityiskohtaiset tydyhteisoon kohdistuvat kuvauksaattavat paljastaa sellaisia ongelmakohtia,

jotka voisivat my6hemmin osoittautua kipeiksi jakemaksi purkaa. (Juuti 1992, 132.)

Etnografiaa ei voida pitd&d yhtendisena tutkimustanm Laajimmillaan silla viitataan erilaisiin

tapoihin kuvata ihmiselamaa, mutta ennen kaikkea tsekoituksena on paljastaa tutkittavan
ryhman sosiaalisia, kulttuurisia tai normatiivikaytanteita, joihin myos tassa tutkielmassa pyrin
(Burns 2000, 393-399). En siis etsi tutkimuskolteeegndd kehitettdvaa kuten muissa
tutkimuskohteelle tekemisséni raporteissa, vadtasaelen paivakodin kulttuuria kayttden hyodyksi
kaikkea materiaalia, jota olen paivakodista hankkkirEn myoskaan pyri testaamaan valmiiksi
muotoiltuja ja maariteltyjd hypoteeseja, vaan etabign mukaisesti pikemmin pyrin loytamaan

jotakin uutta.

Etnografia on tutkimuksellisesti lahella tapausimtksta. Kummallekin léahestymistavalle on
ominaista saada yksittaisestd tapauksesta yksityialsta ja laaja-alaista tietoa seka kuvata
tutkittavaa ilmioéta mahdollisimman kattavasti. Kasikhden paivakodin kulttuurin tutkimisesta ei
voida tehda& laajempia yleistyksid, etnografisenkitotitksen voi katsoa olevan yksi
tapaustutkimuksen muoto. Tapaustutkimusta ei kk#an suoraan kannata yhdistaa etnografiaan,
joten olen tassa tutkimuksessa paatynyt etnogeafisetkimukseen. (Saarela-Kinnunen & Eskola
2001, 159.)

Etnografialle on tunnusomaista, ettd aineistoa tééré monista eri lahteista. Tavanomaisimpia
l&hteitd ovat havainnointi, keskustelut ja haashatt Tein paivakodissa kahdeksan haastattelua.

Neljalla kayntikerralla havainnoin paivakodin tomtaa ja erityisesti kahdella kayntikerralla
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keskityin havainnointiin ja kirjoitin havaintomuistpanoja. En kuitenkaan osallistunut paivéakodin
varsinaiseen ty6hon, vaan tarkkailin toimintaa stau ja osallistuin keskusteluihin.
Tutkimuskysymykseni muotoutuivat etnografisen ld@msstavan mukaisesti tutkimusprosessin

aikana, analysoinnin edetessa.

3.4. Tiedonhankintamenetelmét

Tutkimuksen l&htokohtana on kvalitatiivinen eli da#linen tutkimus, jossa tarkoitus on kuvata
todellista elamaa. Laadullinen tutkimus on luorteesad kokonaisvaltaista tiedon hankintaa, ja
aineisto kootaan luonnollisissa, todellisissa té#sa. Tapahtumat muovaavat samanaikaisesti
toinen toistaan, ja siind onkin mahdollista |6ytd@bnensuuntaisia suhteita. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa pyrkimyksena ei ole todentaa jo oksaalevia vaittamia, vaan pikemminkin loytaa

tai paljastaa tosiasioita. (Hirsijarvi ym. 2000215

3.4.1. Teemahaastattelu
Tutkimushaastattelu rakennetaan pohjimmiltaan skdandieinoilla ja samoihin kasvokkaista

vuorovaikutusta koskeviin yhteisiin oletuksiin niga kuin muutkin keskustelut. Kysymme
keskustelussa kysymyksid, teemme oletuksia, ospi@aymmartamista ja valitamme kiinnostusta
tavoilla, jotka olemme omaksuneet kielenoppimisbteydessa kasvaessamme yhteison jaseneksi.
(Ruusuvuori & Tiittula 2005, 22.) Vaikka teemahadistiu tapahtuu tutkijan aloitteesta ja tutkijan
johdolla, pyrin haastatteluissa mahdollisimman @ent keskustelutilanteeseen, jossa haastateltava

ei tuntisi olevansa kysymystulvan edessa, vaaravastoisessa keskustelussa.

Teemahaastattelu onkin erdanlainen keskustelua jnggija pyrkii vuorovaikutuksessa saamaan
selville haastateltavilta hantd kiinnostavat asi@Eskola & Vastamaki 2001, 24-26).
Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit elndemlueet ovat tiedossa, mutta kysymyksista
puuttuu tarkka muoto ja jarjestys. Teema-alueidafestys ja muoto voi vaihdella haastattelusta
toiseen. Ennalta maaratyista teemoista voi nougts iyllattavia, haastateltavien esiin tuomia uusia
teemoja. Menetelména teemahaastattelu on jougtairaninen nahdaan tutkimuksessa subjektina,
joka luo merkityksia. (Hirsijarvi ym. 2000, 195; #dijarvi & Hurme 2001, 35.)

Haastattelin paivakodissa kahdeksaa tyontekijaastdgtelut olivat vapaaehtoisia ja ne tapahtuivat

tydaikana. Vaikka haastattelut sujuivat hyvin jaastateltavat kertoivat luontevasti tyostaan, on
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haastatteluissa riski, ettd tyostd annettiin kadalis kuva. Haastateltavat kertoivat aluksi
tyopaikkakulttuurin perusarvoista ja negatiivisigtsioista puhuttiin osittain arkaillen. Tama tuli
esille litteroitaessa esimerkiksi siten, ettd ngaten asioiden kohdalla &ani muuttui
hiljaisemmaksi ja varovaisemmaksi. Koska haastdttéehtiin tydnantajan tiloissa, voi olla
mahdollista, etta yhteisia normeja ja saantojapydiéttin tiukemmin. Muualla kuin tyopaikan

tiloissa olisi voitu saada erilainen kuva asioidiéasta.

Haastattelun teemat koskivat tydn organisointiahatyaa, tydyhteis6a ja tydn vapaa-ajan
yhteensovittamista. Haastattelut kestivat noin 4tunitia. Haastateltavat suhtautuivat myonteisesti
haastatteluun, vaikka muutaman kohdalla oli asstisa kiiretta. Litteroin nauhoitetun aineiston
sanatarkasti. Haastattelujen lisdksi yksi yotyOeja esimies kirjoittivat paperille ajatuksiaan
haastatteluissa lapikaydyista teemoista. Lisdksn teahdelle ensimmaiselle haastateltavalle
uusintahaastattelun, jolla pyrin syventamaan sadiefoja entisestaan. Uusintahaastattelut eivat
kuitenkaan rikastuttaneet aineistoa, joten lopatiden tekemisen. Kahdeksan tydntekijan
haastatteluilla sain kattavan kasityksen paivakagiipaikkakulttuurista ja huomasin aineiston
saavuttaneen saturaatiopisteen eli se ei tuottankimusongelman kannalta enda mitaan uutta

tietoa.

3.4.2. Havainnointi
Havaintojen tekeminen on olennainen osa arkielam@&mSe on tarked osa siitd, miten

hahmotamme ymparistbamme ja reagoimme siihen rpgemme ymmartamaan nakemaadmme ja
kokemaamme. Havainnot ovat kerrostuvia, kumuladvisiind mielessd, ettd aiemmin tehdyt
havainnot tukevat uusia havaintoja, poikkeavat g kiinnittdvat huomiota ja askarruttavat ja
kaipaavat vastauksia. (Gronfors 2001, 124.) Tisehavaintojen tekeminen on hyvin
samantyyppista kuin arkielamassa. Kaytamme aistépamaation vastaanottamiseen, tyostamme

saatua informaatiota ja teemme niista tulkintoja.

Havainnointia voidaan kayttaa haastattelun lisén&ukena, kuten tassa tutkimuksessa on tehty.
Haastatteluiden avulla saadaan selville, mitd Hénhkjattelevat, tuntevat ja uskovat. Ne kertovat,
miten tutkittavathavaitsevaimitd ymparilla tapahtuu, mutta ne eivat kemaé todella tapahtuu
Havainnoinnin avulla saadaan tietoa, toimivatko igeh todella niin kuin sanovat toimivansa.
Havainnoinnin etu on, ettd sen avulla voidaan sa@tigontd ja suoraa tietoa yksiléiden, ryhmien

tai organisaatioiden toiminnasta ja kayttaytymigestSen avulla pé&é&stdan luonnollisiin
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ymparistoihin, joten havainnointi on todellisen relin ja maailman tutkimista. (Hirsijarvi ym.
2000, 199-200.)

Havainnointi voidaan jakaa osallistuvaan ja eidistalvaan havainnointiin. Ensin mainitussa
tutkijalla on aktiivinen rooli havainnoitavassanonnassa, jalkimmainen on suoraa havainnointia
jossa tutkija on tarkkailijana. Germain (1993) akgnut osallistuvan havainnoinnin neljaan
erilaiseen rooliin.Taydellinen havainnoijan tutkija, joka on nakyva, muttei vuorovaikutugsa
havainnoitavan kanssadavainnoija osallistujanatutkijan rooli on julkinen, mika mahdollistaa
laajan aineiston kerdamiseesallistuja havainnoijanaekee tutkijan roolin osittain salaiseksi,
koska tutkijan toiminta ja mielenkiinnon kohteetvai valttdmattd ole julkisiaTaydellisen
osallistujanroolia on sanottu epéeettiseksi, koska tutkijanideetti on tarkoituksellisesti salattu,
jotta han voisi olla ryhmassa tasavertaisena jager(emt. 237—-267.) Paikannan itseni havainnoijan
osallistujan rooliin. Oma tutkijan roolini painottkuitenkin enemman tarkkailijan osaan, koska en
osallistunut varsinaiseen tyohon. Olin kuitenkin kawa pdaivakodin toiminnassa esimerkiksi
ruokailun yhteydesséa ja leikkitilanteessa. Mydssédpolivat kiinnostuneita minusta ja tulivat
juttelemaan. Haastattelujen valissa seurasin h@nkinan tyota ja taukohetkia seka tutustuin

kirjallisiin materiaaleihin, esimerkiksi viestivilolon.

Osallistuvan havainnoinnin ongelmaksi saattaa msio@o havainnoijan lasnéolon vaikutus
tutkittavaan ilmiéon. Havainnoija saattaa hairitannetta lasnaolollaan tai jopa muuttaa sita.
(Hirsijarvi ym. 2000, 200.) Huomasin, ettd valillasnaoloni vaikutti normaaliin tilanteeseen,
erityisesti jos tilanteessa oli lapsia mukana. Tuktuin minulle olisi toisinaan haluttu antaa hyva
kuva siitd, kuinka hyvin tyontekijd huomioi laps¢m miten on lasten seurassa. Tutkimuksen
kohteena olevat henkilot voivat kayttaytya aivarsito tutkimustilanteessa kuin muulloin, jota on
sosiologiassa kutsuttu Hawthorne-efektiksi (JamigeJarvinen 2000, 163). Kun lapsi ei liittynyt
tilanteeseen, oli keskustelu ja tilanne mielest@antevampaa. Havainnointia helpottaa, jos tutkija
vierailee tutkittavassa tilanteessa useamman keztakéteen ennen kuin alkaa kerata varsinaista
tutkimustietoa. Nain tutkittavat tottuvat hanenni@sloonsa. (Hirsijarvi ym. 2000, 200.) Kavinkin
paivakodissa kaksi kertaa ennen kuin aloitin haweanmuistinpanojen tekemisen. Nain luulen

saaneeni luotettavaa tietoa paivakodin tyontekgbitbiminnasta.

Havaintomuistiinpanojen kirjaaminen on tarkea ossaamnointia. Muistiinpanoja voidaan tehda
havainnoinnin aikana tai tilanteen jalkeen. Mumgtanoihin on mahdotonta tallentaa kaikkea

nakemaansad ja kokemaansa, mutta muistiinpanot tvoattaa palauttamaan mieleen
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unohdettujakin asioita. Joissakin havainnoinninantitissa on vaikea tallentaa havaintoja
valittdmasti, jolloin tutkijan on vain luotettavauistiinsa ja kirjattava havainnot tilanteen pagtyit

(Hirsijarvi ym. 2000, 200-201.) Kuljin paivakodissahtid6 mukanani ja sopivan paikan tullen
kirjasin havaintoja ylos. Taydensin havaintoja kiin yksin, esimerkiksi haastatteluiden valissa tai
lahdettyani paivakodista pois. Haastatteluaineistmalysoidessa luin havaintomuistiinpanoja
taydentden ja vahvistaen olettamuksia. Olin kinannavaintopaivakirjaan myods haastatteluiden
jalkeisid tunnelmia ja ajatuksia. Naistd oli analgy tehdessd suuri apu kokonaiskuvan

muodostamiseksi ja siihen tunnelmaan paasemigekaipaivakodissa vallitsi.

3.5. Aineiston analyysi

Eskolan ja Suorannan (1998, 138) mukaan laadullseeriston analyysin tarkoitus on luoda
aineistoon selkeyttd ja tata kautta tuottaa tutkésta kohteesta uutta tietoa. Analyysissa aineisto
pyritdan jarjestamaan tiiviiseen ja selkeddn muotkadottamatta sen sisaltdmé&a informaatiota.
Analysoin tutkimusaineiston kayttaen laadullistsafbnanalyysia. Se perustuu tulkintaan ja
paattelyyn, jossa edetaan empiirisesta aineistostéi kasitteellisempad nakemysta tutkittavasta
iimiosta. Sisallonanalyysia voidaan tehda joko ktduisesti eli aineistoldhtbisesti tai
deduktiivisesti eli teorialahtbisesti. Tassa tutikkeessa olen kayttanyt induktiivista menetelméaa,
jossa analyysissa lahdetdan aineistosta kasin rstamio sen oma logiikka. Aineistolahtdisessa
siséllonanalyysissa yhdistellaan kasitteita ja aaadhain vastaus tutkimuskysymykseen. Kuviossa
3 esitetdan tutkimusaineiston analyysin etenemiwagheittain. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 110—
115.)
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Haastattelujen kuunteleminen ja aukpkus sana sanalta
U
Haastattelujen lukeminen ja sisaltpérehtyminen
U
Pelkistettyjen ilmausten etsiminemljaviivaaminen
U
Pelkistettyjen ilmausterideminen
U
Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminekigtetyista ilmauksista
U
Pelkistettyjen ilmauksien yhdistaminen ja alaluekkmuodostaminen
U
Alaluokkien yhdistaminen ja ylaluokkien muatiminen niista
U
Ylaluokkien yhdistaminen ja kokoavan kasitt@eeuodostaminen

Kuvio 3. Aineistolahtdinen sisalldnanalyysin eteriesm.

Ennen varsinaista sisallonanalyysin aloittamistgoitin haastattelut auki eli litteroin haastattelu
sanatarkasti. Kun kaikki haastattelut oli littemituin kertynyttd aineistoa useaan kertaan niitd e
aineiston sisaltd muodostui tutuksi. Tasta alkoeaton varsinainen analyysi. Miles ja Huberman
(1984) kuvaavat aineistolahtéisen analyysin kolntesiaeksi prosessiksi, jonka mukaan olen
aineiston analysoinut. Ensimmaiseksi litteroitu essto pelkistetddn, jolloin tarkoituksena on
yksinkertaistaa havaintojen maara. Toisessa vasheameisto ryhmitellddn, jolloin aineistosta
etsitdan samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia.uksip aineisto abstrahoidaan eli luodaan
teoreettisten kasitteiden avulla. Samanlaiset iksat yhdistetdan luokaksi ja nimetdan sisaltoa
kuvaavasti. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 110-111.)

Aineiston redusoinnissa elpelkistamisessdanalysoitava informaatio pelkistetdan siten, etta
aineistosta karsitaan tutkimukselle ep&olennain@s. gPelkistaminen voi olla joko informaation
tiivistamista tai pilkkomista osiin. Tutkimusteh#ivohjaa aineiston pelkistamista, jolloin
alkuperaisesta informaatiosta saadaan esiin olseindmaisut. Pelkistdminen voi tapahtua siten,
ettd auki kirjoitetusta aineistosta etsitaan tutistehtavan kysymyksilla niitd kuvaavia ilmaisuja.
Ennen analyysin aloittamista tulee maarittad myialygsiyksikkd, joka voi olla esimerkiksi
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yksittdinen sana, lause tai ajatuskokonaisuus. rifu& Sarajarvi 2002, 112.) Alleviivasin
litteroidusta tekstista ilmaisuja, jotka liittyivyopaikkakulttuuriin. Jaoin tekstia osiin ja tsn
kulttuuria kuvaavat ilmaisut. Tassé vaiheessa kawmalyysiyksikkbna yhtd sanaa, jonka olin

pelkistanyt ajatuskokonaisuudesta.

Aineiston klusteroinnissa etyhmittelyss&aineistosta koodatut alkuperaiset ilmaisut kaydagan
tarkasti, ja aineistosta etsitddn samankaltaisaykdiai eroavaisuuksia kuvaavia kasitteitd. Samaa
asiaa tarkoittavat kasitteet ryhmitellaédn ja yhetédin luokaksi sekd nimetddn luokan sisaltéa
kuvaavalla kasitteella. Luokitteluyksikkdnd voi allesimerkiksi tutkittavan ilmién ominaisuus,
piirre tai kasitys. Luokittelussa aineisto tiivigfykoska yksittaiset tekijat sisallytetaan yleisé@mp
kasitteisiin. (emt. 112-113.) Kokosin pelkistetyhaukset ja ryhmittelin samankaltaiset ilmaisut
yhteisiksi alaluokiksi (esimerkiksi tiedonkulku,ustavuus). Lisaksi pyrin l[dytamaan ilmaisuille,

joista oli vain muutama havainto, niitd kuvaavaalwkan.

Taman jalkeen seurasi aineiston abstrahointk&éitteellistaminenjossa erotetaan tutkimuksen

kannalta olennainen tieto ja valikoidun tiedon p&eella muodostetaan teoreettisia kasitteita.
Ryhmittely on nain ollen jo osa aineiston kasitisglmista. Siind edetddn haastateltujen
kayttamista ilmauksista teoreettisiin kasityksim johtopaéatoksiin. Kasitteellistamista jatketaan
yhdistelemalla luokituksia niin kauan kuin se asten siséllon nakokulmasta on mahdollista. (emt.
114.) Kasitteellistamalla muodostin ylaluokkia (eerkiksi yla- ja alakerta, sijaisten saanti).

Jatkoin aineiston kasitteellistamista edelleen nogstabn samantyyppisista ylaluokista paaluokkia

(tila, henkildstbn maara).

Tassa vaiheessa perehdyin paivéakotiin liittyvaénakisuuteen. Tutustuin paivakotiympéariston
muun muassa poliittiseen, yhteiskunnalliseen, kutiseen ja hoivalliseen keskusteluun ja
tutkimukseen. Huomasin Karilan (1997) tutkimuksektstentarhanopettajien asiantuntijuudesta
I6ytyvan samoja luokituksia paivakodin kulttuurigtain olin I16ytanyt omasta aineistostani. Koska
lahestymistapani on kuitenkin aineistoléahtdinen, atanut suoraan Karilan tarjoamaa mallia
paivakodin toimintaymparistosta ja tyokulttuurist@an sovelsin hdnen kehittelemaa mallia niilta
osin, kun se tukee omaa aineistoani. Tama jalkgemittelin uudelleen paaluokat seka nimesin

yhdistavat luokat (fyysinen ymparisto).

Kasitteellistamisessa empiirinen aineisto liitetdaoreettisiin kasitteisiin ja tuloksissa esitetaan
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pyrkii ymmartamaan tutkittavia heiddn omasta nakdlastaan analyysin kaikissa vaiheissa.
(Tuomi & Sarajarvi 2002, 115.) Aineiston analyyasill pyrin l0ytamaan vastauksen
tutkimuskysymykseen, eli selvittamaan millainen paikkakulttuuri péivékodissa on.
Kvalitatiivisesti suuntautuneessa analyysissa jarki pyrkimys on paasta onnistuneisiin
tulkintoihin. Aineistoa on kuitenkin mahdollistalkita eri nédkdkulmista ja eri tavoin. Tulkintaa
voidaan pitdd onnistuneena, jos myos lukija voitddytekstista samat asiat. Kvalitatiivinen
tutkimus on aina tietyiltéa osin tulkinnallista. fidijarvi & Hurme 2001, 151.)

Tulosten havainnollistamisessa olen kayttanyt apbmastatteluista kuvaavia otteita. Kaikki
haastateltavat ovat naisia. Anonymiteetin sailyit@ksi olen muuttanut nimet. Katja, Maija, Mia,
Paula, Pirkko ja Seija antoivat danensa alakewyantekijoille, Kati ja Mari puolestaan kertovat
ylakerran tyontekijoiden nakdkulmasta. Yotyontekiallan ja esimies Eevan otteet on otettu
heidan kirjoittamistaan teksteistd. Koska kyse @mngsta tydyhteisdsta, on tunnistamattomuuden
pitaminen vaikeaa, jos tyOntekijat itse lukevat va#ibdin tyopaikkakulttuurin tuloksista.
Haastattelujen aihe koskee kuitenkin ty6ta, jotpidetd arkaluonteisena aiheena. Otteisiin en ole
ottanut mukaan haastateltavan arkaluonteisia hikudtitaisia asioita, joita haastatteluissa tuli myds

esiin. Otteissa olen kayttanyt seuraavia merkintdja

Hja haastattelija

Hva haastateltava

[hakasten sisalla] litteroijan huomautus
(sulkeet) epaselva ilmaus

(...) virkkeesté poistettu sanoja
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4. Paivakodin tydpaikkakulttuuri

Tybpaikan tutkiminen kulttuurisena ilmiond on yksirganisaatiotutkimuksen mahdollisista
l&hestymistavoista. Kulttuurin tarkastelu auttaam@amamaan tyoyhteison toimintaa. Kulttuurilla
ymmarretaan tietylle yhteisodlle ominaista lahessgnitapaa, joka koostuu muun muassa arvoista,
saannoista ja toimintatavoista. Kulttuuristen ornsgnaksien on todettu vaihtelevan paitsi
yhteiskuntien valilla myods niiden sisélla. Tama htalu heijastuu erilaisten kulttuurien
muodostumiseen. (Morgan 1986, 111-113.)

Tyopaikkakulttuuria kuvatessa l|ladhden kolmesta Batesittdmastd organisaatiokulttuurin
ominaisuudesta. Ensinnakin kulttuuri on tydyhteigésenten tajunnassasen olemassaoloa ei
sellaisenaan tiedosteta, eika se ole suoraan teawasia. Toiseksi tydpaikkakulttuuri gaettu ja

yhteinen Se viittaa ajatustapoihin, merkityksiin ja arvaih jotka kaikki periaatteessa ovat
hyvaksyneet ja omaksuneet. Kolmanneksi kulttuusiirretadn tyoyhteison jasenille
sosiaalistamisprosessin kautta. Uusien jasenigmyeaksyttava ainakin jollakin tasolla ne ajattelun

ja toiminnan mallit, jotka voivat ulottua kauaskirganisaation menneisyydessa. (Erjanti 1988, 34.)

Paivakotiymparistdd luonnehtii myos kaksi erityigpita, jotka ovat analyysissa mukana, vaikken
niitd pyri nostamaan erikseen esiin. Ensinndkiwvgdéoti on naisvaltainen tydymparisto. Tutkitussa
paivakodissa kaikki tyontekijat olivat naisia. Teksi paivakotityd kuuluu hoitotyéhon. Koska
hoitotydsta kokonaisuudessaan on tehty enemmamiukkia kuin paivakotityosta, kaytan tulosten
esittelyn apuna myds hoitotyohon liittyvaa kirjallutta. Kaytan hoitotyon kasitetta kattamaan
aikuisen ja lapsen vuorovaikutuksen monivaiheisyufpta kuvataan tavallisesti kasitteilla
hoitaminen, kasvattaminen ja opettaminen. Hoitatigen kayttamista voidaan myos perustella
paivakodin hoitojarjestelymuodolla, pahdidolla. (Valimaki 1998, 24.) Toisinaan hoitotyota
kasittelevassa kirjallisuudessa hoitotyolla onatiit sairaalaymparistdossa tehtavaan tyéhon. Olen
huomioinut tdmé&n esimerkeissa ja soveltanut tutkauniiltd osin, kun se on sopinut

paivakotiympéaristoon ja paivakodin kulttuurin havaoimiseen.
Analyysissa tavoitteena on “paljastaa” millaineggikkakulttuuri tutkitussa paivakodissa on, ja

miten se ohjaa toimintaa ja kayttaytymista. Tasskirhuksessa tyopaikkakulttuurilla ei tarkoiteta

ainoastaan arvojen, normien ja uskomusten jarjasiel(esim. Allardt 1983), vaan siihen vaikuttaa
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myo6s fyysinen ymparistd, joka luo puitteet vuordwdiikselle. Naiden yhteisesta seurauksesta
syntyy yleinen merkitys tyontekijoiden yhteisillekemuksille.
Tutkimuskysymykseni siis on, millainen tydpaikkakuktuuri tutkimuksen kohteena olevassa
paivakodissa on. Tata selvitan tarkastelemalla

> mista tekijoista tyopaikkakulttuuri on muodostunut tassa paivakodissa?

> millaisten kulttuuristen kasitysten ja ajattelutapojen varassa paivakodin tydntekijat

jasentavat tyotdan koskevia asioita?
> mitd vaikutuksia tyopaikkakulttuurilla on tyéntekoo n ja tyontekijoihin?

» miten toiminnan tavoitteet ja kulttuurin perusolett amukset ovat vuorovaikutuksessa?

