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Nopeasti muuttuva tydeldma asettaa uudenlaisia haasteita tyontekijoiden osaamiselle.
Yhteiskunnan muutokset ajavat organisaatiot tekemé&&n ratkaisuja, joissa korostuu
resurssien sijaan yhda enemman yhteiséllinen oppiminen, niin myos varhaiskasvatuksen
tyotehtavisséd. Pdivakodeissa muutoksia on lahdetty ratkaisemaan rakenne- ja toiminta-
ymparistomuutoksilla. Yhteisdjen kyky vuorovaikutukselliseen oppimiseen edistéa
tyontekijan hyvinvointia, mikd puolestaan tuottaa tulosta eli laadukasta varhaiskas-
vatusta. Tutkimukseni aihe oli ajankohtainen, silla varhaiskasvatuksen kehittdmistyota
ei ole juurikaan tutkittu yhteisollisen toimintakulttuurin kehittdmisen nakokulmasta.

Tutkimus oli prosessimuotoinen kehittdva toimintatutkimus, jonka aikana tutkin paiva-
hoitohenkilokunnan késityksia toimintakulttuurin kehittdmisestd. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli selvittdd, mitd yhteisollisen toimintakulttuurin kehittyminen edellyttaa ja
millaista kehittymistd tyontekijat kokevat yhteisollisen toimintakulttuurin kehittamis-
prosessin aikana seka millaisista tydssé oppimisen kokemuksista yhteisollisen toiminta-
kulttuurin kehittdmisprosessi koostuu.

Taman laadullisen tutkimuksen lahestymistapa oli fenomenografinen ja aineiston
analyysi toteutettiin fenomenografisen tutkimuksen teon analyysivaiheiden mukaisesti.
Tutkimusaineisto koostui 1) kehittdmissopimuksista, jotka téytettiin heti prosessin
alussa ja arvioitiin tutkimustyoni loppupuolella 2) tydntekijoiden kirjoittamista Kirjeist,
jotka kerattiin tutkimuksen kahdessa eri vaiheessa ja 3) tutkimuspéivékirjasta, jota
Kirjasin prosessin aikana. Tutkimuskohteena oli tietyn Jyvaskylaldisen pdivakodin tyo-
yhteisd. Se valikoitui siten, ettd tyOyhteisdssa, jossa myds itse tydskentelen, oltiin
aloittamassa kehittdmisprosessia, jonka yhteyteen kaivattiin tutkimustyotd. Oma roolini
tydyhteison kehittamisprosessissa oli seké tutkijana etta tydyhteison jasenena.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd yhteiséllisen toimintakulttuurin kehittyminen edellyttaa
inhimillistd ja sosiaalista p&iomaa. Inhimillinen p&doma sisélsi tyontekijoiden
ilmauksissa osaamisen jakamisen, vastuualueen madrittelemisen, sitoutumisen ja
asennoitumisen. Sosiaalinen pd&doma sisélsi tyontekijoiden ilmauksissa yhteisollisyyden,
avoimen vuorovaikutuksen ja tyorauhan yllapitdmisen. Taman tutkimuksen
paatuloksena voidaan pitdd yhteisollisen toimintakulttuurin kehittdmismallia. Sen
mukaan tyoyhteison jaseniltd edellytetddn inhimillistd pddomaa, joka voi kehittdmistyon
avulla tuottaa tyodyhteison sosiaalista p&&domaa. Tulosten mukaan tydntekijoiden
kasitykset kehittymisestd prosessin aikana liittyivat inhimilliseen p&d8omaan, jota
ilmensivat muutokset toimintatavoissa ja tyOyhteisOtaidoissa. Sen sijaan sosiaalisen
padadoman alueella kehittymista oli havaittavissa varsin vahéan. Tutkimustulosteni mukaan
tyossé oppimisen kokemukset perustuvat tavoitteelliselle toiminnalle ja arvioinnille,
mihin liittyy reflektiivinen toimintatapa. Tdssé tutkimuksessa kehittdmisprosessi ei
edennyt asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Voidaan siis ajatella, ettd yhteisollisyyteen
tahtaavaa kehittdmistyota ei voida tehdd ilman tavoitteita ja arviointia.

Asiasanat: toimintatutkimus, fenomenografia, kehittdmisprosessi, yhteisollisyys,
toimintakulttuuri, inhimillinen pd&doma, sosiaalinen pddoma, tydssa oppiminen
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1 ALKUSANAT KEHITTAVALLE
TOIMINTATUTKIMUSPROSESSILLE

Tutkimukseni ldhtokohtana on nyky-yhteiskunnan muuttuva tydeldma, jossa tyontekijat
kokevat olevansa muutosten vastavirrassa. Tyontekijoiden edellytetddn jatkuvasti
muovaavan ja kehittdvan omaa osaamistaan. Tyontekija ei valttamatta nde muutoksissa
oppimisen tai kehittymisen mahdollisuutta, jos ei niihin tietoisesti Kiinniteta huomiota.
Viime aikoina on yhd enemman painotettu elinikdisen oppimisen nakokulmaa (esim.
Aaltonen & Lindroos 2012, Heinonen, Klingberg & Pentti 2012) ja korostettu tyéssa
oppimisen merkitystd osaamisen kehittdmisessa (Karila & Nummenmaa 2001, 25).
Pidan erittdin tarkednd, ettd tydssé oppiminen tulisi ndhdd osana elinikdisen oppimisen
prosessia. Talldin tydelaman ongelmat néhtdisiin oppimisen l&htokohtina ja niitd
voitaisiin hyddyntad informaalin oppimisen paikkoina eli toimintaoppimisena tyota
tekemaélla, jossa kokemus on keskeinen tekija (Vaherva 1999, 97). Tallaista ajattelutapaa
voidaan pitdd tulevaisuuteen suuntaavan kehittdvan tydyhteison tunnusmerkking ja
merkittdvana l&dhtokohtana myods tydhyvinvoinnin yllapitdmisessa. Tutkimukseni on
prosessimuotoinen kehittava toimintatutkimus, jonka aikana tutkin

paivahoitohenkilokunnan kasityksia toimintakulttuurin kehittdmisesté.



Tassa tutkimuksessa tarkoituksenani on selvittad, mitd yhteisollisen toimintakulttuurin
kehittyminen edellyttdd ja millaista kehittymistd tyontekijat kokevat yhteisollisen
toimintakulttuurin - kehittdmisprosessin aikana, sekd millaisista ty6ssa oppimisen
kokemuksista ~ yhteisOllisen  toimintakulttuurin  kehittdmisprosessi ~ koostuu.
Toimintatutkimus on prosessi, johon tutkija ja tydyhteis0 yhdessda sitoutuvat.
Tutkimuskohde on tietyn paivakodin tydyhteisO, jossa itse tydskentelen. Tutkimuksen
tekemiseen on ollut suostumus jo ennakkoon sekd péivakodin johtajalta, ettd

aluejohtajalta.

Tutkimusta tehd&an noin vuoden ajan, alkaen kehittdmisprosessin kaynnistamisesta.
Aineistoa keratdan kehittdmisprosessin aikana ja se koostuu ja kehittdmissopimusten
arvioinnista, tyontekijoiden Kirjoittamista Kirjeista ja tutkimuspéivékirjasta. Tutkimusote
tdssa tutkimuksessa on fenomenografinen ja aineistojen analyysissd etenen
fenomenografisen tutkimuksen teon analyysimallin mukaisesti. Fenomenografisessa
tutkimuksessa on yleensd kysymys oppimisen tutkimisesta, jossa oppiminen
ymmarretddn ajattelun laadullisena muutoksena (Ahonen 1994, 118). Tutkimuksessani
paatavoitteena on kirkastaa yksilon ja yhteisoén oppimiskokemuksia kehittamisprosessin
aikana. Toimintatutkimukselle ominainen prosessimainen eteneminen ilmenee
tutkimuksessa reflektiivisend toimintatapana, kun toimintaa kehitetddn tutkimuksen

aikana.

Paivakodin organisaatiokulttuuria kutsutaan toimintakulttuuriksi, joka muodostuu siita
kaytantdjen kokonaisuudesta, joka on toimintaympadristolle ominainen tiettynd
ajankohtana (Nummenmaa, Karila, Joensuu & Ro6nnholm 2007, 30-21). Téassa
tutkimuksessa kehittdmiskohteena on nimenomaan toimintakulttuuri, silla siitd voidaan
erottaa seka tyokulttuurisia ettd kasvatuskulttuurisia piirteitad (ks. esim. Karila 1997).
Kehittdmisprosessin  ldhtokohtana oli  enemmén  kasvatuskulttuuriin  liittyva
toimintatapojen  uudistaminen, kun taas tutkimukseni  ldht6kohtana  oli
tyoyhteisokulttuurin tutkiminen. Toimintakulttuuri pitaa sisallaédn ndm& molemmat osa-
alueet. Toimintakulttuurin muuttamisessa otollisia tilanteita ovat esimerkiksi tila- ja

ryhmérakennemuutokset (Keskinen 2000, 149).

Tutkimuksen ensimmadisessé péaluvussa kuvaan kehittdvan toimintatutkimusprosessin



vaiheita, selvitin tutkimuksen lahtokohdat, menetelmalliset ratkaisut ja aineistonkeruun
vaiheet toimintatutkimuksen aikana. Tutkimuksen toisessa péaaluvussa esittelen
yhteisOllisen toimintakulttuurin kehittdmisprosessia. Tarkastelen sitd inhimillisen ja
sosiaalisen pédoman sekd tyodyhteisokulttuurin kehittdmisen néakokulmista. Tyossa
oppiminen ja reflektiivinen toimintatapa liittyvat kiintedsti ndihin nakoékulmiin. Haluan
erottaa kéyttdiméni sanan “ty0ssd oppiminen” sanasta “ty0ssdoppiminen”, joka viittaa
enemman ammatillisen koulutuksen tydssdoppimisjaksoihin. Tutkimuksessani tydssé

oppiminen tarkoittaa reflektiivista tyopaikalla tapahtuvaa oppimista.

TyOelaman tutkijat ovat ennustaneet, ettd muutokset ovat tulleet jaddakseen ja
muutosvauhdin  uskotaan  kiihtyvén, kun organisaatiot pyrkivdt vastaamaan
tydympadriston ja yhteiskunnan muutoksiin. Lapiviety muutosprosessi paljastaa uuden
muutostarpeen, juuri kun uuteen tilanteeseen on jokseenkin totuttu. Oleellista on oppia
elamé&an jatkuvien muutosten keskelld, sietdmddn keskenerdisyyttd ja kaaosta
tyohyvinvointi sdilyttéden. (Puolakka 2011, 38-39.) Nailla sanoilla haluan luoda uskoa
omaan ja my6s muihin tyOyhteisdihin kehittdd voimavaroja lisddvéaa yhteisollisyytta.
Liséksi haluan kiittdd tutkimusprosessiin osallistuneita tyoyhteisdn jasenia jokaisesta

arvokkaasta, jaetusta oppimiskokemuksesta kehittdmisprosessin aikana.



2 KEHITTAVAN TOIMINTATUTKIMUSPROSESSIN
KUVAUS

Laadullinen tutkimus on ollut osa organisaatiotutkimusta 1970- ja 1980-lukujen
vaihteesta, muun muassa organisaatiokulttuurindkokulman myoéta. Taman jalkeen
organisaatiotutkimuksessa ovat yleistyneet fenomenologisten ja hermeneuttisten
menetelmien k&yttdminen. Organisaatioihin sovelletussa laadullisessa tutkimuksessa
tarkastellaan ihmisten kokemuksia tavoilla, joihin kvantitatiiviset tutkimusmenetelmat
eivat sovellu. Ihmisten kokemusten kuvaaminen edellyttdd ihmisten elamismaailmaan
paéasemistd, kokemusten tulkintaa ja pyrkimystd ymmartadd kokemuksia ndiden ihmisten
tavalla. Liséksi laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan niitd merkityksid, joita ihmiset
antavat eri ilmidille. (Puusa & Juuti 2011, 32, 41.)

2.1 Tutkimustehtava ja tutkimuskohde

Tassa tutkimuksessa tarkoituksena on selvittaa paivakodin tyontekijoiden kokemuksia

yhteisollisen toimintakulttuurin kehittdmisprosessista. Haluan tarkentaa



toimintatutkimukselle ominaista muuttuvaa luonnetta selvittdamélld, mité yhteiséllisen
toimintakulttuurin kehittyminen edellyttdd ja millaista kehittymista tyontekijat kokevat
yhteisOllisessé toimintakulttuurissa kehittdmisprosessin aikana. Toinen tutkimukseni
nakokulma on tybssd oppiminen ja haluan kehittdmisprosessin aikana selvittéa

tyontekijoiden tydssé oppimisen kokemuksia.

Tutkimuskysymyksiksi muodostuivat:

1. Mita yhteis6llisen toimintakulttuurin kehittyminen edellyttaa?

2. Millaista kehittymista tyontekijat kokevat yhteisollisessa toimintakulttuurissa

kehittdmisprosessin aikana?

3. Millaisista tydssa oppimisen kokemuksista yhteisollisen toimintakulttuurin
kehittdmisprosessi koostuu?

Tutkimuskohteeni oli tietyn Jyvaskylaldisen paivakodin tydyhteisd, jossa myos itse
tyoskentelen. Tutkimuskohde valikoitui luonnollisesti, silld oma kiinnostukseni
tyoyhteison kehittdmiseen suuntasi minut tdman aiheen ympérille ja samaan aikaan
tydyhteisdssamme oltiin kaynnistdmassa kehittamisprosessia. Viesti oli, etta téllaiselle
toimintatutkimukselle olisi tarvetta kehittdmisen eteenpdinviemisen ja arvioinnin
nakokulmasta. Lisdksi henkilokohtaisesti suurin tavoitteeni oli lahted tekeméén
tutkimusta siitd lahtokohdasta, etta siitd olisi todellista hyotyd tutkimuskohteena
olevalle tyoyhteisolle. Tutkimuksen tekemiseen oli suostumus jo etukateen seka
paivakodin johtajalta ettd aluejohtajalta. Tutkimusluvan saatuani tein tutkimusta hieman

vajaan vuoden ajan, alkaen kehittdmisprosessin kéynnistamisestd maaliskuussa 2012.

Kehittdmisprosessin  alussa pdivakodissa tyoskenteli kevaalla 2012 yhdekséan
lastentarhanopettajaa, seitseman lastenhoitajaa, yksi lapsiryhméssa tyoskenteleva
erityislastentarhanopettaja ja yksi erityisavustaja. TyoOntekijakokoonpano vaihtui
kevaastd 2012 syksyyn 2012 kolmella lastentarhanopettajalla ja kahdella
lastenhoitajalla. Liséksi toimintakauden alusta 2012 toimintayksikdssd aloitti

paivékodin johtajan viransijainen ja erityislastentarhanopettaja irrotettiin lapsiryhmaésta.



Syksyn aikana alkuperdisessa kokoonpanossa olevista, tutkimukseeni osallistuvista

tyontekijoista jai pois vield yksi lastentarhanopettaja ja yksi lastenhoitaja.

Aineistonhankinta

Taman tutkimuksen aineisto on keratty kirjallisessa muodossa. Aineistoni koostui 1)
kehittdmissopimuksesta, jotka taytettiin heti prosessin alussa ja arvioitiin tutkimustyoni
loppupuolella, tammikuussa 2013, 2) tyontekijoitten Kirjoittamista Kirjeistd, jotka
keréttiin tutkimuksen kahdessa eri vaiheessa, huhtikuun alussa 2012 ja tammikuun
lopussa 2013 ja 3) tutkimuspaivékirjasta, johon olen kirjannut tygiltoihin ja palavereihin
liittyvid siséltojé ja tunnelmia. Téssé tutkimuksessa tydilta tarkoittaa koko tydyhteisolle
suunnattua palaveria, jonka ajankohta on noin klo 17-20. Ty6ilta on normaalia tydaikaa
ja tyontekija saa illasta liséksi iltatyokorvauksen. Tyodiltaa koskee samanlainen
KVTES:n mukainen tyosséolovelvoite, kuin péivallékin (KT Kuntatytnantajat 2012,
52, 70).

Allekirjoittamalla kehittamissopimuksen, tyontekijat antoivat samalla suostumuksensa
tutkimukseeni. Kehittdmisprosessiin sitouttamista ja sen arviointia varten muokkasin
kehittamissopimuksen (ks. liite 2) Karilan ja Nummenmaan (2001) mallia
oppimis/kehittamissopimuksesta kédyttden. Se orientoi yhteisiin tavoitteisiin ja sitouttaa
tyontekijan ja tutkijan yhteiseen kehittamisprosessiin. Kirjatut yhteisty6ta ja toimintaa
koskevat tyoskentelynormit” toimivat oppimisprosessia ohjaavina periaatteina.
Yhteisen matkan tullessa arviointipisteeseen, lahtotilanteessa tehty sopimus voidaan
ottaa yhdeksi arvioinnin ulottuvuudeksi. (Karila & Nummenmaa 2001, 122, liite 2.)
Kehittdmissopimuksen arviointi toteutettiin toisen aineiston yhteydessd, jolloin

tyontekijat arvioivat asettamiensa tavoitteiden toteutumista prosessin aikana.

Kutsun aineistojani nimell& ensimmaéinen tai alkuaineisto ja toinen aineisto, riippuen
aineistonhankinnan ajankohdasta. Kevéélla 2012 sain tydyhteisostd yhteensd 15
tyontekijan kirjoittamaa Kirjettad alkuaineistoa varten. Toimintakauden alussa syksylla
2012 tydyhteisdssa oli jaljelld 13 kehittdamisprosessin alusta alkaen ollutta tyontekijaa ja
tammikuussa 2013 11 tyontekijad. Tammikuussa 2013 sain tydyhteisostd yhteensd 9

tyontekijan kirjoittamaa kirjettd toista aineistoa varten. Toiseen aineistoon kuuluvat



kaikkien niiden tyontekijoiden Kirjeet, jotka olivat kevaélla osallistuneet alkuaineiston
kerdykseen ja olivat edelleen mukana prosessissa. Syksylld 2012 tai sen jalkeen
tyoyhteisoon tulleet uudet tyontekijat osallistuivat kehittdmisprosessiin, mutta eivat

olleet mukana tutkimuksessani.

TyoOntekijoiden kirjoittamissa kirjeissd, ajatuksenani kehittdmisprosessin alussa oli ns.
tulevaisuustyoskentely eli kirjeiden kirjoittaminen tulevaisuuteen, kohteeseen “Hyvi
arki”. Termi oli tullut esiin talon varhaiskasvatussuunnitelmaprosessin (vasu) aikana ja
se kuvasi yhteistd paadmaaraamme: hyva arki lapsille ja tyontekijoille.
Fenomenografiassa yleenséd hyodynnetédédn erilaisia kirjalliseen muotoon muokattuja
aineistoja, kuten yksilo- ja ryhméhaastatteluja, Kirjoitelmia, dokumentteja ja kyselyita
tai  ndiden  yhdistelmid.  Oleellisinta  aineistonkeruussa  on  avoimuus
kysymystenasettelussa, jolloin aineistosta on mahdollista tulla ilmi todelliset kasitykset.
(Huusko & Paloniemi 2006, 163-164.) Tutkimukseni Kkirjeissd oli Kkirjoittamista
ohjaavia kysymyksié (ks. liitteet 4 ja 6), mutta silti ne jattivéat tilaa kirjoittajan omille
valinnoille. Kirjepohjan suuntaa antavat kysymykset ohjasivat mielikuva-ajatteluun
tulevaisuudesta, mutta lopuksi kysyin myods tyontekijoiden senhetkisida tuntemuksia
prosessista. Prosessin alussa tunteet olivat luonnollisesti suuressa roolissa ja niité
kasiteltiin tydyhteisossd yhteisesti (lisapalaverit) ja yksiloohjauksessa (mahdollisuus
keskusteluun johtajan kanssa), jotta prosessille saataisiin mahdollisimman onnistunut
alku. Toisessa aineistossa kirjepohjan kysymykset perustuivat ensimmaisen aineiston
kysymyksiin, jotta aineistot muodostaisivat toisiaan tdydentavan kokonaisuuden.
Toisessa aineistossa prosessia peilattiin sen alusta nykyhetkeen ja kysymykset

painottuivat enemman oppimiskokemuksiin.

Kehittdmisprosessin  ajan  Kirjoitin  tutkimuspdivakirjaa tyoilloista ja muista
kehittdmisprosessiin olennaisesti liittyvista palavereista, johon Kkirjasin paallimmaisia
tuntemuksia iltojen etenemisestd, siséllfistd ja yleisestd tunnelmasta tydyhteisossé.
Tutkimuspaivékirjan avulla minun oli mahdollista muistaa tapahtumia kuukausien takaa

sekad tulkita tapahtumia avoimesti ja totuudenmukaisesti.

Fenomenografiassa projektiivisilla tehtavilla voidaan tdydentaa aineistoja. Niita voivat

olla kirjoitus-, piirtdmis- tai nayttelemistehtévét, joissa tutkimushenkil® ilmaisee itse&dén



ilman tutkijan l&dsndoloa ja vaikutusta. Projektiivinen tehtéva sisaltda silti tavallisesti
jonkin virikkeen, joka yhtendistdd tehtdvan suoritusta, mika taas helpottaa tulkintaa.
Yhteisesti annetulla virikkeelld varmistetaan, ettd tutkija ja tutkimushenkil6t
ymmartavat toisiaan ja tutkijan on helpompi tulkita, missd kokemus- ja
mielikuvakontekstissa ~ kasitys  ilmaistaan.  (Ahonen 1994, 141) Tassé
kehittdmisprosessissa syntyi myos muita Kirjallisia tuotoksia, kuten SWOT-analyysi (ks.
liite 7) ja aarrekarttatyoskentely (ks. liite 8), joista kirjasin merkint6ja
tutkimuspaivékirjaani, mutta en tehnyt perusteellista analyysia. Naméa projektiiviset
tehtdavat helpottivat tulkintaani prosessin edetessa ja pystyin paremmin tarkastelemaan

esimerkiksi tunteiden osuutta ilmaisuihin prosessin eri vaiheissa.

2.2 Tutkimuksen metodologiset lahtokohdat

Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksen juuret ovat jo John Deweyn pragmaattisen kasvatusajattelun
ajoilta, jossa korostuu toiminnan, kokeilun ja toistuvan kokemuksen rooli oppimisen ja
kehittyvan tiedon perustana. Tieteellisend lahestymistapana toimintatutkimus (action
research) on kuitenkin saanut alkunsa 1940-luvulla Kurt Lewinin kayttdonottamana.
(Aaltola & Syrjéla 1999, 13.) Toimintatutkimus ei ole varsinaisesti tutkimusmenetelma,
vaan tutkimusstrateginen lahestymistapa, jolle tunnusomaista on toiminnan ja
tutkimuksen samanaikaisuus, sekéd pyrkimys saavuttaa valitontd hyotya tutkimuksesta.
Toimintatutkimuksessa tutkiminen ei ole padmaarg, vaan myos toiminnan kehittdminen
tutkimuksen aikana. Toimintatutkimuksen ensisijainen tarkoitus on tutkia ja kehittadd
ihmisten yhteistoimintaa. (Heikkinen 2010, 214-215.) Monien toimintatutkijoiden
mukaan toiminnan kehittdminen ei p&aty koskaan, vaan se on jatkuva prosessi. (Aaltola
& Syrjala 1999, 18.)

Aaltolan ja Syrjalan (1999) mukaan tutkimusstrategiana toimintatutkimus pyrkii
kaytannon toiminnan ja teoreettisen tutkimuksen vuorovaikutukseen (Aaltola & Syrjéla

1999, 13). Sitd onkin sovellettu enimmakseen kasvatustieteellisessa tutkimuksessa ja



viime vuosina kiinnostus toimintatutkimusta kohtaan on kasvanut ja laajentunut
erityisesti tydeldman tutkimuksen alueelle (Heikkinen & Jyrkam& 1999, 29).
Kaytettdessd toimintatutkimusta kasvatuksen tutkimuksessa ja kehittdmisessa, 10ytyy

yhtymakohtia kasvatus- ja opetustoimintaan eri tasoilta. (Heikkinen 2010, 219).

Perinteisesti tutkija tulkitsee kohdettaan objektiivisesti, valimatkan padstd, kun taas
toimintatutkimuksessa tutkija on mukana yhteisossd, jota hén tutkii. Tutkija tekee itse
aloitteita ja vaikuttaa kohdeyhteisosséén, jolloin tatd muutokseen tahtaavaa véliintuloa
kutsutaan muutosinterventioksi. (Heikkinen 2010, 223.) Interventiossa siis muutetaan
jotain eli tehddén toisin kuin on ennen tehty ja sitd tutkitaan. Toisaalta voidaan myos
sanoa, ettd tutkitaan todellisuutta, jotta sitd voitaisiin muuttaa. Muutosta ja tutkimusta
voidaan kuvata kolikon kahtena eri puolena, jossa toiminnan kehittdminen ja muutos

ovat pari, molemmat hyotyvit toisistaan. (Heikkinen & Jyrkdma 1999, 44-45.)

Jokainen tutkimukseen kuuluva yhteison jasen, on yhdessé toteuttamassa tutkimus- ja
kehittdmishanketta sen téysivaltaisina jasenind. L&hestymistapa edellyttda yhteisolta
muutosvalmiutta ja itsensd kehittdmistd, sekd oman toiminnan Kriittistd arviointia.
Toimintatutkimus johdattaa yhteison jasenet itsearviointiin ja toiminnan ymmartdmiseen
erdénlaisena oppimistapahtumana. (Kiviniemi 1999, 65.) Interventioita sisaltdva
toimintatutkimus merkitsee aina organisaation toimintaan puuttumista, tdssa
tutkimuksessa toimintakulttuurin muuttamista, vaikka Kyseessd onkin kehittdaminen.
Taman vuoksi tutkimuksen aikana kohdataan muutosvastarintaa, vaikka tyontekijat
olisivatkin sitoutuneet prosessiin. Muutosvastarintaa voidaan katsoa ilmenevén silloin,
kun tavoitteena on vaikuttaa toiminnan puitetekijoihin ja toimintaedellytyksiin.
Interventiotutkimuksilla saadaan kuitenkin ainutlaatuista tietoa asiasta, jota ei vield ole.
Interventiotutkimuksen avulla on mahdollista tavoittaa kausaaliyhteyksid, syita ja
seurauksia seké vaikutuksia. (Ruoppila ym. 1999, 294.)

Toimintatutkimuksen yhtend lahtokohtana on reflektiivinen ajattelu, jonka avulla
pyritddn paaseméaan uudenlaiseen toiminnan ymmartamiseen ja sitd kautta toiminnan
kehittamiseen. Heikkisen (2010) mukaan reflektiivisen tarkastelutavan myotéa
tavanomaiset kaytanteet nédhddan uudessa valossa. (Heikkinen 2010, 219). Kaikki

toimintatutkimuksen tekijat eivat korosta prosessin yhteistoiminnallisuutta, vaan
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joissakin lahestymistavoissa keskitytddn enemman itsereflektiiviseen toimintaan, jonka
subjektina on yksilo (Heikkinen & Jyrk&ma 1999, 49). Tutkimukseni alkuperéisena
lahtokohtana oli  tarkastella yksilokohtaista tyossd oppimista reflektiivisten
interventioiden avulla. Ajatuksena oli yhdistda yhteistoiminnallinen ja enemman
yksiloon keskittyva reflektointi. Alun perin reflektiiviset interventiot olivat toistuvia,
tyoiltoihin ja palavereihin liittyvid oppimistehtévid, joiden avulla tyontekija olisi
alkanut kriittisemmin arvioida toimintaansa tiimissa ja tyoyhteisossa. Lisaksi tarkoitus
oli lisaté tydyhteison jokaisen jasenen kokemusta tiiviistd mukanaolosta seka prosessin
eteenpéinviemisesta. Syksylla 2012, uuden toimintakauden alussa henkiléstomuutokset
vaikuttivat kehittamisprosessin etenemiseen siten, ettd reflektiivisia interventioita ei
ollut mahdollista toteuttaa alkuperdisen suunnitelman mukaan. Interventio oli
tutkimuksessa muutokseen téhtdavaa valintuloa, mutta se liittyi koko tydyhteisdn
muutostoimenpiteisiin, ei niink&én yksittaisen tyontekijan reflektiiviseen toimintaan.
Syyslukukauden ainoassa tydillassa teimme yhden yhteisen reflektiivisen intervention,
joka vastasi alkuperdisté interventio-toimintaa: aarrekarttatyoskentely (ks. liite 8).

Tassa tutkimuksessa méaarittelen kehittdmisprosessin reflektiivisen toiminnan Alhasen
ym. (2011) tydnohjaukseen soveltaman reflektion keha -mallin perusteella (ks. kuvio 1).
Mallinnus reflektion keh&std on sovellus John Deweyn (1933) reflektioké&sityksesta.
Reflektion on tarkoitus kehittda tydssa oppimista mielekkéaseen suuntaan ja laajentaa
opitun siirtovaikutusta. Reflektion avulla tyontekija jasentdd kokemaansa, hahmottaa
oman toimintansa syy-seuraussuhteita ja oppii késitteellistamaan ilmiodiden oleelliset
piirteet. Reflektio on valine, jonka avulla tyon kehittdminen voidaan ottaa kayttoon
opiskelemalla sité ja kytkemalla se toimintaan (Alhanen ym. 2011, 46; Karppinen 1995,
109.)

Alkuperdisestd suunnitelmasta poiketen, kehittdmisprosessissa ei lahdetty opettamaan
reflektion teoreettisia lahtokohtia tydyhteison jasenille. Nain ollen reflektion kehamalli
el tassd tutkimuksessa toiminut yksittaisen tyontekijan kokemusten jdsentdmisessd,
ainakaan tietoisesti. Sen sijaan kehittdmisprosessin alussa tutkija ja vastuutiimi laativat
prosessista suunnitelman, joka siséltaa reflektion kehamallin vaiheet. Vastuutiimi, johon
kuuluvat paivékodin johtaja, varajohtaja, yhdyshenkild6 (mind tutkijana) ja

erityislastentarhanopettaja piti prosessin alussa useita palavereja, joissa koottiin
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esimerkiksi tyoillan sisalto, tyoilloissa esiin tulleet  teemat ja
jatkotyoskentelytoimenpiteet. Vastuutiimi ohjasi prosessin etenemistd ja saattoi
paatokseen tydyhteistssa sovitut asiat. Vastuutiimin tehtavd oli myos olla herkké
kuulemaan viesteja tydyhteisostd, jotka muutoksen keskella tulisi huomioida. Kehamalli
toimi siis seké tutkijan ettd vastuutiimin kehittdmistyon vélineena. Alhanen ym. (2011)
toteaakin, ettd vaiheiden jarjestys auttaa reflektiivisen oppimisen kehittdmisessa ja
ohjaamisessa. Kehdmalli antaa reflektoimisen perusrakenteen, joka suuntaa ja tukee
pitkajanteista toimintaa. (Alhanen ym. 2011, 50.)

Padpiirteissadn reflektio ké&ynnistyy ihmettelystd, etenee jasentdmiseen, toiminnan
ennakointiin ja sen pohjalta valikoituun ja toteutettuun kokeiluun, jonka seurauksia
arvioidaan. Tallainen toiminta johtaa useimmiten uusien asioiden ihmettelyyn ja téssa
mielessa reflektio toimii jatkuvassa spiraalimaisessa kehdssa (ks. kuvio 1). (Alhanen
ym. 2011, 50.)

~ ~
/7

Arviointl
/ Ihmettely \
Kokeilu
\ \ Jasentely
Ennakointi
<

KUVIO 1 Reflektion keha.
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Tutkimuksessani pyrin  tuomaan  esiin  kehittdvan  toimintatutkimuksen
prosessimaisuuden, jossa tutkimus voi muuttaa muotoaan prosessin aikana. Kuvaan
seuraavaksi prosessin etenemista yhden aineistoni eli tutkimuspéivékirjamerkintéjeni
avulla, avatakseni koko kehittdmisprosessin aikaisia tapahtumia (ks. kuvio 2). Kuvio
kehittdmisprosessin ~ vaiheista  sisdltdd  tutkimuksenteon ajanjakson, alkaen
tutkimusprosessin aloituksesta, pééattyen toisen aineiston kerddmiseen. Kuviossa
kehittamisprossiin  liittyvat tyoillat ja palaverit sekd aineistonkeruu nakyvat
aikajérjestyksessé ja ne ovat merkitty paivamaarin. Lisaksi taulukosta nakyy, milla
ajanjaksolla olen kirjannut tutkimuspaivékirjaa ja mihin osaan prosessia vastuutiimin

palaverit sijoittuvat. Nuolet siséltavét reflektioprosessin vaiheet etenemisjarjestyksessa.

ALKUAINEISTO: TOINEN AINEISTO:

kirjeet + kehittamis- Kirjeet +

sopimukset kehittdamissopimus-

5.4.2012 mennessa ten arviointi
31.1.2013 men.

VASTUUTIIMIN PALAVERIT

Tyoéilta: Lasten- Tyoilta: Jatko- Jatko- Jatko- Jatko- Suun- Tyoilta:
prosessin hoita- aihepii- tyosta- tyosta- tyosta- tyosta- nittelu- aarre-
aloitus, jien rit misryh- misryh- misryh- misryh- paivat kartta-
SWOT palaveri ma 1 ma 2 ma3 ma4 tyosk.

TUTKIMUSPAIVAKIRJA

I

! ! | ! |

15.3.2012 10.4.12 24412 8.5.12 155.12 1512 29.5.12 6.-7.8.12 30.10.12

IHMETTELY JASENTELY ENNAKOINTI KOKEILU ARVIOINTI

KUVI0 2 Kehittdmisprosessin vaiheet.

V
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Toimintatutkimus kaynnistyi maaliskuun puolivélissa 2012, jolloin tydillassa kerrottiin
resurssien uudelleen jdrjestelystd ja tyontekijoiden kanssa aloitettiin  uusien
ryhmarakenteiden suunnittelu. Ensimmaisessa kehittdmisprosessiin liittyvassa tyoillassa
yhteistd keskustelua kaytiin sattumanvaraisissa ryhmissa (kolme ryhméa) tyostettavén
SWOT-analyysin parissa (ks. liite 7), johon kirjasimme teemojen vahvuudet,
heikkoudet, uhat ja mahdollisuudet. Teemoina olivat alle 3-vuotiaiden ja integroidun
erityisryhmén purkaminen ja erityislastentarhanopettajan irrottaminen lapsiryhmaésta.
Itse osallistuin oman ryhmani keskusteluun, mutta pysyttelin hieman enemman taka-
alalla. Tutkimuspéivakirjamerkinnassani (15.3.2012) olin pohtinut, kuinka muut ik&én
kuin odottivat minulta vastausta: miten ryhmét rakennetaan. Mitd&n paatoksia ei ollut
tehty etukéteen, joten kannustin tyOntekijoitd yhdessd pohtimaan asiaa. SWOT-
analyysiin perustuvien keskustelujen pohjalta tydntekijat jakautuivat kahteen ryhmaan.
Toiset tyontekijat lahtivat ajattelemaan muutoksia lasten nakokulmasta, toiset taas oman
jaksamisen ndkokulmasta. Lasten nakokulmasta asia nahtiin selkeésti positiivisemmin
kuin tyontekijan nakokulmasta, jossa oli havaittavissa lievdd muutosvastarintaa.
(Tutkimuspaivékirja 15.3.2012.)

Kehittdmisprosessin kaynnistyminen sai aikaan ihmettelyd, mik& on reflektioprosessin
ensimmainen vaihe. Alhasen ym. (2011) mukaan tyoeldman erilaiset muutokset
tuottavat haasteita, jotka aiheuttavat hammennystéd ja kaynnistavat ihmettelyn. Miten
tyontekija kokee tilanteen, riippuu esimerkiksi siitd, millainen késitys hanelld on
tulevasta muutoksesta tai kuinka vahva ammatillisen patevyyden kokemus héanelld on.
Joskus muutostilanteet ovat kaoottisia ja ne voivat pahimmillaan huonontaa tyon laatua.
Perusteellinen pohdinta auttaa tdsmentdmdan muutostilanteiden mielekkyyttd ja
mahdollisia uhkaavia tekijoitd. Haasteet ovat kuitenkin aina vélttdmattomia, kun on
kyse uuden oppimisesta. Uudet haasteet herattavat yleensd myos tunteita. Tyoyhteisolld
voi olla kokemus, jossa epévarmuus ja keskenerdisyys merkitsevat epdonnistumista,
jolloin muutostilanteen hyoddyntdminen oppimiseen on vaikeampaa. Jos tydyhteis6
tulkitsee keskenerdisyyden mahdollisuutena, huomio on helpompi suunnata tilanteen
edellyttdmdaan uuteen toimintaan ja ajatteluun eli oppimiseen. (Alhanen ym. 2011, 47—
48.)
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TyOyhteison jasenena olin jo pohtinut tarvetta lastenhoitajien omalle palaverille.
Kehittamisprosessin aloittamisen myo6té tarve korostui ja ehdotin sellaisen jarjestamista.
Tutkijana halusin padstd myds paremmin kasitykseen eri ammattiryhmien senhetkisisté
tunnelmista. Tydyhteison esimies oli palaveriaikaan toisissa tehtévissd, joten palaverin
pitdminen siirtyi vastuulleni. Tutkimuspaivékirjamerkintdjeni (10.4.2012) pohjalta
palaverista oli jaanyt sellainen kuva, ettd tyontekijat halusivat tulla kuulluksi ja saada
enemman tietoa muutoksesta. Liséksi hoitajilla oli runsaasti lapsildhtoisia nakokulmia
kehittdmistd varten, mutta he tarvitsivat oman ammattiryhménsa tuen nakdkulmien

esittamisessa.

