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Tdamdn tutkimuksen tarkoituksena oli laadullisin, toiminta- ja tapaustutkimuk-
sellisin menetelmin seurata ja ohjata uuden pdivékotitydyhteison muotoutumis-
ta yhden kalenterivuoden ajan. Tutkimuksessa pyrittiin tunnistamaan vuoro-
hoidon ominaislaadusta johtuvia haasteita uuden tytyhteison rakentumisessa
sekd 1oytamdan keinoja niiden ratkaisemiseksi. Osana tutkimusta oli erityisesti
johtajan rooli muun tyoyhteison ja vuorohoidon henkilston yhdeksi tydyhtei-
soksi kasvamisessa.

Tutkimusvuoden aikana kerdsin tietoa tydyhteison tilasta henkildstolle
suunnatulla alku- ja loppukyselylld ja Tulevaisuuden muistelu -kirjoitelmalla
sekd osallistumalla kahden ryhmén tiimipalaveriin ja kdymalld keskusteluja
pdivdakodin esimiesten kanssa. Vuoden mittaan osallistuin myds suunnittelu- ja
informointitilaisuuksiin ja esittelin niissd tutkimuksen siihenastisia tuloksia so-
veltuvin osin. Nditd esittelyjd ja pienid koulutuksellisia esiintymisidni kutsuin
mini-interventioiksi. Kirjoitelmat analysoin Greimasin aktanttimallilla, muun
aineiston erilaisin sisdllonanalyyttisin menetelmin.

Tutkimuksen tulos kiteytyy ajatukseen siitd, kuinka vuorohoito edelleen
mielletddn muusta varhaiskasvatuksesta poikkeavaksi toimintamuodoksi, jota
toteutetaan sosiaalipoliittisista ja tyovoimapoliittisista ldhtokohdista, vaikka
varhaiskasvatus kokonaisuudessaan mielletddn osaksi koulutusta. Taméa vai-
kuttaa sekd vuorohoidon henkildston, muun henkiloston ettd johtajien kasityk-
siin siitd, kuinka vuorohoidon ryhmé nivoutuu pédivakodin muuhun tyoyhtei-
soon. Ratkaiseva on johtajan kyky kohdella koko tyoyhteistd tasapuolisesti,
lapindkyvaésti ja antaen jokaiselle tyontekijdlle ja tiimille heiddn tarvitsemaansa
tukea.

Asiasanat: johtaminen, pdivékoti, tydyhteiso, varhaiskasvatus, vuorohoito
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1 JOHDANTO

Maailma muuttuu - varhaiskasvatus sen mukana. Institutionaalisella alle kou-
luikdisten lasten hoidolla oman kodin ulkopuolella oli Suomessa jo satavuoti-
nen historia ennen kuin ensimmaéiinen varhaiskasvatusta koskeva laki, silloin
nimelld pdivahoitolaki (36/1973) vahvistettiin. Koko voimassaoloaikansa tdta
lakia arvosteltiin, korjattiin ja muutettiin yhteiskunnan ja perheiden ja sitd myo-
td my0s pienten lasten institutionaalisen hoidon, kasvatuksen ja opetuksen tar-
peiden ja vaatimusten muuttuessa. Pitkddn odotettu uusi varhaiskasvatuslaki
(540/2018) astui voimaan 1.9.2018. Ndiden lakien vahvistamisen vdlilld olleen
45 vuoden aikana ei muuttunut pelkdstddn termi - pdivdhoidosta varhaiskasva-
tukseen - vaan myos lain kohteena olevien alle kouluikdisten lasten ja heiddn
perheidensd koko elinymparistd. Voimaan astuessaan pdivdhoitolain tavoittee-
na oli ensisijaisesti perheiden lastenhoitopalvelujen jarjestaminen. Alkuperdisen
pdivédhoitolain 11 §:n mukaan Kunnan on huolehdittava siitd, ettd lasten pdivihoitoa
on saatavissa kunnan jdrjestamdind tai valvomana siind laajuudessa ja sellaisin toimin-
tamuodoin kuin kunnassa esiintyvd tarve edellyttii ja sama vaatimus on uudessa
varhaiskasvatuslaissa 5 §:ssd. Varhaiskasvatuslaissa tidtd vaatimusta edeltidd 4 §,
jossa todetaan Varhaiskasvatusta suunniteltaessa, jirjestettiessi tai tuotettaessa ja
siitd pddtettiessi on ensisijaisesti huomioitava lapsen etu. Vaatimusta pohjustaa
myos 2 §:ssd annettu varhaiskasvatuksen maaritelméa Varhaiskasvatuksella tarkoi-
tetaan lapsen suunnitelmallista ja tavoitteellista kasvatuksen, opetuksen ja hoidon
muodostamaa kokonaisuutta, jossa painottuu erityisesti pedagogiikka. Toki varhais-
kasvatuspalvelu on edelleen lapsen varhaiskasvatuksen mahdollistamisen li-
sdksi myos perheiden saama lastenhoitopalvelu.