4.1. Paivakodin fyysinen ymparisto

Edward Hallin mukaan fyysinen ymparistd koostuunkehlaisista elementeista: kiinteapiirteisista,
puolikiinte&piirteisista ja vapaista. Kiinteapiiget elementit, kuten rakennuksen seinat ja katot,
ovat vaikeasti liikuteltavia tai muunneltavia. T@a sijainti, koko, muoto ja tilojen suhde toisins
muodostuvat kiintedpiirteisista elementeista. Riialieitad elementteja, esimerkiksi kalusteita ja
materiaalia, on huomattavasti helpompi liikuttaamaunnella. Ympéariston hienosaato tapahtuu
nimenomaan puolikiinteiden elementtien avulla. \&@p&lementit ovat vapaasti liikkuvia ja
liikuteltavia, esimerkiksi ihmiset fyysisina olema ja heidéan toimintansa tilassa, seka tilan Kaytt
ja muokkaus. lhminen on siis osa konkreettistasigt ymparistod. Nama fyysisen ympariston eri
elementit tdydentavét yleensa toisiaan, ja ne §gmitsaattamaan tasapainoon. (Horelli 1988, 16.)

Fyysinen hoitoympéristd on toisaalta myds hoitonbeln®, koska silla vahvistetaan hoidon
tavoitteisiin paasemista. Suotuisa fyysinen ymp@nmsuuttaa ja muovaa arvoja ja asenteita, tekee
mahdolliseksi kykyjen luovan kayton sekad selveritaaitysta itsesta. (Horelli 1988, 43.) Silla,
miten fyysisen ympariston elementit ovat paivaksdis jarjestyneet, on merkitysta
tyopaikkakulttuurille. Fyysinen ymparistd antaa tmet tyopaikkakulttuurille ja on osaltaan

vaikuttanut sen syntymiseen ja muokkautumiseen.

Fyysisessa ymparistossa kasittelen Karilan (198paan tiloja ja henkilokunnan maaraa. Tilan
vaikutus koko péaivakodin ymparistoon on merkittayden alakohdassa on kokoavasti viitteita
myo6s muihin  tyOpaikkakulttuurin  ominaisuuksiin.  Kastelenkin  fyysisen ympariston

ominaisuuksia tyopaikkakulttuuriin vaikuttavina ijéknd, enka Karilan tapaan osana péaivakodin
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toimintaymparistoa. Lisaksi kasittelen ymparivuaaoksen paivakodin kontekstia osana fyysista

ymparistda organisaatiokulttuurissa.

4.1.1. Tilat

Paivakodin tilojen vuoksi ndma ryhmat ovat fyysisesillaan toisistaan. Isommat esikoululaiset
ovat kolmen hoitajan kanssa ylakerrassa, jokadarfwitoa vain esikoululaisille kello 8.00 ja 16.00
valilla. Muut lapset ovat alakerrassa, jossa hotevpptaan myo6s iltaisin, 6isin ja viikonloppuisin.
Alakerrassa tyoskentelee kymmenkunta tyontekij@&ittéfd ja esimies mukaan lukien. Yla- ja
alakerran valissa ei paase likkumaan sisakautanwe ovat todellakin erilliset tilat. Taméan
kiinte&piirteisen tilajaottelun johdosta yla- jalarta ovat erilladn toisistaan, mika on osaltdhrt o

muokkaamassa paivakodin tydpaikkakulttuuria. Ta&ulla on néin ollen vaikutuksia péaivakodin
tyontekoon ja tyontekijoiden kanssakaymiseen. iBell tilat ovat johtaneet tyontekijoiden

jakautumisen kahteen erilliseen ryhmaan.

N&a tilat on ongelma, ku eskarit on tuolla, ni alihan oikeesti unohtaa eskareiden
olemassaolon. Niit ei koe sillee vaikka ne on sangamad, mut aina ei koe et ne
oikeesti ois samaa ryhma@irkko)

Haastateltavan on vaikea mieltaa ylakerran kolndatgkijaa kuuluvaksi samaan ryhméén, koska
he ovat fyysisesti eri puolella rakennusta. Tilatato jakaneet paivakodin kahteen ryhmaan
fyysisesti, mutta se on vaikuttanut kulttuuriin myl@ajemmin. Yl&- ja alakerrasta on muodostunut
kaksi ryhmaa myos tyontekijoiden kesken. Ylakemass kolmen tyontekijan tiivis yhteiso, jossa
on helppo hoitaa ja sopia asiat keskendan. Herouatlostaneet keskenaan oman yhteison, joka on
erilladn alakerran ryhmasta. Asia on kuitenkin astéttu yhteiseksi ongelmaksi péivéakodissa ja
asiaan on yritetty puuttua. Haastatteluiden peelistefyysiset tilat ovat haasteelliset ja
kiintedpiirteisten elementtien liséaksi alakerrandritekijoiden vuorotyd yhdessa muodostavat
vaikean yhtalon, koska tyontekijat kokevat, etteivée koko henkilokuntaa tarpeeksi. Ongelma on
tiedossa, mutta tyontekijat kokevat haasteitajgélakerran yhdistamisessa.

Hva: Nyth&n me ollaan aika paljon yritetty yhdistd&ut se on vaikeeta ku vuorotyo.
Se on tosi vaikeeta. Ku ma naan osaa porukkaakeriikossa, valilla en naa parii
viikkookaa jos niilla on vapaata tai iltavuorojaitjotai et mun ei tarvi tulla kdymaa
tdnne [alas]. Ni valilla on vaikeeta.

H: Koeksa ettd se sun tydyhteist on se teijani parsitte taa koko et alakerta myos?
Hva: Kylla ma enempi koen et se on se pieni. \éarki tietysti yritanki olla
kaikkienkaa tassaki, mutta. Se on ku me ollaakiiirieesti siella ylhaallaitMari)
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Ylakerran haastateltava kokee omaksi tyoyhteisdk@dimen hengen pienen ryhman, koska
alakerran tyontekijoitd ndkee harvemmin esimerkitesdan vuorotydn vuoksi. Ryhmén koolla on
myos selva vaikutus sen kiinteyteen. Pienisté rghimmuodostuu todennakdisemmin kiinteita kuin
suurista. Kun ryhméan koko kasvaa, on ryhman jaseetristd vaikeampi kommunikoida jokaisen
muun ryhman jadsenen kanssa. Ryhman koon mennedsaryhenen henkilon, alkaa olla vaikeaa
yllapitaéd jatkuvia ja kiinteita vuorovaikutussuhgejokaiseen ryhman jaseneen. (Juuti 2006, 126—
127.) Ylakerran kolme tyontekijaa on erittdin tyyéysia omaan pieneen yhteisoonsa, mutta
alakerrassa on negatiivisempi ilmapiiri. Tama kalmi jo ensimmaisella kayntikerralla
paivakodissa, kun paivakodin esimies kertoi tastgetmasta. Ylakerran tybyhteis6 on pieni ja
tiivis, ja se toimii hyvin. Alakerrassa on kymmemia tyontekijad, mika tuo jo haasteita

esimerkiksi tiedonkulkuun. Kysymys ilmapiirista lkaavhyvin yla- ja alakerran erilaisuutta.

Hja: Millanen ilmapiiri taal tydpaikalla on sun miesta?

Hva: Kohtalaisen hyva, mut vois olla parempikirtaSillaan just yritettyki et oltais
enemman yhteis niiku ylakerta ja alakerta. Ja semang@ositiivinen asenne. Valilla
tuntuu et on (XXXX) niiku negatiivista. Ja sitteejuki et ei vaa jaksa et siel saa taas
kuulla jotai. Taas on jotai halahala ja sita ja #tvoivoi. Musta tuntuu et jos oltais
enemman yhessa. Jos ois jotai kivoi juttui ni sivalituksen kertomiset jais
vahemmaélle.

Hja: Onks sun mielesta taalla alakerras nimenomaa?

Hva: Meil on ihan tosi hyva ollu aina ylékerras ke ollaan niin tiivis. Mut se on eri
ku me ei nah& naita. Voi tulla esimerkiks vaarinké&sia ja menee ylakertaa et mita
seki on taas tehny tai me ollaa alakerras et nok®mh taas puhunu tota tai jotai. Mut
jos meil olis enemman yhteista. Pystyis juttelekkie. (...) Kyl se ilmapiiri vois olla
parempiki. Et jos puhallettais yhtee hiilee, etdidemmonen olo. Et kaikki valittais
toisten tekemisista. Se ehka puuttuu tagKati)

Haastateltavan mielesta yhteistyon lisddminen &bksno parantaa yla- ja alakerran yhteishenkea.
Paivakodin tyontekijoiden mielestd yhteistyd onkédr arvo. Erillisten ryhmien muodostumista
pidetaan taman arvon vuoksi ongelmallisena. Ty@aiknapiirin tulisi ihanteellisesti olla avoin ja
tasavertainen, mutta usein tahan ei paasta. Tothdivakodin tydyhteisd on niin pieni, ettéa se on
helpompi pitdd yhtena ryhmana kuin monen sadandmemsp organisaatio. Yhteiskunnassamme
vallitsee kuitenkin samat kasitykset siitd, mileintyopaikan ja tyoyhteison on yleisella tasolla
oltava. Niiden pohjalta tyontekijat peilaavat orkisityksiaan esimerkiksi siitd, millainen ilmapiiri
tai toimintatapoja tyOpaikalla tulisi olla ja mihisuuntaan sitd pitaisi kehittdd, jos niin ei ole.
"Yhteen hiileen puhaltaminen” on yksi arvo, jotabyynparistossa arvostetaan ja joka koetaan
parempana toimintatapana kuin yksilosuoritukset.08Mypaivakodin tyopaikkakulttuurissa on

olemassa tama arvo, mutta haastattelujen perwstedth ei koeta riittdvan hyvaksi. Arvon
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toteutuminen puuttuu joiltakin osin yla- ja alakerrtyontekijoiden valiltd, mutta omissa ryhmissa

arvo kuuluu kaytantoon.

Paivakodin tyopaikkakulttuurissa tarkea arvo nastt@levan myos kehittaminen ja vaikuttaminen.
Siella halutaan jatkuvasti vieda tyoymparistoa gytkntdjd parempaan suuntaan, mutta yla- ja
alakerran tilojen erillisyys tuovat myos tdman arvoteutumiselle haasteita. Ylakerrassa on helppo
puuttua kaikkeen kehitettavaan heti, koska kaydintekijat ovat koko ajan lasna. Alakerrassa ideat
kayvat yleensa ensin kerran viikossa pidettavamigalaverin kautta. Kulttuurissa kuitenkin
arvostetaan tyontekijatason yhteista paatdsteniefogaivakodin esimies kannustaa ja antaa
paatoksenteon ryhmille. TAmankin kulttuurisen art@eutuminen on tilojen vuoksi haasteellista.
Esimerkiksi ylakerran haastateltava tuntee, etwtédhaina huomioida koko taloa koskevassa

paatoksenteossa ja kehittamisessa.

Hva: Me otetaan se yleensa aina heti siella. Mayp§ia joka paiva sanomaan jos siel
on joku tilanne. Pystytddn heti sanomaan et hepiéis nyt teha toisella tavalla et
taa toimii. Meita kun on vaa kolme ja nahdaan jpiava.

Hja: Tuntuuks sit et mita taal alakerras teh&évaikeuttaaks se teijan tydhon jotenki?
Hva: Ainoo se informaatio. Ettei laiteta mitaa kysytad aina alhaalta ja ylhaalta
mielipide. Siin on aina vélilla katkos, ettei valttatta kysytty meilta sita tai tata. Se
on asia mihin térmataén aina valilla. Tottakai, td& toiminta on taalla [alhaalla] ja
Eeva [esimies] on taalla. Niin tottakai se montat&a ei huomaakaa kysyy. Et monta
kertaa paatetdanki semmosii asioita, vaikka ei iblé tarkotuskaa varmaéMari)

Haastateltava kokee informaationkulun suurimpangebmana yla- ja alakerran valilla. Yla- ja
alakerran tilojen erillisyys tuo haasteita esimkskipaivakodin ilmapiiriin ja tiedonkulkuun, jotka
ovat osa tyopaikkakulttuuria. Tyontekijat kokeweita ideaalia olisi, jos he toimisivat yhtena isona
yhteisona, eika yla- ja alakerta ryhmittyisi edlie Etenkin ongelmien kohtaaminen on luonut
tarpeen miettia ratkaisuja tilan luomiin haastaisiiTyontekijat ovat halukkaita puuttumaan
ongelmaan, mutta ovat neuvottomia, miten toimiaarasisuhteen. Tama on tyypillista
tyopaikkakulttuuria muutettaessa. Vanhat tottumulmet syvalle juurtuneet, eikd uusia tapoja
toimia usein nahda. Erityisesti informaation kulkbaluttaisiin parantaa, koska sen puute on
vaikuttanut negatiivisesti koko paivakodin ilmapiir Hyva informaation kulku on myods tarkea

arvo tyopaikkakulttuurissa, josta halutaan paivadsel pitaa kiinni.
Jotta ihminen pystyisi toimimaan ja kehittymé&anndr tulisi voida valita jatkuvasta ja riittavan

monipuolisesta tietovirrasta hénelle sopiva ja ekas maard informaatiota. Ihminen tulkitsee

ymparistoa aina oman persoonallisuutensa dynamijgakokemuksensa suoman viitekehyksen
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perusteella. Ympaériston fyysiset ominaisuudet avatkana sinetdimassa sosiaalisten suhteiden
jarjestelm&a, joka puolestaan maarittelee yksabihteis6a. Samalla se on heijastusta paikalasest
kulttuurista. (Horelli 1988, 17.) Paivakodissa yja- alakerran erillisyys tuovat haasteita myds
sosiaalisiin suhteisiin. Huono informaation kulkulee esiin paivékodin arjessa paivittain. Se

vaikuttaa kielteisesti tydyhteis6on, mutta haittagds arjen jouhevaa sujumista.

Loppupelissa tosi vahan tieto kulkee. Jos ei s kaliutenkaa tadssa meilla
[alakerrassa], olis tassaki parantamisen varaa, midgikerran ja alakerran valilla

tieto ei kule yhtda. Tana aamunaki tuli yks, kuaetkpsetki jotka tulee puol kaheksan
ni tulee toho alas ja ma oon ollu tdal aamuihmiseaxaniilla on tanaa retkipaiva. Ja
sit tulee yks lapsi ja aiti kysyy et pitiko ollaéé@t mukana, ja ma oon etta jaa, ei
eskarit oo puhunu koko retkesta mitaa et tarviikge evaita vai ei. Ne on niin
erilliset tuolla et siihe pitéis tulla joku, et teekulkis paremmin meijan valilla. Kylla
ne infoo ja ndin, mut jos se ei lue jossai vihdssai ei sitd kauaa muista jos ne
huikkaa kaks paivaa aikasemmin et sinne tarviitév&i semmoset vaa jaa mieleen.
(Maija)

Alakerran tyontekija pitdd ylakerran informointimiginaan riittdmattomana. Vaikka asioista
tiedotettaisiin toiselle ryhmalle, ei sanallineredonvalitys aina Kkiireessa riitd. Haastateltava
kuitenkin ymmartaa, ettd informaatiokatkoksestaaisyytta yksittaista tyontekijad, vaan kyse on
pikemminkin kaytannosta. Vallitsevat toimintatayat paivakodin fyysinen ympaéristo eivat tue
sujuvaa informaationkulkua. Esimerkiksi yla- ja kaean véliset asiat ja informaation jako
saattavat unohtua tai jaada matkalle. Myos Toi@08) on tutkimuksissaan eraasta paivakodista
loytanyt samankaltaisia piirteitd. Informaation kwloli paivakodissa yksi suurimmista ongelmista
ja tieto juuttui helposti omaan kerrokseen (em). @hkin tarkea ymmartaa, ettéa jos haluaa kehittaa
toimintaa yhteisollisesti, on Kkiinnitettdvda huomibmisten véliseen vuorovaikutukseen ja sen
parantamiseen. On esimerkiksi parannettava ihmigtemovaikutusosaamista. Vuorovaikutus ei
ole vain sanallista viestintdd ihmisten valilla. & paljolti sanatonta kehon kokonaisviestintaa,
mutta yhta hyvin hiljaisuutta, lasnaoloa, toimintag tekoja sekd& oikea-aikaisuutta
vuorovaikutuksessa. Kysymys on siitd, miten hyvyamame tietoisesti havainnoimaan, arvioimaan
ja ohjaamaan omaa vuorovaikutustamme. (Uusitalo02@3.) Paivakodin esimies on myos

pohtinut tilan merkitysta.

Tilojen ajatellaan vaikuttavan paljon moneen asiagn tieda onko todellisuudessa
nain, ainakaan niin suuressa maarin kuin kuvit@faYlakerta/alakerta yhteistyo
takkuilee ja syyna ajatellaan olevan usein s& e# toimivat toisistaan erillaan.
Kuitenkin kun keskustelen muiden paivakotien esit@n kanssa, jossa tilat ovat
samassa mutta jokainen ryhma toimii omassa ryhas&tan (niin kuin yleensé on)
ongelmat ovat hyvin samantyyppiset. Ajatteled, @tko niin ettd ihminen on vaan
herkasti sellainen, ettd ryhmaytyy voimakkaaspyalustaa omaansa eika
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valttamaéatta kykenekaan toimimaan joustavasti dgte ettéd kuulumme kuitenkin
samaan taloon eli "pelataan yhteista pelia” yhdassikkakin monena eri tiimina,
eika suinkaan toisiaan vastagiiceva)

Paivakodin esimies nadkee, etta tilojen fyysinetligys ei ole ryhmien muodostumisen syy. Han
epéilee, ettd ryhmida muodostuisi, vaikka tilat igh$s samassa kerroksessa. Kiinteapiirteiset tilan
elementit ohjaisivat hanen mielestadn ryhman muodasta ja toimintaa joka tapauksessa.
Tekemani kehittamistarpeiden listaamisen jalkeenvasédissa on alettu Kkiinnittdd entista
enemman huomiota yhteishenkeen ja ryhmiin. Eréstéda keksi, ettd paivakodin henkildkunta
muodostuu samalla tavalla kuin jalkapallojoukkueok®& henkildkunta innostui ajattelemaan
tyoyhteisoa jalkapallojoukkueena, ja he askarteljatkapallokentén, johon jokainen sai sijoittaa
itsensd. TyoOntekijat jopa innostuivat suunnittelamapaivakodin tiimille pelipaidat. Tama
yksinkertainen ajatus sai henkilokunnan tajuamaamnkieettisesti, ettd yla- ja alakerta pelaavat

yhteen eivatka suinkaan kilpaile toistensa karssagkemaan oman roolinsa pelissa.

Informaation kulun parantamiseen oli paivakodissautpttu jo haastatteluiden aikana
konkreettisesti yhteisella kahvihetkella yla- jaladrran tyontekijoiden kesken. Fyysisesti erilladn
olevat tyontekijat haluttin saada saman poydareéidr jotta he pystyvat kommunikoimaan
keskendan. Kahvihetken tarkoitus ei ole kasitefidté koskevia asioita, vaan paaasia on, ettd
tyontekijat puhuvat keskenaan. Paivakodissa halutgaanostaa ihmisten tuntemiseen
kokonaisuutena eiké vain tyontekijana. Nain arv@géuymmarrys toista kohtaan voi nousta, kun
tuntee toisen paremmin. Yhteinen kahvihetki ei tetteduiden tapahtuessa ollut paassyt viela

kunnolla kayntiin, mutta ensimmaiset kokemukse#alivat positiivisia.

Liian vahan ehka on yhteista. Nyt meilla on pegakahvit. Jos tda yhteishenki
vahan kasvais (...) Tuntu ihan toimivalta. Voi ollae toimii. Se on jadnnaa et taalla
ei 00 ollu semmosta, koska muissahan paivakodevasamehan ollaan eri paikoissa.
Mutta muissahan paivakodeissa on ihan sillai erpg@mmonen et kaydaa kahvilla
ja hopotellaa kaikkea. Et ihan jadny noittenkaahtelut et ku tos nékee ja tos ulkona
ei voi puhuu mitd& omia asioita silloi ku on lapsian tydssa. Mut se on ihan kiva.
Toivottavasti se tulee nyt toim{Katja)

Haastateltava toivoo yhteisen ajan tyontekijoideesken nostattavan yhteishenked. Myds
paivakodin esimies kokee yhteisen kahvihetken ktdton tyontekijoiden kesken tarpeellisena,
koska muuten yla- ja alakerran tyontekijat eivabtia tarpeeksi usein. Esimies kokee myds oman
asemansa hankalaksi, kun ei nde ylakerran tyontekiyhta usein kuin alakerran tyontekijoita,
koska tydskentelee itse alakerrassa. Esimies kaatmn tyontekijat kohtaavat pakostakin paivittain,

40



jolloin helposti ohimennen vaihdetaan kuulumisiskgarotaan paivan toiminnasta. Ylakertalaiset
ovat erillaan tastd kommunikoinnista, eikd esimééskkoe luontevaksi menna ylakerran ryhmaan

ilman syyta.

Toisaalta on totta, ettd arjen hyvin sujuminenviesisi monenlaista yhteydenpitoa
paivittain ylakerran ja alakerran tiimin valillaralla hetkella soitellaan puhelimella
tai jatetaan sopimatta asioita. Perjantain kokéotayhteinen kahvihetki on ollut hyva
juttu, kun ylakertalaiset poikkeavat alakertaarsjoin voi jutella kaikenlaista siin&
samalla. Esim. jos koko talossa olisi vain ykseyten kahvihuone, jonne kaikki
poikkeavat tulisi luonnostaan nahtya kaikkien lsanjg sovittua monenlaisista
asioista. Nyt kaikki itseni mukaan lukien ovatwvamalla puolellaan kahvilla. My6s
omaa tyotani ajatellen on hankalaa, kun ryhmaétt@rékseen.. Alakertalaisten kanssa
tulee juteltua paivittain monissa eri tilanteisslai mennen, mutta ylakertaan pitaa
aina lahted ja ei ehdi tai ei viitsi menna "hasgmaan” kun en tieda mika tilanne
menossa. (Eeva)

Fyysinen tilojen erillisyys on jattanyt jalkensaiyikodin tydpaikkakulttuuriin. Se vaikuttaa seka
tyontekoon, ettd tyontekijoihin. Paivakodissa t#e@na on hyva informaation kulku ja
vuorovaikutteisuus tyontekijoiden kesken, muttasfggsti erilliset tilat eivat tue naita kulttuuasi
tavoitteita. Osa kulttuurin arvoista voisi olla kéita arvoja myds, jos kiinteapiirteiset elementit
olisivat jarjestyneet toisella tavalla. Tarkeattiulriset arvot herattavat henkilékuntaa puuttumaan
epakohtiin ja etsimdan keinoja ratkaista ongelmkat Dvat hallitseva elementti paivakodissa ja
vaikuttavat siitd syysta syvasti paivakodin toiraem ja koko tyOpaikkakulttuuriin. TAmé&n vuoksi

tdssa kappaleessa on esitelty asioita, jotka turayas myohemmissé kappaleissa tarkemmin esiin.

4.1.2. Henkildston maaréa
Hoitoalalla on yleisesti keskusteltu paljon hoitokibkunnan maarasta. Keskusteluista on

loydettavissa kaksi ajankohtaista teemaa. Ensinnakn keskusteltu siitd, kuinka paljon
henkildkuntaa on tarpeeksi suhteessa tyomaardamodtbn tyontekijat valittavat vasymysta ja
kiiretta, jolloin ty6ta on subjektiivisen tuntemuis perusteella mitoitettu yhden tyontekijan
harteille liikaa. Toinen ajankohtainen puheenaihesgaisten saanti. Tydvoimapulasta on tulossa
monilla aloilla ongelma, ja hoitoalalla se nakyyhigonolla sijaistilanteella. Tutkitussa paivakodiss
tama ongelma ei ole yhta suuri kuin useissa mues@alan organisaatioissa, mutta henkiléston
maara nousi esiin haastatteluissa useaan kertaam. aSulla voi myds kuvata paivakodin
tyopaikkakulttuurissa olevia tarkeitd arvoja jantoitatapoja. Tutkitussa paivakodissa on lahinna

tyontekijoiden mielesta ollut ongelma saada sigatarpeen vaatiessa, mik& on johtanut siihen, etta
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yritetddn parjatd oman henkildkunnan voimin. Pabeik tyopaikkakulttuuriin on muodostunut

arvoksi tyontekijoiden joustavuus, mitd hyddynnatpéaissaolotilanteissa.

On tarkedd maarittdaa, mika on tarpeellisen henkildlan maara. Lapsiryhman koosta on annettu
ohjeet paivahoitoasetuksessa (Laki lasten paivaltad1973). Naiden ohjeiden mukaan yhdessa
ryhmassa lapsia saa olla yli 3-vuotiaita enintddkskymmenta, 1-3-vuotiaita enintdan kaksitoista
jolla henkilokunnan tarvittavaa maardd voidaan taitaEsimerkiksi tyomaara voi toimia
toisenlaisena mittarina. Nama kaksi mittaria voiold hyvinkin ristiriidassa keskenéén, mika voi
johtaa esimerkiksi tyontekijan vasymiseen. Monisiatoalan keskusteluista on saanut lukea
kiireesta ja tyontekijoiden vahyydesta suhteessersi mita pitaisi vuorossa ehtia tekemaan. Myos
tutkimukset osoittavat hoitoalan tyontekijoiden wa@e usein Kiireisid ja ylityollistettyja
(Lampikoski 2001, 11). Tietyt suhdeluvut on laissedaritelty ja paivakodin esimiehen tulee
huolehtia néiden lukujen tayttymisestd. Tama eitdakiaan tarkoita, ettd tyontekijoitd olisi

tarpeeksi tydomaaraan nahden.

