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Tédma tutkimus késittelee pdivékotien hoito- ja kasvatusyhteisdjd. Tutkimukseni tehtdvina
on selvittdd, millainen on péivdakotien toimintakulttuuri. Tutkimukseni viitekehyksend on
Nivalan (1999) esittimé péivikotijohtajuuden kontekstuaalinen malli. Tdmén mallin
pohjalta tarkastelen varhaiskasvattajien vuorovaikutusta sekd kontekstista nousevia
vaikutteita kulttuuriin. Kulttuurin tutkimuksen ndkokulma rakentuu Scheinin (1987)
ulkoisen sopeutumisen ja sisdisen yhdentymisen tekijoiden tarkastelun pohjalle. Toimivan
tyOyhteison tarkastelussa painopisteend on Siitosen (1999) esittdmét tydyhteison
voimaannuttavat tekijidt (empoverment). Tutkimukseni empiirinen aineisto koostuu
pdivikodinjohtajille, lastentarhanopettajille sekd lastenhoitajille tehdysta
lomakehaastattelusta. Aineisto on kerétty syksylla 2000.

Fenomenologisessa tutkimuksessani kuvaan varhaiskasvattajien kokemuksia ja
kasityksid tyoyhteisostdén ja niiden merkityksid. Varhaiskasvattajat muodostavat yhteison,
josta nuo merkitykset ovat 1dhtdisin. Tarkastelen, miten toiminta-ajatus ja padméérit ovat
rakentuneet. Selvitdn, miten pddméérdt saavutetaan sekd miten tyotd arvioidaan ja
kehitetddn. Olennaisena tekijdna tydyhteisdssa on yhteisen kielen 10ytyminen sekd ryhmén
rajojen maddrittdminen. Tarkastelen tutkimuksessani myds ihmissuhteisiin liittyvid
tekijoitd, kuten valta tai liheisyys tydyhteisossa.

Tutkimukseni mukaan pdividkodit ovat “yhteen hiileen puhaltavia” tydyhteisdjé.
Toimivalle vuorovaikutukselle on olemassa hyvét edellytykset. Yhteiskunta asettaa uusia
haasteita varhaiskasvattajille. Vaatimuksiin ei ehditd riittdvésti paneutua ja panostaa,
koska tyOyhteisdjd vaivaa kiire. Merkittdvin tekijd kiireen kokemiseen on suuret
lapsiryhmat. Tyoaika kuluu pitkélti arjen askareissa, eikd varhaiskasvattajilla jad riittdvasti

aikaa toiminnan suunnitteluun ja arviointiin tydyhteisonsé kanssa.
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1 JOHDANTO

Pédivdkotien hoito- ja kasvatusyhteisot eldvit jatkuvassa muutoksessa. Kontekstin
muutokseen on joutunut vastaamaan myos tutkimukseni kohteena olevan kaupungin
piivihoidon organisaatio. Tutkimukseni kohteena on Lansi-Suomen ldénissd sijaitsevan
kaupungin sosiaalikeskuksen péivdhoito-osaston yksi palvelualue. Pdivdhoidon
organisaation rakennetta muutettiin joitakin vuosia sitten. Tavoitteena muutoksessa oli se,
ettd organisaatio pystyisi paremmin vastaamaan kontekstin asettamiin haasteisiin ja néin
palvelemaan paremmin vanhempien tarpeita. Vastuu péivihoitopalveluiden tuottamisesta
siirrettiin palvelualueille. Samalla my6s timén kaupungin pédividhoidossa jatkui 1990 luvun
alussa alkanut sédstaminen.

Arkitiedon mukaan sdédstiminen on tuonut mukanaan tipotidydet lapsiryhmat sekd
ongelmat henkilokunnan riittdvyydestd. Varhaiskasvattajat ovat uupumaisillaan tyonsa
ddreen. Kannustetaanko varhaiskasvattajia heidin ty0yhteisdssddn toiminnan pdédmaééirien
sisdistimiseen ja toiminnan laadun kehittimiseen vai pyritdédnko hoito, kasvatus ja opetus
pitdimédn vain tyydyttivilld tasolla? Korpisen (1996, 12) mukaan kiltteys, miellyttiminen
ja jopa alistuminen ovat ominaisia piirteitd opettajille. Korpisen mukaan passiivinen
opettaja jai helposti vain katselijaksi. Jos opettaja haluaa toimia aktiivisesti, se vaatii
tavoitteiden ja toiminnan sisdistdmistd. Aktiivisuus vaatii kirjoittajan mukaan riskien ottoa
ja rohkeutta toimia omien paédmaérien mukaisesti.

Onko yksittdisen kasvattajan ylipddtddn mahdollista toimia aktiivisesti
paivahoitopalvelua tuottavassa organisaatiossa? Karila (1997, 11) pohtii, onko pdiviakotien

henkilokunta valmis kohtaamaan alati muuttuvan yhteiskunnan asettamat vaatimukset?
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Aikaisemmin erityisesti julkisen sektorin ohjausjirjestelmiin sisdltyi selkeitd
toimintamalleja, aivan perustason toimintojenkin tasolla. Nyt ongelmanratkaisun oikeudet
ja velvollisuudet kohdistetaan perustason tyontekijoille. Esimerkkind tdstd on
esiopetussuunnitelmien laadinta toimintayksikkotasolla. Ovatko varhaiskasvattajat
valmiitta vastaanottamaan haasteen omien toimintamallien luomisesta, kehittaimisestd ja
arvioinnista? Riittddkd varhaiskasvattajien tydaika ja omat voimavarat tyon
kehittdmiseen?

Nakari (1996, 24-28) tutkiessaan kunnallisia organisaatioita on tuonut esille
lamavuosien aiheuttamia vaikutuksia tydyhteisdssd. Nakarin mukaan lama on tuonut
tullessaan taloudellisten ja muiden resurssien supistamisen seké tydyhteisdjen ulkoisten
toimintachtojen muutoksen ja vaateiden kasvun. Samalla tyOyhteisdiltd on vaadittu
tuottavuuden kasvua. Kirjoittajan mukaan yksilon selviytyminen on mennyt
yhteisollisyyden edelle. Esimies-alaissuhteet ovat kiristyneet. Esimiehet ovat joutuneet
viemdin tydyhteisoihin paédtoksii, jotka eivit aina ole vaikuttaneet suhteisiin positiivisesti.
Ty0paineen alla esimiehet ovat entistd enemmaén luottaneet joidenkin osaamiseen, jolloin
esimiehen suosikkijédrjestelmét ovat yleistyneet. Konfliktien lisdéntyessd ndma liittoutumat
ovat lisdéntyneet. Tdmé on johtanut syntipukkien etsintddn ja syyllistimiseen. Nakarin
mukaan ty6 on muuttunut henkisesti kuormittavammaksi, koska tydtahti on kiristynyt.
Yksilon selviytymisen korostuminen on johtanut siihen, ettd sosiaaliseen tukeen
tyOyhteisoissd ei endd ole voimavaroja. Voimavarojen vidhyys on johtanut henkisen
pahoinvoinnin lisddntymiseen, jopa masentuneisuuteen. Lisédksi tydilmapiirid on
heikentinyt tiedonkulun ja vuorovaikutuksen vdhentyminen. TyOyhteisot ovat voineet
ajautua jopa visiottomuuteen ja apatiaan.

Ovatko pédividkotien tyoyhteisot edelld kuvatun kaltaisia vai ovatko ne
voimaannuttavia, empoverment, (Siitonen 1999) tyoyhteis6jd. Sellaisia yhteis6jd, joissa
yksittdinen tyontekijd voi kohdata haasteet yhdessd tydyhteisonséd kanssa. Vaikka tima
tutkimus selvittdd vain yhden palvelualueen piividkotien kasvatus- ja tydyhteison
tilannetta, katson tutkimukseni katson olevan hyddynnettdvissd laajemmin hoito- ja
kasvatusyhteisdjen toiminnan kehittdmisessa.

Tutkimukseni etenemistd voi kuvata tutkimuspolkuna. Polkuni alkutaipaleella
kokemukseni lastentarhanopettajana heréttivit minut pohtimaan tydyhteison toimivuutta ja
sen merkitystd kasvatustydssd. Néin jo tuolloin, ettd tydyhteison jokainen kasvattaja on

kasvatuksen voimavara. Jdin ihmetteleméédn, miksi tuota voimavaraa ei hyddynneté
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tehokkaammin. Teoriatiedon puutteen vuoksi hakeuduin opiskelemaan. Tuolloin minua
askarrutti, mitd on ty6hon sitoutuminen. Pohdin sitoutumista suhteessa tyomotivaatioon,
tyOsséd kehittymiseen ja tyotyytyvédisyyteen. Kerdsin tutkimusaineistoa haastattelemalla
lastentarhanopettajia edelld olevista teemoista. Tutkimus palasi polunalkuun. En osannut
sitoa ajatuksiani laajempaan kokonaisuuteen. Palattuani tydeldméén esimieheksi
pdivikotiin tuli tyoyhteisdjen toiminnasta arkipdivddni. Johtamistyotd oli ldhdettidva
jdsentdmain teoretisoimalla sitd. Téstd sai alkunsa tdmi tutkimus.

Tutkimukseni esiymmairrys on muodostunut ei ainoastaan tieteellisestd
kirjallisuudesta vaan my0s omasta kokemuksestani lastentarhanopettajana sekd péivikodin
johtajana. Esiymmaérrykselld tarkoitetaan tutkimuksen yhteydessd kaikkia tutkijalle
luontaisia tapoja ymmartid tutkimuskohde jo ennen tutkimusta (Laine 2001, 30). Arkitieto
sekd tieteellinen tieto ovat kdyneet tiivistd vuoropuhelua aina oman maisterikoulutuksen
aloittamisesta asti. Omat kokemukseni sekd kisitykseni pdivdkotien hoito- ja
kasvatusyhteisoistd saattavat kaventaa, ehkd jopa védristdd ndkemystdni tutkijana. Mutta
tiedostaessani oman subjektiivisuuteni, pystyn tdmén toivottavasti valttdimaan.

Téssd tutkimuksessa kdytdn pdivikodin tyOyhteisostd, hoito- ja kasvatusyhteisosta
nimitystd kasvatusyhteisd. Tutkimukseni kohdejoukon koulutustausta on hyvin
heterogeeninen. He voivat olla koulutukseltaan esimerkiksi lastentarhanopettajia,
lastenhoitajia, sosiaalikasvattajia, sosionomeja AMK tai péivdhoitajia. Téssd
tutkimuksessa kdytdn pdivdkotien hoito- ja kasvatushenkildistd nimitystd
varhaiskasvattaja. Pdivikotien kasvatusyhteisdjd on tutkittu enemmén vasta viimeisen
kymmenen vuoden aikana. Varhaiskasvatuksen tutkimus on lisdédntynyt
lastentarhanopettajien koulutuksen siirryttyd yliopistoihin. Olen perehtynyt myds muiden
kuin pédivdkotien tyOyhteisoihin teoriaosuudessa. Osa tutkimuksista on tehty koulujen
tyOyhteisdissd ja osa kunnallisella sektorilla yleensd. Teoriataustassa tarkastelen
pdivikotia osana yhteiskuntaa ja osana palvelujdrjestelmddmme. Tuon esille yksittdisen
tyontekijéin osuutta tyOyhteisonsd jdsenend sekd toimivan tyOyhteison periaatteita.

Kisittelen my0s organisaatiokulttuuria.



2 PAIVAKOTI MUUTOKSESSA

2.1 Paivakoti kontekstissaan

Tutkimukseni viitekehyksend on ndkemys kontekstuaalisesta lapsen kasvusta, mistd
voidaan johtaa myos pédivékotijohtajuuden kontekstuaalinen malli (kuvio 1.) Hujalan,
Puroilan, Parrila-Haapakosken ja Nivalan (1998, 8-15) mukaan tarkastelu kasvuun ja
oppimiseen, lapsen eldmidn, tapahtuu lapsesta kdsin. Kyseessd on vuorovaikutus ja
yhteistyOhanke. Tdméin ajatuksen ekologisesta kasvumallista esitti jo 1970-luvulla
Bronfenbrenner (1979). Yksild, lapsi tai aikuinen, voidaan ymmartdi vain osana hdnen
omaa ympéristodan.

Tutkimuksessani tarkastelen mesosysteemid, jonka muodostavat sekd pdivikodin
johtajan mikrosyysteemi ettd tydyhteison mikrosysteemi. Mikrosysteemi tarkoittaa
yhteisdd ja sen ihmissuhteita, joihin toimija ottaa osaa tai on vaikuttamassa niihin.
Péivikodin mesosysteemi rakentuu tydyhteison, johtajan sekd vanhempien, paivdhoidon
asiakkaina, vuorovaikutuksesta. Kontekstuaalisen nikemyksen mukaan arvioitaessa yhta
osatekijdd, on huomioitava myds muut toimintatasot. Tutkimuksessani selvitin myos,
mitkd tekijat paivdkodin kontekstissa vaikuttavat pédivdkodin kulttuuriseen kenttdén.
Péivikodin kulttuuria tarkasteltaessa ei voida ainoastaan pysyttiytyd paivikodin fyysisten
rajojen sisélla.

Kontekstuaalisessa johtamisajattelussa onnistumisen kannalta tirkeédksi nousee

mesosysteemi. Télloin tarkastellaan eri mikrosysteemeissd toimivien ihmisten vilistad
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vuorovaikutusta. Pédivdkodissa onnistunutta johtamistytd vievdt eteenpdin onnistunut
yhteistyd henkildston ja asiakaskunnan, perheiden ja lasten, kanssa. Tarkasteltaessa
organisaatiokulttuuria korostuu kommunikaation sekd yhteisen toiminnan ettd
keskusteluiden merkitys kulttuurin muovaajana. Tdmén seurauksena kasvatuksellinen
yhteistyd on osa organisaatiokulttuuria. Organisaatiokulttuurin nikdkulmasta organisaatio
ndhdddn ennen kaikkea vuorovaikutuksellisena ilmiond, kommunikaationa. Paivikodeissa
Rakenteellisia ryhmid ovat asemaan perustuvat ryhmét. Toiminnallisia ryhmid ovat
ryhmait, jotka on perustettu esimerkiksi jonkin toiminnan suunnittelua varten. (Nivala

1999, 95-97.)

Y hteiskunnan kulttuurinen
Jja ideologinen todellisuus

Perheiden, henkilston ja
johtajan elinympiristd

systeemi
Johtaja

unnan hallinto-organisaatje

Valtionhallinto ja lainsdadanto

—r = Meso-
systeemi

KUVIO 1 Péaivikotijohtajuuden kontekstuaalinen malli (Nivala 1999, 83)

Nivalan (1999, 4, 81-83) mukaan kontekstuaalisen mallin keskidsséd ei ole johtaja tai
lastentarhanopettaja vaan substanssi. Johtamistoiminta kohdistuu aina tavalla tai toisella
substanssiin. Substanssia ei kuitenkaan voida tarkastella subjektina. Pdivdhoidon
substanssialueet ovat Nivalan mukaan sosiaalipalvelu ja pedagogiikka. Ndma maardytyvat

sekd lainsdddidnnon ettd rakenteen kautta. Pedagogiikka pitdd sisdlld lain maddrddmén
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tehtdvin lapsen kasvuntukemisesta. Se pitdéd sisélld hoidon, kasvatuksen ja opetuksen.
Lain médrddmdnd tehtdvdnd on myds vanhemmuuden tukeminen, joka toteutuu kun
vanhemmat osallistuvat kasvatusyhteisdjen pedagogisiin prosesseihin. Substanssi ei ole
itsendinen toimija. Pdivdkodin substanssi médrittyy toimijoiden ajattelun, keskindisen
kommunikaation ja toiminnan kautta.

Yhteiskunnan muutoksen myo6td on pedagogiikan osuus tullut enemmin esille.
Péivdhoitolaki 1970-luvulta korostaa pitkilti vield sosiaalipalvelullista tehtdvdd (Laki
lasten péivdhoidosta 1973). Pdivdhoidon tehtdvdnd oli mahdollistaa molempien
vanhempien tyOssdkdynti. Nyt suuntauksena on pedagogiikkaan panostaminen.
Sosiaalitoimi on perinteisesti puhunut ihmisen perustarpeisiin vastaamisesta, nyt
pdivdhoidossa ja esiopetuksessa puhutaan yksilon oppimisesta ja sen ohjaamisesta.
Muutosajattelun on kosketettava jokaista pdivdhoidon jérjestimiseen osallistuvaa, aina
organisaation ylintd johtoa ja luottamusmiehid my&ten. Voidaan kysyé, onko organisaatio

ja sen yksittdinen jdsen valmis kohtaamaan muutoksen.

2.2 Yksilo tyoyhteison muutoksessa

Pédivikodeissa konteksti luo jatkuvia muutospaineita pdivdhoidon ja esiopetuksen
tuottajille, aina yksittdiseen varhaiskasvattajaan asti. Tutkimukseni kohteena oleva
kaupunki aloitti lakisdéteisen esiopetuksen vuonna 2000 (ks. Perusopetuslaki 1998). Tassé
kaupungissa esiopetuksen toteuttamisesta vastaa pdiviahoito. Kaupungin pédivdhoidossa on
toteutettu organisaatiomuutos vuoden 1998 alussa. Muutoksen vaikutuksia ja toimivuutta
on pédivahoidon organisaatiossa tarkasteltu koko uudistuksen ajan. Kisittelen seuraavassa
muutoksen kohtaamista systeemiteoreettiseen ajatteluun pohjautuen. Nikokulma on
enemmaénkin yksilon muutoksen kohtaaminen kuin organisaation muutosprosessi. Jotta
organisaatio voisi muuttua, on jokaisen yksilon oltava valmis kohtaamaan muutos omassa
tyossddn. Muutoksen ja pysyvyyden katsotaan helposti olevan vastakohtia. Niin ei
kuitenkaan vélttimattd ole. Muutoksessa voi olla mukana myds poisoppimista.

Varila ja Kallio (1992, 16-17) médirittelevit muutoksen perusmuodoiksi taso-,

asteikko-, ja rakennemuutoksen. Taso- ja asteikkomuutoksella voidaan pdivdhoidossa
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tarkoittaa paivdhoitotarjonnan méarillistd muutosta, kun taas rakennemuutoksessa yksilon
toiminta muuttuu laadullisesti. Systeemiteoreettinen ldhestymisote tarjoaa kehikon, jonka
avulla voidaan ymmartéé ja kuvata pysyvyyden ja muutoksen prosesseja.

Systeemisessd ajattelussa korostuu jérjestelmén osien vuorovaikutteisuus seké
ympdriston ja jérjestelméin suhde. Ndma tekijat muodostavat jdsentyneen kokonaisuuden.
Systeemilld on pysyvdhko sisdinen rakenne. Se on hierarkisesti organisoitunut ja se
voidaan jakaa osajdrjestelmiin. Systeemilli on oltava identiteetti, jotta se erottuu
ympdristostddn. Systeemin toiminta perustuu rakenteiden ja prosessien vastavuoroiseen,
interaktiiviseen toimintaan. (Varila & Kallio 1992, 17-19.)

Yksilon toiminnallisen jarjestelmén késitteelld tarkoitetaan psyykkisid rakenteita ja
prosesseja, jotka virittdvit ja suuntaavat sekd ohjaavat yksilon toimintaa. Eldmailla on
tuolloin koettu mielekkyys- ja tarkoitusperusta. Perustaa on jatkuvasti muokattava,
rakennettava ja uudistettava. Oleellisin muokkaava tekija on kohdattava informaatio.
Tiedon kautta yksilolle kehittyy késitys itsestd ja ympdristostd. Toiminnallisen
jarjestelmén perusosia ovat yksilon kognitiiviset uskomukset, jotka vastaavat
kysymykseen miten asiat ovat. (Varila & Kallio 1992, 21-28.) Keskinen (1990, 4-6) on
véitoskirjassaan tutkinut paivikotien tyotekijoiden sisdisid malleja ja niiden vaikutusta
tyohon. Sisdiset mallit Keskinen méérittdd Hackerin (1982) mukaan toimintaa ohjaaviksi
aineksiksi. Kognitiivinen psykologia kédyttdd kéasitettd skeema. Sisdinen malli auttaa
ymmaértiméidn omaa sekd muiden kdyttdytymistd. Toisaalta se myOs ohjaa yksilon
kayttdytymistd. Sisdiset mallit muuttuvat kokemuksen sekd koulutuksen myotd. Sisdiset
mallit sisdltdvit tietoa toiminnan tavoitteista, tavoitteiden saavuttamisesta ja arvioinnista.

Varilan ja Kallion (1992, 21-28) mukaan muutokseen tdhtddvén tydskentelyn
pddmédrdnd pidetddn joustavaa, mutta vahvaa persoonaa. Persoonalla on laajat
joustavuusrajat ja arvouskomukset ovat luonteeltaan omaehtoisia. Arvouskomukset
vastaavat kysymykseen, miten asioiden tulisi olla. Kdytdnndssd uskomukset toimivat
kuitenkin integroituneesti kokonaisuutena, persoonallisena mielend. Persoonallinen mieli
tarkoittaa kirjoittajien mukaan pddmadrid, tavoitteita ja toimintoja, jotka luovat yksilon
eldimédn mielekkyyden ja tarkoituksellisuuden. Persoonallinen mieli on suodatin ja ohjain,
jonka kautta ulkoisen toimintaympdiriston drsykkeet vilittyvit yksilon toiminnalliseen
jérjestelméadn.

Muutostyoskentelyssé jirjestelmé avautuu informaatiolle ja ndenndisen kaaoksen

kautta synnyttdd uuden padmairdfunktion. Tasapainohakuinen muutostyéskentely liittyy
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tdssd ja nyt tapahtuvaan tilannekohtaiseen sditelyyn, jolloin toimitaan tilanteen ehdoin.
Tasapainohakuisessa muutostydskentelyssd persoonallisen mielen sisdllossd tapahtuu
painopiste siirtymid, mutta sen laatu pysyy samana. Tyohon panostetaan enemman, mutta
se ei edellytd laadun muutosta persoonallisessa mielessd. Suurin osa energiasta menee
tasapainon sdilyttimiseen. Jossain vaiheessa, yleensd ennakoimattomasti, jérjestelma
ajautuu joustavuusrajojensa ylitse. (Varila & Kallio 1992, 31-37.)

Rajojen ylityksestd viridd Varilan ja Kallion (1992, 31-37) mukaan luovan
muutostyoskentelyn tarve. Muotoa luovassa muutostydskentelyssd vallitseva tilanne,
toimintatodellisuus, kyseenalaistetaan. Se on prosessi, jossa eldman kulkuun liittyvid
ongelmia ratkotaan ja tehddén valintoja. Prosessissa kognitiivisten sekd arvouskomusten
jérjestelmét muuttuvat ja tuottavat laadullisia muutoksia persoonalliseen mieleen. Muotoa
luova muutostydskentely on voimallinen prosessi, se voi olla jopa murros. Muutoksen
tarve voi aiheutua jdrjestelmén sisdisistd ristiriitaisuuksista ja jannitteistd. Tavallisesti
uuden tasapainon saavuttaminen merkitsee aiempaa suuremman itseohjautuvuuden
tavoittamista.

Yksilon muutosprosessin ensimmaéisessd vaiheessa korostuu arvokokemusten
tiedostaminen, selkiinnyttdminen ja pohtiminen. Yksild kyseenalaistaa nykyisen tyonsa
mielekkyyden ja merkityksen itselleen, etenkin jos kyseessd on yksilon ja hénen tyonsa
vélinen suhde. Erityisesti kyseenalaistus liittyy arvoihin, jolloin yksild pohtii seuraavia
kysymyksid: Mikd on tyon merkitys itselleni? Mitd mind tyOeldméssé tavoittelen? Miten
tyoni palvelee tarkeédksi kokemiani arvoja? Kyseenalaistus herdd yleensd yksilollisesti
tyOyhteisOssi ja asettaa omat vaatimuksensa tyOyhteison kehittdmiselle. (Varila & Kallio
1992, 43-47.) Keskinen (1990, 198) toteaa, ettd sisdisten mallien kehittyneisyys vaikuttaa
tyoviihtyvyyteen, jos tyontekijd on psyykkisesti hyvinvoiva, vahvan ammatti-identiteetin
omaava kasvattaja. Tyoyhteison tulee olla kannustava ja rohkaiseva.
Vaikutusmahdollisuus omaan ty6hon on tydviihtyvyyteen vaikuttava osatekija.

Arvojen kohtaamisen, selkiinnyttdmisen ja kypsyttimisen mahdollisuuden on oltava
organisaatioon sisddnrakennettu kdytdntd. Avoin, luotettava ja keskusteleva
organisaatiotodellisuus on kohtaamisen avain. Erittdin positiivista on, jos tyduran eri
vaiheessa olevat voivat kidydd vuoropuhelua tyonsd sisédlldistd. Kasvatustydssd voivat
Keskisen (1990, 200-201) mukaan aktivoitua henkilokohtaiset motiivit ja tavoitteet.

Kuitenkin tyotd sditelevdt organisaation tavoitteet, tehtdvéddn liittyvét tavoitteet ja
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tyontekijdkohtaiset tavoitteet. Ndmi voivat olla keskendédn ristiriidassa. Mitd
ristiriidattomammat eri tasojen tavoitteet ovat, sitd todennékodisemmin ne realisoituvat.

Systeemiteoreettisesti jirjestelmd on siirtymissd tasapainohakuiseen
muutostyoskentelyyn. Kyse on persoonallisen mielen saumautumisesta
toimintatodellisuuteen. Keskeisid ovat uudet toimintamallit ja vaihtoehtoiset toimintatavat.
Yksilon tulee saada todellinen ja luotettava kuva siitd, mitd tyoeldma voi hénelle tarjota.
(Varila & Kallio 1992, 45-51.)

Muutoksen toteuttaminen vaatii tyontekijéltd itsensd asettamista peliin. Tavallaan
muutos on kuitenkin jo tapahtunut. Painopiste on siirtynyt sisdisestd muutoksesta
toiminnallisuuteen eli muuttunut jérjestelmd on saumautunut toimintatodellisuuteen.
Sisdinen pohdinta on tdssd vaiheessa periaatteessa jo paittynyt. Yksilo tietdd mihin hdn
pyrkii ja miten hdn pyrkimyksensd toteuttaa. Muutosprosessin pédttdd muutoksen

vakiintuminen osaksi normaalia eldiméé. (Varila & Kallio 1992, 51-53.)

2.3 Sisaisesti voimaantunut kasvattaja

Jatkuva muutos voi aiheuttaa myds uupumusta tyontekijdssd. Uupuminen ainakin kuuluu
pdivdhoidon arjessa, jos kuuntelee tyontekijoiden kahvipodytdkeskusteluja. Oma
tutkimukseni liittyy ldheisesti yksilon sisdiseen voimantunteeseen tehdd tyotd. Jos
tyotekija ei ole riittdvdn motivoitunut tai kuten Siitonen véitdskirjassaan (1999, 63-64)
ilmaisee sisdisesti voimaantunut ty0ssdin (empoverment, sisdinen voimantunne), se
vaikuttaa tyOyhteison toimintakulttuuriin. Voimaannuttavat tekijét tyoyhteisdssd ovat
16ydettdvissd niin ulkoisen sopeutumisen ja sisdisen yhdentymisen prosesseissa (Schein
1987, 68, 81) kuin rakenteellisissakin tekijoissd (Weisbord 1992, 48-56).

Esimerkiksi Schein (1987) korostaa ulkoisen sopeutumisen prosesseissa
médrdysvallan jakamista. Siitonen (1999) puolestaan ottaa voimaannuttavana tekijédna
esille osallistavan paidtoksenteon. Molemmissa korostuu yhteistyon merkitys seki toisen
arvostaminen pddméidrien saavuttamisessa. Siitonen puhuu tydnhallittavuudesta ja

Weisbord (1992) puhuu tasapainon pitdmisestd tai toimivista rutiineista. Kulttuuriin liittyy
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erityisesti toisen arvostaminen sekd palkitseminen. Siitonen korostaa myos kontekstin
merkitystd tyoyhteisoon.

Opettajien kasvuprosessin tutkiminen on tullut yhé ajankohtaisemmaksi kouluille ja
paivikodeille siirtyneen kehittimisvastuun mydtd. Opetussuunnitelmat laaditaan
yksikkokohtaisesti lasten kasvun ja oppimisen tueksi. Oletuksena kehittimisvastuun
siirtdmisessd toimintayksikoille oli opetuksen uudistuminen, kun piddtdntdvalta on
toimintayksikoilld. Siitosen (1999, 23-24) mukaan muutos vaatii myds opettajien
ammatillisen kasvun tukemista. Ammatillisen kasvun tukemisessa korostuu ennen kaikkea
opettajan kuuleminen. Téstd ldhtokohdasta kisin selvitin tutkimuksessani, kenelté
varhaiskasvattajat olettavat ja toivovat saavansa tukea seké saavatko he sitd pdividhoidon
kiireisessa arjessa.

Sisdinen voimantunne on Siitosen (1999, 63-64) mukaan omia voimavaroja ja
vastuullista luovuutta vapauttava tunne. Sisdisesti voimaantuneesta kasvattajasta heijastuu
myonteisyys ja positiivisuus. Tdmé tunne on yhteydessd tyOyhteison hyvéksyvéén ja
luottamukselliseen ilmapiiriin sekd arvostuksen kokemiseen. Voimaantuneella
kasvattajalla on Siitosen mukaan halu yrittdd parhaansa ja ottaa vastuuta yhteison
muidenkin osapuolten hyvinvoinnista. Samalla hdn kuitenkin osaa hyddyntdd
toimintavapauttaan, joka tukee vastuun ottamista. Vastuusta ja vapaudesta on yhteys
turvalliseksi koettuun ilmapiiriin. Arvostuksen, kunnioituksen ja luottamuksen kokemisen
seurauksena ihminen uskaltautuu ennakkoluulottomasti luoviin ratkaisuihin todellisen
vastuun mukaisesti.

Sisdinen voimantunne on Siitosen (1999, 63-77) mukaan yhteydesséd seitseméin
kategoriaan: vapaus, vastuu, arvostus, luottamus, konteksti, ilmapiiri ja myonteisyys.
Kéyn niiti kategorioita ldpi seuraavassa tarkemmin.

Itsendisyys ja valinnan vapaus paitdksid tehdessd ovat yhteydessd osapuolten vilisen
arvostuksen, luottamuksen ja ennakkoluulottoman ilmapiirin kokemiseen. Arvostus ja
luottamus lisddviat positiivista latausta, jolloin sisdinen voimantunne lisdéntyy. Tadma
johtaa vastuun ottamiseen ja parhaimman yrittimiseen eli sitoutumiseen.
Toimintaympériston sopivuus on yhteydessd jo totuttuun sekd sisdisen ja ulkoisen
turvallisuuden kokemiseen. Ndméi vahvistavat sisdistd voimantunnetta. Haluttu ja koettu
oma kontrolli tukee vastuun ottamista, sekd selkiyttdd oman roolin 18ytymistd ja lisda
itseluottamusta.

Todellinen vastuu omasta oppimisprosessista ja itselle sopivasta oppimiskontekstista
liittyvét toisiinsa. Vapaaehtoisuus, vastuu ja oppimisilmapiiri ndkyvét opettajan haluna
yrittdd parhaansa. Vastuussa korostuu yksilon aktiivisuus, halu menestyd sekd eri
osapuolten tukeminen. Haluun oppia vaikuttaa luottamuksen kokeminen, jolla
tarkoitetaan luottamista sekd ympériston ettd omiin kykyihin. Rohkeus kokeilemiseen on
riippuvainen toimintaympériston turvallisuudesta ja toimintavapauden kokemisesta.
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Mahdollisuus pitkdjénteiseen toimintaan lisdd vastuun ottamista ja mahdollistaa kriittisen
arvioinnin.

Arvostuksen ja kunnioituksen kokeminen ovat ensiarvoisia sisdisen voimantunteen
kokemisessa. Néiden seurauksena on halu toimia vastuullisesti, luottamuksenarvoisesti ja
molemminpuolista kunnioitusta rakentavasti. Oppimisprosessia aktivoi positiiviset
kokemukset ja niiden pohtiminen. Opettajan ammatissa korostuu oman toiminnan
vaikutus oppilaisiin. Sisdiseen voiman tunteeseen vaikuttaa positiivisesti myds
kokemukset opettajan tyostd ja niiden pohtiminen kollegiaalisesti. Toimintaympariston
tuttuus madaltaa kynnystd laajentaa oppimisympéristéd koulun ulkopuolelle.
Yhteistoiminta ldhivaikuttajien kanssa luo kokemuksia yhteisoppimisesta. Yhdessd
toimiminen vahvistaa luottamusta ja kunnioitusta sekd luo itsevarmuutta ja antaa voimaa
jaksamiseen.

Luottamus toimintaympdariston mahdollisuuksiin ja tukeen haasteista selvidmisessi
ovat osaltaan vahvistamassa opettajan sisdistd voiman tunnetta. Toisaalta yksilon on itse
luotettava omiin kykyihinsd. Meilld on vapaus kokeilla eri ratkaisuja ja vaihtoehtoja,
joista opimme mikd edesauttaa mindkuvan muodostumiseen tydssidmme. Kun opettaja
tuntee itsensd sekd persoonana ettd ammatillisesti, on hinen helpompi irrottautua
vanhoista kaavoista. Keskustelut kollegan kanssa vahvistavat molemminpuolista
luottamusta. Keskindinen kunnioitus ja arvostus sekd reilu kollegiaalisuus johtavat
yleiseen tyytyviisyyteen. Tadmi vahvistaa kompetenssin tunnetta.

Opettaja ei toimi irrallisena olentona, vaan hidn on sidoksissa kontekstiinsa. Opettaja
arvioi jatkuvasti kontekstia tulevien haasteiden mahdollistajana sekd oman kasvuprosessin
tukijana. Vapaachtoisesti valittu konteksti on yhteydessd myodnteiseen asenteeseen,
ilmapiiriin, vastuullisuuteen, luottamukseen ja haluun yrittdd parhaansa. Opettajan tulee
tuntea itsensd tasa-arvoiseksi ja aidoksi yhteison jaseneksi.

Tyoyhteison ilmapiirin tulee olla turvallinen, missé jokainen voi kokea olevansa
tervetullut jasen. Toimiva keskustelukulttuuri on pohja hyville ja avoimelle ilmapiirille.
Asioista keskusteltaessa myds ennakkoluulot pienenevit. Arvostava ilmapiiri kannustaa
yhteisoppimiseen.

Sisdisen voimantunteen saavuttaneesta heijastuu mydnteisyys. Myonteisyys rakentuu
hyvidksymisen, arvostuksen kokemisen, luottamuksen, turvallisuuden, toiminnan
vapauden ja kunnioituksen kokemisen vaikutuksista. Ndmé vapauttavat voimavaroja
vastuullisuuteen sekd mydnteiseen asennoitumiseen ja toisten arvostamiseen. Eettisyys on
vastuun kantamista omasta ja muiden oppimisesta.

2.4 Tyomotivaation mairittelya

Siitosen (1999, 97-98) mukaan voimaantumisen ja motivaation tutkijat ovat kiinnostuneita
pddamaidrien asettamisen perustasta sekd pddméériin suuntautumisen prosesseista ja
toiminnan seurauksena saavutettavasta tilasta. Motivaatioon liittyy itsensd, toisen ja/tai
ryhmén motivointi. Motivaation ja motivoinnin toivotaan kirjoittajan mukaan johtavan
ihmisen kehittymiseen ja kasvuun tai organisaation tuloksen parantamiseen. Motivointia
on kdytetty saamaan aikaan kehitystd ja parempia tuloksia. On pohdittu, miten saadaan

toinen motivoitua motivoijan asettamien pddmadrien mukaisesti. Kyse onkin ollut
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motivoijan intressistd. Ndakemys ei perustu motivaatioteorioiden syvélliseen tuntemukseen,
mutta tyoeldméssa on pitkélti toimittu edelld olevan kaltaisesti.

Motivaatio on Peltosen ja Ruohotien (1987, 19-22) mukaan tiettyyn tilanteeseen liittyvi
yksilon kokema muuttuva psyykkinen tila. Asenne on taas yksilon varsin pysyva ja johdonmukainen
tapa suhtautua tiettyyn kohteeseen. Arvo on kohteen vakiintunut merkitys arvostajalle. Arvo on
suhtautumisohjain, joka ilmenee henkilon valinnoissa, sanoissa ja teoissa. Motiivi on vaikutin, joka
saa aikaan ja yllépitdd henkilon motivaatiota. Motiivi voi olla tiedostettu tai tiedostamaton, ulkoinen
tai sisdinen, biologinen tai sosiaalinen. Motiivina voi toimia esimerkiksi tarve, normi tai yllyke.

Motivaatiota on kuvattu useilla teorioilla. Namé teoriat voidaan luokitella kolmeen
padryhmaén: tarveteoriat, yllyketeoriat ja odotusarvoteoriat. Namé teoriaryhmit tdydentavét toisiaan.
Tarpeita voivat olla kasvutarpeet eli itsens toteuttamisen ja pAtemisen tarve. Yksilolld voi olla myos
liittymisen tarpeita, kuten arvostuksen kokemisen ja yhteenkuuluvuuden tarve. Tarpeeksi voidaan
luokitella fysiologiset tarpeet kuten turvallisuuden kokeminen. Yllykkeet eli kannusteet selittivit
kayttdytymisen ulkoisia tekijoitd. Tehtavéin sekd vuorovaikutukseen liittyvét kannusteet ovat tyon
sisdltoon ja vaativuuteen sekd sosiaalisiin palkkioihin liittyvid tekijoitd. Myds palkkaus ja tydolot
ovat kannusteita. Odotusarvot kuvaavat yksilollisid eroja reagoitaessa kiyttdytymistd ohjaaviin
sisdisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Motivaatio on yksilon tarpeiden, kannusteiden sekd néitd koskevien
havaintojen ja tulkintojen vuorovaikutuksen tulos. (Peltonen ja Ruohotie 1987, 19-22.)

Peltosen ja Ruohotien (1987, 23) mukaan motivaatiosta riippuu se, kuinka halukas yksilé on
kéyttdimain omia fyysisid ja henkisié voimavarojaan tyotd tehdesséin. Tyomotivaatiota kuvattaessa
tulee huomioida tyontekijan persoonallisuus, tydn ominaisuudet ja tyoympéristd. Taulukkoon 1 on

koottu persoonallisuuteen, tyon ominaisuuksiin ja tydympéristoon liittyvét motivaatiotekijét.