Aikaisemmin monissa pienissd kunnissa perhepdivdhoito oli paikkaméa-

réltddn jopa suurempi kuin pdivékotihoito. Pdividkotien aukioloaika oli rajoitet-



tu klo 6.30 ja 17.00 véliselle ajalle. Niinpa kaikki sen ajan ulkopuolista hoitoa
tarvitsevat lapset sijoitettiin perhepdivahoitoon. Pdivdkotien méaran lisddantyes-
sd my0s niiden aukioloajat ovat muuttuneet. Kunnassa on voitu laajentaa pai-
vékotien aukioloaikoja tarvittaessa vaikkapa klo 6.00 ja 18.00 vilille. Kunta-
tyonantajat myos monessa tapauksessa linjasivat perhepdivahoitajien tyoaikaa
esimerkiksi viisipdivdiseksi tyoviikoksi jo ennen perhepdivihoitajien padsemis-
ta tyoaikalainsddddnnon piiriin. Perhepdivadhoitajien tullessa tyoaikalain piiriin
1.8.2011 viahensi se entisestddn kuntien mahdollisuuksia kadyttdaa perhepaivahoi-
toa ratkaisuna jdrjestdd lasten pdivahoitopalveluja epatyypillisind aikoina. Vii-
meistddn tdssd vaiheessa kunnissa tuli tarvetta jarjestdd tavanomaisten tydaiko-
jen ulkopuolella tarjottavat lastenhoitopalvelut muulla tavoin, mikili vuoro-
hoidon tarvetta kunnassa oli. Ratkaisuksi kehitettiin joko ryhméaperhepaivahoi-
toa tai alettiin laajentaa yhd useampien pdivikotien aukioloaukoja. Vuorohoitoa
tarjoavia pdivdkoteja on suurissa kaupungeissa ollut 1980-luvulta (Peltoperd,
Turja, Vehkakoski, Poikonen & Laakso 2017, 2). Ensimmadiset niisté oli perustet-
tu jo vuonna 1972, siis ennen pdivahoitolakia (Ronkd, Turja, Malinen, Tammelin
& Kekkonen 2017, 5).
OHOI-raportissa vuonna 2016 termi vuorohoito maddriteltiin sellaiseksi

varhaiskasvatuspalveluksi, jota tarjotaan:

a. arkiaamuisin ennen klo 6.00

b. arki-iltaisin klo 18.00 jdlkeen

c. 0disin

d. lauantaisin tai sunnuntaisin

e. arkipyhina
Ylldmainittuina aikoina hoitoa tarvitseva lapsi on yleensd varhaiskasvatuksessa
tai esiopetuksessa muinakin aikoina, mutta kyseiseen listaan siséltyvat hoitoajat
maédrittelevat hanet vuorohoitoa tarvitsevaksi lapseksi. (Malinen, Dahlblom &
Teppo 2016, 12.) Uuden varhaiskasvatuslain (540/2018) 13 § mukaan Vuorohoi-
toa jdrjestetdin iltaisin, Oisin, viikonloppuisin ja arki- ja juhlapyhind pdivikodeissa tai
perhepiivihoidossa. Vuorohoitoa on jirjestettivd tarpeen mukaisessa laajuudessa lap-