Hja: Onks sun mielesta henkilokuntaa tarpeeks?

Hva: Ainahan vois sanoo et ei todellakaan oo! Bitéi on niiden saadodsten
mukasesti ettd mitkd on ne suhdeluvut, ni useimmiggayttyy. Mut sit ku on niita
sairastapauksii, ni ne aaripaat kyl niis aina onupetta. Useimmiten on ihan tarpeeks,
mut jos joku sairastuu ja sit puuttuu. Ja sit pitiBa joustaa ja joustaa ja joustaa.
Mut onhan sitéd porukkaa vahan oikeesti siihe naméen paljon niita lapsia on.

(Mia)

Haastateltavan mukaan tyOntekijoitd on yleensa etdgi, mutta sairastapauksissa ollaan
ongelmatilanteen edessa. Kiire nayttaa hallitsgpaamdkodin toimintaa erikoistilanteissa. Keskisen
(1993, 10) mukaan Kkiire voi johtua siitd, ettd tyteiséssa ei ole tarpeeksi selkeasti sovittu
tyonjaosta tai toimintatavoista. Myos eparealistisgotukset ja etukateen suunnitellussa tiukasti
pitaytyminen voivat aiheuttaa kiireen tunteen. ksgaykat sopimukset yhteisten tilojen kaytosta
tai epaluottamus toisen tyopanokseen aiheuttavedttiéi paivakodissa. Hallitsemalla tyénséa voi
saada kiireen tunteen pois. Esimiehen mukaan pdawkilanne on henkilokunnan osalta parempi

kuin esimerkiksi monen paivasaikaan auki olevangiddin.

Meilla on ehka tavallista paivaaikaan toimivaa yikotiin verrattuna huomattavasti
paremmat resurssit. Lasten lasnédolojen lukumaaiitelee paljon vuorokauden
ajasta riippuen. On monesti tilanteita, etta orj@a aikuisia ja vahan lapsia.
Ongelmana on ehka jalleen ihmisen péaa, eli kungdki on pitkaan tilanne jossa on
vahan lapsia, ja toimitaan maaratylla tavalla lastkanssa rauhallisesti ja mm.
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aikuisten keskinaiselle juttelulle on enemmaéan aydatakkia lapsia onkin paljon ja
systeemin tulisi muuttua tehokkaaksi. Kuh ulkopuolinen katsoo tai tilastoja miettii
jalkeenpain aikuisten ja lasten suhdeluvuistapwat olleet oikeinkin hyvin
kohdallaan vaikka kaikilla on sellainen tunne aitéiollut valtava kiire(Eeva)

Paivakodin esimiehen kasitys paivakodin kiireestdsamansuuntainen kuin omani. Havaintoni
mukaan kiireen tunne on osittain myods kulttuursaBma ominaisuus. Vaikka en halua vahatella
paivakodin tyontekijoiden tydpaivan tiukkaa aikdte)y on yleensa ottaen hoitotyontekijoille
tavanomaista kertoa kiireen tunteesta ja siitdgi éienkilokuntaa ole tarpeeksi. Kuten eras
haastateltava itsekin sanoi "Ainahan vois sanoca &tdellakaan oo!”, mutta "useimmiten on ihan
tarpeeks”. Voi olla, etta kiireesta on tullut tyéelassa hitti-ilmaisu. Myos tilastojen perusteella
kiireestd on muodostunut 10-15 vuoden aikana tyigdéleimaava piirre. (Jarnefelt & Lehto
2002). Taytyy toisaalta myds muistaa, etta kiire sajektiivinen kokemus. Jokainen ihminen
maarittad kiireen omalla tavallaan, mutta joka tdgsassa kiire on syyta ottaa vakavasti, koska

pitkd&n jatkuneena se on uhka tyontekijan hyvinwidlie

Kun ty6ta on enemmaén kuin tekijoita, nakyy kiire @sytyén laadussa. Suunniteltuja asioita ei
pystytd sellaisenaan toteuttamaan, mika laskeetdli@n tyomotivaatiota. Tyontekijd on ndhnyt
vaivaa tyopaivan suunnitteluun, jotta paiva sujlgvin ja lapset olisivat tyytyvaisia, mutta
kiireessa suunnitelmat muuttuvat. Tavanomaisenaapai saadaan toiminnat vietyd lapi, mutta
tyontekijoita puuttuessa tehtavia kasaantuu. Jodntékijoita ei ole tarpeeksi, pysytaan
haastateltavan mukaan yksinkertaisessa ja tavasessa toiminnassa ja kaikki ylim&&ardinen

jatetaan tekematta.

Hva: Jossai vaiheessa oli jo lilan vahan [tyontéki]. Kasautu jotai hommia ja kylla
se lisda stressia.(...) Ainaki mulla se laski mottia jonkin verran. Ku ei kerkeekaa
tekee jotai mitéa on suunnitellu.

Hja: Mika sit jaa ensimmaiseks tekematta jos Beakilokuntaa on liian vahan?

Hva: Jos on jotai retkia tai. Jos on aatellu tefesa jotai paperihommii tai tommasii
ni sit ne jaa. Ja sit voi olla ettd mennaa isommiggmissa(Pirkko)

Kun sijaisia on vaikea saada, yritetaan parjatarohenkilokunnan voimin. Toimintoja joudutaan
karsimaan ja paivan ohjelmaa muuttamaan, mutta eiil parjattava mika on tilanne. Tallaisissa
tilanteissa tulee esiin koko paivakodin yhteishgakauttamisen halu. Tiukan paikan tullen yla- ja
alakerta pitaa yhtd; ylakerrasta tullaan alakertaattamaan sairastapauksissa, vaikka se haittaa
omaa paivajarjestysta. Fyysisen ympariston vapaatentit ovat helposti liikuteltavissa, ja niiden

avulla voidaan paikata ongelmatilannetta.
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Hva: Valilla jos tarvii tulla tdnne [alakertaan] twraa, ni sithdn meit on vaa kaksi ja
kolmas on alhaalla. Silloin voi jaada vahan et apaia. Ja just jos vahaks aikaa ja
sit taas ylos, ni kyl se tuntuu aika kiireiselté.nyt s& meet alas ni sun tarvii
suhtautuu siihe et ne on paljon pienempid mitéeked ja kaikkee. Ja sit taas ylos ja
sit vedat jonkun jutun. Mut kyl me aika hyvin pigiysumplii tydkavereittenkaa. (...)
Yks viikko ma muistan oli pari viikkoo sellasiiegtbllu kokonaista viikkoo ollenkaa,
et sit joutu tulee edes takas. Se vahan rikkooamegimintaa.

Hja: Teiltd menee sitte hataapuu jos taalla on?

Hva: Joo, kyl yleensd. Ne kysyy et pystyyks meailge ja kylhan meiltd yleensa
pystyy ku on isompii lapsia. Ja sitte tadltahaetysti yritetddn tulla ylos jos meilta on
pois. On molemmin puolista. Taalla on nyt enemmén pois ku puuttu kaks
henkil66.(Kati)

Haastateltava kertoo ryhmien vélisestd auttamisegiekonaisuudessaan haastatteluista ja
havainnoista tuli esille, ettd vaikka yla- ja alake erillisyydestd puhutaan paljon, tosiasiassa jo
vahankin tarvitaan apua, ollaan sita valmiita amtam omankin toiminnan kustannuksella.
Poikkeustilanteessa ryhmarajat unohtuvat ja tyogbssd tulee esiin "yhteen hiileen
puhaltaminen”. Paivakodin tydpaikkakulttuurissa catetaan joustamista ja auttamista. Muita ei
haluta jattaa pulaan tiukan paikan tullen, luotetagbtoverin tydpanokseen puolin ja toisin.
Yhteistydn korostuminen onkin hoitoyhteison kulttlla ominaista. Tyontekijan tarpeiden
tyydyttaminen edellyttaa kaikkien osapuolten yhigita. (Erjanti 1988, 32.) Kun tyontekija auttaa

omalla panoksellaan ja joustaa, voi se kuitenkkyadanen omassa hyvinvoinnissaan.

Valilla tuntuu etta jossai vaiheessa taalla ongjtid. Ku tuntei kertyy ja kertyy (...)
Jos mua pyydetaé tekee ylimaarasta ni teen ihateltdia. Sit valil tuntuu ettei sita
kerkee missaa vaihees ottaa pois. Niit kertyy imaveésti ja sit huoma itte et vasyy
enemman,(Mia)

Paivakodissa ei haastatteluiden perusteella ol#awvdisti varauduttu poikkeustilanteisiin.

Haastateltava kertoo, kuinka poikkeustilanteis##éitéd kertyy paljon ja ongelma on saada pidettya
kertyneet tunnit vapaana. Fyysisen ympariston aglaaentit eli esimerkiksi tyontekijat ja sijaiset
ovat osa koko paivakodin fyysista ymparistoa. Tesndiden toiminnot ja haastatteluissa esille
tulleet ajatukset kertovat paivakodin tyopaikkakultista. Henkiléston maara vaikuttaa tyopaivan
kulkuun, jonka kautta tietyt arvot ovat nousseakediksi kulttuurisiksi arvoiksi. Tyontekijat

toimivat tyopaikkakulttuurin arvoja tukien ja samaalvahvistavat ja siirtdvat eteenpdin toivottua
toimintatapaa. Nama paivakodin tyopaikkakulttuertiminaiset toimintatavat eivat valttamatta ole
parhaat mahdolliset tyontekijan oman jaksamisen naéla, mutta ohjaavat silti yhdessa
hyvaksyttyyn toimintaan. Toisaalta pdaivakodin esih@llda on toisenlainen kasitys sijaisten

saannista.
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Jos henkilékuntaa on sairaana, on meilla olemasgmiiksi jarjestelma joka paikkaa
valittbmasti yhden sairastuneen. Jos useampi egspg/hté aikaa, omat vanhat tutut
keikkalaiset paikkaa. Joskus, mutta todella herem ollut sellainen tilanne, ettéd on
ollut vaikea saada/tai ei ole saatu keikkalaistakkaamaan sairastunutta tyontekijaa.
(Eeva)

Tyontekijoiden ja esimiehen kasitys sijaisten sa&staron kovin erilainen. Vaikka erikoistilanteisiin
on paivakodissa varauduttu, tyontekijat eivat kimpeptelyn olevan riittdva. Yksi syy ristiriitaigee
tietoon voi olla haastattelujen ajankohta, jokaithjorankan jakson paatteeksi. Paivakodissa ol
useamman kuukauden ajan ollut useampi tyontekkéaan pois tai puoliteholla tydssa sairauden
tai muun henkilokohtaista elam&a kohdanneen ongelmaksi. Tama oli heijastunut koko
paivakotiyhteisoon ja jokaiseen tyontekijadn. Usdwtastateltavat kuitenkin kertoivat, ettei
erikoistilanteista selviydyta hyvin, jolloin kaytdn toiminnan ja suunniteltujen kaytanteiden

valilla on ristiriita.

Hoitoyhteison kulttuurissa korostuu yhteistyon nigk Hoidon kokonaisuudesta vastaaminen
edellyttaa tyontekijoilta yhteistyon lisaksi senokdinointia, silla hoitoalalla tehtava tyo jakaamtu
erilaisiin, toisistaan irrallisiin osiin. (Erjantil988, 32.) Onkin positiivista huomata seka
haastatteluiden etta havainnoiden perusteella, \&tiiéka kaikkia tyOpaikkakulttuurin arvoja ei
pystyta toteuttamaan parhaalla mahdollisella tayalh paivakodin tydpaikkakulttuurissa vallitseva
ilmapiiri kuitenkin luottamus. Tyontekijoilla riifi& arvostusta ja ymmarrysta toisiin tyontekijoihin

yli ryhmajaon, vaikka esimerkiksi informaation kulkaittaa kaytannon tyota.

4.1.3. Paivakodin ymparivuorokautisuus
Tyo6aikojen moninaistuminen yhteiskunnassamme on eudiénut ketjureaktion

lastenhoitopalveluille, koska paivahoito on palvglonka toiminta-aika pyritddn mukauttamaan
asiakkaiden tarpeisiin. Epatyypillisten tyoaikojgleistyminen vaatii pidempaa aukioloa lasten
paivahoitopalveluissa. Tama aiheuttaa edelleenkpaiksia paivahoidon tyontekijéiden normaalista
paivatyosta. Paivakodeilta edellytetaan joiltakéimgatkuvaa toimintaa tai varallaoloa. (Julkunen &
Natti 1994, 85, 92.)Ymparivuorokautinen paivakaetiaa erityisia haasteita tyolle, mika heijastuu
koko tyopaikkakulttuuriin. Tutkimukset ovatkin ot@neet vuorotyon olevan ihmiselle fyysisesti ja
psyykkisesti raskaampaa kuin paivatyén (Erjanti8 983). Myos haastateltava kokee vuorotyon

erityislaatuisena ja hanen mielestaan siihen todega asennoitua.
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Ymparivuorokautisessa paivakodissa taytyy tyotddediten, etta tietaa jatkuvien
muutosten kuuluvan paivaan (hoitoaika, sairaslgrpatvasuunnitelma). Nain paivan
saa kulumaan parhaiten kun jattaa turhan stregsis kun tietdd mitka ovat ne
ikuiset ongelmat tallaisessa paivakodissa, koskainat muutu koskaa(Salla)

Ymparivuorokautinen aukiolo aiheuttaa muutoksiav@iéndin arjessa. Haastateltavan mukaan on
tarkedd hyvaksya muutokset osaksi tyota, jotté@ ®itsynny tyontekijélle stressid. Vuorotyd ei
sovikaan kaikille ihmisille. Vuorotyd on epatyypmilen tyo, joka haittaa tyontekijan yksityiselaméaa
ja on raskaampaa myo6s psyykkisesti (Julkunen &iN884, 43). Vaihtelevat tyévuorot voivat olla
perheellisille haasteellisempia kuin lapsettomilldaastatteluissa tulikin ilmi, miten he ovat
tiedostamatta eritelty toisistaan ja heilla on agsib kulttuurisia saant6ja. Vuorotydé nahdaan
helpompana lapsettomille tydntekijoille. Haastafida vuorotyd nahdaan jopa syyna sille, ettei
paivakodissa ollut kuin muutama pienen lapsen #iissa ja hekin tekivat paasaantoisesti

paivatyota. Vuorotyd ndhdaan haastatteluissa eléai@meseen sopivaksi valinnaksi.

Ite pystyy aika paljon joustaa ku ei oo lapsia fatodella joustava ihminen, et emma
kenenkaa kiusaks tee et enka tuu. (...) Se ois @f@sbis lapsia ja pitais hakea niita
paivakodista ja jos ois yksin ettei ois miestdk§ise varmaa vois olla aika hankalaa
ku on tammonen ty@Kati)

Paivakodin tydpaikkakulttuurissa arvostetaan jousiéta, mika nahdaan erityisesti lapsettomien
tyontekijoiden vahvuutena. Haastatteluista selvigia lapsettomat tyontekijat nakevat itsensé
joustavina tyontekijoind, jotka pystyvat helpostukautumaan vaihteleviin tilanteisiin. Paivakodin
tyopaikkakulttuurissa arvostetaan tatd ominaisyyttitoin esimerkiksi tydaikajoustoista voi olla
vaikea kieltaytyd. Perheellisia sitoo tiukemmin tuas joka nékyy mahdollisuutena joustaa
lapsetonta tyontekijagd vahemmé&n esimerkiksi tyomissa. TyoOaikojen mukaan joustaminen
koskeekin tutkitussa paivakodissa nimenomaan lape&t tyontekijoitd. He tuntevat joutuvansa
eriarvoiseen asemaan, ja joustoista kieltaytymikertaan joskus hankalana. Haastateltavasta
jatkuvat tyOajan joustot lapsettomien tyontekij@idsuunnalta tuntuvat epdoikeidenmukaiselta,

mutta vallitsevia kulttuurisia arvoja vastaan orkea lahtea.

Must tuntuu valilla et ne joilla ei oo lapsii pygtiekee ihan kauheen pitkii paivii tai
jddmaa pitkaks aikaa. (...) Esimerkiks toinen péksimelta lapseton ihminen ja
toinen lapsellinen ihminen vaikka varttia vailleljae Neljaa asti pitais jaada tuuraa,
ni se jaa joka paasee kolmelta eika se joka papstgos on lapset haettavana. Valil
on vahan et hei okei. Mul ei 0o lapsii, mut emnréta&ii valttis vaittdmaa. Jotenki
enemman otetaa huomioo naa lapselliset. On sasiaa ihanaa silloi ku on lapia,
et on semmonen mutta. Siinaki pitais olla joku t&han kaikien tartte joustaa
vaikka joku on tehny paattksen ettei ikdna halysiigai jotai semmosta. Voi olla
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muuta perhetta tai sukulaisii tai jotai. Mut se imin mielesta vahan et sorretaa
periaattees tammasii jollei 0o, sinkkuja tai lageetii. (Katja)

Haastateltava kokee, ettd lapsellisen tyontekijtuontevampaa kieltaytya ylitoista. Lapsettomien
menoja ei valttAmatta pidetd yhta tarkednd ja hsdttva kokee joutuvansa selittamaan, jos ei
jonain paivana pysty joustamaan. TyOaikajoustondyiiajan eduksi ovat tulleet niin vahvasti
itsestaanselvyyksiksi lapsettomille tyontekijoillefta niistéa kieltdytyminen koetaan hankalaksi.
Useat lapsettomat haastateltavat kertovat joussavamielellddn, mutta toisinaan on tilanteita,

jolloin haluaisi l&hte& tyGajan paatyttya.

Puhutaa et pitaa joustaa ja joustaa ja ihan migléljoustaaki ei siind mitaa. Mut sit
semmonen ihminen ku perheellinen, ni sen on pakhpompi sanoo ei, ku jos sun
pitdd hakee lapset paivakodista, ni sen pitaa hakbg sa sanot et voiks sa teha
puol tuntii myéhempdaé, no mun pitdd menna syomaakaverin kanssa, pitsalle tai
jotai semmosta. Nii ei, eihdn se tavallaa. Oletetagos sulla ei oo perhettd ni sulla ei
00 mitaa elamaa. Joskus tietysti on niit tilanteg#ta ku tajuu et toi ihminen ei voi
jaéada, ku sen pitaé lahtee sen pitaa olla poisdadtkia. Sit tavallaa huomaa siina.
Et miks mulle ei k&vis? Jos vaik oiski tdrkee martalee semmonen vahan selittelyn
maku. Et mitd se kellekkdé kuuluu jos ma sanonnettitcon menoo. Mut sit taas ollaa
kauheen avoimii keskenda ja tiedetaa suurinpiirteiaten asioista ni miks ei kertois
mihin ois menossa. Jos kerran jattaaki sanomaitaitrulis et mik&d meno sul oli?
(Mia)

Paivakodin kulttuurissa huomioidaan nimenomaan tprerasten perheet, joista on ollut viime
aikoina paljon puhetta. Keskusteluissa ei ole hotonitarpeeksi muita perhemuotoja, jotka myds
kaipaavat joustoja. Esimerkiksi vaeston ikaantyedsa useampi aikuinen haluaa auttaa omaa
ikdantyvaa vanhempaansa. Ainakaan viela paivakagispaikkakulttuuri ei huomioi tata
ajankohtaista aihetta eikd arvosta muita vapaa-aj@moja. Tama on johtanut lapsettomien

tyontekijoiden eriarvoiseen tilanteeseen ja asiagaahaastateltavan mielta.

On pydriny mielessa toi ku perheelliset voi helpamsanoo et ei voi. Vaikkei oo
omaa perhettd, mutta vois olla vaikka omat vanhenasianerkiksi asuu kauempana.
Sit ku ne viel tastéd vanhenee ni ne tulee tarvaipaljon enemman. Ja jollai muulla
voi olla semmoi tilanne ettéd, se voi olla isovanh&ntai joku, et joutuis paljon olee.
(Kati)

Haastateltava kokee vaikeaksi kieltaytya tyoaiksfoista. Ymparivuorokautiselle paivakodille
tyypilliset tyOajan joustot toimivat pdaallepain hyv Niissa on kuitenkin havaittavissa
tyytymattomyytta. TyOpaikkakulttuuria kehitettdessakin tarkedd huomata ristiriitaisuudet ja
paasta nain kasiksi tydpaikkakulttuurin perusolsiiok Kulttuurin  nakyvat osat kuten

menettelytavat ja saannot tukevat kaikkien tyonbedken tydaikajoustoja. Kulttuuriset arvot ja
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kasitys siita, mika on arvossa pidettya, eivatdnkhan nayta tukevan tasavertaista suhtautumista
tyontekijoihin. TyOpaikan epaviralliset sdannot kastavat lapsettomia tyOaikajoustoihin ja
lapsellisten tyontekijoiden kieltdytyminen ymmaa&h paremmin. Tyopaikkakulttuurin
perusoletukset ohjaavat tyontekijan toimintaa,gjall lapsettomat eivat valttdmattd aina kehtaa

kieltaytya tydaikajoustoista, vaikka itsella oligisovittua menoa.

4.2. Paivakodin sosiaalinen ymparisto

Jokainen tyOpaikka muodostaa oman sosiaalisenlisadeden, jolla on mé&aratty kulttuuri (Kasvio
1997,131). Karila (1997) nakee paivakodin sosiaaligmpariston muodostuvan tyokulttuurista ja
kasvatuskulttuurista. Itse nden paivakodin tyopalkittuurin muodostuvan sosiaalisen ympariston
lisdksi muista Karilan esittelemista toimintaymgéiin elementeista, eli fyysisesta ympaéristosta ja
kasvatuskulttuurista. Mielestani liséksi yhteiskaltinen konteksti vaikuttaa paivakodin
tyopaikkakulttuurin muodostumiseen. Karila on mydgkimuksissaan havainnut, etta sosiaaliset ja
fyysiset elementit toimintaymparistossa kietoutuwaitsiinsa ja paivakotiympariston sosiaaliset
elementit ovat keskeisimpia toimintaympariston laadnaarittdjana, koska ympariston fyysiset

ominaisuudet saavat merkityksensa juuri sosiaaligteinaisuuksien valityksella (emt. 56).

Hoitoyhteistssa vallitsevat sosiaaliset tekijatteku tydyhteison ilmapiiri, tydryhman Kkiinteys,

johtamistyyli ja erilaiset sosiaaliset palkkiotttjvat tyopaikkakulttuuriin. Hoitoyhteisdssa, jossa
vallitsee avoin ja toista ihmistd kunnioittava ilpia, osataan myds kunnioittaa erilaisuutta ja
hyodyntaa sita rikkautena. Talloin ymmarretddn tgdnnustearvo, eli miten mielenkiintoiseksi ja
haasteelliseksi ty0 yhteis6ssa koetaan ja miten tgteuttaminen antaa edistymisen kokemuksia.
Hyva ilmapiiri kannustaa myds jatkuvaa tiedon jalapdeen saantia omasta ja ryhmén

suorittamasta tydsta. (Paunonen 1988c, 85.)

Sosiaaliset elementit tulevat esille erilaisissati@amisissa, joissa ilmenevét keskeisista asioista
vallitsevat kasitykset (Karila 1997, 56). Seurasaislakohdissa tarkastelen sitd, miten paivakodin
sosiaalinen ymparistd ilmenee tydpaikkakulttuuriskasittelen siind Karilan tavoin tydnjakoa,
paatoksentekoa ja johtajuutta sekd naiden liséksigiirid ja vuorovaikutusta, joita tarkastelemalla
paasee kasiksi kyseisen paivakodin tydpaikkakufituu
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4.2.1. Tyonjako ja paatéksenteko
Tyo6paikalla on taipumus muodostua ryhmid, joidemistévia tekijoitd voivat olla esimerkiksi

samankaltainen tyo, ika tai ystavyys. Siksi tyopailkulttuurin tutkimisessa on tarkeaa kohdistaa
huomio tydyhteison horisontaalisiin suhteisiin. jg@kaltio 1994, 282.) Jatin analyysin ulkopuolelle
tyoyhteison vertikaaliset suhteet, koska en tadtaskoulutuksen tai tydonkuvan merkitysta
tyopaikan kaytantoihin tai tyopaikkakulttuuriin. fkastelen kaikkia tyontekijoitd samanarvoisina
yhteison jasenind, joista jokainen vaikuttaa osaltpdivakodin tyopaikkakulttuuriin. Aineistossa
oli myos viitteitd ammatillisesta tyonjaosta, mutta ilmenivat pikemmin lakiin nojautuvina tyon
reunaehtoina. Havaintojeni perusteella jokainen attighmé& tietdd péaivakodissa paikkansa ja
tehtavansa, eivatkd ne ole aiheuttaneet ongelmy@dmadn tyossd. Kiinnostavampia tekijoita
tyopaikkakulttuurin kannalta ovat tyontekijoidenligat suhteet. Paivakodin tydpaikkakulttuuri

tukee tyontekijan vaikuttamista omaan tyohon jarkestaa suunnittelemaan omaa toimintaa.