TAULUKKO 1 Motivaatioprosessin tekijit tydorganisaatiossa (Peltonen ja Ruohotie 1987, 23)

Persoonallisuus Tyon ominaisuudet Tyoympiiristo
Mielenkiinto tydhon Tyon sisdllon mielekkyys, Taloudelliset ja fyysiset
Harrastukset vastuullisuus ja itsendisyys ymparistotekijat:
Asenteet tyotd sekd itsed | Palaute ja tunnustus palkkaus, edut,
kohtaan Saavutukset, eteneminen sekd tydolosuhteet ja tyon
Liittymisen, arvostuksen kehittyminen jarjestely
sekd itsensi Sosiaaliset tekijat:
toteuttamisen tarve johtamistapa,
ryhménormit ja —kiinteys,
sosiaaliset palkkiot ja
tydilmapiiri
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Taulukon 1 motivaatioon vaikuttavien tekijoiden tarkastelu ei ainoastaan riitd. On hyvin
mahdollista, ettd tyontekijdlld on halu suoriutua tydstd, mutta hénelld ei ole selkedd
nidkemystd varsinaisesta roolistaan. Héneltd saattaa puuttua kyvyt tehtdvidin, jota hén
tavoittelee. (Peltonen & Ruohotie 1987, 24.) Ammatilliset roolit ndkyvidt myos
paivikodeissa. Keskisen (1990, 202, 208) mukaan lastentarhanopettajat ottavat tyonsé
kokonaisvaltaisemmin kuin lastenhoitajat. Taémé kertonee Keskisen mukaan siitd, ettéd eri
koulutustaustan omaavat tyontekijat mieltdvét tyonsd eritavalla. Opettajan toimenkuvaan
liittyvé rooli pakottaa miettimddn tyotd aktiivisemmin. Syvempi sitoutuminen Keskisen
mukaan lisdd tyon koettua merkityksellisyyttd ja koskettaa persoonallisuuden eri tasoja.
Vaikka tyontekijit saavat itse sdddelld vaikutusmahdollisuuksiaan, koettiin
vaikutusmahdollisuudet silti Keskisen mukaan véhiisiksi.

Peltonen ja Ruohotie (1987, 41-42) ottavat esille Scheinin méiirittelemait
tyOtyytyvidisyyteen ja motivaatioon vaikuttavaa tekijit. TyOtyytyvaisyyteen vaikuttaa tyon
vaatimien taitojen moninaisuus eli itsensd toteuttaminen. Kyse on tyon asettamien
vaatimusten ja yksil6llisen valmiuden vastaavuudesta. Itse tyon ja tyotehtidvien on oltava
mielekkiitd. Mielekds tyd koostuu tehtdvakokonaisuuksista, jotka tyontekija voi kokea
omakseen. Ty koetaan tyydyttdvéksi ja motivoivaksi, jos se saa yleistd arvostusta ja
statusta. Tiedon saaminen tyon tuloksista eli palaute vaikuttaa suoraa
tyoskentelymotivaatioon. Tyontekijdn mahdollisuus itsendiseen toimintaan, autonomiaan,
lisdd vastuunottamista tyOstd. Tyon ominaisuuksien lisdksi tydmotivaatioon vaikuttaa
tyoympadristd. Henkildston havainnot organisaatiosta maardivét tyopaikalla vallitsevan
ilmapiirin. Organisaation ilmapiirilld on merkitystd tyotyytyvéisyyden ja tyon tulosten

kannalta, koska se voi tyydyttda yksilon liittymistarpeita.
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3 TOIMIVAN TYOYHTEISON TEKIJOITA

Tydeldmin sekd tyodyhteison laatua voidaan tarkastella sosiaalitieteellisen ja
kayttdytymistieteellisen perinteen kautta. Kumpikaan ei kuitenkaan sulje toistaan pois,
vain nakdkulmaerot korostuvat. Sosiaalitieteessd tyoeldmén laatu kytkeytyy laajempaan
eldmisen laadun késitteeseen. Kdyttaytymistieteellisessd perinteessd korostuu tydeldmén
johtaminen ja johtamisteoriat sekd kehittdmisstrategiat. Molemmat suunnat korostavat
tuloksellisuutta ja tyontekijoiden hyvinvoinnin vélistd suhdetta. Jos ihmiset voivat hyvin
tyOssd, he tyoskentelevit tehokkaasti. (Nakari 1996,12.) Keskisen mukaan (1990, 201)
tyOyhteisd tulee ndhdd emotionaalisena voimavarana, ei ainoastaan kognitiivisen
jasentdmisen tukena tai tyon hallinnan vélineena.

Péivdhoidon tilanne huolestuttaa sekd vanhempia ettd henkilokuntaa. Pdivahoidosta
on aktiivisesti kdyty keskustelua lehtien yleisonosastoissa. Viime aikoina puheenaiheina
ovat olleet suuret lapsiryhmit esiopetuksessa seki pédivdhoidossa. Sekéd henkilokunta ettd
lasten vanhemmat ovat huolestuneita henkildstoresurssien riittdvyydestd. Keskustelua on
kdyty myos kuntien vapaaehtoisten varhaiskasvatuspalvelujen jérjestdmisestd. Voidaanko
pdivdhoidon tdmén hetkinen laadullinen taso ylldpitdd alati muuttuvassa yhteiskunnassa
nykyisilld resursseilla? Riittdvitkd voimavarat vield opetussuunnitelmien ja opetuksen
kehittdmiseen? Kuinka péivékotien tydyhteisot voivat téssd tilanteessa? Keskisen (1999,
7-9) mukaan pédivikodin tyontekijoilld on edelleen halua, nikemyksid ja taitoa toteuttaa
monipuolista toimintaa lasten kanssa. Mutta he ovat huolissaan oman ty6n jatkuvuudesta.

He kokevat my0s saavansa riittiméattomasti arvostusta tyOssaan.
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Keskinen (1999, 7-8) korostaa, ettd lastentarhanopettajat, lastenhoitajat seké
pdivikotien laitoshenkilokunta on se resurssi, milli luodaan lapsille kasvu- ja
kehitysympéristd. Hoidon, kasvatuksen ja opetuksen kehittiminen ei onnistu, jos se ei
lahde liikkeelle siitd resurssista mikd paivédkodissa jo on eli varhaiskasvattajista. Kirjoittaja
toteaakin tyOyhteison toimivuuden olevan voimakkaasti motivoiva tekija ja samalla se on

edellytys hyvén laadun sédilymiselle.

3.1 Toimivan tyoyhteison peruspilarit

Tyopaikkaa, myos pdivikotia, tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti tyon ja ihmisten
yhteenliittyméni. Kuviossa 2 on havainnollistettu tydyhteison peruspilarit. Ndiden kuuden
pilarin varassa on tydyhteison toimivuus ja henkinen hyvinvointi. Jos yksikin pilareista on
sortumassa, se vaikuttaa heti tyoyhteison toimivuuteen. Kaikkea tydpaikan toimintaa tulee
tarkastella sen perustehtdvisti késin. Tydyhteison menestys riippuu pitkdlti juuri siité,

kuinka se hoitaa perustehtiavéinsa. (Jarvinen 1998, 46.)

toimiva tydyhteisd

avoin vuorovaikutus

tyontekoa tukeva organisaatio
tyontekoa palveleva johtaminen
selkedt tdiden jarjestelyt
yhteiset pelisdédnnot
toiminnan jatkuva arviointi

selked organisaation perustehtivi

KUVIO 2 Toimiva tydyhteisd (Jarvinen 1998, 46)
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Jarvisen (1998, 46-49) mukaan erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa saattaa kadota
perustehtivad. Perustehtdvad on jatkuvasti tutkittava ja tarkennettava vallitsevat olosuhteet
huomioiden. Isoissa organisaatioissa on ongelmana se, ettd kukin ndkee vain oman tyonsa
tai yksikkonsd toiminnan. Seurauksena on ammattiryhmien tai yksikdiden vélisid
arvostus- ja tiedonkulkuongelmia. Ongelma korjaantuu vain silld, ettd ndhdddn
perustehtdvin toteuttamisessa tarvittavan eri yksikditd ja ammattiryhmia.

Perustehtdvin tutkiminen ja tarkistaminen voi olla ongelmallista pédivikotien
tyoyhteisdissé, koska tydvoimana on paljon lyhytaikaisia sijaisia. Télloin ryhméaytyminen
on jatkuvasti kdynnissd. Keskinen (1999,14-15) toteaa, ettd jokainen uusi tydyhteison
jésen joutuu selvittiméédn identiteettinsd ryhmédssd: Kuka mind olen? Mikd on minun
asemani? Ryhmaén jédsenilld on my0s tarve vaikuttaa toisiinsa. Jokaisella tyontekijélld on
omat tarpeensa vaikuttaa paitoksentekoon ja ryhmén ilmapiiriin. Jos ryhmén jdsenet eivit
tiedd toistensa tarpeita, se sitoo turhaa energiaa. Jokaisella tydyhteison jdsenelld on omia
tarpeita ja tavoitteita. Vasta sitten, kun jokaisen tavoitteet on selvilld, voidaan luoda
yhteiset tavoitteet ryhmélle. Tdma tulee esille pdivdkodeissa esimerkiksi erilaisen
koulutustaustan omaavien henkildiden tavoitteissa. Jokainen ryhmén jésen haluaa kokea
olevansa hyviksytty ryhmissd. Normien avulla sdddellidn ryhméssd hyvéksytyksi
tulemista.

Tavoitteiden asettaminen ja niiden toteutuksesta sopiminen paljastaa onko
tyOyhteisossd arvostettu kunkin ammattiryhmén osaamista. TyOntekijit tarvitsevat yhteistd
pohdintaa perustehtdvistd ja toiminnan tavoitteista. Toimiva tydryhméd muodostuu vasta
yhteisesti sovittujen ja hyviksyttyjen tavoitteiden myota. Tavoitteista tulee yhteisid vasta,
kun jokainen kokee ne mielekkiiksi. Téhén tarvitaan taitavaa organisointia ja johtamista,
mutta myds jokaisen vastuunottoa sekd toisen arvostamista. Kun yksild saa kokea
onnistuvansa kiyttdessddn omia taitojaan sekd vield oppia toimiessaan, on toiminta
yksilon kannalta mielekésté. (Keskinen 1999, 8-9.)

Myos Meyer ja Allen (1997, 11-14, 45-46) toteavat, ettd tyontekijit ovat
sitoutuneempia tyohonsé, jos heilld on mahdollisuus olla vaikuttamassa péédtoksentekoon
ja heitd kohdellaan puolueettomasti. Tunnepohjaista sitoutumista lisdd myos se, ettd
tyontekijd tietdd mitd héneltd odotetaan. TyOntekijdn tulee tietdd, miten hdnen tulee
kédyttdytyd. Meyerin ja Allenin mukaan sitoutumisessa on kolme osapuolta.
Tunnepohjaisesti sitoutuneella tyontekijdllda on todellinen halu tehdd tydtddn

tyOyhteisossddn. Jatkuva sitoutuminen tyohon on heidédn mukaansa sitd, ettd tyontekija on
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tietoinen niistd kustannuksista, jotka aiheutuvat tyon lopettamisesta. Tyontekijét ovat
tietoisia siitd, ettd heiddn on vain jatkettava. Normatiivisesti tyohon sitoutuneet tyontekijat
tuntevat, ettd heiddn oletetaan jatkavan yhteisossa.

Toimivassa tydyhteisdssd tyotd arvioidaan keskustelemalla tydstd sddnnollisesti.
Keskustelussa tarkastellaan niin laatua kuin asiakkaiden toiveita. Jarvisen mukaan (1998,
46-49) toimivassa tyOyhteisossd tulee olla avoimeen vuorovaikutukseen perustuvia
foorumeita, joissa puhutaan tydstd. Tyopaikalla tulee olla kehityskeskusteluja,
tiimipalavereita, osastojen kokouksia ja koko organisaation kokouksia.

Nivala (2000, 20) kidytti vastaavan tyyppisid foorumeja Hyvinkddn kaupungin
Martin pidivdkodin johtajuuden ja tiimiorganisaation kehittdmisprojektissa. Martin
pdivikodissa muodostettiin neljd erilaista tiimid. Tupatiimi oli yhden ryhmén
henkilokunnan muodostama tiimi, joka kokoontui kerran viikossa arvioimaan ja
kehittimadn pedagogiikkaa ja keskindistd yhteistydtdan. T-tiimi oli tupien vilinen tiimi,
joka my0s kokoontui kerran viikossa. Kokouksiin osallistui yksi jdsen joka ryhmista.
Tavoitteena oli toiminnallisen yhteistydon rakentaminen ja koordinointi. Talotiimi
kokoontui kerran kuukaudessa, jolloin kaikki tyontekijdt olivat 1dsnd. Ndissd kokouksissa
kisiteltiin koko taloa koskevia laajoja asioita. Pedagogiset-tiimit kokoontuivat tarpeen
mukaan ja kokouksiin osallistujat valittiin halukkuuden mukaan. Néiden pedagogisten
tiimien tehtdvéni oli pedagogiikan kehittdiminen ja keskustelun ylldpitiminen sekd uuden
tiedon tuottaminen.

Jarvinen (1998, 49-52) korostaa, ettd organisaation tulee pystyd selittdimiin ja
perustelemaan miksi koulutus, kehittdiminen tai hallinto viimekédessé koituvat asiakkaiden
hyddyksi. Oppiva organisaatio nikee ihmisen itsemiddrddamispyrkimyksen toiminnan
kehittimisen voimavarana eikd esteend. Organisaation tehtdvdnd on tukea tyontekijaa
tekemédn tyonsd hallitusti, itsendisesti ja mielekkddsti sekd omaa ammattitaitoaan ettd
luovuuttaan kdyttden. Nykyaikainen ihminen ei my0Oskdén halua tyoskennelld kidskyjen
alaisena. Hénen ajatteluunsa tulee luottaa. Uudistuvassa organisaatiossa innovointi ja
vanhojen perinteiden kyseenalaistaminen ovat arkipdivdd. Myos Nakari (1996,13)
korostaa, ettd henkilostd tulee ndhdd organisaation voimavarana. Esimiehen roolina on
tyon ohjaaminen. Tdmid edellyttdd toimivan keskustelukulttuurin luomista. Jos
organisaatiossa ei opita puhumaan tdistd luovasti ja kriittisesti, on vaarana pysdhtyminen

ja jddminen vallitsevaan toimintatapaan.
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Nakari (1996, 18) jatkaa, ettd organisaation on kyettdvd hyddyntdmiin kaikkea
organisaatiossa olevaa osaamista ja luovuutta. Organisaation on toimittava voimavarojaan
jarkevisti kdyttden. Oppimisesta, uusiutumisesta ja toimintatapojen tutkimisesta on tultava
organisaation eldméntapa.

Karila ja Nummenmaa (2001, 27-35) korostavat, ettd jokaisen pédivdkodin
ammattiryhmén on hallittava jokaisen alueen perusosaaminen. Ammattiryhmilld on
kirjoittajien mukaan myds ominta osaamista. Lastentarhanopettajilla on pedagogista
osaamista koulutuksen myoté, kun taas lastenhoitajilla koulutuksessa on painotettu hoito-
osaamista. Tdma erilainen osaaminen on pystyttivd hyddyntiméin moniammatillisissa
tiimeissd. Hyddyntdminen edellyttdd oman osaamisen ja toisten osaamisen tiedostamista.
Moniammatillisuudessa on kyse oman erityisosaamisen kirkastamisesta, jolla tarkoitetaan
oman osaamisen tuomista yhteisenosaamisen rakennuspalikaksi.

Karila ja Nummenmaa (2001, 27-35) ovat médritellet pdiviakotityon osaamisalueet
tehdessddn Pédivikoti moniammatillisena tydyhteisond -kehittimistyotd ja tutkimusta
Tampereen kaupungin pédivikodeissa. Tyontekijoiltd edellytetdén toimintaympdriston ja
perustehtdvdn tulkintaan liittyvdd osaamista. Tami edellyttdd tietoisuutta siitd
kontekstista, missd péivikoti kyseisend aikana toimii ja kuinka tdhén tilanteeseen on tultu.
Kasvattajan on hallittava varhaiskasvatukseen liittyvd osaaminen. Kasvatuksen on oltava
tiedostettua. Kasvattajan on arvioitava tyotddn yhdessé kollegoiden ja vanhempien kanssa
suhteessa nykyhetkeen ja tulevaisuuteen.

Karilan ja Nummenmaan (2002, 27-35) mukaan pedagogisen osaamisen kautta koko
kasvattajayhteisd on tukemassa lapsen kehitystd ja oppimista. Jotta lapsi oppisi, hédnen on
voitava kokonaisvaltaisesti hyvin. Lapsen hyvinvointi edellyttdd kasvattajilta hoito-
osaamista. Kasvatustyd pdividkodissa on yhteisollistd, ja se edellyttdd kasvattajilta
vhteistyoosaamista. Tadmi taas edellyttdd tyon kielellistd hallintaa, jotta kasvatusyhteiso
voisi arvioida ja kehittdd tyotddn vuorovaikutuksessa. TyOympiriston ja yhteiskunnan
muuttuessa vaaditaan kasvattajilta jatkuvaan kehittdmiseen liittyvdd osaamista.
Kasvatustehtidvén toteuttaminen edellyttdd reflektio-osaamista. Tiedon lisddntyminen
myos kasvatusalalla vaatii tiedonhallinnan osaamista.

Menestymisen kannalta tirkedksi nousee se, miten tyOyhteisod johdetaan. Myos
johtajaan kohdistuu uudistumispaineita. Jarvisen (1998, 54-55) mukaan johtajan tulee olla
lahelld alaisiaan, mutta kuitenkin riittdvéin kaukana. Néin hdn voi hahmottaa johtamansa

kokonaisuuden. Esimiehen rooli on kirjoittajan mukaan muuttunut valmentajaksi. Hédnen
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tulee olla itse kiinnostunut kehittdmisestd. Keskisen (1999, 18-19) mukaan johtajana
onnistumisen sijasta olisi perustellumpaa puhua johtajuuden onnistumisesta. Koko
tyoyhteisod osallistuu sithen vuorovaikutukseen, jolla pyritdén asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseen. Kuitenkin johtajuusvuorovaikutuksessa johtajalla ja alaisilla on erilaiset
tehtévit. Hyvé johtaja sdilyy hyvéni, jos alaiset kannustavat ja arvostavat hintd. Toisaalta
johtajan tehtdvdnd on auttaa tyontekijoitd asettamaan tyolle tavoitteet selkedsti ja
mielekkddsti sekd auttaa sddtelemddn kiirettd, melua sekd muita rasitustekijoita.

Nakari ja Valtee (1995, 28-32) korostavat johtajan vuorovaikutteista roolia
menestyvissd yhteisossd. Johtajan ominaisuuksiksi he luettelevat: osallistuva, tukeva,
kannustava, kehittimiseen ja itsensd kehittdmiseen innostava, tiedottava, ldheinen ja
ihmisiin luottava henkild. Tydyhteisoltd voidaan vaatia samoja piirteitd kuin johtajalta.
Myds Rodd (1998, 130, 144) nostaa varhaiskasvatuksen johtajuuden kriteereiksi muun
muassa kehittimisen ja keskustelun visioista henkilokunnan ja vanhempien kanssa.
Johtajan on luotava ja pidettdvid ylld yhteistyotéd ja tiimihenked. Johtajan on johdettava
tehokasta péivihoitopalvelua. Hénen on johdettava muutosta ja vahvistettava yksilollista,
organisaation sekd ammatillista tehokkuutta. Johtajan on kirjoittajan mukaan ohjattava
tyontekijoitd ja vanhempia heididn kasvuprosessissaan.

Jarvinen (1998, 55-56) korostaa, ettd tyontekijan tulee tietdd mitd hdneltd odotetaan
ja mitd hédnen tulee saada aikaan. TyOyhteisOssd on yhdessd sovittava siitd, kuinka
tavoitteisiin ja asetettuihin odotuksiin pééstdén. Esimiehen tulee huolehtia tdiden
organisoinnista ja tavoitteista. Toimivassa yhteisosséd tarkistetaan sdidnnollisesti, ettd
jokainen on tyytyvéinen tdiden organisointiin. TyOyhteisO tarvitsee sopimuksia siitd,
kuinka yhteistyotd tehdddn ja miten tydt hoidetaan. “Pelisddnnot” maédrittelevit
organisaation sekd tiimin sisdisen toimintakulttuurin ja tyoskentelyn hengen. Sdannot
kertovat sen, mitkd ovat yleiset kdyttdytymissddnnot ja mitd toisilta voi odottaa.
Tyo6ryhmien on keskusteltava ja laadittava omat normit ja arvonsa. Ndma sdénnot, normit
ja arvot tulee selvittdd myos uusille tyontekijoille.

Keskinen (1999, 9-11) tuo esille tyon rasittavuustekijoisté vastuullisuuden ja kiireen,
joiden kautta tulee esille ongelmat ty0yhteison toimivuudessa. Selkedt sopimukset
vastuusta vahentdvit titd ongelmaa. Kiireen takana on usein se, ettd tydyhteisossé ei ole
selvisti sovittu tehtdvénjaosta ja toimintatavoista. TyOyhteisossd voidaan tavoitella myos
jotain sellaista, jota ei ole mahdollista saavuttaa. Jotkut sopimukset saattavat kirjoittajan

mukaan olla niin mahdottomia toteuttaa, ettd ne jo luovat kiireen tydyhteis6on. Myds
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luottamuspula toisen tydtekijdn taitoihin voi saada aikaan kiireen, jolloin tehdéén itse
kaikki. Jos tyontekijd Keskisen mukaan tuntee kiirettd, hén ei tuolloin endd koe
hallitsevansa tydtilannetta. Jos tyotekijd voi hallita omaa tyotdén, rasitustekijét vihenevit
ja tyontekijd voi kdyttdd voimavarojaan myonteiselld tavalla. Tyontekijdlld tulee olla
mahdollisuus osallistua tyopaikkansa yhteiseen keskusteluun ja padtoksentekoon. Témén
kautta voidaan pitdd yll tyoniloa.

Kansainvélisissd johtajuustutkimuksissa on todettu, ettd erityisesti suomalaisten
johtajien on vaikea antaa palautetta. Tamé pitdd paikkansa myds péivédkotiyhteisdissd
(Keskinen 1999,11). Ilman arviointia toimivasta tyoyhteisostd puuttuu yksi peruspilari.
Arviointia varten tulee olla erilaisia keskustelutilaisuuksia, pysdhtymistid tyon ddreen.

Arvioinnin edellytyksend on toimiva keskustelukulttuuri. (Jdrvinen 1998, 56-58.)

3.2 Tyoyhteison voimaannuttavat tekijat

Mikéli organisaation peruspilarit ovat tydyhteisdssd kunnossa, tydyhteisdssd yksittdinen
tyontekijd voi kokea myos sisdistd voimantunnetta. Siitonen (1999) on tutkimuksissaan
nostanut tyoyhteison voimaannuttaviksi tekijoiksi kuvion 3 osoittamat tekijat.

Siitonen (2000) tarkastelee tyOyhteisod kokonaisuutena, johon kuuluu tydntekijén
oma persoonallisuus, tyéryhmi, johtaja sekd yhteiskunnalliset tekijit. Jotta tyOyhteiso ja
tyoskentely olisi voimaannuttavaa, tyon on oltava haasteellista ja hallittavaa sekd
kiinnostavaa ja arvostettua. TyOntekijdlla tulee olla Siitosen mukaan myos
vaikutusmahdollisuuksia tyohonsd. Tyontekijdlld itsellddn on oltava mahdollisuus pitda
ylld ammattitaitoaan ja kokea onnistumista tydssdén. Esimiehen luottamus ja osallistava
johtaminen lisddvat voimantunnetta. TyOyhteisossd korostuu Siitosen mukaan yhteistyd ja
vélittiminen. Tydryhmadssé tulee olla sopusointu vallasta ja vastuusta. Pédétoksenteon tulee

olla osallistavaa.
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turvattu ammattitaidon yllapito my®énteiset tunteet
talous

.

yhteistyo, vilittiminen haasteellisuus tauot, arvostus, luottamus
’ tyon hallittavaus

TYORYHMA TYO

j ikutusmahdollisuus kiinnostavuus osallistgva
:ﬁg:xasx:)ijztl‘;asmun - johtaminen

arvostus
HTEISKUNT
osallistava paitoksenteko humaanit arvot

jatkuva muutos

KUVIO 3 Ty0yhteison voimaannuttavat tekijat (Siitonen, 2000)

Myds muut tutkimukset tuovat samoja tekijoitd esille toimivasta tydyhteisosta.
Esimerkiksi Otala (2000, 22-23) selvitti tutkimuksessaan Tydterveyslaitoksen kanssa
hyvédn tydpaikan kriteerejd. Selvitykseen osallistui niin julkisia kuin yksityisidkin
tyOyhteisdjd. Han méadrittelee hyvin tydyhteison kriteerit seuraavasti: TyOpaikalla ihmisid
tulee kohdella tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti. Palkanmaksun ja palkitsemisen on
oltava oikeudenmukaista. Ty on koettava merkitykselliseksi. Tyontekijan on ndhtéva
kokonaisuus, miten yksittdisen tyontekijdn suoritus liittyy kokonaisuuteen. Jokaisen
jdsenen on saatava osallistua ja vaikuttaa tyOpaikan tavoitteisiin, kehittimiseen ja
paatoksentekoon. TyoOntekijidlld on oltava mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan
kykyjenséd ja halunsa mukaan. Me-henki kannustaa jokaista yrittdiméédn parhaansa. Tietoa
on oltava saatavilla riittdvésti. Jokaisella on oltava mahdollisuus riittdvan hyviin
tydolosuhteisiin. Ty0 ja yksityiseldmé on pystyttdvd yhdistimdin. TyOntekijit on ndhtdva

yksildind, joiden yksityiseldmai vaikuttaa tydskentelyyn eri tavalla eldmén eri vaiheissa.
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4 ORGANISAATIOKULTTUURI

Tédssd luvussa tarkastelen 1dhemmin organisaatiokulttuuria Scheinin (1987) kulttuurin
tutkimuksen valossa. Tutkimukseni tydyhteisdjen kulttuurinen tarkastelu rakentuu
yhdentymisestd. Aluksi méirittelen kulttuuri-késitteen. Tdmdn jélkeen tarkastelen
tekijoitd, joita yhteison on tarkasteltava suhteessa ympardivadn kontekstiin. Kuvaan myos
mallin organisaation rakenteen tarkasteluun. Viimeisena tarkastelen yhteison sisélld olevia

tekijoitd, jotka sen on kdytéva ldpi voidakseen toimia laadukkaammin.

4.1 Kulttuurin mairittelya

Scheinin (1987, 24, 26-27) mukaan kulttuuri on perusoletusten malli, jonka jokin ryhmé
on keksinyt, 10ytanyt tai kehittdnyt oppiessaan kédsittelemdin ulkoiseen sopeutumiseen tai
sisdiseen yhdentymiseen liittyvid ongelmia, prosesseja. Perusoletusten malli on toiminut
yhteisdssid niin hyvin, ettd sitd voidaan pitdd perusteltuna ja siksi opettaa ryhmin uusille
jdsenille tapana havaita, ajatella ja tuntea. Tédllaiset oletukset ovat toimiessaan muuttuneet
itsestddnselvyyksiksi ja ne ovat siirtyneet tiedostamattomalle tasolle. Tietoinen
kayttdytyminen madrdytyy aina sekd kyseiseen kulttuuriin siséltyvien tekijoiden ettéd

ympéristdn tuottamien tekijoiden perusteella. Kéyttdytymiseen voi siis vaikuttaa kulttuuri
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tai ympadristd. Scheinin mukaan kulttuuri termié voi soveltaa minka kokoiseen sosiaaliseen
yksikkoon tahansa. Yksikolld tulee kuitenkin olla omat perusoletuksensa, eli sen on
taytynyt oppia ja vakiinnuttaa ndkemys itsestdén ja ympéristostadn.

Kulttuuri-késite merkitsee kanssakdymisessd havaittua sddnndnmukaisuutta. Se
ndkyy esimerkiksi kielessé tai hyvan kdytoksen rituaaleissa. Kulttuuri ndkyy myos ryhmén
muodostamissa normeissa. Liséksi kulttuuri ilmenee hallitsevissa arvoissa sekd
toimintapolitiikan tai -ohjeiden perusajatuksissa. Kulttuuri vaikuttaa organisaation
pelisddntdihin. Kulttuuri ndyttdytyy tunnelmassa ja ilmapiirissd, joka vilittyy
vuorovaikutuksesta asiakkaisiin ja muihin tahoihin. (Schein 1987, 23-24.)

Scheinin (1987, 24, 26) mukaan kulttuuri tulisi rajata koskemaan perusoletusten ja
uskomusten kaikkein syvinté osaa, tiedostamatonta tasoa. Taso on yhteinen organisaation
jasenille ja se madrittdd organisaation nikemyksen itsestddn sekd ympéristostdin. Ndma
oletukset ja uskomukset ovat opittuja tapoja reagoida ulkoisen ympériston tuottamiin,
ryhmén sédilymiseen ja sisdiseen yhdentymiseen liittyviin ongelmiin. Hirsjérvi ja Peréla-
Littunen (1998, 11-12) kuvaavat uskomuksia seuraavasti: Uskomukset vaihtelevat sen
suhteen miten vakaumuksellisia ne ovat. Uskomukset ovat myds olettamuksia
olemassaolosta. Uskomuksiin liittyy arvioivia ja affektiivisia osia. Uskomukset
muodostuvat kirjoittajien mukaan kokemuksista, kulttuurista ja institutionaalisista
tietoldhteistd. Uskoja on myos tietoinen, ettd joku toinen voi ajatella asiasta toisella tavalla
ja kyseenalaistaa uskojan nidkemyksen asiasta. Uskomukset voivat olla tietoisuuden eri
tasoilla. Uskomuksiin sitoutuminen voi myos vaihdella.

Kulttuurin tasoja ovat Scheinin (1987, 33-38) mukaan artefaktit, arvot ja
perusoletukset. Artefaktit eli ihmistydon aikaansaannokset sijoittuvat kulttuurin
ndkyvimmaille tasolle. Télla tasolla on nikyvissé fyysinen tila, ryhmén tyon tekninen tulos
sekd kirjoitettu ettd puhuttu kieli. Télld tasolla ovat myds taiteelliset luomukset ja
havaittavissa oleva kéyttdytyminen. Artefaktit on helppo havaita, mutta niiden
syvéllisempid suhteita on vaikea selvittdd. Arvot ovat paivittdistd toimintaa ohjailevia
toimintaperiaatteita. Kulttuurin oppiminen heijastelee arvoja, jotka kuvaavat sitd miten
asioiden tulisi olla. Ryhmadn kohdatessa ongelman, on ratkaisuehdotuksella vain
arvomerkitys, koska ryhmalld ei ole riittdvid tietoa todellisuuspohjasta. Mikéli ongelman
ratkaisu on ollut toimiva, arvo muuttuu uskomukseksi ja lopulta perusoletukseksi. Talloin

arvot siirtyvét pois tietoiselta tasolta ja ne muuttuvat automaattisiksi tavoiksi. Vain
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sellaiset arvot, jotka sisdltidvit paikkansapitivyyden ja toimivat luotettavalla tavalla
muuttuvat oletuksiksi.

Aaltio-Marjosola (1992, 63-64) kritisoi Scheinin mallia staattiseksi. Hénen
mukaansa mallissa ei huomioida muun muassa organisaation historiaa, maantieteellistad
sijaintia eikd edes jdsenten kokemusta. Scheinin malli voisi toimia hinen mukaansa
lahtokohtana kulttuurin maédrittdmiselle. On kuitenkin tirkedd analysoida sitd, kuinka
arvot, symbolit, oletukset ja artefaktit ovat syntyneet.

Arvojen tulisi olla tietoisia ja selkeidsti ilmaistuja, koska monet niistd ohjaavat
organisaatiossa késiteltdvid avaintilanteita. Arvojen avulla voidaan toimia
hallitsemattomissa tilanteissa ja vaikeiden tilanteiden aiheuttamassa epdvarmuudessa.
Elleivdt ndmid arvot perustu kulttuurissa tapahtuneeseen oppimiseen, niitd voidaan
nimittdd “ilmaistuksi arvoiksi”. Niidenkin avulla voidaan ennakoida mitd tapahtuu, mutta
se voi olla aivan muuta kuin se mitd todella tapahtuu. (Schein 1987, 33-38.) Enckell
(1998, 43) kuitenkin pohtii, kuinka yhteison uusi jidsen voi tiedostaa yhteison
perusoletukset. Kirjoittaja viittaa Scheiniin, jonka mukaan yksilon kédytés on
tilannesidonnaista, eiké se viestitd organisaation kulttuurista.

Arvoja analysoitaessa on pidettidvéd erilliin ne arvot, jotka ovat yhdensuuntaisia
perusoletusten kanssa, ja ne arvot, jotka ovat toiveita tai jirkeistimisen tulosta.
Perusoletukset ovat muuttuneet niin itsestdén selvyyksiksi, ettd kulttuurin yksikdiden
vélilld on hyvin vdhén vaihtelua. Ne ovat kiyttdytymistd ohjaavia oletuksia, jotka ohjaavat
ajattelemaan, tuntemaan sekd havainnoimaan. Ne ovat vastaansanomattomia ja
kiistattomia. Thmiset eivdt kuitenkaan mielelldén tuo esille perusoletuksiaan, silld niitéd
pidetdédn niin itsestddn selvind. (Schein 1987, 33-38.) Sarastin (1993, 30-31) mukaan
olettamukset ovat kulttuurin ydin ja niiden kautta muodostuu laatu. Olettamusten esille
nostaminen on usein vaikeaa, koska niistd ei mielelldén puhuta suoraan. Voimakkuus
kertoo siitd, kuinka olettamukset on jaettu jadsenten kesken. Kulttuurilla on siis kirjoittajan
mukaan kaksi pddulottuvuutta, laatu ja voimakkuus.

Sarasti (1993, 30-31) nostaa esille kulttuurin piirteitd, jotka nousevat tarkeiksi myos
johtamisen kannalta. Hanen mukaansa yhteison kulttuuri on dynaaminen ja avoin ilmid,
joka vaikuttaa ympéristdon ja ympdristo vaikuttaa kulttuuriin. Jdsenten tulee olla tietoisia
kontekstista, jossa he toimivat. Yhteison kulttuuria ympéardi muut kulttuurit, kuten
esimerkiksi kansallinen tai koulutuksellinen kulttuuri. Yhteison kulttuuri muodostuu

monista alakulttuureista. Jokaisella yksilolld on vield oma asennoitumisensa kulttuuriin.
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Kulttuuri ilmenee kirjoittajan mukaan arvoina, uskomuksina, normeina, toimintana seka
artefakteina. Normit ohjaavat kdyttdytymistd. Normit ilmaisevat sen, mikd on oikein tai
vadrin ryhméssd. Normeja ei yleensd lausuta ddneen, usein niitd ei ole edes puettu
sanoiksi.

Scheinin (1987, 19-20, 65-66) mukaan johtajat luovat kulttuuria johtamissaan
organisaatioissa. Kulttuurin luominen saattaa olla yksi tdrkeimmistd johtamistoiminnoista.
Scheinin mukaan johtajien ainoa todella térked tehtdvd on luoda ja johtaa kulttuuria.
Kulttuuri ratkaisee yhteison perusongelmat. Organisaation tulee sdilyd jossakin ulkoisessa
ympéristdssd ja sopeutua tdhdn ymparistoon. Ryhmén sisdisten prosessien yhdentdminen
varmistaa hengissd sdilymisen ja sopeutumisen. Kulttuurin syntyminen on yhdenmukainen
ryhmén muotoutumisen kanssa. Ilman ryhmia ei ole kulttuuria, jolloin voidaan puhua vain
joukosta ihmisid. (Schein 1987, 19-20, 65-66.) Enckellin (1998, 43) mukaan Schein on
todennut, ettd johtajan taytyy olla johtaja-ainesta, jotta hin voisi vaikuttaa kulttuuriin.

Nivalan (1999, 94-95) mukaan pidivdkodissa toimintakulttuuri ilmenee
kasvatuskdyténteind. Organisaatiokulttuuri ja kasvatuskulttuuri ovat osittain sama ilmio.
Siksi onkin tidrkedd vaikuttaa kasvatuskulttuuriin juuri kasvatuskdytdnteiden kautta.
Keskustelun kautta voidaan vaikuttaa organisaatio- ja kasvatuskulttuuriin. Pdivikodin
kasvatuskulttuurin taustalla on yksittdisen tyontekijin késitykset. Kasvatuksen perusteista
on pidettévi ylld keskustelua, jotta jokaisen ndkemykset tulevat esille.

Keskinen (1999, 16-17) viittaa Scheiniin (1987) ja toteaa, ettd organisaation
perusteet ja tehtidvét ovat niin moninaiset, ettd jokaiselle 10ytyy mahdollisuus kokea
itsensd tirkedksi. Ollakseen olemassa ryhmad tarvitsee tehtdvafunktioita (aloitteenteko,
informaationhaku, kehittdminen jne.), ryhmii yllépitdvid funktioita (erimielisyyksien
tasoittaminen, aktiviteettien ylldpitdminen jne.) sekd rajoja ylldpitdvid funktioita
(informaation etsiminen sekd tiedon siirtiminen ryhmén ulkopuolelta jne.). Samalla, kun
ryhmaé prosessoi sekd ulkoiseen maailmaan liittyvid ettd sisdisid ongelmiaan, se luo omaa
kulttuuriaan. Seuraavaksi paneudun ulkoiseen maailmaan liittyviin ongelmiin ja tdmén
jélkeen sisdiseen yhdentymiseen liittyviin ongelmiin. Kéytin tdssd tutkimuksessa

ongelmista kisitettd prosessit.
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4.2 Ulkoisen sopeutumisen prosessit

Taulukossa 2 tiivistyy Scheinin organisaation ulkoisen sopeutumisen liittyvét prosessit.
Nédmé viisi kohtaa jokainen yhteis0 prosessoi suhteessaan muuttuvaan kontekstiin.
Yleensd organisaatio kdy kaikkia nditd prosesseja ldpi yhtd aikaa. Toimiakseen jokaisen
organisaation on selvitettdvé yhteinen ndkemys toiminta-ajatuksesta. Siihen liittyy yleensa
ryhmén ndkemys omasta identiteetistd. Toiminta-ajatukseen sisdltyy ajatus
toimintaympadristostd; miten se mahdollistaa tai rajoittaa organisaation toimintaa.
Toiminta-ajatusta pohdittaessa on kysyttivé: Keitd me olemme? Mitd me haluamme ja
mihin me pyrimme? Mitd me haluaisimme olla? Organisaation on pohdittava: Miké on
laajempi tehtdavimme? Onko meilld tehtévid, joista ei puhuta? Pohdittaessa toiminta-
ajatusta on tdrkedmpdd ldhted liikkeelle omista vahvuuksista ja heikkouksista kuin

kontekstista. (Schein 1987, 67-71.)

TAULUKKO 2 Ulkoisen sopeutumisen prosessit (Schein 1987, 68)

Ulkoisen sopeutumisen Tarkennus

prosessit

Toiminta-ajatus ja strategia Yhteisymmaérryksen aikaansaaminen koskien
organisaation toiminta-ajatusta, ensisijaista tehtavaa.

Paamaarat Toiminta-ajatuksen pohjalta syntyvien padmaérien
kehittdminen yksimielisesti.

Keinot Yksimieliset keinot edetd kohti pddméaardd. Keinoja ovat
mm. rakenne, tydnjako ja méirdysvallan jakaminen.

Arviointi Yhteiset kriteerit sen arviointiin, miten hyvin pdaméaarét
on saavutettu.

Korjaavat toimet Yksimielisyyden 10ytdminen parannuskeinoihin, mikéli
tavoitteita ei saavuteta.

Scheinin (1987, 71-72) mukaan organisaation on tarkennettava toiminta-ajatuksen pohjalta
pyrkimyksend oleva padaméérd. Ei riitd, ettd organisaatiolla on abstrakti toiminta-ajatus,
vaan sen on pystyttivd johtamaan konkreetit tavoitteet toiminnalle toiminta-ajatuksen
pohjalta. Tamé edellyttdd yhteisen kielen 10ytdmistd. Paddmaarid voidaan pitdd kulttuurin
tekijoind vain silloin, jos ne ovat yksimielisid ja tehdyt ratkaisut ovat toimivia.