Huhtikuun tydillassa jatkoimme siitd, mihin oli edellisessé tyoillassa péasty. SWOT-
analyysin pohjalta oli jaettu aihepiirit (pedagogiikka, erityiskasvatus, tilat,
ryhmarakenteet ja tydvuorot), joita késiteltiin ryhmissa. Tyontekijat saivat valita ryhman
oman Kkiinnostuksensa perusteella. Tutkimuspaivakirjamerkinnoistani (24.4.2012)
ilmenee, ettd pienryhmatuotoksia purettaessa vallitsi hyvin mydntyvdinen ilmapiiri.
Tyontekijat eivat paljoa kommentoineet puolesta eika vastaan, mutta eniten keskustelua
herétti lasten yksil6llisyyden toteutuminen esim. ruoka- ja nukkumapaikoissa. Lisaksi
keskusteltiin viestinnastd vanhemmille ja tydvuorosuunnittelusta. T&ssa vaiheessa
olimme siis sopineet talon jakamisesta kahteen paatyyn, jossa kummassakin olisi suurin
piirtein samanlaiset ryhmat ja talon keskella toimisi kerho. Ty6illassa ei varsinaisesti
tehty mitddn péaatoksia, vaan jatkotyostdminen jatettiin  samoihin aihepiireihin
perustuville ryhmille, jotka kokoontuivat tyoillasta eteenpdin aina tiistaisin lasten
paivalevon aikana. Ryhmiin sai osallistua oman Kkiinnostuksensa mukaan, mutta

kaikkien toivottiin osallistuvan johonkin ryhmaan. (Tutkimuspéivakirja 24.4.2012.)

Toinen tyoilta vei tydyhteison reflektiokehdn jasentelyvaiheeseen, jossa pysahdytéén
jasentdamaan vallitsevaa tilannetta. Tyotilanteita koskeva reflektio pyrkii selvittdmaan,
minkalainen on se ongelma, jonka tyontekijat ovat kohdanneet tytssdén. Millaisen
laajemman kokonaisuuden osana ongelma esiintyy ja millaisia erilaisia tekijoita siihen
liittyy? Nimenomaan tdmé& vaihe erottaa aidosti reflektiivisen oppimisen pelkasta
yrityksen ja erehdyksen menetelméstd. Ongelman tunnistaminen, nimedminen ja
jasentaminen edellyttavat oman tyon ndkemista uusin silmin, objektiivisesti seka uusien

nakokulmien jarjestelmallista etsimistd, joiden avulla aletaan ennakoida tulevaa
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toimintaa. Tarkoituksena ei ole kokeilla kaikkia vaihtoehtoja vaan kuvitella, millaisia
seurauksia erilaisilla mieleen tulleilla ehdotuksilla on. Esimerkiksi voidaan miettia
miten muut toimijat (tyotoverit) tai asiakkaat (lapset) mahtavat suhtautua muutoksiin.
(Alhanen ym. 2011, 48-50.) Huhtikuun tyoillan jalkeen vastuutiimi oli vahvistanut
muutokset ryhmaérakenteissa. Niiden mukaan talon tilaratkaisuja lahdettiin miettimaan
siitd lahtokohdasta, ettd talossa on kaksi péatyd, joissa on 1-5-vuotiaita lapsia. Talon
keskella on kerhotilat, joita toisen p&dan ryhma voi kéyttéa silloin, kun kerhoa ei ole.
Tyoyhteison reflektointi eteni ennakointivaiheeseen tyoillan jalkeen, kun teemoihin

paastiin paneutumaan jatkotydstamisryhmissa.

Ensimmaéisessd  jatkotyostamisryhmésséd  pohdittiin -~ konkreettisia  tilaratkaisuja.
Tutkimuspaivékirjamerkintéjeni (8.5.2012) mukaan alussa aihe innosti rénsyilemaan,
kaikilla oli valtavasti ideoita, joita toiset tdydensivat. Kun tuli péaatéksenteon aika,
kukaan ei ollutkaan valmis tekemé&&n ratkaisuja (ja samalla ottamaan vastuuta talon
muiden jasenten puolesta). Sen jalkeen alkoi eparointi: onko mik&an nyt kuitenkaan
jarkevaa? Alussa kannatusta saanut yhteinen ruokasali-idea aiottiinkin nyt hylata, silla
suurten muutosten aikana haluttiin jattaa jotain tuttua ja turvallista eli ruokailu omissa
ryhmaétiloissa. Ehdotus siitd, ettd yhteinen ruokasali véhentdisi aamutyontekijoiden
tarvetta ja lisdisi henkilokunnan lukumé&é&rad iltapdivissé aiheutti epailystd. Lopulta
johtajalta odotettiin paatostd asiaan, tyontekijat toivoivat h&nen sanovan viimeisen
sanan. Tasté voitaisiin paatella, etta talossa vallitsi edelleen ns. vanha toimintakulttuuri,
jossa tyontekijat eivét itse kokeneet pystyvéansa ratkaisemaan ndin isoja asioita, vaan
odottivat johtajan tekevan sen heidan puolestaan. Lopulta paatoksia tehtiin kahden
seindn puhkaisemisesta, lepohuoneiden paikoista ja kahvihuoneen siirtdmisesta entisiin
tiloihin. (Tutkimuspéivékirja 8.5.2012.)

Toukokuun vastuutiimissa sovittiin talon rakenteellisista korjaustoista ja tilaamisesta,
jotka toteutettaisiin kesdn aikana, talon ollessa tyhjilladn. Liséksi vastuutiimilla oli
viimeinen mahdollisuus tiimin& pohtia tulevaa toimintakautta ja elokuussa jarjestettavia
suunnittelupéivia. Syyslukukauden aloittamista ja johtajan viransijaisen tyOtehtavaa
helpottaakseen, vastuutiimi laati palaverisuunnitelman seuraavalle toimintakaudelle.
Tiimeille ja tiimipareille kirjattiin palaveripdivéat ja kaytdnnot sen suhteen, kuka auttaa

palaveria pitavaa tiimia lepohetkelld. Talon yhteisille palavereille, talon yhteisi& asioita
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suunnitteleville pienemmille tiimeille ja ammattiryhmien tiimeille varattiin omat
paivansd. Tulevana toimintakautena haluttiin my0ds Kkiinnittdd huomiota tiimien
toimivuuteen,  jota  edistettaisiin - suunnittelupaivien  aikana  kirjattavilla
tiimisopimuksilla. Vastuutiimi  pohti tiimisopimusten ohjeistusta, jossa tiimeja
velvoitetaan kirjaamaan tavoitteet ja arvioimaan niitd omissa palavereissaan ja néin
ollen edistamaan tiimien yhteistoimintaa. Vastuutiimi oli pohtinut yhteista linjaa myos
lastentarhanopettajien suunnitteluajankdytostd ja tavoitteena olisi edistdd lapsen

yksilollistd suunnittelua, yksittaisen toiminnansuunnittelun sijasta.

Toisessa jatkotydstamisryhméssa jatkettiin keskustelua ryhmérakennemuutoksista. En
paassyt itse osallistumaan tah&n palaveriin, mutta saamani informaation perusteella,
integroidun  pienryhmén ja alle 3-vuotiaiden ryhmén purkaminen, seka
erityislastentarhanopettajan irrottaminen lapsiryhméstd olivat jo ns. hyvéksyttyja
toimenpiteitd. Kolmannessa jatkotyostamisryhmdasséd aiheena oli pedagogiikka ja
erityiskasvatus. Tutkimuspéivéakirjamerkinndisséani (21.5.2012) palaverissa keskusteltiin
hyvistd tiimisopimuskéytanteistd alueen toisessa paivakodissa ja pohdittiin, mitd se
voisi olla meidén talossa. Sovittiin, ettd kdytetddn tulevana toimintakautena Jyvaskylan
kaupungin yhteistd Kasvattajayhteison toimintatavat —kaavaketta (ks. liite 9).
Palaverissa madriteltiin alustavasti myos erityislastentarhanopettajan tyonkuvaa. Lisaksi
pohdittiin jo mahdollisia arjen “ongelmakohtia”, joita tyontekijat uskoivat tulevan
vastaan iltapéivien kohdalla, kun tyéntekijoitd on vahemman ja lapsia voi kuitenkin olla
paljon. Ehdotettiin pohdittavaksi, miten lapset voisivat ulkoilla porrastetusti myos
iltapéivéll& hoitoaikojen mukaan. (Tutkimuspaivékirja 21.5.2012.)

Neljdnnessa jatkotyostamispalaverissa aiheena oli tydvuorosuunnittelu. Tahan
palaveriin mennessa oli jo tehty pé&atokset henkilokunnan sijoittamisesta lapsiryhmiin.
Tutkimuspaivékirjamerkinngistani (29.5.2012) kay ilmi, ettd tyévuoroihin péaatettiin
luoda konkreettinen malli, jossa &&rivuorot olisivat kummankin ryhmén lastenhoitajien
vastuulla. Lisdksi paljon keskustelua heréttivat lasten hoitoaikakysymykset, joita oli
kevaalla vaikea ennustaa ja henkilokunta epéili hoitoaikojen ilmoittamista ja
noudattamista. Palaverissa ehdotettiin vanhempien vastuuttamista hoitoaikojen
ilmoittamiseen ja pohdittiin konkreettisia toimenpiteitd tehdd ilmoitusvelvollisuus

tarkedksi. Lisaksi pohdittiin, miten voisimme konkreettisesti ndyttdd vanhemmille
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toteutuneen hoitoajan (etenkin jos se poikkeaa ilmoitetusta). Palaverissa siis
perdankuulutettiin - myds henkildkunnan vastuuta ryhtyd yhdessa toimenpiteisiin
koetuissa epékohdissa, mutta vaikutti silt4, ettd yhteistd sitoutumista ei kuitenkaan
ilmennyt. (Tutkimuspaivékirja 29.5.2012.)

Viimeisen jatkotyostamisryhmén palaverin jalkeen alkoi kesékausi, jolloin sd&nnollisia
tyoyhteison palavereja ei ollut. Kesakuun aikana toissa olleet tyontekijat alkoivat
valmistella sovittuja toimintatapamuutoksia, jolloin kdynnistyi reflektion kokeiluvaihe.
Varsinaisesti kokeiluvaiheeseen paastiin kuitenkin vasta uuden toimintakauden alkaessa
elokuussa. Alhasen ym. (2011) mukaan reflektion kokeiluvaihe alkaa siitd, kun
lupaavinta ehdotusta koetellaan kaytdnndssa. Tyonteko muutetaan valittujen ehdotusten
mukaisesti ja seurataan sen vaikutuksia. Jos olettamuksen mukainen toiminta onnistuu,
alkuperdisen reflektion kaynnistanyt hdmmennys yleensa katoaa ja tyon tekeminen
jatkuu uudelta pohjalta. Jonkin ajan kuluttua jokin asia voi taas kaynnistadéd ihmettelyn.
Reflektion ei tarvitse paattyd onnistuneeseen kokeiluun, silld onnistunutkin toiminta
tuottaa wusein wuusia ja ennakoimattomia seurauksia. Ponnistelusta aiheutuvien
vaikutusten arviointi johtaa uusien kysymysten herdamiseen, uuteen ihmettelyyn ja

tdmén myota reflektion jatkumiseen. (Alhanen ym. 2011, 50.)

Toimintakauden alussa tiimeissa aloitti uusia tydntekijoita ja koko talossa johtajan
viransijainen. Elokuun suunnittelupaivét vierahtivat yhteisen alustuksen jalkeen tiimien
kaydessa lapi toiminnan perusperiaatteita. Pian toimintakauden kaynnistyttyé tiimeissé
herasi paljon uusia kysymyksid, joita ei ollut osattu ennakoida aikaisemmin. Reflektion
arviointivaihe siis kaynnistyi, mutta tiimit jaivat tdssid vaiheessa kovin yksin.
TyOyhteison yhteistd pohdintaa toimintatapojen arvioinnista ei kdyty misséén vaiheessa
ja viikoittaiset palaverit liittyivat juokseviin asioihin. Aika pian alkoi vélittya
tyontekijoiden tyytymattomyys tilanteeseen ja tydyhteiso ikaan kuin odotti jonkinlaista
ratkaisua tilanteeseen. TyOyhteisd ei kuitenkaan yhdessd pééssyt uudestaan reflektion
kehalle, vaan jokainen tiimi yritti omatoimisesti saada toimintansa sujumaan. Tass&
kohtaa tiimien onnistumisenkokemukset muutoksiin liittyen alkoivat jonkin verran

poiketa toisistaan.
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Syksyn ensimmaisen tyodillan tutkimuspaivakirjamerkinndisséani (30.10.2012) kdyn lapi
omaa rooliani, jossa pidin alustuksen tutkimuksen senhetkisestd tilanteesta. Olin
koonnut tarkeimmét tulokset, joilla pyrin vélittamaan tyoyhteisolle kiitokseni niisté
hienoista oivalluksista, mitd aineisto oli jo minulle antanut. Samalla halusin luoda
tydyhteisdon positiivista ilmapiiria ja sinnikkyytta jatkaa yhteistd matkaa kohteeseen
”Hyva arki”. Minun ohjeistuksellani tiimit tekivat aarrekarttatyoskentelyn (ks. liite 8),
jossa tarkoituksena on koota intuition perusteella kuvakollaasi. Tutkimukseni tulosten
perusteella olin méaaritellyt tausta-ajatukseksi teemat, joihin jokaisen valitsemat kuvat ja
tekstit liittyisivat. Tydskentelylla halusin tiimien padsevan lahemmaksi yhteista suuntaa,
vaikkakin jokainen toi kollaasiin henkilokohtaisen ndkemyksensé tulevaisuudenkuvasta.
Sen avulla muut tiimin jasenet voisivat paremmin ymmart44 toistensa ndkymié ja niiden
avulla muodostaa yhteisen tavoitteen, jota kohti edetd. Lisdksi “aarrekartta” oli
konkreettinen tuotos, joka sovittiin laitettavaksi nékyvélle paikalle omassa tiimissé ja
jonka teemoihin voitaisiin palata tiimipalavereissa. Omassa tiimissani oli ty6skentelyn
aikana innostunut tunnelma. En itse padssyt nakem&in muiden tiimien tydskentelyd,
niin  kuulin  jalkeenpdin, ettd ryhmat olivat tydskennelleet motivoituneesti.
(Tutkimuspaivékirja 30.10.2012.)

Aikaisemmin sovitusta huolimatta syyslukukauden aikana vastuutiimi ei kokoontunut
kertaakaan. Noin kerran kuukaudessa kokoontuvan tiimin poisjaaminen vaikutti tutkijan
nakokulmasta kehittdmisprosessin etenemiseen, etenkin yhteisen strategian luomisen
nakokulmasta. Lokakuun jalkeen minulla ei en&é ole tutkimuspaivékirjamerkintoja, silla
syyslukukaudella ei ollut enempaa tyoiltoja tai kehittdmisprosessiin oleellisesti liittyvia
palavereja. Kevatkauden kaynnistyttyd aloin keratd toista aineistoani ja tutkimukseeni

liittyva informaatio kehittdmisprosessista oli tullut paattkseen.

Fenomenografia

Erilaiset laadulliset menetelmat ovat lisddntyneet merkittavasti kasvatustieteellisessé
tutkimuksessa viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana. Tutkimukseen on
vakiintunut useita erilaisia metodisia lahestymistapoja kuvaavia nimikkeitd ja lisaksi
laadullisten metodien kaytdssa hyvéksytddn myds menetelman soveltaminen omaa

tutkimusta koskevaksi. Yksi nimenomaan kasvatustieteellisessa tutkimuksessa
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kaytettava laadullinen lahestymistapa on fenomenografia. Fenomenografinen tutkimus
kohdistuu erilaisiin arkipdivan ilmidita koskeviin kasityksiin ja niiden erilaista
ymmartamistd koskeviin tapoihin. Fenomenografia laadullisena tutkimussuuntauksena
tarkastelee ihmisten erilaisia kasityksid, joita se pyrkii kuvailemaan, analysoimaan ja
ymmartamaéan erilaisten ilmididen ja kasitysten keskindisten suhteiden kautta. (Huusko
& Paloniemi 2006, 162-163.) Tutkijoiden keskuudessa on vyleisesti kiistelty, onko
fenomenografiassa  kyse tutkimuksellisesta  lahestymistavasta vai  pelkésta
analyysimenetelméstd, metodista. (Niikko 2003, 30). Fenomenografiaa ei pideta
pelkkdna tutkimus- tai analyysimenetelmdnd, vaikka siitd 16ytyykin metodologisia
elementtejd, vaan tutkimusprosessia ohjaavana tutkimussuuntauksena (Huusko &
Paloniemi 2006, 163). Siitd on l0ydettavissdé my0s kokemusta kuvaavia teoreettisia
elementtejd, vaikka se ei ole pelkastadn kokemuksen teoriaa. Fenomenografinen tutkija
onkin oppija, jonka tehtdvana on etsid ilmion merkityksia ja rakennetta. (Niikko 2003,
30-31)

Tieteenfilosofiset taustaoletukset ovat fenomenografiassa peréisin konstruktivismista ja
fenomenologiasta. Martonin (1988) mukaan fenomenografia ei kuitenkaan ole
kehittynyt fenomenologian pohjalta, silld fenomenologiassa pyritddn padsemaan
ilmidihin  itseensd  yksiloiden ké&sitysten ja kokemusten Kkautta, kun taas
fenomenografiassa keskitytddn tutkimaan kasitysten eroavaisuutta. Fenomenologia on
siis tieteenfilosofinen suuntaus ja fenomenografia on metodinen tutkimussuuntaus ja
l&hestymistapa. (Marton 1988, 152-154; Huusko & Paloniemi 2006, 164.) T&ssa
tutkimuksessa fenomenografia on l&hestymistapa, jonka avulla tutkin tyontekijoiden

késityksia kehittdmisprosessista ja tydssa oppimisesta.

Ference Martonia pidetddn fenomenografian I0yt4jana ja perustajana, joka toi virallisesti
termin kayttoon 1980-luvun alkupuolella. Tutkimusotetta on kehitelty kuitenkin jo
1970-luvun lopulta alkaen professori Martonin tutkimusryhmdssé (Inlarning och
Omvérldsuppfattning -gruppen). Se on vakiinnuttanut asemansa tieteellisen tutkimuksen
parissa ennen kaikkea Pohjoismaissa ja Englannissa. (Jarvinen & Jéarvinen 2004, 83.)
Suomessa lahestymistapaa ovat ensimmadisten joukossa kayttdneet Jarvinen (1985),
Engestrom (1990) ja Gréhn (1991) (Huusko & Paloniemi 2006, 163). Niikon (2003)

mukaan  Martonin  fenomenografinen  tutkimuskiinnostus  kehittyi  erilaisten
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koulumaailmaan sisaltyvien projektien ja tutkimusten kautta, joissa oli tavoitteena
selvittda, mita ja kuinka ihmiset oppivat maailmasta (Niikko 2003, 10). Huusko ja
Paloniemi (2006) lis&avat, ettd Marton tutkimusryhmineen tutki aluksi erilaisia
kasityksid oppimisesta, mutta myohemmin kohdisti tutkimuksensa enemmaén erilaisiin
ilmidihin kasvatuksessa ja koulutuksessa. Viime vuosina, tutkimussuuntauksen
kehittyessé teoreettisempaan suuntaan, se on kohdistunut oppimisen ja tietoisuuden
perusteiden ymmartamiseen. (Huusko & Paloniemi 2006, 163.)

Fenomenografisessa tutkimuksessa ymmarretadn sekd ensimmadisen ettd toisen asteen
nakokulma, mutta jo Marton (1988) halusi edistdd nimenomaan toisen asteen
tutkimusnakokulman kayttod, silla oppimisessa on aina kyse toisen asteen nédkokulman
soveltamisesta (Grohn 1992, 7, 14). Tutkimus painottaa toisen asteen nakokulmaa,
erotuksena ensimmadisen asteen ndkokulmasta, joka kuvaa sellaisenaan objektiivista
todellisuutta. Toisen asteen ndkokulmassa korostetaan todellisuuden rakentumista
sosiaalisesti ja konstruktivistisesti (Huusko & Paloniemi 2006, 165; Koskinen 2011,
268.) Liséksi siind orientoidutaan ihmisten ajatuksiin ja kasityksiin ympéaroivasta
maailmasta ja toisten ihmisten tapaan kokea jotakin, josta sitten tehddan paatelmia
(Jarvinen & Jarvinen 2004, 83, Niikko 2003, 24). Uljensin (1991) mukaan
fenomenografiassa ei olla niinkdin kiinnostuneita ilmion syista, vaan tarkoitus on
kuvata vaihteluja ihmisten kokemuksissa sellaisenaan (Uljens 1991, 82). Todellisuuden
merkitys ilmenee tutkittaville heidan omien kokemusten ja kasitysten kautta. On siis
itsessdan arvokasta tutkia ihmisten erilaisia tapoja havaita, ymmartdd, tulkita ja
kasitteellistdd todellisuutta. (Niikko 2003, 25.) Kayttédesséni tutkimuksessani toisen
asteen tutkimusndkodkulmaa, painopiste oli tyontekijoiden siind todellisuudessa, jossa he
tyoskentelevat. Tyontekijoiden késitykset kehittdmisprosessista ja sen aikaisesta tydssa
oppimisesta ovat sidoksissa prosessin aikaiseen tyoymparistoon, joihin tekemaéni

paatelmét perustuvat.

Fenomenografinen tutkimus on tunnistettavissa sille ominaisista piirteistd. Ensinnakin
fenomenografiassa keskeinen kasite kokemus-termin ohella on kasitys. Kokemus
(noesis) on prosessi, joka pyrkii késityksiin (noema) ja niiden tarkentamiseen.
Kokemuksen voidaan ndhdé heijastuvan kasitysten kautta eli ihmisen aiemmin kokema

on mukana késityksen rakentumisprosessissa. Kasitysten luonnetta voidaan tarkastella
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myos mitd- eli merkitysulottuvuuksien ja miten- eli rakenneulottuvuuksien avulla.
(Niikko 2003, 25; Uljens 1991, 84.) Mita-ulottuvuus viittaa kasitykseen ajatustuotteena
eli ajattelun rajattuihin  kohteeseen ja miten-ulottuvuus merkitsee késitysta
ajatustoimintana eli kohdistuu ajatteluprosesseihin. Mité-ndkokulmassa, jota kutsutaan
my06s merkitysulottuvuudeksi, on keskeista selvittad sisallon tulkinta ja tavoitteena on
tuoda esille  yksilon  kasitys ilmidstd.  Miten-ndkOkulmassa  painotetaan
rakenneulottuvuutta eli jokainen méaarittaa itse ndkemansa ilmion. Mitd-ulottuvuus siis
syntyy ikaan kuin miten-ulottuvuuden kéynnistyessa. (Huusko & Paloniemi 2006, 164;
Jarvinen & Jarvinen 2004, 83-84.) Huusko ja Paloniemi (2006) pohtivat, ovatko
kasitykset sosiaalisesti luotuja niin, ettd ne tuotetaan kyseisessé tilanteessa vai ovatko
kasityksen esireflektiiviselld tasolla tiedostettuja? Fenomenografiassa ei kuitenkaan
tehda jyrkkéaa eroa esireflektiivisen kokemuksen ja kasittellisen ajattelun valille. Silti
siind korostetaan enemman reflektiivistd kuin esireflektiivistd kokemusta. Siitd
huolimatta tdytyy ymmartad kokemusten esireflektiivinen luonne: jokaisen kokemukset
ovat h&nen tajunnassaan, vaikka han ei itse olisi niisté tietoinen. (Huusko & Paloniemi
2006, 166.)

Fenomenografisen tutkimuksen toinen keskeinen piirre on ilmion olemuksen tarkastelu.
Fenomenografinen tutkija on Kiinnostunut erityisesti kasitteellistamistapojen ja ajattelun
muotojen tasoista (ks. Marton 1981, 1988) eli millaisia késitykset ovat sisélloltaan ja
miten ne ovat suhteessa toisiinsa. Ajattelutavan lahtokohtana on mahdollisuus
muodostaa olettamus yleisestd kasitysten joukosta tietyssa kulttuurissa, yhteiskunnassa
tai yhteisossa. Kysymys ei ole yksildista, jotka kasitteellistdvat kokemuksiaan, vaan
erilaisista kasityksista ja niiden keskindisesta vertailusta (Marton 1981, 178; Huusko &
Paloniemi 2006, 165.) Tutkimuksessani kasitykset edustavat tiettyd tyOyhteisod, josta
koottu kasitysten joukko kuvaa ilmion eli tassa tapauksessa kehittdmisprosessin

olemusta nimenomaan téssa tydyhteisossa.

Kolmas keskeinen piirre fenomenografisessa tutkimuksessa on kasitysten kategorisointi
ja niiden vélisten suhteiden tutkiminen siten, etté aineiston pohjalta tehtavat luokitukset
kattavat koko vastausten kirjon ja syntyvét tavalla, joilla ihmiset kuvaavat havaintojaan
ja kasitteitddn. Syntyvat luokitukset ovat jo sinansé tutkimuksen tuloksia. (Jarvinen &

Jarvinen 2004, 84.) Tutkimuksessani luokittelua on tehty useaan otteeseen, ensin
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ensimmadisen ja sitten toisen aineiston kohdalla. Fenomenografisen tutkimuksen
analyysin vaiheiden mukaan etenevassé analyysiprosessissa vastauksia on tarkasteltu
kokonaisuutena ja eri tasoilla vaiheittain edeten.

2.3 Aineiston analyysi

Huuskon ja Paloniemen (2006) mukaan fenomenografinen tutkimus toteutetaan
empiirisen aineiston pohjalta, jonka lahestymistapa on aineistolahtdinen. Teoriaa ei
kaytetd luokittelurunkona, eikd aineistoa testata teoriasta johdettuihin olettamuksiin.
Tulkinnat tehdddn vuorovaikutuksessa aineiston kanssa ja pohjan kategorisoinnille
muodostaa aineisto. Tulkinnallisten kategorioiden muodostamisessa voidaan ottaa
mukaan keskustelua aikaisempien, vastakkaisten ja tukevien teorioiden kanssa. (Huusko
& Paloniemi 2006, 166.) Myds Ahosen (1994) mukaan analyysi on aineistolahtdinen,
vaikka han esittelee fenomenografisen tutkimuksen spiraalissa, kuinka teoreettinen
perehtyneisyys toimii perustana ja herkistad tutkijan oikeiden kysymysten &reen. Se
antaa pohjan aineiston hankinnalle ja tulkinnalle ja teoria muodostuu nédiden yhteydessa.
Kuvio on vastakkainen perinteisiin esityksiin fenomenografisesta analyysista, silla
yleensa fenomenografiassa painotetaan nimenomaan aineistolahtoisyyttd. (Ahonen
1994, 123-127.) My0s jotkut muut tutkijat (ks. Larsson 1986, Johansson, Marton &
Svensson. 1985) painottavat teoreettista tuntemusta. Sitd voidaan perustella silla, ettd
kun tutkijalla on selked kuva analysoitavasta ilmidstd, niin hanelld on paremmat
mahdollisuudet 16ytaa tekstistd ilmion kannalta oleelliset ilmaukset, eikd niitd tarvitse
keksid uudestaan. (Hakkinen 1996, 40.)

Niikon (2003) mukaan aineiston analyysi edellyttda tutkijalta jatkuvaa keskustelua
aineistonsa kanssa ja tutkijan tulee pyrkia reflektoimaan aineistonsa tulkintaa empiriasta
nousevan teorian kautta, omaa teoreettista ajatteluaan hyddyntéden. Fenomenografisen
tutkimuksen analyysissa pyritdan siirtimaan syrjaan tutkijan omat ennakko-oletukset,
kuten tutkijan oma persoonallinen tieto ja uskomukset tutkittavasta ilmiostd, ennalta
tiedetyt teoriarakenteet tai tietynlaiset tulkinnat aineistosta sekd aiheen aikaisemmat

tutkimusloydokset. Tutkimuksen lopullinen teoria on vasta aineiston analyysiprosessin
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tulosta. (Niikko 2003, 34-35.) Tutkimukseni analyysi on silla tavalla aineistolahtdinen,
ettd ensimmaisen aineiston kategoriat hahmottuivat lahes taysin aineiston pohjalta. En
ollut perehtynyt tutkittavan ilmion teoriataustaan juurikaan ennen tutkimustani ja
uskomukseni kehittdmisprosessista liittyivat lahinnd konkreettisiin toimenpiteisiin
prosessin aikana, kuten interventioihin. Prosessin aikana perehdyin paremmin
aineistoon liittyviin teorioihin, joiden avulla lopulliset kategoriat muodostuivat.
Alkuperéiset ilmaukset siis johdattivat minut siihen teoriatuntemukseen, mik& minulle
muodostui ilmidsta prosessin aikana. Teoriatuntemus ohjasi minua myds toisen
aineiston kysymystenasettelussa, jotta paasin ensimmaistd aineistoa paremmin ilmién

yksityiskohtaiseen tarkasteluun.

Fenomenografiselle analyysille ei ole selkedéd ja yksiselitteistd menettelytapaa, vaan
analyysi noudattaa paljolti kvalitatiiviselle ihmistieteelle ominaisia yleisid piirteita
(Niikko 2003, 32). Fenomenografisen tutkimuksen analyysi etenee vaiheittain.
Tulkinnan ja merkitysten jaljittdminen tapahtuu samaan aikaan usealla eri tasolla ja
jokaisella analyysin vaiheilla on merkityksensa niitd seuraaviin valintoihin.
Tutkimuksessa ei keskityta vastauksiin yksittaisina tapauksina, vaan empiirista aineistoa
kasitellddn kokonaisuutena ja vastauksissa muodostetaan analyysissa kokonaisuus.
(Hakkinen 1996, 39; Huusko & Paloniemi 2006, 166.) Niikon (2003) mukaan aineisto
jaetaan merkityksellisiin osiin kadottamatta kokonaisuuden ideaa ja tunnistetut
merkitykselliset yksikot luokitellaan organisoidusti. Analyysin alussa olevat kriteerit
lajitteluun ja organisointiin ovat alustavia ja jalostuvat analyysiprosessin myota. (Niikko
2003, 32-33.) Kategoriat eivat suoraan edusta yksittdisen ihmisen ajattelua, vaan
yleisesti erilaisia ajattelutapoja. Kasitykset voivat olla tosiaan tukevia, keskendan
ristiriitaisia tai vastakkaisia (Marton 1988, 155.) Fenomenografiassa ei ole tarkoitus
tehdd yksilokohtaisia tarkasteluja, eika vertailla ryhmien valisid eroja, mutta erilaisia
ryhmittelyja voidaan silti tehd&d. (Huusko & Paloniemi 2006, 169.) Lopullisten tulosten
kuvaamisessa pyrkimyksend on arkikielisyys, jotta kuvauksista valittyisi kokemusten
aito merkityksellisyys. Tulokset sisaltavat suoria lainauksia, jotka ovat liitetty
kuvauskategorioiden yhteyteen, néin lukija voi seurata tutkijan paattelya ja perusteluja
kuvauskategorioiden rakentamisessa. (Niikko 2003, 39; Uljens 1991, 92)
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Seuraavassa kuvailen aineistoni analyysin vaiheita ja pyrin selventdamaéan, miten olen
tulkintoihini paatynyt. Kategorioiden muodostamista havainnollistaakseni, olen koonnut
kuvaus- ja merkityskategoriat kuvioiden muotoon (ks. kuvio 3 a ja b s. 27-28).
Ensimmaisen aineiston analyysin alussa lajittelun kriteerit olivat huomattavan erilaisia
verrattuna toisen aineiston analyysiin. Pyrin kuvaamaan omaa analyysiprosessiani niin,
ettd lukija saisi selkedn kuvan analysoinnin vaiheista. Ensimmaéisestd aineistosta
poimittuja ilmaisuja olen tarkastellut kokonaisuutena, niin etta ilmaisuista muodostui
kaikkia tekstejd yhdistavd kokonaisuus. Toisen aineiston analyysin alussa lahdin
vertailemaan saman henkilon ilmauksia ensimmaisen aineiston ilmauksiin, silld olisin
halunnut 10yt44 ajankohdan tuomia eroavaisuuksia kasityksissd. Melko pian paadyin
kuitenkin takaisin kokonaisuuksia yhdistelevdan taktiikkaan, silla yksittéisten
henkildiden ilmausten vertailu prosessin eri vaiheessa oli hankalaa. Henkilo ei
esimerkiksi vélttamatta enda kayttanyt vastaavaa ilmaisutapaa toisessa aineistossa, eika
sen tyyppinen vertailu olisi tuottanut odottamiani merkityksid. Sen sijaan
kehittamisprosessin arvioinnin analyysin olen tehnyt vertaillen ensimmadisté ja toista

aineistoa jokaisen informantin kohdalla.

Niikko (2003) on mukaillut Uljensia (1991) fenomenografisen tutkimuksen teon
analyysimallissa (neljan askeleen malli), jonka prosessi etenee vaiheittain ja on yleinen
menettelytapa fenomenografisessa tutkimuksessa (Niikko 2003, 33). Niikon mukaan
fenomenografisen tutkimuksen teon ensimmaisessa analyysivaiheessa luetaan aineisto
huolellisesti l&pi niin monta kertaa, ettd aineisto on tayttdnyt tutkijan ajatukset.
Martonin (1988) mukaan lukemisen tarkoituksena on l0yt44 tekstistd tutkimuksen
ongelmanasettelun kannalta tarkeitd ilmauksia ja hahmottaa tutkittavien kokonaiskésitys
suhteessa tutkimuskysymyksiin (Marton 1988, 154-155). Illmausten etsimisessa
analyysiyksikoksi voidaan valita sana, lause, tekstin kappale, puheenvuoro tai koko
haastattelu. (Niikko 2003, 33.)

Hakkisen (1996) mukaan vastauksia tarkastelemalla pystytddn myods ndkemaan, mikéa on
tyypillista aineistosta syntyville ilmauksille. Perustan seuraavalle analyysivaiheelle
muodostavat ndma valitut ilmaukset, joihin analyysissa keskitytddn, eikd niita
tuottaneisiin tutkittaviin. Tutkija on kiinnostunut merkityksistd, jotka hahmotetaan

ilmauksista, riippumatta siitd, ovatko merkitykset perdisin samalta vai eri tutkittavalta.
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Fenomenografiassa kielellisia yksikoita pidetaan merkityksellisind vain siksi, miten ne
ilmaisevat yksiloén suhdetta tutkittavaan ilmiéon. Samaa ilmiotd voidaan siis kuvata
kielellisesti erilaisilla k&sitteilla ja eri ilmigitd samantapaisilla ilmauksilla. (Hakkinen
1996, 41; Marton 1988, 154-155; Niikko 2003, 33-34.) Kun olin lukenut ensimmaista
aineistoani lapi useamman kerran, aloin merkitsemé&an post it- lapuille teemoja, jotka
liittyivat oleellisesti tutkimuskysymyksiini. Sen jalkeen aloin etsid tekstista ilmaisuja,
jotka vastasivat merkitsemidni teemoja. Analyysiyksikot olivat sanoja tai lauseita, joita

yliviivasin erivarisilla tusseilla.