selle, joka tarvitsee siti vanhemman tai muun huoltajan tydssikdaynnin tai opiskelun



vuoksi. Vuorohoito on siis muusta varhaiskasvatuksesta poiketen rajoitettu jar-
jestettdvidksi vain vanhemman tai muun huoltajan tyossdkdynnistd tai opiske-
lusta johtuvan lapsen hoidontarpeen vuoksi.

Niin kutsuttu 24/7-yhteiskunta, missd yhd useammat palvelut ovat tarjol-
la ympéri vuorokauden ja missd yhd moninaisempia toitd tehddan kaikkina vii-
konpdivind ja kellonaikoina, on lisinnyt myo6s lasten vuorohoidon tarvetta.
Vuorohoidossa ovat yliedustettuina yksinhuoltajien ja matalasti koulutettujen
vanhempien lapset. (Ronkd ym. 2017, 2-3.) Suurissa kunnissa, missd pdivahoi-
toikdisid lapsia on paljon, on ollut luontevaa jdrjestdd vuorohoito erillisessd pdi-
vakotiyksikossd. Pienemmissd kunnissa, missd vuorohoidon tarve on védhdi-
sempdd, perustettiin yleensd ryhméperhepdivikoteja tdhdn tarpeeseen. Vuonna
2016 varhaiskasvatuksen piirissd olevista lapsista noin seitsemén prosenttia tar-
vitsi vuorohoitoa. Vuorohoidossa olevista lapsista taas ldhes puolet, 43,5 %, tar-
vitsi hoitoa myos 6isin tai viikonloppuisin. (Tilastoraportti 30/2017.)

Suuruuden ekonomia on vallannut my6s kunnat (ks. Vakkuri, Kallio,
Tammi, Meklin & Helin 2010). Suuret yksikot mielletddn kustannustehok-
kaammiksi kuin pienet. Pdivakotimaailmassa se tarkoittaa esimerkiksi tukipal-
velujen helpompaa jdrjestimistd suuriin yksikoihin. Suurempi yksikko ei ole
toiminnallisesti niin haavoittuvainen kuin pieni. Aukioloaikojen &&riaikoina
voidaan useamman ryhman lapsia yhdistdd samojen henkildiden vastuulle, jol-
loin henkilostokulut pienevét. Siksipd uudisrakentaminen varhaiskasvatukses-
sa on keskittynyt suuriin yksikoihin.

Tdssd tutkimuksessani seurasin vuoden ajan tuoreen varhaiskasvatusyk-
sikon tyoyhteison rakentumista. Kadytan yksikostd peitenimed Paivankdmmen.
Uuteen varhaiskasvatuksen yksikkoon sijoitettiin kolmen pienen péiviakodin
hoitoryhmiit ja lisdksi koululaisten aamu- ja iltapdivahoidon ryhmat. Yksikossa
toimii yhteensd kymmenen ryhmas, joista kahdeksan on alle kouluikéisten var-
haiskasvatuksen ja esiopetuksen ryhmid. Yksi ndistd varhaiskasvatuksen ryh-
mistd toimii vuorohoitoryhmaind, johon sijoitetaan kaikki ilta- y6- ja viikonlop-
puhoitoa tarvitsevat lapset. Vuorohoitoryhma oli vuodesta 2013 saakka ollut

paiviakotiryhmé pédivakodin henkilostorakenteella ja lasten ja henkiloston suh-



deluku oli madritelty pdivakotiryhman mukaisesti. Aikaisemmin pddosin samat
tyontekijdt olivat olleet ryhméaperhepdivdhoitajia noin 25 vuotta toimineessa
ryhméperhepdivakodissa..