Ryhmén on oltava yksimielinen keinoista, joilla se pyrkii tavoitteisiinsa. Vain

yksimielisyyden kautta tavoitteista tulee osa kulttuuria. Taidot, rakenteet ja prosessit
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yhdessd mairittavit ne keinot, joilla tavoitteisiin pdédstdin. Tavoitteiden saavuttaminen
vaatii sisdisen ryhmirakenteen luomista. Sisdisen rakenteen laatu, jolla roolit, voimavarat
ja tehtavit jaetaan vaikuttaa tarkoitusperiin sekd jasenten viliseen dynamiikkaan. Tamén
mutkikkaan vuorovaikutuksen ansiosta on hyvin vaikea ennustaa millaisia rakenteellisia
tekijoitd ja normeja ryhméssa syntyy. (Schein 1987, 72-75.)

Rakenteelliset tekijét eivdt Kukolan (1997, 5) mukaan ole varsinaisia menetelmia
toiminnankehittimiseksi organisaatiossa. Ne ovat ldhinnd malleja, joita tulisi ottaa
huomioon kehitettdessd organisaation toimintaa. Nivalan (1999, 90-91) mukaan
pdiviakodin organisaatiossa vaikuttaa sen rakenne, opetus- ja kasvatusympéristd seké
asiakkaat. Paivikodin sisdiseen tyonjakoon liittyy kiintedsti sopimukset pdivékodin sisélld,
kun johtajan tehtdvdt on maéérétty johtosddnndssd. Lakien ja asetusten perusteella
pdivikodissa on rakenteellista asiantuntijavaltaa, joka mdédrdytyy henkiloston
koulutuksellisen patevyyden kautta. Tyonjako perustuu pitkdlti ammattinimikkeisiin.

Seuraavassa kuviossa Weisbord (1992) kuvaa organisaation rakenteellisia tekijoita.

tarkoitus/tavoite
/ mika on perustehtivi \
| sisiset suhteet johtajuus organisaatio rakenne
+ miten konfliktit kohdataan miten tasapaino kuinka tyonjako toteutuu
pidetdin [
i tukimekanismit kulttuuri ja palkkiot

© toimivatko rutiinit mitd organisaatiossa

arvostetaan ja palkitaan

_____________________________________________________________________________________________________________________

ympiristo rajat

organisaatioon kuulumaton maailma asiakkaat ja sidosryhmat
KUVIO 4 Organisaation toiminnan ja rakenteen tutkimus (Weisbord 1992, 48-56)
Sovellan seuraavaksi mallin pdivdkotiyhteisoon. Nostan esille kysymyksid, joita tulisi

tarkastella pdivikodeissa kehitettdessd rakenteellisesti pdivakodin toimintaa. Verratessa

tatd mallia Scheinin (1987) ulkoisen sopeutumisen ja sisdisen yhdentymisen prosesseihin
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voi huomata, etti molemmissa nousee esille samoja nidkdkulmia tarkasteltaessa
organisaation toimintaa.

Organisaation tarkoitus/tavoite: Kuinka sopivaa péivihoitotarjonta on suhteessa
ympaéristoonsid ja asiakkaisiinsa? Ovatko pdivdhoito-organisaation tavoitteet selkeit ja
yksimieliset? Kuinka tydyhteison jdsenet ovat sisdistineet toiminta-ajatuksen? Kuinka
selkedsti ajatus ndkyy paivikodin arkipédivissid? Organisaation rakenne: Minkilainen
pdivikodin toiminnallinen rakenne on? Mitka tekijét vaikuttavat tyon sisdltoon ja miten
tyot on jaettu? Organisaation sosiaaliset suhteet: Tdss tarkastellaan tyontekijoiden seké
tyoryhmien vilisid suhteita. Onko organisaatiossa konflikteja ja jos on niin minké&laisia?
Kulttuuri ja palkkiot: Miten pdivdkodissa osoitetaan toisen tyOn arvostus ja miten
onnistuneesta suorituksesta palkitaan? Onko organisaatiossa olemassa epivirallinen
organisaatiorakenne? Johtajuus: Kuinka johtaja on sisdistdnyt ja siirtdnyt kdytintoon
organisaation perustehtdvin, yhtendisyyden ylldpidon ja konfliktin hallinnan?
Tukimekanismit: Tiassd tarkastellaan erilaisia toimintaohjeita, menettelytapoja,
kokouskéytantdjd sekd johtamisjérjestelmid. Ympdristo: Talloin tarkastellaan pdivakodin
kontekstia, ympéaroivdd yhteiskuntaa suhteessa organisaatioon, vertaa Nivalan (1999)
paivékotijohtajuuden kontekstuaalinen malli. Rajat: Miten vanhemmat ja lapset kokevat
organisaation tai muut yhteistyotahot? (Weisbord 1992, 48-56.)

Scheinin (1987, 75-79) mukaan arvioinnin pohjana on kriteereiden yksimielisyys.
Jos késitykset siitd mihin tdhdétédén ovat vaihtelevia, ei ryhma pysty tekemdin korjaavia
toimenpiteitd. Organisaation on Idydettdvd yksimielisyys sekd kriteereistd ettd
tiedonkeruun menetelmistd. Organisaation on oltava yksimielinen myds korjaavista
toimenpiteistd. Erityisen tdrkedd on pohtia korjaavia strategioita tavoitteiden
saavuttamiseksi, jos arvioinnin pohjalta on tullut huonoja uutisia. Tdssd vaiheessa
korostuu kulttuurin merkitys. Sieltd nousevat esille my0s sisdiseen eheyteen liittyvit
tekijét. Toisaalta kriisitilanne tarjoaa erittdin hyvan mahdollisuuden rakentaa kulttuuria ja
samalla se paljastaa jo olemassa olevan kulttuurin piirteita.

Myo6s Ahonen ja Pohjanheimo (2000, 14-15) tuovat esille saman tyyppisid
arvokadsitteitd ldhdettdessd pohtimaan tydyhteison kasityksid tavoittelemisen arvoisesta
toiminnasta ja kiyttdytymisestd. Pddmddrdarvot ovat tekijoitd, joita tavoittelemme niiden
itsensd vuoksi. Ne ilmaisevat organisaation perustehtdvdn sekd pddmadédrdn ettd
olemassaolon tarkoituksen. Ne ovat yleensd muokattu visioksi, missioksi tai toiminta-

ajatukseksi. Vilinearvot koskevat tavoiteltavaa toimintatapaa. Ne késittelevit tapaa toimia
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ja saavuttaa paamaddrdt. Yleensd puhutaan toimintatapaa koskevista vélinearvoista.
Nykyarvot kertovat periaatteen, miten organisaatiossa toimitaan ja eletddn. Ne ovat
toimintaa tilld hetkelld ohjaavia malleja. Tavoitearvot eivit aivan kokonaan toteudu

organisaatiossa, mutta niiden halutaan toteutuvan.

4.3 Sisaisen yhdentymisen prosessit

Ryhmaén ulkoisen sopeutumisen prosessit ovat tapoja, joilla ryhmé syntyy ja yllapitda
toimintaansa. Sisdiseen yhdentymiseen liittyvét prosessit ovat sitd, jota Schein nimittaa
kulttuuriksi. Ryhméda koossa pitidvd voima, sen olemassaolon tarkoitus ei riitd pitdméiin

ylld ryhmén kiinteyttd vaan siihen tarvitaan sisdiseen yhdentymiseen liittyvét tekijét.

TAULUKKO 3 Sisdiseen yhdentymiseen liittyvit prosessit (Schein 1987, 81.)

Sisédisen yhdentymisen Tarkennus

prosessit

Yhteinen kieli ja kdsiteluokat Ryhmi ei ole miariteltivissa, jos jdsenet eivit pysty keskindiseen
viestintdén ja ymmérré toisiaan.

Ryhmén rajat Jasenyyttd koskeva yksimielisyys ja kriteerit jisenyydestd,
ryhméén kuulumisen ja ryhméstd poistamisen kriteerit.

Valta ja arvoasema Mika on vallankdyton hierarkia, miten valta saadaan, pidetdin,
menetetdin.

Laheisyys, ystdvyys ja rakkaus | Jdsenten on selvitettévé keskindiset suhteensa ja pelisddnnét,
miten avoimuuteen suhtaudutaan.

Palkitsemien ja rangaistukset Mika on palkittavaa ja rangaistavaa toimintaa.

Ideologia ja 'uskonto' Miten kohdataan selittiméattomét ongelmat ja miten ongelmille
annetaan merkitys, jotta viltytién ahdistukselta.

Tapahtumat voidaan tulkita ryhmissé vain, mikili jésenilld on yhteinen kieli. Thminen ei
pysty késittelemdédn liiallista epdvarmuutta tai arsykkeiden ylikuormaa. Asioiden
luokittelu mahdollistaa ajattelun jarjestimisen. Usein organisaation ongelmat liittyvit
sithen, ettd luullaan puhuttavan samasta asiasta, mutta todellisuudessa ei puhuta.

Toiminnasta ei kdytetd samoja késitteitd. Ryhma kehittdd oman kielen ja kisiteluokat, jotta
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se sdilyisi hengissd. Taustalla saattaa vaikuttaa perustajien emokulttuuri. Kehittiméansa
kielen avulla ryhma pyrkii erottumaan muista organisaatioista. (Schein 1987, 80-84.)

Scheinin (1987, 84-86) mukaan organisaation toiminnalle on elintdrkedd méaarittda
keitd ryhméédn kuuluu. Uudet jasenet eivit voi suorittaa perustehtavédnsd, mikéli he ovat
epdvarmoja kuuluvatko he ryhmidn vai ei. Perustaja, esimerkiksi esimies, méérittelee
ryhmddn kuulumisen kriteerit. Vanhat jdsenet voivat olla aivan toista mieltd siitd,
kuuluuko uusi jasen ryhméédn vai ei. Onkin hyvé kysyé ryhmin jéseniltd, mitd he todella
odottavat uudelta jasenelt.

Jokaisen uuden ryhmén on péidtettdvd vaikutusvallasta ja auktoriteetin
jakautumisesta. Kyseessd on kidyttokelpoisten sddntdjen kehittiminen aggressioiden ja
madrddmisen tarpeiden hallitsemiseksi. Ryhmdn muotoutuessa on aina kisiteltdvd se,
kuinka paljon kukin antaa valtaa ja kenelle valtaa annetaan. Samanaikaisesti
organisaatiossa maédritellddn pdidtoksentekoon liittyvid sddntdjd. Ryhméin normit ovat
yleensd neuvottelujen tulosta. Jokaisen jdsenen velvollisuus on osallistua
kyseenalaistamaan asioita ja viitelld niistd. Kukaan ei ole kyllin hyvé pystydkseen itse
paéttdmain asioista. (Schein 1987, 87-88.)

Jokaisen ryhmén on piitettdvd, miten se suhtautuu auktoriteetti-ongelmiin ja miten
vertaisryhmisuhteet saadaan toimiviksi. Auktoriteettiongelmat johtuvat tarpeista kohdata
aggressiota, kun taas vertaissuhteet ja ldheisyyden ongelmat johtuvat kiintymyksen,
rakkauden sekd sukupuolivietin késittelystd. Uudessa ryhméssd sukupuoliviettiin liittyvat
ongelmat ovat yleensé vield epdoleellisia. Suhteiden hyvé hoitaminen on aina neuvottelun
tulosta. Tyotovereiden viliset véittelyt ovat hyvéksyttivid, koska tydyhteison jdsenet ovat
kuin perheen jasenid. Tdmé yhteenkuuluvuus takaa perusturvallisuuden. Tdméa kaikki
toimii vain, jos suhteiden hoito on késitelty tydyhteisossd. (Schein 1987,89-91.)

Ryhmin on pditettdvé kriteereistd, jotka médrittdvit sdéntdjen noudattamisen seké
niiden noudattamatta jéttimisen. Palkinnot ja rangaistukset ovat kulttuurin tdrkeimpia
piirteitd. Sankarillisen ja tuomittavan kédyttaytymisen taustalta voidaan ndhdd, minkélaisia
uskomuksia ja oletuksia ryhmailld on toiminnastaan. (Schein 1987, 92-93.)

Jokainen ryhmad joutuu kohtaamaan asioita, joihin se ei pysty vastaamaan. Ideologia
yhdistdd johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi ihmistd, vuorovaikutusta ja yhteiskuntaa
koskevat oletukset. Ideologia voi olla tietoinen osatekijd kulttuurin muodostavien
oletusten sarjassa, mutta se voi olla myds selittdiméttomén kayttdytymisen jarkeistdmista.

Se voi heijastella ihanteita tai tulevia tavoitteita. Ideologiat tulevat esille yleensd
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avainarvoina. Tarinat, vertaukset sekd kirjalliset ja suulliset historiat viestivit
organisaation ideologiasta. (Schein 1987, 93-96.)

Organisaatiokulttuuria tutkiessa on Silénin (1995, 42) mukaan térkedi ottaa kantaa
sen luonteeseen. Silén esittdd kolme alunperin Meyersonin ja Martinin (1987) sekd Martin
ja Meyersonin (1988) nékokulmaa organisaatiokulttuurin tarkasteluun: integraatio-,
differentaatio- ja moniselitteisyysndakdkulma.

Integraationdkdkulman edustajat, kuten Schein (1987), korostavat kaikkien
organisaation jdsenten ldhes samanlaisia késityksid keskeisisté asioista kulttuurissa. Kuten
jo aikaisemmin otin esille, kulttuuri késitetddn yhteisiksi arvoiksi, normeiksi ja
kayttaytymissddnnoiksi. Asioiden ydin on kirkas ja selked. Integraationdkdkulman
edustajat eivit nde asioiden moniselitteisyytta.

Differentaationikdkulma ldhtee Silénin (1995, 43) mukaan liikkeelle siitd, ettéd
kaikki organisaatiokulttuurin tekijat eivét olekaan johdonmukaisia. Huomio kiinnitetddn
esimerkiksi hierarkian ja ammattiryhmien muodostamiin osakulttuureihin. Kulttuuriset
rajat syntyvét eri osakulttuureiden vélille. Kuitenkin koko organisaatiossa voi olla yhteiset
arvot ja normit. Tdmé ndkdkulma mahdollistaa konfliktien ja vaihtelevuuden tarkastelun,
jolloin korostuu osakulttuurien konsensus sekd mahdollinen epdjohdonmukaisuus.

Moniselitteisyyden ndkokulmasta tarkasteltaessa korostuu Silénin (1995, 43-44)
mukaan kulttuuristen ilmentymien epdjohdonmukaisuus. Selvdd yhtendistd linjaa ei ole
ndhtdvissd organisaatiotasolla eikd osakulttuuritasolla. Kulttuuri on ikdén kuin viidakko,
josta puuttuu selkeys. Yksilot ovat kuin verkostonsolmuja, jotka ovat yhdistettyjd samojen
ndkokulmien ja arvojen kanssa joihinkin muihin yksildihin, mutta ei kaikkiin jéseniin.
Kulloisenkin tarpeen mukaan verkosto aktivoituu ja yhdistyy toimivaksi kokonaisuudeksi.
Syvéllinen kulttuurin ymmaértdminen edellyttdd Silénin mukaan kaikkien kolmen
nékokulman soveltamista.

Tutkimusraporttini teoria osuudessa olen tarkastellut pdivdkotia osana
yhteiskuntaamme. Olen korostanut sitd, ettd pdivihoidon kontekstista nousee jatkuvasti
tekijoitd, joihin pdivdihoidon on oltava valmis vastamaan. Ei riitd, ettd organisaation tasolla
pyritddn vastaamaan muuttuviin vaatimuksiin, vaan jokaisen varhaiskasvattajan on myds
oltava valmis kohtaamaan muutos ja uudet haasteet. Olen tarkastellut muutosprosessia
teoreettisessa osassa. Liséksi selvitin tekijoitd, jotka edistdvét varhaiskasvattajan tydssa

jaksamista ja tyOmotivaatiota. Olen tarkastellut eri tutkijoiden kisityksid toimivasta
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tyoyhteisOstd. Viimeisend olen téssd luvussa tarkastellut 1ihemmin organisaatiokulttuuria.

Seuraavaksi kuvaan tutkimustehtidvéni ja tutkimusmenetelmat.
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5 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSONGELMAT

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittdd paivikotien toimintakulttuurin piirteitd.
Péivikodin hoito- ja kasvatusyhteisé muodostuu kaikkien siithen kuuluvien toimijoiden
keskindisistd suhteista ja kunkin tyontekijin havainnoista tydyhteisdstddn ja niiden
tulkinnoista. Néitd suhdeilmiotd ja tulkintoja tutkimukseni on tarkoitus kuvata.
Tutkimustehtévani jisennys perustuu Scheinin ulkoiseen sopeutumiseen sekd sisdiseen
yhdentymiseen liittyviin ongelmiin, prosesseihin. Edelleen tutkimusongelmat jasentyvit
Bronfenbrennerin (1979) ekologisen kasvunmallin pohjalle, josta Nivala (1999) on

johtanut paivékotijohtajuuden kontekstuaalisen mallin.

Tutkimukseni ongelmat ovat seuraavat:

1. Minkélainen on palvelualueen pdivikotien toimintakulttuuri?
1.1 Miten pdivikodeissa on kohdattu ulkoisen sopeutumisen prosessit?
1.2 Miten pdivikodeissa on kohdattu sisdiseen yhdentymiseen liittyvit prosessit?

2. Minkédlaisen mesosysteemin muodostavat esimiehen sekd tydntekijoiden
mikrosysteemit pdivikodin toimintakulttuurissa?

3. Mitka tekijét paivikotien kontekstissa vaikuttavat tydyhteisdjen toimintakulttuuriin?

4. Miten olemassa olevat kulttuuri ja rakenteet tukevat sisdisesti voimaannuttavan

tydyhteison periaatteita?
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimusote ja menetelmat

6.1.1 Tutkimusote

Fenomenologisessa tutkimuksessa tutkitaan yksilon kokemuksia maailmasta jossa hén
eldd. Laineen (2001, 26-31) mukaan, fenomenologisessa ja hermeneuttisessa kasityksessa
ihmisessd on keskeistd kokemuksen, merkityksen ja yhteisollisyyden késitteet. Laine
korostaa, ettd merkitysten ymmartdmisen ldhtokohtana on yhteinen ja tuttu asia sekd
tulkitsijalle ettd tulkittavalle. Pattonin (1990, 69) mukaan fenomenologista tutkimusta
voidaan kuvata kysymykselld: Mikd on ilmién kokemuksen ydin tutkittaville ihmisille?
[Imid voi olla Pattonin mukaan esimerkiksi tunne, suhde, organisaatio tai kulttuuri.
Omassa tutkimuksessani yksilot ovat varhaiskasvattajia ja heidén tydmaailmansa on
paivikoti. Kokemukset ovat syntyneet yksilon suhteessa toisiin ihmisiin, kulttuuriin ja
luontoon. Kokemus syntyy vuorovaikutuksessa todellisuuden kanssa. Toimintamme
taustalla on merkitys. Teko voidaan ymmartidd merkitysten kautta. Laineen mukaan (2001,
26-31) merkitykset ovat fenomenologisen tutkimuksen varsinainen kohde.
Fenomenologiaan kuuluu ajatus siitd, ettd yksilo on perustaltaan yhteisdllinen.
Merkitykset ovat 1dhtdisin yhteisosté, jossa eletddn. Hermeneuttinen tutkimus paneutuu

ihmisten véliseen kommunikaatioon. Tutkimuksen kohteena ovat ilmaisut, jotka kantavat
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merkityksid. Merkityksid voidaan Laineen mukaan ldhestyd vain ymmaértiméilld ja
tulkitsemalla. Usherin (1996, 22) mukaan hermeneuttinen ymmaértdminen on
oppimiskokemus, jossa on osallisena dialogi tutkija minén ja sen vililld, mitd tutkija
yrittdd ymmarta.

Tutkimukseni eteni aikataulullisesti taulukon 4 mukaisesti. Taulukossa kuvaan myos

teorian, aineiston ja oman ymmairrykseni vuoropuhelua.

TAULUKKO 4 Tutkimuksen eteneminen

Aika Tutkimuksen vaiheet Tutkijan kokemuksia
Kesé 2000 Prosessin kéynnistyminen, Tyoyhteisokulttuuri késitteen tarkastelua.
tyoyhteisdkulttuuriin perehtyminen. Tietoisuuden herddminen kulttuurin
Tutkimusmenetelmiin perehtyminen. vaikutuksesta tydyhteisdssa.
Tutkimustehtévét tarkentuivat.
Syksy 2000 Tutkimusmenetelmin valinta sekd Toimintakulttuurin merkityksen etsimisti
haastattelulomakkeen tydstdminen. ja 1oytédmisti. Toimivan tyOyhteison
Marraskuu Aineiston kerddminen. kriteereiden pohdintaa. Uuden késitteen,
2000 voimaantuminen, ymmartdminen.
Kevit 2001 Tutkimusprosessissa tauko; uusi tyd Kulttuurin havainnointia kiytinndssa,
siirsi aineiston analyysin aloittamisen. oman tydyhteisdn kriittistd pohdintaa.
Syksy 2001 Teoreettisen viitekehyksen Tyoyhteisokulttuurin ja toimivan
tarkentaminen. tydyhteison hahmottuminen.
Lisdaineiston hankkiminen;
lomakkeiden jakaminen uudelleen
paiviakoteihin.
Talvi 2002 Aineiston kirjoittaminen tietokoneelle ja
analysointi.
Syksy 2002 | Raportin kirjoittaminen seké vertailua Kirjallinen kuvaus, jossa teoria ja tutkijan
ja kevit 2003 | muiden tutkijoiden tuloksiin. ymmdrrys yhdistyvit.

6.1.2 Lomakehaastattelu

Tutkimukseni aineiston hankin lomakehaastattelulla (Liite 1). Aineisto on tutkimuksessani
teoreettisen ajattelun ldhtokohta ja apuviline tulkinnoille (Eskola & Suoranta 1998, 85,
145). Lomake sisdltdd avoimia kysymyksid. Avoimilla kysymyksilld pyrin saamaan
selville organisaatioiden toimintakulttuuriin liittyvid tekijoitd vastaajan itse kertomana.
Kyse on puolistrukturoidusta haastattelusta. Kaikilla on samat kysymykset, mutta valmiita
vastausvaihtoehtoja ei ole. Tdmén haastattelun toteutin kirjallisena. Patton (1990, 285,
289) korostaa kysymystenteko-vaihetta tdrkednd osana tutkimusprosessia. Kaikilla

vastaajilla oli samat kysymykset, jolloin pystyin minimoimaan oman vaikutukseni
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vastaajiin. Huonona puolena oli korjaamattomuus ja joustamattomuus, silld tarkentavia
kysymyksid ei ollut mahdollista tehdd. Tdmd voi Pattonin mukaan rajoittaa myds
vastaajien luonnollisuutta.

Taustatietoina lomakkeessa kysytddn vastaajien ammattinimikettd, koulutusta,
valmistumisvuotta sekéd tyovuosia pdivihoidossa. Nykyisestd tyOpaikasta tiedustellaan
ainoastaan piivikodin lapsimééréd ja se, minkélaisessa ryhméssd vastaaja tyoskentelee.
Lomakkeessa on kaikkiaan kolmekymmentd kysymystd. Lomakkeen alkuosassa vastaajia
pyydetdin maédrittelemddn tydyhteisonsd sekd pohtimaan perustehtdvdd pdiviahoidossa.
Sen jdlkeen tulevat tyonjakoon ja siithen vaikuttamiseen liittyvit teemat. Seuraavat teemat
kidsittelevit palautteen saantia ja tuen antamista sekd esimies-alaissuhdetta. Kolme
seuraavaa kysymystd koskevat pédivikodin kokouskdytidntdjd. Toiseksi viimeisend on

tyontekijan toiminta-ajatuksia ja niiden arkeen soveltamista koskeva teema. Viimeinen

kysymyskokonaisuus kisittelee tydyhteison vuorovaikutussuhteita ja arviointia.

TAULUKKO 5 Lomakehaastattelun teemat

Tutkimusongelma

Teemoja

Minkélainen on palvelualueen
paivakotien toimintakulttuuri?

Kysymysti tarkastelen kahden alakysymyksen avulla;
sisdisen yhdentymisen ja ulkoisen sopeutumisen prosessien
nékdkulmasta.

* Miten piivikodeissa on
kohdattu ulkoisen sopeutumisen
prosessit?

Perustehtdvé ja toiminta-ajatus, keinot toiminta-ajatuksen
savuttamiseksi, organisaation rakenne, tyon arviointi, miten
toimintatapoja uudistetaan.

* Miten paivikodeissa on
kohdattu sisdisen yhdentymisen
prosessit?

Yhteiset késitteet ja kieli, ryhmén jdsenet ja rajat, valta,
miten kohdataan tydyhteisdn persoonat, palkitseminen,
ideologia toiminnan taustalla.

Minkélaisen mesosysteemin
muodostavat esimiehen seké
tyontekijoiden mikrosysteemit
toimintakulttuurissa?

Miten arkipdivd kohdataan pdivédkodissa henkilokunnan
kesken, vuorovaikutussuhteet ja keskustelukulttuuri
paivakodissa.

Mitka tekijat paivikotien
kontekstissa vaikuttavat
tydyhteisdjen toimintakulttuuriin?

Miten toimintaan vaikuttavat vanhemmat/perheet asiakkaina,
lahiympaéristd, pdivdhoidon organisaatio, lait ja asetukset,
tyontekijéin oma elinympéristo.

Miten olemassa olevat kulttuuri ja
rakenteet tukevat sisdisesti
voimaannuttavan ty0yhteison
periaatteita?

Miten tyOn suorittamiseen vaikuttaa tyd sindnsid, tyontekijan
oma persoona, esimies, tyoryhmai, yhteiskunta. Kokoavaa
tarkastelua.

Ensimmadisessd tutkimusongelmassa tarkastelen pdivékotien toimintakulttuuria. (ks.

taulukko 5) Selvitdn, kuinka yksittdisen kasvattajan arvot ja kaupungin arvot ovat
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muotoutuneet tydyhteison yhteisiksi arvoiksi. Tarkastelen, kuinka tydyhteisé on pohtinut
arvojen pohjalta oman toiminta-ajatuksensa. Selvitidn, miten kasvatusyhteisd toteuttaa
toiminta-ajatustaan. Tarkastelen toiminnan rakennetta ja palveleeko se toiminta-ajatuksen
toteuttamista. Paneudun myds toiminnan arviointiin ja uudistamiseen.

Ensimmadisen tutkimusongelman toisessa teemassa tarkastelen, kuinka kasvatusyhteisossa
keskustellaan tyostd? Onko tydyhteisossd 10ydetty yhteinen kieli? Ketkd muodostavat
tyOyhteison? Tarkastelen, miten tydyhteisdssd kohdataan tydyhteison persoonat. Viimeksi
mainittuun teemaan kuuluvat valtaan ja ldheisyyteen liittyvit kysymykset.

Tutkimusongelmassa numero kaksi jatkan pidividkodin kulttuurin tarkastelua.
Nékokulmani tarkastelussa on vuorovaikutuksellisuus. Tarkastelen, miten pédivdkodin
esimiehen ja tyontekijin mikrosysteemit toimivat. Kolmannessa tutkimusongelmassa
laajennan nakdkulmaa péivikodin ulkopuolelle. Tarkastelen, miten vanhemmat asiakkaina
ja muu péiviakodin konteksti vaikuttavat pdivikodin tydyhteisoon.

Lopuksi tarkastelen tutkimusongelmassa numero nelji sisdisesti voimaannuttavia
tekijoitd pdivikodin tyOyhteisdissid. Tarkastelen, onko hoito- ja kasvatustyd sindnsi
sellaista, ettd se mahdollistaa sisdisen voimantunteen kokemisen. Selvitin, miten
varhaiskasvattajat itse suhtautuvat tyohonsd. Mikd merkitys tyoryhmilld ja johtajalla on
sisdisen voimantunteen kokemisessa? Antaako yhteiskunta mahdollisuuden kokea
voimaantumista? Tarkastelundkoékulmat nousivat teorian pohjalta.

Schein (1987, 148) kyseenalaistaa kulttuurin tutkimusta. Onko yleensdkdin
mahdollista selvittdd ryhmén kulttuuria kyselylomakkeella. Hinen mukaansa saattaa
kdyda niin, ettd prosessin aikana kulttuuria ei pystytd tavoittamaan. Syynd voi olla
yhteisen historian puute yhteisdssd. Schein korostaa kulttuurin tutkimuksessa tutkijan ja
kulttuurissa toimivien vuoropuhelua. Moilasen ja Réihin (2001, 52) mukaan kokemukset
voivat olla my0s ei-kielellisid. Ndmé kokemukset eivit nouse esille lomakehaastattelussa.
Kokemukset voidaan tavoittaa Moilasen ja Rdihdn mukaan vain osittain kielellisesti.
Ihmisen toimintaan vaikuttavia voimia ei aina tiedosteta. N&itd voimia ovat sdannot,

normit, myytit jne.
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6.2 Tutkimusaineisto

6.2.1 Tutkimuksen kohde

Tutkimukseni kohteena on Lénsi-Suomen lddnissd sijaitsevan kaupungin
sosiaalikeskuksen pdivéhoito-osaston yksi palvelualue. Kyseisessd kaupungissa on
palvelualueita kaikkiaan toistakymmentd. Useissa projekteissa tehddén kartoituksia ja
kyselyitd. Rajasin pdivdhoito-osaston palvelualueista pois ne, joissa oli jo kdynnissid muita
projekteja. Nédin oma tutkimukseni ei tydllistdisi litkaa ja saisin syvillisempidd tietoa.
Joillakin palvelualueista olin itse ollut tyohistoriani aikana tdissd. Ndméd palvelualueet
rajasin my0s pois kohdejoukosta. Télld pyrin vélttdmééin tutkijan persoonan vaikutuksen
vastaajiin. Jéljelle jddneistd palvelualueista arvoin tutkimukseni kohteena olevan
palvelualueen.

Tutkimuskohdetta valittaessa on pyrittdvé siithen, ettd vastaajat olisivat suhteellisen
samanlaisesta kokemusmaailmasta tutkittavien ongelmien suhteen ja heilld olisi tekijén
tietoa tutkittavista ongelmista. Jos ndmé kriteerit tdyttyvét, se lisdd yleistettdvyytta.
(Eskola & Suoranta 1998, 66, Sulkunen 1990, 272-273, Patton 1990, 176-177.) Yhteisen
kokemusmaailman perusteella rajasin tutkimukseni kohdejoukoksi ainoastaan pédiviakotien
varhaiskasvattajat, hoito- ja kasvatushenkilokunnan. Ulkopuolelle sen sijaan jdivit
pdivikotien henkilGstostd tukipalvelujen tuottajat; laitosapulaiset ja keittichenkilokunta.
Myds perhepédivihoito on rajattu tutkimuksesta pois. Perhepdivéhoitajat eivdt muodosta
sellaista tydyhteisodd, jossa oltaisiin jatkuvassa vuorovaikutuksessa kuten pdivikodeissa
ollaan. Alueella tydskenteli syksylld 2000 yhteensd 50 henkil6d pdividkodinjohtajina,
lastentarhanopettajina ja lastenhoitajina.

Aineistoni keruu perustui titen harkinnanvaraiseen otantaan, jolloin Pattonin (1990,
169) mukaan on mahdollista saada syvéllistd tietoa tutkitusta kohteesta. Eskolan ja
Suorannan (1998, 18, 60-62) mukaan harkinnanvaraisessa otannassa ei ole kyse madrista
vaan laadusta. Aineistoa kootessa olen joutunut jo pohtimaan aineiston teoreettista
merkitystd suhteessa tutkimusongelmiin. Aineiston tehtdvénd on toimia tutkijan apuna
rakennettaessa kisitteellistd ymmarrystd tutkittavasta ilmidstd. Tavoitteena on luoda
teoreettisesti kestavid ndkokulmia aineistosta. Eskolan ja Suorannan mukaan tulisi kayttaa

késitettd niyte otoksen sijasta.
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Lopuksi kuvaan vield hiukan tarkemmin tutkimukseni kohteena olevan kaupungin
paivahoidon organisaatiota ja palvelualuetta. Pdivihoidon organisaatiossa on vuoden 1999
alkupuolella otettu kdyttdon uusi organisaatiorakenne. Pdivdahoidon entiset neljd aluetta on
jaettu palvelualueisiin. Alueella pdivéhoitopalvelua johtaa neljdn vuoden ajaksi valittu
palvelualueen johtaja, joka toimii samalla yhden pédivékodin johtajana. Palvelualueen
johtajan esimies on osastopdéllikkd. Osastopdillikolld on tukena kaksi pédivdhoidon
tarkastajaa. Osastopddllikko, palvelualueen johtajat sekd pédivdhoidon tarkastajat
muodostavat johtotiimin. Pdivdkotien johtajat taas ovat palvelualueen johtajan
alaisuudessa. Palvelualueen johtaja sekd pdivikodin johtajat muodostavat tiiviisti toimivan
tyoryhmaén, jonka tarkoituksena on tuottaa ja kehittdd alueen pdivdhoitoa yhdessda muiden
varhaiskasvattajien ja tukipalvelujen tuottajien kanssa.

Tutkimukseni kohteena oleva palvelualue sijaitsee kaupungin keskustasta noin 20
kilometrin pédédssd. Alueella on asumaldhiditd, mutta my0s maaseutuasutusta. Pinta-
alaltaan alue on yksi suurimmista palvelualueista. Alueen vanhimmassa 1dhidssd asutaan
padsddntoisesti kerrostaloissa. Palvelualueella on myos jatkuvasti kasvavia asuinalueita.
Niisséd asutaan ldhes yksinomaa omakotitaloissa. Palvelualueella toimii viisi pdivékotia,
yksi péivikodeista toimii useammassa eri toimipisteessd. Alueen vanhimmassa ldhiossi
toimii kolme péivdkotia. Palvelualuetta leimaa hajanaisuus, pédivikotien vililld saattaa olla

yli kymmenen kilometrin matka. Alueella on my0s perhepéivihoitoa.

6.2.2 Aineiston keruu

Palvelualueen johtajalta saadun tutkimusluvan jélkeen otin yhteyden jokaiseen
paivékotiin. Sovin heidén kanssaan milloin voin jakaa tutkimuslomakkeeni ja samalla
kertoa tutkimukseni pddmaédéristd. Ennen lomakkeiden jakoa pyysin kolmea
varhaiskasvattajaa vastaamaan lomakkeeseen ja kommentoimaan siti. Kommenttien
perusteella vield tarkensin haastattelulomaketta. Bellin (1987, 65) mukaan prosessin tdssi
vaiheessa on tirkedd kiinnittdd huomiota tiyttaimiseen kéytettyyn aikaan, ohjeistukseen,
epdselviin ja vastaamatta jddneisiin kysymyksiin. Tutkimuslomakkeet jaoin
henkilokohtaisesti jokaiseen pdivékotiin kasvatus- ja hoitohenkilokunnalle marraskuussa

2000.
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Vastausaikaa varhaiskasvattajilla oli kaksi viikkoa. Méédrdaikaan mennessi
lomakkeita palautui 33 kappaletta, palautusprosentti oli 66. Aineiston analysoinnin
aloittaminen viivdstyi uuden tyoni asettamien haasteiden vuoksi. Syksylld 2001
aloittaessani tutkimukseni tyostdmistd uudelleen, pdddyin hankkimaan vield lisda
vastauksia. Jaoin pdivikoteihin uudestaan kyselylomakkeita. Pyysin vield heitd, jotka eivit
olleet vastanneet aikaisempaan kyselyyn vastaamaan télld kertaa. Samalla annoin
mahdollisuuden myds uusien tyontekijoiden vastata lomakkeeseen Néin olisin voinut
selvittdd ndkyyko esimerkiksi yhteisen historian puute vastauksissa. Vastauksia palautui
médrdaikaan mennessé vain 2 kappaletta, molemmat vastaajat olivat olleet jo vuosi sitten
tyossd palvelualueella, joten vertailua ei voinut tehdd. Onko mahdollista, ettd
varhaiskasvattajat ovat kylldstyneet vastaamaan kyselyihin, koska kuitenkaan mikéan ei
muutu? Tutkimus- ja kartoitustulosten odotetaan ilmeisesti jo sindlldén tuovan muutoksen
tyoyhteisoon. Tai koettiinko haastattelulomakkeeni avovastaukset liian vaativiksi vastata.
Palautusprosentti nousi kuitenkin 70 %:iin.

Lomakkeen palautti kaikkiaan 35 varhaiskasvattajaa. Pdivikodinjohtajien vastauksia
niistd oli 3, lastentarhanopettajien vastauksia 15 ja lastenhoitajista vastasi 17 henkilda.
Kyselyn suorittamisajankohtana péivdkodeissa (5) tydskenteli viisi pdivikodinjohtajaa,
joista yksi oli palvelualueenjohtaja, joten vastausten palautusprosentti oli 60.
Lastentarhanopettajia paivakodeissa oli syksylld 2000 yhteensd 18. Lastentarhanopettajien
palautusprosentti oli titen 83. Lastenhoitajien méard palvelualueella oli 27, joten heidén

vastausten palautusprosentti jii 63 %:iin.

6.3 Aineiston analyysi

Tavoitteenani oli kuvata erilaisia tyyppejd toimia tyOyhteisond ja toteuttaa toiminta-
ajatusta. Eskolan ja Suorannan (1998, 181) mukaan tyypittelyssd on kyse aineiston
ryhmittelystd tyypeiksi, tyypit ovat selvid ryhmid samankaltaisista tarinoista. Tyyppien
tavoitteena on tiivistdd ja tyypillistdd yksittdisid vastauksia. Omassa tutkimuksessani
selvitidn yksittdisten varhaiskasvattajien kasityksid tyOyhteisoistddn, joissa toteutetaan

perustehtivdd. En ldhtenyt tutkimuksessani tyypittelemddn pdivdkoteja, vaikka
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kyselylomakkeen taustatietojen perusteella olisi ollut mahdollista myds eritelld jokainen
paivakoti omaksi tyypiksi. Jos yksittdisid paivikoteja ldhdettdisiin tyypittelemédén saattaisi
tutkimuksenkohdejoukko paljastua liian tarkasti. Laineen (2001, 28) mukaan
hermeneuttisessa tutkimuksessa yksittdistapauksia yleistimélld ei pyritd luomaan
sddnnonmukaisuuksia. Hermeneuttinen tutkimus ei etene yksittdisestd yleiseen.
Ainutkertainenkin on kiinnostavaa.

Tydyhteisot tulee ndhdd prosessiluonteisina ilmidind. Jokainen tyOyhteisé on eri
tilanteessa, niissd on menossa erilaiset ryhméprosessit ja toimintatavat. Siksi tydyhteisdja
ei voi verrata toisiinsa. (Tegelsten ja Keskinen 1994, 33.) Analyysiotteeni keskittyy
tekstien siséltoon, aiheisiin ja teemoihin sekd niiden kulttuuriseen ja sosiaaliseen tasoon.
Tekstid tulkitsen toiminnan, konstruktion ja muuntelun nikokulmasta. Tutkittu aineisto on
ainutkertaista my0ds kulttuurisen ja yhteisen tiedon yhteydessd. Tutkimustiedon ja
arkitiedon raja on hdilyva. Tutkimukseni on tapausten tutkimusta, kuten laadullinen
tutkimus yleensdkin on. Tédmé tarkoittaa sitd, ettd yleistiminen on reflektiivistd,
puhuttelevaa ja ei tilastoivaa. Tapaukset eivdt muodosta otosta varhaiskasvattajista tai
heidin tydyhteisdistddn, eikd niitd voida yleistdd suurempaan joukkoon. Eli tapaukset ovat
esimerkkejé, joista voidaan tehdd omia arvioita ja luoda pohjaa omalle reflektiolle.
(Hoikkala 1993, 37-38, 254.) Eskolan ja Suorannan (1998, 148) mukaan kaikkeen
tieteelliseen ajatteluun kuuluu olennaisena osana reflektoiva teoreettinen ajattelu.