Analyysin toisessa vaiheessa aletaan etsid, lajitella ja ryhmitellda merkityksellisia
ilmauksia ryhmiksi tai teemoiksi tutkimuskysymysten mukaisesti. Ryhmittely
toteutetaan vertailemalla merkityksellisia ilmauksia toisten kanssa, etsimalla
merkitysten joukosta samanlaisuuksia ja erilaisuuksia, mutta myos harvinaisuuksia ja
rajatapauksia. Tassa analyysin ytimeksi kutsutussa vaiheessa jotkut ilmaukset voivat
osoittautua tarkedmmiksi kuin toiset, mutta tutkijan tehtdvd on yrittdd 1oytaa
tutkimuskysymyksidnsa vastaavat merkitykselliset ilmaisut. (Niikko 2003, 34.)
Merkityksellisten  ilmausten  1oytyessd, kirjoitin  ilmausta kuvaavan sanan
analyysiyksikon ylapuolelle. Tdman jalkeen minun oli helpompi alkaa lajitella
ilmauksia, jotka olivat merkitykseltd&dn samanlaisia tai erilaisia. Ensinnakin tarkastelin
samaa ilmiota kuvaavien kasitysten erilaisuutta koko aineistossa. Toiseksi etsin
yksittdisessa tuotoksessa esiintyvien ilmausten eroja ja tarkastelin niiden suhdetta

toisiinsa.

Analyysin kolmas vaihe perustuu kategorioiden ja niiden rajojen madrittdmiseen. Se
tapahtuu vertailemalla merkitysyksikk6jd koko aineiston merkitysten joukkoon.
Analyysityon tuloksena saadut erilaiset merkitysryhmat k&&nnetéén eli transformoidaan
kategorioiksi. Kategoriat syntyvat joko tutkijan omissa ajatusrakenteissa tai ne
abstrahoidaan eli pelkistetdan tutkittavien ilmauksista ja kuvataan ydinmerkitysten
mukaan. Yksittéiset kategoriat ovat selkedsti suhteessa toisiinsa ja niiden sisélla olevia
ilmauksia tulee vertailla toisiinsa. Kunkin kategorian rajat madritellddn sisallon
perusteella siten, ettd jokainen kategoria kertoo jotakin erilaista tavasta kokea ilmid,
eivatka kategoriat mene limittéin toistensa kanssa. Tassé vaiheessa kategorioita saattaa

joutua korjaamaan useasti, mikali kaikille ilmauksille ei 10ydy sopivaa kategoriaa.
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Lopulta jokainen kategoria liittyy muihin kategorioihin osana laajempaa
kategoriasysteemid. Martonin (1988) mukaan fenomenografisessa kategorioiden
rakentamisessa tarked ero sisallon analyysiin on se, ettd kategorioita ei madritella
etukdteen, vaan ne syntyvat analyysiprosessin kuluessa. (Marton, 1988, 154; Niikko
2003, 36.) Muodostin merkitysyksikdista merkitysryhmid, jotka transformoin
kategorioiksi. Ensimmadisen aineiston analyysissa muodostetut kategoriat muuttuivat
toisen aineiston analysoinnin yhteydessd, kun merkitysryhmét saivat tdydennysta
uusista merkitysyksikoista. Kategorioiden rajojen maarittelyssa tarkastelin molempien
aineistojen merkitysyksikoita kokonaisuutena ja pyrin muodostamaan kategorioiden

valisia suhteita.

Analyysin neljannessa vaiheessa merkityskategorioita yhdistetddn teoreettisista
lahtdkohdista edelleen laaja-alaisemmiksi ylatason kategorioiksi eli kuvauskategorioiksi
(Niikko 2003, 36-37), jotka ovat abstrakteja ajatusrakenteita, ns. muodollisia
yhteenvetoja kuvauksista ja ovat tutkimustoiminnan paatulos (Marton 1988, 155).
Hékkinen (1996) toteaa kuvauskategorioitten olevan tutkijan tulkintoja tutkittavilta
kootuista tiedoista ja heiddn todellisuutta koskevista kasityksistaan, jotka rakentuvat
tutkijan tulkinnan kautta. Kategorioita muodostettaessa tulee myos péaattaa, milla tasolla
ilmiotd kuvataan, jotta kuvaustasot peilaisivat mahdollisimman hyvin ilmitn sisélt64

tutkimuksen ongelmanasettelun kannalta. (Hakkinen 1996, 43.)

Kuvauskategorioitten muodostaminen oli monivaiheinen prosessi. Ensinnakin aloitin
henkilotason késityksistd, joista etenin ryhmadtason kuvauskategorioihin. Toiseksi,
ensimmaisestd aineistosta muodostuneet kuvauskategoriat muuttivat muotoaan toisen
aineiston analyysin myo6ta. Toisen aineiston analyysissa palasin viel& muuttamaan
merkitysryhmid, joiden pohjalta lopulliset kuvauskategoriat muodostuivat (ks. kuvio 3 a
ja b). Lopulta aineiston analyysi eteni siihen pisteeseen, ettd muodostin
kuvauskategorioitten pohjalta kaksi ylatason kategoriaa, jotka ovat tiivistetty
tulkintojeni mukaan. Analyysiyksikkona ei siis ole endd yksittdinen henkil6, vaan
tuloksia tarkastellaan koko kohderyhman nakékulmasta. (Akerlind 2005, 323).

Kuviossa 3a muodostamani ylatason kategoria on inhimillinen pd&doma (IP). Sen alla on

neljd muodostamaani kuvauskategoriaa: osaamisen jakaminen (OS), vastuualueen
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madritteleminen (VAS), sitoutuminen (SIT) ja asennoituminen (ASEN). Jokaisen

kuvauskategorian alla ovat merkityskategoriat, jotka on koodattu kuvauskategorian

mukaisesti ja ne ovat numeroitu OS1-3, VAS1-3, SIT1-3 ja ASEN1-4.

Inhimillinen pddoma (IP)
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— S

KUVI0 3a Kuvaus- ja merkityskategoriat.
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Kuviossa 3b muodostamani ylatason kategoria on sosiaalinen pd&doma (SP). Sen alla on

kolme muodostamaani kuvauskategoriaa: yhteisollisyys (YHT), avoin vuorovaikutus

(VV) ja tyorauhan yllapitaminen (TYRA). Jokaisen kuvauskategorian alla ovat

merkityskategoriat, jotka on koodattu kuvauskategorian mukaisesti ja ne ovat numeroitu
YHT1-3, VV1-2 ja TYRAL-3.
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Sosiaalinen padoma (SP)
Yhteisollisyys AVO-IE l"fyo_rg:uh_an
(YHT) vuorovaikutus yllapitaminen
(VV) ) (TYRA)
|| Auttaminen | | Dialogisuus || Tavoitteellisuus
(YHT1) (VV1) (TYRAI)
|| Voimavara || Palautteenanto || Kiireettomyys
(YHT2) (VV2) (TYRA2)
Yhdessd Aikaa
—  toimiminen —  perustydlle
(YHT3) (TYRA3)

KUVIO 3b Kuvaus- ja merkityskategoriat.

Uljens (1991) erottaa kolme kategorisoinnin kuvaussysteemia.
Kuvauskategoriasysteemissa kasitykset ja kokemukset voivat saada saman arvon tai ne
voivat olla horisontaalisia, vertikaalisia tai jaksottaisia eli hierarkkisia (Hakkinen 1996,
43; Uljens 1991, 93). Horisontaalisessa kuvauksessa laadullisesti erilaiset
kuvauskategoriat ovat kesken&&n samanarvoisia ja tasavertaisia, erot kategorioiden
valilla nékyvét siséllollisesti. Vertikaalisessa kuvauksessa kategoriat voidaan jéarjestaa
keskindiseen jdrjestykseen jonkin aineistosta nousevan Kkriteerin perusteella, kuten
tarkeyden tai yleisyyden. Hierarkkisessa kuvaustavassa tietyt k&sitykset ovat toisiinsa
néhden eritasoisia, jolloin kategoriat jarjestetddn aineiston sisaisen logiikan ja rakenteen
mukaan, esimerkiksi teoreettisuuden tai kattavuuden mukaan. (Koskinen 2011, 271;
Niikko 2003, 38; Uljens 1991, 93-96.) Muodostamani kuvauskategoriat (OS-VAS-SIT-

ASEN ja YHT-VV-TYRA) ovat kesken&d&n samanarvoisia, horisontaalisesti kuvattuja.
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Sen sijaan merkityskategoriat (esim. OS1-3) ovat muodostuneet vertikaalisesti,

ilmaisten kuvauskategorian (OS) erilaisia laadullisia tulkintoja.

2.4 Aineistonkeruumenetelman luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus syntyy tutkimuksen kuluessa. Liséksi se ilmenee
eri tavoin tutkimuksen eri vaiheissa. (Aaltio & Puusa 2011, 158.) Uljens (1991)
Kiteyttdd luotettavuuden maéérittelyn seuraavalla tavalla. Kuten kaikessa laadullisessa
tutkimuksessa, myods fenomenografiassa luotettavuutta tulee tarkastella kolmella
alueella: 1. luotettavuutta aineistonkeruun aikana, 2. analyysin luotettavuutta ja 3.
teoreettista luotettavuutta (Uljens 1991, 98). Koskisen (2011) mukaan fenomenografisen
luotettavuuden kriteeri liittyy tutkimuksen tulosten esittdmiseen ja raportointiin
(Koskinen 2011, 277). Rissasen (2003) tarkentaa fenomenografisen tutkimuksen
luotettavuuden  edellyttdvan sekd aineiston analyysin ettd muodostettujen
kasitekategorioiden arviointia (Rissanen 2003, 231). Analyysiprosessin ja tulkintaketjun
avaaminen mahdollistaa tutkimuksen empiirisen vaiheen toteutuksen tarkastelun. Sen
avulla lukija voi arvioida johtopédatosten teon luotettavuutta ja johdonmukaisuutta.
(Koskinen 2011, 276.) Tarkastelen luotettavuutta siind jarjestyksessd, kuten Uljens
(1991) on edell& ehdottanut.

Toimintatutkimuksen suunnitteluprosessin aikana syntyvien lapimurtojen tallentaminen
on vaikeaa, silla ei voida ennakoida, milloin ja mist4 uusi oivallus syntyy. Uuden
toimintatavan suunnittelussa prosessi muodostuu usein pitkaksi ja aaltoilevaksi ja liséksi
tutkija voi olla itse hyvin vahvasti osallisena uuden toimintamallin kehittelyssé.
(Engestrom 1995, 146.) Laineen (2010) mukaan tutkimukseen kuuluu ajoittain esiintyvé
kriittinen ja reflektiivinen vaihe, jossa Kriittisyys tarkoittaa itsekritiikkid, oman
tulkinnan kyseenalaistamista. Reflektiivisyydelld pyritddn takaamaan, ettd tutkija on
mahdollisimman tietoinen omista tutkimukseen liittyvista lahtokohdista. Tutkijan oman
perspektiivin kriittinen laajentaminen alkaa siitd, kun tutkija ottaa etdisyytta spontaanisti
nousevaan tulkintaan. (Laine 2010, 34.) Yksi mahdollisuus tuottaa reflektiivista

etaisyyttd on tallentaa tutkimusprosessin aikaisia havaintoja, kokemuksia ja ajatuksia
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omasta tavasta toimia tutkijana paivékirjaan. Talléin on helpompi tutkia niita ja tulla
tietoiseksi niistd. Tutkijan onnistuminen riippuu hénen kyvystdan esittdd hyvia
kysymyksid, jotka auttavat hantd murtautumaan ennakkokésitystensa l&pi. (Saarnivaara
1998, 188-189.) Tastad syysta Kirjoitin tutkimuspéivakirjaa, johon sain valittdmasti
Kirjattua spontaanit tulkinnat kehittdmisprosessin aikaisista tapahtumista, kuten
tyoilloista. My6hemmin pystyin palaamaan ndihin tapahtumiin etadmmalta ja

tulkitsemaan niité kriittisemmin.

Omakohtainen tieto vaikuttaa tutkijan esiymmarrykseen, jolloin tutkijalla on jo
olemassa tiettyjd ennakkokésityksid tutkittavasta organisaatiosta ja sen toiminnasta.
(Aaltio & Puusa 2011, 159). Saarnivaaran (1998) mukaan tutkija ei ole prosessin
ulkopuolinen, vaan subjekti, toimija. Se merkitsee sitd, etta tietdjan maailma ja se mité
tiedetdén, ovat yhta. Tutkija tuo prosessiin omat kasityksensd, arvonsa ja uskomuksensa,
jotka vaikuttavat tutkimukseen aina tutkimusongelman valinnasta ja rajauksesta
menetelmiin ja tuloksiin. Tutkijan on tunnistettava oma paikkansa tutkijana, silla han
Kietoutuu osaksi tutkimuskohdettaan. Tutkimuskohdetta voidaankin kutsua toiseksi
tutkijaminéksi. Vaarana on, ettd tutkija alkaa ymmartaa kohteensa sen mukaan, miten
han itse kokee ja ymmartaa asioita, jolloin ei pééstd tutkimuskohteen ymmartamiseen.
(Saarnivaara 1998, 188-189.)

Tutkimuspaivékirjassani olen pohtinut omaa rooliani tydyhteison jasenend ja tutkijana.
Olen pyrkinyt raportissa selventdmééan lukijalle, millaisissa tilanteissa olen
tarkoituksella jattdytynyt enemman taka-alalle ja milloin olen ollut prosessin
eteenpdinviemisen kannalta suuremmassa roolissa. Vaikka prosessin aikana tapahtui
ennakoimattomia muutoksia, jotka vaikuttivat oleellisesti myds omaan suhtautumiseeni
ja oppimiskokemukseeni kehittamisprosessiin liittyen, niin olen koko ajan tiedostanut
omat kokemukseni prosessista ja tarvittaessa kaynyt niita lapi tyoyhteison ulkopuolella.
Fenomenografisen tutkimuksen yhtend piirteend on tutkijan késitysten muuttuminen ja
oppiminen tutkimusprosessin aikana (Rissanen 2003, 238). Tutkija on etsimé&ssa jotakin
ja oppimassa tutkittavasta ilmitsta tietyssa tutkimustilanteessa (mit4 ja kuinka toiset
kokevat, ké&sittavat, ymmartavat kiinnostavan ilmion). Tutkija heijastaa tekstin
merkityksen kokonaisuutena, tydstden omia esioletuksiaan yha uudelleen tekstiéd

lukiessaan, merkityksia etsiessdén ja pyrkiessddn ymmartdmadn, mistd tekstissd on
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kyse. Eldessamme subjektiivisessa maailmassa, téydellisti oman nakemyksen
poissulkemista ja toisen kokemuksen ymmartdmistd ei ole lopulta mahdollista
saavuttaa. (Niikko 2003, 40-41.) Aaltio ja Puusa (2011) korostavat Gummessonin
(2000) véitetta siitd, ettd laadullinen organisaatiotutkimus nimenomaan edellyttéda
tutkijan sitoutumista tutkimukseen hyvin laheisesti ja olemista lahelld tutkimuskohdetta.
Talléin myos tutkijan henkilokohtaisen kokemuksen vaikutus hyvéksytédén. (Aaltio &
Puusa 2011, 159.)

Heikkisen ja Jyrkdman (1999) mukaan toimintatutkimuksen spiraalimallia on arvosteltu
sen kaavamaisuuden vuoksi. On ajateltu, ettd se kahlitsee tutkijan noudattamaan tiukasti
syklin vaiheita, jolloin tarkeimpaén keskittyminen eli k&ytdnnon kehittdmistyo
viivastyy. (Heikkinen & Jyrkamé 1999, 37-38.) Kehittdmisprosessin alussa koin
reflektion kehamallin takaavan prosessin etenemisen vaihe vaiheelta. Kovin pian
prosessin alun jalkeen, kun kehittdmisty0 ei edennyt tdysin suunnitelman mukaan,
jouduin ikdan kuin vastoin tahtoani paastamaan irti syklien mukaan etenemisesté.
Tutkimukseni loppupuolella sain uudelleen kiinni reflektion kehdmallista ja ymmarsin,
ettd se oli laittanut ns. raamit koko prosessille. Siita huolimatta prosessin aikana tuli
vastaan erindisid sivupolkuja, joihin minun tutkijana piti lahted mukaan. Ne ovat omalta
osaltaan vieneet prosessia uuteen suuntaan. Heikkinen ja Jyrkdméa (1999) toteavatkin
spiraalimallin antavan toiminnasta turhan eteenpdin menevén ja kehittyvan kuvan.
Todellisuudessa tydyhteison toiminnassa tapahtuu niin monenlaisia prosesseja, ettei
niitd voi tiivistadd yhteen, ajassa etenevaan spiraaliin. Usein prosessin aikana jokin pieni
ongelma tai sivukysymys voi johtaa tdysin uuteen suuntaan avautumiseen koko
tutkimuksessa. Toimintatutkimuksessa siis muodostuu erdanlaisia sivuspiraaleja, uusia
ja ennakoimattomia ongelmia ja tutkimustehtavid, joihin tutkijan tulee vastata.
Heikkinen & Jyrkamé 1999, 38.)

Tutkimusprosessin eettisyyttd olen pohtinut seuraavasti. Ensinnédkin tutkimukseen
osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen. Tybyhteistssa ké&ynnistetty
kehittdmisprosessi edellytti jokaisen tyontekijan osallistumista siihen, sen sijaan
kehittamisprosessin aikana tehtdvéan tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista.
Tutkittavat allekirjoittivat kehittdmissopimuksen, jolla he sitoutuivat tutkimukseen ja

antoivat tutkijalle luvan kéayttda tuottamaansa aineistoa tutkimuksessa. Oman eettisesti
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merkittdvan piirteen tutkimukselle antaa yksittdisten henkildiden eldmén- ja
oppimispolkujen kuvaaminen (Karila 1997, 40). Toiseksi tutkimuseettisista syista
paadyin mahdollistamaan tutkimukseen osallistuvien anonymiteettiyden niin, ett4
raportoinnissa tutkittavat ovat koodattu tyontekijand numeroin (esim. Tyontekijal).
Lisaksi osallistuvat saivat tutkimuksen aikana valita antoivatko aineistoa omalla
nimelladn vai nimimerkilla. Nimimerkilla vastatessa edes tutkija ei pystynyt

yhdistaméaan tutkittavaa tiettyyn henkiloon.

Tyontekijoilla oli mahdollisuus kirjoittaa aineistoani varten keratyt kirjeet tydpaikalla.
Useampi tyontekija pahoittelikin sotkuista ké&sialaa tai epéselvid lauseita, silla
kirjoittaminen oli voitu tehd& esimerkiksi lasten péivalevon aikaan pimedssa huoneessa
ja se oli saattanut sisaltaa keskeytyksia. Tallaisten ympéristotekijoiden olisi mahdollista
vaikuttaa esimerkiksi tyontekijan keskittymiseen, joka voisi nakyd myods tutkimuksen
luotettavuudessa. Tutkijana jain kuitenkin enemman miettimaan tyontekijan eettisyytta
tiedonantoon liittyen. Tutkijana en ollut paikalla kuulemassa, mutta on selvas, etta
tyontekijat keskustelivat keskendan myaos aineistoon liittyvista asioista. En siis pystynyt
takaamaan tyontekijalle ymparistdd, jossa han voisi ilman ulkopuolelta tulevia viesteja
antamaan juuri sen informaation, mik& on hanelle totta. Tdssa tutkimuksessa tuskin
voidaan puhua tyontekijoiden keskindisestd johdattelusta tietynlaiseen ajatteluun, mutta
on kuitenkin hyva huomioida sosiaalisen ympariston vaikutusten mahdollisuus
tiedonannossa. Tutkimuksen alussa tyontekijét viestivat, ettd myds minulla tutkijana
taytyy olla vahva luottamus heihin, kun uskon saavani tarvittavat tiedot tutkimustani
koskien heiddn antamastaan informaatiosta. Se osoitti tyontekijoiden sitoutumista ja

halua tuottaa totuudenmukaista tietoa kehittdmisprosessista tutkimustani varten.

Huuskon ja Paloniemen (2006) mukaan fenomenografisia tutkimuksia on Kritisoitu sen
vuoksi, ettd analyysiprosessia ei ole raportoitu tarpeeksi lapindkyvasti, jolloin
kategorioiden muodostumisprosessi jad lukijalle epéselvaksi. Jos kategorioiden
tyostaminen jaa kesken, esimerkiksi ensimmaisen tason kategorioihin tai ilman
kategorioiden vertailua, ei voida puhua fenomenografisesta tutkimuksesta. (Huusko &
Paloniemi 2006, 169.) Koko tutkimuksen ajan pyrkimyksendni oli raportoida
analyysiprosessi siten, ettd lukijan on helppo seurata kategorioiden muodostumista.

Ennakkoon epéilin kahden aineiston raportoinnin olevan haasteellista, mutta epailykseni
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osoittautuivat aiheettomaksi. Lopulta koin kahden aineiston jopa vahvistavan tapaani
toimia fenomenografisen tutkimuksen analyysiprosessin edellyttamélla tavalla.
Prosessimuotoisesta toimintatutkimuksesta johtuen kategorioiden muodostuminen ja
koko analyysiprosessi oli ajallisesti melko pitkd perinteisesti tehtyyn pro gradu —
tutkielmaan verrattuna. Té&ssé tutkimuksessa se voidaan katsoa eduksi, sill&
kategorioiden tydstaminen on ollut varsin perusteellista. Siitd huolimatta koin, ettei
kategorioiden vertailu ollut aivan yksinkertaista. Toisinaan pohdin, tulevatko
kategorioiden siséllolliset erot varmasti nakyviin siten, etteivdt ne mene lomittain
toistensa kanssa. Paatin kuitenkin luottaa siihen, ettd olen analyysiprosessissa
huomioinut aineiston erilaiset kasitykset ja niiden pohjalta muodostanut kategoriat

harkitusti silhen muotoon, miten ne on raportissa esitetty.

Fenomenografiassa sovelletaan totuuden koherenssikriteerid, perusteltaessa ja
arvioitaessa tehtyjé ratkaisuja. Arvioitaessa suhdetta tehdyn tulkinnan ja raaka-aineiston
vililla, sovelletaan korrespondenssikriteerid eli vastaavuusteoriaa. Tieteellisessd tydssa
on myo6s hyodyllistd muistaa ero ldytdmisen prosessin ja puolustamisen prosessin
valilla. Niikon (2003) mukaan tutkijat painottavat eri ndakdkulmia siind, onko ylipaataan
aiheellista vaatia alkuperdisen tutkijan |0ydosten toistettavuutta, kun puhutaan
Ioytdmisestd. Puolustettaessa on aiheellista kysyd, l10ytadko toinen henkild tuloksia,
jotka ovat ymmarrettavia eli kyse on sisdisesta reliabiliteetista. Fenomenografiassa
saatujen tulosten luotettavuutta arvioitaessa ei ole tarkoitus pyrkid absoluuttiseen
totuuteen. (Niikko 2003, 39-40; Uljens 1991, 97.) Toteamus tukee tutkimukseni
luotettavuuden arviointia siind mielessd, ettd olisi mahdotonta pyrkid méérittelemé&an
taydellinen totuus. Tutkimuksessani tarkoitus oli selvittdd, millaisia ké&sityksié
tyontekijoilla on kehittdmisprosessista, eika antaa yksiselitteistd vastausta, millainen
kehittamisprosessi on. Prosessiluonteisessa tutkimuksessa on selvédd, ettd tulokset
muuttaisivat muotoaan  jo eri  ajankohtana  toteutetussa  tutkimuksessa.
Vastaavuusteoriaan nojaten totuus I0ytyy informanttien takaa eli min& tutkijana haluan
uskoa heidan antaman tiedon olevan totta. Téssa tutkimuksessa arvioitiin kehittymista
sekd yksilo ettd yhteisotasolla. Voitaisiin kuvitella, ettd yhteisoon liittyva kehittymisen
arviointi olisi realistisempaa kuin yksiloéon liittyvé, siitd huolimatta, ettd tyoyhteisdssa
jokainen vaikuttaa yksilond. Nakemykseni mukaan oman kehittymisen arviointi voi olla

vaikeampaa.
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuudessa on syytd kiinnittdd huomiota myos teoria-
empiria -suhteen pohtimiseen, joka Huuskon ja Paloniemen (2006) mukaan lisaa
tutkimuksen luotettavuutta. Siihen vaikuttavat oleellisesti asetetut tutkimustehtévét,
joiden pohjalta koko tutkimusta tarkastellaan. (Huusko & Paloniemi 2006, 170.) Ahosen
(1994) mukaan térkeintd on tutkimusraportista ilmeneva tutkimustulosten aitous,
relevanssi ja niiden teoreettisen yleisyyden taso. Té&lloin lukija pystyy arvioimaan
lukemaansa ja huomaamaan mahdolliset aineistosta tehdyt ylitulkinnat. (Ahonen 1994,
129-131, 152.) Jo tutkimuksen teon alkupuolella minulla oli vahva halu yhdistéa
raportoinnissa teoria- ja tulososa, mika ainakin varhaiskasvatustieteessa poikkeaa
perinteisestd raportoinnista. Té&llainen raportointimuoto on perusteltua etenkin
toimintatutkimuksessa, jossa tutkimus etenee prosessimaisesti. Tadssa raportissa
korostuu siis teorian ja empirian yhdistaminen jo pelkastaan niiden sijoittumisen vuoksi.
Lisaksi olen halunnut pitdd lukijaan mielenkiintoa yll& teorian ja aineiston
vuoropuhelulla. Té&ss& raportissa lukijan ei tarvitse aineistoa luettuaan palata
tarkistamaan tutkimuksen teoriataustaa. Lukija voi samanaikaisesti seurata, milla
perusteilla teoria on valittu edustamaan juuri tatd aineistoa. Olen raportoinut koko
kehittdmisprosessin ~ vaiheita avoimesti ja pyrkinyt séilyttamé&an yhteyden
tutkimuskysymyksiin, jolloin lukijalla on mahdollisuus omien tulkintojen tekemiseen.
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3 YHTEISOLLISEN TOIMINTAKULTTUURIN
KEHITTAMISPROSESSI

Tassd paaluvussa liitan tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen ja tutkimusaineistoni
tulokset saman luvun alle. Aineistosta muodostui kaksi ylatason kategoriaa: inhimillinen
padoma ja sosiaalinen padoma. Ylatason kategoriat ovat tulkinta kuvauskategorioista,
jotka pitavét sisallaan alakategorioita. Alakategoriat ovat muodostuneet tyontekijoiden
ilmausten perusteella ja ne siséltavat kasitysten ominaispiirteet ja niiden empiirisen
yhteyden aineistoon. Kategorioiden yhteyteen liitetddn riittavasti kasityksia kuvaavia
suoria lainauksia aineistosta, jotta lukija voi vakuuttua kategorioiden oikeellisuudesta
(Hakkinen 1996, 43). Kuvailen tuloksia kategorioiden mukaan ja pyrin tekemé&an
lukijalle avoimeksi kasitysten yhteyden aineistoon esittdmalla tyontekijoiden
ilmauksista suoria esimerkkisitaatteja. Kategoriat on koottu omiin taulukkoihinsa (ks.
taulukko 1-2, s. 40, 59 ). Olen merkinnyt eri henkil6ille kuuluvat lainaukset koodein
Tyontekijal-Tyontekijals. Tassa tutkimuksessa tyontekijé VoI olla
ammattinimikkeeltd&n lastentarhanopettaja, erityislastentarhanopettaja, lastenhoitaja tai
erityisavustaja. Sitaattien alussa merkintd ”---” tarkoittaa, ettd sitaatti on otettu esim.

2

lauseiden vilistd, jolloin eteen jdd tekstid. Merkintd ”...” puolestaan kertoo tekstin

jatkuvan viel& valitsemani sitaatin jalkeen. Lukijaa helpottaakseni olen myds kayttéanyt
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suluissa olevaa vuosilukumerkintdd, viitaten siihen, onko kyse ensimmaéisesta

aineistosta (2012) vai toisesta aineistosta (2013).

Tarkastelen alaluvuissa ensin tutkimukseni paatuloksia (3.1) inhimillistd pd&domaa ja
(3.2) sosiaalista padomaa. Kolmannessa alaluvussa (3.3) tydyhteisdkulttuurin
kehittaminen, tarkastelen kehittdmissopimuksen arviointia ja kokoan yhteen valmiuksia
kehittadd yhteisollista toimintakulttuuria. Téssa paaluvussa kuvailen aluksi reflektiivista
toimintatapaa kehittdmisprosessissa oppimisen ja kehittymisen nakokulmasta. Vaikka
reflektio ei toteutunutkaan prosessissa ennalta suunniteltujen interventioiden muodossa,
niin prosessin aikaista kehittymistd ja tydssa oppimista olisi hankala ymmart&a ilman
reflektion méarittelyd. Kuljetan reflektiivista ajattelua mukana koko prosessin ajan, jotta
lukija voi paremmin ymmartad reflektion merkityksen koko kehittdmisprosessin

kannalta. Reflektion méaarittelyn jalkeen siirryn varsinaisten alalukujen tarkasteluun.

Reflektiivinen toimintatapa tydssa oppimisessa

Reflektion kasitettd on sovellettu eri yhteyksissa eri tavoin. Pyrin maaritteleméaan tata
monimerkityksellistd reflektion késitettd tat4 tutkimusta koskevaksi. Teorioiden avulla
esittelen, mité reflektio merkitsee yhteisollisen toimintakulttuurin kehittdmisprosessissa.
Olen poiminut tutkimukseni kannalta olennaiset teoriat selventamaan reflektiota
erityisesti tyossa oppimisen nakokulmasta. Olen jattdnyt pois esimerkiksi Marsick’n ja
Watkins’n (1990) informaalisen ja incidentaalisen ty0ssd oppimisen teorian, jota
voidaan pitdd vastakohtana kouluoppimiselle, silld teoriassa oletetaan oppimisen
tapahtuvan ikdan kuin itsestdén tyon yhteydessa. Kyseisessé teoriassa tydssé oppiminen
ei siis ole itsetarkoitus vaan oheistuote ja se tapahtuu satunnaisesti. (J&rvinen, Koivisto
& Poikela 2002, 98.) Se ei vastaa tdmén tutkimuksen ndkokulmaa tydssd oppimisen

tavoitteellisuudesta.

Reflektion Kkasitettd voidaan kayttdd erilaisissa  merkityksissd, esimerkiksi
jokapéivaisessa elaméssa reflektoimme luonnollisesti erilaisia tapahtumia, kokemuksia
ja asioita, mutta emme tietoisesti. Reflektion arvo ja tarkoitus voidaan havaita vasta,
kun henkilo tulee tietoiseksi siitd, milloin, miten ja miksi han reflektoi. Vasta

nostaessamme tietoisuuteen asioita, joita olemme pitdneet itsestaanselvyyksind, voimme
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syvallisemmin ymmaértad kokemuksiamme. (Karila & Nummenmaa 2001, 101.) Dewey
on viime vuosisadan varhaisimpia reflektion maarittelijoita. Dewey (1933) méaritteli
reflektion aktiiviseksi ja huolelliseksi pohdinnaksi, joka pohjautuu uskomuksiin ja
tietdimyksen muotoihin, késityksiin totuudesta. Deweyn mukaan reflektiivisyys on
ihmiselle ominaista toimintaa, johon &lyllinen toiminta pohjautuu. (Dewey 1933, 3-6;
Etel&pelto 1992, 12.)

Kriittista  reflektiota voidaan pitdd keskeisend osana Mezirowin (1995)
transformatiivista eli uudistavaa oppimista koskevaa teoriaa. Kiriittisen reflektion
prosessiin liittyy olettamusten ja uskomusten pétevyyden tutkiminen, joka edellytt&da
yksilolta annettujen uskomusten ja olettamusten tutkiskelua. (Karila & Nummenmaa
2001, 101.) Mezirowin mukaan reflektio voi olla osa toimintatavan valintaa tai se voi
sisdltdd jalkikateen tehtyjd uudelleenarviointeja. Sovellettaessa reflektiota parhaan
toimintatavan  valintaan, se on oleellinen o0sa harkitsevaa toimintaa.
Jalkikateisreflektiossa aikaisemmin opittu voi keskittyd olettamuksiin ongelman
sisallostd, ratkaisuprosessista tai menettelytavoista. Kriittisella reflektiolla tarkoitetaan
erityisesti ongelman taustalla olevaa ennakko-oletuksiin kohdistuvaa reflektiota. Eli ei
arvioidakaan toiminnan tapaa eli miten -kysymyksid, vaan toiminnan syitid ja
seuraamuksia, miksi -kysymyksié. Kriittinen reflektio edellyttdd pyséhtymistd uusien

merkitysperspektiivien arvioimista varten. (Mezirow 1995, 22-23, 30.)

Mezirowin reflektiivisen ja transformatiivisen oppimisen teoria antaa perustan
ymmartadd aikuisen oppimista sekd formaalissa koulutuksessa ettd tyossd. Mezirow
nékee aikuisen elamén perspektiivien muuttumisen oleellisena, jolloin persoonalliseen
muutokseen johtavassa oppimisessa tarkeda on reflektiivinen ja kriittinen uudistumisen
prosessi. Mezirow painottaa erityisesti kokemukseen siséltyvéda merkitystietoa, jonka
pohjalta yksilo tarkastelee muuta tietoa. Jos toimintaan ei sisélly reflektiota, se voi olla
automatisoitunutta rutiininomaista tekemistg, joka ei edellyta ajattelemista. Se voi myods
edellyttdd ajattelua, mutta edetd silla tavalla pysédhtyméttd vaiheesta toiseen, ettd

aikaisempiin vaiheisiin ei ole tarvetta palata. (Jarvinen ym. 2002, 96-97.)

Schonin (1987) mukaan reflektoivaa havainnointia ja pohdintaa voi tapahtua seké

toiminnan aikana ettd toiminnan jalkeen. Kuitenkin olennaisempana pidetaan toiminnan
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aikana tapahtuvaa reflektointia, koska se on edellytys jéalkeenpdin tapahtuvalle
reflektiiviselle pohdinnalle. Jalkikateinen reflektointi tekee mahdolliseksi jakaa
kokemus esimerkiksi ohjaajan kanssa, jolloin se palvelee toimijan oppimista paremmin.
Tdassa organiosationaalisen oppimisen teoriassa ulkopuolisen konsultin apu néhdaan
keskeisend. Schon nakeekin reflektion yhteyden muutokseen ja ammatilliseen
kehittymiseen. Hanen mukaansa osa tiedosta muodostuu kaytannon kautta, mika
tarkoittaa tyon ja toiminnan reflektointia ammatin harjoittamisessa. (Schon 1987, 26—
31; Jarvinen ym. 2002, 76, 100.)

Rauste-von Wrightin, Von Wrightin ja Soinin (2003) mukaan itsereflektio edellyttd
oman siséisen toiminnan tiedostamista ja tulkintaa sekd omien intentioiden ja motiivien
tarkastelua. Jos hyvdksymme ajatuksen, ettd itsereflektio avaa uuden nakokulman
tarkastella omaa toimintaa, herdd myods kysymys, avaako se samalla uusia oppimisen
mahdollisuuksia ja muuttaako se oppimisen ehtoja. Itsereflektio voidaan hahmottaa
ihmisen kyvyksi tai yleiseksi valmiudeksi, joka kehittyy kypsymisen Kkautta.
Itsereflektion kehitys voidaan ymmartdd myos taitojen oppimisen kaltaisesti, jolloin se
aluksi kehittyy yksilolle tarkedlla ja ristiriitoja siséltavélla eldmansaralla ja kehittyy
lopuksi yleiseksi, kontekstista vapaaksi ajattelun taidoksi. Jos itsereflektion kehitys
tulkitaan taitometaforan (eikd kykymetaforan) pohjalta, itsereflektion taidot eivat
kehitykdan automaattisesti arkitoiminnan lomassa, vaan ne vaativat jo sindnsa
oppimista. (Rauste-von Wright ym. 2003, 66-70.)

Alhasen ym. (2011) tydnohjauksellisessa toiminnassa reflektiolla tarkoitetaan prosessia,
jossa tyontekijat pysahtyvat arkityonsa lomassa pohtimaan toimintaansa, sen
lahtokohtia, tavoitteita ja seurauksia. Kyse on oman toiminnan Kriittisesta tarkastelusta
ja sen luovasta ja ennakkoluulottomasta kehittdmisestd, jossa tyontekija oppii nakeméaan
oman toimintansa seuraukset ja hahmottamaan niitd monipuolisesti. Ndin vahvistuu
hanen kokemuksensa omasta toimijuudestaan, jolloin hén Kkasittdd selkedmmin ja
varmemmin sen, mihin hén ty6lladn on pyrkiméssa ja mitd hdnen tyostdan seuraa.
Talléin muutokset eivét tunnu endd niin hallitsemattomilta, vaan muutoksiin kyetééan
ottamaan tietoinen suhde ja niiden suuntiin voidaan vaikuttaa. (Alhanen ym. 2011, 17—
18.) Ammatillisen osaamisen alueella se edistaa tavoitetietoisuuden omaksumista, oman

tyotyylin 16ytamistd, oman alan tietoisen perustan ymmartamista seké kysya hahmottaa
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omakohtainen kehitysnakyma. Arkityon ammatillinen reflektointi, jonka voidaan katsoa
johtavan tyontekijan realistiseen itsensd tuntemiseen, on térkedd, koska se estda
paikoilleen pysdhtymisen ja auttaa luovuuden sailyttamisessa. (Eteldapelto 1992, 16-17;
Nurminen 1995, 41.) Kyky monipuoliseen reflektioon onkin laadukkaan ammattityon ja
sen kehittymisen térkein edellytys (Alhanen ym. 2011, 46).