Kun vanhoja yksikoitd yhdistetddan yhdeksi uudeksi ja suuremmaksi yksi-
koksi ja samalla laajennetaan yksikon palvelutehtdvad, syntyy monenlaisia ke-
hittdmishaasteita myos tyoyhteison tasolla. Tydyhteison kehittymisessa tarkas-
telin erityisesti vuorohoidon ja sen tyontekijoiden sulautumista muuhun tydyh-
teisoon. Vuoden 2016 lopussa pddttyneen kaksivuotisen OHOI-hankkeen 1dhto-
kohtana oli tarkastella vuorohoidon erityisasemaa varhaiskasvatuksessa.
Hankkeen loppuraportissa Malinen ym. (2016, 12-13) totesivat hankkeen aikana
kdyneen selvéksi sen, ettd moni asia on vuorohoidossa tehtdva eri tavalla kuin
pdivdaikaan toteutetussa varhaiskasvatuksessa. Kuitenkin molempia varhais-
kasvatuksen toteuttamistapoja ohjaavat samat sdddokset ja sdannot.

Omassa tutkimuksessani tarkastelin tyoyhteisod kolmesta eri suunnasta.
Ensimmadisend tarkastelukohteena oli vuorohoidon toiminnan ja vuorohoidon
tyontekijoiden liittyminen osaksi suurempaa yksikkod. Toisena, osin ensimmadi-
sen osana, mutta myos erillisend tarkastelukohteena, oli toimivan tyoyhteison
rakentuminen kokonaisuudessaan. Kolmantena tarkastelukohteena oli yksikon
johtamisen ja johtajuuden kehittyminen erityisesti vuorohoidon johtamisen
osalta mutta myos vuorohoidon sulautumisessa muuhun tydyhteisoon.

Tutkimuksessani oli toimintatutkimuksellinen ote, jonka mukaisesti olin
yhtend toimijana kehittamaéssa tyoyhteisod. Kaytannollisessd toimintatutkimuk-
sessa pddmddrand on saada muutos tutkimuskohteeseen auttamalla tyontekijoi-
td selkiyttimddn omia padmaddriddan ja kdytantojaan. Tyoyhteison kehittdminen
prosessina vaatii sitoutumista tutkijan lisdksi myo6s tyOoyhteison jdseniltd. Ky-
seessd on spiraalimainen kehitys, jossa ensin havainnoidaan nykytilaa, sitten
pddtetddn tavoitteenmukaisista toimista, toteutetaan ne ja toteutuksen jdlkeen
arvioidaan, ollaanko pddsty tavoitteen suuntaiseen tulokseen. (Metsimuuronen
2008, 29-31.) Tama tutkimusraportti pyrkii kuvaamaan tétd spiraalimaista kehi-

tystd vuoden 2017 alusta kevadseen 2018 eli hieman yli vuoden ajalla.



Tutkimusraportissa on johdantoluvun lisdksi viisi lukua. Luvussa kaksi
esitdn tutkimuskirjallisuuteen pohjautuvaa taustatietoa vuorohoidon asettamis-
ta haasteista tydyhteisolle ja johtajuudelle. Samassa luvussa esittelen Pekka Jar-
visen luoman toimivan tydyhteison kantavat rakenteet, joka toimii kehikkona tar-
kastellessani tutkimukseni kohteena olevaa tyoyhteisdd. Jarvisen lisdksi ddneen
pddsevit tdssd luvussa monet tyoyhteiso- ja organisaatiotutkijat. My6s johta-
juuden késite erityisesti vuorohoidon johtajuuden ndkokulmasta esitetddn lu-
vussa kaksi. Luvussa kolme ovat tutkimustehtdva ja tutkimuskysymykset.