Laadullisten, ihmisldheisten ja luonnollisessa kontekstissa hankittujen aineistojen
taustalla on yleensd tulkinnallinen ldhestymistapa. Tdlloin todellisuuden n&hdédén
muotoutuvan havaintojen, tulkintojen ja konstruktioiden kautta. Ndiden pohjalta ihmiset
toimivat arjessa. Heiddn toiminnallaan on konkreetteja vaikutuksia heihin itseensd ja
ympéristoonsd. Tulkinnallinen ldhestymistapa pyrkii ymmartdmain kayttdytymistd yksilon
omasta ndkokulmasta késin. Laadullisen tutkimuksen erityispiirteend on tutkijan ja
tutkittavien vilinen suhde. Tutkimukseen osallistujat ovat subjekteja, jotka toimivat
tutkittavissa yhteisoissd. He kertovat kidsityksensi ja kokemuksensa tutkijalle. Néin heidén
nidkemyksensd sekd kulttuurinsa tulee esille. Tutkija-subjektin tehtdvénd on rakentaa
havaintojen ja tulkintojen perusteella tutkittavaa ilmidtd kuvaava malli. Tutkija on
subjektina myds silloin, kun hédn viestii havainnoistaan ja tulkinnoistaan. Karila (1997,
24), Antikainen, Houtsonen, Kauppila & Huotelin (1996, 19-20.) ja Patton (1990, 372)
korostavat, ettd tutkijan on kuvattava ja raportoitava omaa analyyttistd prosessia niin

taydellisesti ja todentuntuisesti kuin mahdollista (ks. taulukko 4).
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Aineiston analyysin aloitin lukemalla lomakkeita useampaan kertaan lépi. Bellin
(1987, 58) mukaan analyysid on pohdittava jo tutkimuslomakkeen tekovaiheessa. Oman
lomakkeeni tyOstamistd ja aineiston analyysid ohjasi taulukko 5. Tydstin sen rungon jo
tutkimukseni alkutaipaleella ja se myds muuttui tutkimukseni aikana. Aineiston lukeminen
kulttuurituotteina edellyttdd Eskolan ja Suorannan (1998, 140-142) mukaan todellisen
unohtamista ja siirtymistd mahdolliseen. Aineistosta etsitddn mahdollisia merkityksié ja
erilaisia totuuksia. Kieli on sosiaalisen todellisuuden tuote, samalla se itse tuottaa tatd
todellisuutta. Tekstit eivdt ainoastaan kuvaile tapahtumia vaan ne rakentavat sosiaalista
eldméd. Aineistot ovat juuri sellaisia, millaisiksi ne on kutakin tarkoitusta varten luotu.
Inhimillinen eldmé on suurelta osin kieltd ja keskeinen tutkimuskohde on kieli. Kieli voi
olla puhuttua tai kirjoitettua. Kasvatustieteellinen tutkimus ei ole kiinnostunut kielesta
sindnsd. Tédssédkin tutkimuksessa korostuu se, miten kirjoitettua kéytetdan eri tilanteissa,
mité silld kerrotaan ja kuvataan.

Lukemisen jidlkeen poimin jokaisesta lomakkeesta kysymyksittdin avainkésitteitd
listaksi. Kyse on Eskolan & Suorannan (1998, 185) mukaan sisdllon erittelysta,
maidrillisestd mittaamisesta. T44lld tavoin voidaan analysoida muunmuassa kysymyksia:
Keneltd on saanut palautetta? Kolme tirkeintd seikkaa, jotka edistivét tyoviithtyvyyttd?
Mitka tekijét aiheuttavat painetta tydssid? Tuloksissa esitdn ndmi vastaukset taulukoiden ja
graafisten esitysten muodossa.

Jo lukiessani ensimmadistd kertaa palautettuja lomakkeita ldpi, huomasin
torméinneeni suomen kielen rikkauteen. Jokainen vastaaja ja jokainen vastaus oli erilainen,
yksittdisen varhaiskasvattajan tulkinta kasvattajayhteisdstddn. Miten voin ymmartié, mitd
vastaaja todella tarkoittaa vastauksellaan. Bell (1987, 59) viittaa Youngmaniin (1986) ja
toteaa, ettd avoimet kysymykset saattavat tuottaa paljon hyoddyllistd tietoa, mutta
analysointi voi olla ongelmallista. Laineen (2001, 30) mukaan fenomenologisella ja
hermeneuttisella tutkimuksella on kaksitasoinen rakenne. Perustason muodostaa
tutkittavan koettu eldmé esiymmarryksineen. Toisella tasolla on itse tutkimus. Tutkimus
kohdistuu ensimmadiseen tasoon. Tutkittava kuvaa mahdollisimman luonnollisesti ja
vilittomasti, ei-reflektiivisesti, kokemuksiaan ja ymmaérrystddn. Toisella tasolla tutkija
reflektoi, tematisoi ja késitteellistdd ensimmadisen tason merkityksid. Usherin (1996, 19)
mukaan tutkittava ja tutkija jarkeistdvit tapahtumaa viitekehyksensi paradigman kautta.
Tutkijan on Usherin mukaan sosiaalitieteessd mahdotonta toimia objektiivisesti, vaan hin

on osa historiallista ja kulttuurista kontekstia.
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Patton (1990, 407-409) sekd Denzin (1989, 13,27,49,69,81) korostavat, ettd tutkijan
on selvdsti erotettava omat késityksensé tutkittavasta materiaalista koko tutkimusprosessin
ajan. Seuraavaksi tutkijan on otettava aineisto erilleen siitd maailmasta, jossa se tapahtuu.
Tutkijan on oltava vapaa ulkopuolisista odotuksista. Kirjoittajat esittavét viisi vaihetta,
jolloin tekstid késitellddn sen omin késittein jo olemassa olevien késitteiden sijasta. Naitd
vaiheita noudatin aineiston analyysissa.

Paikantaa avain késitteet, lauseet jotka puhuvat aiheesta.

Tulkita lauseiden merkitys lukijana.

Selvittdd informantin késitykset.

Selvittdd mitd tutkitun ilmidn késitteet paljastavat tutkitusta ongelmasta.
Esittdd alustava madritelma edellisten vaiheiden pohjalta.

kWb =

Tamédn vaiheen jdlkeen Pattonin (1990, 408-409) mukaan jokaisella asialla on
samanlainen arvo. Seuraavaksi aineisto kootaan mielekkdiksi kokonaisuuksiksi ja
ylimédérdinen karsitaan pois. Aineistoa myds tiivistetddn, samasta aiheesta olevat useat
versiot kootaan teemoiksi. Viimeisend vaiheena analyysissd on kuvattava todellinen
kokemus ja etsittdvi syvillisempid merkityksié ja paljastettava olennainen.

Lomakehaastatteluni vastauksissa yksi varhaiskasvattaja kirjoitti vastauksessaan
yleisesti perushoidosta. Toinen taas kuvasi hyvin yksityiskohtaisesti kaikkia pdivin
perushoitotilanteita. Tutkijana ajatukseni olivat aivan sekaisin. Miten voin luokitella
aineistoa? Olenko tulkinnut vastuksen oikein? Samaan ongelman olivat myds Karila ja
Nummenmaa (2001, 45) kohdanneet kysyessddn tutkimuksessaan paivikotityontekijoiden
keskeisid tehtdvid. Omassa tutkimuksessani tyontekijat kuvasivat hyvin eritavoin ja eri
tasoilla samaa tehtdvéda. Toinen tydntekijd saattoi puhua vain perushoidosta, toinen taas
ruokailun ohjaamisesta, lepohetkistd tai vaipanvaihdosta. Karila ja Nummenmaa
kyseenalaistavat, tekevitko kaikki samassa tilanteessa ylipddtdin samaa tyota.

Seuraavassa vaiheessa kirjoitin kaikkien vastaukset tietokoneelle uudestaan.
Kokosin aineiston sekd ammattiryhmittdin ettd kysymyksittdin. Hirsjdrven, Remeksen &
Sajavaaran (1997, 253-254) mukaan kirjoittamisella on laadullisessa tutkimuksessa
merkittdvd osuus. Tutkija ei ainoastaan jélkiselosta tehtyd tutkimusta, vaan hén analysoi
aineistoaan temaattisesti ja késitteellisesti yleisimmiksi merkityksiksi. Kirjoittamalla ja
uudelleen kirjoittamalla haetaan tutkimukseen vakuuttavuutta.

Laadullisia 1dhestymispiirteitd yhdistdd Karilan (1997, 23) mukaan seuraavat tekijét:
Tutkija kayttda tietojen kokoamiseen ihmisldheisid menetelmid. Tutkimus on pddasiassa

kuvailevaa. Tutkijat ovat kiinnostuneita pidasiassa prosesseista. Aineistolla ei haeta tukea
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hypoteeseille. Merkitysten etsiminen on olennainen tavoite. Avain sana on joustavuus.
Myos Eskola ja Suoranta (1998, 16) korostavat, ettd laadullisten menetelmien kautta
saadaan esille ilmion prosessiluonne. He mainitsevat, ettd tulokset ovat aikaan ja paikkaan
sidottuja.

Analyysini jatkui lukemalla taas kertaalleen kaikki vastaukset ldpi kysymyksittéin.
Tdssd vaiheessa aineistosta alkoi nousta esille teemoja. Toistuvasti esille nousi
resurssipula, joka johti yhteisen suunnitteluajan puutteeseen. Témai taas johti yhteisten
tavoitteiden heikohkoon sopimiseen. Tdma nékyi esimerkiksi tyotehtidvien jaossa, jolloin
ammattiryhmaéerot korostuivat. Esille nousi my0s jatkuvan muutoksen kohtaaminen. Oma
asenne tyohon korostui monessa vastuksessa. Lasten ja perheiden tarpeiden muuttuminen
koettiin usein rasitustekijéksi. Seuraavassa luvussa kdyn ldpi tutkimukseni tulokset.
Teemojen merkityksid havainnollistan tulosten yhteydessé useilla lainauksilla kerdtysta
aineistosta. Moilasen ja Rdihdn mukaan (2001, 53) teemojen avulla pelkistetddn aineisto ja

pyritdén tavoittamaan merkityksenantojen ydin.
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7 MITA VARHAISKASVATTAJAT KIRJOITTIVAT TYOSTAAN

Téssé luvussa esitdn tutkimukseni tulokset. Tarkastelen aineistoani tutkimusongelmittain.
Varhaiskasvattajien tuottama aineisto oli kokonaisuus, joten vastauksia tutkimukseni
ongelmiin 16ytyi useamman haastattelulomakkeen kysymyksen alta. Tarkastelin aineistoa
aluksi kokonaisuutena. Sen jédlkeen jaoin aineiston osiin esille nousseiden teemojen
mukaan ja lopuksi kokosin sen uudelleen yhteen kysymysongelmittain. Téssd luvussa en
vield tarkastele tutkimukseni tuloksia muiden tutkijoiden tulosten valossa. Ensimmaéinen
tutkimusongelma késitteli organisaation oletuksia kulttuurin ulkoisista tehtdvista.
Kursivoitu teksti on suoraa lainausta vastaajien kirjoittamasta aineistosta. Mikéli olen

lyhentédnyt lainausta olen merkinnyt sen (--) merkilla.

7.1 Piivikodin toimintakulttuuri ulkoisen sopeutumisen prosesseina

7.1.1 Toiminta-ajatukset ja henkilokohtaiset pAdmairit

. . Pdivdkodin perustehtdvin oletetaan yleisesti olevan
Toiminta-ajatus

annettuna mutta kotikasvatuksen tukeminen yhdessd vanhempien kanssa seké
abstraktina

lapsen hoito, kasvatus ja opetus. Vastaajien ei ollut vaikeaa
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maidritelld pdivdhoidon perustehtdvid, antavathan jo varhaiskasvattajien koulutukset
valmiudet perustehtdvin yleiseen midrittimiseen. Toiminta-ajatuksen ja kdsitteiden
kdytdntoon vienti saatettiin kokea ongelmallisemmaksi. Aineiston mukaan pdivdhoito-
osaston toiminta-ajatusta ei oltu kasitelty perusteellisesti yksittéisissd toimintayksikoissd
varhaiskasvattajien kanssa. Varhaiskasvattajat olivat késittdneet pdivdhoito-osaston
toimintaidean yksil6llisesti. Yhteinen linja merkityksenannossa oli havaittavissa. Téssa
yhteydessa ei selvitetty, miten pédivdhoito-osaston nykyiseen toiminta-ajatukseen oli

paddytty.

Kaupungin péivdhoito-osaston tasolla toiminta-ajatus on kirjattu kolmeosaiseksi.

1. ”Toimia turvallisen lapsuuden edistimiseksi ja lapsen arvostuksen lisddmiseksi
yhteiskunnassa.”

2. ”Ohjata lapsiperheitd 10ytdimddn heiddn yksilollisten tarpeittensa ja toiveittensa
mukainen sopivin pdivdhoidon vaihtoehto.”

3. ”Vahvistaa yhteisty6lld vanhemmuutta ja tukea vanhempien omatoimisuutta ja

itsendisyyttd kasvatustehtdvassi.”

. Selvitin mitd edelld olevat toiminta-ajatukset merkitsevat
Lapsi on
tirkein ja varhaiskasvattajille. Pdivikodinjohtajille lapsen turvallisuutta ja
etusijalla arvostusta koskeva toiminta-ajatus merkitsi lapsen turvallisuudesta

huolehtimista. T&lld he tarkoittivat sekd fyysistd ettd psyykkistd turvallisuutta.
Toimintaympadriston tulisi olla heiddn ndkemyksensd mukaan sekd lapselle ettd
varhaiskasvattajalle turvallinen. Kasvatusilmapiirin pitdisi olla yksildllisesti lapset
huomioiva ja turvalliset rajat asettava. Padtoksid tehdessd pdivdkodinjohtaja kertoi
miettivdnsd, mikd on lapsen parasta. Yritdmme saada jokaisen lapsen tuntemaan olonsa
turvalliseksi ja saada hdnet tuntemaan, ettd héin on tirked ja rakastettava sellaisena kuin
on. Lapsen yksilollinen huomiointi.”

”Lapsen arvostusta voisimme lisdtd vain osoittamalla, ettd itse arvostamme lasta.”
totesi yksi lastentarhanopettajista. Lastentarhanopettajat korostivat tasapuolista lasten
kohtelua. Turvallista lapsuutta edistettiin heiddn mukaansa jokaista lasta yksilollisesti
huomioiden sekd arvostaen. Lapsen on oltava pdivdhoidossa heiddn mukaansa tirkein ja
etusijalla. ”7Toimin lasten kanssa tasapuolisesti ja koitan loytdd jokaisesta positiivista.

Otetaan lapset huomioon yksiloind, kunnioitetaan jokaista, osoitetaan lapsille, ettd heistd



51

vdlitetddn vaikka heiddn tekonsa eivit aina ole hyviksyttivid. Keskustellaan lasten kanssa
myds vaikeista asioista sekd siitd miksi kaikki ei ole sallittua.”

Lastentarhanopettajat korostivat oman tyon arvostuksen tirkeyttd. Ammattitaitoiset
aikuiset omalta osaltaan luovat lastentarhanopettajien mukaan turvallista lapsuutta ja

2

lisddvit lapsen arvostusta yhteiskunnassa. --piddn itse tyotdini tirkednd ja toivon sen
ndkyvdn ihan arkipdivin tyossa.”

My®ds lastenhoitajat toivat esille toimintaympériston merkityksen turvallisuuden
luojana. Lasta tukemalla ja kannustamalla voi lastenhoitajien mukaan lisétd lapsen
turvallisuuden tunnetta. Jos lapsi saa olla oma itsensd, lisdd se lapsen itsearvostusta. ”Luon

ne puitteet, lapsella on hyvd olla. Hdnelld on paikka missd hdn voi olla pelkddmadittd

mitddn ja hdn tuntee olonsa turvalliseksi.”

Johtaja Lapsiperheiden pédivdhoidonvalintaa koskevan toiminta-ajatuksen eri
neuvottelee ammattiryhmat kokivat hyvin eritavoin. Pdivikodinjohtajan tydssi
péivihoidon . e . - e e

vaihtoehdoista perheiden pédivdhoidontarpeen kohtaaminen oli ldhes piivittiista.

Johtajat neuvoivat ja keskustelivat pdivdhoidon eri vaihtoehdoista
vanhempien kanssa. Lastentarhanopettajat katsoivat, ettd heidén tydssddn vaihtoehtojen
etsintd liittyy ldhinna tilanteisiin, joissa joudutaan miettimddn esimerkiksi erityisentuen
tarvetta lapselle. Lastentarhanopettajista 73 % seki lastenhoitajista 82 % koki, ettd tima
teema ei juuri ndy heidén arkipdivdn tydssddn. Yksi lastenhoitajista kertoi, ettd ei ole
koskaan kuullutkaan toiminta-ajatuksesta. “Tydssdni ei oikeastaan mitenkddn.

Hoitomuotoa valitessaan vanhemmat kyselevdt erilaisia vaihtoehtoja ldhinnd johtajalta.”

Piivittiinen Vanhemmuuden tukemista koskevan toiminta-ajatuksen
yhteistyo luo | piivikodinjohtajat kertoivat nidkyvin vanhempien kanssa kiytdvissd
yhteniisti

linjaa kahdenkeskisissd keskusteluissa sekd yhteistyoverkostojen kanssa

tehtavissd tydssd. Vanhempien kanssa tehtdvin yhteistydon merkitys
korostui erityisesti johtajalla, jonka tehtdviin kuului vastata perheryhmétoiminnasta.
“Ehkd konkreettisesti silloin kun olen ohjannut perheen avoimeen pdivikotiin tai
perheryhmdn toimintaan. Tai vanhempien kanssa kédydyissd keskusteluissa.”
Lastentarhanopettajista 93 % halusi korostaa avointa ja tiivistd yhteistyoté
vanhempien kanssa. Heiddn mukaansa keskusteluja kdytiin vanhempien kanssa péivittiin.
? Pdivittdin yhteistyé lasten vanhempien kanssa - annan harvoin valmiita malleja,
ehdotuksia voin antaa. Mieluummin kysyn ’mitd itse ajattelisit’ kysyttdessd

kasvatusvinkkejd.”
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Lastenhoitajista 88 % kertoi vanhempien hakevan keskusteluista vinkkejé ja tukea
lastensa kasvatukseen. "Keskusteluja vanhempien kanssa kasvatuksesta ja terveyteen,
liittyvistd asioista. Rajoista ja sddnndistd ja tavoista joutuu rohkaisemaan ja
muistuttamaan.” Yhteisen kasvatuslinjan 16ytyminen edellyttdd lastenhoitajien mukaan
kuulumisten piivittdistd vaihtamista. ”Pienen yksikon ainoita etuja on se, ettd oppii
tuntemaan vanhemmat melko hyvin (tosin aina liian vihdn aikaa kunnolla jutella).
Yhteistyéssd muiden kuin tyoparini kanssa emme ole pystyneet paneutumaan tdihdn
asiaan, vain oman persoonani varassa olen pyrkinyt tukemaan vanhempia heiddn

vaativassa tehtdvdssa.”

Kysyttdessd pdivikodin omaa toiminta-ajatusta varhaiskasvattajilta vastaukset olivat hyvin
monenlaisia. Lastentarhanopettajista 20 % ja lastenhoitajista 12 % ei vastannut
kysymykseen ollenkaan. Vastaukset voitiin ryhmitelld seuraavien kasvatuksellisten
teemojen alle:

1. Kasvun ja kehityksen tukeminen yhdessé vanhempien kanssa
Perusturvallisuudesta huolehtiminen

Lapsikeskeisyys tai lapsildhtdisyys

Oppimisympériston rakentaminen niin, ettd lapsi voi omaan tahtiinsa kehittya
Yhdessi viihtyminen ja kodinomaisuus

kv

Lisdksi aineistosta nousi pédivdhoidon tehtdvéksi sosiaalipalvelun ennalta ehkdiseva
tehtdvd ja vanhempien tydssd kdynnin mahdollistaminen. Yhdessd pédivdkodissa
korostettiin liitkuntaa ja luontoa. Yhteinen toiminta-ajatus néhtiin tirkeédnd toiminnan
viitoittajana ja sen puutteen uskottiin vaikuttavan tyotyytyvaisyyteen. ”Sen puute ndikyy
siten, ettd ei ole tavoitteellista toimintaa, tdstd seuraa tunne ettei tyostd saa

kokonaisvaltaista tyydytystd, onneksi lapset antavat vdlittémdsti palautetta.”

(lastenhoitaja).
Henkilokohtaisena Koska pédivikotien ja pdivdhoito-osaston toiminta-ajatus ei
paimaiarini selvisti ohjaa varhaiskasvattajien toimintaa, varhaiskasvattajat
ksilollinen . o _— _
y . olivat asettaneet tydlleen henkilokohtaisia pddmaéarid.
vuorovaikutus
lapsen kanssa Vastauksissa tuli esille, kuinka jokainen varhaiskasvattaja

korostaa eri tavalla toiminnan pd&dmadrid ja sisdltéd. Toiminnan pddméérdt nousevat
valtakunnallisista asiakirjoista lasten pdivdhoidosta (ks. esimerkiksi Laki lasten
pdivdhoidosta 1973, Pédivdhoidon kasvatustavoitekomitean mietintd 1980). Paddmaarid ja

tavoitteita oli pohdittu oman ryhmén varhaiskasvattajien kanssa, ei niinkddn koko
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paivikodin henkilokunnan kanssa tai vield laajemmin koko organisaatiossa. Padmédristé
syvéllisimmin oli pohdittu lapsen kohtaamista pédivdkodissa, kuten lapsen yksilollistd
huomiointia pdivédn eri tilanteissa sekd lapsikeskeisyyttd toiminnan ldhtGtilanteena ja

myoOnteistd kasvatusilmapiiria.

7.1.2 Toiminta-ajatusten konkretisointi kiytinnon ohjeiksi

Toiminta-ajatusten konkretisointi kdytdnnon tyohon jdi pitkilti varhaiskasvattajan oman
pohdinnan ja tyOstdmisen varaan. Yhteiseen pohdintaa ei vastausten mukaan jddnyt
riittdvésti aikaa. Varhaiskasvattajilta kysyttiin miten pédivikodin oma toiminta-ajatus
nikyy pdivittdisessd tyOssd. Jo edelld todetut kasvatukselliset teemat ndyttdytyivit
pdivikodin arjessa seuraavasti: (1.) Vanhempien tukeminen ndkyi muun muassa
paivittdisind keskusteluina. Vanhempien tukemiseksi koettiin my0s erilaisten tapahtumien
jarjestiminen koko perheelle sekd toiminnasta tiedottaminen. Vanhemmat eivit olleet
vield aineiston kerddmisen aikaan aktiivisesti mukana suunnittelemassa toiminnalle
tavoitteita tai siséltod. (2.) Perusturvallisuudesta huolehdittiin esimerkiksi rakentamalla
turvallinen toimintaympéristd ja asettamalla riittdvit rajat lapselle. Samalla lapselle
annettiin laheisyyttd ja kunnioitusta tasa-arvoisen vuorovaikutuksen myotd. Vastausten
perusteella (3.) lapsikeskeisyys merkitsi esimerkiksi projektiluonteista tyoskentelyd, jonka
lahtokohtana oli lasten tarpeet ja toiveet. Lapset saivat olla mukana padttdmissd
toiminnasta. (4.) Oppimisympdristossd korostettiin esimerkiksi tilan antamista lapselle ja
samalla lapselle annettiin aikaa itse prosessoida tietoa. Oppimisympaériston tuli aineiston
mukaan olla lasta kannustava ja motivoiva. (5.) Kodinomaisuus ja viihtyminen nikyi
toimivassa ilmapiirissd. Esille ei niinkddn noussut fyysinen ympéristd vaan
kodinomaisuuteen pyrittiin liheisen vuorovaikutuksen kautta. Seuraavassa on muutama
esimerkki henkilokohtaisista toiminta-ajatuksista ja niiden konkretisoitumisesta.

Erdédn lastentarhanopettajan toiminta-ajatus oli: ”Lapsilla ja aikuisilla on mukava
olla yhdessd ja viihtyd. ” KéytdnnOssd ajatus ndkyi vastaajan mukaan seuraavasti:
?Jdrjestdimme mukavia tapahtumia ja viihdymme tydpaikalla ja tyétiimissd.” Toisen
lastentarhanopettajan toiminta-ajatus oli: ”Luoda lapsille turvallinen ja kodinomainen
kasvu ja oppimisympdristo, jossa kaikilla on hyvd olla. Tukea vanhempia heiddn

kasvatusprosessissa.” Jalkimmdiisessd toiminta-ajatuksessa késiteltiin myos lapsen hyvai
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psyykkistd hyvinvointia. Sekd oppimisympéristo ettd vanhempien merkitys kasvatustydssa
tulivat esille. Kuitenkin vastaajan ty0ssd toiminta-ajatus nikyi ldhes ainoastaan fyysisen ja
psyykkisen hyvinvoinnin tarjoamisena: ”Toimimme niin etteivdt lapset vahingoita itsedidn
Jja ettd heilld on koko ajan mahdollisuus aikuisen Ildsndoloon.”

Erddn lastenhoitajan toiminta-ajatus samasta teemasta on lyhyt ja ytimekés:
”Perusturvallisuus ja kodin omaisuus.” Kédytinnossd tdima merkitsi hinelle seuraavaa:
”Vanhemmat voivat turvallisin mielin jdttdd lapsen hoitoon.” Léhes yhtd ytimekis
toiminta-ajatus oli toisellakin lastenhoitajalla: ”Antaa lapselle laadukasta hoitoa niin, ettd
vanhemmat voivat turvallisin ja hyvin mielin jdttdd lapsensa pdivdhoitoon.” Hin oli
kuitenkin aukaissut toiminta-ajatusta perusteellisemmin “Kohdellaan lasta arvokkaasti
vksilond yhtend osana ryhmdd, annamme lapselle eldmyksid ja kokemuksia. Kannustamme
heitd oppimaan, ratkaisemaan ongelmia ilman aikuisen tuputtamaa valmista
mallia/vastausta, uskomaan itseensd. Pitimdlld lasten puolia. Lapsella on oikeus
niistettyyn nenddn, lahkeensuut kunnolla eikd rytyssd, syliin, aikuisen aitoon kuunteluun.”
Jalkimmaisessd toiminta-ajatuksessa korostui lapsi-ndkokulma toiminnassa. Vaikka
toiminta-ajatus oli vanhempien tydssikdynnin mahdollistaminen, nédkyy
varhaiskasvattajan vastauksessa lapsuuden ja varhaiskasvatuksen merkityksen
korostaminen.

Erdén lastentarhanopettajan toiminta-ajatus oli: ”Palvella perheitdi ja auttaa heitd
kasvatus ja hoitotyossd. Kasvattaa lapsista itseensd luottavia ja toiset huomioonottavia
vhteiskunnan jasenid. Olemme mydés litkkuva luontopdivikoti.” Ajatuksen hin oli avannut
jo hyvinkin yksityiskohtaisesti konkreetiksi toiminnaksi seuraavasti: “Tuemme ja
kannustamme lapsia uskomaan itseensd ja arvostamaan itseddn ja toisia. Kdymme
sddnnollisesti luontoretkilld, tutustumme ja tutkimme luontoa. Liikumme maastossa,
leikimme ja nautimme kaikilla aisteilla luonnosta. Pelaamme pelejd, suunnistamme,
luistelemme, hiihddmme, sienestimme, marjastamme, rakennamme majoja jne.
Ulkoilemme sddlld kuin sddlld. Kdymme koulun jumppasalissa 1-2 kertaa kuukaudessa.
Jdrjestimme litkuntatapahtumia myos perheille. Tutustumme eri vuodenaikoina samoihin
luontopaikkoihin, kannustamamme lapsia liikkumaan. - -” Toiminnassa nékyy selvésti

padivakodin luonto- ja litkuntapainotteisuus.
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7.1.3 Tyotapoja ja keinoja tavoitteiden saavuttamiseksi

Tyitavat Péivdkodeissa varhaiskasvattajat saavat aineiston mukaan pééttda
sovitaan kasvatuskdytdnnoistd melko itsendisesti. Varsinaisia ohjeistuksia
itsendisesti ja ) . e .
joustavasti lasten hoidon, kasvatuksen ja opetuksen jirjestimiseen ei

organisaatiossa ollut. Tarkkojen tydohjeiden puuttuminen koettiin
varhaiskasvattajien keskuudessa positiivisesti. Vastaajat kertoivat, ettd heiddn oli
mahdollisuus kayttda tdlloin luovuutta tyOnteossa lasten parissa. Toisaalta ohjeistusta
varhaiskasvatukseen toivottiin, esimerkiksi valtakunnallisen esiopetussuunnitelman
valmistumisen myoOta.

Toimintatapojen tuli vastaajien mukaan olla joustavia. Joustavuutta vaadittiin
erityisesti jos joku tyontekijd oli poissa eiki sijaisia ollut saatavilla. Joustavuus niyttéisi
nousseen jo tyotd ohjaavaksi oletukseksi: “Kaikki toimivat lasten edun mukaisesti.”
Kéytdnnossd tdmid lasten edun mukaan toimiminen oli vastaajan mukaan: “Kaikki
Jjoustavat myos muiden ryhmien hyviksi. Apu ulkoilun aikana yli ryhmdrajojen.
Henkilokunnan siirto osastolta toiselle tarvittaessa.” (lastenhoitaja). Perustehtdvin
suorittamisen mahdollisuuden kyseenalaisti lastentarhanopettajista 26 % yhéa niukkenevien
méidrdrahojen vuoksi. ”Lapsille pyritddn jdarjestdmddn turvalliset olosuhteet toimia, mikd
on nykyisin tdysin mahdotonta, kun ryhmdt ovat suuret ja tilat pienet ja henkilékuntaa
vdihdn, sijaisia ei ollenkaan. Rahat ovat vihissd, vilineet hajalla, eikd paljon saa uusia
lelujakaan. Arvostus on vihdn niin ja ndin, koska lapsilta ja pdivihoidolta karsitaan koko
ajan. Mahdollisuuksien mukaan me pyritidn antamaan lapsille parasta, sillid he ovat
meille tirkeitd ja heissd on tulevaisuus.”

Perustehtdvdn kuvaus noudatti varhaiskasvattajilla edelld kuvattuja toiminta-
ajatuksia ja pddméirid. Pdivikodinjohtajien kuvauksissa korostui toimintayksikdiden
erityispiirteet, jotka méarittivit pédividkodinjohtajan tydskentelyd. Yhteinen piirre
paiviakodinjohtajilla oli tyon kaksitahoisuus. Lastentarhanopettajana he vastasivat ryhmén
hoidosta ja kasvatuksesta, ja pédivikodinjohtajina he olivat vastuussa koko pdivikodin
toiminnasta sekd henkilostohallinnosta. Yksi johtajista kuvasi tehtdvikseen
paivdhoitopaikkojen jérjestimisen. Hian toimi myds perhepdivdhoidonohjaajana, jolloin
lapsiryhméssd tyoskentely jdi vihemmélle eikd lapsiryhmétydskentelyyn pystynyt

keskittyméaan.
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Lastentarhanopettajista 67 % korosti tirkeimpédné tehtdvinddn lasten hoidosta,
kasvatuksesta ja opetuksesta vastaamista. Tehtdvddn kuului toiminnan
suunnitelmallisuudesta vastaaminen. Suunnitteluun liittyi yhteistyotd pdivikodin sisdlld
sekd muiden yhteistyotahojen kanssa. Lastentarhanopettajia voi aineiston perusteella
kuvata tiimiesimiehiksi. Vain 20 % lastentarhanopettajista kertoi tehtdvidkseen fyysisen
huolenpidon seki perushoidon.

Lastenhoitajat kertoivat perustehtidvidn kuuluvan lasten perushoidosta vastaamisen.
Tarked osa tyotd oli myos lasten kasvatus ja opetus. "Huolehtia lasten perushoidosta.
Hoitaa heitd niin, ettd heilld on hyvd ja turvallinen olo, niin ettd he tuntevat itsensd
arvokkaiksi ja tirkeiksi kukin omana itsenddn. Antaa heille evditd eldmdcdn. Vanhempia
kuunnellen ja tukien.” Erés lastenhoitaja niki tehtdviakseen ldhinné toisen ammattiryhmén
avustamisen, perustehtdvdssd ei korostunut lasten kasvatustehtivd. “Toimin
lastentarhanopettajan ’oikeana kitend’ eli otan esille toiminnassa tarvittavat vilineet ja

toiminnan jdlkeen korjaan kaiken pois.”

. Tarkensin tyoOtehtiviteemaa jatkokysymykselld, joka kisitteli
Tehtivat

miiriytyvit tyonjaon toteutumista paiviakodissa. Pyysin kasvattajia kuvailemaan
nimikkeen tai
tyovuorojen

mukaan kertoivat tyonjaon perustuvan tiimityOskentelyyn, jossa ryhmén

keinoja ja tehtdvid pddmadrdn saavuttamiseksi. Pdivikodinjohtajat

lastentarhanopettaja vastasi viime kddessd toiminnasta.
Lastentarhanopettajat olivat pédividkodinjohtajien mukaan vastuussa esiopetuksesta.
Lastenhoitajat avustivat tavoitteisiin pyrittdessé, he osallistuivat toiminnan suunnitteluun
ja olivat vastuussa perushoidosta. Lastentarhanopettajan kanssa lastenhoitajat jirjestivat
yhdessd alla 6-vuotiaiden toiminnan. Pédivikodinjohtajat korostivat, ettd esimerkiksi
pOydén pyyhkiminen ei ole kynnyskysymys - joustoa on - ,mutta toimenkuvat ovat
olemassa.

Lastentarhanopettajien késitykset tehtévien jaosta voidaan jakaa aineiston mukaan
kahteen pddluokkaan. Yleisempi malli oli se, ettd jokainen ammattiryhmé tekee
pddsddntoisesti omia tehtdvid. Vastuu tehtdvien suorittamisesta oli jaettu eri
ammattiryhmille, joten kaikkien tydpanosta tarvittiin. Lastentarhanopettajien mukaan
pdivikodinjohtaja kantaa vastuun koko pidivdkodin kaikesta toiminnasta. Hénen
vastuullaan oli kdytdnnon jérjestelyt, hallinnolliset tehtdvidt ja kasvatusvastuu.

Lastentarhanopettajat olivat pedagogisessa vastuussa lapsiryhmésta.



57

Lastentarhanopettajien mukaan he itse vastasivat tyOyhteisdssdén toiminnan
suunnittelusta, valmistelusta, toteutuksesta ja arvioinnista yhdessd vanhempien ja muiden
yhteistyotahojen kanssa. Lastentarhanopettajat kertoivat, ettd lastenhoitajat osallistuvat
lasten hoitoon, kasvatukseen ja opetukseen. Lastenhoitajat osallistuivat toiminnan
suunnitteluun, valmisteluun, toteutukseen ja arviointiin sekd olivat mukana yhteistydssa
vanhempien kanssa. Lastenhoitajat saivat lastentarhanopettajien mukaan perushoidon
lisdksi mielellddn ohjata musiikki- ja toimintatuokioita henkildkohtaisen motivaation
mukaan. "Kylld lastenhoitaja saa myods toteuttaa itseddn. On aika paljon kiinni itsestinsd
millaisen tunnelman luot ja jaatko tehtdvid eteen pdin. Kuinka paljon keskustellaan ym.”

Tyovuoromallia edusti 33 % vastanneista lastentarhanopettajista, vastaajat olivat
kolmesta eri pdivikodista. Heiddn pdivikodissaan kaikki tekivét vahén kaikkien hommia
eikd tyoryhmissa ollut tiukkoja rajoja tyonjaon suhteen. Tydvuorot médrittivdt sen, mitd
kukin tekee. Téstd huolimatta vastanneet lastentarhanopettajat katsoivat, ettd
lastentarhanopettajalla oli pddvastuu ryhmén toiminnasta. Kaikki huolehtivat osaston
vithtyvyydestd, siisteydesti ja vaatehuollosta. Ongelmana téssé tehtidvienjakomallissa oli
se, ettd eri ammattiryhmien omin osaaminen ei tullut esille ja hyddynnettyd paivakodissa.
Aineiston mukaan pidivékotien sisdlld ryhmat voivat pdéttdad tyonjaosta hyvin itsendisesti.
?Yleisesti toteutamme yhdessd (suurimmaksi osaksi) suunnitellut toiminnot jakamalla
lapsia ryhmiin, jolloin jokaisen meistd sekd lastenhoitaja ja lastentarhanopettaja
toteutamme ryhmdn kanssa suunnitelmaa. Toinen vaihtoehto on, ettd pidimme
suunniteltua toimintaa vuorotellen (toiminta suunniteltu suurimmaksi osaksi yhdessd).”

Lastenhoitajien mielestd nykypdivdnd kaikki tekevit kaikkea. Tamid korostui
erityisesti alle 3-vuotiaiden lasten ryhméssd. Tdméa malli vastasi lastentarhanopettajien
kuvaamaa tydvuoromallia. "Omassa ryhmdssd tyonjako saumatonta eli kaikki tekevdt
kaikkea”. Kirjallisista tehtdvistd ja suunnittelusta lastentarhanopettaja kantoi
lastenhoitajien mukaan kuitenkin suurimman vastuun.

Toinen yhtd yleinen malli lastenhoitajillakin oli ammattiryhmien mukainen
tyonjako, jota kuvattiin seuraavasti: Tyonjako on pddpiirtein jokaiselle ammattiryhmdille
tyypillinen. Voimme kylld sopia keskendmme mahdollisista jdrjestelyistd ja autamme eri

b

tehtdivissd ammattinimikkeestd huolimatta.” Tuolloin lastenhoitajien mukaan
lastentarhanopettaja vetda toimintatuokiot, toteuttaa suunnittelun, opetuksen ja arvioinnin.
Lastenhoitajista 18 % koki tyonjaon erittdin ongelmalliseksi. Heiddn mukaansa

lastentarhanopettajat suunnittelevat toimintaa enemmaén kuin toteuttivat. Heiddn mukaansa
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lastentarhanopettajat osallistuivat perushoitoon huomattavasti vahemmén kuin
lastenhoitajat. ”Tyonjako on erittdiin epdtasa-arvoinen koska lastentarhanopettajalla on
ves-pdivid, tuntia lyhyempi tyopdivd sekd heikompi sitoutuminen perushoitoon (ainakin
lastenhoitajan ldsndollessa)” Lastenhoitajat kokivat olevansa tydjuhtina toisten ollessa
“paria askelta ylempdnd” ja lastentarhanopettajat ovat oikeutetumpia jattdimééan tydparin
suuren lapsiryhmin kanssa yksin suunnitellessaan tai jérjestdessddn toimintaa. Ndiden
lastenhoitajien mukaan johtaja istui puhelimessa ja palavereissa jatkuvasti. Edelleen
heiddn mukaansa johtaja oli nimellisesti velvollinen toimimaan lapsiryhméssd, mutta
kiytannossi johtajan tydaika ei riittdnyt lapsiryhméssa toimimiseen.