Avain tydssa oppimisen ymmartamiseen on Poikelan (2005a) mukaan reflektion ja
kontekstin kasitteiden vélisessa suhteessa. Reflektiivisessd oppimisessa on kyse
olemassa olevien asioiden ja toiminnan opettelun lisdksi uuden tiedon tuottamisesta.
Merkitykset ja merkitysrakenteet (ks. Mezirow 1995) ohjaavat yksilon tiedon hankintaa,
oppimista, kehittymista ja toimintaa eldmén eri vaiheissa. Merkitystd ei voida opettaa,
vaan se tuotetaan toiminnan ja kokemuksen kautta, mika mahdollistuu tydyhteison

sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. (Poikela 2005a, 38.)

Arjen kokemuksista oppimisen, keskinéisten ongelmatilanteiden pohdinnan ja
kasvatuskdytantdjen arvioinnin voidaan katsoa edistdvan kasvatuskaytantdjen
kehittdmista ja muuttumista. Oppiminen alkaa yksil6llisestd toiminnasta ja siitd saadusta
palautteesta ja laajenee ryhméssa oppimiseen yhdessd keskustellen ja arvioiden.
Yhteinen arviointi voi merkitd etenemistd kohti yhteistoiminnallista ja reflektoivaa
kehittdmistyota ja siten edistdd varhaiskasvatuksen kehittdmista laajemminkin.
Arvioinnilla voidaan tunnistaa muutosta vaativat ongelmat ja luoda suunta muutokselle.
Arvioinnilla tulee ndhdé paamaéara siten, etta arvioinnin tuloksia ja arvioinnista saatuja
tietoja tulee hyodyntédd toiminnan kehittdmisessd. (Kupila 2004, 114-116; ks. my0ds
Méntyld 2002.) Taméan tutkimuksen kehittdmisprosessissa tarkoituksena oli l&hted
kehittdmddn arjen kdyténteitd, jotka vastaisivat paremmin sen hetkiseen

hoidontarpeeseen, seka vasutydskentelyn pohjalta muodostettuihin yhteisiin arvoihin.

3.1 Inhimillinen pdédoma

Osaaminen organisaatiossa on toisaalta henkiloihin  kiinnittyvdd ryhma- ja

organisaatiorajat ylittdvad ammatillista patevyyttd, toisaalta organisaationaalista eli vain
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tietyssd organisaatiossa patevad tietdmystd ja osaamista. Tyontekijan ammatillisen
tiedon perustana ovat reflektiiviset k&ytannot, kun taas organisationaalinen tiedon avain
on toimijoiden reflektiivisessé kdytannossa. Organisationaalinen tieto on tulevaisuuteen
suuntaavaa toimintaa, se tahtda tuloksiin ja menestykseen. Uusien toimintamallien
kehittdminen on siis tastd syystd tarkedmpad kuin toimia vain jo opitun tiedon
perusteella. Lis&dksi ammattilaiset tarvitsevat osaamisensa tueksi organisaatiospesifejé
taitoja, silla ongelmat itsessdén vaativat sekd ammatillista ettd organisationaalista
osaamista. Talléin ongelmat ratkaistaan enemman yhteistoiminnallisten toimintatapojen
kuin  yksilotyoskentelyn kautta ja ty0 aletaan ndhdd enemmdén yhteisena
toimintaprosessina. Organiosationaalinen tieto on siind mielessa kontekstuaalista tietoa,
jonka tuottaminen on aina ainutkertainen prosessi. (Jarvinen ym. 2002, 75, 80.)
Osaaminen on keskeinen kysymys ammatin harjoittamisessa. Tasta syystad osaaminen, ja
sen kehittdminen ja arviointi ovat tulleet merkittaviksi laatuajattelussa ja laadun
kehittdmisessd. (Jalava 2001, 61.) Na&itd teemoja kasittelen seuraavissa luvuissa
varhaiskasvatuksen ty0ympéristossa.

Inhimillinen padoma, taulukko 1, siséltdd kuvauskategoriat: osaamisen jakaminen,

vastuualueen madritteleminen, sitoutuminen ja asennoituminen. Esittelen seuraavaksi

inhimilliseen pddomaan kuuluvat alakategoriat yhdessa sitaattiesimerkkien kanssa.

TAULUKKO 1 Yhteiséllisen toimintakulttuurin kehittymisen edellytykset.

Kategoria 1a: Inhimillinen pddoma

Osaamisen jakaminen
Vastuualueen maaritteleminen
Sitoutuminen

Asennoituminen

Taloudellisessa  ajattelussa padoma on perinteisesti ymmadrretty aineellisina
padomahyodykkeind, joita kdytetddn tulojen hankkimisen resursseina. On kaynyt ilmi,
ettd myods monet muut asiat, kuten koulutus ja ammattitaito lisdavat yksildiden kykya

kasvattaa tulojaan. Padomakasite on laajentunut kolmen viimeisen vuosikymmenen
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aikana keskusteluissa aineellisesta aineettomaksi ja yksilollisestd sosiaaliseksi.
(Ruuskanen 2001, 29.) Jo Becker (1964) osoitti kiinnostusta vdhemman aineellisia
yksikkoja kohtaan. H&n kiinnostui yleisestd investoinnista inhimilliseen pd&domaan ja
tutki sen vaikutuksia taloudellisiin ilmidihin ja huomasi osaamisen yhteyden
inhimilliseen pddomaan. (Becker 1964, 1-2, 56-58, 153-154.) Nain ollen yksildiden
tietoon tai osaamiseen on alettu viitata inhimillisend pddomana. Inhimillisen pd&oman
voidaan katsoa lisd&ntyvan tuotannossa. Oppiessaan tyGssa uusia asioita tai entistd
parempia tydmenetelmid, tydntekijan inhimillinen pddoma karttuu. Jos tyontekija taas ei
sovella osaamistaan kéytdntoon, osaaminen vahitellen rapistuu ja menettaa
tuottavuuttaan. (Ruuskanen 2001, 29, 32.)

Talla hetkella tietoa ajatellaan olevan kahta lajia. Perinteisesti tieto ymmarretdédn
formaalina, tasméllisend tietona, jota voidaan ilmaista erilaisilla kielilla eli esimerkiksi
sanoin, numeroin ja matemaattisin mallein. Formaaliin tietoon kuuluu kaikki
sanallistettavissa oleva faktatieto ja visuaalisesti kuvattavissa olevat toiminta- ja
saantoketjut, jotka liittyvét tyon tekemiseen. Toinen tarkea tiedon laji on daneton tieto.
Se on henkildkohtaista tietoa, joka sisaltdaa yksiléllisen kokemuksen, ja sitd on vaikea
ilmaista formaalilla kielelld. Intuitio, tilannearvioinnin ja ongelmanratkaisun tavat,
henkilokohtaiset uskomukset, aavistukset, ihanteet ja arvot ovat esimerkkeja melko

vaikeasti kasiteltavasta ja késitteellistettdvasta hiljaisesta tiedosta. (Jalava 2001, 61-62.)

Oppiminen voidaan my0ds jakaa formaaliin ja informaaliin oppimiseen. Formaalia
oppimista voi luonnehtia kasitteitda antavaksi ja ajattelua kehittdvaksi, mutta
toiminnaltaan  vahaiseksi oppimisen  muodoksi. Informaali  oppiminen on
toimintaoppimista tyota tekemalld, jossa kokemus on keskeinen tekija. Formaali ja
informaali oppiminen eivat siis asetu vastakkain, vaan toisiaan taydentdvaksi
jatkumoksi. (Vaherva 1999, 97, 100.) Jarvisen ym. (2002) mukaan oppimisessa
verrataan usein objektiivisen ja subjektiivisen tiedon vélistd suhdetta, kuvaamalla
teorian ja kaytdnnon sekd yksilon kokemuksen valistd suhdetta. Talloin teoria ja
kéytantd kuvaavat yksilon ulkopuolista maailmaa ja kokemus yksilon sisdistd
todellisuutta. Yksilon jasentdessa teoriaa ja kdytdntod omassa toiminnassaan, syntyy
kokemustietoa, mik& on hyvin pysyvaa verrattuna pelkkddn muistitietoon tai

elamyksiin, jotka on hankittu k&ytdnnossé ilman késitteellistd ymmarrysta. (Jarvinen
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ym. 2002, 71-72; Karila & Nummenmaa 2001, 92.) Puolestaan hiljainen tieto, joka
liittyy kaytannolliseen tietdmiseen, péattelyyn ja osaamiseen, on pitk&aikaisen
harjaantumisen tulosta, joka ndkyy ulospéin taitavana ja sujuvana toimintana. Se on
toimintaan sisaltyvéé sanatonta, ei-késitteellista tietoa, eiké se koske pelkastaan yksilén
osaamista. Se voi my6s ilmetd yksildiden valisissd vuorovaikutuksen tai
yhteistoiminnan muodoissa, jotka ovat syntyneet tyGtapojen muotoutuessa ja ilmenevat
vain yhteisissa toimintatilanteissa. (Jarvinen ym. 2002, 72-73.)

Osaamisen jakaminen

Informaalia oppimista tapahtuu siis tyoyhteisoissa. Osaaminen on yksilon inhimillista
padomaa, aikaisempaa teoria- ja kokemustietoa, jota se hyddyntda vuorovaikutuksessa
toisten kanssa, mika aineiston mukaan ilmenee osaamisen jakamisena. Yksilon
osaamista voidaan tarkentaa koskemaan asiantuntijuutta ja erityisosaamista.
Seuraavassa madrittelen tarkemmin mitd asiantuntijuus ja erityisosaaminen tarkoittavat

tassa tutkimuksessa ja miten ne ilmenivét aineistossa osaamisen jakamisena.

Kognitiivis-konstruktivistisen oppimiskésityksen mukaan ihmisen taytyy olla aktiivinen
osallinen oman tietonsa luomisessa. Oppimisen voidaan ajatella olevan sill4 tavalla
tilannesidonnaista, ettd kaytdnndssa toimivaa tietoa voidaan luoda vain itse
tyotilanteissa, jotka jattavat jalkensa tietoon. (Jalava, 2001, 62.) Kokemus ei kuitenkaan
sellaisenaan riitd uuden oppimisessa, vaan kokemuksia tulee kéyda lapi reflektoimalla
(Vaherva 1999, 97). Karilan ja Nummenmaan (2001) mukaan péivéhoitohenkiloston
tydorientaatiossa painotetaan kokemuksen merkitystd, jossa kokemus muodostaa yhden
oppimisen  keskeisen ldhtokohdan. Sen muuttuminen kasvatusta koskevaksi
ammatilliseksi tiedoksi edellyttad kriittista reflektiota, kokemusten késitteellistdmistd ja
sen uudelleen tutkimista k&ytdnnon toiminnassa. (Karila & Nummenmaa 2001, 92.)

Karila ja Nummenmaa (2001) vaittdvat oppimisen olevan usein yksilon tai
organisaation eldméan vaihtuvien tilanteiden pakottama ilmid (Karila & Nummenmaa
2001, 99). Jatkuvasti muuttuvassa toimintaympéristossa osaaminen tulisi nahda
dynaamisena, muuttuvana ja kehittyvdna (Nummenmaa & Karila, 2011, 18). Mankan

(2012) mukaan matka opitusta avuttomuudesta aktiivisuuteen on pitka ja se edellyttéda
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uudistavaa oppimista. Sill& tarkoitetaan toiminnan perusteiden muuttamista eli vanhojen
ajattelu- ja toimintamallien yhteistd kyseenalaistamista ja kehittdmistd seka
onnistumisen kokemusten mahdollistamista. (Manka 2012, 58, 67-68.) Viime vuosina
nopeasti muuttuneet péivahoidon rakenteet ja toimintamallit ovat edellyttaneet
tyontekijalta  aikaisempaa  enemmén  yhteistd  osallistumista  aktiiviseen
vuorovaikutukseen ja uusien ajattelumallien muodostamiseen. TyGyhteisét tarvitsevat
ohjausta uudenlaisessa tiedonhankinnassa ja o0saamisen jakamiseen tahtadvien

vuorovaikutustaitojen opettelussa.

Osaamista voidaan pitdd yhtend keskeisend asiantuntijuuden ja ammattitaidon
ulottuvuutena. Osaaminen muodostuu tiedoista ja taidoista, joista muodostuu kunkin
ammatin tai asiantuntijuuden ns. ydinosaaminen eli erityisosaaminen. (Karila &
Nummenmaa 2001, 24.) Kupila (2007) on méaritellyt erityisosaamista koskevan tiedon
alaspesifiksi tiedoksi, joka on nimenomaan asiantuntijan ammattialan edellyttdméaa
tietoa. Alaspesifi tieto eroaa tietdmyksestd ja tiedosta siten, ettd tietdmyksella
tarkoitetaan varhaiskasvatuksen asiantuntijatoiminnassa tarvittavaa ja sen edellyttdmaa
laajaa tiedon osa-alueitten kokonaisuutta ja tiedolla tarkempaa tiedonlajia, kuten
teoriatietoa. (Kupila 2007, 31.) Karila ja Nummenmaa (2001, 2003) ovat jakaneet
paivakotityon keskeiset osaamisalueet ja ydinosaamisen 1) toimintaymparistoon ja
perustehtdvien  tulkintaan, 2)  varhaiskasvatukseen, 3)  yhteistydbhon ja
vuorovaikutukseen, seka 4) tyon jatkuvaan kehittdmiseen liittyvaan osaamiseen (Karila
& Nummenmaa 2001, 27-33; Nummenmaa & Karila 2003, 129-133).
Kehittdmisprosessin alussa ndma péivakotityon osaamisalueet olivat tarkastelussa, sill&
halusimme vastata suomalaisen kasvatus- ja koulutusjarjestelman odotuksiin

laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttamisesta.

Inhimilliseen pddomaan lukeutuva osaamisen jakaminen, esiintyi ilmauksissa
ensinnakin tyontekijan yksilollisyyden kunnioittamisena. Se merkitsi tyontekijdn omaa
tyOpanosta ja ammatillisen arvostuksen esilletuomista: “Kaikkien tyOpanosta pitéé
arvostaa, yksin on vaikea jaksaa ja saada hyvaa aikaan.”

Tyontekija6: Mina tunnen olevani arvostettu ammattikuntani edustaja.
---jokainen tietd& mita heilta vaaditaan ja mitd he voivat antaa. Eri ammattikunnat
arvostavat toisiaan eri tavalla...

Nummenmaan, Karilan, Joensuun ja ROnnholmin (2007) mukaan péivakotityon
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vahvuutena voidaan pitdd eri ammattiryhmien tuomaa erityisosaamista. Siitd huolimatta
sithen liittyy my6s monia pulmia. Suurimpia haasteita ovat ammattiryhmien
erityisosaamisen tunnistaminen ja yhteisen osaamisen kehittdminen. YhteisOllisen
toimintakulttuurin kehittdmisessé on olennaista tunnistaa samoissa toimintatilanteissa,
kuten tyotiimissa toimivien ja yhteistyotd jakavien ammattiryhmien erityisosaamisen
alueet. Nummenmaa ym. (2007) korostaa, ettd moniammatillisuus ei merkitse oman
peruskoulutuksen ja sen pohjalta rakentuneen osaamisen mukanaan tuoman
perspektiivin hdivyttamistd eiké erilaisten ammattiryhmien vastuiden ja velvoitteiden
katoamista. Sen sijaan kyse on oman erityisosaamisen kirkastamisesta siten, etta se on
mahdollista tuoda osaksi tyoyhteison osaamisen rakentamista. (Nummenmaa ym. 2007,
39-40.)

Prosessin aikana useampi tyontekija oli pohtinut omaa ammatillisuuttaan ja ammatillista
arvostusta. Yksi tyontekija koki, ettei hanen edustamaansa ammattiryhméa arvosteta
tarpeeksi ja vertasi heitd “kellariporukkaan”. Toiset tyontekijit ilmaisivat ammatillisia
pohdintojaan myonteisemmin: “Minua ammatillisesti vahvistanut ja olen huomannut, etté
haluan kehittyd tydssdni erilaisiin asioihin...” Jotkut tyOntekijét olivat pohtineet omaa
ty6panostaan ja myds ammatinvalintaansa:

Tyontekijas: Ammatillisesti olen joutunut/saanut miettia, onko viela minulla
annettavaa tahan tyéhon yleensa ottaen.

Tyontekija9: Olen miettinyt enemman olenko oikeassa paikassa, oikealla alalla. ->
saanut myds vastauksia ELI OLEN!

Tynjala (1999) toteaa korkean koulutuksen ja pitkan tydkokemuksen olevan
perinteisesti osoitus asiantuntijuudesta. Viimeaikaisissa asiantuntijuustutkimuksissa on
kuitenkin osoitettu erilaista osaamista seka korkean koulutuksen saaneiden, ettd pitkan
tyokokemuksen omaavilla henkil6illa. Toisten tydssd& ominaista on jatkuva
kehittyminen, kun taas toiset pitdytyvat opituissa rutiineissa. Kaytdnnossa rutinoitunut
ammatinharjoittaja siis vain suoriutuu tyostdan, kun taas todellinen ekspertti kayttaa
voimavaransa uusiin haasteisiin vastaamiseen ja syventdd nain jatkuvasti omaa
patevyyttadn. Asiantuntijuus nayttaytyy tallin prosessimaisena, joka tuottaa koko ajan
kehittyvaa tietotaitoa. Tallainen progressiivisen ongelmanratkaisun prosessi on jatkuva
oppimisprosessi, jolloin asiantuntijuuden keskeinen olemus liittyy oppimiseen.

Asiantuntijuutta ei nahdd enda pysyvdnd ominaisuutena, joka on saavutettavissa
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koulutuksen tai tyokokemuksen kautta, vaan se on ennemminkin toimintapa, joka
sisdltad jatkuvaa itsereflektiota ja oppimista eri tilanteissa. Asiantuntijuus ei tassa kohtaa
liity tutkintoon tai tyokokemuksen pituuteen, vaan sitd voi esiintya kenell tahansa iasta
tai ammattikunnasta riippumatta. Té&llainen asiantuntijuus voi olla myds tiimien,

tyéryhmien tai laajempien yhteis6jen ominaisuus. (Tynjala 1999, 160-161.)

Bereiter ja Scardimalia (1993) erottavat todellisen asiantuntijan kokeneista ei-
eksperteista heidan tydskentelytapansa mukaan, joka etenee asteittain, progressiivisena
ongelmanratkaisuprosessina. Siind asiantuntija madrittelee jatkuvasti uudelleen
tehtdvidadn ja toimintatapojaan, luo uusia ongelmanasetteluja, ratkaistuaan edellisen
ongelman. Asiantuntijan toiminta tapahtuu siis koko ajan hdnen osaamisensa ylarajoilla,
jolloin uuden oppiminen ja asiantuntijuuden kasvu mahdollistuu. (Bereiter &
Scardimalia 1993, 33-35.) Tydn organisaatio ja sen kasvumahdollisuudet luovat
Ruohotien (2002) mukaan puitteet yksilon kasvutarpeen tyydyttdmiselle. Kasvutarpeen
voimalla tarkoitetaan yksilon halua ottaa vastaan uusia haasteita, oppia uutta ja kehittaa
itseddn tyossdan. Voidaan myos ajatella, ettd ihmiset reagoivat myonteisesti sellaisiin
kasvumahdollisuuksiin, jotka vastaavat heidan kasvuntarvettaan. Esimerkiksi
voimakkaassa kasvuntarpeessa olevien tyontekijoiden voidaan olettaa reagoivan
myonteisesti heidan kasvuntarvettaan vastaaviin mahdollisuuksiin, kun taas heikon
kasvuntarpeen omaavat reagoivat valinpitdmattomasti tai jopa negatiivisesti
kasvumahdollisuuksiin. (Ruohotie 2002, 53.)

TyoOntekijat korostivat prosessin alussa (2012) rohkeutta olla aloitteellinen: ”Uskaltaisin
kehittad/ehdottaa myds omia ideoitani ilmoille.” Tyontekijo6illd oli halu tuoda esiin oma
erityisosaamisensa, sekd huomata tydyhteison sisalld esiintyvat vahvuusalueet:
”Jokainen voi tuoda esiin omia vahvuuksiaan.” Vahvuusalueisiin liittyvéstd yksilollisesta
osaamisesta l0ydettiin my0s jaettavaa tydyhteisdssd: “Annan omaa osaamistani muiden
kayttoon.”

TyOntekijal5: Jokainen voi toteuttaa vahvuuksiaan eli eri tydntekijoiden
“osaaminen” yhteiseen kdyttoon.

Toiminnasta oppiminen tapahtuu reflektioprosessin avulla, jolloin tyéntekija alkaa
tiedostaa asioita, jotka muuten jaisivat huomaamatta. Reflektion sosiaalinen ulottuvuus

kay ilmi vuorovaikutustilanteista, jossa ryhma tai toinen henkild voi muuttaa
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kokemukselle antamaamme merkitystd. Kollegiaalinen kokemusten vaihto merkitsee
oppimista muiden kokemuksista ja vastavuoroisesti omien kokemuksien antamista
muiden kayttoon. (Esim. Mezirow 1995; Kupila 2004, 118-119.) Jalava (2001) toteaa,
etta sosialisaation kautta siirtyy tehokkaasti informaalia tietoa, jota ihminen omaksuu
toiselta pelkéstdén seuraamalla toisen toimintaa. Y hteistoiminnallisissa tilanteissa, kuten
kehittdmisprosessiin liittyvissa tyoilloissa, oppimista tapahtuu, kun uutta tietoa
kéasitteellistetddn ja sanallistetaan. Oppimista tapahtuu, kun uutta tietoa yhdistetddn
vanhaan teoriaan ja luodaan uusia toimintasuunnitelmia, joita kokeillaan toteuttaa
kaytanndssa. Uuden toimintamallin siséistyessé formaalin rinnalle tuotetaan informaalia

tietoa, joka on edellytys osaamiselle. (Jalava 2001, 63.)

Prosessin aikana ammatillisuuteen liittyvat pohdinnat olivat rohkaisseet tyontekijoita:
”Pohdintaa tullut enemman. Aina oppii lisda uusia asioita. Rohkeutta kokeilla uutta tyylid
toimia.” Kehittdmisprosessin aikana palaverikdytdnteitd muutettiin siten, etti tiimeilld oli
enemman aikaa keskustella yhdessa ja toisaalta useampi tyontekija sai olla osallisena
tydyhteison palavereissa. Osa tyontekijoistd koki saaneensa oman &anensa paremmin
kuuluviin: ”Uuden palaverikdytannon ansiosta olen saanut sanoa oman mielipiteeni
useammin...” ’Mukanaolo talon sisdisissd suunnitelmapalavereissa on taannut, ettd koen

tulleeni kuulluksi.”

Vastuualueen maéritteleminen

Aineistosta ilmeni, ettd vastuualueen maéritteleminen heijastuu tiimityéhon. Tiimityo
edellyttdd sen jaseniltd inhimillista pddomaa, jossa jokaiselle on madritelty tyotehtdvén
rajaama vastuualue koulutuksen tai muun osaamisen perusteella. Aineiston mukaan
selkeésti maaritelty vastuualue mahdollistaa tyontekijan oppimisen tiimissé. Tarkastelen

seuraavassa paivahoidon tiimity6té ja miten vastuualue aineiston mukaan méaéritellaan.

Tiimityd on uusimpia informaalin oppimisen paikkoja. On kuitenkin havaittava, etta
puhutaan tiimioppimisesta, seka tiimissd oppimisesta. Ensimmadisella tarkoitetaan
ryhménd tapahtuvaa yhteistd oppimista, esimerkiksi tiimin saadessa uuden
vastuualueen. Jalkimmaisella tarkoitetaan oppimisymparistdd, jonka tiimi muodostaa

sen jasenilleen. (Vaherva 1999, 96.) Paivéhoidon tiimity6 on kehitetty osaksi oppivaa
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tydyhteisod, jolloin tiimityd hyddyntaa jasentensa asiantuntijuutta. Tiimi voidaan nadhda
tyon kehittdmisen valineend ja kontekstina, jonka tarkoitus on mahdollistaa tiimin
jasenten valinen jatkuva dialogi ja vuorovaikutus. Tiimin j&senilla on erilaista
osaamista, joka madrittyy yhteisen tehtavén kautta. Osaamisen kehittdminen edellyttaa
tiimilta reflektiivista taitoa. (Kupila 2004, 116; Mantyla 2002, 78.)

Mattila (2011) kritisoi sita, etteivat erilaisista koulutustaustasta tulleet tyOntekijat
pystyisi tekemé&&n yhteistyotd ja ajattelemaan asioista samalla tavalla. Myos eri
koulutuksen saaneet tyontekijat voivat paatyd hyvinkin samanlaiseen nakokulmaan
jostakin asiasta ja toisaalta taas saman koulutuksen saaneet voivat olla eldman- tai
tyokokemuksensa muokkaamina eri mieltd esimerkiksi parhaimmasta toimintatavasta.
Yhteisollisyys merkitsee sitd, ettd yhdessa pyritdan tukemaan lapsen kasvua tydyhteisén
perustehtdvan mukaisesti. Tyoyhteisolle on selvad, ettd kaiken keskidssa on lasten
kasvun tukeminen, johon kukin tydyhteison jasen osallistuu omalla ammattitaidollaan.
(Mattila 2011, 135.) Karilan (1997) mukaan asiantuntijuus on maaritelty eri tavoin
paivakodissa, jossa kaikki tyontekijat tekevat samoja tehtdvida kuin sellaisessa
paivakodissa, jossa tyotehtdvat on jaettu esimerkiksi koulutuksen tai todettujen
yksilollisten  ominaisuuksien  perusteella.  Karilan  tutkimus osoittaa, etta
tiimiorganisaation kehittdmiselle parhaat mahdollisuudet antaa sellainen tydnjako, jossa
kunkin henkilon tyotehtdvat on maéaritelty joko koulutuksen tai muun tietimyksen
perusteella. (Karila 1997, 141.)

Inhimilliseen p&&omaan sisdltyy osaamisen jakamisen lisdksi vastuualueen
maaritteleminen. Se on yksi tyon tekemisen lahtokohtia, silla se maéaarittelee ja
selkeyttdd tyotehtdvéssa toimimista. Prosessin alussa (2012) tyontekijat kokivat
tehtdvékohtaisen tyonjaon epétarkkuutta, etenkin eri ammattikuntien valilla ja
tulevaisuuden kuvissaan ilmaisivat pitdvansa erittain tarkedna selkiytettyd tyonkuvaa:
7Taalla on selkedd tydskennelld, vaikka kaikki teemme kaikkea, on kaikilla myds omat
vastuualueensa.” Lisdksi tulevaisuudessa toivottiin tyon jakautumista tasaisesti kaikille:
“Tasavertaisuus (tyon maara kaikilla sama).” Tyontekijat perd&ankuuluttivat vastuualueiden
jakamista, jolloin jokaisen voidaan odottaa toimivan sovitusti ja tasavertaisesti: ”On

jotenkin vakaampaa: pystyy toimimaan, kuten on sovittu ja suunniteltu.”
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liImauksista heijastui tyytymattomyys senhetkiseen tilanteeseen, jossa vastuualueita ei
ollut selkeasti maaritelty ja vaikutti silta, ettd lapsiryhman ulkopuolisiin tehtéviin kului
paljon aikaa: “Aina joku tyontekiji ryhmdsti pois jossakin tehtivéssi”.” Toisaalta
lapsiryhman ulkopuolisia tehtavia pidettiin myos vastapainona lasten kanssa tehtavélle
ty6lle. Yksi tyontekija naki tutkimuksen aikaisen kehittdmistyon mahdollisuutena

muuttaa vallitsevia olosuhteita ja selkiytta4 tyotehtévia:

TyOntekijil2: Paperityé vihdistd... ---(paperihommatkin on nimittdin kivaa
tasapainoa talle tyolle, kun vaan olisi aikaa toteuttaa sité ilman, ettd tarvitsee
murehtia miten ryhmdssd pdrjdtddn!)... ---Pystyn jarjestamaan aikaa lapsille ja

paperitdille erikseen.

Vastuualuekysymykset olivat joidenkin tyontekijoiden mielestd prosessin kuluessa

b

selkiytyneet: 7---Tyotehtavat, kaytdnnot selkiytynyt enemmén -> tyd mielekkddmpéd,
motivoivampaa...” Joidenkin tyontekijoiden ilmauksissa taas eivét juuri ollenkaan.
TyoOntekijat ilmaisivat prosessin alkuun verrattuna enemman nimenomaan vastuunsa
rajaamista: ”Vaikka edelleen on hetkid/pdivia, etta pitdisi olla monessa paikassa yhta aikaa,
silti nyt pystyn paremmin rajaamaan, mikd on minun vastuullani, mikd jonkun muun/muiden.”
Vastuualuekysymyksissa joidenkin tyontekijoiden ilmaukset viestivat myos yleisesta
epéatietoisuudesta suunnittelutyossd. Mik&d on tydn tekemisen ldhtokohta ja mista
lapsiryhmdpedagogiikka muodostuu, kuten yksi tyéntekija kuvasi:

Tyontekija7: Tyd menossa lapsen kanssa olemisesta paljoon muuhun = aikaa
vaativat ryhmdn ulkopuoliset tyét (vastuualueet ym...) Suunnitteluaikakin taitaa
mennd rdstitoihin, jotka eivdt juuri ole pedagogiikkaa...

Mantyla (2002) on kuvannut tiimin merkitystd itsetuntemuksen lisddntymisessé.
Lisadntyvd  itsetuntemus ja  tehtdv&n  hallitseminen  kehittdvat  j&senten
yhteistoimintakykyd. Tdéma puolestaan johtaa oman tydn ja toiminnan kehittdmiseen.
Olennaista on hahmottaa yhteistyon tarve ja merkitys sille, miten yhteisty6 ja yhdessé
toimiminen j&sentyvat tyon kokonaisuuteen. (Méntyld 2002, 53.) Reflektiiviselld
tyootteella tuetaan seka yksilo- ettd yhteisotasolla tapahtuvaa oppimista, toiminnan
kehittamistd ja arviointia (Kupila 2004, 120). Tyontekijoiden tulevaisuuteen
suuntaavissa ilmauksissa vastuualueeseen liittyi keskeisesti oman paikan loytdminen
tyoyhteison sisalla ja omassa tiimissa: Tiimityoskentely vaatii jokaisen tyonpanoksen,
muuten se ei toimi.” Oman paikan I6ytdminen oli yksi esimerkki, mik& voitiin nahda
tulevaisuuden kuvissa konkreettisena onnistumisena kehittdmisprosessin edetessa:

”Loydetty arjen “kuviot”, joissa jokainen tietdidi paikkansa.” Prosessin edetessd (2013),
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tyontekijoiden ilmaisuissa korostui tiimin sisalla tehtyjen neuvottelujen tulokset ja
tyontekijan yksilollinen oppiminen, miké viittasi myds oman paikan asettumiseen:

Tyontekija3: Ymmdrrystd tullut lisdd...---olen saanut ty6honi vaihtelua ja tiedan,
miten toisen ryhman paivarytmi menee. Se on lisdnnyt tietoa ja ongelmien
ymmarrysta.

Tyonkuvan selkiyttdmisen ja oman paikan loytdmisen lisdksi tyontekijat ilmaisivat
(2012)  tyOajankdyton  osana  vastuualueensa  madrittelya. Eli miten
tyovuorosuunnittelulla voitaisiin taata jokaiselle aikaa perustydhon seka omien
vastuutehtdvien hoitamiseen. Toisaalta tydajan toivottiin tulevaisuudessa joustavan
enemman, toisaalta tydaikojen toimivuus néhtiin riippuvan siitd, kuinka koko talona
pystyttéisiin hoitamaan lapset oman ty0ajan puitteissa: “’Tydvuorot toimii, koska olemme
koko talo iso tiimi ja kaikki lapset ovat meille yhteisia.” Lisaksi joissakin ilmauksissa
vastauksena tyOajan  riittdméattdmyyteen  liittyviin  haasteisiin  oli  toimiva
tyévuorosuunnittelu.

Tyontekijil3: Krooninen aikapula ei ndy pdivittdin arjessa...
---Tyévuorosuunnittelulla.

Prosessin my6ta tydvuorosuunnittelun oli koettu menneen eteenpéin: ”Tyévuorot toimivat
paremmin.”  Yksi  tyontekija ilmaisi  yhteistydn lisddntymisen  vaikutusta
tydvuoroasioihin: “Tiivistynyt yhteisty0 toisen tiimin kanssa ty6aikasuunnittelussa.” Yhden
tyontekijan kokemus oli, ettd kehittdmistyén myota resurssit jakautuivat paremmin:

Tyontekijall: Jos joku on poissa esim. sairaus, koulutus jne., niin ryhma ei ole niin
haavoittuva kuin ennen...

Tyontekijan vakiintuessa omaan ammattirooliinsa ja ajautuessa urarutiiniin, voidaan
kysyd, mitka tekijat laukaisevat muutoksen urarutiinin osalta ja virittavat tarpeen oppia
uutta ja lisdtd kompetenssia. Ruohotie (2002) nékee, ettd organisaatiorakenteissa,
vastuualueissa ja tyotehtdvissd tapahtuvat muutokset vaativat uusien taitojen
kehittdmistd ja erityisesti uusiutuva teknologia asettaa suuria vaatimuksia pétevyyden
kehittamiselle. (Ruohotie 2002, 50-51.) Heiskanen (1999) korostaa identiteetin
sidoksisuutta osaamiseen. Toimintakeskeinen osaaminen, jonka perusehtoja ovat véliton
lasnéolo tilanteessa ja aistien valitykselld saatu konkreettinen tieto tapahtumista omaa
pitkan historian tyoeldmassa. Osaamiseen liitetddn paikka tydyhteisdssa, ammattiylpeys
ja tyon hallinnan tunne. Muutos osaamisen perusteissa ei siis kosketa ainoastaan tietysta

tehtdvasta suoriutumista, vaan horjuttaa koko identiteettid. Toimintakeskeiset taidot
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toteutuvat toimintaan liittyvien kohteiden ja ihmisten vélittoméssa maailmassa, kun taas
informaatioteknologisessa ~ ympdristossd  valiton  yhteys  katkeaa. = Koska
toimintakeskeiseen osaamiseen tottuneet tyontekijat joutuvat uudistumaan osaamisen
perusteiden muutoksen myotd, asettavat ne uudenlaisia haasteita sekd yksilon ettéd
organisaatiotason oppimiselle. (Heiskanen 1999, 3640, 43.) Paivahoidossa esimerkiksi
laajempi sahkoinen viestintd on tullut k&ytdnnoksi vasta parin viime vuoden aikana.
Viime syksystd alkaen koko Jyvaskyldan péivahoidossa on harjoiteltu Daisy-
mobiilisovelluksen kéyttéonottoa, johon siirrytddn vaiheittain koko kaupungin
paivahoitopalveluissa. Tutkijana olen pistanyt merkille ndiden kommunikaatiomuotojen
aiheuttamaa muutosvastaisuutta. TyOyhteisossa ei valttamatta kiinnitetd tarpeeksi
huomiota yksilon oppimistarpeille, nimenomaan identiteetin kannalta. Toimenpiteiden
nopea kayttéonotto yllattad usein myds organisaation johdon ja muutoksessa
Kiinnitetddn huomiota ainoastaan laitteisiin liittyvadn tekniseen suoriutumiseen.

Tyontekijan osaamisen uudistuminen ja siihen liittyvét paineet jaavéat usein huomiotta.