Nelosluvussa taustoitan tutkimusta esittelemalld tutkimuksen kohderyh-
médd osana kunnan varhaiskasvatuksen kokonaisuutta sekd tutkimusvuoden
aikana tapahtuneita muutoksia tutkimuskohteessa. Samassa luvussa kdyn lapi
tutkimusotteen ja tutkimusmenetelmit, tutkimuksen kulun ja aineiston keruun
sekd analyysin. Lopetan luvun luotettavuuteen ja eettisyyteen liittyvilld ratkai-
suilla.

Tulosluvussa, luvussa viisi, esitdn analyyseista saadut tulokset tutkimus-
kysymyksiin. Lisdksi kerron, mitd tutkimusvuoden aikana tapahtui niin sano-
tusti tutkimuksesta huolimatta eli sellaisia tydyhteisoon ja tyoyhteison raken-
tumiseen vaikuttavia seikkoja, jotka eivit olleet tiedossa tutkimusta aloitettaes-
sa. Luvussa kuusi pyrin kokoamaan tutkimuksen tuloksista keskeisimmat joh-
topdatokset. Lisdksi pohdin tutkimuksen luotettavuutta ja sen antia seka tieteel-
le ettd tutkimuksen kohteena olleelle tyoyksikolle. Esitdn myos joitain ehdotuk-
sia siitd, kuinka tdssad tutkimuksessa saatuja tuloksia voitaisiin tutkia tarkemmin
tai mitd asiaan liittyvad jdi vield pimentoon.

Jotta tutkimusraportti olisi kokonaisuutena tasapainossa, olen liittdnyt
osan teoriasta vasta tulos- ja pohdintalukuihin. T4lla tavalla lukijan on helpom-
pi seurata tutkijan ajatuksen kulkua ja tieteellisiin tutkimuksiin perustuvia joh-

topadtoksia.



2 VUOROHOITOPALVELU TYOYHTEISON NA-
KOKULMASTA

2.1 Vuorohoidon haasteet tyoyhteisolle ja johtajuudelle

Vuorohoito on osa varhaiskasvatusta. Varhaiskasvatuslaki velvoittaa varhais-
kasvatuksen aina vastaamaan lapsen yksil6llisiin tarpeisiin riippumatta siitd,
mihin vuorokauden aikaan tai mind viikonpdivand lapsi varhaiskasvatuksen
piirissd on. Jotta tdhan padstdisiin, pitdd tarkastella niin vuorohoitoa tarjoavan
ryhmén henkilostorakennetta ja henkiloston tyovuorojdrjestelyjd kuin varhais-
kasvatuksen muiden toimijoiden, vaikkapa erityistyontekijoiden, mahdolli-
suuksia toimia epétyypillisiin aikoihin. Vuorohoidon ominaislaatu asettaa mo-
nia haasteita varhaiskasvatuslain toteuttamiselle, mutta onnistuneesti toteutettu
vuorohoito saattaa myos toteuttaa varhaiskasvatuslakia jopa paremmin kuin
pdivdaikainen varhaiskasvatus.

Malinen ym. (2016, 18) esittavat tutkimustietoihin ja kdytannon tyostd teh-
tyihin havaintoihin viitaten, ettd kunnissa ei ole varhaiskasvatuksen palvelujar-
jestelmdd rakennettaessa otettu tarpeeksi hyvin huomioon vuorohoitoa tarvit-
sevien lasten ja perheiden tasa-arvoisen palvelun vaatimuksia. Ndhtdvissd on,
ettd varhaiskasvatuksen hallinnon siirtdminen sosiaaliministeriostd opetus- ja
kulttuuriministerioon, varhaiskasvatuslain uudistaminen ja valtakunnallinen
varhaiskasvatuspalvelujen jdrjestdjille velvoittavaksi ohjeeksi muuttunut var-
haiskasvatussuunnitelman perusteet, vahvistavat varhaiskasvatuksen asemaa
osana koulutusjadrjestelméd. Kuitenkin vuorohoito mielletdén edelleen seka val-

takunnallisella ettd paikallisella tasolla ensisijaisesti sosiaalipalveluna, lasten



hoidon jdrjestamisend epatyypilliseen aikaan vanhempien tyossdkdaynnin mah-
dollistamiseksi.