Kaikki kolme varhaiskasvattajaryhmdd kertoivat, ettd laitosapulaiset huolehtivat
siilvoamisesta, hygieniasta, vaatehuollosta ja avustivat tarvittaessa esimerkiksi lasten
pukemistilanteissa. Keittiohenkilokunta valmisti ja asetti ruuan tarjolle sekd huolehtivat
astioiden tiskauksesta. Lisdksi he osallistuivat juhlien ja retkien suunnitteluun

ruokahuollon osalta.
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KUVIO 5 Varhaiskasvattajien mahdollisuus vaikuttaa tyénjakoon

Aineiston mukaan kaikista vastaajista yli puolet koki voivansa vaikuttaa tyonjakoon (ks.
kuvio 5). Pdividkodinjohtajat saivat vaikuttaa tydnjakoon omassa yksikdssdén, mutta eivét
endd pdivahoito-osaston tehtdvien jakoon. Lastenhoitajista vain 47 % ja
lastentarhanopettajista sitd vastoin 60 % koki voivansa vaikuttaa tyonjakoon. Tyonjaosta
oli pédtetty padsidntoisesti ryhmissd yhdessé keskustellen.

Syiksi vaikutusmahdollisuuksien puutteeseen varhaiskasvattajat esittivét seuraavia
syitd: Tyotehtdvét ja toimenkuvat olivat syntyneet ja muokkautuneet pédivikodeissa ajan
mydtd. Tehtdvét olivat vastaajien mukaan muotoutuneet pikemminkin sanattomin
sopimuksin, kuin yhdessi pohtien tehtdvien tarkoituksenmukaisuutta. Aineisto kerittiin

marraskuussa ja syksylld aloittaneet sijaiset kertoivat, ettd he eivit vield olleet vaikuttaneet
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tyonjakoon. Lastenhoitaja kertoi: "Aina on tehty ndin. Tyonjaosta on keskusteltu aika

ajoin, mutta vaikuttaminen totuttujen tapoihin on vaikeaa.”

7.1.4 Tyon arviointi

Arviointikiiytinnét Kysymykseni varhaiskasvattajille oli: Miten arvioit tyotisi?

ovat episelvia Kysymyksen tavoitteena oli selvittdd, milld tavoin

varhaiskasvattajat arvioivat tyotdan. Pitdvatko he esimerkiksi pédivékirjaa arvioidessaan
tyotddn tai kuinka paljon tyOyhteisossd reflektoidaan kollegiaalisesti. Moni vastaajista oli
kuitenkin kuvannut tuntemuksia ja késityksid tyostddn. Késittelen tdssd yhteydessé
aineistoa ainoastaan menetelmien nédkokulmasta. Arvioinnin tuloksia tydstd, tydyhteisosta
ja itsestd tyontekijéna kisittelen tydyhteison voimaannuttavien tekijoiden yhteydessa.
Kaikki ammattiryhmét kertoivat arvioivansa tydtddn lapsilta, henkilokunnalta ja
esimieheltd saadun palautteen kautta. Jos asiakkaat ja yhteistyotahot ovat tyytyvéisid
palveluun, voi varhaiskasvattaja kokea onnistuneensa tydssdén. Arviointia tehtiin
aineiston mukaan esimerkiksi havainnoimalla lapsia eri toimintatilanteissa. Tyotehtdavien
pohtiminen opiskelun kautta tai kirjallisuuteen paneutumalla olivat myds tapoja
reflektoida ty6tddn. Tukea arviointiin saatiin vanhemmilta ja tyGtovereilta. Arviointi ei
ndyttdnyt olevan varhaiskasvattajien pédédllimmaisend tyotehtdvind. “"Havainnointiin
leikkiessd kdytdn liian vihdn aikaa - helposti tulee valmisteltua jotain tai tehtyd muuta
sellaista. Aina ei riittdvdsti keskity kuuntelemaan lasta - - Arvioin kenties liian vihdn
toimintaani - voisin muuttaa sitd enemmdn.” (lastentarhanopettaja). Erds lastenhoitaja
kertoi arvioinnista: ”Lasten, vanhempien ja tyékavereiden tyytyvdisyydestd - -. Pysdhdyn
miettimddn miksi teen ndin - toimiiko - tydkavereiden mielipidettd kysyen.

Ammattikirjallisuutta lukien peilaan omaa tyétdni myos muihin kollegoihin.”
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KUVIO 6 Keneltd varhaiskasvattajat saavat palautetta tehdysté tyosté

Palautetta saatiin aineiston mukaan eniten vanhemmilta kaikissa ammattiryhmissé (ks.
kuvio 6). Saatua palautetta kéytettiin hyvéksi arvioitaessa tyotd ja siind onnistumista.
Johtajien saama palaute oli ollut sekd positiivista ettd negatiivista. Palautetta he olivat
saaneet oman ryhmén henkildkunnalta, mutta my06s koko péivdkodin henkilokunnalta.
Palautetta henkilokunta oli antanut tehtdvien ja esimiehen tekemien ratkaisujen
toimivuudesta. Vanhempien antama palaute kulki péd&dasiassa henkilokunnan kautta.
”Palaute on ollut ihan positiivista, mutta koska olen pdivikodinjohtaja tuntuu siltd, ettd
negatiivinen palaute ei vdlttimdttd tule minulle asti. Sitdkin varmasti luonnollisestikin
on.”

Lastentarhanopettajat ja lastenhoitajat kokivat saaneensa pddasiassa positiivista
palautetta. Jos palaute oli negatiivista se késiteltiin yhdessé tyotiimisséd. ”Suurimmaksi
osaksi palaute on ollut positiivista, lapset ovat innostuneita ja nauttivat eskarivuodesta.
Palautetta tulee runsaasti myos lasten vanhemmilta, nykyajan vanhemmat ovat vaativia ja
palaute on sen mukaista. Kuitenkin keskustelemalla asiat ratkaistaan.”
(lastentarhanopettaja). Palautetta vanhemmat antoivat esimerkiksi pdivikodin toiminnasta,

lasten kehittymisestd sekd vaatetuksesta. Tyotoverit antoivat palautetta toiminnasta seka

tyonorganisoinnista esimerkiksi tyovuorojdrjestelyistd. Lapset antoivat vastaajien mukaan
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palautteen suoraan jo toiminnan yhteydessd. Toiminta on “kivaa” tai "mdlsdd”. Kritiikki
kannusti vastaajia oman toiminnan arviointiin ja omien padmaérien julkituomiseen.
Tyo6tehtdvien arviointi esimiehen kanssa, esimerkiksi kehityskeskusteluissa, ei ollut
kyselyn toteuttamisaikaan sddnndllinen toimintatapa pédivikodeissa. Seka
lastentarhanopettajat ettd lastenhoitajat kertoivat saaneensa palautetta esimieheltd, mutta
aineistosta nousi esille myos vastakkainen kanta. Johtajat olivat niin kiireisid, ettd he eivit
ehtineet tai eivét pystyneet antamaan palautetta arkipdivin toiminnasta. ”Tyotoverit ja
muut tyontekijdit eivdt toisilleen paljoa palautetta anna, aina on niin kiire, ettd
palautteenanto ja siitd keskustelu jdad. Tdtd tulisi myés minun itseni harjoitella jo tyossd
viihtyvyyden kannalta. Usein kdsitellddn vain negatiivista palautetta tai epdonnistumista.”
(lastentarhanopettaja). Positiivinen palaute voi olla myds sijaisten osalta tdiden

jatkuminen vuodesta toiseen. ”-- ei ole tarvinnut jédddd tyéttomdksi.”

7.1.5 Parantavat ja korjaavat toimenpiteet

Yhteiset Paivikodinjohtajat korostivat vastauksissaan avointa keskustelua
paamaarit yhteisten pddmédrien 16ytdmiseksi tai toimintalinjan
vahentivit ) ) . . o . .
korjaavien muuttamiseksi. Ammattiryhmien erilaiset kdsitykset tehtdavien

toimien tarvetta | jaosta saattoivat piivikodinjohtajien mukaan nousta

ongelmallisiksi. Tdmé edellytti johtajalta yhteiseen linjaan johdattamista, kaikkien
ammattiryhmien ammatillinen osaaminen mahdollisimman hyvin hyddyntéen.
?Tyoyhteisomme haluaa ratkaista ristiriidat, ymmdrrimme ettd “asiat tappelevat, ei
ihmiset”, kissa nostetaan sddnndéllisesti poydille ja myds tosissaan pyritddn ratkaisemaan
asiat mahdollisimman monia tyydyttivdlld tavalla - kompromissit. ”
Lastentarhanopettajista 41 % koki, ettd toimintaa korjattaessa ongelmallisimpia
kysymyksid olivat tyonjakoon liittyvét kysymykset, kuten eri ammattikuntien tyotehtavét
ja lisdtehtdvistd vastuunottaminen. “Joitakin asioita ei viitsitd edes ottaa puheeksi, vaan
helposti jdtetddn se sikseen, ettd kylld se siitd selvidd ajan kassa, koska ajatellaan, ettd
siitd tulee pahaa mieltd tai ei se kuitenkaan muuta tilannetta tai se on vain pikkujuttu. - -
Myos kasvatustyéssd jdd ratkaisematta asioita tai niitd lykdtddn mahdollisimman pitkdcdn.
Esim. vetovastuun mddrittdmien on hankalaa, silld vapaaehtoisia loytyy vihdn ja usein ne

ovat samat, jotka ovat innostuneita asiasta. Tyovuoroja koskevat asiat ovat myés
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hankalia, koska osalle ei millddn sopisi tietyt vuorot ja ollaan kateellisia toisten vuoroista,
eikd asiaa haluta ajatella tyon sujuvuuden kannalta parhaaksi.”

Myds lastenhoitajien vastauksissa tuli esille ammattiryhmien erilaiset késitykset
tehtivistd. ”Usein asiat kehittyvit liian pitkdlle ennen kuin niihin puututaan. Henkilékunta
on vaihtunut paljon, yhteiset pelisddnnot ei ole selvilld. Epdtietoisuutta, epdvarmuutta,
informaation puutetta, ei aikaa paneutua ja keskustella asioista.” Lastenhoitajien mukaan
yleensd asiat pystyttiin ratkaisemaan keskustelemalla. Erittdin harvoin tydyhteisdissd
kohdattiin tilanteita, joissa yhteisymmarrystd ei l0ytynyt. Ongelmana néytti olevan
erilaiset ndkemykset asioista, jolloin kompromissin 16ytdminen oli hankalaa. ”Pddmadidrdt
loytyy yhdessd. Ongelmia ehkd asenne- ja arvokysymykset, henkilokohtaisella tasolla.”

Péivikodinjohtajien mukaan aluetiimissd paatokset toiminnasta ja sen korjaamisesta
tehtiin yhdessé asiaa pohtien. Lastentarhanopettajista 73 % kertoi, ettd padtokset tehdién
kokouksissa yhdessd asiaa enemmén tai vdhemmén pohtien. "Suurimmaksi osaksi
pddtoksistd keskustellaan yhdessd, erimielisyyksissd yritetddn loytdd kultainen keskitie.
Aina eivdt kaikki ratkaisut miellytd, mutta on muistettava itsekin joustaa, muuten ei saada
ratkaisuja aikaan. Oman yksikkomme asioissa esimies kylld ottaa hyvin huomioon
mielipiteemme ja kysyy sopivatko suunnitelmat ja asiat. Yhteistyo sujuu kun muistaa ettei
litka itsekkyys vie mihinkddn hyvddn tulokseen.” Vain 27 % lastentarhanopettajista kertoi
esimiehen tekevédn paddtdkset itsendisesti. Lastenhoitajista 69 % kertoi, ettd heidén
paivakodissaan paatokset tehddén yhdessd. Lastenhoitajista 31 % kertoi esimiehen tekevin
padtokset pitkalti itsendisesti.

Pdivikodinjohtajien mukaan heiddn esimichensd auttaa ongelmatilanteiden
ratkaisemisessa. Esimies neuvoo asiassa eteenpdin. Vastauksissa ei tullut esille
minkélaisissa tilanteissa johtajat olivat pyyténeet esimiehen apua.

”Ongelmatilanteisiin on pyydetty esimies apuun ja sovittu keskustelusta. Esimies on
johtanut keskustelua ja on pyritty ratkaisemaan ongelmia. Ennen esimiehen apua on
pyritty itse ratkaisemaan oman yksikén ongelmat, yhteydenotto esimieheen ei ole ollut
ensisijaista.” Lainaus kuvaa kattavasti lastentarhanopettajien kasitystd esimiehen tuesta
ongelmallisissa tilanteissa. Asiat pyrittiin ensiksi selvittimain ilman johtajan apua, mutta
jos ongelma ei ratkennut esimies oli pyydetty apuun. Lastentarhanopettajat kertoivat, ettd
ryhmien sisdisiin ongelmiin pdivdkodinjohtajat eivdt juuri kiireen vuoksi puutu. Yhdessa
paivdkodissa ongelmia on pyritty kartoittamaan myos nimettomilld kyselyilld. Ongelman

ratkaisuksi laadittua uutta toimintamallia pyrittiin pdivdkodeissa arvioimaan mydhemmin.
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“Asiat otetaan puheeksi ja niitd mietitddn, yritetddn loytdd sopiva ratkaisu. Hdn (esimies)
kysyy vililld uudelleen, olisiko ratkaisu hyvd ja toimiiko se vai vaatiiko asia vield
paneutumista uudelleen.”

Lastenhoitajista 35 % kertoi esimiehen puuttuneen ongelmatilanteisiin
keskustelemalla henkilokohtaisesti tai tydpaikkakokouksissa. Ongelmia pyrittiin
lastenhoitajan mukaan ratkaisemaan asiaa monelta ndkdkulmalta tarkastellen. ”Pienissd
ongelmatilanteissa hdn (esimies) antaa jokaisen hoitaa ne keskenddn, mutta tieddn, ettd
jos ongelma paisuu kohtuuttomaksi, hdn puuttuu tilanteeseen esimiehen jamdkkyydelld eri
osapuolten kantaa tarmokkaasti kuunnellen ja puolueettomasti ratkaisua vaatien.”
Kuitenkin saman verran (35 %) lastenhoitajista kertoi, ettd esimies d&rtyy
ongelmatilanteiden edessd tai pyrkii vélttimédan niiden kohtaamista. Asioihin puututaan

vain ddrimmaisessd hidissd. Tyhjaa tai en tiedd vastauksen jétti 30 % lastenhoitajista.

7.1.6 Yhteenveto ulkoisen sopeutumisen prosesseista

TAULUKKO 6 Keskeiset teemat ulkoisen sopeutumisen prosesseista

Ulkoisen sopeutumisen prosessit Aineiston keskeiset teemat

Toiminta-ajatukset ja pddmaarit Pdivihoito-osaston toiminta-ajatus ei suoranaisesti
ohjaa varhaiskasvattajaa tydssdan.
Varhaiskasvattajat ovat pohtineet omia toiminta-
ajatuksia ohjaamaan tydtdén.

Toiminta-ajatusten konkretisointi kaytantoon Toiminnassa korostetaan kasvun ja kehityksen
tukemista yhdessd vanhempien kanssa.
Perusturvallisuutta tuetaan ldheisilld ihmissuhteilla
ja riittdvilla rajoilla. Toiminta perustuu
lapsildhtdisyyteen ja kodinomaisuuteen.

Tyoétapoja ja keinoja Tyotehtévit on jaettu joko ammattiryhmittdin tai

tavoitteiden saavuttamiseksi tydvuorojen mukaan. Lastenhoitajat ovat
tyytymittdmimpid tydnjakoon.

Tyon arviointi Arviointi ei ole vield juurtunut arkipdivin
toiminnaksi. Dokumentointi ja raportointi on
véhiisti.

Parantavat ja korjaavat Ammattiryhmien erilaiset kisitykset vaikeuttavat

toimenpiteet toimenpiteitd. Padsddntdisesti toiminnan
linjauksista ja muutoksista pystytdén sopimaan jo
ryhmétasolla.

Taulukkoon 6 olen tiivistényt aineistosta nousseet keskeiset teemat tutkittujen péivékotien ulkoisen

sopeutumisen prosesseista. Yhteenvetona toiminta-ajatuksesta ja tyon padmaéristd voidaan todeta,
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ettdl varhaiskasvattajat olivat pohtineet tyoskentelynsé perustaa, toiminta-ajatusta. He olivat joutuneet
tyOstdmain toiminta-ajatuksen ja paamédrét tyolleen yksilollisesti tai ryhmédkohtaisesti. Syyna téhin
ndytti olevan se, ettd péiviakotien omat ja péivihoito-osaston toiminta-ajatukset olivat
selkeytyméttomat puuttuvan yhteisen pohdinnan vuoksi. Varhaiskasvattajien toiminnan pdamaérana
oli yksilollinen lapsen tarpeista lidhtevd vuorovaikutus lapsen kanssa. Kasvatusilmapiiri
péivakodeissa varhaiskasvattajien mukaan oli turvallinen ja tasa-arvoisuuteen pyrkivd. Tama
kokonaisuus rakentuu ammattitaitoisten varhaiskasvattajien ja perheen yhteisvoimin. YhteistyOta
vanhempien kanssa ohjasi kasvatuskumppanuus. Varhaiskasvatuksen ammattilaisen rooli oli
ajatusten heréttdjd, ei ohjeiden antaja.

Keinoista ja tehtivistd pdamédrien saavuttamiseksi voidaan todeta, ettd toimintatapoja
péivakodeissa edelleen ohjasi historiaan jéineet tarkat toimenkuvat eri ammattiryhmien tehtévista.
Padsaddntoisesti paivikodeissa tehtévit oli jaettu toimenkuvien mukaan. Lastentarhanopettaja vastasi
ja kiytinndssd my0s toteutti ohjatun toiminnan lasten kanssa. Lastenhoitajat osallistuvat toiminnan
toteutukseen. Toinen tapa toteuttaa tehtévia oli tydvuorojen mukainen toiminta. Jolloin esimerkiksi
ensimmaéisend toihin tullut tyontekijd, riippumatta tehtivanimikkeesti, vastasi toiminnasta. Aineiston
perusteella ei voi tehd4 johtopéitostd kumpi malleista toimi paremmin. Ensimmaisessd mallissa tuli
ongelmaksi se, ettd lastenhoitajat kokivat olleensa vain avustajia. Tydvuorojen mukainen jako toi
tullessaan epéselvyyttéd tyotehtivistd. Jalkimmaisessd mallissa suunnittelukdytinndt olivat epéselvit.
Lisdksi lastenhoitajille ei oltu varattu suunnitteluaikaa tydaikaan, vaikka he toteuttaisivatkin
toimintaa lasten kanssa. Lastenhoitajat kokivat aineiston mukaan tyonjakoon liittyvét asiat
ongelmallisempana kuin lastentarhanopettajat tai péivékodinjohtajat. Toimiva tydnjako edellytti
riittdvad keskustelu tyonjaon perusteista.

Arviointikdytdnnot eivdt olleet kyselyn mukaan vield juurtuneet varhaiskasvattajien
arkipdivin toiminnaksi pdivdkodeissa. Arviointia suoritettiin 1dhinnd kollegiaalisesti annettua
palautetta pohtien. My0s lasten toimintaa havainnoitiin ja sitd kautta arvioitiin oman toiminnan
onnistumista ja tavoitteiden saavuttamista. Oman tyon kriittistd arviointia varhaiskasvattajat tekivét,
mutta ei kuitenkaan yleisesti. Arvioinnin kirjaaminen, dokumentointi niytti olevan vield
harvinaisempaa. Aineistosta ei tullut esille organisaatiossa tai tyOyhteisossd yhdessd mériteltyja
kriteereitd, joiden mukaan varhaiskasvattajat olisivat voineet arvioida omaa tyGtddn
varhaiskasvattajana. My0s kiireen koettiin estéividn arviointia. Néyttdisi siltd, ettd varhaiskasvattajat
jotka olivat suorittaneet jatko-opintoja olivat aktiivisimpia oman tyon arvioijia. Vastaajista 20 % ei

vastannut kysymykseen ollenkaan. Pohdittavaksi jdi, oliko vastaamatta jdaneiden vaikea arvioida
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tyotédn, koska tyotehtivit olivat muuttuneet juuri ennen aineiston hankintaa vai oliko kysymys
muotoiltu huonosti.

Arviointikdytantojen sisdistdiméttomyys johti edelleen parantavien ja korjaavien keinojen
linjattomuuteen koko organisaatiossa. Tapoihin ei kuulunut keskustelu parannusehdotuksista
organisaation eri tasoilla. Keskustelua kdytiin 1&hinnd ryhmétasolla. Mikéli uusi toimintalinja ei
selvinnyt ryhmén henkilokunnan kesken, pdivikodinjohtaja pyydettin  apuun. Kun
kasvatusndkemykset ja pddmédrét olivat yhteiset koko tydyhteisossd, ei ristiriitoja yleensa ollut. Jos

ristiriitoja ilmeni, ne pystyttiin sopimaan yhdessé keskustellen.

7.2 Paivikodin toimintakulttuuri sisiisen yhdentymisen prosesseina

Toinen tutkimusongelmani Kkésittelee organisaation jésenten olettamuksia kulttuurin sisdisistd
tehtévistd (Schein 1987). Tdssd teemassa késitelen esimerkiksi organisaation yhteisté kieltd, ryhmén
rajoja sekd ihmissuhteisiin liittyvid tekijoitd.

7.2.1 Varhaiskasvattajien kiyttama kieli

. .. Pdivakodeissa ei esiintynyt merkittivid kielellisid —eroavuuksia.
Kieli on jokaisen

ymmirrettivissi | Varhaiskasvattajien kiyttimé kieli oli péddsdéntoisesti jokaisen

tyOyhteison jdsenen ymmiérrettivissd. Aineiston perusteella voidaan kuitenkin todeta, ettd erdét
kasitteet ovat yhteisesti méaritteleméttomid. Tallaisia késitteitd néyttdisi olevan péivakotikielessid
yleisesti kaytossd olevat késitteet kuten esimerkiksi pdivahoidon laatu, lapsikeskeisyys,
lapsildhtisyys ja pedagoginen johtajuus. Aineisto ei antanut vastausta sithen, miten
varhaiskasvattajat olivat ymmartaneet ylemmén johdon antamat ohjeet tai muut asiakirjat. Toisaalta
aineistosta ei selvinnyt sekdén, miten sosiaalitoimen ylempi johto ymmiértdd pdivahoidon kayttimaa
kieltd. Jo edelld totesin, ettd péivihoito-osaston toiminta-ajatukset eivét suoranaisesti ohjaa
varhaiskasvattajaa tydssdan. Onko tdhén syynd yhteisen kielen puuttuminen tai muuten kaukaiseksi

koettu toiminta-ajatus?
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7.2.2 Ryhmiit ja niiden rajat tyoyhteisoissi

. . Péivikotien henkilostorakenne on mééritty asetuksessa (ks. Asetus
Me-henki ja

yhteen hiileen | lasten pdivdhoidosta 1973, Asetus sosiaalihuollon ammatillisen

puhaltaminen henkiloston kelpoisuusehdoista 1992). Kdytanndssd pdivakotien

varhaiskasvattajaryhmdin voi kuulua vain, jos tiyttdd madrityt lainsddddnnon asettamat
kriteerit. Asetukset antavat ulkoiset ehdot ryhméédn kuulumiselle. Koulutuksen myd&té
varhaiskasvattajat ovat hahmottaneet késityksensd pdivihoidon perustehtdvistd. Tehtdva
oli pddsddntdisesti yhtenevd, oli kyseessd mikd ammattiryhméi tahansa. Tdmé luo
yhtéldisyyttd ja me-henked varhaiskasvattajiin. Ndmé kelpoisuuskriteerit tuovat
kasvattajayhteis6ihin my0s ongelmatekijoita.

Péivikoteihin saattoi vastaajien mukaan muodostua jako koulutustaustan mukaan.
Aineiston mukaan nimé ongelmat pystyttiin vilttdmadn, jos jokaisen ammattiryhmin
osaaminen oli edes tyydyttdvdlld tasolla pyritty huomioimaan tydyhteisdissa.
TyOyhteis6jen jéseniksi ndytti pddsevdn melko helposti. Vastaajien mukaan ensimmaéiset
kuukaudet olivat ongelmallisimpia, mutta tiysivaltaiseksi jdseneksi yleensd pédstiin jo

2

muutaman kuukauden kuluttua aloittamisesta. - - ettd sijaisena voisi/uskaltaisi sanoa
suoraan mielipiteitddn asioista, jotka ovat mielestdni vddrin tai joissa olisi korjattavaa.”
(lastenhoitaja). Ryhméytymisen esteend néhtiin toimintakauden mittaiset sijaisuudet.
Vakituinen henkilokunta ei tiennyt, kenen kanssa tydskentelee seuraavana
toimintakautena. Sijaiset eivét taas tienneet, jatkuuko ty0 enéd seuraavana toimintakautena
samassa yhteisossa.

Useassa toimipisteessd toimineessa pdivikodissa oli eniten jouduttu pohtimaan
ryhmddn kuulumisen kriteerejd. Erillddn olevat yksikot toimivat hyvin itsendisesti,
jokainen toimintapiste muodosti oman ryhminsd. Hallinnollisesti yksikot olivat yksi
yksikko ja tydyhteisd. Tdssd yksikossd tyoyhteiso jakautuu kahteen osaan vaikka onkin
vksi yhteiso. Ryhmdtyo yksikkoni on erillisessd rakennuksessa. Tyoyhteisot on yhteen
toimivia joukko ja eri ammatin omaavia ihmisid.” (lastenhoitaja).

Varhaiskasvattajat méérittelivat tyoyhteisonsd eri ammattiryhmistd muodostuvaksi
yhteisoksi, joka puhaltaa yhteen hiileen. Lastenhoitajista 41 % toi esille yhteen hiileen

puhaltamisen. Lastentarhanopettajat korostivat, ettd jokainen varhaiskasvattaja on omalla

ammattitaidollaan luomassa hyvii kasvuympéristod lapselle.
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Péivikodinjohtajien tydyhteisd muodostui eri ammattiryhmien muodostamasta
yhteisostd, jonka esimiehend johtaja toimi. “Tyoyhteiso koostuu lastentarhanopettajista,
lastenhoitajista, keittdjdstd ja laitosapulaisesta. Usein pdivikodissa on myos opiskelijoita
ja tyéllistettyjd, jotka osaltaan vaikuttavat tyoyhteiséomme. Jokaista ammattiryhmdd
tarvitaan, jotta voimme toimia tdyspainoisesti. Lisdksi pdivdikodissa toimii
perhepdivihoidon varahoitaja, joka myos kuuluu tyoyhteisoomme.” Muut
varhaiskasvattajat luonnehtivat tydyhteis6ddn laadullisin késittein. He korostivat
esimerkiksi huumorin kdyttdd toimivan tyOyhteison yhtend tekijanéd. Tydyhteisot ndhtiin
positiivisesti eteenpdin pyrkiviksi tyoryhmiksi. Toisaalta aineistosta nousi esille
vastakkainen ndkemys. TyOyhteisot olivat hierarkisia ja sulkeutuneita yhteisdjé, joissa

puhuttiin selén takana. Yhtend syyné tdhén tilanteeseen ndhtiin kiire.

7.2.3 Tyoyhteison jiasenten valta- ja arvoasema

e . Vallanjako néyttiisi aineiston perusteella olevan padsiantdisesti tasa-
Piivakoti on J Y p p

tasa-arvoinen | arvoinen, vaikka pédivdkodeissa on usean ammattiryhmén edustajia.
tyoyhteiso

Pidivdkodeissa péddtoksenteko tapahtui kokouksissa, joissa

mahdollisimman moni tydyhteison jésen oli ldsnd. "Kokoukset ovat pddasiassa asiallisia,
muttei liian tiukkapipoisia eli huumoriakin voi olla mukana. Asiat otetaan asioina. Jos on
eridvid mielipiteitd, ldhes jokainen sen sanoo.” (lastentarhanopettaja). Kokoontumiset
olivat luonteeltaan avoimesti keskustelevia ja niissé oli yleensd positiivinen ilmapiiri.
Aineistosta nousi esille myos tdysin vastakkainen mielipide kokousten merkityksesté
padtoksen teossa.

Pédiviakodinjohtaja veti kokoukset ja ldhes kaikki osallistuivat keskusteluun.
Toisaalta varhaiskasvattajien mielesta vililld kokouksissa oli vaikea pysya asiassa, koska
aiheet ldhtivdt ronsyilemddn. Varhaiskasvattajat kokivat ongelmaksi kokousten
ddnekkyyden ja turhan puhumisen. Tamén tasa-arvoisen nikemyksen edustajien mukaan
asioista keskusteltiin ammatillisesti ja niistd pddtettiin yhteisymmarryksessd energiaa ei
kédytetty jdlkeen péin asioiden puimiseen. Todellista vaikutusmahdollisuutta
kyseenalaistettiin erityisesti lastenhoitajien ammattiryhmaéssi. Kysyttdessd mihin asioihin

haluaisi vaikuttaa, he vastasivat esimerkiksi: ”Lopullisiin pddtéksiin, nyt saa sanoa oman
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mielipiteensd, mutta se kumotaan aina. Haluaisin olla enemmdn mukana suunnittelussa ja
arvioinnissa.”

Aineistosta nousi esille ndkemys vallan keskittymisestd pdivikodinjohtajille ja
lastentarhanopettajille. Valta olisi vastaajien mukaan keskittynyt “kuppikuntiin”.
Paatantivalta yhteisistd asioista ndytti muodostuvan sen mukaan, kuka yhteison jdsenistad
ddnekkdimmin toi esille omaa ndkemystdan.

Kokouskdytdnndt olivat jdsentyméttomid. Varhaiskasvattajien mukaan osa
kokoukseen osallistuvista ei koskaan kertonut mielipiteitdén kokouksessa, mutta jélkeen
pdin kokousten ulkopuolella asioita puitiin melko paljon. Kokouksissa asioista
keskusteltiin, mutta pddtoksid ei saatu aikaan tai kukaan ei tuntunut tietivdn mité
padtettiin. Kokouksista toivottiin asiallisia, mutta kuitenkin vapaamuotoisia. Kun
kokoukset olivat luonteeltaan vapaamuotoisia, niitd oli joidenkin mielestd vaikea seurata.
Tuolloin vahvimmat olivat dénessd ja asioiden vienti poissaoleville oleville vaikeutui.
Kokouksen sihteerin oli vaikea kirjata kokouksen kulkua. " Tilanteet ovat kiireisida. Meitd
kaikkia kannustetaan ilmaisemaan mielipiteemme, mutta tuntuu kuitenkin siltd, ettd
arimmat eivdt sitd aina tee. Vahvimmat persoonallisuudet johtavat keskustelua ja
vaikuttavat eniten pddtdosten tekoon. Viime aikoina on keskustelu ilmapiiriin tullut herkdsti
riidanpoikasia, mitd aiemmin ei ole ollut.” (lastentarhanopettaja).

Vaikeimpina keskustelun aiheina olivat valtaan liittyvit teemat, kuten tyonjako tai
ihmissuhdeongelmat tydpaikalla. My0s tyon pddmadristd oli vaikea keskustella eli kuka
paitti ja kdytti valtaa médriteltdessd tyon pddmadrat. Erds lastentarhanopettaja kirjoitti
atheesta: ”Eri asia on palaverit, joissa keskustellaan lasten taidoista ja siitd mihin he
pystyvdt. Ndissd asioissa on omassa yksikossimme kdyty vaikeimpia keskusteluja. Asiat
ovat joskus jddneet ratkaisematta ja joskus ratkaisu on l6ytynyt ajan kuluessa muutaman

pdivdn pddsta.”

7.2.4 Tyoyhteison jisenten lidheisyys ja ystavyys

Ihmissuhteet ovat | Pédivikodeissa kasvatusty6td tehdddn oman persoonan kautta.

ammatilliset, Varhaiskasvattajat ovat joutuneet tuomaan esille tyoyhteisdissé
mutta ldheiset

oman minuutensa, tunteensa sekd kokemuksensa. Tdmén johdosta

ihmissuhteet ovat muodostuneet avoimiksi ja leppoisiksi. Esimiesten ja alaisten suhteet
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olivat ammatilliset, mutta kuitenkin l&dheiset. Monet tyontekijit olivat tekemisissd
keskendén tyon ulkopuolellakin.

Liheisyyden kokemista lisési yhteinen ndkemys toiminnan paédmaéristé, esimerkkiné
tdstd litkuntapainotteinen pdivdkoti. Tdmi tydyhteisd oli pitkddn pysynyt ldhes
muuttumattomana. Laheisyyttd vahensi lyhyet sijaisuudet, lyhytaikainen tyontekiji saattoi
kokea itsensd ulkopuoliseksi jaseneksi. ”En ole voinut vaikuttaa, olen aloittanut talossa
vasta syksylld, joten en tunne olevani vield edes oikeutettu lausumaan ddineen kaikkia
epdkohtia. Ehkd pitdisi vain uskaltaa rakentavasti yrittdd.” (lastenhoitaja).

Tyoyhteisd oli merkittdva tukea antava tekija. Varhaiskasvattajat saivat tukea
tyolleen eniten tyoyhteisoltdan (ks. kuvio 7). Erityisesti l&himmét tydtoverit olivat
merkittavid tukijoita ty0ssd. Monilla varhaiskasvattajilla oli ystévid, jotka tydskentelivit
samalla alalla. Heiddn kanssaan keskusteltiin tydstd aktiivisesti. Tukea tyohon saatiin

myos lapsilta, vanhemmilta seké puolisolta.

[ Lastentarhanopettaja (n=14) = Lastenhoitaja (n=17) B Péivikodinjohtaja (n=3)

Tukea saadaan

Alueen esimiestiimilta

Lapsilta ==

Lasten vanhemmilta ===

Esimiehelti e

Itselta

Puolisolta fEmm=m=en
Ystaviltd

Saman ryhmén varhaiskasvattajilta [Forrrmemmmomor
Muilta varhaiskasvattajilta V‘ . | = | = = =
7 \ \

T T T ‘

0 10 20 30 40 50 60 70 %

Samalta ammattiryhméltad

KUVIO 7 Varhaiskasvattajien tyon tukijat

Eniten varhaiskasvattajat toivoivat saavansa tukea ty6lleen lahimmaltd esimieheltd. (ks.
kuvio 8). Tukea tydlle toivottiin myds muilta kuin oman ryhmén tai saman
ammattinimikkeen edustajilta. Yhteistyotahojen, esimerkiksi kiertdvin

erityislastentarhanopettajan toivottiin antavan tukea lasten kasvatukseen ja opetukseen.
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Tukea toivottiin myds ystédviltd, koulutuksen kautta ja ylipddtddn yhteiskunnalta.

TyoOnantajan toivottiin myds tukevan tyontekijoitd. Vaikka tydyhteisoltd saatiin tukea

tyohon, sitd toivottiin selvdsti enemman.

[0 Lastentarhanopettaja (n=15) [ Lastenhoitaja (n=16) O Péivékodinjohtaja (n=3)

Tukea toivotaan .
Yhteiskunnalta

Koulutuksesta

Tyonantajalta

Kiertévalta erit.
lastentarhanopettajalta

Alueen esimiestiimiltd

Lasten vanhemmilta

Esimieheltd

Perheeltd/puolisolta

Ystavilta

Saman ryhmén
varhaiskasvattajilta

Muilta
varhaiskasvattajilta

Samalta
ammattiryhmaltd

]
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KUVIO 8 Keneltd varhaiskasvattajat toivovat saavansa tukea tyohonsé

7.2.5 Tyoyhteison palkitsemiskeinot

Palkitseminen
on vihiisti ja
satunnaista

voida palkita hyvdstd tyostd (esim. rahallisesti tyonantajan edustajana).”

60

80 %

Péivikodeissa ei ollut mitdén yhtendistd palkitsemisjarjestelmaa. Se
ndhtiin puutteena sekd henkilokunnan ettd esimiesten taholta.

"Vaikka tyon sindnsd tulisikin motivoida tekijddnsd, haluaisin

Tyon
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palkitsevuus rakentui varhaiskasvattajan henkilokohtaisista kokemuksista tyostd ja
tyOyhteisostd. Varhaiskasvattajien oli itse 10ydettdvd omasta tyostdd palkitsevia tekijoitd,
jotka edistivit tyossd vithtymista.

Palkintoina ja tydssd viihtymistd edistdvind tekijoind aineiston mukaan toimivat
ihmissuhteet enemmén kuin tydstd saatu rahallinen korvaus (ks. taulukko 7).
Tyotovereiden antama arvostus ja kannustus koettiin térkeiksi palkinnoiksi. Aineiston
mukaan esimiehet antoivat sanallisen kiitoksen hyvin suoritetusta tydstd. Lapsilta sekd
vanhemmilta saatu palaute koettiin varhaiskasvattajien keskuudessa tyOstd saatavaksi
palkinnoksi. Varhaiskasvattajat kokivat palkitsevana myds sen, ettd saa kayttdd luovuutta
tyOssddn ja ty0 on haastavaa. Varsinaisia rangaistuksia epdonnistumisista ei annettu.

Virheistd ja epdonnistumisista keskusteltiin rakentavasti eikd tuomitsevasti.

TAULUKKO 7 Tydssé vithtymistd edistévit tekijat ammattiryhmittdin.
Vastaajilta kysyttiin kolmea tirkeintd tekijds, jotka edistdvit tydsséd viihtymista.

Taulukossa on esitetty mainintojen lukumaérat.

Kolme viihtymisti edistivii tekijii ammattiryhmittiin 5 ;
Lastentarhanopettaja | Lastenhoitaja | Paivikodinjohtaja K §
(n=15) (=17) (n=3)

Tyossé viihtymisen 1. 2. 3. 1. | 2. | 3. 1. 2. 3.
tekijét
Hyvit ihmissuhteet 10 3 3 4 4 4 1 1 30
tyOtiimissé
Toimiva organisointi 1 3 5 2 3 1 1 16
Lapset 2 2 5 2 1 12
Arvostus ja kannustus 1 1 2 2 2 1 1 10
Toimiva ty0ympéristd 2 1 1 3 7
Luovuuden kiyttiminen 1 3 1 1 6
Kaikki yrittdd parhaansa 1 1 1 1 4
Tyo6n haasteellisuus 2 1 1 4
Ty06ssd onnistuminen 2 1 3
Vaikutusmahdollisuudet 1 1 2
Palkka 2 2
Yhteiset tapahtumat 1 1
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7.2.6 Tarinat ja uskomukset

Aika
Kkultainen
ennen lamaa

Péivikotien tarinat ja myytit liittyvét aikaan ennen lamaa. Aika, jolloin
kuntien taloudellinen tilanne oli vakaa on ns. hyvéé aikaa. Silloin oli

sijaisia ja pienet lapsiryhmét. Lastenhoitaja kirjoitti: “Jos voisin,

ryhmdkokoja pienentdisin. Kun vield muistan aloittaessani tyét 25 vuotta sitten, miten

pienissd lapsiryhmissd voi olla erilaista, se pistdd sddlittdmddn tdmdn pdivin lasten

kohtaloa, kun he yrittivit selviytyd hdlindssd koko pdivin.” Uskomuksena néyttdisi

aineiston perusteella olevan se, ettd lyhytaikaiset sijaiset pelastaisivat tydyhteison monilta

ongelmilta, jos heitd vain saisi palkata. Paluuta entiseen oli odotettu hartaasti, mutta

turhaan. Tarinat ja uskomukset eivit nousseet esille aineistosta merkittavésti.