Sitoutuminen

Inhimilliseen pd&domaan kuuluu osaamisen jakamisen ja vastuualueen méérittelemisen
lisaksi sitoutuminen. Luottamus ja motivaatio ovat Kiintedssa yhteydessa sitoutumiseen,
silla tyoyhteison vélisen luottamuksen voidaan katsoa edistavdn sitoutumista ja
sitoutuminen lisdd motivaatiota tydssd. Tyontekijan henkil6kohtainen motivaatio
puolestaan edistdd oppimista. Tatd kokonaisuutta voidaan kutsua myos
tyoyhteisotaidoiksi. Aineistosta kavi ilmi, ettd muutosprosessiin sitoutumista maaritti
paljolti tyontekijdn henkilékohtainen motivaatio. Seuraavassa kerron tarkemmin

tyoyhteisotaidoista seka luottamuksen ja motivaation yhteydesta sitoutumiseen.

Puolakan (2011) mukaan yhteis6llisen tydilmapiriin rakentaminen edellyttad jokaiselta
tyontekijalta tyoyhteisotaitoja. Tydyhteisotaidot ovat vastuullista vaikuttamista, mika
ilmenee muun muassa halukkuutena jakaa tietoa ja osaamista muiden kanssa. Se
edellyttdd luottamusta tydyhteison jasenten valilld. Yhteistydhalukas tyontekija
ymmartadd organisaation perustehtdvdn ja oman tehtdvansd osana kokonaisuutta ja
haluaa edistaa yhteisté tyota. Tydyhteison jaseniltd edellytetddn vastuunottoa oman tyon

lisdksi koko tydyhteison toimivuudesta. Lisddntyneen vastuun tilalle tyontekija saa
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mahdollisuuden vaikuttaa tyon siséltoon, tyonjakoon ja toimintatapoihin. (Puolakka
2011, 30, 43, 48.) Myos Keskinen (2005) on maéritellyt tyokayttaytymistd, jota han
nimittaa alaistaidoiksi. Alaistaidon madritelmia on monenlaisia, mutta han korostaa sen
sisdltdvan tyokayttaytymistd, jossa tyontekija tekee enemman, mitd héneltd odotetaan
esimerkiksi virallisessa tyosopimuksessa. Se voi merkitd halukkuutta osallistua yli
virallisten sovittujen roolirajojen sellaisiin tehtéviin, jotka edistavat organisaation
tavoitteiden saavuttamista ja organisaation suoriutumista perustehtdvastaan. Liséksi
taidot sisaltavat piirteitd kaikista néista lahiké&sitteistd: sitoutumisesta, organisaatioon
samaistumisesta, motivoituneisuudesta ja ammatillisesta osaamisesta. Ne ovat niin
asenteellisia, tyokayttdytymisessa ilmenevid kuin myos tiedollisia valmiuksia.
(Keskinen 2005, 22, 32-33.) Itse kaytan mieluummin nimitysta tyoyhteisotaidot, silla se
on ensinnakin tuoreempi nimitys ja koskettaa kaikkia tyOyhteisdn jasenid asemasta,
tehtdvasta tai roolista riippumatta. Lisaksi alaisella viitataan helposti alamaisuuteen ja

aikakauteen, jolloin yhteiskunta ei ollut tasa-arvoinen. (Aaltonen & Lindroos 2012, 37.)

Tybelaman tutkijat ovat selvittdneet sitoutuneisuutta suurella mielenkiinnolla, silla
sitoutuneisuus on merkityksellinen ominaisuus monien ty6hon liittyvien toimintojen
kannalta ja sen on todettu olevan edellytys laadukkaalle tydsuoritukselle. Sitoutuminen
ilmenee motivoituneisuutena ja sen myota halukkuutena kehittad tyotd, tydympaéristoa ja
omaa toimintaa tyossd. (Keskinen 2005, 25.) Piha ja Poussa (2012) muistuttavat, etta
tyéhon sitoutumisessa on kyse myds tyontekijan ja hanen panoksensa arvostamisesta ja
sen tunteen valittdmisesta (Piha & Poussa 2012, 83). Manka (2012) kayttaa yksilon ja
ympériston suhteeseen keskittyvista vuorovaikutusmalleista Tyon hallinnan mallia (ks.
Manka 2012). Siind tyon psykologisten vaatimusten ja oman tyon p&aattdmisen
mahdollisuudet synnyttavat aktiivista eli tyohyvinvointia lisddvaa tai passiivista eli
voimavaroja kuluttavaa tyotd. Mankan mukaan lahtokohtana on, ettd tyotd koskeva
paatosvalta vahentdd stressia ja lisdd oppimisen halua.  Passiivisuus-
aktiivisuusulottuvuutta voidaan verrata tuottavuus- ja motivaationdkdkulmaan. Sen
voidaan katsoa ennustavan, kuinka tyontekijat voivat pysya nopeasti muuttuvassa
tyoeldmaéssa oppimis- ja kehittymiskykyising, tyéhon sitoutuneina ja tuottavina. (Manka
2012, 56-57.) T&atd& mallia voidaan soveltaa myds tdman tutkimuksen

muutosaktiivisuuteen ja —passiivisuuteen sitoutumisen yhteydessa.
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Tyontekijoiden ilmauksissa (2012) inhimilliseen pddomaan kuuluva sitoutuminen liittyi
osaltaan tyontekijdn omaan motivaatioon muutosprosessissa: ’Osaan muuttaa toimintaani,
jos haluan.” TyoOntekijat ilmaisivat tyOtovereidensa erilaista avoimuutta muutoksia
kohtaan ja yhden tyontekijan mukaan toiset l&mpidvat muutoksille hitaammin kuin
toiset. Tyontekijoiden ilmaisuissa merkittdvand nékokulmana oli myds halu luottaa
tyoyhteison jaseniin, mika ilmentdisi tyontekijoiden sitoutumista yhteisen tavoitteen
hyvéksi: ”---ja haluavat muutosten onnistuvan (ovat sitoutuneet).” Sitoutumisen yhteydessa
tyontekijat kokivat tarkedksi, etteivdt muutokset ole vain ylemmaéltd taholta tulevia
maarayksid, vaan keino kehittdd toimintaa itse: ”---Tulevaisuudessa laatu ei olisi enaa
kaunis sana paperilla vaan todellisuutta.” Olemme yrityksen ja erehdyksen kautta ldytéaneet

yhteisen savelen ja olemme pddsseet kehittimdcdn toimintaamme...”

Mankan (2012) mukaan aktiivinen tyd edistdd oppimista ja kehittymistd eli se on
organisaation kannalta paras tilanne suhteessa tyontekijoiden mahdollisuuksiin vastata
muuttuviin haasteisiin. Liséksi se on terveyden kannalta hyvé tavoite, sill& se ehkéisee
haitallista stressin kehittymistd. (Manka 2012, 57.) Toisessa aineistossa (2013) yksi

2

tyontekijd ilmaisi sitoutumisen vaativan ponnisteluja: ---vaatii paljon tan kaiken touhun
keskella.” Jotkut tyOntekijat ilmaisivat sitoutumista erityisesti omaan tiimiin: “Tiimin
palavereissa asioista (esim. ongelmista) keskustellaan kiitettavasti ja yritetdan ratkoa ongelmia.
Kaikki ovat sitoutuneet tyéhénsa.” Toiset tyontekijat kokivat tydtovereidensa sitoutumisen
asteen vaihdelleen jonkun verran prosessin aikana: ”---Tyoyhteisdssa on kylla myo6s pienta
tapahtunut, mutta askeleet voisi olla suurempia.” Jotkut tyontekijoistd kokivat oman
tiiminsa tehneen toisia enemmaén ty6td prosessin eteen: ”Osa ei ole paassyt viela eteenpain.
Omassa tiimissd asiassa on kylla edistystd.” Yksi tyOntekijd ilmaisi Sitoutumista
heikentévaa luottamuspulaa tydyhteisotasolla:

Tyontekija6: Osa on kylla sitoutunut muutokseen. Osa ei ole paassyt niin paljon
eteenpdin kuin odotin. Osaan tavoitteista ei ehka tydyhteisomme kuitenkaan ole
tullut lupauksista huolimatta sitouduttua niin, etté sité olisi oikeasti haluttu vieda
eteenpdin.

Heinosen, Klingbergin ja Pentin (2012) mukaan organisaation jasenet kokevat
parhaimmillaan tydnsa merkityksellisend ja arvokkaana. Talléin ajattelulle on aikaa,
erilaista tekemistd on sopivasti ja se edistdd yhteistd toimintaa. Liséksi kaikkia
arvostetaan yksiloina ja he voivat olla l1asn& kokonaisvaltaisesti, jolloin organisaatiossa
vallitsee luottamuksen ilmapiiri. (Heinonen, Klingberg & Pentti 2012, 143.) Joissakin
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ryhmissa passivoitunut tila on saattanut jatkua useiden vuosien ajan ja sen murtaminen
vaatii hyvin vahvoja interventioita. Myos tilapéiset ryhmat, kuten muutosryhmat voivat
langeta samaan passivoitumiseen ja voimattomuuden ansaan. Ryhma ei ole sisdistanyt
omaa merkitystadn eika tavoitteitaan ja se saattaa kokea mahdottomaksi niin ryhméana
kuin yksilonakin vaikuttaa suurella voimalla etenevadan muutokseen. (Heinonen,
Klingberg & Pentti 2012, 132.) Uuden motivaatiokasityksen mukaan tuottavuutta ja
tyotyytyvaisyytta lisdd tyon autonomia. Kun omaan ty6hon liittyy laaja
itsemaardamisoikeus ja tyontekija kokee sen tarkoituksen térkedksi, tyosta itsessdadn
tulee merkityksellistd ja motivoivaa. (Piha & Poussa 2012, 72.) Manka (2012) toteaa
passiivisen tyon olevan huono vaihtoehto oppimisen, innovatiivisuuden ja
tyomotivaation kannalta, koska siind tyontekijan ei tarvitse kéyttaa tietojaan ja taitojaan.
Se puolestaan johtaa niiden vahittaiseen kuihtumiseen seka oppimis- ja kehittymiskyvyn
heikentymiseen. (Manka 2012, 57.)

Tulevaisuuden kuvissa (2012) tyontekijat ilmaisivat pédasiassa tarvettaan vaikuttaa itse
omaan tyohonsa. Joidenkin tydntekijoiden ilmauksissa sitoutumisen voi nahda
tilanteena, johon on ikaan kuin ajauduttu ilman omaa vapaata tahtoa tai on sitouduttu,

koska ei ole oikein muuta vaihtoehtoa.

Tyontekija9: Ei ollut vaihtoehtoja -> ohjeet tulivat ylemmalta taholta -> hypéttiin
kelkkaan! ---Selvisin ajatellen, ettéd tdman on vain ty6ta, johon raamit laittaa joku
toinen...

Tyontekijal2: Mielestani kehitykselle tulisi antaa aikaa. Tuntuu myds, ettda yhta
juttua ei ole saatu kunnolla edes kayntiin, kun toista jo aloitetaan!

Prosessin  kuluessa vaikuttamismahdollisuudet omaan ty6hon olivat useamman
tyontekijan ilmausten mukaan lisddntyneet: ”---Hyva mieli, kun tuntuu, ettd saan tehda
tyotd niin kuin kuuluu.” “Saan kehittdd itsecni kylld siind missd haluan.” Osa tyontekijoista
koki suunnittelun lisdantyneen ja tuoneen lisdd motivaatiota tyon tekemiseen. Toisen
aineiston ilmaisut viestivét, ettd tyontekijat eivat endd pitaneet prosessia ylemman tahon
sanelemana, vaan kokivat olevansa prosessissa mukana omasta vapaasta tahdostaan.
Keskinen (2005) toteaa luottamuksen ylldpitdvan tyotyytyvaisyytta ja vahvaa
motivaatiota tyotehtdvissd. Luottamuksen avulla on mahdollista tehostaa paatdsten
taytdntoonpanoa, helpottaa keskindistd kommunikointia ja vuorovaikutusta. Lisaksi

luottamus ja sitoutuneisuus vahvistavat toinen toisiaan. (Keskinen 2005, 83.)
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Asennoituminen

Kehittamisprosessiin lahteminen on usein tydyhteison jésenille uutta ja sen etenemista
on vaikea ennakoida. Siind tarvitaan jokaisen tyontekijan inhimillistd pddomaa, johon
liittyvat hanen aikaisemmat kokemuksensa ja toisaalta ennakkokasitykset tulevasta.
Niiden perusteella tyontekijd& asennoituu tietylla tavalla tulevaan. Joidenkin
tyontekijoiden kohdalla asennoituminen nékyy helposti ulospdin, kun taas toiset pitavat
siti enemmé&n sisdllddn. Muutoksen aiheuttamat tunteet ilmenivéat aineistossa
kehittdmisprosessiin asennoitumisena. Kehittdmisprosessin alussa asennekysymykset
liittyivat voimakkaammin prosessin alkuvaiheen tunnelmiin ja kehittdmisprosessin
kaynnistamiseen liittyviin tunteisiin, jotka tasaantuivat prosessin myotd. Prosessin
aikana asennoitumiskysymyksia alettiin  enemman arvioida, erityisesti oman
kehittymisen n&kokulmasta. Seuraavassa kerron, miten tunteet olisi hyvd huomioida

muutostilanteissa ja selvenndn asennoitumisen yhteytta tunteisiin.

Tunteilla on vahva voima, joka saa tavoittelemaan mielihyvaa tuottavia asioita ja
toisaalta valttdmaan sellaista, joka aiheuttaa mielipahaa. Tunteilla on myds yhteisollinen
ulottuvuus, nimittadin yksilollinen toiminta synnyttdd paitsi  yksilollisia myos
yhteisollisia tunteita. TyOyhteisdn tunteet syntyvat ihmisten oman toiminnan ja
yhteisollisen toiminnan myo6ta ja luovat yhteisoon yleista mielialaa. (Uusitalo 2000, 60.)
Ruohotien (2002) mukaan tydyhteison oppimisessa on tarkedd kiinnittdd huomiota
emootioihin, jotka voivat vaikeuttaa kognitiivista prosessointia ja véhentda
oppimishalua. Ne voivat my0s estaa tai vaaristaa tilannearviota, esimerkiksi tyontekijan
alkaessa syyttaa toisia, jolloin oppiminen estyy. Joidenkin kohdalla emootiot voivat
synnyttdd optimismia, taisteluasennetta ja uskoa vastoinkdymisten voittamiseen.
Vastoinkdymisten  kaantdmisessd  oppimismahdollisuuksiksi ~ korostuu  vahva
mindarvostus ja itsetuntemus, kun taas helposti haavoittuvat ja puolustuskyvyttomat

ihmiset soveltavat tehottomia selviytymisstrategioita. (Ruohotie 2002, 56.)

Kehittdmisprosessin alusta (2012) alkaen tyontekijoiden ilmaukset muutoksesta
liittyivat paljolti asenteisiin. Inhimilliseen pddomaan kuuluva asennoituminen jakautui

neljadn eri tyyppiin: aktiiviseen, passiiviseen, aktiiviseen ja tulevaisuuteen
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suuntautuneeseen, seka passiiviseen ja tulevaisuuteen suuntautuneeseen. Esittelen niita

seuraavaksi molempia aineistoja vertaillen.

Prosessin alussa (2012) tyontekijoiden aktiivista asennoitumista kuvasi myonteinen
suhtautuminen muutokseen ja tilanteeseen silla hetkella.

TyOntekijal0: Innostusta. ---Se, ettd prosessi on saanut alkunsa todellisesta
muutostarpeesta on hyva asia, koska silloin kaikki ovat motivoituneita.

Tyontekijil5: Kiinnostunut. "Uusi” on aina tervetullutta, jos “muutos” koetaan
onnistuneeksi...---Positiivisesti.

Toisessa aineistossa (2013) tyontekijoiden aktiivinen asennoituminen kertoi edelleen
vahvistuneesta myonteisesta suhtautumisesta sen hetkiseen tilanteeseen: ”Mina omalta
osaltani olen sen, minkd mahdollista, yrittanyt kyllA menna positiivisesti eteenpain.” ’Kaikki
ovat innolla mukana kokeilemassa uutta toimintamallia.” YKksi tyontekijé koki prosessissa
vaiheen, jossa ndkyi tehdyn tyon tulokset: Juuri nyt on tunne, etta syksyn ahkerointi alkaa
tuottaa tulosta.” Uusitalon (2000) mukaan myonteinen mieliala syntyy yhteisoon
parhaiten yhteisen onnistumisenkokemuksen my6ta. Onnistuminen tuottaa jaettua iloa,

kun yhteis6 ponnistelee yhdessa asettamiaan tavoitteita kohti. (Uusitalo 2000, 61.)

Prosessin alussa passiivinen asennoituminen ilmeni Kkielteisenda suhtautumisena
muutokseen ja tilanteeseen silld hetkelld: “’Sekavia, tuntuu etta viela on edellisidkin asioita
kesken ja uusia vain tulee lisda.” Joissakin tyontekijoissa herdsi huoli tydyhteison
asenteesta muutokseen, kuten yksi tyontekija ilmaisi:

TyOntekija8: ---epailyttaa tyoyhteison kyky muuttua. ---Olen innoissani, mutta
samalla pelottaa, ettd toiset eivat koe sitd samoin ja vaikeuttavat muutoksen
etenemistd...

Itsensd havainnointi ja omien toimintamallien haastaminen sek& vastuun ottaminen
vievat aikaa ja toivottomuuteen sorrutaan tyoyhteisdssa helposti. Usein ajatellaan, ettei
asioille voi mitéén ja ettei mikaan kuitenkaan muutu. Helpointa on aloittaa haastamalla
omat ajattelu- ja toimintatavat. Jos kaikki tyontekoon liittyvat kuviot hoituvat samalla
tavalla kuin vuosi sitten, on tyontekija pudonnut kelkasta. Sill4& maailma ymparilla ei ole
endd samanlainen. (Heinonen, Klingberg & Pentti 2012, 155.) Uusitalon (2000) mukaan
yhteis0 kehittyy vahitellen oppivaksi yhteisoksi, mikéli se pyrkii tarkastelemaan

avoimesti ja kohtamaan yhteisossa ilmenevat negatiivisetkin tunteet (Uusitalo 2000,
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62). Toisessa aineistossa (2013) passiivinen asennoituminen ilmeni jonkinlaisena
vélinpitimittomyytend prosessia kohtaan, kuten yksi tyontekijd ilmaisi: “En koe, ettd
meilla olisi ollut erityisia haasteita.” Yksi tyontekija ilmaisi humoristiseen sévyyn

pettymystdan odotusten toteutumisesta ja haluun jattda koko homma taakseen.

Aktiivinen ja tulevaisuuteen suuntautunut asennoituminen ilmeni prosessin alussa
innokkuutena sen hetkisesta tilanteesta ja tahtotilana vieda kehitysté eteenpdin ja katsoa

tulevaisuuteen.

Tyontekija6: Mina olen tyytyvdinen, ettd muutoksia tulee elamaén, ne antavat intoa
tihdn tyohon...---mietin, pohdin ja suunnittelen asioita tulevaisuuteen...

Tyontekijal3: Mahdollisuutena parempaan ja toimivampaan arkeen.
---Uteliaisuutta tulevaisuutta kohtaan. ---Odotan tulevaa levollisin mielin.

Toisessa aineistossa (2013) aktiivinen ja tulevaisuuteen suuntautunut asennoituminen
ilmensi tulevaisuuteen kallistuneita valintoja vanhan ja uuden valilld: ---halu menna
uutta kohti sailyttden pienid palasia vanhasta.” “Hyvalta vaikuttaa, parempi kuin entinen
systeemi.” Asenteista ilmeni myds rohkeus kokeilla uutta:

Tyontekija9: Ennakkoluulottomuus, toive paremmasta arjesta.

Tyontekijall: Kannattaa olla rohkea ja kokeilla uusia toimintatapoja. Vanhaan voi
aina palata, mutta...kannattaako?

Passiivinen ja tulevaisuuteen suuntautunut asennoituminen ilmeni prosessin alussa
epétietoisuutena sen hetkisesté tilanteesta, mutta halukkuutena vieda kehitysta eteenpain
ja katsoa tulevaisuuteen: “Riittdmdttomyyden tunteita...toisaalta arki voi olla laadukkaampaa
prosessin jalkeen.” Asenteissa ilmeni kuitenkin epdvarmuutta kokeilla uutta:

TyOntekija2: Odottava tunnelma. ---Epévarmuutta, uteliaisuutta. ---Ajatukset
pyorii mielessa.

Tyontekija7: Toivo ja pelko vuorottelevat. ---Toivo eldd “paremmasta huomisesta”.
Katsotaan...Visymyksen hetkind kysyn, annanko jymdyttid itsedni, kun eihdn
muutokset ole aikoihin parempaan pdin vieneet ...

Paivahoidon kehittdmistoiminta kohdistuu usein ulkoisiin asioihin, kuten ymparistoon ja
valineisiin. Téllaiset ulkoisiin normeihin liittyvat vaatimukset eivéat yleensd herata
vastustusta. Sen sijaan toiveet ja muutokset, jotka koskettavat tyontekijoiden tyén

sisdltéja tai horjuttavat toiminnan totuttua jérjestystd, torjutaan. Kehittdmistoiminnan
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tulisikin kohdistua my6s henkildston arvoihin ja ajatteluun sekd néhda oppimisen
yhteys yhteisoné toimimiseen ja toimintaa ohjaaviin rakenteisiin. (Uusitalo 2000, 68.)
Toisessa aineistossa (2013) passiivinen ja tulevaisuuteen suuntautunut asennoituminen
liittyi tyontekijan odotusten toteutumiseen ja halukkuutena yhteisvastuullisuuteen:
”Toisaalta pakkotilanne, toisaalta halu kantaa vastuuta yhteisesta asiasta.” Asennoituminen
ilmensi myo6s tyontekijan kokemaa ristiriitaa vanhan ja uuden vililld: “Hei, ei kai ole
pakko ajatella, etta kaikki entinen on/oli vanhanaikaista ja huonoa!?” Tulevaisuus heratti
edelleen joillekin tyodntekijoille epdvarmuutta ja pelkoa: »Valilla miettii mihin tama johtaa.
Epavarmuus.”  Yksi tyontekija ilmaisi pelkojen taustalla olevia ajatuksia
séastotavoitteista:

Tyontekija7: Edelleen pelkoja, ettd ihan oikeasti téarkeintd on kuitenkin
kustannustehokkuus ...

Missé tahansa kehittdmisprosessissa haasteena voi olla henkildston vaihtuminen. Se
nakyi erityisen selkedsti tdman tutkimusprosessin aikana, kun suuri osa henkilokunnasta
vaihtui joko syyslukukauteen mennessé tai sen aikana. Asennoituminen nakyi myos
henkilostomuutoksia kohtaan. Tyontekijoiden ilmauksissa henkilostomuutoksilla
toisaalta seliteltiin verkkaista edistymistd: “Monille tosi paljon uutta...” Lisdksi uusien
tyoyhteison jasenten sopeuttamisen koettiin haasteellisena ja vievén aikaa: “Uusien
tyontekijoiden  perehdyttdminen uuteen toimintatapaan.” Yksi tyOntekijd ilmaisi
kyvyttomyyttd olla avoin uusien tyontekijoiden ideoille: ”---Ja ehkda emme anna uusille
tyokavereille vastuuta ja heidan tuoda ideoita ja uusia tuulia meille. Emme uskalla edes

kokeilla...”

3.2 Sosiaalinen pdaoma

Organisaation nédkymatontd padomaa voidaan kuvata useilla eri termeilla (ks. esim.
Lehtonen 2000). Organisaation todellisen nakymattémén padoman voidaan véittaa
olevan sen kyvyssa rakentaa, yll&pitda ja vahvistaa seka sisdisia vuorovaikutusverkkoja
ettd suhteessa toimintaymparistoonsa. Yksi aineettoman pddoman lajeista on sosiaalinen
padédoma, joka oli pinnalla sosiologisessa keskustelussa 1990-luvun jalkipuolella. Se on

metafora, jonka yhtend varhaisena versiona pidetdan Pierre Bourdieun kulttuuripddoman
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teoriaa. Sitd  sovellettiin  1990-luvulla  ensin  yhteiskuntaan ja erilaisiin
yhteistoimintaverkkoihin ja vuosikymmenen lopulla yhd enemman yrityseldamaan.
Sosiaalisen p&&doman késitteen kayttdalue on laajentunut ja se on esitelty koko
yhteiskunnan ominaisuutena. Se on omaksuttu myos yritysten ja muiden tyoyhteiséjen
sisdisten ja niiden valisten verkkojen sosiaalisten suhteiden kuvaamiseen.
Organisaation sosiaalisen padoman maéaritelma siséltda organisaation jasenten yhteisen
tavoitesuuntautuneisuuden ja keskindisen luottamuksen maaran, joka synnyttad arvoa

tukemalla jasenen valista tuloksellista vuorovaikutusta. (Lehtonen 2000, 188-189.)

Putnam (2000) méaérittelee sosiaalista pddomaa kansalaisaktiivisuuden nékokulmasta,
jossa se muodostuu muun muassa eettisesti hyvaksyttavastd, oikeudenmukaisesta,
rehellisesta ja vilpittoméasta toiminnasta. Se perustuu yksildiden vélisiin yhteyksiin ja
sosiaalisiin  verkostoihin. Putnamin mukaan sosiaalinen p&idoma muodostuu
yhteiskunnan toimivuutta tukevien toimintojen pohjalta. (Putnam 2000, 19, 287-288,
404; ks. myos Lehtonen 2000.) Ei ole merkitystd, onko osapuolten valilla aktiivista
kommunikointia tai yhteistydsuhdetta, mutta sosiaalinen padédoma edellyttdd yleista
luottamusta tyontekijoiden yhteisen tavoitteen hyvaksi toimimiseen. (Lehtonen 2000,
196.) Ruuskanen (2001) kiteyttdd Putnamin perusidean sosiaalisesta padomasta siten,
ettd yksiloiden vélisella aktiivisella vuorovaikutuksella ja sosiaalisilla verkostoilla on
kykyé luoda ja yllapitaa vastavuoroisuuden normeja ja luottamusta. Naméa puolestaan

edistavat yhteiskunnan toimintakykya. (Ruuskanen 2001, 23.)

Ruuskanen (2001) madrittelee sosiaalisen pddoman tarkastelutasojen mukaan, joita ovat
mikro-, meso-, makro- ja metataso (ks. Ruuskanen 2001). Té&ssa tutkimuksessa
keskitytddn mikrotasolle, joka tarkoittaa yksildiden ja tyOyhteison muodostamaa ja
kaytettdvissd olevaa suhdeverkostoa. Liséksi siihen liittyy suhdeverkoston rakenne,
kyky luottaa seka kyky saavuttaa hyotya sosiaalisissa tilanteissa. (Ruuskanen 2001, 48—
49; ks. myos Poikela 2005b.) Seppénen (2005) tarkastelee sosiaalista p&&domaa
nimenomaan yritysmaailman nakokulmasta, mutta sitd voidaan soveltaa mit4 tahansa
organisaatiota koskevaksi. My0ds hén kasittdé sosiaalisen pddoman yhteison sosiaalisten
suhteiden verkon kautta. Se liittyy yleisesti organisaation koossa pysymiseen ja
organisaatioeldmén sujuvuuteen, mutta sen muodostus edellyttad sellaisia todellisia ja

mahdollisia resursseja, joita yksilon tai yhteison sosiaalisten suhteiden verkko sisélt&a
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tai jotka verkko voi tehdd mahdolliseksi. Lisdksi sosiaalinen pédoma kertaa
osaamispadomaa. Koulutus ja sen tuoma tietopddoma ei pelkastddn hyodyta
organisaatiota, vaan yksilon tietopadoma tuottaa jotain vain vuorovaikutuksessa toisten
kanssa. Han yhdistéa vaikeasti konkretisoitavissa olevan aineettoman pdéoman muodon
nimitykseen ”black box”. Silla tarkoitetaan kokemusta siitd, ettd organisaation
tavoitetietoinen, sitoutunut, motivoitunut ja hyvin organisoitunut tyd tuottaa
maaréllisesti ja laadullisesti parempaa tulosta, mutta tarkalleen ei tiedetd, miksi ndin on.
Seppasen mukaan sita voidaan selittdd nimenomaan sosiaalisella padomalla. (Seppéanen
2005, 181-184.) Organisaation sosiaaliseen padomaan vaikuttaa oleellisesti myods
johtamiskulttuuri (Lehtonen 2000, 189), mutta olen rajannut sen tdman tutkimuksen
ulkopuolelle ja keskityn pelkastdadn tyoyhteison jasenten vélisen vuorovaikutteisen

toimintakulttuurin rakentamiseen ja tutkimiseen.
Sosiaalinen p&doma, taulukko 2, sisdltdd kuvauskategoriat: yhteisollisyys, avoin

vuorovaikutus ja tydrauhan yllapitdminen. Seuraavassa esittelen sosiaaliseen pddomaan

kuuluvat alakategoriat sitaattiesimerkkeineen.

TAULUKKO 2 Yhteisollisen toimintakulttuurin kehittymisen edellytykset.

Kategoria 1b: Sosiaalinen padoma

Yhteisollisyys
Avoin vuorovaikutus

Tyorauhan yll&pitdminen

Y hteisollisyys

Sosiaalisten suhteiden verkon avulla voidaan siis ottaa k&yttdon resursseja, joita ei
paéllepdin uskoisi olevan olemassa. Nama resurssit ovat sosiaalista pddomaa, jotka tulee
saada kayttoon tyoyhteisdssd, miké ilmeni aineistossa yhteisollisyytend. Yhteisollisyys
mahdollistaa aineiston mukaan myos tydssa oppimisen, jota tarkennan seuraavassa tété
tutkimusta koskevaksi. Tydssa oppimisen reflektiivista toimintatapaa olen kuvannut jo

paaluvun 3 alkupuolella.
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Jarvisen ym. (2002) mukaan ty0ssé tapahtuvaa oppimista voidaan tarkastella viiden
teorian kautta. Oppiminen voi olla reflektiivistd, tyon kautta erilaisissa toiminnoissa
ilmenevdd asioiden oppimista, organisaatio-oppimista, tydyhteison toimintaan
osallistumista tai yhdistelma edellisistd, kokemusten kautta tapahtuvaa oppimista
tietyssa kontekstissa. (Jarvinen ym. 2002, 95-96.) Jalavan (2001) mukaan oppimista ja
osaamista voidaan pitdd enemmaén yhteisOllisend ja kulttuurisena kuin yksil6llisena
ilmiond. Oppimisessa sosialisaatiolla tarkoitetaan kokemuksen jakamista, joka voi
tapahtua puhuttua kieltd kayttamatta yhdessé tydskentelyn ja yhteisen kokemisen kautta.
(Jalava 2001, 62-63.) Yhteison roolia ja merkitysta tydssa oppimisessa voidaan kuvata
kaytannon tyon tekemisen tasojen kautta. Brownin ja Duguidin (1991) mukaan tyon
tekemistd ja oppimista séatelee enemmaén valiton tyokaytantd kuin viralliset
ohjeistukset. Toiminta, joka ei liity kaytantdon tuottaa heikkoja tuloksia verrattuna
oppimiseen, joka on yhteydessa tydprosessiin ja tyokaytannon luomiin yhteisdihin.
Tyontekijan osallistuminen kaytdnnén yhteisodihin tuottaa oppimisen, mutta myos
vaikuttamisen mahdollisuuden koko organisaatiossa. (Brown & Duguid 1991, 47-50;
Jarvinen ym. 2002, 105-106.)

Korkalaisen (2009) mukaan tyodssa oppimisen késitettd tulisi tarkastella myos
varhaiskasvatustyodssa, etenkin kehittamistydssa. Yhteisollinen oppiminen tukee
kehittdmistyotd, vahvistaa osaamista ja sitouttaa tydyhteison jasenia ottamaan vastuun
oppimisesta. (Korkalainen 2009, 35.) Tassé tutkimuksessa madrittelen tydssa oppimista
Korkalaisen (2009) tavoin. Sen liséksi, ettd ty0ssé oppiminen lisdd organisaatioiden
tuottavuutta ja tehokkuutta ja toimii yksilon itsensd kehittdmisen vélineend, tyossa
oppiminen tulisi ymmartdd laajemmin, koko tyOyhteis0d kasittdvand oppimisena.
Keskeisintd tydssd oppimisessa on tyohon oppiminen tydpaikalla, tyfeldmdssa ja
tyomarkkinoilla toimimisessa. (Korkalainen 2009, 35.)

Sosiaaliseen pddomaan lukeutuva yhteisollisyys merkitsi tyontekijoiden tulevaisuuteen
suuntautuvissa ilmaisuissa (2012) auttamista: ”Auttamalla toinen toisiamme... ---Pyydetty
“muilta”. Jos mahdollista enemmdin apuja.” 1lmauksista kévi ilmi, ettd avun antamista ja
pyytamistd hieman varotaan: ”Aina ei osaa pyytad, mutta hyva tydyhteisé nékee sen ja osaa

antaa tukea.” Tama liittyy siihen, ettd resurssien tiedetddn olevan tiukat, jolloin avun
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pyytaminen koetaan olevan pois toiselta ryhmaltd. Tydyhteisossé toivotaan, etta toisista
ryhmisté tarjottaisiin apua, jolloin avun saaminen tuntuisi reilummalta. Tiukat resurssit
ovat johtaneet siihen, ettd ryhmaissa ei mielelldén “luovuta” omasta tyontekijasté, vaikka
sen ymmarretddn myos helpottavan tyoyhteisdssa toimimista. Erds tyontekija korosti
yhteistd vastuuta koko talon lapsista: “Toisten ryhmien auttaminen, ei tuijoteta vain omaa
ryhméa.” Auttaminen kuitenkin koettiin myos velvollisuutena, vaikka se olisi pois itselta
esimerkiksi omasta jaksamisesta. Tyontekijat kuvasivat sitd seuraavasti:

Tyontekija7: ---ilman, ettd oikeastaan pitdisi olla naapuriryhmdssd auttamassa... -
--Ei siis jatkuvaa selviytymisstrategioiden” laadintaa. (Siis kun ihmisid puuttuu
tai muuten on tilanteita” pddlld.)

Tyontekija8: Olen auttavainen ja kohtelias, kun on voimia joista jakaa toisillekin.

Puolakan (2011) mukaan tydyhteisossa keskindista auttamista ilmenee vahén sen
vuoksi, etteivat tyoyhteison jasenet pyyda apua toisiltaan, vaan ennemmin toivovat
tyotoverin lukevan ajatuksia avun tarpeesta. Selkeén, suoran ja konkreettisen pyynnon
ilmaiseminen on tarked vuorovaikutuksellinen tydyhteisotaito, jota tulee harjoitella.
(Puolakka 2011, 46.) Varhaiskasvatustoiminnan suunnittelu ja toteutus perustuu paljolti
aikuisten keskindiseen toimintaan ja suhteisiin, jolloin tydyhteisén toimivuutta voidaan
pitédd toiminnan perustana. Yhteistyon sujuminen on Karilan ja Nummenmaan (2001)
mukaan voimavara, ja sen puuttumisen on tutkimusten mukaan katsottu lisadvan
tyoyhteison yleisia stressitekijoitd. (Karila & Nummenmaa 2001, 80.) Toisessa
aineistossa (2013) auttamista ei juurikaan mainittu. Voidaan paatell4, ettd auttaminen oli
prosessin aikana tullut joko luonnollisemmaksi ty0yhteison jasenten valilla tai
avuntarvepyyntoéa ei ollut opittu esittamaan. Yleisesti avuntarpeeseen vastaamisessa oli
kuitenkin erdan tyotekijdn mukaan koettu onnistumista: ”---On aika hyvin saatu tilalle

varahenkilo tai elto. Jos useampi poissa, emme siltikdan ole jaéneet pulaan.”

Tavoitteena tulisi olla, ettd ryhmdéssa tyoskentely tuo lisdarvoa toiminnalle.
Parhaimmillaan tiimi on energinen ja innostunut ja se kantaa vastuuta. Yhdessa
I0ydetddn enemmadn ideoita ja ratkaisuvaihtoehtoja, jonka kanavoiminen oikeaan
tekemiseen synnyttad tulosta. (Heinonen ym. 2012, 72.) Tulevaisuuden kuvissa (2012)
olevaa tiukkaa yhteisollisyyttd kuvattiin lausahduksilla: “Tiivis yhteishenki”, ”Hyva me!”,
”lloiset yhteen hiileen puhaltavat tyokaverit”. Yhteisollisyys néhtiin tulevaisuuden kuvissa

voimavarana: “Henkilokunta on voimaantunut uudesta ty6tavasta.” Yhteisollisyys sisalsi
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myo6s laajemman ty0hyvinvoinnin ndkdkulman: “Tiimi toimii ja voi hyvin...” TyGtoverin
tukeminen ja hyvinvoinnin edistdminen koettiin tavoiteltavaksi asiaksi:

Tyontekija8: Minua on tuettu heikkoina hetkind (kun usko loppuu) ja autettu
kysymysten kanssa.