Tottakai toimintaa ja tammosté saa ja pitaa ittauBnitellaan aina. Et maanantaisin
aina kerrotaa mita on itse suunnitellu seuraavaii&olle. Meistahan se on et mitd me
taalla tehaa. Et tosi vapaasti saadaa suunnitetlengd tehaa(Seija)

Haastateltava kuvaa, kuinka paivan toiminta suetiaén. Se on jokaisen oikeus ja velvollisuus.
Suunnittelut tehddan ja toteutetaan joko itseytamassa. Paatoksenteko on paivakodissa vapaata ja
jokainen saa vaikuttaa tyopaivaansa. Tyontekijatgassaan toteuttaa itsedadn ja tuoda esiin omia
mieltymyksidan. Tietyt reunaehdot, esimerkiksi éastlukum&ara, sanelevat osittain paivan
toiminnan, mutta niiden puitteissa oma luovuus éivgkodissa sallittua ja toivottua. Paivakodin
tyopaikkakulttuuri kannustaa toisaalta tyon itseggiieen ja toisaalta yhteiseen paatdksentekoon.
Tyon itsendisyyden voi nahda tarkoittavan tyonihth eli missd maarin se tarjoaa vapautta,
itsendisyytta ja valtaa tyon aikatauluttamisessamjanettelytavoista péaattamisessa. Hyvaan
hallintaan liittyy huonoon verrattuna parempi tygtwaisyys, sitoutuminen tyoéhon, tyésuoritus ja
tyomotivaatio sekd vahemman ruumiillista ja herikisireilua, poissaoloja ja vaihtuvuutta (Manka
1999, 82). Vapaa tyonjako ja paatoksenteko nakgéatakodissa positiivisena vaikutuksena niin
tyoyhteisdssa kuin yksittaisessa tyontekijassa.

Tyontekijoiden yksilolliset erot saattavat selittB@suoritusten, itsensd kehittamisen ja yleensa
ponnistusten valisia eroja. Yksildiden tarpeet,néset ja mielenkiinto vaikuttavat ratkaisevasti
tyomotivaatioon. Ammatillinen mielenkiinto ja tyOmealiteettien yhteensopivuus saatelevat
tyomotivaatiota. (Paunonen 1988c, 84.) Paivakodissm vapaasti toteuttaa yksilollisia

mielenkiintoja, ja  tyOpaikkakulttuuri  tukee  tyontgkden  yksilollisten  tarpeiden
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huomioonottamista. Tama paivakodin tyopaikkakulttieiominainen piirre on yksi suurimmista

syista, miksi tyontekijat viintyvat paivakodissa.

Toimintaa me kaikki ollaa yhes suunniteltu. Senaawuka siel on. Periaattees itelle
sa suunnittelet mut tottakai niihi vaikuttaa et siskna péaivana kadentaitoo vai
likuntaa. Mut sind paivana ku tietaa mika lapsimé@n, et jos se on vaik pienempi
ku mita on odottanu ni sit voi ihan hyvin lahteéudrjastoo. Mut sen nakee sitte.
Jokainen tekee vahan tavallaa. Meil oli aikasemyhi joka tykkas kauheesti laulaa,
ni joka kohta tehtiiki musiikin nakdkulmasta. Jdis gku tommonen mita haluis
tuoda ni sen tietda et sen pystyis taal tuomaattéadn hyddykgMaija)

Paivakodin sosiaalinen ymparistd on avoin yhteis@lfatoksenteolle ja haastateltavan kerrtoo,
kuinka tyontekijat saavat itse vaikuttaa tyopaidnsulkuun. Avoin tyonjako mahdollistaa
vapautuneen ilmapiirin, jossa jokaista tyontekig@&ostetaan. Luottamuksellinen ilmapiiri on
tyopaikkakulttuurin perusta, joka antaa hyvat edglset tyonteolle (Schein 1987). Paivakodissa
on kaytantona esitella omia ideoita koko ryhméjemka jalkeen yhdessa paatetaan kaytadnnon
toteutuksesta. Nimenomaan kyseisen paivakodin ikkalulttuurissa arvostetaan ty6hon
vaikuttamista ja yhteista paatoksentekoa. Vapaosrtyds vastuuta, mutta naitd kumpaakin arvoa
arvostetaan paivakodissa. Yhteinen paatoksentekaifattaminen antavat myés mahdollisuuden
asioiden jouhevaan selvittamiseen ja haastateltavakaan tarpeen tullen pystytddn myds

joustamaan.

Saa vaikuttaa aika paljon mita tehda. Siin meijamagsa ryhmassa varsinki. Tietty
ty0 tuo myos vastuuta. Itsendisesti pystyy, etkek&uu sanoo ettd meette nyt sinne
museoo0. Sa pystyt ite valitsee ku jossai voi tosliaki sillee. Se on aika hyva mun
mielestd. Ja kylhan taalla pystyy aika hyvin sunjpd on joku semmonen. Ja jos on
ongelmia ni tosi hyvin tullaa vastaa tai tuetdiatja)

Kun tydyhteisbssa vaaditaan monenlaisia taitojagtdan ty0 arvostettuna ja sisalloltdan
mielekkaana. Tyo voidaan kokea kannustavaksi iliriagé, jossa esimies ja tyOyhteison jasenet
tukevat toisiaan luovaan toimintaan ja jatkuvaarhitkgmiseen. Byrokraattinen, saantoihin
jaykistynyt ja urautunut tyoyhteis6 taas estaigintykokemisen kannustavaksi, koska ilmasto on
jaykka, suljettu ja kehitysta jarruttava. (Paunord&®88c, 82.) Paivakodin tydpaikkakulttuuri on

avoin uusille suunnitelmille ja kokeiluille, mikékee tytn kannustavaksi ja mielekk&aksi.
My0s ylakerrassa voidaan suunnitella ja kehittaéitdaa ja kaytantoja tyon lomassa. Ylakerran

kolmen tyontekijan kesken asioiden ja toimintatepoinuuttaminen on helpompaa kuin alakerran
isommassa ryhmassa. Ylakerran esikoululaisten rghén®n kuitenkin tietty opetussuunnitelma,
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joka on vuoden aikana kaytava lapi. Taman puiteig®paikkakulttuuri mahdollistaa toteuttaa

toimintaa omien mieltymysten mukaisesti.

Suunnitellaa meidan ryhman kesken. Mut onhan sskariryhma, ni pitdd vahan
menna sen puitteissa. Ku on se suunnitelma. Eikkikae suunnitelmat suunnillee
toteutuu. Mut yleensa me tehaa kaikki siina yhegahlla vaa opettaja tekee niiden
eskareidenkaa. Kyl me aika paljon saadaa suunaiték mita juttuja tehaa(Mari)

Paivakodeissa toimii sek& hallinnollista ettd rykasiuisia johtajia. Paivékodin johtajan ja
tyoryhmien valinen vallanjako onkin yksi keskeinesia pdaivakodin tyopaikkakulttuurissa.
Paivakotitydssad voidaan erottaa kaksi vallan laRéivakodin johtajan valta perustuu hénen
asemaansa, eli han kayttdd hallinnollista valtaaivadRotien tydryhmissa voidaan kayttaa
asiantuntijavaltaa, mutta se maaritellaan eri tavali paivakodeissa. (Hujala ym. 1998, 166)
Tutkitussa paivakodissa tyontekija saa yksilon&kwisma paljon tyontekoon, mutta toisaalta tiimi
paattdd suuremmista muutoksista. Paivakodin ty&pkilttuuri tukee kaikkien tydntekijoiden
vaikutusmahdollisuuksia ja paatoksentekoa, eikid mérvitse haastateltavan mukaan kayttéda ensin
esimiehen luona. Paivakodissa kehitetdan toimindkdivisesti ja sitda vieddan eteenpdin
keskustelemalla.

Periaattees tiimissa kasitellaa. Kaikki saa sanaalipiteensa, ettd onko hyva vai ei.
Musta sekin on ihan hyva kaytantd. Mutta tietystehka kaikista pikkuasioista tarvi
sinne. Mutta keskustellaa aika paljon mika ofiraula)

Osallistuminen paatoksentekoon lisaa tyon hallinkakemusta, mika on tarkeaa tydyhteison
voimavarojen kayttoon saamisessa myonteisella leavBBivakodeissa voidaan vahentaa erilaisia
rasitustekijoitd esimerkiksi oman tyonsa hallindautta. Yhteisella keskustelulla voidaan kayda
l&pi ongelmiin vaikuttavia asioita ja sopia niistdokaisella on mahdollisuus tuoda esille

henkilokohtaisesti tarkeitd asioita, ja yhdessaimmgen myoéta paatoksiin sitoutuminen on

helpompaa. (Keskinen 1999, 10-11.) Avointa tyongaje paatoksentekoa kannustava paivakodin
tyopaikkakulttuuri luokin hyvat puitteet luottamudtssen ilmapiirin syntymiselle.

4.2.2. limapiiri
Tybpaikan ilmapiiri on tarked osa sosiaalista yngtdé. Kulttuurin kasite voidaan erottaa

ilmapiirin kasitteestd, joka on pikemminkin kuvaieja tydympéariston havaitsemiseen perustuva
kasite (Juutti 1989, 247; Alvesson 1995, 2). Tykaaikulttuuri on kuitenkin avaintekija ilmapiiriin

littyvissa tekijoissd. Hyvassa ilmapiirissa tydkija viihtyy ja voi paremmin kuin huonossa. Se

51



mita tyopaikalla arvostetaan ja miten tyopaikkakuwitin arvoihin vastataan, vaikuttaa yhteison ja
koko tyopaikan ilmapiiriin. Hyva ilmapiiri voi muatua monista eri tekijoista. Esimerkiksi ika voi
yhdistaa tyontekijoita.

Mehan ollaa kaikki oikeestaa aika lailla nuoriijmku kaikki lastenhoitajat on alle

kolmikymppisii ja no opettaja oli vahan yli kolmmkgpinen. Niin aika semmoset kun
ollaan samalla aaltopituudellgSeija)

Haastateltavan mukaan sama iké auttaa tyontekyjdithartamaan toisiaan. Vaikka tyopaikalla on
monia tyontekijoita yhdistavia tekijoita, tyOpaikaimapiiri voi huonontua jostakin syysta.
Esimerkiksi tyontekijdiden vasyminen nakyy konktmsesti tydssa ja ilmapiirissa. Jo
ensimmaiselld tapaamiskerralla péaivakodissa tuhni,il etta tyontekijoiden henkilokohtaiset
ongelmat ja tilanteet ovat vaikuttaneet koko ty@yiion. Muutamat tydyhteison jasenet olivat
kohdanneet suuria elamé&nmuutoksia ja vaikeuksi@neekiksi laheisen kuoleman tai vakavan
sairastumisen, ennen haastatteluiden ja havainimoajankohtaa. Nama henkilokohtaisen elaman
puolella tapahtuneet vastoinkdymiset heijastuivgbsntyohon ja vaikuttivat koko tydyhteison
toimintaan. Myods pienemmat murheet voivat nakyéntgéssa. Paivakodin tydpaikkakulttuurissa
kuitenkin hyvaksytddn omista asioista puhumiserajpita, mikéa on aiheuttanut tassa tilanteessa
ongelmia paivakodin ilmapiiriin. Haastateltava kekpaivakodin ilmapiirin parantuneen, mutta

valilla ilmapiiri on ollut todella huono.

Nyt taas ehka hyva. Kokonaisuudessaan on ihan uwétdd syksy on ollu aika
hirvee. Johtuen noista kesélomista, et kesdlomat w@nan huonosti niin se vaikutti
koko tahan taloon. Se oli koko ajan niin huonollalella et huus ja tiuski vaan meille
kaikille. Niin se jai sitte lomalla ni nyt on jo pammin. Et yks voi vaikuttaa tosi
paljon. Se on inhottavaa ku tietda et on kiva ty@kena. Mut sit ku silla on huono
paiva ni kaikilla muillaki on huono paiva tai kalik tulee huono paiva. Ni se ei 0o
sitte kivaa (Maija)

Haastateltava kokee ristiriitaiseksi sen, kun makgdkaveri muuttui henkilokohtaisten ongelmien
vuoksi ikavaksi tyotoveriksi. Yhden tyontekijan hkéikohtaisista ongelmista voi nousta ongelma
koko tyopaikkaan, varsinkin kun henkilokohtaiserénefin puinti on yleisesti hyvaksyttya
tybaikana. Haastateltava kokee tyokaverin kaytokseamiellyttdvaksi, mutta yrittdd ymmartaa
tilannetta. Vakavan vastoinkdymisen kohtaamistakih@ohtaisessa elamassa on vaikea pitaa
irrallaan tyoelamasta. Ihmiset reagoivat vastoimkiggen eri tavalla ja sen vaikutukset tyoelaméassa
ovat myos eri vahvuisia. Yhden tai muutaman ihmisgigelmasta voi kasvaa iso ongelma
tyopaikan ilmapiiriin, kuten paivakodissa oli tapamut. Yksi asia johtaa toiseen ja negatiivinen

ilmapiiri on valmis.
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Valilla sen huomaa ku ihmiset vasyy ja sit tunnekiniatyy. Sit se kehittyy, kehkeytyy
joskus vahan semmoseks, et kaikki sanoo ja sitijeppopuks kauhee. Asioista
puhutaa negatiivisella savyll&Paula)

Vaikka paivakodin kulttuurin perustana vallitseManapiiri on luottamus, [6ytyy ilmapiirista
ongelmia. Esimerkiksi haastateltavan mainitsemaymits voi huonontaa ilmapiiria, kun ei
valttamatta jakseta endad ajatella yhteison hyvaan\keskitytddn omaan jaksamiseen. Toinen
haastateltava mainitsee, ettd henkilokunnan puwute olla eras tekijd, joka johtaa kiredén
ilmapiiriin. Kun on kiire ja tyontekijat vasyvatulee helpommin sanottua tydkaverille pahasti,
vaikkei tarkoita mitdan pahaa. Kiire ruokkii huontmapiirid ja tavallisetkin asiat voivat alkaa

hiertda tyontekijad. Pienet arkipdivassa kohdattasiat voivat vasyneena tuntua isoilta asioilta.

Hva: Parempi ku vahan aikaa sitte [ilmapiiri]. Ihadossai veiheessa oliki vahan
kireempi ku oli vahemman henkil6kuntaa.

Hja: Nii et se kiree ilmapiiri johtu siitd ku oliian vahan henkilokuntaa?

Hva: Nii ainaki osittain, ku sit alkaa semmosetratki asiat tai muutokset tai jotku.
Tai sellaset asiat jota ei muuten, et vaihtuuhail thuutenki tydvuorot, mut ni rupee
semmoset arsyttaéSeija)

MyoOs péaivakodin esimiehen Kkirjoituksesta tulee resilmapiiri. H&n nakee ilmapiirin
kokonaisuudessaan hyvana, vaikkakin yla- ja alakewndliset ongelmat tulivat tassakin esille.
Esimiehen mukaan paivakodin ilmapiirin pinta on mkigy mutta pinnan alla kaikki ei ole hyvin.
Tyokavereita arvostetaan jopa siind maarin, etith nostaa itseé hairitsevaéd asiaa esille. Tama
voi kuitenkin pidemmalla ajalla kasata ongelmiatkgo voivat yllattden purkautua. Paivakodin

tyopaikkakulttuurissa kunnioitetaan tyokavereitkg ohjaa tyontekijoiden toimintaa.

Mielestani melko hyva. Alakerrassa hyva, ylakesaasamoin. Kuitenkin yla-ja
alakerran valilla henki ei maailman paras. Naersgsti kylla on, mutta samat asiat
aina valilla putkahtaa esille. Tydyhteisdssa naaa@ paljon, arvostetaan mun
mielesta toisen tyota. Kuitenkin on asioita, gotivat piilossa melko siledn pinnan
alla. Nama ovat sellaisia, mitd varotaan ottamaesain. Kaikki haluaisivat olla
mukavia toisilleen, liiassakin maarin. Ei halutaukata, tai pelataén etta toinen
loukkaantuu. Jolloin vaikeimmat asiat jad sanomatioki tdssakin asiassa ollaan
menty paljon eteenpdin ja uskalletaan puhua gnsorempaan asioita. Itse he aina
korostavat sitd, etta télla hetkella tyoyhteisdasialtaa puhua suoraan asioista, ja
ei ole ketaan jota pitaisi jollakin lailla varogEeva)

Esimiehen puheesta kay ilmi, ettd hanella on kolswa#taisempi kuva tydyhteison toiminnasta.
Hankin on kuitenkin osa yhteis6d, joten myds edmme puhe kertoo vallitsevasta

tyopaikkakulttuurista. Tyoilmapiirista on ollut pah puhetta paivakodissa, joten siella osataan
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arvostaa toimivaa tyoyhteiséa. Pienet ongelmat aamd ja halutaan sivuuttaa, koska
kokonaisuudessaan péaivakotiin tydpaikkana ollagtywaisia. Huono tydilmapiiri on ollut paljon
esilla myods mediassa, joten paivakodin tyontelogdavat pienistéa ongelmista huolimatta arvostaa
omaa tyopaikkaansa. Haastateltavan mukaan paivakagdittain huono ilmapiiri ei ole ongelma,

kun sen nostaa laajempaan kehykseen.

Emma uskokaa et misséa olis semmonen ideaali.dbaamonen tydpaikka missa
pystyy ihan hyvin olee. Ehk& ne on yksittaisia sesetihmiset jotka on hankalii.
(Paula)

Tyopaikalla kohtaa joukko erilaisia ihmisia, mikd@iot haasteita sosiaaliselle ymparistolle.
Paivakodin tyopaikkakulttuurissa arvostetaan awoiiinapiiria, mika helpottaa hyvaksymaan
erilaiset ihmiset tyotoveriksi. Peruskasitykseksastattelujen ja havaintojen perusteella jaikitg et
tyontekijat arvostavat toinen toisiaan, eivatkauhajattaa toista pulaan. Paivakodin ilmapiiria
tarkastelemalla saattaa havaita, etta tyOpaikk@kulh perustana on luottamuksellinen ilmapiiri,
huonoista hetkista huolimatta. Tyontekijat ymmaéataettei ideaalia tydilmapiiria ole olemassa, ja
pienet erimieleisyydet tai toisen tyontekijan he#knen paha olo kuuluvat tydhon. Tydyhteiso
kestaa pienet sartt ilmapiirissa, kun tyopaikamapiin perusta on hyva ja kaikkia tyontekijoita

arvostetaan.

4.2.3. Vuorovaikutus
Paivakotiyhteisbssa tyontekijat ovat jatkuvassa rovaikutuksessa keskenaan. Keskinaisissa

kontakteissa opitaan koko ajan uusia puolia itsgsttbisista. TyOyhteisossa opitaan kuulemaan,
kuuntelemaan ja tulemaan kuulluksi. Siella opitaagds ymmartamaan toisia tyontekijoita.
Yhteison tasapaino sdaatelee jaseniensa tasapair@oa jokainen tyontekija vaikuttaa
vuorovaikutuksellisesti tydyhteis6on. Tyodyhteisdrorovaikutussuhteet ja kunkin yksilén toiminta

heijastavat tyopaikkakulttuuria. (Paunonen 198&h) 7

Paivakodin tyopaikkakulttuurissa arvostetaan vuatkytusta tyontekijoiden kesken. Sosiaalinen
ymparistd on avoin. Useat tyontekijat jopa toivowta tydtovereita tuntisi paremmin ja yhteista
aikaa halutaan lisdd. Tyopaikkakulttuurissa arteste tyontekijaa myos yksityishenkilona.
Esimerkiksi toisen pahaa oloa yritetddn ymmartaikka se vaikuttaa koko tydyhteison ilmapiiriin
kielteisesti. Paivakodissa on hyvat tyotoverillisethteet ja niihin halutaan panostaa enemman.
Haastateltava kokee, ettd vaikka suurin piirteietéth tyokavereistaan perusasioita, kuten

asuinpaikan ja vapaa-ajan toimintoja, voisi heité¢a paremminkin.
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Kyl ma sillai tunnen, mut ehkd enemmanki vois gintda tiedan suunnittelee mité ne
tekee ja missd ne asuu. Mut vois enemmanki. Taoiseia tietysti enemmanki ja
toisista vahemman, ku jotkut on semmosii et n@&eKyl se vois enemmanki olla.
(Kati)

Ihmissuhteilla ja vuorovaikutuksella on tydyhteis@ésmoninainen merkitys. Niissa ei ole kyse
ainoastaan viihtymisesta ja mukavasta lasndolesian ihmissuhteilla on myds paljon laajempi
merkitys seké yksittaisen tyontekijan ja koko tytreon ettd tavoitteiden saavuttamisen kannalta.
(Vartia 1994, 196). Tyo tarjoaa ihmiselle mahdaoiliden kanssakdymiseen ja vuorovaikutukseen
muiden kanssa. Paivakodissa pystytaan haastateltaukaan sanomaan helposti mielessa olevista
asioista ja avoimuus on Yyksi tyopaikkakulttuurinvasta. Kun asioista pystytddn avoimesti
keskustelemaan, pysyy ilmapiiri puhtaana. Haastat®l kokee mielipiteiden esittdmisen
tyoyhteisdsséa helpoksi, ja hanen mielestddn asioiyidos puututaan yhdessa. Tama on hyva piirre

tyoyhteis0ssé, jotta asiat eivat jaa vaivaamaanteiaa.

Monesta asiasta pystyy tosi hyvin tai helposti saa sanoo heti vaa ni yleensa se
avataa ja kotaa mita voi teha. Ja johtahalle oméstidvalla helppo puhuu ni sitte
varmaa ei jaa tommoset periaattees turhat asiattineaa.(Seija)

Vuorovaikutusta voidaan nimeta sosiaaliseksi vaisggossa vaihdetaan esimerkiksi kokemuksia,
mielipiteitd, arvoja, odotuksia tai toiveita (Paneo 1988b, 73). Sosiaalinen vaihto ei kuitenkaan
aina tapahdu oikein tai siind on katkoksia valiska.fyysisen ympariston yhteydessa tuli esille
tilojen vaikutus informaation kulkuun. Kun vuorokatusta on lilan vahan tyontekijoiden valilla, ei

sosiaalista vaihtoa paase tapahtumaan. Epavimnallkoenmunikaatio rynman jasenten valilla on

ryhman toiminnan kannalta olennaista. Juutin (20083) mukaan ryhman jasenten vélinen
vuorovaikutus vaikuttaa muita seikkoja enemman ghmoimintaan. Haastateltava kokee

vuorotyon vaikeuttavan vuorovaikutusta ja ryhmamiotaa.

Ku me ollaa niin paljon taalla kaikki tdissa jatsitvaihtelee ni osaa henkilokuntaa
nakee tosi harvoin. Ni jos olis tydén ulkopuolekgmsnonen kiva henkilokunnan juttu.
Niille kuka haluais sinne tulla, vaikka liikuntajuttai joku. Ei ees naissa tiloissa, vaa
olis joku toinen juttu semmonen yhteinen tyontéldjdViut se on vaa niin hankala ku
on iltavuorot ja aina on joku tbissd. Semmonen a&mield parantais tyoyhteis6a ja
sit olis helppompi varmaa viela toimii ku mité pamein sit periaattees tunte@atja)

Haastateltava kaipaa lisaéa vuorovaikutusta tyojitieldn kesken, jotta sosiaalinen vaihto tehostuisi
ja katkokset vahenisivat. Tama on yleinen kasitysojve paivakodissa. Yotyontekija puolestaan

pahoittelee, kun ei ole paassyt iltapalavereitantuntee jaavansa kokonaan ryhman ulkopuolelle.
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Toisen yotyontekijan kanssa voi keskustella ja auihgelmia. Toinen yotyontekija myos tietda
parhaiten, misté y6ty6ssa on kysymys. Vuorovaikattsivotaan esimerkiksi vapaa-ajalla erilaisin
harrastetoimin. Tyopaikkakulttuurin tyontekijoideavoimesta vuorovaikutuksesta halutaan pitaa
kiinni ja vaalia arvoa, vaikka se esimerkiksi fygtein tilojen johdosta on kaynyt hankalaksi.
Toimivaa tydyhteis6d arvostetaan paivakodissajaeseen ollaan valmiita todella panostamaan ja
tekemaan tyota. Vaikka paivakodissa arvostetaantékgoita ja ilmapiiri on hyva, on siella ollut
haastateltavan mukaan suuri vaihtuvuus tyOntelgpidparissa. Se voi olla yksi syy
vuorovaikutuksen haasteisiin, kun kestaa aina Isetda uusi tyontekija oppimaan talon tavoille eli

toimimaan tyopaikkakulttuurin arvoja kunnioittaen.

Meil on tosi paljon vaihtunu taal mun aikana. Joskuntuu etta, pitaako taas alottaa
kaikkien kanssa alusta. Et sama rumba, mut siibelo tottunu. Et en oo koskaa
kokenu, et aina jos on ollu jotaki sanomista nisaom voinu sanodqPaula)

Haasteita tyontekijoiden valiselle kanssakaymiskite erityisesti fyysinen ympaéristd. Esimerkiksi
tilat ovat paivakodissa haasteelliset, koska yd&alakerran tyontekijoiden valinen kanssakayminen
on jaanyt hyvin vahaiseksi. Myos ymparivuorokautissukiolon seurauksena vuorotyd johtaa
sosiaalisen vaihdon haasteisiin. Toisaalta avointarovaikutusta arvostetaan. Sita arvostetaan
paivakodissa jopa niin paljon, etta halutaan tavugtdovereita tydajan ulkopuolella ja tutustua

heihin paremmin, jotta yhteistyo tydaikana oliskyigta parempaa.