7.2.7 Yhteenveto sisdisen yhdentymisen prosesseista

TAULUKKO 8 Keskeiset teemat sisdisen yhdentymisen prosesseista

Siséiisen yhdentymisen prosessit Aineiston keskeiset teemat

Varhaiskasvattajien kayttaima kieli Kieli on yhteinen ja ymmarrettivissd pdivdhoidon

sisdisessd viestinndssé, ongelmallisempaa on yhteisen
kielen 16ytdminen koko organisaatiossa.

Ryhmiit ja niiden rajat tydyhteisdissé Pdivikodeissa on voimakas me-henki, tydyhteison

jaseneksi on yleensid helppo péésta.

TyOyhteison jésenten valta- ja arvoasema Péivikodit ovat tasa-arvoisia tyOyhteisojé, joissa

asioista pyritdén sopimaan keskustellen.

Tyoyhteison jasenten ldheisyys ja ystavyys Ihmissuhteet ovat ldheiset. Tydyhteisolld on suuri

merkitys tydssd jaksamisessa.

Ty0Oyhteison palkitsemiskeinot Yhtenéisiéd palkitsemiskeinoja ei ole. Tydyhteiso ja

tyd sindnsé palkitsevat.

Tarinat ja uskomukset Aika ennen lamaa oli ns. hyvéé aikaa, jolloin moni

asia oli toisin.

Taulukkoon 8 olen tiivistinyt sisdiseen yhdentymiseen liittyvdt prosessit tutkituissa

pdivikodeissa. Yhteenvetona pdivikotien kielestd voi todeta, ettd pdivikodeissa oli oma

kielensd, jota varhaiskasvattajien oli helppo ymmartdd. On kuitenkin olemassa 1dhinna

kasvatustieteeseen liittyvid késitteitd, joita ei oltu yhdessd pohdittu ja médritelty ainakaan

koko organisaation tasolla.
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Péivikodeissa vallitsee me-henki ja hyvéd yhteiseen tavoitteeseen pyrkiminen.
Péivikotien henkilostohdan mairdytyy asetusten mukaan, mitkd luovat selvit ulkoiset rajat
ryhméén kuulumiselle. Tydyhteison jdseneksi ndyttdisi olevan helppo pédéstd. Patkatyot
loivat ongelmia ryhmiprosesseihin, mutta toisaalta tilanteeseen oli sopeuduttu. Jokaisen
tyOyhteison jisenen vastuulla oli hyviksyd uudet ja vaihtuvat jisenet ryhméén. Uudenkin
varhaiskasvattajan osaamista ja ammattitaitoa tarvittiin.

Yhteenvetona vallan jakautumisesta voidaan todeta, ettd asioista pystyttiin sopimaan
kasvattavassa hengessd. Pédivikodit olivat tasa-arvoisia tyOyhteisdjd, joissa pyrittiin
huomioimaan useita eri ndkdkantoja. Tasa-arvon tavoittelu oli saattanut menni jo liiankin
pitkélle. Tdma tuli esille esimerkiksi kokoustilanteissa, jolloin kukaan ei endé tiennyt mité
on pédtetty ja kuka asian oli pééttinyt. Varhaiskasvattajilla ei ndyttdisi olevan tarvetta
kerétd itselleen valtaa ylenemisté tavoitellessa, koska ylenemismahdollisuus pédivakodin
sisélld olevissa tehtivissd on erittdin rajallinen.

Tiiviisti toimivissa ty0yhteisdissd, joissa jokainen tekee tyotd omalla persoonallaan
oli ystdvyyssuhteet muodostuneet lampimiksi, mutta kuitenkin ammatillisiksi.
Tyoyhteison antamalla ammatillisella tuella oli suuri merkitys tydssd jaksamisessa.
Liheisyyden kokemista lisdsi jokin yhteinen pddmaérd, kuten esimerkiksi yhdessa sovittu
toiminnan painopiste.

Palkitsemiskdytdntdjd ei organisaatiossa ndyttdnyt olevan. Varhaiskasvattajat
joutuivat etsimddn palkintoja ja tydssd viihtymistd tyOstddn ja tydyhteisostddn. Toisaalta
talloin voi ajatella, ettd tyd on voimaannuttavaa, koska se on kiinnostavaa ja palkitsevaa.

Palkitseeko ty0 ja tydyhteiso kuitenkaan riittavasti?
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7.3 Tyoyhteisossi tapahtuvan vuorovaikutuksen tarkastelu

Toisessa tutkimusongelmassa tarkastelen tydyhteison jdsenten vuorovaikutusta. Aluksi
tarkastelen vuorovaikutusta koko tydyhteisossd. Tamdn jdlkeen tarkastelen ryhmien
sisdistd vuorovaikutusta. Viimeisend paneudun esimiehen ja tydntekijoiden véliseen

vuorovaikutukseen.

7.3.1 Keskustelut koko péivikodissa

Keskustelut Toiminnan rakenteet luovat mahdollisuuden avoimelle
ovat vuorovaikutukselle. Kysyin vastaajilta onko toiminta rakennettu

informatiivisia .. i e arre . o . .
niin, ettd sddnnollisiin keskusteluihin on mahdollisuus. Aineiston

mukaan koko henkilokunta oli 1dsnd keskustelemassa kasvatuksesta, opetuksesta seka
hoidosta kaikkien péivdkodinjohtajien mukaan kerran kuukaudessa. Tosin kaikki ei
tarkoittanut sitd, ettd jokainen varhaiskasvattaja olisi l4snd vaan jokaisesta ryhmaésta
ainakin yksi varhaiskasvattaja osallistui keskusteluun. My®s iltakokoontumisia kaytettiin.
Ne oli koettu hankaliksi, koska ilta- ja ylityot annettiin takaisin aikana ja kaikki eivét
olleet halukkaita kokoontumaan iltaisin.

Keskusteltavat asiat jdivit johtajien mielestd hallinnollisten asioiden késittelyyn.
Péaivdahoidon muutokset, esimerkiksi esiopetus, olivat tuoneet mukanaan pedagogisen
nikokulman keskusteluun. ”Tpd-kokoukset ovat sécnnollisesti n. 3 viikon vilein. Tarpeen
mukaan palaveerataan kdytinnén asioiden sopimisesta. Arvokeskustelu toteutumassa
uuden opetussuunnitelman puitteissa.” Pdivikodinjohtajien tehtdvit olivat moninaisia ja
epasaannollisidkin, timén vuoksi sddnnoéllisten kokousten jérjestdminen oli ongelmallista.

Lastentarhanopettajista 67 % ja lastenhoitajista 76 % oli sitd mieltd, ettd yhteisié
kasvatuskeskusteluja jérjestettiin harvemmin kuin kerran kuukaudessa. Keskusteluja oli
heiddn mukaansa ldhinnd tarvittaessa tai muuten epdsddnndllisesti. Vastanneista
lastentarhanopettajista 13 %:n sekd lastenhoitajista 6 %:n mukaan kokoontumisia oli
kerran kuukaudessa Lastentarhanopettajista 20 % ja 18 % lastenhoitajista ilmoitti

keskusteluja olevan joka toinen viikko.
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Keskusteluissa suunniteltiin pdividkodin toimintaa sekd kidytiin lépi tyotehtédvid.
Arviointia tai yhteisten pddméérien, arvojen pohdintaa ei kerrottu tehtdvén. ”2-3 viikon
vdlein on koko talon palaveri. Tdilloinkin muutaman henkilon on oltava lasten kanssa.
Keskustelun aiheina ovat oman talon ajankohtaiset asiat, yleisid asioita sekd
henkilokunnan omia asioita. Kasvatukseen ja hoitoon liittyvien asioihin emme juurikaan

pysty paneutumaan syvillisesti.” (lastentarhanopettaja).

7.3.2 Keskustelut ryhmissi

Ryhmien Ryhmien sisdlld yhteiseen keskusteluun jdi pdivdkodinjohtajien

suunnittelu on | mielesti liian vihin aikaa. ”"Pyrimme kokoontumaan kerran viikossa,
Kkiireisti arjen

suunnittelua mutta rauhassa ei ole mahdollista jutella. Lapsilla on vapaa leikkid ja

me siind sitten yritimme keskustella.” Keskusteluja
pdividkodinjohtajat kdvivdt tyohon liittyen sekd silloin kun he toimivat
lastentarhanopettajina ettd pdivikodinjohtajina aluetiimissa.

Lastentarhanopettajista 40 % ja lastenhoitajista 29 % oli sitd mieltd, ettd
keskusteluille ryhmissé oli aikaa kerran viikossa. Joka toinen viikko keskusteluja ryhmissé
kdytiin vastanneista lastentarhanopettajista 13 %:n ja lastenhoitajista 12 %:n mukaan.
Kerran kuukaudessa keskusteli 13 % lastentarhanopettajista seki lastenhoitajista 18 %.
Vastanneista lastentarhanopettajista 34 % ja lastenhoitajista 41 % keskusteli tyosté
ryhmaésséédn vield harvemmin tai tarvittaessa.

Keskustelujen aiheet rajoittuivat toiminnan suunnitteluun ja lasten kehitykseen
liittyviin teemoihin, myos tydnjakoon liittyvét asiat tulivat esille. Vain kaksi
lastentarhanopettajaa toi esille toiminnan arvioinnin ndkdkulman. *Pyritddn
kokoontumaan vdéhintddn kerran kuukaudessa, keskustelemalla lapsista, suunnittelemme
toimintaa, arvioimme ryhmdn tydskentelyd ja muutostarpeita.” Vastauksista ilmeni
selviasti, ettd keskusteluille tulisi varata enemmdin aikaa. “Liian harvoin, silld
ryhmdssdimme ei ole keittioapulaista tai siivoojaa, joka katsoo lapsia sen aikaa kun
keskustelemme. Sijaintimme koululla vaikuttaa myds siihen ettei toisista ryhmistd pystytd
tulemaan auttamaan tdllaisissa tilanteissa. Olemme ratkaisseet tilanteen keskustelemalla
joko lasten ldsndollessa tai pitimdlld iltapalavereja --. Pyrimme keskustelemaan noin

kerran viikossa, mutta timd ei aina onnistu tai palaverit ovat todella pikaisia. Pddasiassa
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palaveerataan toiminnasta, sen suunnittelusta, seuraavan viikon ohjelmasta, retkestd,
juhlista joskus myds lapsista. Liian harvoin keskustelemme perustehtivistd ja
syvillisemmin toiminnan tarkoituksesta.”

Kysymykselld kokoontumisten jdrjestamisen helppoudesta pyrin selvittiméin
kuinka olennainen ja sallittu osa tyon kehittiminen ja arviointi pédivikodeissa oli.
Péivikodin johtajat kokivat ilta-aikaan olevien kokousten jérjestdmisen erittdin vaikeaksi.
Péivilla olevat kokoontumiset oli helpompi jirjestdd, jos ajat oli sovittu etukdteen heti
toimintakauden alussa.

Lastentarhanopettajista 73 % ja lastenhoitajista 71 % koki vaikeaksi jérjestda
kokoontumisia oli ne illalla tai pdivdlld. Lopulta aika kuitenkin oli pois
lapsiryhmétyoskentelystd. Jonkun oli aina oltava lasten kanssa sekd muut héiritsevit
tekijit vaikeuttivat pdivélld kokoontumista. Lastenhoitaja kirjoitti: "Koko henkilokunnan
kokoontuminen tyopdivin aikana mahdotonta, osan kokoontuminen jdrjestettivissd.
Lapsia ei voi jdttdd yksin, aina joku on jo ldhdéssd tai ei ole vield saapunut. Kun saadaan
sovittua pdivd ja aika, onkin joku sairaana. Tyoajan jilkeen on jokaisella omat menot,
lastenhoito ongelmia, haluttomuus tulla toihin vapaa-ajalla, vaikka se korvattaisiinkin
tyoaikana. Toisaalta ylityétuntejakaan ei haluta mddrdttomdsti, koska se rassaa taas
osastoa, kun joku on pois.

Vain 27 % lastentarhanopettajista ja 29 % lastenhoitajista koki kokoontumisten
jarjestamisen helpoksi. Kaikki jotka kertoivat, ettd kokoontumiset oli helppo jarjestéa,

kertoivat syyksi riittdvén ajoissa tapahtuvan tiedottamisen tai ennalta médratyt ajat.

7.3.3 Esimiehen ja henkilokunnan vuorovaikutus

Péivikodinjohtajista 67 % koki, ettd esimies ei keskustele sdénndllisesti yksikkdjohtajan
tyostd. Keskustelua kdytiin hyvin yleiselld tasolla. Vain 33 % piivikodinjohtajista koki,
ettd aluepalavereissa sddnnollisesti keskustellaan asioista. Aiheina oli esimerkiksi lasten ja
aikuisten kohtaamat ongelmat sekéd yhteistyo alueella ja piivakodeissa. Esimiehen kanssa
kaytavit kehityskeskustelut eivit vastausten perusteella vield aineiston kerdédmisen aikaan
olleet sadnndllinen toimintakédytinto.

Lastentarhanopettajista 53 % kertoi, ettd keskusteluja kiydaan. Keskustelut koettiin

kuitenkin pikaisiksi, kiireisiksi kdytavakeskusteluiksi. ”Keskustelua voidaan kdydd, mutta
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se tapahtuu usein lapsiryhmdn ollessa paikalla esim. ulkoiltaessa tai kdytdvilld
kohdattaessa, ei mitenkddn sddnndllisesti: Asiat ovat usein talon yleisid asioita ei
niinkddn tyohoni liittyvid ts. lastentarhanopettajana toimimiseen liittyvid.”
Lastentarhanopettajista 20 % kertoi, ettd keskusteluja esimiehen kanssa kdydddn
saannollisesti ja ne koettiin antoisiksi. "Kylld pdivittdin, pddasiassa lasten asioita, ryhmdn
dynamiikkaa. Keskustelut ovat auttaneet jdsentimddn asioita ja ndikemddn niitd eri
puolilta.” Keskusteluja kdyddcdn, pddasiassa rutiini ja kdytdnnén asioista, ajankohtaisesta
- tyo on mielekkddmpdd kun tietdd taustoja.” Lihes 30 % lastentarhanopettajista kertoi,
ettd esimies ei keskustele tyOsti tai oli jattdnyt tyhjin vastauksen.

Lastenhoitajista 76 % koki, ettd keskusteluja ei kdyty sdédnnollisesti tai keskusteluja
kdytiin hyvin epdsddnnollisesti. Jos keskusteluja kéytiin, ne koettiin lastenhoitajien
keskuudessa erittdin merkityksellisind. ”Palaverin jéilkeen on aina hyvd olo jos on saatu
asioita selvdksi, koska silloin tuntuu ettd asiat ylipddtddn hoituvat kun niihin kdydddn
kdsiksi ja silloin vdlittyy myos tunne, ettd olemme yhtendinen porukka, jolla on yhteinen
pddmddrd.” Vain 12 % lastenhoitajista keskusteli sddnnollisesti esimiehensd kanssa
tyostidn. “Jatkuvasti, saan kertoa hdnelle tyon vaikeuksista ja antoisista hetkistd. Tottakai
tuntuu hyvdltd, kun toinen antaa tukee. Vaikeatkin asiat eivdt tunnut vaikeilta, kun on
toinen tukemassa ja saa pohdittua asioita joka kantilta.” Lastenhoitajista 12 % ei

vastannut kysymykseen.

7.3.4 Toimivaa ja ongelmallista vuorovaikutusta

. Péadsdantdisesti voidaan todeta, ettd piivdkodeissa oli avoin ja
Jokainen on

vastuussa toimiva vuorovaikutus kaikkien varhaiskasvattajien kesken.
vuorovaikutuksesta

Kaikki pdivikodinjohtajat kertoivat, ettd heididn johtamissaan

taloissa pystyttiin toimimaan keskustellen. Lisdksi vuorovaikutussuhteet olivat toimivia.
My06s muut varhaiskasvattajat yhtyivit tdhidn ndkemykseen. Yhdessd pdivédkodissa oli ollut
hyvin vdhén vaihdoksia henkilokunnassa, mikd oli edistédnyt yhteisen linjan l0ytdmista.
Jos asioista pystyttiin keskustelemaan avoimesti, ei ristiriitoja esiintynyt. "Jokapdivdinen
kanssakdyminen onnistuu hyvin. Ammattiryhmdt tukevat toisiaan. Keittiéon ja

laitosapulaisille on hankala mennd esittdmddn toiveita tai muutoksia, silld sieltd
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suunnalta ei tahdo [6ytyd joustoa. Palautekeskusteluja pitdisi olla enemmdn”
(lastentarhanopettaja).

Varhaiskasvattajat korostivat jokaisen omaa vastuuta toimivan vuorovaikutuksen
luomiseksi: ’IThan melko toimivat vuorovaikutussuhteet tyoyhteiséssimme ovat. Paljon
riippuu myos itsestd miten tyoyhteiso toimii, jos on aktiivinen ja keskusteluhaluinen itse
saa vastakaikua. Itse soittamalla ja selvittamdlld, ottamalla kantaa asioihin olen kokenut,
ettd itsedni on kuunneltu. On osattava myos olla joustava sekd myontyvdinenkin niin saa
enemmdn aikaiseksi, kuin ettd pitid vain omasta kannastaan kiinni.”
(lastentarhanopettaja).

Ongelmalliseksi koettiin tiedonkulku ryhmien ja eri yksikoiden vélilld. Tieto

Ongelmana
on

tiedonkulku | Jos tiedonkulussa oli ongelmia, se niikyi vastaajien mukaan yleensi nopeasti

ei aina kulkenut organisaatiossa mydskéén alhaalta ylos tai ylhaéltd alaspédin.

vadrin ymmarryksind ja niistd johtuvina ristiriitoina. Ongelmaksi nousivat my6s ammattikuntien
erilaiset ndkemykset tehtévistd pdivdhoidossa. Keskusteluja kdytiinkin enemmén ammattiryhmien
sisdlld kuin moniammatillisesti. Ammattiryhmien vélille saattoi syntyd kateutta ja kaunaa.
Lomakehaastattelun aikaan lastentarhanopettajat olivat juuri olleet yhden péivén tydnseisauksessa, ja
tim4 saattoi vaikuttaa vastauksiin.

Vaikka palautetta annettiin ja keskusteluja kaytiin vélilld kiivaastikin, niin silti pdivikodeissa
pystyttiin  aineiston mukaan erimielisyydet sopimaan. Suurimpana esteend toimivalle
vuorovaikutukselle néhtiin kiire. Lastentarhanopettaja kirjoitti kiireen tuomista ongelmista: - -
Olemme toimineet yhdessd melko samalla joukolla jo yli 10 vuotta. Viimevuosien kiire/sijaisten
puute ja lisddntynyt tyotahti on vaikuttanut hieman suhteisiimme. Asioita ei tule aina kaikkien
tietoon, jotkut asiata jddvit viemdttd loppuun asti. Kiireessd voi tuiskahtaa/hermostua helpommin,
ottaa asiat vakavammin tai tulee purnattua toisen seldn takana. - - Syyttelyd ei varsinaisesti ole,
mutta vililld huomaa joidenkin peseviin kdtensd ja puolustavan itsediin herkemmin kuin joku toinen
Jja ndin saa itsensd tilanteesta pois. - - Kiireestd johtuen ehkd liikaa puolustaa omia asioitaan, ei
Jaksa, ehdi kuunnella toisia eikd jaksa joustaa. Tyo ja toimenkuvat tulevat tilloin enemmdn esille
sekd joustamattomuus ja tyoajoista yms. kiinnipitidminen. Edelld mainittu vihentdd myos palautteen
antia.”

Kiireessd asioita ei késitelty avoimesti vaan nopeasti kéytévilld tai toisten tietimattd. Talloin
saattoi syntyd kisitys siité, ettd asioita salaillaan ja niistd padtetddn pienissd piireissi. Lastenhoitaja
kirjoitti kiireestd ja sen tuomista ongelmista: “Tuntuu, ettd toimii, mutta kun katsoo pintaa

syvemmdille loytyy mdrkdisid pesdikkeitd. Toisia kuunnellaan enemmcdin kuin toisia, yhdelle kdy kaikki
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- el koskaan mitddn mielipidettd. Toinen sanoo painavan mielipiteensd vaikkei asia héinelle kuulu.
On asioita joista puhutaan vain ensin nurkkapalaverissa. Kiire on ajanut ihmiset ahtaalle. Nyt
visyneend saatetaan toksdyttdid tarkoittamatta loukata toista (jos asian olisi sanonut toisin, toinen
ymmdrtdisi mitd pitdisi tehdd eikd ottaisi sitd moitteena). Ei ole myoskddn aikaa kysyd mitd sinulle
kuuluu puhumattakaan aktiivisesta kuuntelusta. Minua henkilokohtaisesti on tuettu, kuunneltu,
ymmdrretty. Pyrin itse seisomaan sanojeni takana.”

Henkilokunnan vaihtuvuus koettiin myds ongelmana toimivassa vuorovaikutuksessa. Jos
péivakodin henkilokunnassa oli tapahtunut paljon muutoksia, se nikyi my0s heikenneend
vuorovaikutuksena. Tehtdvien méddrdaikaisuus koettiin ongelmaksi myds vakituisten tyontekijéiden
keskuudessa. Sijaisena toimiva lastenhoitaja kirjoitti ongelmasta: ’Sijaisena se, ettd helposti
tyontekijdd pidetdicin vihempiarvoisena kuin vakityontekijid. Ei muisteta kertoa kaikkia oleellista.”
Vakituinen lastenhoitaja koki ongelma seuraavalla tavalla: “Pdtkdityé on yksi uhka minulle vaikka
olen vakituisessa virassa. En koskaan voi olla varma kuka jatkaa tyotd kanssani vai aloitammeko
tutustumisen alusta - vie aikaa ja lapset turvaavat yhteen tuttuun eli vaikka kaksi olisi toissd yksi

tekee. Neuvon ja kohta teen sen itse - tupla aika.”

7.3.5 Yhteenveto péivikotien vuorovaikutuksesta

TAULUKKO 9 Keskeiset teemat péivakotityoyhteiséjen vuorovaikutuksesta

Tyoyhteison vuorovaikutus Aineiston keskeiset teemat

Keskustelut koko tydyhteisdssé Keskusteluja kéytiin padsdantoisesti kerran
kuukaudessa. Vuorovaikutus oli yleensé
avointa ja toimivaa.

Keskustelut ryhmissé Keskustelut olivat kiireisid arjen
suunnitteluhetkid. Toiminnan arviointiin ja
kehittdmiseen ei juuri jifinyt aikaa.

Esimiehen ja tyontekijdn vuorovaikutus Kehityskeskustelut eivit olleet yleinen
kaytanto. Esimiesten muut tehtévét rajoittivat
keskusteluihin kéytettyéd aikaa.

Vuorovaikutuksen ongelmatekijoiti Tiedonkulku tydyhteisdssé oli
vuorovaikutuksen suurin ongelma.
Ammattiryhmien erilaiset nikemykset
saattoivat luoda ongelmia vuorovaikutukseen.
Ongelmana oli myos jatkuva kiire ja
henkilokunnan vaihtuvuus.
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Taulukkoon 9 olen tiivistinyt aineistosta nousseet tyOyhteison jésenten vélisen
vuorovaikutuksen keskeiset teemat. Yhteenvetona piividkotien vuorovaikutuksesta
voidaan todeta, ettd vuorovaikutus on toimivaa ja avointa. Jotta vuorovaikutus olisi
avointa, on jokaisen kannettava vastuunsa vuorovaikutuksen toimivuudesta. Jokaisen on
oltava valmis perustelemaan nikemyksidén. Varhaiskasvattajan on seisottava sanojensa
takana, mutta hdnen on oltava valmis my0s muuttamaan nikemyksidén tarpeen vaatiessa.

Kehityskeskustelut eivét vield syksylld 2000 olleet sddnnéllisend kéytdntona
pdivikodeissa. Tiedonkulkuun on erityisesti panostettava. Se luo perustaa toimivalle
vuorovaikutukselle sekd pdivikodin henkilokunnan véliselle ettd pdivikodinjohtajan ja
henkilokunnan véliselle vuorovaikutukselle. Kiireisessd ilmapiirissd selvét kdytannot
viestimisessd ovat ehdoton edellytys.

Kasvatusasioista pdividkodeissa pyrittiin aineiston mukaan keskustelemaan kerran
kuukaudessa. Kokouksista muodostui helposti informatiivisia, joissa esimiehen johdolla
kaytiin lapi arkipdivdn juoksevia asioita. Ryhmien tiimeille pyrittiin jirjestiméén aikaa
keskusteluun, mutta kdytdnndssd se tapahtui usein muun tyon ohella. Aiheet ryhmien
keskusteluissa rajoittuivat toiminnan suunnitteluun ja yksittdisten lasten asioihin.
Kokoontumisten jdrjestimistd helpotti sdénnolliset kdytdnnot sekd riittdvan ajoissa
tapahtuva tiedottaminen, jolloin kokoukseen osallistuminen pystyttiin helpommin
jarjestdmiin. Varhaiskasvattajat olisivat halukkaita kokoontumaan ja pohtimaan ty6tédén

syvéllisemmin.
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7.4 Toimintakulttuuriin vaikuttavat kontekstuaaliset tekijat

Kolmas tutkimusongelmani kisittelee pdivikodin kontekstista nousevia tekijoitd, jotka
vaikuttavat toimintakulttuuriin. Ensimmaéiseksi tarkastelen laajemmin yhteiskunnallisia
tekijoitd. Tadmén jélkeen tarkastelen perheiden ja muiden ldheisempien tekijoiden

vaikutusta varhaiskasvattajien tydyhteisoihin.

7.4.1 Yhteiskunnalliset tekijat

] Aineiston mukaan varhaiskasvattajat nékevdt pédivdhoidon
Lasta ja lapsuuden

aikaa ei arvosteta nykytilanteen huolestuttavana. Sddstdminen ja jatkuva muutos

ovat jddneet kunnissa jatkuviksi kdytdnnoiksi. Vastaajat kokivat, ettd lapsi ja lapsuuden
aika ei saa riittdvésti arvostusta yhteiskunnassa, ei edes oman kunnan péivdhoidon
organisaatiossa. Varhaiskasvattajat kokivat riittimattomyyttd tydssdin, koska yhteiskunta
asetti suuret tavoitteet pdivihoidolle ja esiopetukselle. Heistéd tuntui, ettd pdivdhoitoon ei
resursoida riittdvésti. Riittimattomyyden kokeminen vaikutti suoraan tydviihtyvyyden ja
tyoeldmaén laatua laskevasti. "Koen lapsiryhmdn suuruuden aiheuttavan painetta, myos se
tason vaihtelevuus mikd timdn hetken ryhmdssdni on aiheuttaa painetta, osaako ja
pystyyvké antamaan jokaiselle lapselle riittdvdsti.” (lastentarhanopettaja).

Yli puolet varhaiskasvattajista koki lakisdéteiset lapsiryhmait liian suurina. Myds
haastavat lapset aiheuttivat paineita ty0hon. Suuri ryhméd aiheutti vastaajille
riittdimdttomyyden tunnetta, kiireen tuntua sekd suunnitteluajan puutetta. Lisdksi lasten
yksildllinen huomiointi oli vaikeaa. He kokivat, ettd lapsia ei pystytd kohtaamaan
yksildllisesti henkilokunnan sairastaessa, silld jo lahtdtilanteessa ryhmat olivat olleet liian
suuria ja tilat ahtaat. "Suuret lapsiryhmdt. Yksilon jatkuva huomioiminen vaatii suurta
ponnistusta. Vaikka halu on suuri. Se ei auta tilanteessa jossa henkilokuntapula, vield
vaikeuttaa entisestddn.” (lastenhoitaja).

Varhaiskasvattajat nédyttivdt aineiston mukaan eldvén jatkuvassa henkilostovaje
tilassa. Tésséd tutkimuksessa ei kuitenkaan selvitetty kuinka todellinen henkildstdvaje
pdivikodeissa oli vai oliko kyseessd enemmaédnkin tyodtehtdvien organisointi.

Varhaiskasvattajat haluavat edelleen ndhdd péivdhoidon lapsi-aikuinen suhdeluvun
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ryhmékohtaisena tekijdné, eikd koko yksikkod médrdavina tekijdnad (ks. Asetus lasten

pdivahoidosta 1973).

7.4.2 Perheeseen ja yhteistyotahoihin liittyvit tekijat

Yhteistys on tirkeii osa Lapsen ja perheiden tarpeiden yksilollinen kohtaaminen

laadukasta niivihoitoa vaatii varhaiskasvattajilta entisti enemmin valmiuksia.

Varhaiskasvattajat ndyttivat silti jaksavan panostaa ty6honsi ja antavan lapselle parasta
mitd voi antaa. He pyrkivdt huomioimaan tydssddn ympidrdivdn yhteiskunnan
muuttumisen ja sen aiheuttamat muutokset, vaikka resursointi olisikin niukkaa.
Vanhempien tuki varhaiskasvatuksessa koettiin merkityksellisend tekijdnd turvallisen
lapsuuden luomisessa. Kisittelen tdssd yhteydessd myds vanhempien osuuden péivikotien
tyOyhteisoihin, vaikka vanhemmat tulisikin nédhdi osana paividkodin toimintakulttuuria
(Nivala 1999).

Vanhempien kanssa pyrittiin keskustelemaan sédénndllisesti lapsen kasvatuksesta.
Vanhempainvartteja tai muulla nimikkeelld kdytdvid keskusteluja kiytiin sddnnollisen
epasdannollisesti. Lastentarhanopettajat toivoivat vield tiiviimpad yhteistyotd vanhempien
kanssa, mutta aika ei tuntunut riittdvan. ”Toivoisin vanhempainvartteja useamminkin kuin
kerran syyskaudella ja kerran kevitkaudella, mutta ajan puute on suurin este.”
Keskusteluissa varhaiskasvattajat pyrkivdt selvittdmddn vanhempien toiveet
pdivdhoidosta. Monet vanhemmat toivoivat kasvatusvinkkejd varhaiskasvatuksen
asiantuntijoilta. Keskusteluissa lastentarhanopettajat kisittelevét niin negatiivisia kuin
positiivisiakin asioita lapsesta. “Keskustelu avoimesti vanhempien kanssa: kuunnella
heitd, kehottaa kertomaan toiveistaan, lapsestaan, kyselld lapsesta. Antaa kysyttiessd ja
muutenkin vinkkejd miten voisi edistdd lapsen kasvua/kehitystd/ oppimista jne. - -
Ottamalla huomioon vanhempien toiveita lapsen suhteen: vaatetus, lepohetki, toiminta,
retket. Jdrjestid vanhempainvartteja; rauha keskustella, jdrjestdd vanhempainiltoja
teemalla. Pyytid vanhemmat mukaan toimintaan esim. litkuntailta tai avustaa vanhempia
vanhempaintoimikunnassa esim. yhdessd jdrjestid markkinat/myyjdiset, joilla saa varoja
lapsien hyviiksi.”

Yhteistyd vaati aikaa ja ajan 10ytyminen yhteistyohon koettiin ongelmaksi.

Yhteistyotd jdrjestettiin epévirallisemminkin, esimerkkeind ulkoilutapahtumat tai retket.
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Erés vastaaja kertoi, ettd on helpompi tehdé yhteistyotd kun tuntee perheen esimerkiksi jo
litkuntaillasta. Aina yhteistyon tekeminen ei ollut helppoa. Joidenkin perheiden kanssa
jouduttiin kiertelemddn tai muuten varomaan vaikeista asioista puhumista. Paljon
Jjoudumme jotenkin kierrellen neuvomaan vanhempia esim. lasten pukeutumisen, pienten
sairauksien hoidossa ym. paljon vanhemmat myés kyselevit ohjeita ihan kotihoitoonkin,
esim. milloin ruvetaan opettelemaan kuivaksi, miten saan lapsen nukkumaan pdivdunet

ym. ja aina tietysti yritdmme ndihin kysymyksiin vastata.” (lastenhoitaja).

7.4.3 Yhteenveto kontekstuaalisista tekijoisti

TAULUKKO 10 Keskeiset teemat kontekstuaalisista tekijoistd

Kontekstuaaliset tekijit Aineiston keskeiset teemat

Y hteiskunta Lain sidddénto asettaa tiukat puitteet
paivahoidolle. Kuntien taloudellinen tilanne
vaikuttaa resursointiin.

Perheet Perheiden tulisi olla entistd enemmén mukana
suunnittelemassa péivikodin toimintaa. Perheilld
on suuria toiveita ja vaatimuksia, jotka asettavat
paineita varhaiskasvattajille.

Yhteenvetona voidaan todeta, etti lait ja asetukset ohjeistavat ja luovat puitteet paivikodin
jokapdiviiseen tyoskentelyyn. Varhaiskasvattajat ovat kuitenkin huolissaan yhad
tiukkenevista reunachdoista. Kuntien taloudellinen tilanne on johtanut siihen, ettd lakia
noudatetaan kirjaimellisesti. Esimerkiksi pidivdkotien lapsi-aikuinen suhdelukuja
noudatetaan erittdin tdsmaillisesti, suhdelukuja tarkastellaankin kdytdnndssd kdyton eika
taytettyjen hoitopaikkojen suhteen. Myods sijaisten kédyttd on erittdin véhdistd, koska
kiytannossd suhdelukuja noudattaen paivikodeissa on erittdin harvoin tarve sijaiseen. Jos
paivédkodista on poissa yksi aikuinen, on hyvin todennékdistd ettd myds lapsia on poissa
paivakodista, jolloin suhdeluku tdsmaa.

Pdivdhoitoon liittyvdt valtakunnalliset wuudistukset ovat asettaneet
varhaiskasvattajille uusia vaatimuksia, joihin he eivit ole riittdvésti pystyneet omasta
mielestddn vastaamaan. Télloin he olivat kokeneet riittdmittomyyden tunnetta. Paineet
tyolle nédyttdvdt nousevan pédivdhoidon kontekstista, ei niinkddn pédivikodin sisdisistd

tekijoista.
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Myds perheet asettivat yksilollisid vaatimuksia pdivdhoitotoiminnalle. Nykydin
korostetaan perheiden mahdollisuutta vaikuttaa pdivikodin toimintaan olemalla mukana jo
suunnittelussa. Yhteistyohon varhaiskasvattajilla ei aineiston mukaan kuitenkaan ole
varattu riittdvisti aikaa. Kuitenkin varhaiskasvattajat olivat halukkaita yhdessd pohtimaan

lapsen parasta resurssit huomioiden.

7.5 Sisaisen voimaantumisen tekijat tyoyhteisossa

Neljds tutkimusongelmani késittelee varhaiskasvatustyon voimaannuttavia tekijoitd.
Voimaantumisprosessi ldhtee ihmisestd itsestddn. Siihen liittyy henkilokohtainen ja
sosiaalinen nédkdkulma. Voimaantuminen liittyy kontekstin mahdollisuuksiin,
hyvinvointiin sekd organisatorisesti ettd henkilokohtaisesti ja minén vahvistumiseen.
(Siitonen 1999, 97-98.) Tarkastelen ensimmdiisend tyotd sindnsd voimaannuttavana
tekijand. Seuraavaksi selvitin tyéryhmén osuutta voimaantumisessa. Edelleen tarkastelen
johtajaa osana yksilon voimaantumisprosessia. Viimeisend tarkastelunikdkulmana on
yhteiskunnallinen nédkdkulma. Aineistoni perusteella ei voi suoraan vetdéd johtopédatosta,
ettd ndiden pdividkotien tyOyhteisot olisivat voimaannuttavia. (ks. kuvio 3). Osittain
tutkitut tyoyhteisot tdyttdvit voimaannuttavan tydyhteison kriteerit, mutta joiltakin osin

kriteerit saavutetaan vain osittain.

7.5.1 Tyon luonne

Varhaiskasvatusty® Tyon varhaiskasvattajat kokivat haasteelliseksi, jopa liiankin

on haastavaksi. Ty0 vaati tekijiltddn sellaisia ponnistuksia, joihin
erittiin haastavaa

varhaiskasvattajien omat resurssit eivit endi riittdneet tai

pdivihoidolle varatut resurssit eivdt mahdollistaneet haasteisiin vastaamista. Suurten
lapsiryhmien ja henkilostopulan vuoksi varhaiskasvatukselle ja lapsen oppimiselle
asetettuja tavoitteita ei aina saavuteta. Tami vaikutti suoraan tyon hallittavuuteen ja

voimaantumisen kokemiseen. Lastentarhanopettajien mukaan tyd péivikodissa oli
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mielenkiintoista, vaihtelevaa, vapaata, palkitsevaa, mukavaa, kiireisté, rankkaa, vaikeaa,
vastuullista sekd haasteellista. Lastenhoitajat kuvasivat tyotddn lisdksi tarkedksi ja
arvokkaaksi sekd paljon perushoitoa sisdltdviksi.

Liian haastaviksi ja paineita aiheuttaviksi tekijoiksi varhaiskasvattajat nimesivét
esimerkiksi perheet, joiden kanssa oli erilaiset kasvatuskdytinnot. Lisdksi ajan hektisyys,
jatkuva kiire ja informaation tulva aiheuttivat tai ainakin lisdsivdt paineita. Kaikki
pdivikodinjohtajat kokivat paineen aiheuttajaksi lastentarhanopettajan ja
pédivikodinjohtajan tydnkuvien yhdistdmisen. “Osastotyén ja johtajan tyon
selkeyttadminen! Tyo on katkonaista - kaikki asiat on hoidettu puolinaisesti! Olisi edes yksi
pdivd, ettd saisi tehdd rauhassa paperihommat!” Itse johtamistydssd erds esimies koki
ongelmaksi vaikeiden ja epamiellyttidvien asioiden ldpiviemisen tydyhteisossd. Ongelmana
korostui siis kahden erilaisen tyon yhdistaminen. Sinénsd esimiehend toimimisen ei koettu
aiheuttavan paineita.

Merkittdvd voimaantumista vihentdvi tekijd oli tyontekijédn palvelussuhdeturva.
Hyvin moni pdivékotien tyontekijoistd on maardaikaisessa virkasuhteessa. Madrdaikaisuus
luo turvattomuuden tunnetta sekd vakituiselle ettd madrdaikaiselle tydntekijélle.
Maiidrdaikaisuudet estdvit tyoyhteisod kehittdmastd toimintaansa pitkdlld téhtdayksell.
Maiirdaikaisuus vihentdd myds tyohon sitoutuneisuutta. Toisaalta on nédkyvissd se, ettd
vakituisen virkasuhteen saanut tyontekijd saattaa kokea motivaatio-ongelmia, tydstd on

tullut itsestddn selvyys.

7.5.2 Mini varhaiskasvattajana

Kehittiminen vaatii Tyon varhaiskasvattajat pyrkivét tekemiin mahdollisimman

myonteisen asenteen | hyvin. He pyrkivdt huomioimaan oman ty6n osuuden
ja halun kohdata

haasteet kasvattajayhteison moniammatillisessa kokonaisuudessa.