Tyontekija6: Hoidamme tyoyhteisdd...---sairauspoissaolot ovat vahentyneet ja
asiat riitelee, ne ei henkildidy. ---Ty6ssa jaksaa paremmin.

Mankan (2012) mukaan sosiaalinen pddoma on sekd koko tydyhteison ettd yksilon
voimavara ja se vahvistaa yhteison toimintaa edistavaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja
verkostoitumista (Manka 2012, 116). Sosiaalisessa p&&domassa on kyse myos
tyohyvinvoinnista. Puolakka (2011) korostaa yhteisollisyyttd yhtend tyohyvinvoinnin
osatekijana. Tyontekijat voivat hyvin, kun tyoyhteisdssa vallitsee hyva tydilmapiiri, joka
rakentuu yhteisen perustehtdvan ympdrille ja johon jokainen tyontekija vaikuttaa.
Yhteisollisyys merkitsee vastuun ottamista yhteisistd toistd, tyotoverin konkreettista
auttamista seka avointa keskustelua tyosté ja siihen liittyvista ongelmista ja epakohdista.
Liséksi siihen liittyy asiallinen kayttaytyminen tyoyhteison jokaista jasenta kohtaan.
Esimiehen rooli on kuitenkin erityinen ja hanen ensisijainen tehtdva on edistaa
tyoyhteison toimintakulttuurin avoimuutta ja me-henked seké luoda oikeudenmukainen
ja tasa-arvoinen tydyhteis6. Esimies rakentaa puitteet, joissa yhteisollisyys voi toteutua,
mutta tydyhteison jasenet luovat yhteisdllisen tydilmapiirin omalla toiminnallaan.
(Puolakka 2011, 29, 40-42.)

Prosessin aikana ilmeni, ettd tiimit ovat hyvin erilldan toisistaan ja ilmaisujen (2013)
mukaan tiiviin yhteisollisyyden tavoitteleminen oli vield kesken: “Koko tydyhteison

’

haasteena yhd “yhteen hiileen puhaltaminen”: nyt on talon eri pddt aika erillddn...” Yksi
tyontekijd kuitenkin kuvasi tiimin hidnelle antamaa huolenpitoa: ”Olen myds saanut tukea
tiimiltd ja vaikeissa asiakasasioissa eltolta.” Vahva yhteisollisyyden kokeminen ja
tydyhteis6on osallistuminen omista ldhtokohdista ei ollut aistittavissa tyontekijoiden
ilmaisuista, jota yksi tyontekijd kuvasi: “Yksin ei voi kehittdd siihen on saatava koko
tyOyhteiso tai ainakin oma tiimi mukaan, etta saa jotain aikaan...” Yksi tyontekija harmitteli,
kun ei ollut paéassyt tekemadn enemmaén toisen tiimin hyviksi: “Olisin halunnut olla

enemmdn mukana myos toisen ryhmdn prosessissa...”

Rajakaltio (2005) on ollut mukana koulujen kehittdmisty6ssa, jossa yksilokeskeisesta
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tyokulttuurista siirrytddn muutosprosessin avulla yhteisty6td rakentavaan kulttuuriin.
Hé&n ndkee muutosprosessin johtamisen haasteena opettajien perinteisen yksilokeskeisen
tyoorientaation, jossa jokainen opettaja hoitaa opetuksensa parhaalla katsomallaan
tavalla. Yksindinen luokkahuonetyo ei tue palautteenantoa ja opettajanhuone on vain
vastaus sosiaaliseen tilaukseen, jossa vaihdetaan kokemuksia yksittéisista oppilaista ja
luokkahuonetilanteista, jaetaan ideoita ja materiaalia, kaymattd sen syvéllisempéa
pedagogista keskustelua. (Rajakaltio 2005, 127, 134-135. Varhaiskasvatuksessa,
paivakodeissa ollaan siind mielessé erilaisessa tilanteessa, ettd sielld tiimity6lla on
vahva perusta ja yhteistoimintaa kehitetddn jatkuvasti. Siitd huolimatta koin
tutkimuskohteeni tydyhteisdssd samankaltaisia haasteita kehittdmisprosessin aikana.
Paivakodin tiimi& voidaan verrata yksilokeskeisyyteen, jossa tiimi hoitaa tyonsa omalla
tavallaan ja talon sisalla olevien tiimien toimintatavat voi poiketa toisistaan. Toisen
tiimin kanssa voidaan vaihtaa yksittdisia kokemuksia toiminnasta tai lasten asioista,
mutta keskustelu ei ole avointa, koko talon pedagogisia toimintatapoja koskevaa. Tiimit
pitavét tiukasti kiinni omista kaytanngistadn, eivéatkd ole automaattisesti valmiita

kehittdmaan toimintaansa yhteisty0ssa toisten tiimien kanssa.

Kehittdmisprosessin aikana tyontekijoiden kokema ty®ssa oppiminen liittyi ilmausten
mukaan vahvasti toimintatapoihin ja tyoyhteisotaitoihin, mikd edellyttdd yhdessa
toimimista. Toimintatapojen muutoksessa korostui pienryhmatoiminnan kehittdminen:
”Pienryhmatoiminnan onnistuminen ja lasten kohtaaminen.” Sen koettiin onnistuneen
vastuualueiden selkiytyessa ja toimivammalla tyévuorosuunnittelulla.

Tyontekijals: Tyokavereitten kanssa jaetut asiat”, asioista keskustelu,
toimintatapojen muuttamiset...

Tyontekijat ilmaisivat oppimiskokemuksinaan myds lapsihavainnoinnin ja sen myota
lapsituntemuksen: “Lapsituntemus omien lasten kohdalla lisaantynyt. Huomioin lasten
yksilolliset tarpeet paremmin. Pienryhmissa tydskentelyrauha.” Leikin vahvistaminen ja
kehittamistyo koettiin oppimiskokemukseksi, johon on etsitty ratkaisuja yhdessa:

Tyontekija9: Hankaluutta ajankdyton ja pdivin “rakentamisen” kanssa...
---Sovittiin tarkat paikat, jossa aikuiset ovat kulloinkin.

Tyontekijat kokivat osallistumisen yhteiseen prosessiin  vahvistaneen yhdessa
toimimista: “Toimintaa suunnitellaan enemmdin yhdessi ja kaikilla tieto tulevasta...”

Oppimista edesauttoivat tyotovereiden asennemuutokset ja sitoutuminen: “Tydyhteison
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halu uudistua niin, ettd myds mind uskon siihen.” “Asenteet tydyhteisdssa ovat muuttuneet
myonteisemmiksi  pienryhmdtyoskentelyd kohtaan...” FErds tyontekija ilmaisi yhdessa
toimimisen konkreettisia muutoksia: ”Yhteisia tapahtumia esim. naamiaiset. Kaikki innolla
mukana.” Yhdessa toimimisen muutoksia tyontekijat kuvasivat yleisesti tydilmapiirin ja
tiimityon parantumisella. Kaikki eivat kuitenkaan pystyneet nimedmaan erityista
oppimiskokemusta prosessin aikana: “En talla hetkella koe oppineeni mitd&n uutta prosessin

aikana.”

Prosessin aikana yhdessa toimimiseen liittyi haasteita, joihin oli haettu ratkaisuja:
”Kokeilimme erilaisia kaytantdja.” Tyontekijit ilmaisivat haasteita ja niistd selviytymisti
seuraavasti: ’Kahden pienryhman yhteisty6é toiminnan alussa. Kuinka hyddynnetdan ryhmien
suunnittelua niin, ettd molemmat ryhmét hyotyvat siitd.” Toimintaan liittyvistd haasteista
selviytymisessa oli kadytetty prosessin aikana kahta erilaista toimintamallia:
keskustelemista ja kokeilemista tiimissa seké itsendista organisointia tilanteen mukaan.

Tyontekija1l: Pohtimalla asiat selviavat. Kokeilemalla eri tyylejd rohkeasti, ei
junnata paikoillaan. Kaikki antavat oman mielipiteensa ja kaikkia kuunnellaan.
Tehd&an yhdessa ratkaisu, vaihdetaan toiseen jos ei toimi.

Tyontekijals: Organisoimista, venymistd, paiva kerrallaan. ---organisoimalla
selvisin...

TyOssé oppiminen on todennékdisintd, kun tyontekija kohtaa haasteellisen tilanteen,
jolloin tilanne antaa oppimismahdollisuuden ja motivoi oppimaan. Useasti
ammattilaisille antoisimpia oppimiskokemuksia ovat tyéhon liittyvien ongelmien
ratkaiseminen, jossa pitdd kohdata uusi tai epéselva tilanne ja sen ristiriitaiset
vaatimukset. (Ruohotie 2002, 53.) Heinosen ym. (2012) mukaan ryhmén luottamus
heijastuu suoraan ryhmén tapaan toimia. Luomalla oikeat rakenteet ja prosessit,
luottamus vauhdittaa uudistumis- ja muutoskykyd sekd lisdd joustavuutta, jolloin

haavoittuvuus vahenee ja optimismi lisaéntyy. (Heinonen ym. 2012, 113.)
Avoin vuorovaikutus
Aineiston mukaan dialogisuuteen pyrkiva keskustelu ja kommunikoinnin sujuvuus

merkitsivat avointa vuorovaikutusta. Avoin vuorovaikutus tukee myds yhteisollistd

oppimista. TyOyhteisOissa perddnkuulutetaan palautekulttuuria, mutta keinoja sen
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toteuttamiseksi ei aina l0ydetd. Aineiston mukaan palautteenantaminen edellyttaa
avointa vuorovaikutusta, jota esittelen seuraavassa. Samalla kerron, miten dialogisuus

liittyy avoimeen vuorovaikutukseen.

Yhteisollisyyden ja sen jasenten valisen vuorovaikutuksen voidaan katsoa synnyttavén
sosiaalista padomaa (Manka 2012, 116). Mankan (2008) mukaan vuorovaikutuksen
ymmartdminen  perustuu organisaatiokulttuurin ~ tunnistamiseen.  Avoimen
vuorovaikutuksen kehittdmisen lisaksi pitdisi paastd syventymadan organisaation
kulttuuriin, pinnan alla piileviin arvoihin ja perusoletuksiin, silla kulttuuri on ryhman
olemassaolonsa aikana oppimien ja kaikkien yhteisten ja itsestdan selvien oletusten
summa. Kulttuurilla ratkaistaan Mankan mukaan ongelmia, joissa ryhman téytyy turvata
jatkuvuutensa ulkopuolisen toimintaympariston muutoksessa ja sopeutua siihen, seké
varmistaa ryhméan hengissa pysyminen. Jokaiselle organisaatiolle ominainen kulttuuri
on tyOyhteison valtava voima ja sen tiedostaminen vaikuttaa yksilon ja koko
tyoyhteison kaytokseen, ajattelutapaan ja arvoihin. (Manka 2008, 139-141.)
Organisaatiokulttuuri  tulee ymmartad tassd tutkimuksessa osana péaivakodin
toimintakulttuuria, johon liittyy esimerkiksi opittuja perusoletuksia ja kaytanteita.
Toimintakulttuuri sisaltaa organisaatiokulttuurisia, tassa tutkimuksessa
tyoyhteisokulttuurisiksi kutsuttuja piirteita.

Uusitalon (2000) mukaan palveluorganisaatioissa, kuten lasten pdivahoidossa
vuorovaikutusta voidaan pitdd yhtend tarkeimmistd tekijoistd perustehtivén
toteuttamisessa.  Perustehtévastd johdetut tyon tavoitteet muuntautuvat teoiksi ja
toiminnaksi nimenomaan vuorovaikutuksen kautta. Siksi keskustelun oppiminen onkin
yksi kehittyvan tyOyhteison j&senten avaintaito. Jos tyoyhteisé haluaa kehittaa
yhteisollistd toimintaansa, niin huomio on Kkiinnitettdva ihmisten véliseen
vuorovaikutukseen ja sen parantamiseen. (Uusitalo 2000, 52-53.) Myds Nummenmaan
ja Karilan (2011) mukaan vuorovaikutus- ja yhteistybosaaminen ovat ammattilaisen
keskeistd osaamista varhaiskasvatuksessa. Ammatillisen keskustelun yhteydessa
puhutaan keskustelusta, joka mahdollistaa avoimen vuorovaikutuksen. Vastavuoroisessa
kohtaamisessa tarkeitd elementteja ovat lasnéolo, keskittyminen ja kuunteleminen toista
ymmartden. (Nummenmaa & Karila 2011, 17, 26.) Siihen liittyy myods mielipiteen

ilmaiseminen, ehdotusten ja pyyntdjen esittdminen, palautteen antaminen ja
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vastaanottaminen sekd epakohtien puheeksi ottaminen. Naitd henkil6kohtaisia

vuorovaikutustaitoja jokainen voi kehittaa. (Puolakka 2011, 48-49.)

Keskustelutilanteet nahtiin tulevaisuuteen suuntaavissa ilmauksissa (2012) osana
sosiaaliseen pddomaan kuuluvaa toimivaa avointa vuorovaikutusta: ”---kommunikaatio
pelaa ja asioista voidaan keskustella.” Kehittamisprosessilta odotettiin palautekulttuurin
vahvistamista, jota pidettiin ratkaisevassa osassa yhteistyotaitojen kehittymisessa:

Tyontekijal0: Tyokavereiden kanssa hyviad keskusteluja. Palautetta toiminnasta.---
Kehitti yhteisty6taitoja -> toisen mielipiteiden kuunteleminen.

Toisessa aineistossa  (2013)  keskustelutilanteet  koettiin  edelleen  toimivan
vuorovaikutuksen ndkokulmasta: “Yhteistyon merkitys korostuu.” Erds tyontekijd ilmaisi
prosessin aikana havaitsemiaan vaatimuksia toimivalle vuorovaikutukselle:

Tyontekijd9.: Kuuntelemisen taitoja, kdrsivillisyyttd... ”lopussa kiitos seisoo”

Sen sijaan palautteellisuutta ei mainittu vuorovaikutukseen liittyen, vaikka se koettiin
ensimmaisessa aineistossa tdrkednd kehittdmiskohtana. Yksi tyontekija viittasi
palautteensaamiseen siten, ettd pitdd itse osata lukea palaute rivien vélistd: Huonoina
hetkind en ole niin varma, mutta hyva palaute pitda osata ottaa vastaan, myds ne pienet eleet.”
Syyslukukauden ainoassa tydillassa palautteenantamista pyrittiin  vahvistamaan
aarrekarttatyoskentelyn avulla (ks. liite 8). Mankan (2008) mukaan avoimen
vuorovaikutuksen keskeinen tekija on palautteenanto, jossa uskalletaan antaa seka
myonteista ettd kielteista palautetta rakentavasti ja vastaanottaa sita (Manka 2008, 145).
Kehittdmisprosessissa  ei  oletettavasti  paasty vield sellaiseen  avoimeen
vuorovaikutukseen, jossa palautteenanto olisi tyontekijoiden kokemuksissa ollut yhtena
keskeisena kehittdmistehtdvana. Heinosen ym. (2012) mukaan palautteen antaminen ja
vastaanottaminen on vastuunkantamista. Sen pitdd kohdistua laaja-alaisesti tyéyhteison
jaseniin, rakenteisiin ja toimintaan yleensd. Palautteen antaminen koetaan usein
epéoikeutettuna toisen alueelle menemisend. Siitd huolimatta palautteen antamiseen
rohkaistuneen toiminta koetaan yleensa kiinnostavana ja opettavaisena. (Heinonen ym.
2012, 104.)

Avointen vuorovaikutustilanteiden dialogisuus yhdistyi prosessin alkuvaiheessa paljolti
teemoihin, jotka liittyivat muutokseen ja sen mukana tuomiin tunteisiin: ”Pitamalla ylla

positiivista puhetta/hopéotysti...” Keskustelu ilmeni tyontekijoiden kuvauksissa keskeisena
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haasteista selviytymiskeinona: ”---Kaikki ei ole aina tyyntd, vélilla asioista keskustellaan
kovin, mutta ne voidaan kuitenkin selvittad...” Lisaksi yhteisen keskustelun odotettiin
toimivan tyontekijan oman kehityksen edistajana:

Tyontekija8: ---tiimin kanssa kuuntelua ja keskusteluad...
---kysymyksia/kyseenalaistamista, jolloin omat ajatukset jasentyy paremmin.

Ajattelukyvyn kehittymisessé seka oman ja yhteison toiminnan reflektion tukemisessa,
lopullisena tavoitteena on tyontekijan autonomia. Autonominen oppiminen ei
kuitenkaan merkitse kykya selviytya yksin, vaan se edellyttdd tyontekijalta valmiutta
keskustella oppimisen tavoitteista, toteuttamisesta ja arvioinnista yhdessd muiden
prosessiin osallistuvien kanssa. (Mustikkamaa & Maunonen-Eskelinen 1995, 70; ks.
myos Ojanen 1993.) Alhasen ym. (2011) mukaan dialogin tavoitteena on muutos,
oppiminen ja luovuus. Tydyhteisdssa on autettava ihmisia luopumaan hetkeksi totutuista
keskustelutavoista ja etenemé&an kohti vuorovaikutuksellista, dialogista kommunikaation
muotoa. Mitd enemman tydyhteiso oppii luottamaan siihen, ettd vaikeistakin asioista voi
paasta eteenpdin dialogin avulla, sitd innokkaammin he lahtevat kokeilemaan dialogisen
vuorovaikutuksen  mahdollisuuksia  erilaisten  aiheiden  parissa.  Dialoginen

vuorovaikutus edistaa lisaksi reflektiivistad oppimista. (Alhanen ym. 2011, 64-68.)

Toisessa aineistossa (2013) tunteet eivat endd madritelleet keskustelun teemoja, eika
keskustelujen odotettu olevan Kiivaita. Sen sijaan prosessin myota jotkut tyontekijat
kokivat rohkaistumista puhua vaikeistakin asioista, jota erds tyontekija ilmaisi: ”Otettiin
aratkin asiat puheeksi.” Mankan (2008) mukaan vallalla olevien organisaatiokulttuurin
oletusten ja arvojen esille nostaminen edellyttdd vuoro-vaikutustaitoja, joiden avulla
uskalletaan ottaa esille kiusallisiakin asioita ja keskustella niistd avoimesti (Manka
2008, 145). Eras tyontekija oli koki, ettei keskustelua ollut syntynyt ja etté tarvittaisiin
osaamista keskustelun yll&pitamiseksi: ---eika oikein rakentavaa, kehittavaa keskustelua ja
kokemustenvaihtoa ndiden vdlilld...---Kuuntelemisen & keskustelemisen taito...ja aika...”
Manka (2008) tarkentaakin, ettd uudenlaisen, vuorovaikutuksellisen
organisaatiokulttuurin rakentamisen on palkitsevaa, mutta aikaa vievdd (Manka 2008,
146).

Tyontekijat ilmaisivat myos tarvetta keskusteluille: ”Olisi aikaa keskustella yhteisista

asioista...” Keskustelulle ei prosessin alussa koettu jadvén tarpeeksi aikaa: Tarpeeksi
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aikaa ja tilaa puhumiselle/ihmettelylle/aimistelylle.” Prosessin alussa tyontekijat odottivat
my0s konkreettista kokemusten vaihtoa: “Aikaa...---kokemuksien jakamiselle.” Prosessin
loppupuolella (2013) keskustelua pidettiin edelleen tarkedné ja sen koettiin menneen
toivottuun suuntaan: “Asioista keskustellaan enemman.” Keskustelut maarittavat
merkittavaltd osin varhaiskasvatuksen ammatillisuutta ja siihen kohdistuvia
osaamisodotuksia. Ei ole yhdentekevad, miten ja millaisissa tilanteissa keskusteluja
kaydaan, vaikka usein muun muassa kiire aiheuttaa keskustelulle epé&suotuisat
olosuhteet. (Nummenmaa & Karila 2011, 13.) Péivakodissa toisten ammatillisuutta
tuetaan sekd yhteisoné ettd yhteisollisesti. Yhteinen reflektiivinen tarkastelu synnyttaa
laajempaa pedagogista keskustelua, ja se voidaan ndhda keinona uudistaa tai kehittad
yhteison ammatillisia k&ytantoja. (Kupila 2004, 118-119; ks. myos Mezirow 1995.)

Prosessin alussa keskustelua pidettiin tarkeéna niin tiimissa kuin koko tydyhteisossékin:
”---Ja haasteita on ja tulee olemaan, mutta niistd paastaan tiimissa keskustelemalla.” ”---
Meilla on enemmdn aikaa keskustella talon asioista...” Toisessa aineistossa (2013)
tyontekijat ilmaisivat edelleen tarvetta keskustella enemman tiimeissd. llmauksista
voitaisiin paatelld, ettd joko tavoitteisiin ei ollut paasty tai toiveet keskustelun
kaytettavissa olevasta ajasta olivat prosessin myota lisaantyneet.

Tyontekijdl 0: Omassa tiimissdmme...yhteistd keskustelua tavoitteista ja sisdlloistd
saisi olla enemman.

Prosessin  myota keskustelua tydyhteisossd oli edistetty tyontekijoiden mukaan
lisadmalla palavereja. Muutama tyontekijoista koki lisadntyneet palaverit negatiivisesti,
jota kuvasi yhden tyontekijan kiireentunne: “Palaveria, palaveria...kuka ehtisi mihinkin
nukkariin jne...” Saannollinen palaverikdytantd ei kuitenkaan takaa keskustelua, silla
avoimen tiedon vaihdanta ja palautekeskustelu eivat synny itsestdan, vaan se on
oppimisen tulos. Se edellyttdd jokaiselta tydyhteison jaseneltd hyvid viestintad- ja
vuorovaikutustaitoja. TyOyhteison palaverikdytdnnoissé tarvitaan aikaa ja sitkeytta
saada palavereista keskustelevia. (Puolakka 2011, 41.) Osa tyontekijoistd taas koki
palaverikaytantjen uudistamisen positiivisesti, silld ne olivat lisénneet yhteistd
suunnittelua ja ongelmanratkaisua: ”Palaverit lisdéntyneet, melkein joka péiva joku palaveri.
---Tiimin palavereissa asioista (esim. ongelmista) keskustellaan kiitettavasti ja yritetdan ratkoa
ongelmia...” “Pienryhmien palaveripdivat otettu kaytantdon. Yhteistd suunnittelua lisatty

pienryhmien palavereissa.” Erds tyontekija koki palaverien merkityksen erityisesti
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tiedonkulun kannalta:

Tyontekija13: Tiimipalaverien tarkeys korostui tiedonkulussa ja arjen
suunnittelussa. Arjen kaytanteita ja toimintatapoja muuteltiin moneenkin kertaan.

Tyo6rauhan yllapitaminen

Erilaisten viestintakaytantdjen avulla tydyhteison on mahdollisuus keskustella
organisaation tavoitteista. Tavoitteiden asettaminen ja niista keskusteleminen
vahvistavat yhteisénd toimimista seka luovat tyontekijéalle turvallisuuden tunnetta.
Tarkastelen seuraavassa, miten tavoitteellisen perustehtavan toteuttaminen ilmeni

aineistossa tyorauhan yllapitdmisené.

Lehtonen (2000) madrittelee sosiaaliseksi padomaksi ne organisaatiossa sisalla olevat
tekijat, jotka yllapitavat ja vahvistavat henkilostossa luottamusta organisaatiota kohtaan,
vahvistavat henkiloston sitoutumista yhteiseen kulttuuriin ja tavoitteisiin, seka tukevat
yhteison jasenten ja sen eri yksikkdjen valistd vuorovaikutusta. (Lehtonen 2000, 195).
Tavoitteellinen organisaatio luo erilaiset viestinta- ja vuorovaikutusfoorumit, joissa tyén
tavoitteista keskustelu mahdollistuu. Tavoitteellisuuden voidaan ndhda toteutuvan, kun
organisaatio tuntee vision pitkalla tahtaimell& ja on maaritellyt strategian seka arvot sen
toteuttamiseksi. Organisaatio siis vaikuttaa ty6hyvinvointiin  tavoitteellisuuden,
joustavan organisaatiorakenteen, osaamisen jatkuvan kehittdmisen sekd toimivan
tydympdriston avulla. Vaikka organisaation johto on avainasemassa naiden
madrittelyssd, niiden olemassaolo edistdd hyvinvointia vain jos organisaatiossa
tyoskentelevat ymmartavat niiden merkityksen oman tyon kannalta. Selkeédt tyon
tavoitteet ja selked tyonkuva edistdvat tyohyvinvointia. Erityisesti muuttuvassa
tyoeldméssa néiden asioiden saannollinen tarkistaminen on tarke&a. (Puolakka 2011,
24.)

Valmentavan dialogin kaytté organisaation jokapéaivaisessa toiminnassa olisi vaihtoehto
tuoda tilanteisiin tuoretta ajattelua ja pohdiskelevaa otetta. Sitd voidaan hyddyntéa niin
tavallisissa viikkopalavereissa, suunnittelupéivilla kuin strategiatydssd. Valmentava
dialogi eroaa tavallisesta ajatustenvaihdosta tai tilannekatsauksesta siten, ettd alussa
mééritelldan selked tavoite. Hyva tavoite puhuttelee ryhman jasenid myos tunnetasolla,
silld se ohjaa toimintaa, kun tyontekija kokee sen merkitykselliseksi itselleen. Tama
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puolestaan johtaa oppimisen mahdollisuuteen. Valmentavan dialogin perusajatuksena on
ihmisen osaaminen, voimavarat ja resurssit, jotka voivat olla piilossa, mutta ne saadaan
esille ja k&yttoon kannustuksen ja rohkaisun avulla. Uusi ajattelu ja oivallukset syntyvét
dialogissa muiden kanssa, joiden kéyttoonottoa ja eteenpéinviemista voidaan edesauttaa
valmentavan dialogin avulla. Tyontekijan tai ryhméan oppiminen kokemuksen ja
itsereflektion kautta voi saada aikaan pysyvia muutoksia ajattelussa ja tekemisessd, josta
seuraa kehittymistd. (Heinonen ym. 2012, 155-156, 167-168.)

Yhteisollisyyden ja avoimen vuorovaikutuksen lisdksi sosiaalinen péd&oma sisaltaa
tyorauhan yllapitamisen. Se sisélsi useamman tyontekijan ilmauksessa toiveen (2012),
etta ehtisi tehd& tyonsa péivan aikana itselleen asettamiensa tavoitteiden mukaan. YKksi
tyontekija ilmaisi asian seuraavasti: ”Voi luottaa siihen, ettd saa tehtya paivan aikana sen
mita oli suunnitellut eli on tyérauha ja turvallinen olla.” Toisessa aineistossa (2013) ei
ilmennyt samankaltaisia tavoitteisiin liittyvid ilmauksia. Vain yksi tyontekija ilmaisi

2

edistymistd: ”---Punainen lanka ja talon yhteiset tavoitteet selkiytyneet.” On mahdollista,
ettei yhteinen keskustelu tavoitteista ollut toteutunut ja ndin ollen tavoitteellisuus oli
menettanyt merkitystdan. Heinonen ym. (2012) nékevat valmentavan dialogin taitojen
tarkednd erityisesti muutostilanteissa. Monesti ryhma nékee enemman esteitd kuin
mahdollisuuksia asioille, eikd 10yd& oikeita vaihtoehtoja rajoittaviin ajatuksiin.
Esimiehen tehtdvand on haastaa nakemaan niita, kKirkastamaan yhteista tavoitetta, silla
todellisia esteitd on kuitenkin aika vahan. Kysymys on enemmankin valinnoista ja
rohkeudesta kantaa valintojen seuraukset, sekd 10ytd4 tapa ja halu menné tavoitetta

kohti. (Heinonen ym. 2012, 154.)

Sen sijaan kiire ja kiireentunne olivat toistuvia ilmaisuja aineistoissa. TyOrauhaa
ilmaistiin tulevaisuuden kuvissa (2012) paljon myo6s kiireettomyyden nakokulmasta:
”Kiireentunne on vahentynyt.” Lisdksi tyorauha voitiin erddn tyontekijdn ilmauksen
mukaan kokea laittamalla asiat tarkeysjarjestykseen: ---Ja opimme priorisoimaan asioita,
jotta turha kiire ja hossotys jaisi pois.” Lisdksi kehittdmisprosessin aikana tehtévin tyon
uskottiin johtavan tyGrauhaan, jota erds tyontekija ilmaisi toiveikkaana: ”On tyrauha —

ainakin parempi kuin nyt.”

Prosessin aikana tehty ty0 oli tyontekijoiden ilmauksissa muuttanut ajankayttod ja
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vahentényt jonkin verran Kkiireen tunnetta. Tyontekijoiden ilmauksissa useampi
tyontekija oli prosessin aikana kiinnittdnyt huomiota siihen, miten voi itse luoda
tyorauhaa ja védhentdd kiireentunnetta: “Yritan olla kiirehtimétta ja luoda itse rauhallisen
ilmapiriin ymparilleni, se rauhoittaa myds lapsia.” llmauksista valittyi siitd huolimatta
hieman ristiriitainen kuva arjen sujuvuudesta: ”Kiire aamupaivalla vahentynyt, iltapaivalla
lisdéntynyt.” Toinen tyOntekijd ilmaisi asiaa: “Valilla on selkedd: nyt ndiden tdiden aika,
valilla kaaos, kaikki pitdisi tehda yht& aikaa.” Yksi tyontekija kuvasi tilanteen ratkaisua
leikkimielisesti: Oppinut lentimdcn...” Erds tyontekijd odotti edelleen muutosta
tyorauhaan: “Tydrauhaa kaipailin ja kaipailen usein vielakin.” Toimintaympariston
muutokset olivat kuitenkin lisdnneet tyontekijoiden mukaan yleistd tyorauhaa. Lisaksi
tyontekijat ilmaisivat prosessin tuomia muutoksia oman jaksamisensa nakdkulmasta:
”Olen energinen. Toihin on mukava tulla.” ”Mukavampi mind. Ahkerampi tyokaveri. Olen

mukavampi aikuinen nykyaan.”

Haapamaen (2000) mukaan perustehtdvan toteuttamiseen liittyy oleellisesti toiminnan
tavoitteiden  luominen. Tyon tavoitteellisuus ja tuloksellisuus edellyttavat
vuorovaikutusta tyOyhteisdssa, jossa kaikki sen jasenet ovat mukana tasa-arvoisina.
(Haapamaki 2000, 22.) Tulevaisuudenkuvissa (2012) tydrauhan yllapitaminen liittyi
eniten perustyon toteuttamiseen eli lasten kanssa toimimiseen: ”Meilla tyéntekijoilla on
enemman aikaa perustyolle: lasten kanssa olemiselle.” Lisdksi tyorauha liittyi kohtaamiseen
lasten kanssa ja kokemukseen lapsille ja perheille annettavasta ajasta: Aikaa rauhassa
kohdata lapset ja perheet.” Prosessin aikana tyorauhan kokeminen perustydssé vaihteli

2

jonkin verran. Erds tyontekija kuvasi tyonteon hiiriintyneen: ---Jatkuvat muutokset,
palaverit yms. ovat haitanneet tydn paaasiallista tekoa eli lasten hoitoa...” Prosessin aikana
kokemus lapsille annettavasta ajasta oli lisé&antynyt aamupdivien kohdalla, mutta
iltapdivat koettiin edelleen haasteellisiksi.

Tyontekijall: Aamupéivat aika rauhallisia, kun toimitaan pienryhmissa. Aikaa
lapsille. lltapaivat haasteellisempia. PALIJON lapsia yhdessd...--- Ty0 tuntuu joskus
liukuhihnatyoltd, varsinkin, kun kaikki lapset ovat paikalla...

Tastd kay ilmi, ettd jo kevaalla, prosessin alussa tyontekijoitd mietityttdneeseen
iltapéivien organisointiin ei ollut tutkimuksen teon loppuun mennessd ldydetty
ratkaisua.  Tyontekijoiden  oppimiskokemukset  toimintatapojen,  erityisesti
pienryhmétoiminnan kehittdmisestd voidaan siis katsoa liittyvan l&hinnd aamupéivan

aikana tapahtuvaan toimintaan.
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3.3 Tyoyhteisokulttuurin kehittdminen

Yksildiden oppiminen ja kehittyminen ovat osa vuorovaikutusta, jota ammatilliset
kaytannot ja organisationaaliset tilanteet tuottavat (Jarvinen ym. 2002, 100). Ruohotien
(2002) mukaan oppimisorientaation taustalla ovat ihmisten uskomukset heidan
pysyvistd ja muuttuvista kyvyistadn. Kykyjadn muuttumattomina pitvét asettavat
yleensd suoritustavoitteita, jotka saavat toiset ihmiset arvostelemaan heidén
patevyyttadan. Puolestaan ne, jotka uskovat kykyjensd olevan muutettavissa, asettavat
yleisesti sellaisia oppimistavoitteita, jotka tahtdavat oman kompetenssin kehittdmiseen.
On todettu, ettd vahva oppimisorientaatio edistda itsensa kehittdmistd, auttaa pitamaan
ammattitaitoa ja teknistd osaamista ajan tasalla ja helpottaa tiedon hankkimista alan
kehityksestd. (Ruohotie 2002, 55.) Kun tyossa tapahtuu muutoksia, tyontekijan asenne
oman ammattitaidon kehittdmiseen ja uuden oppimiseen vaikuttaa hyvinvointiin entista
enemman. Hyvan tyontekijan merkkind pidetddn yha useammin oma-aloitteisuutta,
hyvaa oppimiskykya, kykya itsendiseen ajatteluun ja kykya tasavertaiseen yhteistyohon
muiden kanssa. (Puolakka 2011, 31-32.)

Tyoyhteisokulttuurin  kehittdmistyohon  kuuluu oleellisesti tavoitteellisuuden ja
reflektiivisen toimintatavan liséksi arviointi. Tdman tutkimuksen kehittdmisprosessissa
tyontekijan  yksilollistda  kehittymistd arvioitiin ~ kehittdmissopimusten  pohjalta.
Seuraavassa esittelen kehittdmissopimuksen arviointia sitaattiesimerkkeineen. Sen
jalkeen madrittelen vield valmiudet yhteisollisen toimintakulttuurin kehittdmiseen.
Padtan kappaleen yhteenvetoon yhteisollisen toimintakulttuurin kehittdmisprosessista,

jossa vastaan tutkimuskysymyksiini.

Kehittamissopimuksen arviointi

Arviointi on yksi kehittymisen ja tydssa oppimisen edellytys. Arviointiin liittyy
tyontekijan itsetuntemus ja kasvumotivaatio, jonka pohjalta hén asettaa tavoitteensa.
Seuraavassa esittelen, miten kasitykset omista oppimiskyvyistd ilmenivét aineistossa

tietynlaisina odotuksina ja tyontekijén itselleen asettamina tavoitteina.
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Valkeavaara (1999) toteaa, ettd kyky arvioida omaa toimintaa ja osaamistaan, seka
avoimuus erilaisille tyotavoille ovat tydelamé&n kannalta keskeisid ominaisuuksia.
Asiantuntijalle reflektiivisyys merkitsee toiminnan arvioinnin lisdksi mahdollisuutta
rakentaa omaa asiantuntijuuttaan, oppia lisaa. (Valkeavaara 1999, 116.) Oman tyon
arviointi on olennainen osa my0s kasvatusalan asiantuntijuutta ja arviointi liitetdan
kiintedsti tyon kehittdmiseen. KehittdmistyGssa pyritddn tyodyhteison toimivuuden
parantamiseen ja siihen sisaltyy ajatus muutoksesta ja oppimisesta. Prosessi vaatii
sitoutumista ja tyoyhteison yhteistd kehittdmisen tarvetta, seka yhteisollisyytta. (Kupila
2004, 113))

Tutkimusprosessin alussa tyontekijat tayttivat henkilokohtaisen kehittdamissopimuksen
(ks. liite 2). Esimies- ja tyontekijamuutokset johtivat siihen, ettei kehittdmissopimusta
kaytetty prosessin aikana alkuperdisen idean mukaan niin, ettd myos tutkija ja
vastuutiimi olisivat sitoutuneet Kirjattuihin tavoitteisiin ja edistaneet kehittdmistyota
naiden tavoitteiden mukaisesti. Toisessa aineistossa tyontekijat kuitenkin arvioivat
kehittdmissopimukseen kirjattujen tavoitteiden toteutumista, nahtyadén prosessin alussa
Kirjaamansa  tavoitteet. =~ Suurimmassa  osassa  tyOntekijoiden  ilmaisuista
kehittdmissopimukseen kirjatut tavoitteet olivat toteutuneet jonkin verran tai
vaihtelevasti: ”Mielestani odotukseni osittain toteutui.” ”Odotukset toteutuivat vaihtelevasti,
Jjoskus paremmin, joskus huonommin, riippuen olosuhteista...” Kukaan tyontekijoistd ei

kokenut odotusten toteutuneen téysin tai ei ollenkaan.