OHOI-hankkeen loppuraportissa esitetddan vuorohoidon raamit (Peltope-
rd, Dahlblom, Turja, Ronkd, Collin, Hintikka & Teppo 2016, 62, 76), joissa méadri-
telldan tyovdalineitd vuorohoidon erityispiirteiden huomioon ottamiseksi laa-
dukkaan varhaiskasvatuksen jarjestdimisessd kunnissa. Pedagogiikan suunnitte-
lusta ja toteuttamisesta todetaan, ettd lapsen on pddstdavéa osallistumaan laaduk-
kaaseen ja monipuoliseen toimintaan omien hoitoaikojensa sisdlld. Tama tar-
koittaa sitd, ettd kaikki lapset eivdt pddse osallistumaan samanaikaisesti. Siksi
on osattava hyodyntda myos hiljaisten aikojen ja pienen lapsiryhméan mahdolli-
suudet.

Peltoperd ym. (2016, 81) jatkavat edelleen, ettd vuorohoidossa on tarkedd
ndhdd tyontekijoiden mahdollisuus pedagogiseen toimintaan eri vuorokauden
aikoina joko tiimityond tai ainoana tyontekijand. Turjan ja Rongan (2016, 89-90)
mielestd tyontekijdt tarvitsevat ndihin vuorohoidon erityisyydestd johtuviin
muusta varhaiskasvatuksesta eroaviin pedagogisiin tyotapoihin ja tapauskoh-
taisiin ratkaisuihin my6s esimiehensd tukea ja ohjausta. Johtajan on my6s pys-
tyttdva luottamaan siihen, ettd hdanen tydaikansa ulkopuolella tyontekijdt toimi-
vat yhteisesti asetettujen toimintamallien mukaisesti.

Tyovuorosuunnittelu ja vanhempien tydaikamuutoksista johtuvat jatkuvat
huomattavaa joustavuutta sekd esimieheltd ettd erityisesti vuorohoidon tyonte-
kijoilta (Turja & Ronkd 2016, 87-88). Jarveldn (2016, 80) mukaan erityisesti vuo-
rohoidossa korostuu hyvan tydvuorosuunnittelun merkitys. Hoidon aloitus-
aikoihin, vaativien lasten hoitoaikoihin ja muihin yksil6llisempiin tarpeisiin on
syytd kdyttdd myos tyovuoroteknisid keinoja hoidon laadun parantamiseksi.
Varhaiskasvatuslain mukaisesti ensisijaista on lapsen parhaaksi toimiminen.
Vuorohoidossa joudutaan Turjan ja Rongén (2016. 91) mukaan taiteilemaan lap-
sen parhaan, vanhempien ja heiddn tyonantajiensa tarpeiden sekd vuorohoidon
tyontekijoiden tarpeiden ja oikeuksien vililld. Esimiehen on noudatettava seka

varhaiskasvatuslakia ettd tyoaikalakia ja muita siihen liittyvid maarayksia.



Vuorohoidon tyontekijoiden yhteinen suunnittelu- ja arviointiaika vahvis-
taa tyohyvinvointia. Jaatisen (2016) mukaan toimivat kokouskdytannot ja niiden
ylldpitaminen ovat vuorohoidossa erityisen haasteellista. Siksi tarvitaankin luo-
via ja vaihtelevia tapoja varmistaa yhteisen keskusteluajan 16ytdminen. Yhteis-
vastuullisuuden kasvattamiseen ja sen ylldpitoon vaaditaan vuorohoidon tyon-
tekijayhteisossad erityisjdrjestelyjd, koska tyontekijoiden yhteinen aika on vahdis-
td. (Jaatinen 2016, 101-102.)