Voimaantumisen kokemisessa korostui tyontekijin omat
kokemukset tyostd. Osa varhaiskasvattajista ndytti olevan ldhes omistautuneita tydlleen.
Vihiinen osa hoiti tyonsd annettuna tehtdvané. Aineiston perusteella ndyttéisi siltd, ettd
tyota oltaisiin valmiita kehittdmién myos vapaa-aikana. Motivaatiota kuitenkin lisdisi, jos
kehittdmistyOstéd saataisiin my0s korvaus. Organisaatiossa tehdyt iltatyot korvattiin ajassa,

jolloin tdma aika oli poissa lopulta lapsiryhmaéssa tyOskentelystd. ”Piddn tyétdni tdrkednd
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myos itselleni. Tyoni ohjaa melko paljon eldmddni tilld hetkelld. Haluan oppia kokoajan
uutta ja siksi opiskelen tyon ohella. Itsensd kehittdmistd piddn erittdin tdrkednd asiana.
Olen sosiaalinen ja haluan tehdd tyétd ihmisten parissa. Lasten kanssa toimiminen on
avannut silmidni monella tavalla. Lapset antavat minulle myds voimia jaksaa tehdd
tyotd.” (lastentarhanopettaja).

Lastentarhanopettajat kokivat, ettd vaatimukset tyotd kohtaan olivat lisdéntyneet.
”Vaatimukset tyotdini kohtaan ovat lisddntyneet esiopetuksen myotd, mutta resursseja ei
ole tullut lisdd. En ehdi paneutumaan lasten kanssa olemiseen, vaan joudun tekemdidn
suunnittelua ym. téitd ollessani ryhmdssd.” Toisaalta tiukka tyotahti saatettiin kokea
positiivisena asiana, kuten yksi opettajista kirjoitti: - -tiukka tyétahti, josta myos nautin
tavallani.” Lastentarhanopettajat kokivat, ettd jokaisen tulee tehdd tyonsd kunnolla. Jo
ndin ei tehdd, tyotehtivit kasaantuvat.

Ty6 péivikodissa koettiin kuitenkin kiinnostavana. Yksikdin vastaajista ei ollut
ajatellut vaihtavansa tiysin alaa. Pdivikodinjohtajat pohtivat mahdollisuutta tehdd jotain
muuta tyotd, mutta kuitenkin kasvatus- ja opetusalalla. Kiinnostavana koettiin my0s
esiopetuksen tuomat uudet mahdollisuudet varhaiskasvatuksessa. Haaveena oli myds
pienten lasten opettajuus, mahdollisuus tydskennelld alkuopetuksen puolella. ”Pienemmcdit
lapsiryhmdt, enemmdn henkilokuntaa - paremmat mahdollisuudet huomioida yksittdisid
lapsia ja heiddn ongelmiaan sekd kokoontua keskustelemaan arvoista, sisdlloistd,
toiminnasta, osallistuva ja kannustava johtaja, jolta saa tarvittaessa tukea, kaikki
arvostavat toistensa tyotd ja osallistuvat innolla toiminnan toteutukseen, eivit koe kaikkea
vlimddrdistd rasitteeksi.” Jos varhaiskasvattaja on myonteisesti asennoituva ja halukas
vastaamaan tyon ja kontekstin asettamiin haasteisiin, voidaan todeta, ettd hdn tyoskentelee
ahkerasti pyrkien kriittisesti arvioimaan ja kehittiméédn tyotadan. Han hakee lisdd tietoa

esimerkiksi opiskelemalla.

7.5.3 Tyoryhmi

Jokainen voi olla Erds lastenhoitaja toivoi: “Kaikki teemme tdtd tyotd lasten

oma itsensi ja hyviksi ja toivon ettd jokainen tydntekijd tuntisi itsensd
kaikki hyviksytian

2

tirkedksi ja hyvdiksi.” Tyoryhmin, erityisesti ldhimpien

tyotovereiden, merkitys ty0ssé jaksamiseen ja tydssd onnistumisen kokemuksiin oli suuri.
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Ty6ryhmailtd haettiin tukea tyohon. Tyoryhmaéssé arvioitiin tyon saavutuksia. Késiteltiin
tyon asettamia haasteita. Tyoryhma néytti toimivan tydssd oppimisen kohtaamispaikkana.
Aineiston mukaan tydryhmilld ei kuitenkaan ole riittdvésti aikaa pysdhtyd yhdessd tyon
ddrelle. Jos kaikki tydoryhmén jdsenet toimivat omien tavoitteidensa mukaan,
varhaiskasvatus ei vastaa sille asetettuihin tavoitteisiin. Vaikka voimaantuminen on
yksilOstd itsestddn ldhtevd prosessi, on siind mukana myds sosiaalinen prosessi.

Tyossd vithtymiseen vaikutti ldheiset suhteet tyotovereiden kanssa sekd muut
ihmissuhteisiin liittyvét tekijidt. Tyossd viihtymiseen vaikutti pysyvd tyOyhteiso.
’Sisddnpddsy on ollut vihdn vaikeaa, mutta tyo on ollut antoisaa. Kevdt puoli on varmaan
jo helpompaa. Tunnen paremmin lapset - vanhemmat - tyokaverit.” (lastentarhanopettaja).
Tyytyviisyys ei noussut ainoastaan toimivista ihmissuhteista, vaan esimerkiksi jarkevésti

organisoidusta tyOst.

% 20 -
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40— e tyytyvéinen
20 -1 BAE RS — & Seka etti
Lastentarhanopettaja Lastenhoitaja (n=17)  Péivikodinjohtaja En ole
(n=15) (n=3) tyytyvéinen

KUVIO 9 Varhaiskasvattajien tyytyvéisyys tyonjakoon

Kuten kuviosta 9 voi ndhdi, kaikista vastaajista yli puolet oli tyytyvdisid tyonjakoon.
Tyytyvéisimpid kasvattajista oli lastenhoitajat. Tyonjako koettiin mielekkdaksi silloin, kun
voi itse vaikuttaa tekemisiin ja sai toteuttaa omia taitojaan sekd kdyttdd luovuuttaan.
Yhdessé tekemisen merkitys korostui. Eréds lastentarhanopettaja kertoi tyytyvéisyydesta:
”Olen tyytyvdinen, koska tyépareinani on useampi motivoitunut lastenhoitaja. He kokevat
minun lisdkseni mielekkddksi tyoskennelld osastolla, koska kaikki ndin pddsevdit
purkamaan luovuuttaan ja tyo luo enemmdn haasteita, monipuolistuu ja lisdd yhteen
kuuluvuutta.”

Tyytyméttomyyttd tyonjakoon syntyi suunnittelutehtivistd. Lastentarhanopettajat
kokivat tyytymattomyyttd, koska kaikki tyOyhteisossa eivit hyviksyneet suunnitteluun ja

toiminnasta vastaamiseen kéytettyd tydaikaa. Toisaalta lastenhoitajat kokivat, ettd heille



88

annetut suunnittelutehtivdt eivdt heille kuulu, koska heille ei ole varattu tydaikaa
suunnitteluun. “Kuitenkin tyoyhteisossd on henkilditd, jotka eivdt hyvdksy sitd, ettd
opettaja vastaa suunnittelusta ja toiminnasta. Mutta lastenhoitajat pddsevit osallistumaan
omalta osaltaan mikdli aikaa riittdd. Toiminnan toteutuksesta vastaa kaikki yhdessd,
koska suuria ryhmid on jaettava pienemmiksi. ”Lastenhoitaja puolestaan kirjoitti: ”En ole
tyytyvdinen, koska tyoparini olettaa minun osallistuvan toiminnan suunnitteluun vaikka
hénelld on sitd varten lyhyempi tyoaika.”

Tyonjako tulee kdyda yhdessa 14pi. Jokaisen yksilon omat taidot, oli ammattinimike
mika tahansa, tulee hyddyntéé koko tydyhteison hyvéksi. Helppoa se ei ole, vaan se vaatii
perusteellista pohtimista ja asioiden kirjaamista. ”Siind mielessd olen tyytyvdinen, ettd
olemme itse saaneet pohtia parhainta tapaa toimia. Tehtdvd ei ole helppo, paljon
Jjoudumme keskustelemaan asioista. Nikemyksemme asioista ovat joissain tapauksissa
eridvid, joten asioista on puhuttava. Olen myods erittdin tyytyvdinen siihen, ettd
tyoyksikkomme on joustava.” (lastentarhanopettaja).

Péivdkodinjohtajien ndkemys toimivasta ja voimaannuttavasta tyOyhteisostd on
sellainen, jossa seka lapset ettd aikuiset voivat hyvin. Tydyhteiso olisi valmis kehittdmaan
pedagogiikkaansa. Hyvén ilmapiirin voi heiddn mukaansa aistia, ihmiset olisivat rentoja ja
innostuneita sekd tyotd tehtdisiin tasapuolisesti. "Harmonia pdivikodissa. Hyvd henki
henkilokunnan vdlilld ja mikd tdrkeintd toimivat ja onnelliset lapsiryhmdt.”
Lastentarhanopettajien mukaan toihin olisi mukava tulla, jos tydyhteiso olisi toimiva.
Edelleen tydnjako olisi toimiva ja perustehtdavé olisi ymmaérretty. Lisdksi jokainen vastaisi
omien tehtivien toteutuksesta. ”Tyéhoni on mukava tulla, ihmiset hymyilee, puhuvat
muustakin kuin tyostd. Ilmapiiri on avoin. Puhalletaan yhteen hiileen. Lapset ja
vanhemmat ovat tyytyvdisid. Voidaan olla jokainen omanlaisensa, jokainen hyvdiksytddn.
Asiat tuodaan julki. Riidellddn ja selvitetdidn, saa ja annetaan palautetta, kysyd ja neuvoa,
kannustetaan muita, iloitaan toisten asioista, ei kuppikuntia, viihdytddn yhdessd.”

Lastenhoitaja kuvaa toimivaa tydyhteisod: "Jokainen tyoyhteison jdsen tuntee, ettd
hdnen tyotddn arvostetaan (riittdvdsti palautetta). Asioista uskalletaan puhua ja niihin
loytyy ratkaisut, jotka tyydyttivdit kaikkia. Toimiva tyoyhteiso on kaikki sen jdisenet
huomioonottava.” Tehtdvien ja asioiden hoitaminen sujuisi toimivassa tydyhteisdssa
saumattomasti ja suurempia ponnistuksia tavoitteiden saavuttamiseksi ei tarvita. [lmapiiri

olisi avoimesti keskusteleva ja leppoisa, jossa myds huumorilla olisi oma sijansa.
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Lastenhoitajat kertoivat, ettd vanhempien kuin myds lasten kautta nékee onko tydyhteisod
toimiva. Toimivassa ty0yhteisossi oltaisiin valmiita auttamaan toisia.

Lastenhoitajista 18 % toi esille toiveen tasa-arvoisuudesta tydtehtdvissa
koulutuksesta riippumatta. Kaikilla tulisi olla heiddn mukaan sama palkka ja sama vastuu.
IThanne tyopaikassa olisi lastenhoitajien mukaan mahdollisuus kokoontumisiin

saannollisesti ja ristiriidat pystyttéisiin selvittimdin avoimesti keskustellen.

7.5.4 Johtaja
Johtaja Johtajalta varhaiskasvattajat odottivat enemmin tukea
mahdollistaa pedagogiselle tydlleen. Hyvin véhiiselle huomiolle jéi
pedagogisen

henkildstohallintoon liittyvét toiveet. Lahinnd johtajan tulisi ottaa
kuuntelua ja keskustelua. Varhaiskasvattajat ndyttivét aineiston mukaan toimivan hyvin
itseohjautuvasti.

Onnistuneen tydsuorituksen esimies huomioi antamalla positiivista palautetta.
Toisaalta pdivikotiyksikot toimivat hyvinkin yksindén, joten esimies ei ehké aina edes
tiennyt kuinka onnistuneesti tyotehtavét olivat sujuneet. Lastentarhanopettajista 67 % ja
lastenhoitajista 42 % kertoi esimiehen antavan positiivista palautetta onnistuneista
tyosuorituksista. Lastentarhanopettajista 20 % seka lastenhoitajista 29 % koki, ettd esimies
ei anna palautetta. Lastentarhanopettajista 13 % ja lastenhoitajista 29 % ei kommentoinut
esimiehen palautteen antamista.

Virheisiin suhtauduttiin esimiesten taholta ymmaértdvisti ja opettavasti.
Péivdkodinjohtajat kertoivat, ettd virheitd ei tulisi tehdd, mutta ne ovat hyvé paikka
ammatilliseen kehittymiseen. Esimiehen tuki oikeaan suuntaan opastamalla oli tirkeéssd
roolissa. Lastentarhanopettajista 40 % kertoi, ettd virheisiin suhtaudutaan esimichen
taholta opettavaisena tilanteena. ”Kannustaa ottamaan opiksi tai keskustelemaan niistd
vhdessd esim. ryhmdni lastenhoitajan kanssa.” Jos varhaiskasvattaja oli toiminut véérin,
esimies ei antanut asian menné ohi, vaan puuttui tilanteeseen ohjaten keskustelemaan
asiasta ja tekemiin parempia ratkaisuja. Lastentarhanopettajista 20 % koki esimiehensa
suhtautuvan negatiivisesti ty0ssd tapahtuneisiin virheisiin. Lastentarhanopettajista 27 % ei
ollut vield kokenut tai ei muistanut kysytynlaista tilannetta. Lastentarhanopettajista 13 %

kertoi esimichen suhtautuvan tilanteeseen rauhallisesti.
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Lastenhoitajista 35 % kertoi esimiehensd suhtautuvan virheisiin rakentavasti
keskustellen sekd asiaan perusteellisemmin perehtyen. Toisaalta saman verran
lastenhoitajista kertoi asioiden olevan pédinvastoin. Esimies suhtautui virheisiin
huomauttamalla herkésti, vieldpa ivalliseen sédvyyn. Lastenhoitajista 30 % ei vastannut

kysymykseen.

7.5.5 Yhteiskunta

Voimavarat eivit Péividhoidon arvostus koettiin hyvin alhaisena yhteiskunnassa.

riitd kohtaamaan Arvostuksen védhyys ndkyy kasvattajien mielestd juuri
jatkuvaa muutosta

yhteiskunnassa vihentyneind méérarahoina. Varhaiskasvattajat itse arvostivat

tyotddn. Myds vanhemmat arvostivat pdivikotien tekemé&i
varhaiskasvatustyotd. Lastenhoitajat kertoivat huolensa tdmén hetken pdivdhoidon
tilanteesta ja siitd kuinka yhteiskunta arvostaa heikosti lapsuutta. "Huokaisen
helpotuksesta ja kiitdn luojaa ettd selvisimme kaikki, siis lapset ja aikuiset hengissd
tdstdkin pdivdstd.”

Yhteiskunnan arvot ovat aineiston mukaan muuttuneet kovempaan suuntaan.
Vaikuttamismahdollisuudet yhteiskunnan arvoihin koettiin erittdin vdhdisind. Vain oman
tyon kautta varhaiskasvattajat pystyvdt nostamaan esille lapsuuden ajan tarkeytta.
Yhteiskunnan jatkuvat muutos, johon yksittdisen varhaiskasvattajan on vaikea vastata, luo
paineita tyolle ja nédin vdhentdd voimaantumisen kokemusta. Tdmi saattaa aiheuttaa
yksittéiselle varhaiskasvattajalle kiinnostuksen laskua tyotd kohtaan. Tyotd ei endd jakseta
kehittdd esimerkiksi kiireen vuoksi, vaan ajaudutaan rutiinin omaiseen tydskentelyyn.
Vaikka yhteiskunta ei varhaiskasvattajien mukaan olisi voimaannuttava tekijé, he jaksavat
silti pitdd ylld kiinnostusta omaan ty0hon lasten parissa. Lapsissa on tulevaisuuden

yhteiskunta.

7.5.6 Yhteenveto tyoyhteison voimaannuttavista tekijoisti

Ty6 pdivakodeissa koettiin mielekkddksi (taulukko 11). Kasvatukseen liittyvat muut

tehtdvit koettiin mielenkiintoisina, mutta kukaan ei ollut halukas vaihtamaan tdysin alaa.



91

Ty6 asettaa nykyéén varhaiskasvattajille niin suuria haasteita, ettd niihin ei tdysin pystytd
vastaamaan. Haasteisiin vastaaminen vaatisi suuremmat resurssit. Varhaiskasvattajat
olivat pddsddntdisesti myoOnteisesti tyohonsa suhtautuvia ja halukkaita vastaamaan uusiin

haasteisiin. Osa vastaajista oli jopa omistautunut tydlleen.

TAULUKKO 11 Keskeiset teemat voimaannuttavista tekijoisté

Voimaantumisen osatekijit Keskeiset teemat aineistosta

Tyo Ty0sté on tulossa jo liiankin haastavaa. Kaikkiin vaatimuksiin ei
endd pystytd vastaamaan, jolloin voimaantuminen vihenee. Itse
tyd koetaan mielekkadksi.

Miné varhaiskasvattajana Ty6hon suhtaudutaan mydnteisesti ja sitd ollaan halukkaita
kehittdmdin. Jotkut ovat jopa omistautuneita tyolleen.
Ty6ryhmé Ty6ryhméd on merkittdvd voimaannuttava tekija. Tyoryhmélté

saadaan tukea tyohon. Tyoryhméssd on mahdollisuus
keskustella tyotehtivistd. Thmissuhteet ovat ldheiset.

Johtaja Johtajat pyrkivit osallistavaan johtamiseen. Ongelmana on
esimiesten kaksoisrooli tyOyhteisdssi, jolloin varhaiskasvattajat
kokevat saavansa liian vdhén tukea tyohon.

Y hteiskunta Yhteiskunta ei arvosta varhaiskasvatusta ja se nikyy esimerkiksi
resurssien niukkuutena.

Tyoryhmit olivat voimaannuttavia. Tydryhmit tukivat yksittdistd varhaiskasvattajaa
tyossddn. Ihmissuhteet olivat ldheisid ja péddsddntdisesti avoimia. Varhaiskasvattajat
kokivat yleisesti, ettd heilld on mahdollisuus vaikuttaa tyonsd organisointiin ja sisaltoon.
Jonkin verran koettiin tehtdvien jaossa ongelmia, mutta ndytti siltd, ettd ne pystyttiin
sopimaan keskustellen.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd johtajat pyrkivdt omassa tydssdén osallistavaan ja
voimaannuttavaan johtamiseen. Osallistava johtamistyyli vaati riittdvésti harjoitusta ja
opettelua tydyhteisdissd. Ongelmana korostui pdivikodin johtajan roolin kaksitahoisuus,
osallistuminen lapsiryhmén toimintaan seki johtajan tehtdvistd huolehtiminen. Johtajat
eivdt ehtineet osallistua ryhmin toimintaan, jolloin tidmi rasitti ryhmidn muuta
henkilokuntaa. Jos johtaja oli lapsiryhmésséd tiiviisti, kdrsi koko tyOyhteisd ja
yhteistyGtahot esimiehen puutteesta. Luottamus ja arvostus toisen tydskentelyyn néytti
olevan molemmin puolista, joitakin yksittdistapauksia lukuun ottamatta.

Yhteiskunnan jatkuvat muutokset luovat paineita tydlle ja ndin vdhentdvit
voimaantumisen kokemusta. Koska muutoksiin on erittdin haastavaa vastata, tyotéd ei ehka

endd jaksetakaan kehittdd. Suurimpana esteend haasteiden lapiviemiselle on kiire. Vaikka
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yhteiskunta ei varhaiskasvattajien mukaan juuri voimaannutakaan, he jaksavat silti

kiinnostua omasta tydstédn lasten parissa.
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8 POHDINTAA TULOKSISTA JA LUOTETTAVUUDESTA

8.1 Kohti laadukkaampaa varhaiskasvatusta

8.1.1 Piiivikoti arjessa

Kuvioon varhaiskasvattajien tyOyhteisé arjessa (kuvio 10) olen tiivistdnyt tutkimukseni
perusteella tekijoitd, jotka vaikuttavat pdivikodin varhaiskasvattajien toimintakulttuuriin.
Kuviossa esitidn, miten tavoitteet ja pddméaérat syntyvit ja konkretisoituvat. Siind kuvataan
tyoryhm4 ja johtaja osana varhaiskasvatuksen kokonaisuutta. Kaiken pohjana on avoin
vuorovaikutus, uudistaminen ja kehittdminen.

Kuvion mukaan pdividkodin toiminta-ajatus rakentuu yhteiskunnan, organisaation
sekd varhaiskasvattajien omien ettd perheiden arvojen pohjalta. Yhteiskunta ja
organisaatio ndhddin myds toiminnan mahdollistajana sekd rajojen asettajana,
toimintaresurssien séételijdn roolissa. Varhaiskasvattajalla itselldén on erittdin suuri rooli
toiminta-ajatuksen luojana. Hidn tuo mukanaan tydyhteis6on oman ammatillisen
osaamisensa, asenteensa, koulutuksensa seki kokemuksensa.

Toiminta-ajatus konkretisoituu varhaiskasvattajayhteisossd keskustelemalla ja
pohtimalla se konkreeteiksi paddmaadriksi ja tavoitteiksi. Perheelle tulisi tdhdn prosessiin

varata entistd suurempi osuus olla mukana, ndin luodaan kasvatuskumppanuutta.
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Konkreetit pddmadérdt ja tavoitteet ohjaavat toimintaa pdivikotien tyoryhmissd sekd

esimiestyOskentelya.

yhteiskunta

varhaiskasvattaja

ammatillinen persoona
oma asenne

koulutus ja osaaminen

organisaation
arvot ja visiot

toiminta-ajatus
padmiirit ja tavoitteet

-~ L=

konkretisoituminen ty6ta ohjaaviksi
mahdollistaa tommtaperlaattelkm /
luottaa ! viitoittaa kmmostava

haasteellisuus
lapset

toiminta tyo- vaikutus-
ryhmissi mahdollisuus
osallistaa arvostaa )
tyon orgami- o _
sointi toimivat tilat
hallittavissa oleva
palkka tehtavakokonaisuus
; arviointi
uudista-
minen v

edellytykseni jatku-
va toimiva vuorovai-
kutus kaikkien osal-
listen kesken

KUVIO 10 Varhaiskasvattajien tydyhteiso arjessa

Esimies on kuviossa hieman tydryhmén ulkopuolella. Tdma ei tarkoita sitd, ettd hén olisi
tyoyhteison ulkopuolinen jdsen. Mallissa hdnelld on mahdollisuus tarkastella

kasvattajayhteis6d vierestd, jotta hidn voisi paremmin viitoittaa, mahdollistaa seka
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osallistaa omaa varhaiskasvattajayhteisoddn. Tdéma ulkopuolella oleminen edellyttdd
kaikin puolista, koko organisaation ldpidisevdd, luottamusta ja arvostusta.

Varhaiskasvattajan tyoskentely tyoryhmidssédén on menestyksellisté ja kiinnostavaa,
jos hédn kokee arvostusta tyOyhteisdssd sekd kohtaa haasteita ja saa vaikuttaa tyohonsa.
Arvostusta on myds kohtuullinen palkka. Lisdksi tyon tulee olla hallittava kokonaisuus,
hallittavuuteen tulee pyrkid hyvélld tyon organisoinnilla. Olennaisen térkedksi nousee
lapsiryhmien rakenne tyon hallittavuuden kokemisessa. Lapsiryhmien tdytyy olla sen
kokoisia, ettd jokainen lapsi pystytddn kohtaamaan yksilollisesti, sekd vastaaman kunkin
lapsen tarpeisiin yksil6llisesti. Pdividkodin tilojen on oltavat toimivat ja niiden on
taytettdvd madratyt terveydelle asetetut kriteerit.

Kasvatusta ja toiminnan rakenteita on arvioitava jatkuvasti kriittisesti, jotta toiminta
uudistuisi ja kehittyisi perheiden sekd yhteiskunnan tarpeiden muuttuessa. Koko timén
kokonaisuuden edellytyksend on jatkuva ja toimiva vuorovaikutus kaikkien osallisten
kesken. Pohdin seuraavaksi tutkimukseni tuloksia kuvion valossa sekd vertaan omia

tuloksiani muiden tutkijoiden tuloksiin.

8.1.2 Kohti yhteisti toiminta-ajatusta

Yhteiskunnalliset tekijit arjessa
Péivdhoidon ongelmana néyttdisi olevan sen sosiaalipalvelullinen leima. Yhteiskunta
ndyttdd olevan menossa yhd tiukkenevan kilpailun ja tuloksen tekemisen suuntaan.
Yhteiskunnassa on yhd enemmén syrjdytymisvaarassa olevia ihmisid, joiden
perustarpeiden tyydyttiminen vie yhteiskunnan resursseja. Pdivdhoito on tilld hetkelld
jakamassa nditd samoja resursseja. Téssd tilanteessa yhteiskunnan on pakko priorisoida ja
tyydyttdd ensiksi yksildiden perustarpeet. Kuitenkin suurin osa pdivdhoidossa olevista
lapsista ei ole hakemassa ainoastaan tyydytystd perustarpeilleen, vaan he ovat oppimassa
ja kasvamassa pdivikodissa. Tdma kasvun ja oppimisen ohjaaminen ndyttdd helposti
jaavan toiselle sijalle.

Yhteiskunnallisella tasolla pédivdhoitohenkildston, kuin myds muun hoito- ja
opetushenkildston, arvostuksen vdhyys ndkyy tyOstd saadun rahallisen korvauksen
pienuutena. Kasvatus- ja hoitoala ei endd houkuttele uusia tyontekijoitd. Onko syyna

lyhytaikaiset sijaisuudet ja tiukentuneet tydolosuhteet? Ainakin vastanneet
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varhaiskasvattajat kokivat ongelmaksi tydsuhteiden méédrdaikaisuuden. Sijaiset olisivat
halukkaita kehittimddn tyotddn myoOs pidemmaélld aikavililli. Tyon jatkumisen
epavarmuus vidhensi halukkuutta kehittdéd tyoryhmén tydskentelyd. Vakituiset tyontekijat
kokivat ongelmana jatkuvan uusien tyontekijoiden perehdyttdmisen, mutta myos
thmissuhteiden jatkumattomuuden.

Nakarin (2000, 5-7) mukaan vasta kolmantena tekijéni tydeldmin laatuun vaikutti
riittdimdton henkilosto ja taloudelliset resurssit. Tdmén tuloksen hén sai tutkiessaan 47
kunnan ty6eldmin laatua. Eniten tydeldmdn laadun tasoon vaikutti toiminnan
suunnittelemattomuudesta johtuvat tuottavuusongelmat. Seuraavaksi eniten tydyhteisdjen
tuottavuuteen vaikutti Nakarin tutkimuksessa tyomoraaliin liittyvédt ongelmat. Kunnan
taloudellinen tilanne ei mddrdd henkiloston tydeldmin laadun tasoa. Hinen mukaansa
kuntien tapa kdyttdd resurssejaan erottelee ja profiloi niitd. Kyse on enemmén
henkildstojohtamiskdytéinndistd kuin taloudellisten voimavarojen puutteesta. Myds Meyer
ja Allen (1997, 114) toteavat, ettd tyohon sitoutuminen nousee yhad tirkedmmaéksi tekijéksi
tyOyhteisoissd. Organisaatiot kédyttdvét resurssejaan yhd tarkemmin, jolloin he jotka ovat
tyOssé joutuvat tekemddn yhd enemmaén ty6té ja kantamaan suuremman vastuun.

Varhaiskasvattajat kokivat, ettd yhteiskunta asettaa jatkuvasti yhd suurempia
vaatimuksia ty6lle. Muutokseen vastaaminen vaatii arviointia, kehittdmisté ja suunnittelua,
mutta tdhdn ei ole riittdvdsti mahdollisuuksia hektisessd pidivikodin arjessa.
Varhaiskasvattajat ndyttdisivit odottavan paluuta entiseen, joka tarkoittaa aikaa ennen
lamaa. Pdivdkodeissa muistellaan ja kaivataan aikaa, jolloin oli sijaisia eikd suhdelukuja

ollut mairittimissd ryhmikokoja. Onko nyt kaikki huonommin?

Varhaiskasvattaja oman alansa osaaja
Tyon kehittdminen vaatii varhaiskasvattajalta itseltiin myonteisen asenteen kohdata
haasteita. Samalla varhaiskasvattajan tulee kyseenalaistaa tyoskentelytapansa seké olla
valmis muuttamaan sitd. Varhaiskasvattajan tydssd jaksamista edistdd pddsiassa hén itse
myonteiselld asenteella ja ldhin tyoryhmaé tukemalla arjen tilanteissa. Myos Siitosen
(1999, 79-80) tutkimuksessa selvisi, ettdi myOnteinen asennoituminen ja sisdinen
voimantunne johtavat sitoutumiseen ja ahkeraan tydskentelyyn. Kaésitteet sisdinen
voimantunne ja sitoutuminen ovat hyvin ldhelld omistautumisen késitetta.
Varhaiskasvattajat eivit kuitenkaan tee tyotdadn yksin, vaan heidin tyoskentelyynsi

vaikuttaa koko ympérdivé konteksti. Varhaiskasvattajat ndyttédisivat tutkimukseni mukaan
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olevan sitoutuneita ty0honsd. Monet ovat valmiita kehittdmédn aktiivisesti tyotddn ja
kayttiméédn sithen jopa omaa aikaansa. Useat varhaiskasvattajat osallistuvat erilaisiin
koulutuksiin pystydkseen paremmin vastaamaan haasteisiin. Siitonen ja Robinson (1998,
188) kuvaavat voimaantunutta opettajaa seuraavasti: Opettajan uhrautuminen ty6hon on
muuttunut ja hdn hahmottaa tyonsad eri tavalla. Voimaantuminen on vaihtoehtojen
ndkemistd kontekstissa, valinnanvapautta sekd mahdollisuusajattelua. Opettaja on 16ytanyt
oman adnensd. Sisdinen voimantunne syntyy Siitosen ja Robinsonin mukaan
elinympéristdjemme ja kokemustemme kautta. Prosessiin tarvitaan seké henkilokohtainen
ettd sosiaalinen ulottuvuus. Kyvyt, taidot ja asenteet ovat valttdmattomid tekijoitd
ammatillisessa kasvussa, mutta eivdt ole riittdvd perusta voimaantumiselle.
Voimaantuminen syntyy edelld mainittujen tutkijoiden mukaan ammatillisen kéytannon
jokapdivdisissd yhteyksissd, eli silloin, kun opettaja on vuorovaikutuksessa kollegojen,
hallintohenkilston ja tutkijoiden kanssa.

Miten sitten kasvattajayhteisd voisi hyddyntdd jédsentensd voimavarat? Onko niin,
ettd parempia aikoja odottaessa varhaiskasvattajat hukkaavat voimavaransa? Néité
voimavaroja ei saa hukata. Varhaiskasvatuksessa on panostettava voimakkaasti
henkildston hyvinvointiin. Nakari (1992, 109) toteaa, ettd kuntatydyhteisdissd ongelmana
on ollut se, ettd rakenteelliset uudistukset ja inhimillisiin resursseihin panostaminen eivit
ole kohdanneet kunnissa. Kunnissa organisaation tirkein osa, sosiaalinen toiminta, on
jéanyt vdhélle huomiolle. Se on kuitenkin juuri se osa, jossa merkitykset seka tyostd ettd
muutospyrkimyksistd luodaan, ja jossa konkreettinen tyon tulos muodostuu. Myds
Keskisen (1990, 209) mukaan pédivdhoidon laatu ja voimavarat ovat piividkotien

tyOyhteisdissa.

Organisaatio osana pdivihoidon kontekstia

Kuntaorganisaatio odottaa pdivdkodeilta tehokasta resurssien kdyttdd. Pdivdhoidon
tehokkuutta mitataan tiytto- ja kdyttdastein. Lapsiryhmat, sekd koko pdivdkodin toiminta
on muodostettu niin, ettd kaikki resurssit on hyddynnetty mahdollisimman tarkkaan.
Varhaiskasvattajat kokevat timédn ongelmallisena, koska heilld ei ole koskaan riittavisti
aikaa yksittdiselle lapselle ja hdnen perheelleen. He kertoivat myds huolensa pienistd
madrdrahoista. Heiddn mukaansa pidivikodin oppimisympéristd ei vastaa tarkoitustaan,

koska hankintoihin ei ole riittdvasti méériarahoja. Pdivihoidon laatu kérsii.
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Saman tuloksen totesi myds Sjoblom (1999, 5-6, 115) tutkimuksessaan.
Epésuorasti se vaikuttaa my0s tyOtyytyvéisyyteen. Jos kustannuksia alennetaan, se
vaikuttaa hyvin helposti tydilmapiirid heikentdvésti. Sjoblomin tutkimuksen mukaan
pdivikodin koko ei selitd kustannusten ja tydilmapiirin eroja. Kustannuksiin vaikutti
koulutetun henkilokunnan méérd sekd ruokahuollon organisointi. Toiminnallisissa
tekijoissd tyOilmapiiri vaikutti eniten lasten ikdjakauma sekd hoitopédivien lukumaara
suhteessa hoidettavien lasten ja hoitohenkilokunnan lukumééréén. 0-2-vuotiaiden sekd

erityislasten lukumiddrd korostuu tarvetekijoistd. Panostekijdnd korostuu erityisesti

Toiminta-ajatus ldhtokohtana

Kasvatus- ja opetustyon ldhtokohtana on yhteisen jaetun vision (Sengel1990) 16ytdminen
pdivdhoidon tarkoituksesta. Aineistostani nousi esille useissa eri yhteyksissd “yhteen
hiileen puhaltaminen”. Saman yhteisollisyyden tavoitteen ovat 16ytineet sekd Myllyniemi
(2000, 79) ettd Nivala (1999). Esimerkkind yhteisestd toimivasta pddméaérastd voidaan
mainita paivdkoti, jossa panostettiin liikuntaan. Tydyhteisossd yhdessd sovittu tapa
suunnitella ja toteuttaa toimintaa ndkyi ldpi tutkimusaineiston. Tdmén pédivikodin
vastaukset erottuivat aineistosta. Hoitoa, kasvatusta ja opetusta oli yhdessd pohdittu
litkkunnan kautta. Nayttaa siltd, ettd jokin pdividkodin yhteinen asia, olkoon se esimerkiksi
liikkunta tai kirjallisuus, yhdistdd pdivdkodin henkilokuntaa ja helpottaa yhteisten
paddmairien sopimisessa.

Kaupungissa on koko pdivihoitoa koskeva toiminta-ajatus. Se koettiin tutkimukseni
mukaan melko ulkopuoliseksi tyon viitoittajaksi. Yhteisten kasvatuskdyténtdjen taustalla
vaikuttaa talon oma kasvatuskulttuuri seké jokaisen varhaiskasvattajan omat nikemykset
kasvatuksesta. Muutokset kasvatuskdytdnndissd tapahtuvat erittdin hitaasti. Aineiston
perusteella voidaan todeta, ettd kasvatuskdyténtdjd pyritddn pitdmédén samanlaisina ja
vélttimain radikaaleja muutoksia. Myds Myllyniemen (2000, 79) tutkimuksessa tuli esille
se, ettd perustehtdva on “annettu” ja sitd ei mielellddn muuteta.

Kyselyn toteuttamisvaiheessa esiopetussuunnitelmien laadintaprosessi oli
kaupungissa juuri aloitettu. Tdssd yhteydessd on varhaiskasvattajayhteisdissé

todennidkdisesti pohdittu tarkemmin tyon pddmaiirid, arvoja ja toiminta-ajatusta, seka
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esiopetuksen ettd varhaiskasvatuksen osalta. Jos kyselyn toteuttaisi nyt, olisiko tulos
toiminta-ajatuksen merkityksesti tyotd ohjaavana tekijéna erilainen?

Joka tapauksessa péivikotien olisi pohdittava ja tarkennettava toiminta-ajatuksensa
ja niistd johdetut pddamaddrdt niin, ettd jokainen organisaation jdsen kokisi ne
merkitykselliseksi ja tidrkeiksi oman tyon viitoittajiksi. Eiko toiminta-ajatuksen tulisi olla
sellainen, ettd se antaa tydlle pddmairin, tavoitteita ja haasteita sekd pohjan arvioinnille?
Tavoitteiden tulee kuitenkin olla saavutettavissa, koska se lisdd sitoutumista tyohon.
Tosiasia on, seki timén tutkimuksen ettd Karilan ja Nummenmaan (2001) mukaan se, etté
aikaa keskusteluun ja yhteisten arvojen pohdintaan pdivikodin moniammatillisessa
yhteisdssd on minimaalisesti. Keskusteluja koko tyOyhteison kanssa kdydddn vihén.
Aineistoni mukaan varhaiskasvattajat ndkevét tirkednd yhteiset kokoontumiset, joissa
avoimesti keskustellaan tyotd koskevista asioista. Keskustelemattomuus johti
epaselvyyksiin ja kateuteen, jopa seldn takana puhumiseen. Téstd seurasi tydilmapiirin
huonontumista.

Waniganayake, Nienhuys, Kapsalakis ja Morda (1998, 124) toteavat tutkimuksensa
perusteella, ettd australialaiset varhaiskasvattajat asettavat lapsen etusijalle. Myds oman
tutkimukseni mukaan toiminta-ajatuksissa korostui lapsi. Lapsen on oltava
varhaiskasvattajien mukaan etusijalla. Jokainen lapsi, vanhempi ja varhaiskasvattaja on
kohdattava yksilollisesséd ja avoimessa vuorovaikutuksessa. Lapselle pyritddn antamaan
aikaa pohtia oppimaansa ja rakentaa omaa tietoisuuttaan. Kasvattajan on annettava
ldheisyyttd, kunnioitusta sekd turvalliset rajat ja pyrittdvd tasa-arvoiseen
vuorovaikutukseen.

Roddin (1998, 144) mukaan englantilaiset varhaiskasvattajat korostavat
padtehtdvanddn vastata lapsen hoidon ja kasvatuksen tarpeisiin. Perustehtdvén hoitamiseen
liittyy Roddin mukaan yhteistyd muiden varhaiskasvattajien ja vanhempien kanssa.
Tadmén tehtdvan katsotaan lisddvin pédivdhoidon laatua. Myos Karila ja Nummenmaa
(2001, 19-20) korostavat lapsikeskeisyyttd, jolloin lapsi kohdataan yksilona.
Kasvatuksessa keskeistd Karilan ja Nummenmaan mukaan on se, mitéd lapsi on nyt, ei se
miksi lapsen pitdisi tulla. Kasvatus ei ole staattinen ilmid, vaan se on tietoisuutta lapsen
kasvusta ja kehityksestd. Kasvatus on riippuvainen aikuisen tulkinnasta lapsen
aikomuksista ja toiminnasta. Varhaiskasvatuksessa kasvattajan on Karilan ja

Nummenmaan mukaan ohjattava arkipdivdn vuorovaikutus tavoitteelliseksi kasvatukseksi.
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8.1.3 Piiivikoti kasvattajien kohtaamispaikkana

Perhe ja pdivikoti kasvatuskumppaneina

Vanhempien kanssa tehtidvé yhteistyd oli aineistossani epétasaisesti esilld. Myos Hujala,
Karila, Nivala ja Puroila (1998, 165) tutkimuksessaan toteavat, ettd vanhempien tuki,
osallistuminen ja vaikuttaminen on epitasaisesti huomioitu péivdkodeissa. Osa heidén
tutkimuksensa kohdejoukosta korosti vanhempien kanssa tehtdvaa yhteisty6td, kun taas
osa tuskin mainitsi asiasta. Tutkimukseni mukaan vanhempien osuutena péivakotitydssa
oli pdivdkotikasvatuksen tukeminen. Vanhempien kanssa keskustelemalla pyritdén
16ytdméédn paivakotityoskentelyyn suuntaviivat. Vanhemmat eivit kuitenkaan olleet
mukana pohtimassa péaivédkotikasvatuksen arvoja tai pdivdhoidon toiminta-ajatusta. Tastéd
huolimatta vanhempien kanssa tehtiin yhteistyotd ja sitd pidettiin térkednd osana
toimintaa.