4.2.4. Johtajuus
Johtajuuteen on kiinnitetty viime aikoina paivahmidosalta yhd enemman huomiota (Hujala ym.

1998, 166). Schein (1987, 19, 324) pitdd johtajaolia erityisen tarkeana kulttuurin

muodostumisessa. Johtajuus liittyy seka kulttuummuodostumiseen, kehittymiseen etta
hajoamiseen. Johtajan tarkeimmiksi tehtaviksi Sctikeivaa kulttuurin johtamisen ja mahdollisen
muutoksen. Esimies ohjaa ja johtaa yhteison tomainiin, ettd se toimii asetettujen tavoitteiden
suuntaisesti. Paivakodin johtaja vastaa koko paiétoiminnan suunnittelusta, toteuttamisesta ja
kehittamisesta, henkilokunnan ohjauksesta ja hmdbta. Paivakodin johtajien johtajuus on
laajempi kuin muiden johtajien, koska heidan oraxat myds pedagogisia johtajia. Paivakodin
johtajan tulee edesauttaa ja tukea kasvatusyhtamgodostumista, luoda toisaalta paivakodin
sisélla tyontekijoiden valilla ja toisaalta paivako lasten vanhempien valilla yhteistydomydnteinen
ilmapiiri. Paivakodin johtajan tulee myo6s tukea ki&ikuntaa tydssa jaksamisessa seka

kehittymisessa kasvattajina ja yhteistyontekijoiRinddin mukaan paivakodin johtajan on myos
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varmistettava, etta paivahoitopalvelu on elinkehgoi nykyisena aikana ja vastattava tuleviin
olosuhdemuutoksiin (Virtanen 1999, 69-70 ).

Hoitotyon tyoyhteistja on perinteisesti pidettyramkkisina, jolloin johtajan rooli ja vaikutusvalta
on suuri. Erjantin (1988, 33) havaintojen mukaanitdyhteis6jen toimintaa halutaan ohjata
erilaisilla saanndéilla, asetuksilla ja laeilla lagon sujumisen varmistamiseksi. Tutkitussa
paivakodissa ei ole pyritty hierarkkisuuteen, pastein esimies on pyrkinyt jakamaan vastuuta
ryhmalle ja poistamaan mahdolliset jaykkyydet. Tigdmjat pitivatkin paivakodin esimiesta
helposti lahestyttavana ja hanelle on helppo meguttélemaan. Haastateltava kokee, ettd keinoja

asioiden ratkaisuun on monia, ja esimies ei aitigseayontekijaa miellyttavaa ratkaisua.

Valil tuntuu tai useammin on, ku menee jutteleseni homman saa selvitettyy ja saa
ihan hyvan ratkasun, mutta. Ei ehka tietystikk&iaaatta ihan itteesa mielyttais. Mut
et se olis se paras, et keinoja on mofiatja)

Johtajuus on paivakodissa viety mahdollisimman glsi ja kaikki mahdolliset paatokset tehdaan

tiimeissa ja ryhmissa tyontekijoiden kesken. Hditi@ysolta edellytetddn sellaista johtajuutta ja

ilmapiiria, joka jatkuvasti suo tyontekijalle mahikuuden kehittya ammatillisesti (Paunonen

1988b, 71). Tama toteutuu paivakodissa hyvin, mesianiehen ja tyontekijan nakemykset eivat

kuitenkaan aina kohtaa. Yhteisen ymmarryksen pmitten saattaa johtaa toisen puolelta ei-

toivottuun kasittelyyn tai toimintatapaan. Toisaadisimies on tarkoituksella jattaytynyt taemmas
tyoyhteisOn toiminnasta, eika pyri aktiivisesti pumnaan jokaiseen asiaan. Esimies on yksi
paivakodin perustajajasenistad ja ollut paivakodiksko sen historian ajan. Jossakin vaiheessa
hanesta tuntui, ettd tyontekijat ovat liiaksi rijpaisia hanesta, jolloin han jattaytyi taka-algte

vahensi lasndoloaan paivakodissa.

Kuitenkin koen, etta vielakin liiallisessa maaha luottavat, ettd esimies hoitaa asian
tai ettd he eivat selvid esim. ilman riitoja kesé@n jollen ole paikalla. Ajattelenkin
nyt, etta mita "laiskempi” olen sita parempi, tamlta. Henkildkunnalla on
mahdollisuus onnistua tydssaan itsenais¢seva)

Esimiehen toimintaan vaikuttaa hanen kasitykserts@nteellisesta tyoyhteisostd. Esimiehen
toiminta ei riipu yksinomaan esimiehen persoonallden piirteista vaan myos tydpaikan
ominaisuuksista. (Paunonen 1988b, 76). Esimerkikgpaikkakulttuuri antaa puitteet esimiehen
toiminnalle. Paivakodin esimies haluaa kannusta@ntgkijoita itsendisyyteen ja tarttumaan
rohkeasti erilaisiin tekemista vaativiin toimintoih Sampolahden (1996) mukaan yksi johtajuuden

tavoite onkin saada ryhméa toimimaan vastuullisesti, etta johtajan aktiivinen rooli vahenee.
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Tahan paivakodin esimieskin on pyrkinyt, mutta tghijat eivat koe johtajuutta riittavaksi.
Toisaalta paivakodin esimiehelld ei ole mahdollttawvaikuttaa kaikkiin paivakodin asioihin, vaan
osa ohjeista tulee ylempéaa annettuina. Haastatejavmartdd taman tosiasian, mutta kun asiat

eivat suju kuten tyontekija parhaaksi nékee, tuthawse tyontekijaa.

Valil tuntuu et se periaattees yrittda mutta eiedika kaytannos pysty tekee. Sil on
kuitenki ne tietyt jutut, jos sanotaa jostai vaillenkilokunnan maarasta, ni ei sekaa
voi ihan tosta noin vaa ottaa tdnne lisda porukkbavallaa se yrittda ymmartaa mut
sit tuntuu et ei se sit loppujen lopuks vaikutd&ddilailla. (Mia)

Morganin (1986, 135) mukaan johtajan tehtavd onnsata huomio yhteisesti jaettuihin
merkityksiin ja niiden kasittelyyn. Taman kauttdew esiin myos toiminnan kehittaminen. Jos
yhteinen kieli puuttuu, ei paasta kasiksi yhteisiarkityksiin. Paivakodin esimies koetaan helposti
lahestyttavaksi, mutta kuitenkin etaiseksi. Taméjobtua yhteisen ymmarryksen puuttumisesta.
Liséksi liika paatoksentekovalta tyontekijoiden lkasdessa tuntuu jo jossakin maarin esimiehen
valinpitamattomyydeltd. Esimiehen hyvan tarkoittaem on kaantynyt negatiiviseksi eli siitd on
seurannut painvastainen vaikutus kuin mita han akehut. Lisaksi esimiehen kiire on osaltaan
vaikuttanut siihen, ettei han ehdi olla lasna tyéigossa niin paljon kuin tyontekijoiden puolelta

kaivattaisiin. Haastateltava toivoo, ettd esimigs enemman lasna paivakodin arjessa.

olis jotai sanomista. Vois kayda vahan useammifasigMari)

Paivakodin tyontekijoiden keskuudessa yleinen taive ettd esimies viettdisi enemman aikaa
tyontekijoiden parissa. Tama helpottaisi tiedonkalkia vuorovaikutus vaikuttaisi positiivisesti
esimies—alais-suhteeseen. Jos tyOpaikaiddlitsee epaluottamus, olisi esimiehen kaytettava
kontrolloivampaa johtamistapaa (Kevatsalo 1994,)1T38ssa tapauksessa esimiehen erillisyys on
osittain jo johtanut epaluottamukseen. Paivakogpaikkakulttuurin pohjimmaisena oletuksena
nayttda kuitenkin vallitsevan luottamus, jolloinirees voi jakaa vastuuta ja paatoksentekoa
alaspain. Liika vastuun jakaminen tuntuu kuitenkpdivakodin tyontekijoista joiltain osin
lialliselta. Tyontekijoilla on selked ndkemys esdmen roolista, eikd se taysin vastaa hénen
nykyista toimintaa. Vaikka esimies periaatteess@d, mita kaytannon tyé on, haastateltava kokee,
ettd esimies on osittain unohtanut sen. Kaikki hamedet ideat eivat haastateltavan mielesta toimi
kaytannossa arjessa, jolloin on hyva, etta arkeémifgvat tyontekijat voivat itse vaikuttaa paivan
kulkuun. Toisaalta jos esimies viettdisi enemmaaipaivakodin arjessa, pystyisi han sitd kautta
ottamaan enemman kantaa ja kantamaan paatokseypbdedekijan niin halutessa.
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Vaikka sinne ylakertaa kuuluu tosi hyvin mita tajpah Mut ehka se kuiteski tie tas
paremmin kuinka se menee meijan arki. Varmastisen, mut sit kuitenkaa ei nda
sitd. Et valil on jos Eeva [esimies] on paikkaantgigotai ryhméssa ni sen jalkee silla
on aina ihan hirveesti uusii ehdotuksii mita voakéilla. Tottakai niita tulee ku oot
periaatteessa uutena tai katot silleee vieraanatkiee sitd koko aikaa. Ni tulee
hirveesti mielee, mut ne ei kuitenkaa toimi sikd§tannon arjessgMaija)

Paivakodin yhteinen kulttuuri kehittyy keskustelujavulla. Tutkimuksen mukaan myds osa
paivakotien johtajista kaipaisi enemman aikaa @akkeskusteluille. (Hujala ym. 1998, 172.)
Tyontekijoilla ja esimiehella on siis periaatteessana toive, mutta tyon realiteetin vuoksi nama
eivat kohtaa. Esimiehella on paljon hallinnollisehntavia, jotka vievat suurimman osan tyQajasta.
Aikaa ei tunnu jaavan tarpeeksi tyontekijoiden ymrgtavan tyon huomioimiseen. Tutkimukset
ovat myos osoittaneet selvdn yhteyden kannustawanohjaavan tyOyhteison ja tyohon
tyytyvaisyyden valilla. Niissa hoitoyhteisdisséisga ei saada palautetta tyosta, ei myonteista eika
kielteistd, koetaan ty0 erityisen raskaaksi ja aleithan suorittaa rutiinilla. (Paunonen 1988c, 81—

82.) My6s haastateltava toivoo enemman palaujatt@menomaan esimiehelta.

Positiivista palautettahan sa et voi koskaa anidaé. Se on tarkeeta alaisille. Me
ollaaki kehityskeskusteluissa puhuttu siité et jileun pieniki juttu voi piristaéa toisen
paivaa. Ja sit se on eri asia jos se palaute tjd#ai vertaisryhmalaiselta, ku se tulee
esimiehelta(Pirkko)

Tybyhteison sosiaalisessa vuorovaikutuksessa saap@laute itsestd ja omasta toiminnasta
heijastuu myds laajemmin yksilon ndkemykseen i#sé@sinisena ja tyontekijand. Vuorovaikutus
sekd palautteen antaminen ja saaminen ovat paigHeodtarkeita erityisesti tavoitteiden
selkiyttamiseksi ja arvioimiseksi. Palaute on \#ttatonta jokaisen tyontekijan ammatillisen
osaamisen edistamiseksi ja tavoitteiden saavuteammittaamiseksi. Lisaksi on tarkeaa, etta
jokainen tyontekija osallistuu itse myos palautt@emamiseen. (Keskinen 1999, 11; Vartia 1994,
197.) TyOyhteistssa, jossa esimies kykenee kakssen tyoskentelyyn, toisaalta kannustamaan
kaikkia tyontekijoitd kayttamaan kykyjddn sekéa adaisa asettamaan rajoja ja olemaan turvallinen
johtaja, ilmapiiri kehittyy terveeksi ja avoimeksiallaisessa tydyhteisdossa tydon mielekkyys
lisdantyy ja tyontekija saa tyostaan iloa ja tyydyd. (Paunonen 1988b, 76—77.) Tutkitussa
paivakodissa esimies on kannustanut kaikkia tygjdiek kayttdmaan taitojaan, muttei ole
selvastikaan asettanut tarpeeksi voimakkaasti aajbyontekijat eivat koe esimiestaan tarpeeksi
johtajana, vaan toivoisivat hanen olevan voimakkaamlasna ja puuttuvan voimakkaammin

arkeen.
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Valilla vahan tuntuu et jos vaikka sanoo jostairt@nee sanoo, ei valttdmatta valittaa
vaa. Tulee valilla semmoi olo, et se asia voi \Etase asia ei ookaa merkityksellinen
vaikka se sulle tuntuu. Puhuu ja sit ja& semmoiedloh, ku ei kumminkaa saanu sita
toivottua tukea tai sita mita olis halunnu. Kylt&isaa tukea, mut valilla on vahan eri
aaltopituudella. Et se asia ei edisty siit mihikkzgikka siit menee sanoo. Silloi ku on
kayny ni tuntuu silté et jos sanoo jostai ni seéwastapallona takas. Et kdantaa sen
asian et hei, eih&n toi oo mikaa iso juttu. Tai &alvesittaa tai muuten. Mut kyl
monissa asioissa suuri tuki, et voi menné sandgikei oo mitenkaa vaikeet menné
puhuu, ei se siitéa 0o. Kyl sillee ihan mielellaanae.(Kati)

Haastateltava toivoo esimiehelta enemman tukeanérkettista puuttumista asioihin, joita hanelle
tuodaan. Haastateltava kokee esimiehen véhéattel@asiim tuotua asiaa eika koe heidéan
ymmartavan aina toisiaan. Paivakodin johtajan rawliodostuu erilaiseksi tiimiorganisoidussa
tyoyhteisdssa verrattuna yksilopainotteisiin. Liidnerarkkinen johtamistapa voi hankaloittaa
tiimien toimintaa. (Katzenbach & Smith 1993, 1500jsaalta kun esimies ei kayta tarpeeksi omaa
johtamismahdollisuutta, se voi johtaa turvattomuuddéunteeseen. Kysymys esimiehen
tasapuolisesta kohtelusta kuvaa hyvin paivakodapaikkakulttuuria. Esimies on ottanut I6yhan

linjan eikd selkeitda jokaista koskevia saantoja. okaikkei tiukkoja saantoja pidetd hyvana

tyoyhteisdssa, kaipaavat tyontekijat jonkinlais@sapuolisuuden tunnetta. Yl&- ja alakerran
informaation kulun ongelmat saattavat viela johtsioiden muuttumiseen matkalla, jolloin

esimiehen toiminta voidaan kokea epéatasapuolisdkgds tdméan vuoksi esimiehelta toivotaan

aktiivisempaa puuttumista paivakodin ja tyonteklgn toimintaan.

Se on just, et onks se tda informaatiokatkos méikan valilla. Ku jotkut on luullu et
eritavalla tehaa asioita ja toinen toisella ja si taas tuntuu toisista et miten toi saa
teh& noin mut toinen ei saa. Valilla tuntuu et elilédan muita sillai. Emma tieda
tarvitteeks ne apuu sitte enemma. Mut tilaksd @pfa nyt tasta kolme paivaa
vapaata, mut sit ku toinen menee puhuu ni, hei snksnyt pakko et eksa vois ottaa
sillai. Valil on semmoi olo et toisii ehkd vahareemman suosii. Kyl se yritetda pitaa,
mut sit se on siina ettd asioista puhutaa ja néaahkiuttuu matkalla ja sit toinen taas
ajattelee eritavalla. (...) Esimiehelta loppujen l&puulee ne ohjeet vaikka joku
ladkariskaynti. Ku jotkut sanoo, et minahan kayéki@rissa tydajalla tai sitten olen s-
paivalla ja toiset ottaa sen ylityon tai tekee tak®aha&n tommonen et s saat nyt, ala
s4, ala puhu tasta, et oo vaa pois. (...) Kyl pitdia kaikille samat jutut eika kukaa
voi alkaa kukkoilee tai jotai et min&han olen pkusy menen laakari(Kati)

Haastateltava kokee esimiehen antaman vapaudemav@ohttyontekijoiden epatasa-arvoiseen
asemaan. Toiset tyontekijat ovat taipuvaisempidtéienaan oikeuksia ja tyontekijoilla on erilaisia
periaatteita. Toisaalta haastateltava myods kokéd, esimies kohtelee tyontekijoita epatasa-
arvoisesti ja antaa tietyille tyontekijoille enenm&apautta. Kaiken kaikkiaan esimiehesta

kuitenkin pidetaan ja hantd arvostetaan ihmisenén 3$isaksi, ettd esimies on antanut
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tyontekijoilleen paljon vapautta paatdéksenteossatdan, etta esimiehen tulisi puuttua tilanteisiin

tarmokkaammin. Usea haastateltava jopa kokeeesitdies on liian kiltti.

Taalla johtajalla on aikaa kuunnella ja han myashkioittaa meita yksilona. (...)
Eeva on ollut aina ja on edelleen esimies jollekestoa kaikesta mita mielta painaa
ja aina han yrittda keksia ratkaisuja ja tukeakiela tavoin... ehka joskus lilankin
ymmartavainen tyontekijoilleen (Salla)

Eeva on liian kiltti. Must tuntuu et se yrittdd giaa joka asiassa ja yrittda tehd asiat
meijan toiveiden mukaa niiku ty6ajat ja kaikkisldos ajatellu ite vaa, et tekis et tas
on tydvuorot ottakaa tai jattakaa. Jos ei kelpaaeihei. Ku se yrittda teha niist
tyovuoroista et ne ois kaikille mieleiset, mukjosse ei vaan yksinkertasesti onnistu.
Et jonkun on vaan pakko teha se jos on vaik piteadSe on vaan liian kilttiiMaija)

Esimiehen liian sallivasta tyootteesta on muodasgtmmgelma tydyhteisdon ja tyontekijat kokevat
tdman vuoksi epatasa-arvoista kohtelua. PeltoK@g$96, 35) painottaa, etta johtajan olisi erityisen
tarkeda tunnistaa kulttuuri tydyhteistéssaan, etieiesta tulisi tiedostamattomien toimintatapojen ja
saantéjen noudattaja ja vahvistaja huomaamattagnpélvakodin esimies luulee kannustavansa
tyontekijoita paatoksentekoon ja avoimuuteen anbamsontekijalle ja tydyhteisolle vastuuta.
Paivakodin tyopaikkakulttuuri tukee avoimutta jasttaita, mutta liian avoin esimiestoiminta on
muodostunut ristiriitaiseksi ty6paikkakulttuurinissa. Esimiehen toiminta on synnyttanyt epatasa-

arvon tunteita ja etaannyttanyt esimiesta tyonbekig.

4 .3. Kasvatuksellinen konteksti

Paivahoidon tehtava nahdaan kaksitahoisena, sissiaalja kasvatuksellisena toimintana (Laki
lasten paivahoidosta 1973, ja sen kasvatuspykaddelta 1983). Paivahoitolaissa vuodelta 1973
maaritellaan, ettd ” paivahoito on pyrittdva jatgesadn siten, ettd se edistaa lapsen kehitysta ja
oppimismahdollisuuksia seké tarjoaa jatkuvan hoisiod vuorokauden aikana, jona sita tarvitaan”
(1 luku 2 8). Toiminnan tavoitteet on paivahoiteka ilmaistu valjasti, ja paivahoitolain jalkeen on
julkaistu useita mietint6jd ja muistioita, joissaiyihoidon tavoitteita on pyritty tarkentamaan.
Paivahoitolakiin liséttiin kasvatustavoitepykalaomma 1983, jonka mukaan “paivahoidon tulee
omalta osaltaan tarjota lapselle jatkuvat, tursatlija l[Ampimat ihmissuhteet, lapsen kehitysta
monipuolisesti tukevaa toimintaa sekd& lapsen latidet huomioon ottaen suotuisa
kasvuymparist6” (1 luku, 2 a 8§ (25.3.1983/304))
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Kasvatukselliset tavoitteet vaikuttavat omalta t@sal paivakodin tyopaikkakulttuuriin. Tietyt

l&htokohdat tulee huomioida toiminnan suunnittedugs toteutuksessa. Hoitohenkilokunnan on
organisoitava tyonsa niin, ettd paivakotilain mulea perustehtava toteutuu. Karila (1997) on
aineistonsa perusteella nimennyt kasvatuskulttwukiiuluvan toiminta-ajatuksen, kasvatuksen
tavoitteet, suunnittelukaytannét ja vanhempien rigk&en. Itse olen nimennyt omasta
aineistostani loytyvat kasvatuksellisen konteksiamentit perustehtavan toteutumiseksi ja tyon

organisoinniksi, mutta kasittelen niissa suurimt@in samoja asioita kuin Karila on kasitellyt.

4.3.1. Perustehtavan toteutuminen
Paivakodin perustehtdva on huolehtia sinne hoittwoduista lapsista. Taman lisaksi taytyy

suunnitella toimintaa, huolehtia ruuasta ja siidesga seka nykyaan myos yha enemman raportoida
toimintaa. Paivakodin henkilostd kokee haastatgluperusteella lapsen tyonsa parhaimmaksi
puoleksi. Lapsen kehitysta ja oppimista on hienaraa, ja henkiléstd on ylpea omasta
tyopanoksestaan ja vaikutuksesta lapsen kehitykéeesten ansiosta tyontekija kokee oman tyénsa
tarkeéksi ja mielekkaaksi. Esikoululaisten ja prapen paivakotiryhman hoitajilla on samanlaiset
arvot, jotka yhdistavat tyontekijoitd. Ensimmainete on esikoululaisten parissa tydskentelevan

Kummassakin tulee esille lapsen ja hdnen kehitydé&adkemisen tarkeys.

Sa néaat lapsen kehittymisen ja ku naat lapsiisib& tulee tuolta. Eilenki esimerkiks
kavi yks joka meni ekalle just et tuli tosi kivarta. Et kyl me ollaa varmaa annettu
sille aika hyvat evaat. Kyl se palkitsee. Ma tykkégpsista ihan hirveest{Mari)

Noi lapset. Se et nakee, vaik kahes vuodes néke @t ollu sama lapsi et kuin
paljon menee eteenpain ja oppii. Jos on vaik sennmitéi on kovasti yrittany opettaa
tai nayttaa esimerkkigPirkko)

Lapset ovat haastateltavien mielesta paivakotitgbkein motivoinnin lahde. Paivakotityontekijat
ovat lapsirakkaita ja useat haastateltavat koketsslleen mielekkddmpé&néd hoitotydén kuin
toimistotyon. Paivakotityd ndhdaan luovana ja vapa&un taas toimistotyd yksitoikkoisena ja
tylsana. Paivakodin tyopaikkakulttuurille ominainervastuullisuuden arvo yhdistetaan
paivakotitydhon, kun taas papereiden kanssa tydslesin toimistotyontekijan tyota ei koeta yhta
vastuulliseksi. Haastateltava kuitenkin miettiikorhédnen tyonsa kaiken sen vaivan arvoista, muttei
siltikdan née itsedaan toimistotydssa. Han kokeeggatityon raskaaksi, mutta antoisaksi, ja tuntee

tyon merkitykselliseksi, mink& voimin han jaksatkga tyota.
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Valilla oikeesti aattelee et oon hullu, et teerithbmmaa, mut sit kuitenki tykkaa
siitéd. En pystyis olla toimistossa kaheksaa tuntjottaa tietokonetta. Tykkaan siita et
saa vahan teha niiku omien, et jos tykkaa laulakasien kanssa laulaa tai jotai
jumppa juttuja. Mut sit valilla on sillee ku nidpbsii on paljon ja sulla on koko ajan
kiire Kiire kiire. Ja sit yritat olla, ei sais ajatla et on kiire, mutku on vaa kiire. Ni sit
aattelee et eii, et tyopaivan jalkee miettii et,heoi pitdsko sita tehd jotai muuta. Mut
kuiteski tykk&a tavallaa siita. Et no mita se misiku viihtyy lasten kansséMia)

Haastateltava pitad lasten kanssa tydskentelystae&ia huolimatta. Saman havainnon teki
Keskinen jo 1980-luvulla. Myds hanen tutkimustensmkaan péaivakotityontekijat kokivat
antoisimmaksi tyotilanteeksi hyvin sujuneen toiratitanteen lasten kanssa, esimerkiksi yhteisen
keskustelutilanteen, jossa lapset ilmaisivat naeéinsa. (Keskinen 1985, 55.) Paivakodin
tyopaikkakulttuurissa arvostetaan lasten kansdatiyg hetkia, mutta tyontekijan aika ei ainadriit
siihen. Vaikka lasten parissa viihdytaan, ja ty&ie yrittavat jarjestad yhteista, kiireetonta aak
lapsen kanssa, se ei aina onnistu. Muut tyot viem&mman aikaa, eika lapsiin ehdita kiinnittaa
haastateltavien mielestd tarpeeksi huomiota. Voikysyd, onko paivakodissa unohtunut
perustehtdva muiden toiden viedessa tyontekijdminug? Paivakodin paivat ovat Kiireisia ja
yhdella tyontekijalla on vastuullaan paljon lapskdaastateltavalla on tunne, ettei hanella ole
tarpeeksi aikaa olla lasten kanssa ja aidosti |&§A&a on tyontekijdiden keskuudessa yleinen

huoli ja he toivovat lisaa kiireetdonta aikaa lagbamissa.