Koska kehittdmisprosessi ei péattynyt toiseen aineistoon, tyontekijat ilmaisivat
prosessiin liittyvid tunteita vajaan vuoden kehittdmistyon pohjalta. Tyontekijat selvasti
tiedostivat prosessin olevan kesken ja yhden tyontekijan mielesta tarvittiinkin aikaa
hyvien kaytantéjen luomisessa: “Ajatuksia ja hyvia kysymyksia herda nékojaan monilla.
Aikaa tarvitaan niiden kaytantdon saattamiseen.” Yksi tyontekijd kuvasi prosessin vaihetta
seuraavasti: “Pieni taantuma menossa, ihmiset ottavat pienia askeleita, eivat harpo
eteenpéin.” Osa tyontekijoistd koki prosessiin liittyvien suurimpien haasteiden ja tehdyn
tyon olevan jo takana: ”Hyvélla mallilla ollaan.” Tyontekijoilld oli ajatuksia toiminnan
kehittdmisestéa jatkoa varten:

Tyontekija10: Nyt on kasassa hyvéa luuranko, nyt pitéisi saada lihakset. Toiminta on
kaynnistynyt, mutta sisaltoja pitaisi paasta kehittamaan.
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Ruohotien (2002) mukaan kehittdmisohjelmista ja pitkgjanteisestd koulutuksesta
hyotyvat eniten sellaiset, joilla oppimaan oppimisen taidot ovat kehittyneitd. N&ihin
taitoihin liittyy erilaisten oppimisstrategioiden hallinta ja soveltaminen, kyky
kaytannolliseen ajatteluun (kuten luovaan, Kkriittiseen tai analyyttiseen ajatteluun),
resurssienhallintataidot (esimerkiksi ajankéyttd, omat voimavarat), kyky soveltaa tietoa
uusissa tilanteissa ja erilaisten ongelmanratkaisutaitojen hallinta. Oppimaan oppimisen
toinen puoli liittyy oppimisen motivationaalisuuteen. Mihin oppija lopulta yltéa,
vaikuttaa merkittavasti oppijan itseluottamus, tehokkuusaikomukset ja menestymisen
odotukset. Kasvumotivaatio eli oppijan halu kehittaa itsedan ja kokeilla uutta, on yksi
ammatillisen kasvun paéselittajista. Innovatiivisten organisaatioiden tietoinen pyrkimys
onkin juuri avainhenkildiden oppimaan oppimisen taitojen kehittdminen. Oppimisen
edistdvanad tekijana voidaan pitdd oppijan tuntemusta omista vahvuuksistaan ja
heikkouksistaan. Oppimismotivaation kannalta on térkea tuntea minakuvan heikkoudet
ja ymmartda niiden kehittymiskelpoisuus, joista syntyy uusia vahvuuksia. Ymmarrys
kehittyy informaation prosessin kautta siind samassa, kun tyontekija saa ohjausta ja
tietoa omasta kompetenssista ja tyomahdollisuuksista, seka palautetta omasta

suorituksesta, kun ne suhteutetaan tavoitteisiin tai odotuksiin. (Ruohotie 2002, 55-56.)

Kehittdmissopimusten arvioinnissa ilmeni yhtaldisyyksia toistensa vélilla sen mukaan,
millaiset odotukset tyontekijalla oli ollut kehittdmisprosessin alussa ja millaisia
tavoitteita hén oli itselleen asettanut. Tyontekijat, joilla oli suuret odotukset
kehittdmisprosessille ja halu kehittyd, koki toisen aineistonkeruun aikaan (2013)
jonkinlaista tyytymattomyyttd saavutuksia kohtaan tai piittaamattomuutta prosessiin.
”Ajatuksia vaihdetaan varmaan enemmdn asian tiimoilta ja yritetddn muuttua...” Samoin
tyontekija, jolla oli suuret odotukset, mutta ei kokenut erityista kehittymishalua, ilmaisi

tyytymattomyytta sen hetkiseen tilanteeseen.

Poikelan (2005b) mukaan sosiaalisen p&doman luomiseksi asetetaan odotuksia
vuorovaikutteisessa oppimisessa ja oppimisen mahdollistavissa institutionaalisissa
ympéristoissd. Uutta sosiaalista pddomaa voidaan tuottaa mahdollistamalla olosuhteet ja
edellytykset uudelle tiedolle ja oppimiselle tydn, koulutuksen ja arjen yhteisojen

verkostoissa. (Poikela 2005b, 18.) Tyo6hyvinvointia tukevassa organisaatiossa
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mahdollistetaan  tyontekijan  jatkuva  oppiminen. Osaamista  kehitetédén
suunnitelmallisesti, esimerkiksi tydssé oppimisen, sisédisen ja ulkoisen koulutuksen sek&
kehittamisprojektien avulla. Ty6 tuntuu mielekkaaltd, kun voi kayttdd omaa osaamistaan
ja oppia uutta. (Puolakka 2011, 25, 28.) Toisessa aineistossa (2013) tyontekijat
arvioivat, miten kehittdmisprosessi on tukenut heidéan tarvetta kehittda itsedén. Jotkut
tyontekijat ilmaisivat tarvetta lisdkoulutukselle: ”Tunnen kylldi tarvetta “pdivityksiin”, silla
perusopinnoista on jo aikaa.” Yksi tyontekija ilmaisi kehittdmisprosessin vastanneen
koulutustarpeeseen: “Olen aina kokenut, ettd tdydennyskoulutus olisi hyvéksi. Nyt olen
tarttunut uusiin haasteisiin rohkeammin.” Useammalle tyontekijdlle prosessiin liittyva
asioiden pohtiminen ja sen mukanaan tuoma lisatietdmys oli lisinnyt omaa kehittymisté
tai kehittymishalua. Muutama tyontekijé koki, ettd kehittdmisprosessi ei ole vastannut

tyontekijan tarpeeseen kehittya.

Aiemmin asiantuntijuus ja ammattitaito nahtiin yksiloiden taitavana toimintana, kun
taas viime vuosina se on yha useammin ymmarretty verkostojen ja organisaatioiden
kykyna ratkaista yhdessé uusia ja muuttuvia ongelmia. Prosessissa useat ihmiset jakavat
tietoon, suunnitelmiin ja tavoitteisiin liittyvia alyllisia voimavaroja saavuttaakseen
jotakin, jota yksittdinen ihminen ei pystyisi yksin saamaan aikaan. (Karila &
Nummenmaa 2001, 22-23.) Tyontekijat, jotka olivat l&hteneet prosessiin valmiina
vastaanottamaan, mitd muutokset tuovat tullessaan ja olivat kokeneet prosessin
vastanneen henkil6kohtaisiin kehittymistarpeisiin, ilmaisivat tyytyvaisyytta tilanteeseen
(2013). Yksi tyontekijd ei osannut kommentoida prosessia silld hetkella ja yksi
tyontekija ei ollut ilmaissut varsinaista kehittymistarvetta prosessin aikana. Tyontekijat
kuvasivat ammatillista kehittymistd tyon kuvan laajentumisen kautta. Yksi tyontekijé
ilmaisi kehittymistddn vastuunottamisen kautta: “Olen joutunut ottamaan enemmén
vastuuta...ja oppinut niiden kautta.” Vastuu yhteisestd prosessista toi eteen
oppimiskokemuksia, jota erds tyontekija ilmaisi:

Tyontekiji7: “Pakko” = olen saanut opetella ammattiini kuuluvia asioita,
konkreettisesti...

Tyontekija, joka suhtautui prosessiin hieman epéilevasti, mutta tunsi pientd edistymista
prosessissa, koki vahéista odotusten toteutumista prosessin aikana. Jotkut tyontekijat
vertailivat nykyistd hetked entiseen ja olivat talla hetkelld tilanteessa, jossa

vaihtoehtoina oli jadda haikailemaan menneité tai siirtya eteenpain.
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Valmiudet yhteisollisen toimintakulttuurin kehittdmiseen

Alhanen ym. (2011) nédkee tyonteon olevan silla tavalla tehtdvakeskeistd, ettd
tyontekijoilla on heille méaarétyt tehtévat, joiden suorittamiseen tybaika on tarkoitus
kayttdd. Nykyisessa tyOeldmassa tyotehtdvat ei  kuitenkaan pysy téysin
muuttumattomina. TyoOntekijoiden edellytetddn jatkuvasti muovaavan ja kehittavan
itseddn. Ei siis en&da riit4, ettd tyontekija ottaa uransa alussa haltuun oman alansa
asiantuntijuuteen liittyvét tiedot ja taidot. Jatkuvasti on opeteltava uusia siséltdja, taitoja
ja menetelmid seka samalla irrottauduttava vanhentuneesta tiedosta ja sen varaan
rakentuneista taidoista. (Alhanen ym. 2011, 30.) Toimintaympériston nopea
muuttuminen avaa uusia menestymismahdollisuuksia tyOyhteisoissa. Entiset
toimintatavat on otettava tarkasteluun, silld ne eivat endd kohtaa muuttuneiden
olosuhteiden kanssa. Téhan asti toiminnan tehokkuus, joustavuus ja laadukkuus ovat
olleet menestymisen takeina, mutta endd ne eivét yksin riitd. Yksikoilta vaaditaan
jatkuvaa kehittymisen ja uusien mahdollisuuksien l6ytdmisen kykya ja tulevaisuuden
arvon muodostumisen lahteeksi onkin tullut aineellisten resurssien sijasta
uudistumiskyky, innovatiivisuus. Tavanomaisia voimavaroja, kuten tyontekijoiden
maaréd, ei valttamatta pystytd endd lisddmaan, vaan tyota on tehtédva uudella tavalla.
(Manka 2012, 33.) Varhaiskasvatuksessa resurssipulaa on lahdetty ratkaisemaan uusien
toimintatapojen kehittamiselld ja ryhmien rakenteellisilla muutoksilla, kuten taménkin

tutkimuksen kehittamisprosessissa.

Jo Revans (1982) oli sitd mieltd, ettd oppimisen ohjaamisen ei pida olla asiantuntijoiden
vaan oppijoiden itsensd kasissd. Oppiva yhteis0 on se konteksti, jossa oppimisen
sosiaalinen prosessi alkaa yksiloiden kokemusten jakamisella. Tydyhteis6 voi oppia
ilman ulkopuolia asiantuntijaratkaisuja, silla kyse on oppimis- ja kehittdmisprosessin
johtamisesta, jonka ymmartdmiseen ja ohjaamiseen tarvitaan omaa kokemusta. (Revans
1982, 272-286; Jarvinen ym. 2002, 105.) Paivakodin eri ammattiryhmiin kuuluvat
tyontekijat ovat kaikki omalta osaltaan toteuttamassa samaa paivahoidon perustehtavéaa.
Tamén tehtdvdn onnistunut toteuttaminen, erilaisen osaamisen hyddyntdminen
paivakodin  perustehtdvan toteuttamiseksi ja  yksilon oman ammatillisen
asiantuntijuuden kehittymisen tukeminen edellyttavat tydyhteisod, joka tietoisesti tutkii

ja kehittdd itseddn, sekd pyrkii aktiiviseen oppimiseen omassa tydssa. TyOyhteison
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kehittymista oppijoiden yhteisoksi voidaan edistaa tydssa oppimisen prosessien kautta.

(Nummenmaa ym. 2007, 39.)

Yhteis6jen oppiminen on prosessi, jossa yhden osan muuttuminen vaikuttaa koko
kokonaisuuteen. Silti vaikutus on tietyin osin ennalta arvaamaton. Koko tydyhteison
tietoinen oppiminen ja kehittdminen edellyttdvat siis systeemistd ajattelua ja
kokonaisprosessin ~ ohjausta. ~ Toimiva  tyOyhteis6  edellyttdd  toimijoiden
yhteisymmarrystd eli toiminnalle annettuja yhteisia merkityksid. Yhteiset tavoitteet,
niiden saavuttamista edistdvd toiminta ja toimijoiden erilaisten vahvuuksien
hyddyntdminen vaatii vuorovaikutusta. Toimivassa vuorovaikutuksessa yhteiso kykenee
ratkaisemaan vaikeampia ongelmia kuin yksittdinen tyontekija. (Alhanen ym. 2011, 33—
34.) Koska yhteisdt syntyvat vuorovaikutuksen tuloksena, vuorovaikutuksen laatu
vaikuttaa suoraan siihen, millainen toiminnan tuloksen syntyvéd yhteisd on. Usein
ristiriitaisia  kasityksid yhteison laatutasosta syntyy, kun toimintaa ohjaaviksi
muodostetut tavoitteet, eivat toimikaan kuvitelmamme mukaan arjen kaytdnnossa.
(Haapamaéki 2000, 16.) Karppisen (1995) mukaan tavoitteet ovat aina yhteydessa
oppimiseen ja kehittymiseen. Erilaiset eldmanhankkeet tulevat menneisyyden ja
nykyisyyden pohjalta. Ne voivat koskea sekd nykytilaa ettd tulevaisuutta tai molempia
yhtd aikaa. Tiedostettuina, pyrkiminen niihin on tavoitteellista. Tavoitteisiin paastakseen
tarvitaan suunnitelma ja jatkuvaa arviointia. Arviointitiedon pohjalta asetetaan uusia
tavoitteita ja mietitddn uusia keinoja tavoitteiden saavuttamiseksi. (Karppinen, 1995,
103.)

Yhteenveto yhteisollisen toimintakulttuurin kehittdmisprosessista

Tutkimukseni  ldhtokohtana  oli  tutkia  pdivahoitohenkilokunnan  késityksia
toimintakulttuurin  kehittdmisestd toimintatutkimusprosessin aikana. Tutkimuksessa
tarkoituksenani oli selvittdd, mit4 yhteisollisen toimintakulttuurin kehittyminen
edellyttdd ja millaista kehittymista tyontekijat kokevat yhteisollisen toimintakulttuurin
kehittdmisprosessin aikana seka millaisista tydssa oppimisen kokemuksista yhteisollisen

toimintakulttuurin kehittdmisprosessi koostuu.
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Tutkimustulokset osoittivat, ettd yhteisollisen toimintakulttuurin kehittdminen edellyttaa
inhimillistd ja sosiaalista pddomaa. Inhimillinen p&ioma on jokaisen tydntekijan
tyoyhteisotaitoihin liittyvad aineetonta pddomaa (ks. esim. Puolakka 2011). Se sisaltaa
tyontekijoiden ilmauksissa osaamisen jakamisen, vastuualueen madrittelemisen,
sitoutumisen ja asennoitumisen. Toimintakulttuurin kehittdmisessa tulee huomioida
tyontekijan henkilokohtainen kehittymiskyky eli edellytyksend on rakentaa sellainen
oppimisympéristd, johon tyotekijan on helppo sitoutua. Tyonteko motivoi, kun
vastuualueet ovat selkedsti madritelty ja tyontekijd voi jakaa omaa osaamistaan.
Tutkimukseni mukaan inhimillinen pd&doma voi yhteisollisen toimintakulttuurin
kehittdmisen avulla tuottaa sosiaalista pddomaa. Sosiaalinen pddoma maaritelld&&n muun
muassa yhteisbn voimavarana, jota syntyy yhteisollisyyden ja sen jasenten vélisen
vuorovaikutuksen pohjalta (ks. esim. Manka 2011). Tyontekijoiden ilmauksissa
sosiaalinen padadoma sisaltdaa yhteisollisyyden, avoimen vuorovaikutuksen ja tydrauhan
yllapitdmisen. Toimintakulttuurin kehittdmisessé tulee huomioida yhteisostd 10ytyva
potentiaali, jonka tavoitteena on rakentaa sellainen oppiva yhteiso, jossa tyontekijoilla
on rauha tehda tyota ja jossa tydyhteison jasenet voivat kokea yhteisollisyyttd seka

avointa vuorovaikutusta.

Tutkimustulosten mukaan kehittyminen yhteisollisen toimintakulttuurin
kehittdmisprosessin ~ aikana  liittyi ~ toimintatapoihin  ja  tyOyhteisétaitoihin.
Toimintatapojen kehittdmisessa korostui ryhmérakennemuutosten mydétad uudistettu
pienryhmatoiminta. Kehittyminen tydyhteisotaidoissa oli parantanut tydilmapirid ja

yhteistd toiminnan suunnittelua.

Tuloksista kay ilmi, ettd yhteisollisen toimintakulttuurin kehittdmisprosessi koostuu
tytssa oppimisen kokemuksista, jotka perustuvat asetetuille tavoitteille ja arvioinnille.
Lisaksi tyossd oppimisen kokemusten voidaan katsoa edellyttdvan reflektiivista
toimintatapaa. Kehittdmisprosessiin liittyva tydssa oppiminen voi olla yksil6llista tai
yhteisollistd.  Yksilollisen oppimisen tukena t&ssd kehittdmisprosessissa toimi
kehittdmissopimus, johon Kirjattiin prosessin alussa jokaisen henkilokohtaiset tavoitteet
prosessille. Naiden tavoitteiden toteutumista arvioitiin tutkimuksen teon loppupuolella.
Késityksiin tydssa oppimisen kokemuksista vaikutti se, millaisia tavoitteita tyontekija

oli itselleen asettanut sek& tyontekijan odotukset kehittdmisprosessille.
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Yhteisollinen oppiminen oli alkanut k&ytdnnossa jo ennen kehittdmisprosessia, vasu-
tyoskentelyn pohjalta. Siind tyoyhteisd oli kéynyt yhteistd arvokeskustelua, jonka
pohjalta haluttiin lahted suunnittelemaan arjen kédytanteitd, jotka vastaisivat ensinnéakin
paremmin yhteistd arvopohjaamme ja toisaalta myds sen hetkistd hoidontarvetta.
Kehittamisprosessin raamit muodostuivat vastuutiimin yhteisestd ndkemyksesté kehittaa
tyoyhteisod reflektiivisen toimintatavan avulla. Reflektion kehd (ks. s. 11) ja siihen
sidotut tavoitteet ohjasivat vastuutiimid johtamaan tyOyhteisdd prosessiin siten, etta
tydyhteison jasenten olisi helppo sitoutua siihen. Esimies- ja tydntekijamuutosten myota
vastuutiimin rooli prosessissa jai pois ja samalla yhteisen tavoitteen mukaan toimiminen
heikkeni. Kehittdmisprosessia, eikd siihen liittyvdd yhteistd oppimista arvioitu sen
jalkeen milldan tavalla. Néin ollen tavoitteille ja arvioinnille perustuvia yhteisollisia

ty6ssa oppimisen kokemuksia ei siis voida sanoa olevan.

Taman tutkimuksen péaatuloksena voidaan pitdd yhteisollisen toimintakulttuurin
kehittdamismallia (ks. kuvio 4). Jotta voidaan puhua tyoyhteison kehittamisesta,
tyoyhteison jaseniltd edellytetddn inhimillistd padomaa, joka voi yhteisollisen
toimintakulttuurin  kehittdmisen avulla tuottaa tyOyhteison sosiaalista p&&omaa.
Sosiaalisen padoman avulla tydyhteis6 kehittdd edelleen toimintaansa, jolloin pd&oman

karttuminen jatkuu.

Inhimillinen
péddoma
Yhteisollisen Sosiaalinen
toimintakulttuurin i
kehittdminen paaoma
A .

KUVIO 4 Yhteisollisen toimintakulttuurin kehittamismalli.
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4 KEHITTAVAN TOIMINTATUTKIMUSPROSESSIN
TARKASTELUA

4.1 Toimintatutkimuksen arviointi

TyOyhteisd, jossa tutkimus toteutettiin, oli tutkimusajankohtana monen muutoksen
edessd. Kehittamisprosessiin lahteminen herétti monenlaisia tunteita tyontekijoissa,
mutta jo ensimmaisen aineiston tulevaisuuteen suuntaavat ajatukset ilmaisivat halua
viedd prosessia eteenpdin, kohti “Hyvéa arkea”. Toimintakauden vaihtuessa, tydyhteiso
koki melko suuria henkiléstomuutoksia, aina esimiehen vaihtumisesta alkaen, mitk&
osaltaan vaikuttivat kehittdmisprosessin etenemiseen. Kevét 2012 oli ns. alkusysays
kehittdmiselle, jolloin tydyhteis0 teki kovasti tyotd muutosten eteen. Uuden
toimintakauden alussa tehty ty0 pistettiin taytdntoon ja samalla uudistunut henkil6kunta
perehdytettiin uuteen toimintatapaan. Samoihin aikoihin paljastui prosessin muuttuva
luonne, jossa kehittdminen ikdan kuin seisahtui silla hetkelld, mik& on sinéns&
prosessille tyypillistd. Tdassd kohtaa tydyhteisdsséd olisi kaivattu voimakkaampaa
interventiota, jossa tutkijana olisin voinut ottaa suuremman roolin. Jélkeenpdin voi

kuitenkin huomata, ettd prosessi oli edennyt Alhasen ym. (2011) reflektion kehan
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mukaan ihmettelyn, jasentelyn, ennakoinnin ja kokeilun kautta arviointi —vaiheeseen.

Valitettavasti tyoyhteison yhteistd arviointia uusista toimintavoista ei kdyty ja se johti
tiimit epétietoisuuteen toimintansa sujuvuudesta ja yhteisista tavoitteista. Tavallisesti
arviointi johtaa uusien asioiden ihmettelyyn ja néin reflektio jatkuu spiraalimaisessa
keh&ssa. (Alhenen ym. 2011, 50.) Kehittdmisprosessissa tiimit jaivat tadssé kohtaa yksin
ja reflektio jatkui vaihtelevasti eri tiimeissd. Toinen tiimi jai enemméan ihmettely-
jasentely — vaiheeseen, kun taas toisen tiimin reflektio jatkui spiraalikehalla useamman
kierroksen. Heinosen ym. (2012) mukaan monissa ryhmissa ongelmana on se, etta
prosessia ei paéastd koskaan kunnolla paattdmaan, vaan hypitdan tekemisesta toiseen.
Tallgin tekemisen reflektointi ja4 kokonaan pois ja oppiminen vaillinaiseksi, eivatka
ryhmén jésenet ehdi iloita onnistumisestaan. Tyytyvaisyyden kokeminen saavutetuista
tuloksista j&& huomioimatta ja se voi alkaa nakya tydyhteisdssa negatiivisesti.
Esimiehen tehtdvand on varmistaa yhteinen purku- tai palautehetki, joka jérjestetdan
kunkin projektin tai kokonaisuuden paatyttyd. (Heinonen ym. 2012, 139.)

Toimintatutkimuksen tuloksena ei voida pitda tiettya uutta toimintakaytant6d, jota
toteutettaisiin toimintatutkimusprojektin jélkeen ikuisesti eteenpéin. Uusi, parempi
kaytantd on aina tilapdinen, kunnes kehitetddn vield parempi tapa toimia.
Toimintatutkimuksen onnistuneena tuloksena voidaan siis pitdd uudella tavalla
organisoituvaa, reflektiivisesti etenevaa prosessia, jossa toiminnan ja tavoitteiden
pohdinta ja kehittdminen jatkuu. (Heikkinen & Jyrk&ma 1999, 45.) Tutkimukseni
kohdistui tydyhteison ensimmaéiseen tavoitteelliseen kehittdmisprosessiin, joka ajoittui
muutosprosessin kdynnistdimiseen  ja  sitd  seuranneisiin rakenne-  ja
toimintatapamuutoksiin.  Tutkimukseni aikana tydyhteison ymmarrys jatkuvasta
toiminnan ja tavoitteiden kehittdmisestd tuli tyontekijoiden tietoisuuteen, joten sita
voidaan pitaé tdman toimintatutkimusprosessin tuloksena ja merkityksend tyoyhteisolle.
Jatkossa nakisin tydyhteisossé olevan hyvat mahdollisuudet kehittyd kohti yhteisollista

toimintakulttuuria, mikali kehittdmista edistettaisiin sen edellyttdmalla tavalla.

Tutkimustulosteni mukaan tydssa oppimisen kokemukset perustuvat tavoitteelliselle
toiminnalle ja arvioinnille, mihin liittyy reflektiivinen toimintatapa. Joissakin maarin

voidaan siis ajatella, ettd kehittdmisty0 ilman tavoitteita ja arviointia on l&hes turhaa (ks.
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esim. Mezirow 1995). Tassa tutkimuksessa, arvioinnin puutteesta huolimatta niin
yksilollisen kuin yhteiséllisen kehittymisen voidaan katsoa perustuvan yksilon
kokemiin odotuksiin ja itselleen asettamiinsa tavoitteisiin prosessin alussa. Yksilon
oppimismahdollisuudet ovat kéytannossd yhteydessa siihen millaisia haasteita
tyontekija itselleen asettaa. Ruohotie kuvaa tatd yksilon kasvumotivaatiolla (ks.
Ruohotie 2002). Sitd voidaan verrata myos Bereiterin ja Scardimalian (ks. s. 45)
asiantuntijakuvaukseen, jonka mukaan todellisen asiantuntijan toiminta tapahtuu koko
ajan osaamisen ylarajoilla. Myos tutkijan omat odotukset ja tavoitteet yhteisollisen
toimintakulttuurin kehittamisestd muodostivat tietynlaisia késityksia kehittymisesta
prosessin aikana. Odotukseni siitd, ettd tyoyhteison kehittdminen tarkoittaa aina
lahtokohtaisesti yhteisollistd kehittdmistd, mihin sisdltyy avoimen vuorovaikutuksen

opettelua, oli minulle tassé kehittdmisprosessissa pettymys.

Tulokset osoittavat, ettd kehittyminen liittyi prosessin aikana inhimilliseen pdaomaan.
Positiiviset kokemukset muutoksista toimintatavoissa ja tyOyhteisotaidoissa olivat
esimerkkind kehittymisestd. Sen sijaan sosiaalisen pddoman alueella kehittymistd oli
havaittavissa varsin vahan. Ei ole siis yhdentekevéa korostaa tavoitteiden, reflektiivisen
toiminnan  ja  arvioinnin  merkitystd.  L&htokohtana  tdmén  tutkimuksen
kehittdmisprosessissa oli reflektiivinen toimintatapa, mik& siséltdd asetettujen
tavoitteiden arviointia ja uudelleen muodostamista prosessin eri vaiheissa. Tassa
tehtdvassa epéonnistuttiin. Siitd huolimatta voidaan katsoa tulevaisuuteen ja huomioida,
ettd kyseessd oli kehittdmisprosessi, jonka tietystd ajanjaksosta tein tutkimusta. On
mahdollista, ettd kehittymistda alkaa tapahtua tutkimuksen teon jalkeen myos
sosiaalisessa pddomassa. Tutkimus osoitti, ettd kehittdmisprosessiin liittyy aina
muutostekijoitd, kuten henkiléstovaihdokset, jotka voivat vaikuttaa prosessin
etenemiseen. Toisaalta prosessi voi ottaa talléin myos uuden, ennalta odottamattoman
suunnan, kuten tdssa tutkimuksessa ké&vi, mitd voidaan sindnsd pitadd tutkimuksen
kannalta arvokkaana. Jélkiké&teen ei voida tietdd, mihin kehittdmisprosessi olisi edennyt
alkuperéisiin 1ahtokohtiin perustuen. Yhteisollisen toimintakulttuurin kehittyminen

edellyttéad inhimillista ja sosiaalista padomaa, joiden eteen kehittamistyota tulisi tehda.

Vaikka tulosten mukaan kehittymistd tapahtuikin tydyhteisotaidoissa, niin tyontekijat

eivat vield kokeneet vahvaa yhteisOllisyyttd. Yhteisollinen tyGilmapiri edellyttad
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tyoyhteisotaitoja (ks. Puolakka 2011), joissa nimenomaan luottamus on yksi keskeinen
tekij&. Sosiaalisen pdaoman muodostumisen ehtona onkin luottamus, silla luottamus
synnyttadd yhteistoimintaa. Lisaksi luottamus helpottaa toimintojen koordinoimista ja
kommunikaatiota, jotka voimistavat yhteisollisyyden tunnetta ja yhteistd identiteettia.
(Seppanen 2005, 190-191.) Luottamuspulan kokeminen saattoi hidastaa
yhteisOllisyyden kehittymisté ja halukkuutta yhteiseen tiedon ja osaamisen jakamiseen.
Myos Keskinen (2005) véittad, ettd luottamus on valttdmaton edellytys organisaation
muutostilanteessa prosessin onnistuneelle lapiviennille, silld se toimii voimavarana
muutosten yhteydessa. Luottamus siséltda kyvyn ottaa riskeja tai sietdd epavarmuutta ja
sen turvin ollaan valmiita vastaanottamaan uusia, ennakoimattomiakin tilanteita.
(Keskinen 2005, 83.) Tulokset viittaavat siihen, ettd tutkimuskohteen tydyhteisossa ei
muutosprosessin aikana syntynyt luottamusta, jota olisi voitu kayttdd haasteista

selviytymiseen.

Sen sijaan tyoyhteisosta vélittyi koko prosessin ajan halu edistdd yhteistd tyota. Sitd
kutsutaan Puolakan (2011) mukaan yhteistyohalukkuudeksi, joka on yksi keskeinen
tydyhteisotaito. Prosessin koettiin vahvistaneen yhteisona toimimista, mika voisi viitata
sithen, ettd luottamus on kasvamassa yhteisen kokemuksen my6t4. Puolakan mukaan
yhteistyohalukkuuden lisaksi edellytyksend on vastuunottaminen koko tydyhteisén
toimivuudesta, oman tyon lisaksi. Tulosten perusteella pelkka halu yhteistyohon ei
yksinaan riittanyt yhteisollisen tydilmapiriin saavuttamisessa. Tyoyhteisolla ei yksindédn
ollut keinoja muodostaa yhteistydverkostoja, joiden avulla yhteinen vastuunottaminen
olisi ollut mahdollista. On siis perusteltua edellyttaa kehittdmisprosessilta esimerkillista
jaettua johtamista sekd vahvaa kehittdmistyon osaamista. Tuoreen kirjallisuuden (esim.
Heinonen ym. 2012, Alhanen ym. 2011) ja tutkimukseni tulosten perusteella haluan
tdsséd yhteydessd tuoda ilmi ns. coaching-osaamisen kéyttdmisen myds julkisten
organisaatioiden  kehittdmisessd.  Esimerkiksi  varhaiskasvatuksen  tyOtehtévia
uudistamalla tyoyhteisdjen siséllékin olevaa osaamista ja kiinnostusta tydyhteisojen

ohjausty6han tulisi hyddyntéa.

Prosessin aikana kiinnostukseni tydyhteisokulttuurin  kehittdmisen vaikutuksista
tyéhyvinvointiin lisaantyi. Koen, ettd tdssd muuttuvassa yhteiskunnassa ja tyéelaméssa

kiinnittdmalla huomiota tydyhteisOjen hyvinvointiin, voidaan edesauttaa ty0ssé
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jaksamista. Tatd ndkokulmaa tukevat myos tuoreet tutkimukset (ks. esim. Piha & Poussa
2012, Manka 2012). Mankan (2012) kehittdméan kokonaisvaltaisen tyohyvinvointimallin
lahtokohta on voimavarakeskeinen, silld malli etsii vastauksia Kkysymyksiin
organisaation, tydyhteison, tyon, johtamisen ja yksilon piirteistd, jotka mahdollistavat
tyéhyvinvoinnin. Mankan mukaan tyohyvinvointi mahdollistuu yksilon ja tyOpaikan,
tyon, esimiehen sekd tyOtovereiden positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen
avulla. Tyohyvinvointi nakyy yksildiden tyOnilona ja organisaatioiden voimavarana.
Hyvinvoivat tyontekijat tekevét hyvaa tulosta, hyva ilmapiiri mahdollistaa luovuuden ja
houkuttelee tyOyhteisd6bn osaavia tyontekijoita sekda kestdd myods tilapaiset
vastoinkdymiset. (Manka 2012, 73, 75.) Tutkimustulosten perusteella jdin pohtimaan,
olisiko aineettoman padoman korostaminen ja vahva yhteisollisyys, jossa oppiminen on
vuorovaikutuksellista, myds kuntapuolen keinoja pidentad tyouria sekd saada osaavat

nuoret tyontekijat jadmaan alalle ja kokemaan tyonimua?

Lehtonen (2000) pitd4d aineetonta padomaa metaforana kasitteelle, jonka avulla
viestinnan arvoa organisaatiossa voidaan kuvata uudella tavalla. Se ei ole vélttdmatdn
kuluerd, vaan investointi, jonka voi odottaa vaikuttavan my®s organisaation nakyvaan
tuloksellisuuteen. (Lehtonen, 2000, 187.) Tutkimustani voidaan sen ajankohtaisuuden
vuoksi hyddyntad erityisesti varhaiskasvatuksen kentélla, mihin tuloksellisuus-kasite on
reilun viimeisimman vuoden aikana rantautunut. Pelkkien kasitteiden avulla ei
kuitenkaan  kehitetd tyOyhteis6d, vaan siihen tarvitaan laajaa osaamista
tyoyhteisokulttuurin toiminnasta, muun muassa kasitysta yksilollisesta ja yhteisollisesta
oppimisesta ja sen tukemisesta. Poikela (2005a) toteaa, ettd ilman oppimista ei synny
uutta osaamista tai osaamispédédomaa, josta on tullut nykytuotannon tarkein kilpailu- ja
tehokkuustekija (Poikela 2005a, 31). Tama pistdd miettimaan, miten saada organisaatiot,
niin yksityiselld kuin kuntapuolellakin investoimaan p&&omaan, joka ei ole kasin
kosketeltavissa?  Tutkimukseni  ndkokulmalla  yhteis6llisen  toimintakulttuurin
kehittdmisestd ja sitd tukevien tulosten perusteella organisaatioilla on mahdollisuus
panostaa jatkossa uudenlaiseen ty6hon ja tyoyhteisdjen kehittdmiseen, jonka avulla
tehdddn tulosta tulevaisuudessakin. Lisédksi se avaa mahdollisuuden tarkastella

varhaiskasvatuksen laatua taysin uudella tavalla.
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Aikaisempien julkaisujen perusteella olen saanut sen kasityksen, ettd inhimillista ja
sosiaalista padomaa kasitelladn lomittain (ks. esim. Manka 2012). Tutkimukseni
nakokulmaa voidaan néin ollen pitdd uutena, silla siind inhimillinen ja sosiaalinen
padoma ovat erillisid pddoman muotoja. Tutkimukseni uuden nakékulman merkitysté
korostaa se, ettd inhimillisen padoman voidaan katsoa tuottavan sosiaalista pddomaa,
yhteisollista toimintakulttuuria kehittdmalla. Seppésen (2005) mukaan ty6ssa oppimista
on tarkasteltu hyvin vadhan sosiaalisen p&ioman muodostamisen nakokulmasta.
Korkalaisen (2009) mukaan tytssa oppimisen tutkimus kasvatustieteissa ylipdataan on
ollut véahaista (Korkalainen 2009, 36). Seppanen (2005) toteaa, ettd ndin ollen ei tiedetd,
millainen tehtdva oppimisella tarkalleen on ja minkalainen oppiminen luo sosiaalista
paddomaa yksilon eldméssa tai organisaation eri vaiheissa (Seppéanen 2005, 193). Naita
kysymyksia olen tuonut esiin omassa tutkimuksessani ja pyrkinyt vastaamaan omalta
osaltani tahén tutkimustarpeeseen. Voidaan siis olettaa, ettd tarve juuri tamantyyppiselle

tutkimukselle oli olemassa.

Tahan tutkimukseen liittyen olisi ollut kiinnostavaa verrata lisaksi tyodntekijoiden
oppimiskasityksia ennen kehittdmisprosessia ja kehittdmisinterventioiden jalkeen, jonka
avulla olisi voinut tarkastella muutoksia oppimiskasityksissa. Lisdksi tutkimukseni
paatuloksen pohjalta minulle on herdnnyt kiinnostus sosiaalisen pd&doman tutkimiseen
tarkemmin. Olisi Kkiinnostavaa tutkia, miten sosiaalista pddomaa voidaan hyddyntaa
yleisesti tydyhteisojen kehittdmisessa. Tai millaisia kokemuksia organisaatioiden
jasenten tydhyvinvoinnista saataisiin panostamalla aineettomaan pddomaan. Sosiaalista
pdédomaa olisi kiinnostava tutkia myos johtajan tai tietyn ammattiryhmén, kuten
lastentarhanopettajien nakokulmasta. Lisdksi minua kiinnostaa, mitd inhimillisen
pddoman huomioiminen toisi kehittdmisvastaisiin tydyhteisoihin tai jos tydyhteis0ssé

kohdataan paljon muutosvastarintaa.