Yhteistydmuotoina olivat esimerkiksi vanhempainvartit ja -illat. Vanhempien kanssa
keskusteltiin lapsen tarpeista ja toimintakdytdnndistd. Kyseessd oli enemmaén toiveiden
esittdminen pdivdkotien arkeen kuin toimintakdytdnteiden yhdessd sopiminen.
Vanhempainkeskusteluja kdytiin sddnndllisen epdsdénnodllisesti ajan puutteen vuoksi.
Tauriainen (2000, 207) toteaa, ettd hdnen tutkimuksessaan henkil6kunta piti tarkedna
vanhempien kanssa tehtdvad yhteistyotd. Tavoitteena yhteistydssd oli kasvatuskysymysten
kisittely ja pdiviakodin toimintaan osallistuminen, mutta myds perheiden hyvinvoinnin
edistdminen. Tauriaisen mukaan henkilokunnan asenne vanhempien osallistumisen
aktivointiin oli varovainen.

Kuvaamassani yhteistyomallissa on Hujalan ym. (1998, 132-134) mukaan kyse
perheiden tukemasta ammatillisuudesta. Perheiden tukemassa ammatillisuudessa
pdivdhoitohenkilokunta arvioi toimintakdytidntdjd ja niiden sopivuutta yksittdiselle
lapselle. Yhteisty6td vanhempien kanssa tehdddn, mutta se on ldhinnd pdivikodin
toiveiden mukaista toimintaa. Vanhemmilla ei juuri ole sijaa toiminnan suunnittelussa.
Edelleen vanhempien toivotaan tukevan pdivdhoitokasvatusta, ja tdtd kautta he saisivat

virikkeitd omaan kasvatustehtivainsa.

Tyoryhmdssd osaaminen yhdistyy
Varhaiskasvattajat arvostavat kannustavia ty0tovereita ja toisten erilaisuuden

hyvéksymisti. Aineistoni mukaan pédivdkodeissa ei kuitenkaan riittdvisti arvosteta toisen
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osaamista. Tdma korostui eri ammattikuntien kesken. Erityisesti lastenhoitajat kertoivat,
ettd heiddn osaamistaaan ja kasvatuksellisia ndkemyksidédn ei aina riittdvasti huomioida
tyOyhteisodissd. Toisaalta lastentarhanopettajat kertoivat, ettd heiddn pedagogiselle
osaamiselleen ei annettu riittdvésti tilaa pdividkodin arjessa. Onko kyseessd
ammattikuntien kamppailu valta-asemasta?

Péivikotien varhaiskasvattajayhteisot muodostuvat henkildistéd, joilla on hyvin
moninainen koulutustausta. Tétd rikasta moniammatillisuuden mahdollisuutta ei vield
osata arvostaa riittavisti pdivikodeissa. Toisen osaamiselle ei anneta sen ansaitsemaa
arvoa. Hakkarainen (2002, 118) korostaa varhaiskasvatuksen moniammatillista yhteistyta
ennaltachkdisevénd tekijdnd. Hinen mukaansa varhaiskasvatuksen tyon kohteet ovat
muuttuneet, ja timé edellyttdd uusia menetelmid ja valmiuksia. Karilan ja Nummenmaan
(2001, 41) mukaan moniammatillisen kulttuurin peldtadn usein hévittavén jotakin omasta
asiantuntijuudesta. Nama késitteleméttomat ristiriidat saattavat olla tydyhteison
stressitekijoitd. Ristiriitojen seurauksena saattaa olla ammattikuntien kamppailu omasta
asiantuntijuudesta. Kamppailun seurauksena ilmenee viihtymittomyyttd sekd oman tyon
kokemista merkityksettoména.

Tutkimukseni mukaan tietoiseen oman ja toisen osaamisen pohtimiseen ei oteta tai
sithen ei jad riittdvisti aikaa. Onko syynd myo0s se, ettd omaa osaamista ei olla valmiita
jakamaan muille, ja ndin tuomaan tyd ndkyvdksi kasvatusyhteisossd? Karilan ja
Nummenmaan (2001, 25) mukaan osaaminen muodostuu tiedoista ja taidoista. Jokaisella
ammatilla on ydinosaamisensa, jonka taitaminen on olennaista hallitakseen tehtdvinsa. Se
on tehtividalue, jonka hoitamiseksi ammatti on olemassa. Ammatin ydinosaamisen kautta
ammattiryhmille muodostuu oma logiikka, jonka mukaan tyOyhteisossd ajatellaan,
toimitaan ja perustellaan toimintaa. Ammatillinen koulutus on vain yksi osaamisen alue.
Osaaminen muodostuu kéytdnndsté ja teoriasta, kokemustiedosta.

Ovatko pédivdkodit ajautuneet perushoitoon panostamiseen? Jokainen
varhaiskasvattaja niyttdd olevan velvollinen osallistumaan perushoitoon ja arjesta
selvidmiseen. Olisiko aiheellista nostaa suurempaan arvoon toiminnan pedagogisuus ja
moniammatillinen osaaminen? Nayttdd siltd, ettd pdivikodeissa on osaavia ja
ammattitaitoisia varhaiskasvattajia, mutta heiddn voimavarojensa hyoddyntdmistd ei
riittdvasti tueta organisaatiossa.

Eri ammattiryhmien osaaminen tulisi ndhdé resurssina pédivdhoidossa. Karilan ja

Nummenmaan (2001, 78-88) mukaan moniammatillinen toimintakulttuuri edellyttda
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kulttuurin muutosta pdivdhoidossa. Perustehtivd on hahmotettava uudelleen, jolloin
varhaiskasvattajien vahvuudet ja erityisosaamiset hyddynnetddn tydssd. Tdmai vaatii
yhteistd suunnittelua ja tiimity6td. Vahvuudet on otettava kiyttoon ja yhdessd opittu
osaaminen on tehtdvd ndkyvéksi. Hyvin onnistuessa kasvatuksesta tulee yhteisollistd
toimintaa, jonka tuloksena on hyvé kasvu- ja toimintaympdiristd lapsille ja perheille.
Aineistoni mukaan varhaiskasvattajilla on hyvét mahdollisuudet l&hted rakentamaan jo nyt

avointa vuorovaikutusta ja moniammatillista tydyhteisoa.

Varhaiskasvattajien tehtivikokonaisuudet on tarkasteltava yhdessd
Tutkimuksessani tuli esille, ettd pdivikotien tehtdvikokonaisuudet ovat muodostuneet
sanattomin sopimuksin tai tyovuorot ja vanhat kdytdnnot ovat madrénneet sen, mitd kukin
tekee. Herdd kysymys; Viltellidinkd ammattikuntien nikemyseroja silld, ettd kaikki
tekevit kaikkien to6itd? Télloin ammattiryhmien omin osaaminen ei tule riittdvésti
hyodynnettyd. Todenndkdisesti ammattikunnilla on erilaisia intressejd, mutta taustalla on
myds Kinoksen (1997, 20) viitoskirjassaan esille tuomat koulutusjirjestelmian muutokset
sekd erilaiset valtakunnalliset sddtelymekanismit, joilla pdivdhoidon tuottamista ja
henkil6kunnan patevyysvaatimuksia on kulloinkin sdddelty. Nami péivakodin ulkoiset
tekijat ovat heijastuneet paivikotien henkilostosuhteisiin. Myos Karilan ja Nummenmaan
(2001, 51) tutkimuksessa tuli esille, ettd tiimityd pdividkodeissa ei olekaan yhteistd
toimintaa yhteisen kasvatustehtévin parissa. Tyd on enemmainkin rinnakkain ja lomittain
tyoskentelyé, jota ohjaa eri tydvuorot. Oma tutkimukseni vahvistaa titd johtopaatosta.
Onko niin, ettd varhaiskasvattajat eivdt omatoimisesti uskalla kyseenalaistaa
tyotehtaviddn ja -kdytidnt6jadn? Odottavatko he, ettd esimiehen on maéréttiva ne? Eiko
kuitenkin olisi tuottavampaa ldhted pohtimaan tydnjakoa yhdessd. Esimiesten roolina
korostuisi osaamisen johtaminen, ei tydtehtdvin suorittamisen kontrollointi. Esimies
ohjaisi pedagogista keskustelua, jolloin hdnen tehtdvindén olisi keskustelun heréttéja eika
oikein tai védrin tehdyn tyon méarittdja. Edelld kuvatun tapainen johtajan rooli
todenndkdisesti vahentdisi osaltaan johtajan tyOpaineitakin. Nivala (2002 198) korostaa,
ettd yksittdisen varhaiskasvattajan on otettava vastuu tyonkehittdmisestd. Kasvattaja ei voi
vain olettaa, ettd johtajan rooliin kuuluu kehittimisvastuu. Nivalan mukaan johtajuuden on
oltava tydyhteisdissi tietoista, jolloin jokaisen johtajuuteen osallistuvan kehittdmisvastuu
korostuu. Péividkodeissa on pohdittava pedagogisen johtajuuden merkitystd ja

pedagogisten organisaatioiden yhteisollisyytta.
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Aineistoni mukaan kasvatuksesta ja muista tyohon liittyvistd asioista keskustellaan
hyvin yleiselld tasolla. Keskustelut olivat pikaisia informatiivisia arkipdivdn asioihin
liittyvia keskusteluja. My6s muissa tutkimuksissa (Nakari ja Valtee 1986, 24-28 ja Nakari
1992, 102) kuntatydyhteisoistd on todettu, ettd keskustelut ovat kompromissihakuisia ja
yleiselld tasolla pysyttelevid. Ratkaisutapoina kéytettiin kisittelemidttd jattamistd,
vihittelyd ja tukahduttamista. Suuntaus on kuitenkin eri tutkimusten mukaan avoimempi
ristiriitojen késittely. Myods omassa tutkimuksessani tuotiin esille “maton alle
lakaiseminen” ja hiljaa oleminen. Merkittdvid johtopadtoksid ei téstd voida vield vetda,
koska vuorovaikutuksen syvyyden kokeminen ndytti olevan hyvin henkilékohtainen

kokemus. Vastaajien tulkinnat samoista tilanteista olivat hyvin erilaisia.

Yhteiset keskustelut auttavat hahmottamaan kokonaisuuden

Tutkimukseni perusteella voi kuitenkin todeta, ettd tydyhteisdjen toimiva vuorovaikutus
edisti jdsenten hyvinvointia. Keskustelut tyostd auttavat varhaiskasvattajaa jasentdiméén
tyotd ja ndkemddn asioita eri ndkokulmista. Vaikeimpina keskustelunaiheina pidettiin
esimerkiksi kasvatusta, tyon pddmaiirid sekd késityksiéd lapsesta oppijana. Myos Nakarin
(2000, 39) tutkimuksessa tyOyhteisdissd ongelmiksi nousivat ristiriidat
arvovaltakysymyksissd, tavoitteissa ja tehtdvissd. Ristiriidat tulivat esille enemmén
henkiloston vélilld kuin suhteessa esimieheen. Kyseessé saattaa Nakarin mukaan olla
henkildstoresurssien niukkuus ja palvelujen priorisointi. Timé johtaa ammatillisten
tavoitteiden ja organisaation tavoitteiden ristiriitaan. Tydpaineet koetaan korkeina, koska
tyotehtévit ja valmiudet kohdata tehtdvé koetaan ristiriitaisina. Erityisesti sosiaaliset taidot
korostuvat osaamisessa, ei niinkdin ammattiin liittyvit tiedot ja taidot.

Mikéli keskusteluille ja kehittdmiselle on tydyhteisdssd annettu arvoa, esimerkiksi
keskustelut on sovittu etukiteen ja ne toistuvat sddnnoéllisesti, ne palvelevat hyvin
varhaiskasvatuksen kehittdmistehtdvda. Keskustelut ja oman tyon arviointi vaatii
tyoyhteisoltd paljon. Kasvattajien on koettava luottamusta, jotta avoin vuorovaikutus
syntyy. Jokaisen kasvattajan on ymmarrettiva, ettd tydssd puhutaan tyon tekemisestd ja
tyohon liittyvistd tekijoistd, eikd henkilokohtaisista ominaisuuksista. Téstd syntyy helposti
ongelmatilanne, koska kasvattaja tekee tyotddn omalla persoonallaan. Oman tyon
arvioinnin merkitys korostuu juuri tdmén henkilokohtaisen ulottuvuuden vuoksi. Nakarin
mukaan (2000, 20) tyopaikan sosiaalinen avoimuus on ldht6kohta toimivalle tydyhteisolle.

Ongelmia ei voida ratkoa, jos ei ole avointa vuorovaikutusta. Ristiriitojen avoimet
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hallintatavat ratkaisevat sen, onko yhteisd6 muutoksen kohde vai kykeneekd se itse

muutokseen ja kehittaimiseen.

Kiire rasitustekijand

Péivdkotien varhaiskasvattajia rasittaa tdlla hetkelld eniten kiireen kokeminen. Kiireen
koetaan haittaavan niin tyon kehittdmistd kuin lapsen ja vanhempien kohtaamista. Kiire on
johtanut varhaiskasvattajayhteisot ristiriitatilanteisiin. Nakarin (1992, 103) mukaan
kunnallisella sektorilla olevien tydyhteisdjen rasitustekijinéd oli kiire, tyon henkinen
rasittavuus, tyotahdin kiristyminen ja vdhdinen mahdollisuus vaikuttaa tyGtahtiin.

Nyt olisi selvitettidva, mistd kiireen kokeminen johtuu. Keskisen (1990, 204-205)
mukaan kiire voi johtua siitd, ettd tyd- ja vastuualueet eivét ole selkeiti tai tiedonkulussa
on parantamisen varaa. Vaikutusmahdollisuuksien lisddmiselld voidaan parantaa
tydolosuhteita. Kiireen kokemisen vidhentdmisessd on Keskisen mukaan paneuduttava
vaikuttaa parantamalla ulkoisia olosuhteita tydssd, tehostamalla tyon suunnittelua. Tai
onko kiireessd kyse liian suurista lapsiryhmistd? Sjoblomin (1999, 42) tutkimuksen
mukaan voidaan olettaa, ettd tydilmapiiriin vaikuttaa erittdin paljon lasten lukuméiéré ja

ikdrakenne suhteessa henkiloston lukumaérian.

Esimies mahdollistajana

Johtajien kohdalla aineistossani korostui tydtehtdvien epédselvyys. He kokivat ongelmaksi
kahden hyvin erilaisen, pédividkodinjohtajan seké lastentarhanopettajan, tyon yhdistdmisen.
My®és Jokiranta (2001, 58, 61, 65) toteaa tutkimuksessaan, etti johtajan vastuutaakka on
valtava. Johtaja vastaa hdnen mukaansa muiden tekemésta tyostd. Edelleen johtaja on se,
joka viime kddessd péittdd asioista. Lisdksi tyohon kuuluu erilaisia tehtdvid aina
kiinteiston huollosta ldhtien. Jokirannan mukaan johtajien tydtehtdvit ovat moninaiset ja
hén joutuu muuttamaan kéyttdytymistddn eri tilanteiden mukaan. Oman tutkimukseni
mukaan johtajat kokivat, ettd tdlld hetkelld kaikki tehtévidt hoituvat huonosti. Kuitenkin
tyotyytyvédisyyden taustalla Nakarin (1992, 105) mukaan on sopivat tyotehtavét, mielekés
tyon sisdltd sekd ammattitaito. Tyytyméttomyyttd aiheuttaa sosiaalinen vuorovaikutus.
Esimiehet ovat selvisti panostaneet hinen tutkimustulostensa mukaan motivoivaan ty6hon

sekd ristiriitojen ratkaisutapoihin
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Tutkimuksessani selvisi, ettd johtajilla olisi halu kehittdd tydyhteison
vuorovaikutusta, mutta télld hetkelld heill ei ole sithen mahdollisuutta. Pdivikodinjohtajat
eivit pysty profiloitumaan esimiestehtdviin, koska heilld on jatkuvasti velvollisuus olla
yksi kasvattajista. Waninganayake ym. (1998, 124-125) kysyvitkin, onko lapsikeskeisyys
ristiriidassa johtajuustehtévin kanssa? Rajakaltion (1999, 78) mukaan johtajaopettajien
rooli oli erittdin merkittdvd kouluyhteison kehittimistutkimuksessa. Kouluyhteisdssa
kehitettiin keskustelukulttuuria, koskien kaikkia organisaation tasoja. Edelleen
tutkimusprojektin aikana pyrittiin kehittiméédn yhteistyotd koulun sisélld ja perheiden
kanssa. Vaikka johtajan rooli oli keskeinen, heilld ei kuitenkaan ollut selvdd visiota,
kuinka kehittdé ja vieda eteenpéin yhteistyoté.

Myos Nakarin (1992, 104) tutkimus osoitti, ettd johtaminen oli kunnallisissa
organisaatioissa profiilitonta, joka on tyypillistd byrokraattisissa organisaatioissa. Tdma
johtaa etdisiin ja hierarkisiin vuorovaikutussuhteisiin. Nakarin mukaan suuntaus on
henkildstdjohtamiseen painottuva, joten titd kautta ristiriitojen ja konfliktien mééran on
koettu vdhentyneen. My0s Aaltonen (1999, 138) toteaa tutkimuksessaan sosiaalitoimen
ylemmaén johdon osalta, ettd 1980-luvun puolestavilistd 1dhtien sosiaalitoimen johtajat
ovat painottaneet enemmén tyontekijoiden osallistumista seké tavoitteen asetteluun ettd
tulosten arviointiin. Tdma antaa viitteitd siitd, ettd tulevaisuudessa sosiaalitoimen
tavoitteet asetetaan tyontekijoiden ja johdon yhteistydssa.

Tutkimukseni mukaan esimichend toimiminen sindnsid oli mielekédstd, mutta
lastentarhanopettajan tehtdvin toteuttaminen samalla koetaan suureksi ongelmaksi.
Tehtdvien muille delegoimisesta ei aineistossani edes kirjoitettu. Rajakaltion (1999, 78)
tutkimuksessa tuli esille, ettd kouluyhteisdissdkin johtajaopettajilla on erittdin vdhén
mahdollisuuksia delegoida tditddn muille tyontekijoille. Aineistoni mukaan myds muut
tyOyhteison jdsenet kokevat ongelmaksi esimiehen liian véhéisen ajan tydyhteisdlleen. He
toivovat johtajalta pedagogista johtamista. Hélyyttivdi on se, etti esimiehen koettiin
artyvdn ongelmatilanteista ja mielellddn vélttelevdn niitd. Rajala (2002, 223-226) tuo
artikkelissaan esille koulujen rehtoreiden muuttuneen roolin tydyhteisdissddn. Rehtorit
ovat hdnen mukaansa managereita, jotka irrottautuvat kdytdnnon tydstd uudistusten
tuottajiksi. Rehtorilta edellytetdén asiantuntemusta, inhimillisyyttd sekd neuvottelevaa
johtajuutta. Rajalan mukaan kaiken takana on kehittdmisvastuun siirtyminen kouluille.
Rajalan mukaan vastuu on myds positiivinen tekijd, koska tyontekijan vastuu ja

vaikutusmahdollisuudet kasvavat. Toisaalta kehittdmiseen kéytetty aika on pois lapsilta.
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Rajalan mukaan kiire, uupumus ja kuormittavuus lisddntyy. Téssd tilanteessa tuen saanti
omalta tydyhteisoltd korostuu.

Olisiko tutkimukseni kohteena olleessa kunnassa koko organisaation voimin
pohdittava johtajuuden merkitystd? Mitd johtajalta odotetaan? Mitd johtajien esimiehet tai
kunnan luottamusmiehet odottavat? Mitd henkilokunta odottaa esimieheltd? Mitd on
hoidon, kasvatuksen ja opetuksen johtaminen? Valtakunnallinen linjaus
varhaiskasvatuksesta (ks. Valtioneuvoston periaatepddtdos 2002) korostaa hoidon,
kasvatuksen ja opetuksen johtamista. Kun johtajuus on madéritelty ja kaikkien
organisaation jisenten tiedossa, voitaisiin ajatella, ettd timén hetken ristiriitainen olo
johtajilla vihenisi. Kasvattajat ndyttévit olevan melko itsendisid toimijoita. Esimieheltd ei
odoteta heti valmista ratkaisua ongelmaksi koettuun asiaan, vaan ongelmat pyritdén
ratkomaan omatoimisesti. Esimiehen tehtdvéksi on jddnyt ldhinnd yhteenvetdjin ja
suunnanndyttéjén rooli. Ovatko varhaiskasvattajat todella omatoimisia, vai onko kyseessd
sittenkin esimiesten kiire ja suuri tyotaakka, jolloin heilld ei ole mahdollisuutta paneutua

ongelmatilanteisiin?

8.1.4 Arviointi takaa jatkuvan kehittimisen

Toiminnan arviointiin ei tutkimukseni mukaan ole varattu riittdvasti aikaa.
Varhaiskasvattajat haluavat arvioida ja kehittdd tyotdan, mutta arvioinnille otetun ajan
koetaan olevan lopulta pois lapsilta. Toisaalta juuri arvioinnin ja toiminnan kehittdmisen
kautta voidaan védhdkin aika kéyttdd vield paremmin lapsen hyvidksi. Karilan ja
Nummenmaan (2001, 88, 145) mukaan pdivdkodeissa ollaan tottumattomia oman ja
tyotovereiden osaamisen analyyttiseen tarkasteluun. Heidén mukaan ongelmana on léhes
olematon yhteinen aika keskusteluihin ja neuvotteluihin muiden kasvattajien kanssa.
Yhteinen aika tutkimukseni mukaan kdytetddn ldhinnd arjen suunnitteluun ja
erilaisten hallinnollisten asioiden kisittelyyn. Kinos (2002, 130) muistuttaa, ettd muutos
toimintakulttuurissa ei tarkoita ainoastaan arjen rutiinien pohdintaa tai yksittdisten
tyotehtdvien muutosta. Muutoksen on lédhdettdvd Kinoksen mukaan uskomuksista ja
ammatti-identiteetistd. Jotta vastassa ei olisi ristiriitoja, on jokaisen ymmadrrettiva, ettd

muutosprosessi on pitki ja eteneminen on edestakaista.



107

Arviointi ei aineistoni mukaan ollut tirkeimpié tehtdavid. Myos Tauriainen (2000,
207) toteaa véitdskirjassaan, ettd kirjallinen arviointi, suunnittelu ja dokumentointi eivat
nousseet tdrkeiksi tekijoiksi henkilokunnan keskuudessa. Oman tutkimukseni mukaan
lapsihavainnointia saatetaan tehdd “toisella silmilld”. Palautetta toiminnasta oltiin valmiita
vastaanottamaan, mutta yhteiset kriteerit arviointiin tuntuivat puuttuvan. Saman péételmén
teki myos Myllyniemi (2000, 79) tutkimuksessaan. Hinen mukaansa varhaiskasvattajilla
tuntuisi olevan valmiuksia arvioida kasvatustyotddn, jos arviointi ja sen merkitys
hyviéksyttdisiin yhdeksi tdrkeimmisté tydtehtivistd. Kuten Tauriainen (2000, 207) toteaa
varhaiskasvatuksen haasteena tulee olemaan konkreetti lapsi- ja perheléhtdinen
suunnittelu ja arviointi. Se ei Tauriaisen mukaan voi tapahtua yksittdisen
varhaiskasvattajan pddssd, vaan sen on tapahduttava kaikkien osallisten keskustellessa.
Kirjaaminen ja dokumentointi mahdollistaa hinen mukaan tiedon kulun ja toiminnan
laadukkuuden nikyvdksi tekemisen. Pystyttdisiinkd tdtd kautta vaikuttamaan jopa
pdivahoidon resursseihin?

Tutkimukseni perustella voidaan todeta, ettd kasvattajat ovat jo luoneet hyvit
perusteet kehittyville tyo- ja kasvattajayhteisolle. Télld hetkelld ndyttéisi olevan ilmassa
kiireen ja sdédstimisen ilmapiiri, joka estdd tydyhteisod kehittdmastd itseddn. Karilan ja
Nummenmaan (2001, 49-50) tutkimuksessa tuli esille saman suuntaisia tuloksia.
Péivikodeissa eletddin heiddn mukaan jatkuvassa “epdnormaalissa” tilanteessa henkildston
suhteen. Tutkimukseni mukaan aina joku tyOntekijoistd on poissa tai paikkaamassa
puuttuvaa henkiléod muualla pdivikodissa. Osaamisena kasvattajat pitdvitkin omasta
mielestddn joustavuutta. Téllainen tilanne on kuitenkin ongelmallinen tydn
tavoitteellisuuden kannalta. Kasvattajat eivét voi asettaa tydlleen pitkdn tdhtdimen
tavoitteita. Kasvattajilta vaaditaan poikkeuksellisen korkeaa tydmoraalia, jos he haluavat

asettaa kasvatukselle tavoitteita ja vield pyrkid saavuttamaan asetetut tavoitteet.
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8.2 Tutkimuksen luotettavuuden pohdinta

Tutkimusprosessini on ollut pitkd, mutta prosessin pituudella on myds ollut etunsa.
Tutkimukseni léhti liikkeelle kdytdnnon tarpeesta ymmartdd tydyhteis6jd ja niiden
toimintakulttuureja. Prosessin aikana kdytdntd, teoria ja aineisto ovat kdyneet tiivistd
vuoropuhelua. Tdtd prosessia olen kuvannut taulukossa 4. Usher (1996, 21) muistuttaa,
ettd tutkijan on tiedostettava suhteensa tutkittavaan ongelmaan ja hénen on astuttava
prosessinsa viereen ja tarkistettava kasityksidén. Edelleen tutkijan on syytd asettua
ulkopuoliseksi tarkkailijaksi. Usherin muistutukseen oli syytd palata usein prosessin
aikana ja antaa aikaa prosessille. Erityisesti tdméd korostui tutkimusraportin
kirjoitusvaiheessa, jolloin olin tydeldméssd mukana projektissa, jossa tarkasteltiin
tyoyhteisomme rakenteita. Minun oli hyvin vaikeaa pitéé erillddn kaksi projektia, jotka
aiheiltaan olivat hyvin ldhelld toisiaan. Toisaalta ne myds rikastuttivat toisiaan.
Suorienlainausten runsaudella varmistin itselleni, ettd tulkintani ovat perdisin tdsti
aineistosta, eivétkd tyohoni liittyvéstd projektista. Lainausten runsaudella pyrin myos
lisddmaan uskottavuutta tutkimuksessani. Eskola ja Suoranta (1998, 210) toteavatkin, ettd
laadullisen tutkimuksen 1dhtokohtana on tutkijan subjektiivisuus ja sen mydntdminen.

Tutkimusprojektini on ollut oppimiskokemus, jossa minun on ollut hyvé reflektoida
omaa paivikodin johtamistyoténi. Reflektoivassa ymmairtdmisessd on Heleniuksen (1990,
274) mukaan kyse muun muassa seuraavista tekijoistd: Tutkijalla on vaatimus
itseymmaérrykseen. Reflektoidessa kieli on térked tydviline. Tutkijan on 16ydettdva ja
ndhtdvd yhteys kontekstiin. Tutkijan on tarkasteltava ilmidtd ulkopuolelta ja kuljettava
ajassa edestakaisin. Tutkijalla on oltava halu kyseenalaistaa. Tutkijan on oltava valmis
ottamaan vastaan ja laittamaan itsensé likoon. Tutkijalla on oltava valmius keskustella ja
arvioida yhteiskuntaa, ihmistd ja maailmankuvaansa.

Scheinin organisaatiokulttuurin tarkastelumalli antoi tutkimukselleni selvdn ja
vankan rungon, jonka mukaan pidivékotien kulttuuria oli mielekésté tarkastella. Vastaajien
kirjalliset tuotokset antoivat selkedn kuvan tydyhteisostd. Kyselyt antoivat kuitenkin
melko pinnallisen kuvan yhteisoistd, syvéllisempi organisaatioiden tarkastelu olisi vaatinut
tyOyhteisdjen havainnointia ja toisenlaista tutkimusotetta. Lahtotilanteen kartoitukseen

aineistoni kuitenkin antoi riittdvdn syvyyden. Siitosen voimaantumisteoria antoi
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laajemman ndkdkulman tydyhteisdjen ymmaértdmiselle. Se antoi pohjan, jonka varaan oma
analyysini oli perusteltua rakentaa. Ndkokulmana oli yksilon voimaantuminen
yhteisdssddn. Yksittdisessd varhaiskasvattajassa on edelleen varhaiskasvatuksen
voimavara. Ndma teoreettiset 1dhtdkohdat ovat olleet sopusoinnussa projektin aikana, joka
on lisdnnyt siséistd validiteettia.

Lomakehaastattelun etuna oli kysymysten samanlaisuus jokaiselle vastaajalle.
Pattonin (1990, 24) mukaan avoimilla kysymyksilld pyritdén vélttiméian tutkijan vaikutus
annettuihin vastauksiin. Tuolloin tutkija ei ole luokitellut valmiiksi
vastausmahdollisuuksia. Lomakehaastattelulla pystyin minimoimaan tutkijan vaikutuksen
vastaustilanteessa. Vastaajilla oli vapaa mahdollisuus vastata kysymyksiin haluamallaan
syvyydelld. Lomake oli kuitenkin joustamaton. Analyysi perustui vain kirjalliseen
materiaaliin, joten haastattelemalla olisi saattanut saada syvillisempdd tietoa
toimintakulttuureista. Koska kaikki eivét vastanneet lomakkeeseen, jdi varmasti paljon
arvokasta tietoa saamatta. Mitd mieltd olivat he, jotka eivét vastanneet?

Tutkimukseni etenemistd olen kuvannut perusteellisesti téssd raportissa. Aineistoa
analysoidessani olen tarkastellut kokonaisuutta, jotta ymmartdisin osia ja toisaalta taas
kokonaisuutta ymmaértédkseni pienempidkin tekijoitd. Prosessin aikana olen pyrkinyt
tiedostamaan ja raportoidessa tuonut esille myds omia kédsityksidni. Toisinaan kaikki ne
eivit edes ole olleet tiedostettuja. (Usher 1996, 19.) Kirjoittamalla ja uudelleen
kirjoittamalla olen pyrkinyt 10ytdméédn uusia ndkokulmia analyysiini. Richardsonin (1998,
345) mukaan kirjoittamalla on mahdollisuus selventdd suhdetta aineistoon. Hén
rohkaiseekin tutkijoita kirjoittamaan ja uudelleen kirjoittamaan. Kirjoittamalla tutkija on
tietoisempi tyOstdédn sekd rehellisempi ja sitoutuneempi tutkimusprosessiin.

Koottu aineisto oli riittdvd. Muutama uusi lomake, jotka sain vuotta mydhemmin,
eivdt endd tuoneet merkittdvid uusia ndkokulmia esille. Aineistoon yhd uudelleen
palaamalla, siitd olisi vield varmasti noussut uusiakin nédkokulmia. Prosessia on kuitenkin
pystyttivd rajaamaan. Varhaiskasvattajat kirjoittivat tydstddn erittdin avoimesti ja
monisanaisesti. Pohdittavaksi jdd, olisinko saanut haastattelemalla ja havainnoimalla
toisenlaisen aineiston?

Tutkimukseni yleistettdvyyttd tai vahvistavuutta olen pyrkinyt lisédmédin runsaalla
vertailulla muihin tutkimustuloksiin. Eskolan ja Suorannan (1998, 66-67) mukaan
ratkaisevaa laadullisessa tutkimuksessa ei ole tilastollinen yleistettdvyys, aineiston koko

tai tunnusluvut. Térkeintd on olemuksellinen yleistettdvyys sekéd aineistosta tehtdvit
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tulkinnat. Tutkimukseni kuvaa yhden palvelualueen péivékotien tydyhteis6jd syksylla
2000. En vertaillut pdivikoteja toisiinsa, vaan ne olivat yksittdisid tapauksia. Tutkimustani
ja sen tuloksia voidaan hyddyntdd muissakin tydyhteisdissd, kun niiden kulttuuria

tarkastellaan ja 1dhdetdan kohti muutosta.

8.3 Lopuksi

Téama tutkimus tehtiin pdivikodinjohtajille, lastentarhanopettajille seka lastenhoitajille. Kohdejoukon
valinnalla ei ole tarkoitus védheksyd muiden kasvatusyhteison jésenten tirkedd osuutta lasten
kasvatustydssd. Kuten Rajakaltio (1999, 79) toteaa, ettd avustavan henkilokunnan aikuisuudella on
roolinsa lasten kasvatuksessa. Heidit tulee ottaa mukaan keskusteluihin ja pdétoksen tekoon, jotta
muutkin ammattikunnat huomaavat heidéin merkittévan roolinsa tydyhteisossa.

Piivikodinjohtajien nykyistd tydnkuvaa ja tilanteen vaikutusta hoito- ja kasvatusyhteisdon ei
enempdd selvitetty tdssd tutkimuksessa. Téstd voisi saada seuraavan tutkimuksen aiheen.
Tutkimuksessa voisi verrata lapsiryhmétydskentelyssd péivittdin mukana olevan ja hallinnollisen
péivéakodin johtajan tehtdvid, tydyhteison hyvinvointia seké johtajan omia késityksid tyostééin. Nivala
(2002, 202) on vienyt tehtdvien erottamisen vield pidemmalle. Hinen mukaansa hallinnollisen
Jjohtajan tehtévassi pitéisi erottaa erilleen hallintojohtaminen sekd pedagoginen johtaminen.

Kuten jo aikaisemmin totesin, olin pohtinut varhaiskasvattajien tyéhon sitoutumista. Tamén
tutkimusprosessin aikana ty6hon sitoutuminen on uudelleen noussut esille. Olisiko nyt aika pohtia
tyon merkitystd yksittdiselle varhaiskasvattajalle? Nyt sithen olisi helpompi ldhted, kun on
tarkastellut tyOyhteisod kokonaisuutena.

Télla tutkimuksella sain luotua pohjaa tyo- ja kasvattajayhteisgjen ymmértamiselle, joten oma
tavoitteeni on toteutunut. Tésté olisi hyva jatkaa tutkimusta toimintatutkimuksen muodossa. Tutkija
voisi tarkastella, miten pdivakodit ottavat kdyttoon esimerkiksi jonkin laatujérjestelmistd. Tutkijan
tehtdvand olisi kasvattajien ja heidén tyOyhteison tutkiminen prosessin aikana ja ohjaaminen
vuorovaikutukselliseen oman toiminnan arviointiin ja kehittimiseen seké organisaationkulttuurin

muutoksen kohtaamiseen.
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LIITTEET
Liite 1
Taustatietoja

Ammattinimikkeesi:

Ty6vuodet pédiviahoidossa:

Koulutus:

Valmistumisvuosi:

Paiviakodissasi on lasta

Minkéilaisessa lapsiryhmaéssi tyoskentelet?

Oletko aloittanut nykyisessé toyhteisdssdsi vuonna 2001? Kylla I:I I:I

Vastaa seuraaviin kysymyksiin annettuun tilaan. Voit jatkaa vastausta paperin kdanto-
puolelle, mutta muista merkitd mihin kysymykseen vastauksesi liittyy. Pyri vilttdmiin
kylla tai ei vastauksia, pohdi asiaa monipuolisesti vastauksessasi. Oikeita tai véarid

vastauksia ei ole.

1. Miten méarittelet tydyhteisosi?

2. Mika on Sinun perustehtivisi paivihoidossa?

3. Miten tyOnjako toteutuu tydyhteisossdsi? Mitd eri ammattiryhmien edustajat tekevét?

Kuvaile tehtivia.
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4. Kuka tydnjaosta on paittinyt? Oletko saanut itse olla vaikuttamassa sithen?

5. Oletko tyytyvédinen tyonjakoon? Miksi olet? Miksi et ole?

6. Mihin asioihin haluaisit vaikuttaa enemmén tydssisi?

7. Kenelti olet saanut palautetta tyostési? Millaista palautetta olet saanut?

8. Luettele kolme tirkeinté seikkaa, jotka edistavét tyossd viithtymistisi, tuovat tyydytysta?
1.
2.
3.

9. Kuka on paras tukija tydssési?

10. Kenelté toivot saavasi tukea tyohon?
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11. Mitk4 tekijét aiheuttavat paineita tyohosi?

12. Keskusteleeko esimiehesi kanssasi sddnnéllisesti tyohon liittyvistd asioista? Jos keskusteluja

kéydéan, niin mitd niissé kasitelldan? Miten keskustelut ovat vaikuttaneet tychdsi?

13. Miten esimiehesi tekee padtokset tyoyhteisddsi koskevissa asioissa? Yksin vai yhdessa

tydyhteison kanssa?

14. Miten esimiehesi suhtautuu virheisiin?

15. Miten esimiehesi huomioi onnistuneen tydsuorituksen?

16. Kuinka usein ryhmési aikuiset kokoontuvat niin, etté kaikki ryhmén jdsenet ovat l4sn ja te saatte
rauhassa keskustella tydhon liittyvisté asioista? Mistd aiheista keskustellaan?

17. Kuinka usein ty0yhteisosi koko henkilokunta kokoontuu niin, ettd kaikki ovat ldsnd ja te saatte
rauhassa keskustella kasvatukseen ja hoitoon liittyvisté asioista? Mistd aiheista keskustellaan?
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18. Onko kokoontumisten jérjestiminen mielestési helppoa vai vaikeaa? Perustele?

19. Miké on péivédkotinne toiminta-ajatus?

20. Miten toiminta ajatus ndkyy tydssédsi? Anna esimerkkeja.

21. Turun kaupungin péivdhoito-osaston toiminta-ajatus alkaa seuraavasti: ”Toimia
turvallisen lapsuuden edistdmiseksi ja lapsen arvostuksen lisddmiseksi

yhteiskunnassa” Miten tdma ajatus nékyy sinun arkipdivén tyossisi?

22. Toiminta-ajatus jatkuu: “ohjata turkulaisia lapsiperheitd 10ytdmdén heiddn yksilollisten
tarpeittensa ja toiveittensa mukainen sopivin pdivahoidon vaihtoehto”” Miten tdmé nékyy sinun

arkipdivin ty0ssési?

23. Kolmantena mainintana toiminta-ajatuksessa on: vahvistaa yhteistyolld vanhemmuutta ja tukea
vanhempien omatoimisuutta ja itsendisyyttd kasvatustehtivdssd” Miten tdméd ndkyy sinun

arkipdivin tyOssési?
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24. Koetko, ettd tyOyhteisdssdsi on toimivat vuorovaikutussuhteet? (Kuunnellaanko
aktiivisesti, syytetddnko hétikoidysti, tuetaanko, annetaanko ja otetaanko vastaan

palautetta jne.) Kuvaile tydyhteisdsi vuorovaikutussuhteita.

25. Pystytddnkd tyOyhteisossési 10ytdmédn asioille yhteinen pddmaiird, ratkaisemaan
ristiriitoja? Kerro tydyhteisosi pddtoksenteko- ja ongelmanratkaisutilanteista. Mitka

asiat jadvit yleensd ratkaisematta?

26. Kuvaile ilmapiirid kokoontumisissa, joissa kasitellddn tyohon liittyvid asioita? Kuinka

tilaisuudet kiytannossi toimivat?

27. Miten esimicehesi tarttuu tydyhteisosi ongelmatilanteisiin?

28. Miten arvioit tyotési?

29 Misti voi péételld, ettd tydyhteisd on toimiva?
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30. Viimeisend pyyddn Sinua kuvailemaan minkilainen on ihanne tydpaikkasi viiden

vuoden kuluttua?

KIITOS YHTEISTYOSTA JA MENESTYSTA TYOHON!