Lapsille antasin enemman aikaa. Menisin, istusitefasin ja pelaisin ja. Oisin
konkreettisesti lasten vieressa. Ku tuntuu et hontis@ntyy ku on paperihommia ja
kaikkee. Tavallaa lapset hoidetaa ensisijasestit #4yaa aina siihe ku et oota mun
taytyy ensin taa kirjottaa ja mun taytyy ensin j@éuntuu et se. Et oota pieni hetki.
Antais todellakin konkreettisesti et menis tonnantais lapsille taysin sen ajan.
(Mia)

Haastateltava haluaisi viettdd enemman aikaa kettlgesti lasten kanssa niin, etteivat muut tyot
veisi osaa huomiota pois lapsesta. Lasten kanssairen koetaan tarkeaksi, mutta samaan aikaan
siihen ei tunnu riittavan tarpeeksi aikaa. Tydsaadaan kuitenkin parhaat tulokset silloin, kun
tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi, tuntee semaks®en ja tuntee kantavansa vastuun tyostaan
seka on tietoinen tyonsa tuloksista (Paunonen 19838t Havaintojeni perusteella paivakodissa
useimmiten toteutuvat nama arvot. Aina tyota etdakaan koeta mielekkaaksi, koska tehtavaan,
jota paivéakodin tyopaikkakulttuurissa arvostetaaitem, ei jad tarpeeksi aikaa. Haastateltava kokee
ongelmalliseksi, ettei lapsille pystyta antamaasilkistd huomiota, vaan pyritdan hallitsemaan

kokonaisuutta.
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Olisin ihan vaa pienen porukan lasten kanssa. Nestitd et pystyis olee kaikis
leikeis mukana. On ihana ku on semmonen hetki &iyyihan juttelee vaik kuin
kauan jonkun lapsen kans mut se on aika.. Liiawviharsta silla tavalla, mut
normaalisti paikassa ku paikassa. Mut siis antasil§kista huomiota(Katja)

MyoOs Keskisen tutkimuksissa yli kolmekymmentd vaotitten tuli esille sama ongelma.
Lapsiryhmien koot koettiin liian suuriksi. Suuripsiryhma aiheuttaa helposti paivahoitotydhon
kiireen tunteen, luo tilanteita, joissa aikuisen @e mahdollista huomata kaikkia lapsia
yksilollisesti, ja joissa lapsi joutuu odottamaanokoaan. Paivékodeissa ollaan selvilla suuren
lapsirynmé&n aiheuttamista ongelmista. Niitd on fpyrkorjaamaan muun muassa eriyttamalla
lapsirynmia pienemmiksi osaryhmiksi, mutta kaikigsaivakodeissa ndma korjaustoimenpiteet
eivat onnistu henkilékunnan tai tilojen vahyydenoksi. (Keskinen 1985, 96.) Tutkitussa
paivakodissa on suunniteltu lasten jakamista jomapdivind pienemmiksi ryhmiksi, mutta

kaytannon toteutus on jaanyt tekematta.

Tutkimuksen (Huttunen 1988) mukaan seka paivakdaiitohenkilostd etta lasten vanhemmat
pitavat sosiaalista kasvatusta ja vuorovaikutugeit omaksumista yhdesséa toisten lasten ja
aikuisten kanssa tarkeimpéna paivakodin tavoittedigios paivahoitolaki ohjaa lAmpimiin
ihmissuhteisiin, joka toteutuu parhaiten kiireettiéd yhdessaololla. Vaikka kolme merkittavaa
tyopaikkakulttuuriin vaikuttavaa elementtia tukelagisen kanssa vietettyyn aikaan panostamista, ei
se kuitenkaan kaytannossa toteudu. Tama tyopaikkalan ilmaistun arvon ja kaytannon
toiminnan ristiriita on yleinen myos muille paivaeille. Paivakodin arkeen on ohjeistettu niin
monta suoritettavaa kaytantdoa, ettei niitd pystyoriiamaan annetulla henkilomaaralla

kiireettomasti ja viela lapset yksil6llisesti huaniden.

Ihan vaa kiirettomaa lastenkaa olemiseen. Kerké&esil lattialla vaik teha jonkun
muistipelin loppuu ilman et tarvii kattoo kelloorett tarvii lahtee pukemaan ulos. Ois
aikaa teha kunnolla jotai asiaa. Et monesti, vaikkénutaan et lapset ja ei kiiretta ja
nain, mut kyl se, ei joka paiva mut se kiire tlkagenki jollai tavalla mukaan. Kyl se
on pakko kelloo kattoo, et jos aamupala loppuu pheksan, yhekséan ja sit venahtaa
aamupiiri ja sit se toiminta-aika jaa tosi lyhyeks on puol kymmenen jo harkittava
lahtevansa ulos et pienet kerkee tulla sydmaa pkeibista sisalle. Aamupéiva on
Kiire. Joskus tuntuu et pitaiskd siita jattaa jopais. (Maija)

Haastateltava kokee erityisesti kiireen haittaagarustehtavan suorittamista. Vaikka paivakodin
tarkka rytmi on osa tydpaikkakulttuuria, on sen tgyn vaikuttaneet monet tekijat. Varmasti
yhteiskunnallisesti sdadetyt lait ja paivakodinKigkunta ovat tarkeimmat vaikuttajat, mutta myos

lasten vanhemmat ja yhteiskunnan yleinen ilmapiaikuttavat paivakodin toimintaan ja siihen,
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mika on siella arvossa pidettya ja hyvaksyttya totam. Haastateltava kertoo, kuinka vanhemmat
ovat pettyneitd, jos lapsi ei ole ulkoillut paivékssa vietettyna aikana. Ulkoilu kuuluu péaivakodin

tehtaviin, joita oletetaan automaattisesti paivdaaraa tehtavan, jolloin naitd vaateita on vaikea
ohittaa.

Tommoi ulkoiluki, ei se musta 00 paha jos ei jo#iv@ mennakkaa, varsinki jos sataa
kaatamalla vetta ni ei me valttamatta lahetakkaat Bit se on monta kertaa et
vanhemmat ei ilahu siité et lapset ei 0o ollu ukkolimaisesti lapset ulkoilee vaan
paivakotiaikana. Ei sit kotona enaa ulkoilla, kogkanesti huomaa et vanhemmat on
pettyneita jos kuulee ettei olla oltu ulkoriilaija)

Paivakodin perustehtavan toteutumiseen vaikuttagkild&kunnan maard. Jos tyontekijoita on
jonakin paivana normaalia vdhemman esimerkiksiasaamisen vuoksi, lasten huomiointi jaa
vielakin vahemmalle. Henkilokunnan vahyys vaikutsa&a henkildkuntaan ettd lapsiin. Toiminnan
rittdmaton taloudellinen tukeminen johti Tikkam&@906, 277) hoitohenkilokunnan tutkimuksissa
rittamattomaan henkilokuntamaaradn. Tama puolastgahti siihen, ettei hoitajilla ollut
kokemuksensa mukaan riittdvasti aikaa asikkaiddataimseen. Kaytdssa olevat resurssit antavat
paivakodin toiminnalle tiettyja raameja, joiden asga on tehtdvid suunniteltava ja toteutettava.
Kun paivakodin tyontekijat yrittdvat kiire tilanssakin tydpaikkakulttuurin arvoja noudattaen
huolehtia lapsista hyvin ja hoitaa tyonsa kunngbadutaan kuitenkin tinkiméan jostakin. Siivous
ja muu huoltotyd eivat ole lastenhoidon kannaltakk&n tarkeimpia, mutta vaikuttavat

haastateltavan mukaan paivakodin yleiseen viihtiasny.

Hja: Tuleeks teille sit helposti sijaisia tanne?

Hva: Ei. Et se on ehk& se ongelma.

Hja: No mika jaa sit ekana tekematta jos ei sasrsijaisia?
Hva: Lapset ensin. Ni sit jaa muu jarjestely javedminen.
Hja: Se ei 00 sitte nii tarkeeta ettei mikaa sentmoi

Hva: Kyl kaikki karsii siitd. Jos ei 00 siivott(Pirkko)

Vaikka siivousty0 vaikuttaa epasuorasti paivakadimintaan, se ei ole paivakodin perustehtava.
Ensisijaisesti pyritdan huolehtimaan lapsista. kdsdujen ja havaintojen perusteella muut tyot
ovat kuitenkin muodostuneet isoksi osaksi paivékotsa, ja lasten kanssa olemiseen jaa liian
harvoin paivisin tarpeeksi aikaa. Toisaalta rigérioteutuneen toiminnan ja arvon valilla on niin
suuri, etta lasten kanssa vietetty aika on ainaastalttuurinen ihanne johon pyritéan. Taméa
tyopaikkakulttuurin  arvo on aikoinaan muodostunutsaksi pdaivakodin  kulttuuria ja

paivakotityontekijan identiteettia, mutta on ristiassa kaytannon toiminnan kanssa.
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Paivakodin toimintaymparistéssa tapahtuu jatkuvaautosta, jonka vuoksi tyopaikkakulttuurin
muutos on valttamatonta toiminnan tarkoituksennmailkaden sailyttdmiseksi (Peltokorpi 1996, 55).
Paivakodin tydpaikkakulttuurin lapsilahtbiset anatvat ole huomioineet paperitydon ja muiden
suorittavien tdiden lisdantymista hoivatyon rinaatista johtuen on syntynyt ristiriita kulttuugst
arvojen ja perusolettamusten valille. Tama nakyygkbdin normaalissa arjessa, mutta erityisesti
erikoistilanteissa, esimerkiksi kun tyontekija sstaa, jolloin lasten kanssa ei keritd viettdmaan
tarpeeksi aikaa. Paivakodissa huolehditaan lastgrvinvoinnista, mutta yksil6lliseen
huomioimiseen ei esimerkiksi aikataulujen ja ty@énteden vahyyden vuoksi ole resursseja.
Paivakodin on toteutettava lastenhoitoa tietyilddowdellisilla reunaehdoilla, mikd on kaiken
toiminnan perusedellytys. N&in toiminta ei ole poimiltaan lapsilahtoista vaan tuloslahtoista, joka
aiheuttaa ristiriidan tyontekijoiden keskuudessa.

4.3.2. Tyon organisointi

Tybn organisointi liittyy kiintedsti paivakodin Ktiuriin, Paivarytmi on pdaivakotiymparistossa

tarkkaan maaritelty. Paivakotityontekijan paivagaahyvin pitkalti aika ja aikataulut. Etukateen

maarattynd ajankohta on siirryttdva paikasta toigeetoiminnasta seuraavaan. (Strandell 1995,
119.) Paivakodin toiminnallisia tavoitteita on palj eivatkd tyontekijat selviydy aina kaikista

asetetuista vaatimuksista. Haastateltavan mukaas éi johdu tyontekijoiden vahyydesta, vaan

paivaan on yksinkertaisesti maaritelty liian most@ritettavaa toimintoa. Haastateltava toivoo, etta
jonkin toiminnon voisi jattdd aamupaivalla valijetta suunnitellut asiat pystyttaisiin hoitamaan

kunnolla.

Jonain paivana aamupaivan ulkoilu tai joku pita&da valiin. Niiku kéadentaidotki,
must tuntuu et tuol on aikuisiiki talla hetkellayn@sken isainpaivalahjan kerkes
tekee nelja lasta. Sit pitaa lahtee jo ulos. Naéapaivat on semmosii et pitdéa menna
paljon enemman kello kaulusgMaija)

Paivakodissa rutiinit ohjaavat paivaa, mutta obsilaikkien kannalta parempi jattaa joskus jotakin
pois? Paiva on rytmitetty niin tarkkaan, ettei snhjdd paljon jouston varaa. Toisaalta tietty
paivarytmi on yleinen suurimmalle osaa paivako@dei$tetyt asiat on jo asetusten mukaan tehtava.
Lisaksi paivakodeissa itsenaisesti rytmitetddn géiaikataulua ja pidetdan ylla rutiininomaisia
toimintoja ja tehdaan ne ennen muuta kustannuskelaski. Jokaisella tyontekijalla on visio siita,

mihin haluaisi tydssdan panostaa, muttei pystyrt@simerkiksi ajanpuutteen vuoksi.
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Paivakodin jarjestys koostuu symboleista ja ritemssh, kuten paivajarjestyksestd, tilojen
suunnittelusta, istumajarjestyksesta ja niin edelleLapsia pidetaan kurissa erilaisten aikaa,
tilankaytt6d ja toimintoja koskevien saantdjen,ofap ja tottumusten avulla. Paivat on jaettu
aikataulujen ja tyojarjestyksen mukaan. Jokaigeliminnalle on asemansa. (Strandell 1995, 121.)
Tama tyon aarimmainen organisointi on kuitenkipgvahoidon perustehtdvaa vastaan, kun lapsen
kanssa ei ehdita viettdm&an aikaa. Tyon liiallireganisointi ei mydskaan sovi paivakodin
tyopaikkakulttuuriin, jossa lapsi nahdaan tyon e#mpand elementtind. Haastateltava haluaa

viettda lasten kanssa enemman aikaa, mutta userua tyohon liittyvia tehtavia.

Enemman ois lasten kanssa lasna eika touhuis amirkkailis huomisen toimintaa.
Eenemman olis siella niittenkaa ja hopottelis jkisikirjaa. Se jaa tosi vahalle.
Aamullaki ois semmonen ihanan rauhallinen hetkioliai, mut sa joudut tekee
amupalaa ja siin menee se aamu sillai. Siin meegausl tuntii et laitat puurot sun
muut tulee ja sit kello onki jo puol yhdekséan kispaty ja sit tiskit. Et lastenkaa
enemman oisin vaa. Aina vaan, et tehkaa tota jaadiin kattoo et kaikki on okei. Et
mun pitaa teha sita ja suunnittelee ja muuta. Etyig olee siiné vaa lastenkaati)

Karila (1997, 57) on tutkimuksessaan huomannug gtontekijat hahmottavat tyon luonnetta
kahdella eri tavalla: joko melko rutiininomaisenaytdnnon tekemisené tai luovana, jatkuvaa
kehittamista vaativana toimintana. Paivakodin sjkkakulttuurissa arvostetaan luovaa ja jatkuvaa
kehittamistda, mutta tydn liiallinen organisointi kpétaa usein rutiiniomaiseen ja pakkotahtiseen
tyoskentelyyn. Haastateltavan mukaan lapsiryhmigko&n pitéisi kiinnittdd huomio, jotta tyohon

pystyisi paremmin panostamaan. Hanen mukaansakad@iig$a on puhuttu pienemmissé ryhmissa

toimimisesta, mutta kaytannossa niita ei ole pygigrjestamaan.

Lahinn& pienemmat ryhmat. Ei valttamatta vahemrna@sif, mut ois joko enemman
henkilokuntaa tai vahemman lapsia. Et joka paivis wila pienemmissa ryhmissé
lapset. Tuntuu aina etta suunnitellaa et ois piemé&tryhmat, mut sit niit lapsii on
kuiteski ja porukkaa ei 0o niin paljoo. Sit sulla kauhee stressi paalla siita etta saa
pidettyy ne aloillaa, lapse{Mia)

Strandellin  (1995) mukaan paivakodin henkilokuntgdskentelee [&hinnd tulevaisuuteen
suuntautuneesti ja maarittelee tdaman mukaan gsikg paivakodin yhteiselamassa lasten kanssa
on tarkea tehda: edistaa lapsen yksiléllistd kshitya antaa hénelle tietoa ja valmiuksia, jotka
varustavat hénta tuleviin haasteisiin, ensi kadésséun asettamiin vaatimuksiin. Arkipaivaisten
tilanteiden maarittelyt lahtevat yleensa tamanksikta harkinnoista. Henkilékunnan
tilanteenmaarittelyjen kayttdvoima saattaa kuitaniia myos katketympaa. Kasvatustieteellisessa
keskustelussa on kautta aikojen kulkenut kulttieminteema, jonka mukaan paivakodin
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kasvatuksessa pidetaan kurissa kaaoottista jadtlmmnatonta. Esimerkiksi Billy Ehnin mukaan
paivakodeissa, kuten myds muissa yhteiskunnantunsibissa, erdanlaisena punaisena lankana
kulkee taistelu kaaosta vastaan ja pyrkimys jarkssin aikaansaamiseksi. (Strandell 1995, 120—-
121.)

Myo6s tutkitun paivakodin tyopaikkakulttuurista oahévissa kamppailu yksilollisen ohjauksen ja
kaaoksen valilla. Paiva on tarkkaan rytmitetty tagit tyon organisoinnin vuoksi, mutta hoitotyd on
muuttunut suorittavaksi tyoksi, kun paiva on liiaarkkaan rytmitetty. Haastateltava kuvaa

paivakodin aamupéivan tarkkoja rutiineja, joistpa&ijoakaan pysty joustamaan.

Lapsilla pitda olla, meilla on tosi tarkkaa ku meédnsydmaa ni sitd ennen mennaa
piirii ja ruuan jalkee mihin mennaa. Kaikilla oretyt paajutut mista ei voi poiketa.
Periaattees ruoka pitaa ollaa yhelttoista koskangievasahtaa muuten. Ei, ei pysty
ollenkaa [joustamaan]. Tavallaa joustaa mut sitgi juttuja. Et sit s& voit miettii et
voisko vaikka viistoistaminuuttia, jos lapsilla kivat leikit ni antaa niitten leikkia vai
haluuks sa itte keksia jonkun et sulle ittellesutiielekkd&dmmaks tydpaiva (...) Mut
periaattees on ne tietyt jutut paivassa, se paajuttinka ymparille koostuu se paiva.
(Mia)

Kuten haastateltavan puheesta kay ilmi, paivaktaiminta on mietitty tarkkaan etukateen. Lapset
ohjataan péaivakodissa suunnitellusta toiminnasteém, eikd missdan vaiheessa oikein jaa aikaa
sellaisille aloitteille ja toiminnoille, joissa lg toiminta paitsi ohjaa tilanteen kehittymistadsy
saa tilanteesta vaikutteita (Strandell 1995, 1R6n péaiva on tarkkaan rytmitetty, unohtuu lapsen
ehdoilla eteneminen. Toisaalta, vaikka paivakodidntekijat eivat pida tarkasta paivarytmista,
asiaa ei ole kyseenalaistettu saati mietitty vahtoja. Ehka tadssa on kyse Strandellin (1995, 131)
esittAmasta hallinnan kulttuurista, jossa henkitit&yarjestaa toiminnan ulkoiset puitteet sitet et
toimintavaihtoehdot ovat jo hyvin pitkélle valmiiksaariteltyja. Nain lasten osaksi jaa annettujen
ohjeiden noudattaminen, kuten mihin pitdd mennanji pitda tehda. Tama helpottaa tyon

organisointia ja saa tyon tuntumaan hallittavalta.

Jos ty0 ei ole hallittua, syntyy kiirettd. Kiireirtyy haastateltavan mukaan tyontekijoistd myds
lapsiin. Tyonsa hoitamista moitteettomasti pidetdarkeana arvona tutkitussa paivakodissa.
Paivakodissa tyontekijat pystyvat luottamaan toib@siinsa ja uskovat saavansa vastavuoroista
apua. Tyotoveri huomioidaan, vaikka se haittaiseanoimintaa tai jaksamista. Kun tydsta kokee
hallinnan tunnetta, pysyy kokonaisuus paremmin $ssaeika kiireen tunnetta synny niin helposti.
Talloin on helpompi hallita seka tilannetta, edgdiryhnmé&é. Haastateltava kertoo, kuinka kiireesséa
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ei aina ehdi pitamaan taukoja, vaikka se kuulokajselle tyontekijalle. Haastateltava kuvaa myads,

kuinka tauot voivat jaada pitamatta siitd syyt#i efattelee tydkaverin etua ennen omaa.

Kahvitauot vois olla taalla. Joskus ku on kiireingdiva, ei suunnillee kerkee ees
veskis kdymaa. Kyl siihe vois jonkun pyytaa, migesmenee sutinalla. Sit ku on
rauhallista ja vahan lapsia ni voi jattaa sen taisda tekee sillee et sanoo toiselle et
kay sa ensin ja sit menee hyvalla omalla tunnddia jlkeen. Miké on tavallaa aika
tyhmaa. Toisaalta taukojen pitais olla semmonemugiettu. Sit tulee tavallaa huono
omatunto jos haluu lahtee vahéks aikaa poistysti aikuisistaki tarttuu semmonen
kiire lapsiiki ni sit ne on toistensa kimpussa kajan. (Seija)

Haastateltava kokee kiireen vaikuttavan jopa vess&ayntiin. Kun tydssa on kiire, ei tyontekija
aina kehtaa tai edes pysty jattdmaan lapsia hetkeksvakodin tydpaikkakulttuurin arvoissa
kunnioitetaan tybkaveria, mikd nékyy ké&ytdnnon fomassa. Toisaalta haastateltava pitaa
taukojakin perusoikeutena, mutta kulttuuriset ampainottuvat kaytannon toiminnassa enemman.
Kiire on voinut osaltaan vaikuttaa siihen, ettdkigéereiden arvostus on muodostunut tarkeéksi
osaksi tyopaikkakulttuuria. Kun tyopaivan aikana lomidettava tietyt tehtavat lapsimaarasta tai

kiireesta huolimatta, selviaa siitd paremmin yheisin.

Haastatteluissa hallitseva piirre on tyontekijoidenne, etta tydssa ei ole tarpeeksi aikaa. Kuitenk
kaikkeen tarvitaan aikaa. Tarvitaan esimerkiksiaailkeskustella tydsta ja etsia uusia ratkaisuja.
Paivakodin suurimpia ongelmia onkin 10ytaa aikadyuiseen. Aivan lilan usein joudutaan joko
laiminlydmé&én keskusteleminen tai "varastamaartiesii tarvittava aika lapsiryhmilta. Juuri siksi
on aivan valttamatonta loytaa tilaisuuksia tytsékkstelemiseen. (Ladberg & Bjorling 1984, 85.)
Talla hetkella paivakodin tydpaikkakulttuurin arvetvéat ole tasapainossa tyon organisoinnin
kanssa. Tyon organisoinnin pienilla toimenpiteitdisi 16ytaa lisda aikaa seka lapsille ettd muulle
tyolle. Pienet tauot tydn lomassa katkaisevat wkifdn kiireen ja koko paivéakotiryhman tunnelma

pysyy rauhallisempana hallitussa ymparistdssa.

4 4. Yhteiskunnallinen konteksti

Paivakotityd on yhteiskunnalliseen ymparistoonsiyisesti yhteiskunnan rakenteisiin, kulttuuriin,
kasvatusajatteluun seka perhetta ja lapsuutta kosKeasityksiin sidoksissa oleva ilmio (Karila &
Nummenmaa 2001, 10). Paivakodit ovat osa julkistanvointijarjestelmad, joka myds maarittaa
sen toimintaa yhteiskunnallisesti. Hyvinvointipdluden luonne ja tehtdvat ovat sidoksissa

ymparoivan yhteiskunnan tilanteeseen. Niinpd hywintipalveluilta ja niitd tuottavilta
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tyoorganisaatioilta odotetaan eri aikoina erilaistianintaa. Yhteiskunta saatelee lakien, normien ja
voimavarojen suuntaamisen avulla paivakotien ksitaa julkisissa organisaatioissa toteutettavaa
toimintaa. Julkisen palvelutoiminnan alueella ybkennallinen saately kuvaa myds niita odotuksia,
joita tietylle toiminnalle asetetaan. Tydorganigaden perustehtavat siis tulkitaan eri aikoina eri

tavoin. (emt. 11; Karila 1997, 44.)

Yhteiskunnallinen rooli paivakotityéssd on ilmeinga se on osaltaan ollut vaikuttamassa
tyopaikkakulttuurin syntyyn ja vaikuttaa sen muudirk odotusten kautta. Tasta syysta tarkastelen
paivakodin tyopaikkakulttuuria myds yhteiskunnahsvaikutuksen avulla. Aineistosta nousi kaksi
isompaa tyopaikkakulttuuriin kuuluvaa teemaa, joiloivat vaikuttaneet yhteiskunnalliset arvot.
Ensinnakin paivakotityd koetaan vastuulliseksi, tausita ei tyontekijoiden mielesta arvosteta
tarpeeksi. Toiseksi tarkastelen paivakotiymparidtdavaisuutta tamén yhden tapauksen avulla, ja
pyrin havaintojeni ja haastattelujen avulla kuvaampaivakotien tulevaisuuden ndkymia yhden

tyopaikkakulttuurin perusteella.

4.4.1. Arvostus ja vastuullisuus
Paivakodin esimies ndkee paivahoidon yhteiskursesti merkittavaksi tyoksi, ja varsinkin

vuorohoito on erityisen vastuullista esimerkikgidan kasvatuksen kannalta. Ymparivuorokautinen
paivakoti vaikuttaa erityisen paljon lapsen kaskséen ja kehitykseen, silla lapsi saattaa olla
hoidossa jopa kellon ympéari. Nain voi kayda, jogsken huoltaja menee illaksi toihin, eika ehdi

hakemaan lasta ennen iltayhdeksaa, jonka jalkesta B saa end& hakea kotiin. Kun vanhempi
menee viela aamulla takaisin toihin ja tulee vasta jalkeen hakemaan lapsen, on paivakodin
hoitajilla suuri vastuu lapsen huolehtimisesta. |digét tapaukset eivat ole jokapdivaisia edes
ymparivuorokautisessa paivakodissa, mutta esim@righsinhuoltajaperheissa mahdollinen tilanne.
Paivakodin esimies nakee, ettd kasvatuksen vastomtaiirretty yhd enemman paivahoidon

harteille, mutta kehitys ei ole valttamatta hyva.

Paivahoidon rooli on yhteiskunnallisesti erittamerkityksellinen. Varsinkin
vuorohoidolla on suuri merkitys vanhempien tydedg@nin mahdollistajana. Lapset
viettavat paivahoidossa suuren osan valveillagéstansa. Kasvatuksen paavastuun
on vaara siirtyd yhd enemman paivahoido(leeva)

Kuten esimiehen haastattelustakin tuli ilmi, pami#thn on yhteiskunnallisesti merkittavaa ja
arvokasta tyota. Silti Keskisen (1999,7) mukaan inpdtivakodin tyontekija kokee saavansa liian

vahan arvostusta tydstadn. Saman havainnon teis otydn aineistoni perusteella. Paivakotitydssa
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ja erityisesti juuri kyseisessa paivakodissa tydsigssa on tyontekijdiden mielestéd monia antoisia
puolia, mutta ty0sta ei saa sitd arvostusta, j@staa heidan mielestdan tyohon annettua panosta.
Mahdollisuus itsendiseen toimintaan lisda tyon rlastavuutta samoin kuin tiedon saanti tyon
tuloksista. Ulkoisen palautteen liséksi kannustavakoettu ty0 palkitsee jatkuvasti sisaisesti
tyontekijdn saamien myonteisten tunnekokemustent&a(@Paunonen 1988c, 82.) Vaikka tyon
sisdinen arvostus on periaatteessa kunnossa, @&#d@kodin tyontekijat ole tyytyvaisia
yhteiskunnalliseen arvostukseen. Palkkaa esimergiigtaan liian vaatimattomana suhteessa tyon
vastuullisuuteen. Vaikka paivakotityontekijan palik pidetaan yleisesti pienina tyéhén nahden, on

palkka toisille tyontekijoille tarkeampi kuin tolts.