4.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus taytyy ymmartdd laajemmin kuin vain

reliabiliteetin ja validiteetin kasitteiden avulla. Tutkimusprosessissa tutkijan asema on
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interaktiivinen suhteessa tutkimuskohteeseen. Tutkimuksen kaynnistdmiseen ja
toteuttamiseen liittyy paljon kysymyksid, jotka ovat sille luonteenomaisia. Laadullista
tutkimusta arvioitaessa tulee kayttadd ideaa siirrettdvyydestd. (Aaltio & Puusa 2011,
156.) Pohdittaessa tutkimustulosteni siirrettdvyyttd toiseen tutkimusymparistoon tai
uusintatutkimuksen tekemistd samantyyppisin tuloksin voidaan sanoa, ettd tamén
tyyppinen prosessimuotoinen toimintatutkimus on tutkimuksena ainutlaatuinen.
Tutkimustuloksia ei voida siind mielessd suoraan siirtad toiseen tyoyhteis6on. Sen sijaan
paatulokset ja kategorisointi ovat silla tavalla yleisesti kuvattuja, ettd niitd voitaisiin

kayttaa vertailuun toisessa ymparistdssa, jopa taysin toisella alalla.

Toimintatutkija on toimiva subjekti, joka tulkitsee tilanteita omasta nakokulmastaan
kasin. Siksi hénen saavuttamansa tietokaan ei voi olla objektiivinen kuva
todellisuudesta, niin kuin tieteellinen tieto perinteisesti ymmarretaan. Toimintatutkimus
kyseenalaistaa néitd objektiivisuuden ihanteita, joissa tutkijan persoona on ik&an kuin
havinnyt taustalle. Toimintatutkimus on ladhtokohdaltaan erilainen, silla se huomioi
todellisuuden tarkastelun ihmisten konteksteissa ja sosiaalisuuden rakentumisen
prosessina, jossa tutkijan rooli ja tulkinta on yksi huomioon otettava tekija. (Heikkinen
& Jyrkamé 1999, 46-47.) Seké fenomenografisen tutkimuksen ettd toimintatutkimuksen
kannalta roolini kehittdmisprosessissa mukana olevana tutkijana on perusteltua.
Yhteisissa tyoilloissa pysyttelin tutkijan roolissa enemmaén taka-alalla, vaikka olinkin
mukana yhteisessa keskustelussa tydyhteison jasenena. Tulkintaani vaikutti
luonnollisesti oma kokemukseni kehittdmisprosessista, siihen liittyvat odotukset ja
saavutukset. Tutkimuspaivékirjan avulla ilmaistuja tulkintoja tilanteista voidaan pitéa
luotettavana, silla olen kirjannut ne vélittomasti tapahtumien jélkeen, jolloin tilanteet
ovat vield selkedsti mielessani. Lisaksi merkint6jeni avulla olen voinut seurata, miten
keskustelu kehittyy esimerkiksi palaverien vélill4, jolloin olen pystynyt korjaamaan
mahdollisia tekemiani ylitulkintoja.

Tutkijan reflektiivisyyttd oman tutkimusprosessinsa suhteen pidetddn keskeisena
tekijand tutkimuksen luotettavuuden kehittymisessd tutkimuksen aikana (Aaltio &
Puusa 2011, 156). Tutkimukseni luotettavuutta lisatdkseni, péatin avata
toimintatutkimuksen prosessimaisuutta selostamalla prosessin vaiheita

yksityiskohtaisesti prosessin mukaan edeten. Liséksi halusin tukea lukijaa, jotta hén
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Voisi paremmin seurata prosessia aineistojen valilla ja sijoitin teoriataustan aineistoni
kanssa lomittain. Olen pyrkinyt tekemdin oman péaattelyketjuni lapinakyvaksi aineiston
analysoinnissa ja tulosten tulkinnassa. Raportissa tulkinnat on esitetty tarkasti ja ne
sisdltdvat kuvaavia esimerkkisitaatteja aineiston ilmaisuista. Voidaan kuitenkin olettaa,
ettd joku toinen tutkija paétyisi erilaisiin tuloksiin, silla reflektioprosessi on aina
tutkijalle henkilokohtainen kokemus, niin my6s minulle, eik& sitd voi suoraan siirtad

kenellekaan toiselle.

Tutkimukseni liittyi vain tietylle ajanjaksolle téssd kehittdmisprosessissa, joten
varsinaista padtosta prosessille ei ollut vield mahdollistaa jarjestdd. Kokemukseni
aineistonkeruuajalta kuitenkin osoitti, ettd prosessin alussa muodostetut tavoitteet olivat
jadneet syrjaan ja tilalle oli tullut lukuisia pienid tavoitteita, mika johti siihen, ettei
prosessilla ollut aineistonkeruuni paéttyessa selkedd paamaarad. Tutkimukseni
luotettavuuden kannalta jain miettimaan, voiko prosessin aikana tapahtunutta
kehittymistd siis todenmukaisesti arvioida, mikali alkuperdinen tavoite ei ole

tydyhteisolla enda kirkkaana mielissa?

Toimintatutkimuksen tarkoituksena on muuttaa ja kehittdd kéytadntoja parempaan
suuntaan (Aaltola & Syrjala 1999, 18). Heikkisen ja Jyrkdman (1999) mukaan
toimintatutkijan voi olla vaikea osoittaa, onko hanen tutkimuksensa edistanyt tai
kehittanyt toimintaa. Siksi onkin térkeda pohtia, onko toiminta tydntekijoiden kannalta
tarkasteltuna jotenkin jarkevampad, johdonmukaisempaa, oikeudenmukaisempaa tai
tyydyttdvdmpad kuin ennen? On realistisempaa puhua ajattelun ja toiminnan
vahittdisestd muuttumisesta ja muutoksen tarkastelemisesta, kuin alleviivata
kehittdmisen edistystd ja vapautumista. (Heikkinen & Jyrkdma 1999, 46.) Taman
tutkimuksen tuloksissa olen pyrkinyt tarkastelemaan realistisesti prosessin aikana
tapahtunutta kehittymista. Kehittamiselle tulee antaa aikaa, niinpd minun taytyi
tutkijana usein muistuttaa itseéni siit4, ettd prosessi on vasta alussa ja kehittyminen
tapahtuu vahitellen. Kehittdmisprosessi on ennen kaikkea edistanyt tyontekijoiden
yhteistd keskustelua toiminnasta ja sen kehittdmisestd. Kehittdmistyossd tulee
jatkumaan yhteinen keskustelu toimintatavoista ja kenties rohkeampi asenne uusien
toimintatapojen kokeilemiseen. Liséksi tyontekijat alkoivat suhtautua muutoksiin

myonteisemmin. Ajattelussa ja toiminnassa on siis tapahtunut pienid edistysaskeleita,
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jotka ovat vahintaan yhta tarked mainita kuin ne laajat kehittymiskokonaisuudet.

Kahtena eri ajankohtana toteutetun ja toisiaan vertaavan aineiston voidaan katsoa
lisddvan tdmdan tutkimuksen luotettavuutta. Kahden aineiston avulla informanteilta
saatiin vahvempi tulkinta tutkittavasta ilmiostd, kuin yhteen aineistoon perustuvassa
tutkimuksessa. Siitd huolimatta voidaan kyseenalaistaa informanttien antaman tulkinnan
luotettavuutta, johon esimerkiksi pdivakodin tydympariston hektisyys voi vaikuttaa.
\oidaan ajatella, ettd aineistonkeruun toteuttaminen eri ajankohtana voisi antaa ilmidsta
erilaisen tulkinnan. Toisaalta, tassa tutkimuksessa aineistot kerattiin eri aikaan vuodesta,
toinen loppukevéalld ja toinen talvella, jolloin ainakin toisen aineistonkeruun voidaan
uskoa tapahtuneen seesteisempéand ajankohtana. Liséksi sen voidaan katsoa lisadvan
luotettavuutta, ettd aineistonkeruun Vélilld oli noin yhdeksédn kuukautta, jolloin

prosessin aikaisille tapahtumille jéi riittavasti aikaa.

Laadullisen tutkimuksen yhteydessa kéytetddn myos nimitystd laadukkuus (esim.
Larsson 1993) Laadun kriteerind on perspektiivitietoisuus, jossa tutkijan on tuotava
julki tutkittavaa ilmiotd koskevat lahtokohtaoletukset ja esiymmaérrys sekd perusteltu
teoriavalinta. Siihen kuuluu myos eettisyys, jossa suojellaan tutkimukseen osallistuneita
henkilOitd. (Larsson 1993, 197-200) Lé&htiessdni tekemdan tutkimusta omassa
tydyhteisdssani, jouduin késittelemaén sen eettisen ongelman, etta vaikka halusin taata
tydyhteison jasenille taydellisen anonymiteettiyden, niin tydyhteisén jasenid on
mahdollista tunnistaa tyopaikkani perusteella. Té&mé& kerrottiin prosessin alussa
tyoyhteison jasenille ja ilmoitin pyrkivani vélttdmaan tyopaikkani mainitsemista
yhteyksissd, missa se ei ole vélttdméatontd. Noin puolet tutkimukseen osallistuneista
tyontekijoista halusi jattdd aineiston omalla nimell&&n, mika voisi viitata siihen, ettd
tunnistettavuuden ei katsottu héiritsevan tiedonantoa. Yksittdisten tyontekijoiden
tunnistettavuuden olen pyrkinyt tekem&in mahdottomaksi siten, ettei esimerkiksi

murteesta johtuva ilmaisutapa tule esiin sitaattiesimerkeisté.

Sen lisdksi, ettd tutkimuskohteeni tydyhteison jasenend olen padssyt kehittdmisprosessin
aikana osalliseksi erilaisiin oppimiskokemuksiin, oli tdman tutkimuksen tekeminen
minulle henkilokohtaisesti merkittdvd oppimiskokemus. llman kehittdmisprosessiin

suuntautunutta toimintatutkimusta, nakisin ty0yhteisdjen toiminnan ainoastaan
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tydyhteison jasenen nakdkulmasta. Tutkimukseni myota olen ymmartanyt, kuinka suuri
merkitys sosiaalisen pddoman tavoittelulla on yksittéiselle tyontekijalle tai tyoyhteisolle
ja mitd se merkitsee laajemmin koko tyfelaman ndkodkulmasta. Uskon vahvasti, ettd
aineeton padoma on organisaatioiden valttikortti. Muuttuvassa tydelaméssa
selviytydksemme, tarvitsemme tueksi yhteisollisyyttd, jossa tyontekija voi kokea tydssa
oppimista yhdessad muiden ty0yhteison jasenten kanssa. Koen, ettd varhaiskasvatuksessa
voitaisiin toimia kunta-alan edelldk&vijoind téssd asiassa. Tamén tutkimuksen myota
myds oma kiinnostukseni olla mukana Kkehittdmédssa varhaiskasvatuksen

tydyhteisokaytanteitd on saanut uuden suunnan.
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LIITE 1 Tutkimuslupa

JYVASKYLAN KAUPUNKI Tutkimuslupahakemus

Sivistyspalvelut
Lasten péivahoitopalvelut 15.3.2012

ANOMUS LASTEN PAIVAHOITOPALVELUISTA SAATAVIEN TIETOJEN HANKINTAAN
JA KAYTTOON TUTKIMUKSESSA TAI SELVITYKSESSA

1) Yhteiséllisen toimintakulttuurin Kehittdminen

2) Pro gradu -tutkimuksen toteuttaa Paula Hautala, Jyvaskylan yliopiston Varhaiskasvatuk-
sen laitokselta. \

Ohjaajana Varhaiskasvatuksen laitoksella toimii Anja-Riitta Lehtinen

Jyvaskylan yliopisto
Kasvatustieteiden laitos / Varhaiskasvatus

3) Tutkimukseni l&htékohtana on kiinnostukseni muuttuvasta tyoelamasta ja kehittamiseen
littyvista haasteista. Tutkimukseni liittyy kiinteasti oman tyopaikallani kehittamisprosessiin ja
tarkoituksenani on tukea tyéyhteisoéni antamalla oma panokseni prosessiin kehittavén toi-
mintatutkimuksen muodossa. Tutkimuksen tekemisesté on sovittu etukateen paivékodin joh-
tajan ja aluejohtajan kanssa. Tutkimukseni alkaa maaliskuussa 2012 ja paattyy maaliskuussa
2013. Ks. Tutkimussuunnitelma.

4) Tutkimusaineistoa kerataan keh!ittémisproses)sin aikana. Aineisto koostuu tyéntekijdiden
kirjoittamista kirjeista, timien haastatteluista ja kehittamisprosessin arvioinnista. Lisaaineisto-
na kaytan mm. reflektiivisia interventioita. Tutkimusaineistoa kaytetaan kehittamisprosessin
aikana (maaliskuu 2012-maaliskuu 2013) ja sen jalkeen tutkimuksen loppuunsaattamiseksi.

N

Kilpisenkatu 1, 3 krs

PL 341, 40101 Jyvaskyla
Puh. (014) 2663090
etunimi. sukunimi@jkl.fi
www.jyvaskyla.filpaivahoito
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JYVASKYLAN KAUPUNKI KIRJE 2(2)

Lasten paivahoitopalvelut 16.3.2012

5) Tutkimusaineistoa kaytetaan ainoastaan tutkimustani varten. Tutkimukseen osallistujat
allekirjoittavat suostumuksensa tutkimukseen ja aineistonkeruussa heidan ei tarvitse esiintya
omalla nimellaén. Tutkimusaineisto havitetaan salassa pidettavina asiakirjoina, salassapitoa
edellyttavalla tavalla. ’

6) Tutkimukseen osallistuva tydyhteisé saa tiedon tutkimustuloksista tutkimuksen valmistut-
tua. Tutkija voi tarvittaessa toimittaa tutkielman myés suoraan lasten paivahoitopalveluihin.

7) Sitoudun siihen, etta en kayta saamiani tietoja muuhun kuin tutkimustarkoitukseen. En
my6skaan kéyta saamiani tietoja asiakkaan tai hanen laheistensa vahingoksi tai halventami-
seksi taikka sellaisten etujen loukkaamiseksi, joiden suojaksi on saadetty salassapitovelvolli-
suus. En luovuta henkilétietoja sivulliselle. Tietoja kaytan vain kohdassa 4 méariteltyna aika-
na ja suojaan, sailytan ja havitan tiedot edelld kuvatusti.

s

Paivays 12/ 3 2011 : :
\ i PAULA HAVTALA

|

| | Allekirjoitus
Lupa voidaan postittaa vain yhdelle henkilslle, jos on useampi hakija _x__ei ___ kylla, kenel-
le:
Nimi ja osoite:
Liitteend Tutkimussuunnitelma
Tutkimuslupa myénnetty: ‘
Jyvaskylassa 2/ | 3 2072 (7 -

Maija-Riitta Anttila
. Paivahoidon johtaja



LIITE 2 Kehittdmissopimus

Kehittamissopimus

Mieti, millaisin odotuksin ja pyrkimyksin olet lahdossa
likkeelle yhteiseen kehittamisprosessiimme maaliskuu 2012-
maaliskuu 2013. Tyontekija tayttaa SINA-sarakkeet ja vastuutiimi

VASTUUTIIMI/TUTKIJA-sarakkeet.

SINA odotat saavasi

SINA lupaat antaa/
katsot antavasi

VASTUUTIIMI/TUTKIJA
odottaa saavansa

VASTUUTIMI/TUTKIJA
lupaa antaa/katsoo
antavansa
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Suostun kehittdmisprosessiin ja siita tehtadvaan Pro Gradu -tutkimukseen

Paivamaara 2012

allekirjoitus



99

LIITE 3 Kirjeen ohjeistus 2012

Kirjeen ohje tyontekijoille

Hei,

Pro gradu -tutkimuksessani tarkastelen tydyhteison kehittdmisprosessia ja siihen
liittyvid tyossé oppimisen kokemuksia.

Késittelen saatua aineistoa luottamuksellisesti ja ainoastaan tutkimustani varten.
Tutkimusta varten kerétty aineisto ei tule kehittdmisprosessin muiden vastuuhenkil6iden
(vastuutiimi, johtaja) k&yttoon, eivatkd vastaajien nimet tule julki pro gradu -
tutkielmassani. Kehittdmisprosessin aikana ker&tadn myos muuta aineistoa, joten minun
tulee tunnistaa kirjoittajat jollakin tavalla. Voit valita, k&ytatkd omaa nimeési (Huom!
Aineiston sisélto tulee vain tutkijan kayttoon, eika nimellasi julkaista mitaan tekstid) tai
vaihtoehtoisesti itse valitsemaasi koodia (esim. peitenimi tai lyhyt numerosarja), jota

kaytat koko tutkimuksen ajan (jolloin tunnistan Kirjoittajan koodista).

Aloitamme kehittdmisprosessin suuntaamalla ajatukset tulevaisuuteen, lahettamalla
kirje kohteeseen "Hyvé arki”.

Pyydan sinua Kkirjoittamaan vapaassa muodossa, mutta Kirjepohjan kysymyksiin
vastaten, mitd sind ndet tulevaisuudessa ja prosessin aikana tastd hetkesta

tulevaisuuteen.

Kirjoita nimesi tai valitsemasi koodi kirjepohjan ylareunaan. Vastaathan kaikkiin kohtiin
ja tarvittaessa voit jatkaa vastaustasi lisasivulle. Halutessasi voit saada kirjepohjan
sahkoisessa muodossa, jolloin voit Kirjoittaa tietokoneella ja tulostaa kirjeesi. Palauta

kirje suljetussa kirjekuoressa 5.4.2012 mennessé toimiston “Hyvé arki” -laatikkoon.

Kiitos osallistumisestasi tutkimukseeni!

Terveisin

Paula Hautala
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LIITE 4 Kirjepohja 2012

KIRJE MATKAKOHTEESEEN "HYVA ARKI”

Siirry mielikuvissasi ajassa eteenpdin tilanteeseen, jossa asiat ovat edenneet hyvéén
suuntaan:
Millaista tulevaisuudessa on?

Miten muutos ndkyy konkreettisesti... Sinun tyossasi? Tyotovereillesi? Lapsille?

Kuvaile prosessin etenemistd tastd hetkesta tulevaisuuteen:

Millaisia tydssa oppimisen kokemuksia olet saanut?

Mitd erityisia onnistumisia on tapahtunut.. Omassa ty0ssési? Tiimissasi?
TyOyhteistssa?

Millaista tukea sait matkan varrella?

Millaisia haasteita tuli vastaan ja... Miten sin& selvisit niistd? Miten tiimisi selvisi niista4?
Miten tyoyhteiso selvisi niista?

Miten muutosprosessi on kehittanyt... Sinua? Tiimiasi? Tyoyhteisda?

Miten tulevaisuudenkuva vaikuttaa tdiman hetken toimintaan:
Mité ajattelet prosessista talla hetkella?
Millaisia tunteita prosessi herattaa?

Miten se vaikuttaa sinuun juuri nyt?
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LIITE 5 Kirjeen ohjeistus 2013

Kirjeen ohje tyontekijoille

Hei,

Pro gradu -tutkimukseni, liittyen tydyhteisén kehittdmisprosessiin ja tydssa oppimisen
kokemuksiin on nyt viimeisté aineistoa vailla.

Edelleen késittelen saatua aineistoa luottamuksellisesti ja ainoastaan tutkimustani
varten. Tutkimusta varten kerdtty aineisto ei tule kehittdmisprosessin muiden
vastuuhenkildiden (vastuutiimi, johtaja) kéyttoon, eivatka vastaajien nimet tule julki pro
gradu -tutkielmassani.

Aloita tarkastelemalla kevéalla tayttdméasi kehittdmissopimusta ja siihen asettamiasi
tavoitteita. Muistele matkaamme kevaasta 2012 tah&n hetkeen ja Kirjoita kirje kohteesta
“Hyva arki”, mitd se on télld hetkelld. Pyydén sinua kirjoittamaan vapaassa muodossa,
mutta kirjepohjan kysymyksiin vastaten.

Riippuen siitd, mita nimimerkkid kaytit kevaalla 2012 kirjoittaessasi kirjeen kohteeseen
“"Hyvéd arki”, kirjoita nimesi tai kevadlld kayttdmasi koodi kirjepohjan yléreunaan
(Huom! On térkeéda, ettd kaytat samaa nimimerkkid, kuin aikaisemmin, jotta pystyn
yhdistaméaan tekstin samalle kirjoittajalle). Vastaathan kaikkiin kohtiin ja tarvittaessa
voit jatkaa vastaustasi lisésivulle. Halutessasi voit saada kirjepohjan sahkoisessa
muodossa, jolloin voit kirjoittaa tietokoneella ja tulostaa Kirjeesi. Palauta kirje ja
kehittdmissopimus suljetussa kirjekuoressa 31.1.2013 mennessd kahvihuoneen “Hyvi

arki” -laatikkoon.

Kiitos omasta panoksestasi kehittdmisprosessissa ja osallistumisestasi tutkimukseeni!

Terveisin

Paula Hautala
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LIITE 6 Kirjepohja 2013

KIRJE MATKAKOHTEESTA "HYVA ARKI”

Tarkastele hetki kehittamissopimukseen kirjaamiasi tavoitteita. Pohdi sitten:
Miten odotuksesi kehittdmisprosessista toteutuivat?
Oletko mielestési voinut antaa kehittdmisprosessiin sen, mité aioit? Miksi?

Mieti prosessin kulkua sen aloittamisesta kevaalta 2012 tahén hetkeen:

Mika on muuttunut kehittdmisprosessin aikana?

Miten muutos ndkyy konkreettisesti... Sinun tydssasi? Tyotovereillesi? Lapsille?

Mitd erityisia onnistumisia on tapahtunut.. Omassa tyossasi? Tiimissasi ja
tyoyhteisdssa?

Millaisia haasteita tuli vastaan ja... Miten sind selvisit niist4d? Miten tiimisi ja tyoyhteiso
selvisi niista?

Miten muutosprosessi on kehittanyt... Sinua ammatillisesti? Tiimiési ja tydyhteisoa?

Mitd olet oppinut kehittdmisprosessin aikana?

Mitka tekijat ovat edesauttaneet oppimistasi?

Oletko pystynyt hyodyntdmaan omaa erityisosaamistasi kehittamisprosessin kuluessa?
Ovatko kehittamisprosessiin liittyvat haasteet ja mahdollisuudet tukeneet tarvettasi
kehittad itsedasi? Miten?

Vajaa vuosi kehittamistyoté tehty:
Mita ajattelet prosessista talla hetkella?
Millaisia tunteita prosessi herattaa?

Miten se vaikuttaa sinuun juuri nyt?

Kltoy osallistumisestosi tutikimukseend jo kelitamiseent
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LIITE 7 Kuvaus SWOT-analyysista

SWOT-analyysi ohjeistus on laadittu opetushallituksen ohjeen mukaan (www.oph.fi)

Lyhenne SWOT tulee englannin sanoista Strengths (vahvuudet), Weaknesses
(heikkoudet), Opportunities (mahdollisuudet) ja Threats (uhat). Vahvuudet ja
heikkoudet ovat siséisia tekijoita, kun taas mahdollisuudet ja uhat ovat ulkoisia tekijoita.
SWOT-analyysin avulla voidaan tarkastella tyopaikalla tapahtuvaa oppimista ja sen
toimintaymparistdd kokonaisuutena. SWOT-analyysia suositellaan toteutettavaksi ennen
tyopaikalla tapahtuvan oppimisen suunnitteluvaihetta, kun toteuttamis- tai
kehittdmispaatos on tehty. SWOT-analyysin tulosten avulla voidaan ohjata prosessia ja
tunnistaa  tyopaikalla tapahtuvan oppimisen  kriittiset kohdat k&yténteiden
muodostamisessa. SWOT-analyysissa luetellaan keskeisid asioita, jotka tulee ottaa
huomioon vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia tunnistettaessa ja

arvioitaessa. Ne kirjataan nelikenttaan.
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LIITE 8 Kuvaus aarrekarttatydskentelysta

Tyontekijoille annettiin - Aarrekarttatyoskentelyn pohjaksi ensimmaisen aineiston
tulosten paakohdat, joita heidan tuli pitaa tydskentelyn aikana mielessaan. Tyontekijalle:
tyérauha. Tydyhteisolle: osaamisen jakaminen, ammatillinen keskustelu. Lapsille:
aikuisen lasnéoloa, aikaa, rauhallinen ymparisto.

Aarrekarttatyoskentelyn ohjeistus on laadittu tah&n teokseen pohjautuen: K. Harju
(2000) Valmiina muutokseen. Aarrekartan avulla kohti uutta. WSQOY.

Aarrekarttatyoskentelyn ohjeet:
- Aarrekartta on tyokalu, joka auttaa toteuttamaan unelmia, tekeméalld meidéat
avoimemmiksi ratkaisujen loytamiselle
- Aarrekarttatyoskentelyssa niin tietoinen mieli kuin alitajuntakin valjastetaan unelman
toteuttamiseen
- Unelman pit&& tuntua hyvalta ja oikealta
- Aarrekartan tutkiminen paivittéin pitdd unelman mielessé (tietoisuus)
Mita tehddan?
- Valitse kuvia/sanoja/lauseita, jotka puhuttelevat sinua (unelma)
HUOM! Kartan (sinun osuutesi) ei tarvitse miellyttad muita
Jos ehditte, voitte tyoskentelyn lomassa keskustella “omista 10ydoistd”, mutta ei taritse
erityisesti perustella omia valintojaan
> kartan ndkeminen paivittain (miettika4 paikka)
> viimeistdan n.1kk paasta tiimipalaverissa kartan tarkistuspaivé
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LIITE 9 Kasvattajayhteison toimintatavat —kaavake

Jyvaskylan kaupunki 14.6.2012
Kasvu, oppiminen ja perheet -palvelukokonaisuus
Varhaiskasvatuspalvelut

KASVATTAJAYHTEISON TOIMINTATAVAT

Léhtdajatuksena Kasvattajayhteison toimintatavat -lomakkeen laatimisessa on ollut se, ettd
kaikki tiimin tyontekijat ovat perehtyneet ja sitoutuneet Jyvaskylan
varhaiskasvatussuunnitelmaan, Jyvaskylan esiopetussuunnitelmaan seka yksikdn vasuun.

Kasvattajayhteisdn toimintatavat - tiimilomake on tehty yhteisen tydn suunnittelun, toteuttamisen
ja arvioinnin tyovalineeksi. Tama lomake korvaa aiemmin kaytetyt lomakkeet "Suunnitelma
varhaisen tuen toimintatavoista” ja "Tiimisopimus”.

Kasvattajayhteistn toimintatavat - tiimilomake on tehty myos varhaisen ja erityisen tuen
suunnittelun tyévalineeksi. Tukitoimien jarjestaminen péaivahoidossa edellyttdd aina tiimilta
asioiden systemaattista kasittelyd. Paivittain toistuvien tilanteiden hyva suunnittelu antaa
parhaan pohjan varhaiselle tuelle. Siksi tiimisopimus ja varhaisen tuen sopimus yhdistettiin.
Tiimilomake on luotu helpottamaan yhteistd suunnittelua ja sopimista toiminnasta lapsen
parhaaksi.

Taman lomakkeen avulla voidaan arvioida myds timin toimintaa. Lomake sopii hyvin
kaytettavaksi esimiehen ja tiimin/tyontekijan valisiin kehityskeskusteluihin. Sitd kaytetdan
palavereissa elton/relton/kelton kanssa. Tiimilomakkeeseen kirjattujen toimintatapojen ja
tukimuotojen perusteella maaritellaan lapsiryhméan tyoén vaativuus. Myos uuden
tydntekijan /varahenkilén/erityisavustajan perehdyttamisessa Kasvattajayhteison toimintatavat
-lomakkeesta on varmasti apua.

Tiimilomake on vain henkilokunnan kayttéon. Vanhemmille ryhmé&n toiminnasta ja toiminnan
jarjestamisen periaatteista tiedotetaan muulla tiimin sopimalla tavalla.

Tama tiimilomake on kayttssa tiimipalavereissa lapi toimintavuoden. Kaikkia teemoja ei ole
tarkoitus kayda lapi yhdessd palaverissa. Lomakkeen kysymykset ovat esimerkinomaisia.
Tiimille voi olla tarke&é ottaa kasittelyyn muitakin asioita ko. teemasta. Tiimilomake paivitetaan
vahintdan neljd kertaa vuodessa. Paivityksida varten on omat kohtansa. P&asaantdisesti
tiimilomakkeen tayttdmisesta ja paivittdmisesta vastaa tiimin lastentarhanopettaja. Kopio
timilomakkeesta pdivityksineen annetaan esimiehelle. Kasvattajayhteison toimintatavat -
lomaketta voidaan tayttdd myos sahkdoisesti.

Tyoryhma:
Karjalainen-Muhonen Tuire
Manninen Katri
Paananen-Rastas Minna
Vaisanen Tuija
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Jyvaskylan kaupunki
Kasvu, oppiminen ja perheet -palvelukokonaisuus
Varhaiskasvatuspalvelut

KASVATTAJAYHTEISON TOIMINTATAVAT
KUVAUS LAPSIRYHMASTA

Lapsiryhma@, koko ja ikarakenne:

Lapsiryhman (pienryhmien tms.) muodostaminen:
Lapsiryhmé&n henkildkunta:

Lasten yksildlliset tarpeet:

Millaisia yksil6llisia tarpeita ryhman lapsilla on (kieli ja vuorovaikutus, motoriikka, sosio-
emotionaaliset, tydskentelytaidot, kognitiiviset taidot, paivittaiset toiminnot, lapsen
terveys, perhetilanne, monikulttuurisuus)?

Millaisia asioita lapsirynmén ominaisuudet ja yksil6lliset tarpeet vaativat toiminnalta?
Millainen toiminta sopii naille lapsille? Téhan kirjataan myds mahdolliset tukitoimet!

Millaisen toimintaympariston rakennamme télle lapsiryhmalle (tilat, toiminnot,
tydvuorojarjestelyt)?

Miten ryhman toiminta jarjestaan paivystysaikoina?

Muutokset (pvm — mik& muutos):
lapsiryhmassa:

henkilostossa:
toimintaymparistossa:

toiminnassa:

paivystysaikoina:

TOIMINTA LAPSEN KANSSA

Lapsen saapuminen ja lahteminen péaivahoitoon / paivahoidosta
Mit& sovimme lapsen ja vanhemman kohtaamisesta haku- ja tuontitilanteissa?

Vuorovaikutuksen tukeminen

Miten kohtaamme lapsen?

Miten tuemme lasta vuorovaikutustilanteissa?

Miten edistamme lapsen hyvinvointia ja turvallisuudentunnetta?

Miten toimimme, etta hyva vuorovaikutus nékyy paivan eri tilanteissa?
Tuleeko lapsi ryhmassamme nahdyksi ja kuulluksi? Tuleeko lapsen vanhempi
kuulluksi?

Pienryhmatoiminta
Miten suunnittelemme pienissa ryhmissa toimimisen ajallisesti (kokoaikaisesti, joinakin
paivina viikossa, aamupaivalla, iltapaivalla)?
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Miten porrastamme pienissé ryhmissa toimimisen?
Sisaltyyko toimintaamme menetelmallisia tai kehityksen eri osa-alueita painottavia
pienryhmi&a?

LeikKki

Miten jarjestamme mahdollisuuden pitkékestoiseen leikkiin?

Kuinka paljon on ryhmassa lapsia, jotka tarvitsevat tavallista enemman leikin ohjausta
aikuisen toimesta?

Miten opetamme leikkia?

Miten huomioimme suunnittelussa leikin sisaltojen rikastuttamisen ja painottamisen?
Miten jarjestamme lasten leikkiympariston?

Onko esim. pedagogisesti mietittyja leikkialueita? Mitka leikit ovat pysyvia ja mitk&a
vaihtuvia?

Ruokailutilanteet

Missa ryhmamme lapset ruokailevat (ryhmén omissa tiloissa / ruokasalissa /
porrastus)?

Mitd sovimme lapsen mahdollisuudesta valita annoskokonsa tai tutustua uusiin ruokiin?
Millaisia sopimuksia olemme tehneet lasten ruokailusta heidan vanhempiensa kanssa
(esim. erityisruokavaliot)?

Tarvitsevatko lapset henkilokohtaista apua ruokailussa ja miten se on jarjestetty?

Mit& sovimme esimerkkiruokailusta?

Miten huolehdimme siita, ettd ruokailutilanne on kaikille lapsille rauhallinen
vuorovaikutus- ja opetustilanne?

Ulkoilu

Miten jarjestamme ulkoilutilanteet (porrastaminen, aikuisten maéara ulkoilussa,
pihasaantdjen huomioiminen)?

Miten toimimme ulkoilussa pedagogisesti?

Millainen rooli aikuisella on ulkoilutilanteissa?

Paivalepo

Miten jarjestelemme lasten paivalevon (sovitut periaatteet, aikuisten maara
lepohuoneessa, herattaminen, lapsen yksiléllinen huomioiminen jne.)?
Miten otamme huomioon lasten ian ja unen tarpeen?

Miten luomme turvallisen ja rauhallisen lepohetken?

Siirtymatilanteet

Miten jarjestamme siirtymatilanteet (lapsen yksildllinen huomioiminen: porrastaminen,
kuvat, tilojen kayttdé muut tukitoimet)?

Miten huomioimme siirtymatilanteissa lasten omatoimisuuden?

Millainen rooli aikuisella on siirtymatilanteissa?

Muutokset toimintatapoihin

RYHMASSA SOVITTAVIA JA SAANNOLLISESTI TARKISTETTAVIA
ASIOITA

Miten toteutamme lapsihavainnoinnin?

Toteuttaminen, kirjaaminen

Kaytossa olevat havainnointivalineet tai — menetelmat

Eri tahojen, vanhempien ja yhteistydbkumppaneiden havaintojen (havainnointivihko /
vasu / esiopetuksen oppimissuunnitelma/eskarin arki) kokoaminen ja kirjaaminen
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Miten arvioimme toimintaa?

Toiminnan ja kaytanteiden arviointimenetelmat, kirjaaminen
Itsearviointi

Palautteenantaminen ja vastaanottaminen

Tyontekijdiden toiminta ja toiminnan sisallét suhteessa lasten tarpeisiin
Lasten toiminnasta ja kehityksesta saatu palaute tiimin toiminnalle
"Paivahoidon hyvan alun” toteutuminen

Miten tiedotamme?

Tiimin sisainen tiedottaminen

Tiedottaminen koko tydyhteisolle ja muille tahoille
Tiedottaminen vanhemmille

Miten edistamme tydilmapiiria yksikossamme?

Ty6hon ja tiimin sopimuksiin sitoutuminen

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Vaikeista asioista puhuminen

Jokaisen tyontekijan kuulluksi tuleminen

Tyontekijan henkilokohtaiset odotukset ja toiveet toimintakaudelle

Miten suunnittelemme tyotamme?

Tyobnjako, vastuualueet, suunnitteluajoista sopiminen, "aikuisten lukujarjestys”
Poikkeustilanteista sopiminen (tydvuorojen vaihto, poissaolot jne.)
Turvallisuusasioiden huomioiminen toiminnassa (APUA-mappi)
Koulutustarpeet ja koulutuksiin osallistuminen

Millaiset palaverikdytannot palvelevat toimintaamme?

Palaverien aikataulutus: timipalaverit, tydyhteison palaverit, vasukeskustelut yms.
Kaytannoista sopiminen: palavereihin valmistautuminen, palaverien sisallét (mm.
lapsihavainnointi, viikkoarviointi) kirjaaminen, palavereista tiedottaminen, palavereissa
sovittuihin paatoksiin sitoutuminen.

Miten teemme yhteistyota?

Yhteistyd vanhempien kanssa

Tiimin sisdinen yhteistyo

Tyoyhteistn sisainen yhteisty6

Yhteisty0 erityistyontekijoiden kanssa (erityisopettajat, terapeutit, sosiaalityotekijat,
tulkit)

Moniammatilliset tapaamiset

Paivamaarat:
Allekirjoitukset:

Lahteet:
Jyvaskylan varhaiskasvatussuunnitelma

Jyvaskylan esiopetussuunnitelma

Suunnitelma varhaisen tuen toimintatavoista (Jyvaskyla)

Tiimisopimuspohjat (Jyvaskylasséa kaytdssa olevia pohjia)

Petteri Mikkola, Kirsi Nivalainen: Tiimille hyva paiva tdndan — tyokirja varhaiskasvatuksen
vuosisuunnitteluun ja arviointiin

Eeva Hujala, Elina Fonsén: Tydyhteison pedagoginen kehittdminen tyéhyvinvoinnin perustana
paivahoidossa -projektin loppuraportti