Hva: On tosi huono palkka. Mut et siltikaa vaikka saisin jonkun verran enemman
palkkaa ni emma lahtis niin pitkda matkaa, et aikak rahaa.

Hja: Et se ei 0o kuiteskaa se tarkein?

Hva: Ei ei, et sit sen pitéis olla jo tosi paljohlkannattais. Joku tuntiki paivassa,
esimerkiksi jos sa kaytéat puoltuntiiki enemman sammsa matkoihi ni se on jostaki
pois. Se on omalta perheelta ja omilta lapsiltaspdia ehka se tassa tyopaikassa on
semmonen pysyvyys. Et kaikki isot firmat, Elisabjaut heittdd porukkaa tosta vaan
tuhannet ihmiset pois. Et paivakodissahan on aiiié .t Aina on lapsia joita hoitaa.
On semmonen pysyvyys siina tyopaikgBs&ko)

Palkka ei valttamatta ole tyon tarkein mittari. merkiksi tyon sisdlto ja mielekkyys vaikuttavat
tyontekijdn motivoitumiseen. Haastateltava kokeéntstkan ja tyon varmuuden vaikuttavan
myonteisesti tydskentelyyn paivakodissa pienestékapta huolimatta. Tutkimusten mukaan
motivoitumista maardavat tyon vaihtelevuus ja wastgekda mahdollisuus itsenaiseen
paatoksentekoon. MyOs palautteen ja tunnustuksemmisan on todettu tarkedksi tyonteon
mielekkyyden kannalta. Lisaksi esimerkiksi omatvsdiakset ja tydssa kehittyminen palkitsevat
sisdisesti ja lisdavat tydmotivaatiota enemman kikoiset palkkiot kuten raha. (Paunonen 1998c,
84.) Myds tydn pysyvyyttd arvostetaan aikoina, gmll mediassa uutisoidaan yha useammin

joukkoirtisanomisista.

Useissa haastatteluissa korostetaan paivakotity@stuullisuutta. Paivakotityotd kuitenkin
arvostetaan ainakin esimerkiksi pienen palkan peella vahan yhteiskunnassamme. Tulojen
suuruus maaraytyy pitkalti sosiaalisen aseman famuolen mukaan. Naisvaltaisilla aloilla ja
yleensakin naisilla on huonompi palkka kuin miéhija paivakotityd on naisvaltaista (Lehto &
Sutela 1999). Ihmisten hoitaminen itsessdaan tustéydyydytysta ja saa tyontekijan tuntemaan
itsensa tarkeaksi. Haastatteluiden perusteellanyé@rkitsevyys kompensoi osittain huonoa palkkaa.

Haastateltava kuvaa tyon vastuullisuutta vertaampdivakotityotad ja toimistotyota asettamalla

71



lapsen ja paperin vastakkain. Talla vertauksellastaeltava tuo esiin, kuinka kiinni tyéssa on.

Lapsesta on suuri vastuu, ja ison lapsiryhman img@en taytyy olla riittdva maaré aikuisia.

Et s& voi jattda yhta aikuista vaikka viidentoitapsenkaa. Onhan tassa inmiset
kyseessa. Tosiaa jos ois paperi mitka vois jatikges (Seija)

Paivakodin vaihtuvat tilanteet tuovat tyolle lisdhaastetta. Yllattavat tilanteet, kuten

sairaustapaukset, johtavat muutoksiin suunnitedligsninnassa. Kun tydntekijoita ei ole tarpeeksi,
joutuu yksi tyontekija tekeméaan enemman téita. Tyiawaraa voi kompensoida jattamalla jotakin
pois, mutta kun tydn kohteena on ihminen, on tigaynhenpiteet saatava suoritettua. Paivakotityén
vastuullisuus on koko ajan mukana tydssa ja vakuttyOpaivan kulkuun ja toteutettavaan
toimintaan kuten haastattelusta kay ilmi.

Periaattees joutuu luopumaan paljosta, et jos daijsuunnitelmia ni ei pysty ehka
lahteekaa retkelle ku ei oo tarpeeks porukkaa. Msitte myos joutuu tekee
enemman, koska tda on sellasta hommaa, et ku dapsia, et ma en tdnaa vaihda
sun vaippaa, koska meit on niin vahan et mé ergjake jossai muus hommas voit
vaa, et ma jatan naa paperit tanaa kattomatta kuem&erkee. Mut sul on tavallaa ne
kaikki samat lapset siind. Mut silti sun taytyyKide pukee vaatteet péalle ja sun
taytyy auttaa ja antaa niille ruokaa ja. Tavallaa tydmaara ei vahene, mutta pystyt
jollai tavalla vaikuttaa siihe, etté jos sa oot sunitellu et nyt otat pienen ryhmaén ja
teet jotai, ni sit se ehkéa kaatuu kokonagleia)

Ammattiarvostusta, johon kuuluvat niin ammattiinhkisstuva yleinen arvostus seka yksilén oma
kasitys ammattinsa arvostuksesta, voidaan pita@nghtyomotivaation merkittavasti vaikuttavista
tekijoista (Asp & Peltonen 1980, 54). Tutkimusterukaan naiset eivat pida tyotdédn yhta
arvostettuna kuin miehet (Haavio-Mannila 1984, 2Upisaalta yhteiskunnassa ei arvosteta
ainakaan palkallisesti yhtd paljon naisten tekenwi#a kuin miesten. Tyontekijat kertovat
arvostavansa itse ty6tadn, mutta ongelma on yhtersln suunnalta tuleva vahainen kunnioitus.
Yleisen uutisoinnin ja kirjoittelun perusteella sm kuitenkin sanoa, ettd yhteiskunnassamme
kunnioitetaan erilaista hoitoty6ta ja se nédhdaaokkaana, mutta valitettavasti tama ei nay
palkoissa, mita usein pidetaan arvostuksen migiamtyts Tikkamaen (2006, 277) tutkimuksessa
hoitohenkilokunta peilasi omaa ty6ta ja ammattialgateiskunnassa vallitseviin arvoihin.
Tyontekijoiden mielestd arvostuksesta puhuttiin nvguhlapuheissa, mutta se ei kuitenkaan
konkretisoitunut kaytannon teoiksi esimerkiksi mssien muodossa.

Keskisen tutkimuksissa jo 1980-luvulla paivakodydritekijat kokivat eri tahoilta saavansa liian

vahan tyolleen arvostusta: seka lasten vanhempigh weisemmin yhteiskunnan koettiin
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kunnioittavan paivakotityota liian vahan (Keskind®85, 48). Tutkimuksissa onkin osoitettu, etta
ammatin arvo yhteiskunnassa on melko pysyvaa, kagkaattirakenteen muutos on suhteellisen
hidas ja harvinainen tapahtuma. (Asp & Peltonen0189.) Paivakodin esimies on kuitenkin sita
mielta, ettd paivakotityota arvostetaan tana paiv&simiehen mukaan paivahoitotyd on muuttunut

laadukkaammaksi ja kehittyy jatkossakin, jolloim sgvostus nousee siina mukana.

Luulen, etta paivakotihenkiloston ty6ta arvostetagkyaan melko hyvinkin. Ja mita
laadukkaammaksi se kehittyy ja se kaikki laatwamhempien tiedossa, sitd enemman
arvostus nousee. Henkilostbn oma arvostus tydtétaan on mun mielestéa aika
kohdallaan(Eeva)

Esimiehen nakemys paivakotitybn arvostuksesta osuwmtainen tyontekijoiden kokemusten
kanssa. Tama ristiriita saattaa johtua paivakogipaikkakulttuuri perusolettamuksesta; kun aina
on ajateltu ettei ty6ta arvosteta, ei tyopaikkakuitin perusoletus muutu, vaikka yhteiskunnallinen
ilmapiiri olisi muuttunut. Toisaalta Keskisen (19&8%) mukaan se, etta paivakotihenkilosto ei koe
saavansa yhteiskunnalta riittavaa arvostusta wllesimerkiksi palkan muodossa, saattaa olla
yhteydessa siihen, ettd he eivat mydskaan paividsalkoe saavansa riittdvasti arvostusta tyolleen
toinen toisiltaan. Mahdollisesti yhteiskunnassa rhatiaisiin paivakodeissa tehty arvokas tyo
entistd paremmin, jos paivakotien sisalla osattamivostaa tehtya tyéta kokonaisuutena eika vain

hoivallista osaa siita.

4.4.2. Tulevaisuus
Paivahoito ei ole irrallaan yhteiskunnasta. Paivi@h@ sen kasvatukselliset ratkaisut heijastavat

sen yhteiskunnan tilaa, jossa se syntyy ja toitdut{unen 1989, 32). Tarkastelen paivahoidon
tulevaisuutta yhden paivakodin nakokulmasta. Tapemsteella voi sanoa, ettd ulkoiset perusteet
eivat nayta kovin hyvilta: tyon raskaus ja henkiudkan vahyys nékyy tyontekijoiden jaksamisessa
jopa vapaa-ajalla ja tyontekijoita voi sairastugkgpd hoitoa vaativiin sairauksiin. Lisaksi huono

palkka kannustaa opiskelemaan lisda tai vaihtanka&onaan uuteen alaan. Esimies kuitenkin
nakee paivahoidon tulevaisuuden positivisempandngd mielestddn paivakotihenkiloston

osaamista tullaan arvostamaan yhd enemman ja ltaisgsaamista tullaan myds vaatimaan yha

enemman.

Ajattelen, ettd paivahoidon rooli ja merkitys neasentisestaan. Asiantuntijaroolia
olisi véltettava ja on tarkeaa etta paivahoito kiypitamaan arvot edelleen pehmeina
painottaen tulevaisuudessakin sylia, rauhaa jaisi&n aikaa lapselle eli painottaen
sitd, etta laadukkuutta on edella mainitsemanagkuin tietenkin jossain maarin
tiettyyn rajaan saakka muu monipuolinen toimifftalevaisuudessa osaamisen
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merkitys kasvaa, verkostoituminen on merkitylstéllkasvatuskumppanuus ja
omabhoitajuus oleellisia. Erityista hoitoa vaatimiasten maara kasvaa entisestaan,
jolloin tarvitaan osaamista, kouluttautumista sék&vaa verkostoitumistéEeva)

Esimiehen mielesta paivakotia ei tulisi ndhda rignk asiantuntijana esimerkiksi kasvatuksellisissa
asioissa, vaan tarkedmpéaa on antaa lapselle haaglksi lammin ja turvallinen ymparisto.
Paivakodin tyodntekijatkin arvostaisivat tdmén saist kehitystd, silla he toivoivat lisaa
kiireetonta aikaa lapsille. Tyontekijoiden haagfaitien perusteella tulevaisuus ei kuitenkaan aina
nayta nain valoisalta. Esimerkiksi eraalla haaktatalla oli todettu l|ahiaikoina tydkykyyn

vaikuttava sairaus, joka heijastuu jossakin maésko tyoyhteisdon.

Hva: Nyt elan paiva kerrallaa oikeestaa kesastdikih Mulle tuli sellanen sairaus.
Et ma oon nyt ollu paljon tutkimuksissa ja kayrgjeéinen viikko kokeissa ja
sairaslomalla. Periaattees nyt oon sarkylaédkkeidemmalla tdissa.

Hja: Onks se sitte vaikuttanu sun tydntekoon?

Hva: Kyl se on vaikuttanu. Sillai etta saryt onuofliin voimakkaat. Ja sellanen
ladkitys ennenku elimistd tottuu ni ollu pahoint@na tommasta. (...) Oon kylla
saanu nyt paljon apua. Ku taa juttu on tullu. Matdtaa nyt miten pitkaa kaikilla
riittdd sitte just ku on sairaslomia. Mutta otinrssilta kantilta nyt etta en ajattele
siind muita vaan ma ajattelen itteeni. Tein serkagtn silloi, et oon mina itse. Koska
se vaikuttaa minnuu, et se ei valttamatta vaikutéten elamaan taalla jatkossa, mut
vaikuttaa mun elamaaigPaula)

Haastateltava kertoo, kuinka séaryt ovat voimakkagb 1aakitys on heikentanyt tyokykya. Han on
kuitenkin iloinen siita, etta tyokaverit ovat jake&get ymmartad ja antaneet tukea. Haastateltava on
kuitenkin paattdnyt sairauden seurauksena asefaasa tarkeimmaksi ja tyon vasta toiseksi.
Haastateltava pelkaakin, ettd tilanteen jatkuess@gn tyOkavereilta voi loppua ymmarrys, kun
puolikuntoisena ei pysty olemaan yhtd tehokas Kkpdivakodin rytmi vaatisi. Jos useampi
tyontekija vasyy tai sairastuu ja haluaa silti t@ét jatkaa tyontekoa, se vaikuttaa viela laajemmin

koko tyoyhteisoon.

Hoitotyd on tutkimusten mukaan psyykkisesti ja fggsti vaativaa, mutta silti palkitsevaa ja
tyydytysta tuottavaa (Erjanti 1988, 32). Tyon raskavoi johtaa stressiin tai jopa loppuun
palamiseen. Oireita ovat esimerkiksi tyontekijarkéma energian tyhjyys seka kykenemattomyys
suoriutua paivittaisesta tyosta ja toimia tehokkigastuottavasti. Suuri tydmaéara on hoitotydssa
eniten tyduupumusta aiheuttava tekija. Tahan Viityhoitotydssa yleiset ongelmat, kuten liian
moninaiset tehtavat samanaikaisesti ja henkilokariman vahainen maara. (Paunonen 1988c, 88.)
Haastateltava kertoo, kuinka paivakotityon rask@ilsyy inmisessa kokonaisvaltaisesti. Han haluaa

antaa kaikkensa lapselle, jolloin vaikutukset na@tywpumuksena ja vapaa-aikana vasymyksena.
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Hva: Sillee vaikuttaa vapaa-aikaa ku tyo imee. N&lrdhan helpompaa ja valilla
vaikeempaa ni tuntuu ettei valilla jaksa vapaa-allkaa enad, et ihan sama onks
nyt aamu vai ilta ku on vaa niin poikki sen paiyaikee.

Hja: Ooksa sit tdissa poikki? Et ndkyyks se miténddn tydssé jos on kauheen
vasyny tai muuten?

Hva: Kyl se sillee ku on tosi vasyny ni yrittd& \alka hoitaa vaa ne. Ei itte jaksa
innostuu ja keksii ja teha kaikkee vaa antaa lagtememminki et menkaa nyt
leikkim&a ja antaa niille jotai peleja ja semmosias olis paljon virkeempi ni vois
tosiaa menna enemman pelaa mukaa ja leikkii muBelai ku olis aikaaki niille
lapsille. Et ennemminki jos tyd imee kaikki mehwtijjaksa vapaa-aikanakaa
tavallaa tehd mitaa ni istuu vaa toéissaki sen ajaité on ja kattoo vaa mita tapahtuu
ymparilla. (Katja)

Haastateltava kuvaa tyon aiheuttamaa vasymystanaarojen palautumisen kannalta on tarke&aa
kyky ja mahdollisuus irrottautua tyosta. Taméa eka#a vain sita, ettéd on tekematta tyota, vaan
myos henkista irrottautumista tyoasioista. (Harnt®®@ 62.) Suomessa suoritetut tutkimukset
osoittavat hoitotyossa esiintyviksi stressaavilggint piirteiksi erityisesti epamukavan tydajan,

epatyydyttavan palkan, tyoén raskauden ja sen suagraaran, vastuullisuuden, vastuualueiden
epaselvyyden seka kiireen ja vahaisen kykyjen &éythdollisuuden. Hyvind puolina tydssa ovat
asiakkaan auttaminen, tyon vaihtelevuus ja monipuo$ seka ihmisléheisyys. (Paunonen 1988a,
91.) Samansuuntaisiin havaintoihin paadyin myo6sroaiaeistoni perusteella. Liséksi alan huono
arvostus mietityttdd monia havainnoidun paivakotyintekijoitd ja useat ovat lahddssa tai

suunnitelleet lahtevansa opiskelemaan. Monet tkijatekokevat lasten kanssa olemisen niin
tarkeéksi, etteivat valttdAméatta halua vaihtaa &akonaan. Moni kuitenkin miettii myos alan

vaihtoa.

Hja: Minkalaisii suunnitelmii tai haaveita sulla dgéelaman suhteen
tulevaisuudessa?

Hva: Ehka jossai vaiheessa meenko opiskelee joii#a nyt kattoo. Jos taa alkaa
maistuu puulta ni sit vois miettii jotai jarkevanga&u oon lahihoitaja ni siitha
pystyy. Emma tiid, ma just mietin yks paiva sit@revalttamatta enéa opiskelis lisaa
tata alaa. Tuntuu jotenki et tdd ala on semmondkkakuopassa. Vaikkei se palkka
niin vaikuta, mut tuntuu jotenki silta. Ettd on emadn ja enemman hommia ja
kaikkee, et ehka vois paasta vahemmallakin jogsaimalla. (...) Ku tda antaa paljon,
mut ehk& enemman se ottaa. Jos mietit illalla joaaii ma unohin sille laittaa
kurahanskat tai jotai, mitd sen vanhemmat seuraaveamuna sanoo. Tai vahan
isompaaki. Mut, sillai ettei jaksais. Mut jotku semmosii et ne pystyy olla
miettimatta, mut méakin vaan mietin et miten jokaistuu mita teen lasten kanssa
joku juttu.(Kati)

Naiden haastatteluissa esille tulleiden esimerkgigmisteella paivakodin tulevaisuus ei nayta kovin

valoisalta. Vaikka ty0 koetaan antoisaksi, saa @aeiskunnallinen huono arvostus miettimaan,
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onko raskas ty0 sen arvoista. Tyon raskaus voi &d&arasteluna, joka vaikuttaa jollakin tasolla
koko tydyhteisoon. Tyd on yksi ihmisen hyvinvoinnperuspilareista, mutta saattaa muuttua
hyvinvointia heikentavaksi tekijaksi. Moni paivakssh tyoskenteleva on miettinyt jatkokoulutusta
tai uudelleenkouluttautumista, hakeakseen lisdasamgta tekemalleen tydlle. Jos tdma kulttuurinen
piirre vallitsee yleisesti paivahoitoalalla, tulise huomioida yhteiskunnallisella tasolla. Ainakin
tutkitun péaivékodin on huomioitava tulokset tulestaiden suunnitelmissa ja ty6paikkakulttuurin
kehittamisessa.

4.5. Yhteenveto paivakodin tyopaikkakulttuurista

Paivakodin tyopaikkakulttuuriin on vaikuttanut jaaikuttaa monet asiat. Olen abstrahoinut
haastatteluiden ja havaintojen perusteella paiviakg@paikkakulttuurin muodostuneen fyysisestéa
ja sosiaalisesta ymparistosta seké kasvatuksédiggyhteiskunnallisesta kontekstista. Naiden alle
ryhmittelin kyseisia kulttuuria kuvastavia tekij@itKokoan viela Scheinin (1987) kulttuurin kolmen
tason mallia mukaillen paivakodin tyopaikkakulttuuartefaktit, ilmaistut arvot seka pohjimmaiset
perusolettamukset. Tarkoitus ei ole saada paivakadiiikkia tyopaikkakulttuuria sopimaan
tiettyyn malliin. En néin ollen siséallyta kaikkiain@istosta esiin tulleita tyopaikkakulttuurin
elementtejd Scheinin kulttuurisiin tasoihin, muttama ei vahennd niiden arvoa paivakodin
tyopaikkakulttuurin - kokonaisvaikutuksissa. Kuvaardivakodin tydpaikkakulttuuria kolmen
elementin avulla (kuvio 4), jotka vaikuttavat tansia, mutta jotka eivat ole yhtd selvasti
hierarkkisia tasoja kuin Scheinin mallin mukaan. IrKen elementin avulla on tarkoitus

havainnollistaa ty6paikkakulttuuriin liittyvia tgkita.
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Faivakodin tydpaikkakulttuur

Tila Joustawuus Epétasa-arvon tunne
Johtaminen Yailkuttaminen Turvattomuus
Henlkiléstin maara Lapsilahtdisyys Tuloslahtdisyys
Ymparivuorokautisuus,  Yhteenkuuluvuus Tyidn arvostus
YViorovailutus
Avoimuus

Kuvio 4. Paivakodin tytpaikkakulttuurin elementit.

Ensimmaiseen elementtiikuuluvat tila, henkiloston maara, paivakodin ynpdorokautinen
aukiolo seka johtaminen. Naméa edustavat artefgkdtjae ovat organisaation nékyvia rakenteita ja
kayttaytymistason ilmioita. Nama elementit ovatpogtien havaittavissa, koska ne nékee, kuulee tai
tuntee, kun liikkuu paivakodissa. Artefaktien ulstiudella kulttuuri on hyvin selva, ja silla on
valiton emotionaalinen vaikutus. Esimerkiksi tilojerillisyys oli jakanut paivakodin tyontekijat
yla- ja alakerran ryhmiin. TAma tuntui uhkaavanvgkodin yhteenkuuluvuutta, joten se koettiin
tyontekijoiden parissa ongelmana. Paivakodin ynwod@rokautisuus ei mydskaan tukenut
tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden arvoa ja vuorou#tigisuutta. Informaation vaihto ei ollut
sujuvaa tyovuorojen valilla, jolloin tarkea tietdipdn tapahtumista saattoi jaada vaihtamatta
tyontekijoiden valilla. Henkiloston maara puolestgahti paivakodissa tiukkaan tydtahtiin, josta
johtuen tyontekijat eivat pystyneet aina toteuttamauunniteltua toimintaa. TyoOntekijat eivat
myosk&an pystyneet viettamaan niin paljon aikagemaganssa kuin olisivat halunneet, eivatka
kyenneet huomioimaan lapsia yksilollisesti, mikdtjoristiritaan ilmaistujen arvojen kanssa.
Paivakodin esimiehesta pidettiin ihmisenad ja haoattiin helposti [ahestyttavaksi. Esimies oli
halunnut astua lapsiryhmissa toimimisesta sivunenallantaa tyontekijdille vastuuta tydnteosta ja
sen suunnittelusta. Tyontekijat pitivat siitd, ettdivat vaikuttaa omaan tyohonsd. Samalla he
kuitenkin tunsivat, etta esimiehen tulisi johtasemman ja antaa selkeammin saantdja joiden

varassa tyoskennellddn. Vaikka paivakodin tyOpalkeuurin ilmaistut arvot, kuten avoin
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paatoksenteko ja vaikuttaminen, tukivat esimieh@@araaa vapautta tydon suunnittelua ja toteutusta

kohtaan, johtamiseen ei kuitenkaan oltu tyytyvaisia

Scheinin (2004, 32) mukaan ei tiedetd, miksi org@aiion jasenet kayttaytyvat niin kuin tekevat.
Hanen mukaansa pelkastaan liikuskelemalla ympdrijashavainnoimalla ei voida viime kadessa
tulkita, mita tapahtuu. On voitava keskustella igie jasenten kanssa ja tehda heille kysymyksia
asioista, joita havaitsee ja tuntee. Haastatt@luedille tulleet asiat johtavat kulttuurioiseen
elementtiin joita ovat muun muassa joustavuus, vaikuttamitegpsilahtoisyys, yhteenkuuluvuus,
vuorovaikutus ja avoimuus. Artefakteista toiseean@@nttiin siirtyminen tarkoittaa niiden asioiden
l6ytamista, joita paivakoti arvostaa. Arvoa tark#tsiessa on selvitettava sitd, miksi tyontekijat
tekevat sita mita tekevat. Kysymyksia on Scheininkaan tehtava erityisesti niista havaituista
artefakteista, jotka ihmetyttavat tai jotka vailatt jollain tapaa ristiriitaisilta odotuksiin nad
Tarkemmin katsottuna voikin huomata ilmeisid rigéirsuuksia joidenkin paivakodin
tyopaikkakulttuurin ilmaistujen arvojen ja nakyviayttaytymisen valilla. Arvot ovat paamaaria ja
filosofiaa, jotka antavat ilmaistut perusteet toimalle. Paivakodissa esimerkiksi lapset olivat

tarkein tydohon vaikuttava, mutta silti heille attényt tyontekijoéiden mielesta tarpeeksi aikaa.

Nama ristiriitaisuudet kertovat, ettd ajattelun Kasitysten kolmas elementtiohjaa nakyvaa
kayttaytymista. Se ei valttamatta ole yhdenmukair@ganisaation ilmaisemien arvojen ja
periaatteiden kanssa. Kulttuurin ymmartdmiseksi a@plvitettavd kolmannen elementin
perusolettamuksia. Perusoletukset paivakodin tyiadulttuurissa ovat epatasa-arvoisuus,
turvattomuus, tuloslahtdisyys ja tyon arvostus. Mapvat tiedostamattomia, itsestddn selvia
uskomuksia, kasityksid, ajatuksia ja tunteita, gotkvat arvojen ja toiminnan perimmainen lahde
(Schein 2004, 30). llman pohjimmaisten perusoletusietoa tyopaikan ilmaistut arvot voivat olla
ristiriidassa todellisen toiminnan kanssa. Esimesipaivakodin tydpaikkakulttuurin ilmaistut arvot
korostavat joustavuutta, mutta kaikkien tyontekigh ei todellisuudessa odotettu joustavan samalla
tavalla. Toiset tyontekijat saivat enemman vapauksimia mielensd mukaan kuin toiset. Myos
lapsellisten ja lapsettomien tydntekijoiden validgtyi epatasa-arvoisia odotuksia ja vaatimuksia.
Lapsettomien tyontekijdiden odotettiin joustavardtianteen mukaan, kun taas lapsellisilla

tyontekijoilla oli oikeus kieltaytya joustoistakéi niitd heiltd edes odotettu.

Paivakodin tyopaikkakulttuurin perusoletuksia luehti myds turvattomuus. Esimiehen hyvaa
tarkoittava paatoksenteon jakaminen ryhmalle alaspléjohtanut turvattomuuden tunteeseen. Han

ei kayttanyt niin paljoa johtajuutta kuin paivakodohtajalle on annettu, vaan oli mahdollistanut
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tyontekijoiden itse vaikuttaa tyohon. Esimies dfiei kokenut paremmaksi jattaytya paivakodin
arjen toiminnasta sivummalle, ja opettaa tyOntetdjoparjaamaan keskenaan. Tasta johtuen
paivakodin tydpaikkakulttuurin perusoletukseksi kuntenkin muodostunut turvattomuus, koska
esimies ei selkeasti viesti sdannoistad ja toiminodotuksista. Tyontekijat olivat kaikki samaa
mielta siitd, ettd esimiehen tulisi viettdd enemmdikaa ryhmassa ja puuttua toimintaan

aikaisempaa enemman esimerkiksi ohjeita ja saaatigmalla.

Tyontekijat toivoivat voivansa viettda lasten kanssemman kiireetonta aikaa ja huomioida lapsia
yksilollisesti. Vaikka paivakodin tyopaikkakulttuar ilmaistut arvot tukevat lapsilahtdista
toimintaa, paivakodin pohjimmainen toiminta on glihtoista. Paivakodilla on kaytossaan tietty
rahamaara, jolla tietylle lapsimaaralle on turvatehoito ja tarjottava toimintaa. Resurssit ja
toiminta maaraavat valtaosan paivasta, ja lapdigyys jaa vain tyontekijoiden haaveeksi, kun
tyontekijoita ei ole tarpeeksi lapsimaaraan nahdhjimmaiset perusoletukset ovat ristiriidassa
tavoitteiden kanssa, mikad on johtanut tyontekijdideeskuudessa véaaristyneisiin odotuksiin ja
pyrkimyksiin.

Tybn arvostus paivakodin tyopaikkakulttuurin petletaksena tulee esiin yhteiskunnallista
kontekstia tarkasteltaessa. Paivakotityontekij&tqe vuosikymmenet tunteneet, ettei yhteiskunta
arvosta heidan tekemdansa tyotda, ja myos tutki@nagodin henkilokunnalla on samanlaisia
tunteita tyon vahaisesta arvostuksesta yhteiskupuoatelta. Tyontekijoiden pieni palkka puoltaa
tyon vahaista arvostusta. Paivakodin esimies oteRkin toista mieltd ja myds omat havaintoni
ovat ristiriidassa tyontekijoiden nakemyksen kansddielestani yhteiskuntamme arvostaa
hoitotyontekijoita, ja etenkin juuri siitd syystéita he tekevat pienelld palkalla arvokasta tyota.
Paivakodin tydpaikkakulttuurin perusoletukseksikoiitenkin aikanaan muodostunut tyon vahainen

arvostus, joka ilmenee vielakin yhdenmukaisinaudgsina ja tuntemuksina.

Osaltaan haastattelukysymykset ovat vaikuttaneebtpaikkakulttuurista esiin tulleisiin
elementteihin. Koska haastattelussa lapikaytyjentge olivat tydn organisointi, tydaika, tydyhteist
sekd tybn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, nakyn&i myos tuloksissa. Haastatteluista ja
havainnoista saadut tulokset kuitenkin yllattivéseni, ja luulen myds tutkitun paivakodin
esimiehen ja muun henkildkunnan saavan esille istéleasioista uusia nakokulmia tyohonsa.
Esimerkiksi aiemmin haastatteluista kokoamani kammistehtavan kohdissa on useita tassa
tutkielmassa esittelemia tyopaikkakulttuurin arkééga. Perusongelmina jo kehittamistehtavassa

raportoin yla- ja alakerran yhteistyon, tiedonkulya vapaaluonteisen vuorovaikutuksen
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tyontekijoiden kesken. Vasta tarkemmin haastatiedisioa ja havaintoja yhdistelemalla paasin
kasiksi paivakodin tydpaikkakulttuurin arvoihin. tAfakteja ja arvoja tarkastellessa tulivat
paivakodin tyopaikkakulttuurin perusolettamuksegtulba esille. Arvot ja perusolettamukset eivat
ole yhtd helposti muutettavissa ja kehitettavissén knakyvat kayttaytymistason artefaktit.
Kuitenkin nyt, kun paivakodin tydpaikkakulttuurirrilaiset elementit on nostettu esille, voivat
paivakodissa tyoskentelevat ihmiset ymmartad panenkéyttaytymista ohjaavia olettamuksia, ja
he voivat halutessaan puuttua néihin. Tama vaatieRkin tyoyhteisolta aikaa, koska arvojen ja
perusolettamusten tasolla muutos tapahtuu hitadstiitos on kuitenkin mahdollinen, mika antaa

paivakodin tyéntekijoille mahdollisuuden purkaapgikkakulttuurin ristiriitaisuuksia.
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5. Pohdintaa

5.1. Luotettavuus

Tapaustutkimuksessa tutkimuskohde on ainutlaatueiké toista samanlaista tapausta ole, mika
vaikuttaa myds tutkimuksen luotettavuuden arviogais Etnografisen tutkimuksen luotettavuutta
voidaan arvioida empiirisen aineiston keruuseettyvilla kriteereilla. N&ita ovat: uskottavuus,
todeksi vahvistettavuus, merkityksellisyys kyseiselmion yhteydessd, kyllasteisyys ja
siirrettavyys. (Nikkonen 1997, 146-14Uskottavuusmerkitsee sita, etta tutkija tuo tydssaéan esiin
totuuden sellaisena kuin se on tutkittavassa kekteéemt. 146). Pyrin analyysissa tuomaan esiin
mahdollisimman totuudenmukaisesti havaintoja, jo#en tutkimuskohteesta. Uskottavuus liittyy
kiintedsti tutkimuksen eettisyyteen, jota kasittefarkemmin seuraavassa alaluvussa.

Laadulliselle tutkimukselle on ominaisteahvistettavuudertavoite, jolla pyritdan turvaamaan
tutkimuksen toteutusarvo ja soveltuvuus. Todeksivistettavuus tarkoittaa sitd, etta tutkimuksen
tulokset todella perustuvat empiriaan, eivatka ast@an tutkijan kasityksiin. Yksi keino edistaa
vahvistettavuuden periaatteen toteutumista on gtiatio. Denzin mukaan yhdistamalla eri
menetelmid, aineistoja tai teorioita pyritdan tawaan laaja-alainen ja monipuolinen
tutkimusilmion tarkastelu. Toisaalta etnografiadagen yleensakin laadullisessa tutkimuksessa on
hyvaksyttava, ettei yhta totuutta ole olemassak@maki 2006, 345.) Eri metodien yhdistamisella
pyritdan lahinna lisddmaan monimutkaisten sosiaaligmididen laajuutta ja syvyytta (Denzin &
Lincoln 1994). Useamman aineiston kayttd voidaamddtsoa lisddvan myads tulkintojen tarkkuutta
ja luotettavuutta, koska tutkimuksen kuluessa asiusseita ilmioditd on mahdollista tarkastella
useimpien aineistotyyppien kautta (Karila 1997, )13&atson, etta tutkimuksen luotettavuutta on
lisdnnyt se, etta kerdsin aineistoa useilla eri etedmilla ja useista lahteistd. Nain eri lahteista
saatua tietoa voitiin vertailla keskendén ja sakd#tuurikuvauksen perusta niin laajaksi kuin
mahdollista. Pyrin sitomaan useat henkilot, tilabtga kommentit yhteen, jotta kuvaus olisi
uskottava ja todenperainen.

Merkityksellisyyguo tutkimukselle kontekstuaalisen ymmartamiseativauksen. Tutkimusta tulisi

arvioida aineiston merkittdvyyden ja yhteiskunrsgh tai kulttuurisen paikan nakdkulmasta.
(Nikkonen 1997, 146-147.) Mielestani tybelaméan itatken on varsin perusteltua aikana, jolloin
tyohon kohdistuu suuria muutoksia. Lisaksi paivéthomuodostaa yhden julkisen sektorin
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keskeisista ja myos taloudellisesti merkittavidtieesta, jolloin on tarkeaa tarjota sille tietoanka
avulla tutkimuskohde pystyy kenties kohtaamaan dypokohdistuvia muutoksia paremmin. YKsi
tutkimuksen arvioinnin kriteereista onkin sen mgrkikehittdAmistoiminnalle (emt. 147). Tutkimus
on suunnattu erityisesti yhdelle paivakodille, rauge tarjoaa myos laajemmin péaivakotiyhteisoille

esimerkkeja, joiden avulla voi arvioida omaa tydégakulttuuria.

Kyllasteisyys viestii siita, ettd tutkija on onnistunut abstrathaan kohteestaan kaikkein

oleellisimman tiedon (Nikkonen 1997, 146-147). Vau® aineiston tai tutkimuksen

kyllastyneisyydestd on kuitenkin vaikea todenta&rdsin materiaalia pitkin tutkimusprosessia.
Vaikka olin luullut aineiston tayttdaneen kyllastysyyden vaatimuksen, se osoittautui matkan
varrella puutteelliseksi. Viela kirjoitusvaiheesggysin esimieheltda nakokulmaa haastattelun
teemoihin, jotta aineisto rikastuisi. Keratyn matalin kohdalla katson tavoittaneeni sen
kyllasteisyyden. Tutkimusaineistoa kertyi matkanreda paljon, mutta tdhan tutkielmaan pyrin
kokoamaan sen tiedon, joka auttaa ymmartamaan kmiliré tyopaikkakulttuuria. Esimerkiksi

paivakodin kehittamistehtavissa kaytin erilaista teniaalia, joka ei suoranaisesti kertonut
tyopaikkakulttuurista. Kaikesta matkan varrella e@éstani ja kerdamastani materiaalista ol
kuitenkin hyotyd tyopaikkakulttuurin kokonaisuuddrahmottamisessa, joka puolestaan tukee

tutkielman luotettavuutta.

Tutkimuksen yleistettavyyden sijaan laadullisesgiiimuksessa voidaan puhgarrettéavyydesta
siitd, miten relevantteja tutkimustulokset ovatsuaaisen tutkimuskohteen ulkopuolella eli missa
maarin tulokset on siirrettavissa toiseen samaggakontekstiin. Koska etnografinen tutkimus on
aina kontekstuaalista, eli ilmididen nahd&an olewanmarrettavissd aina vain suhteessa
kontekstiinsa, tutkimusilmion kontekstisidonnaiseand huomioiminen sek& aineistojen
tarkasteleminen suhteessa kulloinkin kyseessa ateti@kimuskontekstiin on tarkeda tutkimuksen
luotettavuuden arvioimisen nékdkulmasta. Yksitylgianen kontekstin kuvaus ja sita valottavat
esimerkit auttavat lukijaa ymmartamaan tutkimusk&stin sekd suhteuttamaan tutkimustulokset
siihen. Aikaisempaan teoreettiseen Kkirjallisuutgerkasitteistéén pohjautuva analyysi seka sen
perusteella tehdyt tulkinnat laajentavat tarkastéduitenkin vaistamatta aina yksittaista kontekstia
ylemmalle tasolle. (Tikkamaki 2006, 345.)
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5.2. Eettisyys

Tutkimuksen kaikissa vaiheissa olen pyrkinyt tutilksen eettisyyteen. Hirsijarven ym. (2000, 26)
mukaan tutkimuskohteen ja -ongelman valinnassa wmioitava, kenen ehdoilla tutkimusaihe
valitaan ja miksi tutkimukseen ryhdytddn. Olen \dwie tutkimuskohteena olevan paivakodin
esimiehen kanssa pohtinut, mika olisi paivakoditikkein hyodyllisinta tietoa, jota pystyn heille

tarjpamaan. Paivakotiin osaprojektina tehdyt titatksmusraportti ja kehittamistehtava on tehty
taysin paivakodin ehdoilla ja ne pyrkivat vastaamgsiivakodin toiveita ja tarpeita. Tassé
tutkielmassa pyrin nostamaan tutkimusongelman yléhentasolle ja kontekstoimaan paivéakodin
kulttuuria yleisemmin. My6s taman tutkimusaiheemausessa olen pyrkinyt kunnioittamaan
paivakodin tydntekijoita ja toivon, ettd he pystyhgodyntamaan tastakin tutkielmasta esiin tulleita

havaintoja.

Olen lisaksi kiinnittanyt huomiota tutkimuksen twthankintatapoihin. Haastattelut olivat
vapaaehtoisia ja tapahtuivat erillisessa tilasganRohkaisemaan haastateltavia henkilGita omien
mielipiteiden ja ajatusten ilmaisuun, ja pyysinkemtamaan, jos jokin asia jai epaselvaksi.
Haastateltavien ei kuitenkaan tarvinnut vastatikia kysymyksiin, jos se tuntui epamiellyttavalta
tai vaikealta. Toisaalta haastattelun teemat kagkiyotd, joka ei ole kovin arkaluontoinen aihe.
Tyohon liittyy kiinteasti henkilokohtainen elama]lpin haastatteluissa nousi esiin myds erilaisia
elamantilanteiden muutoksia ja tapahtumia. Namétomat muodostamaan kokonaiskuvaa
haastatteluista, vaikkeivat ne suoraan liittyneeiivgkodin tyopaikkakulttuuriin. Kerroin
haastateltaville, ettei aineisto paady sellaisemaaiten kuin tutkijan kasiin, mutta haastatteluista

kaytetaan otteita aineistona erilaisiin dokumehttei

Olen pyrkinyt valttamaan tutkimustyotssa eparehgltis kaikissa sen osavaiheissa (esim. Hirsijarvi
ym. 2000, 27-28). Analyysivaiheessa olen tutustuotkimusaineistoon kattavasti, jotta pystyin
muodostamaan siitd mahdollisimman tarkan ja totnodekaisen kuvan. Tutkimustuloksissa olen
pyrkinyt esittaméaan havaintojani mahdollisimmanutmtenmukaisesti ja raportoinnissa olen
pyrkinyt tarkkuuteen. Arvioni mukaan haastateltaveenkildiden ja muun keratyn aineiston maara
oli riittava tyopaikkakulttuurin kokonaiskuvan saiaeksi. Haastatteluista nousi esiin toistuvia
teemoja, jonka vuoksi aineiston voi katsoa edugisivaKokonaisuudessaan koen tutkielman
noudattavan tieteen eettisia vaatimuksia ja olevdumotettava kuvaus pdaivakodin

tyopaikkakulttuurista.
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5.3. Johtopaatokset
Tyo6paikkakulttuuria tutkitaan, koska halutaan ymi@drtiettya tyoyhteiséa. Tyopaikan kulttuuria ei

kuitenkaan saada koskaan haltuun kokonaisuutenakeisten piirteiden tai vaikuttimien
tunnistamisesta saadaan siitd huolimatta olennéistisa sen sisaisesta elamésta. (Kasvio 1997,
283.) Vertailemalla tyOpaikkakulttuureja toisiinssai tarkastelemalla tyopaikan siséisia
osakulttuureja voidaan samankaltaisuuksia etsinlétilaisuuksia [6ytamalla saada selville, mika

tietyssa tydpaikassa on erityisen uniikkia, mildstgleista ja universaalia (Kauppi 2001, 11).

Vertasin omia havaintoja aikaisempaan tutkimuksegsn perusteella voi sanoa, etta tutkitusta
paivakodista 16ytyy monta tyopaikkakulttuurille amaista piirrettd, jotka l0ytyvat myds monesta
muusta paivakodista. Esimerkiksi tilojen vaikutubteystyéhon ja tiedonkulkuun on havaittu
muissakin tutkimuksissa ja alan huono arvostusuttl yleiselld tasolla paivakotityontekijoiden
tyomotivaatioon. Uniikkia tutkitun paivakodin kultirissa on tyontekijoiden suuret
vaikutusmahdollisuudet tydhonsa ja vastaavastiiebiem kapea rooli paatoksenteossa. Myos toisen
huomioiminen, auttaminen ja joustaminen ovat ninmeaigelle paivakodille tyypillisia

ominaisuuksia.

Paivahoidon yhteiskunnallinen tehtava ja merkitystoperiaatteessa selkeat: yhteiskunnallisena
palvelujarjestelmand se on yksi tarkeimmista l|agrbipille tarjottavista sosiaalipalveluista.
Siséllollisesti paivahoito on varhaiskasvatustav&tiidon kaytdnnon toteutuksen ongelma piilee
kuitenkin sen kasvatuksellisen ja yhteiskunnalliseéaehtavan yhdistdmisessd. Perheiden
elamantilanne ja tarpeet muuttuvat yhteiskunnasgpahtuvien muutosprosessien myota.
Paivahoidon palveluluonteesta seuraa, ettd paidahoon oltava jatkuvassa muutosvalmiudessa.
(Huttunen 1989, 21.)

Paivakodin tydpaikkakulttuurin on nain ollen oltavaikana tassa muutoksessa. Nain ei kuitenkaan
ole kaikkien tydpaikkakulttuurin ominaisuuksien s#m. Esimerkiksi paivékodin perustehtava on
lasten hyvinvoinnista huolehtiminen. Tyontekijatrindtelevat, kun eivat kerkea viettdmaan
tarpeeksi aikaa lasten kanssa, kun muu tyo, jokasana paivahoitotyota, vie liikaa aikaa. Aika ei
ritd keskittymaan jokaiseen lapseen henkilokoktstis vaan lapsia hoidetaan ryhméana. Tama
tlanne on tutkimusten mukaan ollut aina, mutta nteéijat kunnioittavat arvoja, joita ei

kaytanndssa voida toteuttaa. Tama aiheuttaa tyfédel ristiriitaisia tuntemuksia vahentaen tyon
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mielekkyytta. Tarkeaa tyontekijdiden motivoitumisekannalta olisikin, ettd paivakodin
tyopaikkakulttuurin arvot olisivat yhtenevaiset giskunnan arvojen kanssa. Se edellyttaa niin
esimiehen kuin tyOntekijdiden, mutta myos tyOpakdd#uurin mukautumista muuttuviin

olosuhteisiin.

Tyo6paikkakulttuurin ndhdaankin sopeutuvan hitagstparistossa tapahtuviin muutoksiin. Kekale
(1993, 320) kasittaa organisaatiokulttuurin yleermsstorialliseksi, suhteellisen vakiintuneeksi

ajattelumalliksi. Ne voivat suunnata, tukea ja yidekaistaa organisaation toimintaa, mutta ne
voivat myds estdd muutoksia ja uuden oppimistava@Paidon historia on Suomessa viela
suhteellisen Iyhyt. Suurimmat maaralliset ja ladsel muutokset ovat tapahtuneet paivahoitolain
voimaantulon jalkeen. Tutkitun paivakodin henkitbson suhteellisen nuorta, eika kukaan
tyontekijoistad ollut kokenut naitd muutoksia. Tamé varmasti osaltaan vaikuttanut paivakodin
kulttuuriin. Tyopaikkakulttuurilla on ollut mahdaluus kasvaa ja muodostua erilaiseksi, kun
tyontekijoilla ei ole kokemusta pitkdlta ajalta. kdmen yksilo tuo mukanaan omat

arvonakemyksensd, jotka vaikuttavat organisaatibkudin  muotoutumiseen. Na&in ollen

tyopaikkakulttuuri voi muuntua uusien tyontekijoidevaikutuksesta ja sopeutua paremmin

yhteiskunnallisiin muutoksiin.

Kayttamalla tutkimuksen lahtokohtana etnografistékimusta, sain seka haastattelemalla etté
havainnoimalla kokonaisvaltaisen kuvan paivakogipaikkakulttuurista. Etnografiassa kulttuuri
maarittyy Boylen mukaan opituksi ja yhteison jak#isia ilmioksi. Havainnointi auttoi
hahmottamaan paivakodin kulttuurisia ilmidita, kiams haastattelu antoi syvemman kuvan siita,
mitka ilmiot ovat yhteison jakamia. Kulttuurin tadtelu onkin tarkeaa, koska se tarjoaa
organisaation jasenille kehittymisen mahdollistaagttelun valineet. (Tikkaméki 2006, 157.)
Toivonkin, ettd tutkittu paivakoti saa apua toinagmisa tekemastani kulttuurisesta tutkielmasta, ja
pystyy hyddyntamaan sitd sopeutuessaan paivahomottuvaan ymparistoon. Tutkittu paivakoti
on ymparivuorokautinen, jolloin sen rooli tulee gkkhityksen valossa kasvamaan entisestaan.
Ymparivuorokautisen paivakodin haasteeksi tulee ghamman vastata 24 tuntia auki olevan
yhteiskunnan asettamiin paineisiin. Tyopaikkakuwitin perusoletusten tiedostaminen voi auttaa
tyoyhteisbd kohtaamaan muutoksia ja myos sopeutuma@hin  muutoksiin. Myds muut
paivakodit, erityisesti ymparivuorokauden auki @gvvoivat hyddyntdd tutkitun paivakodin
tyopaikkakulttuurista I6ytyneitd artefakteja, amoja perusolettamuksia, ja kayttda niitd apuna

tutustuessaan oman paivakodin tydpaikkakulttuuriin.
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LIITE 1

Paivakodin kehittAmistarpeet

Perusongelmat joihin kaikki yrittavat miettia panaksia:
1. Yla- ja alakerran yhteisty6n lisddminen
2. Tiedonkulun lisd&minen
3. Vapaan jutustelun lisdaminen

HENKILOKUNNAN TAPAAMINEN USEAMMIN

Vuorovaikutus tiimien valilla

— Miten lisata yhteishenkea?

— Miten tehostaa informaation kulkua ja vahent&imgmmarryksia?
— Miten otetaan toinen ryhma paremmin huomioon?

lltapalaverit takaisin

— Mit& palavereissa voisi kasitella, jotta olisikatyita eika liian virallisia?
— Jarjestetty niin, etté kaikkien helppo puhua.

— Tiedonvalityksen lisddminen.

lllanviettoa
— Ty6n ulkopuolelle virkistystoimintaa.

Enemmaén tydtunteja paallekkain

— Miten voisi kaytdnnossa toteuttaa?

— Parantaisiko tiedonkulkua?

— Miten toteuttaa raportinvaihto vuorojen valilgimerkiksi kuulumisten vaihto?

TYOAIKA

Kahvitauot

— Miten méarittelet tauon?

— Miten jarjestaé tauotus toimivaksi?

— Voisiko kirjata kunkin vuorolaisen ty6tehtavakséiastaa toinen vuoro tauolle?

TyGvuorot

— Miten saada joustoja myos paivatyolaisille? Mitefpottaa asioiden hoitamista kun paivat
t0issa?

— Onko mahdollista ja tarpeellista jarjestaa jahgbdivalla vakiovuoro, jotta voi harrastaa
séaanndollisesti?

— Selkeasti tiedoksi voiko vuoroja vaihtaa.

— Voisiko joustavuutta tydvuoroissa vielakin lisatasimerkiksi jos joku tyo kesken tai energiaa
riittd& voisiko olla pidempaan ja toisaalta jogdidta voisiko lahtea pois aikaisemmin ilman etta
olisi menoa tai erityista syyta lyhentaa paivaatehlkaytannossa jarjestettaisiin?
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Ylityokaytanto
— Miten helpottaa, ettd myds kiireesséa kerkedamatéen ylitydtunteja pois?
— Onko mahdollisuus saada osa ylityétunneista r@han

TYON ORGANISOINTI

Yhteiset pelisddnnot

— Kaikille nékyville!

— Miten lisata tasavertaisuutta?

— Miten korvata asioinnit ja esim. la&karissakatmnni
— Kaikille sama kaytannot.

Aamupaivan kiire

— Miten aamupaivan voisi jarjestaa rauhallisemnfaksi

— Voisiko jotain jattaa pois aamupaivasta?

— Miten kerkeaa tekemaan kunnolla aloittamansanasan. kadentaidot?

Pienemmat ryhmat
— Miten voi toteuttaa?
— Kuinka seka lapset ja tyontekijat voivat hyoty@ngmmista ryhmista?

Toimivat sijaisjarjestelyt
— Miettikdd ennakkoon ja kehittdkaa valmiiksi suitglma, miten helpottaa sijaisten jarjestamista.
— Miten toimia tehokkaasti jos sijaisia ei saa?

Esimiehen kehitystehtava

— Miten kerkead enemman mukaan arkeen?

— Voisiko menna useammin juttelemaan alas?
— Miten ottaa vakavasti jos tullaan juttelemaan?

Positiivista palautetta ei voi saada koskaan liikaa
— Kaikki voivat lisata palautteen antamista.
— Erityisesti esimiehen palaute [ammittaa.

Ja lopuksiENEMMAN SITOUTUMISTA SUUNNITTELUUN !
Viedaan suunnitelmat loppuun asti ja toteutetadn ne
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