Peltoperd, Turja, Vehkakoski, Poikonen ja Laakso (2017) esittdvit vuoro-
hoidon tyontekijoiden haastattelututkimuksen tuloksina neljd erilaista tapaa
selittdd vuorohoidon olemusta. Tyomarkkinapolitiikan diskurssissa on puolus-
televa kuvaustapa (excusing account). Siind vuorohoidossa oleva lapsi esitetdan
24/7 yhteiskunnan uhrina ja tyontekijd samaisen yhteiskunnan vankina. Am-
matillisessa diskurssissa kyseessd on kompensoiva kuvaus (compensating ac-
count). Siind tyontekijd toimii 24/7 yhteiskunnan vastapainona ja suojelee lasta
vuorohoidon rasitukselta/vaikutuksilta. Hoivadiskurssissa on normalisoiva
tulkintatapa (normalising account), jossa sekd tyontekijan ettd lapsen roolia pi-
detddn samanlaisena kuin pédivdaikaisessakin hoidossa. Familistisessa diskurs-
sissa on vahvimpana oikeuttava kuvaus (justifying account). Siind tyontekija
puolustaa vuorohoidon joustavia sddantdjd ja lapsi ndhdddn etuoikeutettuna,
koska vuorohoidossa saa yksilollistd palvelua. (Peltoperd ym. 2017, 6.)

Vuorohoidon jdrjestdmisessd on ymmarrettdvd sen merkitys osana elin-
keinopolitiikkaa, mutta erityisesti osana varhaiskasvatuksen pedagogiikan to-
teuttamista ja vuorohoidossa olevien lasten kokonaishyvinvoinnin takaamista.
Laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttaminen myds vuorohoidossa tulee olla
itsestddn selvd pddamaddrd, kun vuorohoitoa kehitetddn osana varhaiskasvatuk-

sen kokonaisuutta. (Peltoperd ym. 2017, 12.)

2.2 Toimivan tydyhteison rakentuminen

Taman tutkimuksen tavoitteena oli auttaa uutta tyoyhteisod rakentumaan

mahdollisimman vahvaksi, hyvinvoivaksi ja perustehtdvéansd tavoitteet taytta-



viksi. Vahvan tyoyhteison rakentumisessa tarkeintd on se, ettd tydyhteison ja-
senilld on yhteinen tavoite tyonteolleen. Keskinen (1999, 8-9) esittdd, ettd tyon
yhteisen tavoitteen tulee olla tarpeeksi selked ja konkreetti, niin ettd jokainen
tyontekija kokee sen itselleen mielekkédksi ja sopivan haastavaksi. Tdssd yhtei-
sen tavoitteen rakentamisessa on suuressa roolissa johtamisen tapojen mietti-
minen ja mahdollinen muuttaminen ylhdiltd-alas-johtamisesta valmiiksi purek-
sittuine ohjeineen ja merkityksineen jaettuun johtamiseen ja itseohjautuvuu-
teen. Keskisen mukaan johtamisessa tulisi kunnioittaa kunkin tyontekijan yksi-
I6llisyyttd ja tavoitteet tulisi sopia yhdessd, niin ettd ne motivoisivat kaikkia
entistd parempaan tyohon.

Se, mitd tyoyhteisossd tapahtuu, perustuu yksittdisten tyontekijoiden itse-
ohjautuvuuteen ja keskindiseen vuorovaikutukseen. Aaltosen ja Heikkildn
(2003, 97-98) mukaan jokaiselle on pohjimmiltaan tdrkeintd oman identiteetin
vahvistaminen ja tyossd se tarkoittaa oman ammatillisen identiteetin rakentu-
pdivittdisissd vuorovaikutussuhteissa. Yhteisen padamadédran ja yhteistyon lisdksi
mukana on myos jokaisen tyontekijan henkilokohtaiset tavoitteet, valta ja kil-
pailu.

Jarvinen (2017, 85) on esittdnyt, ettd toimiva tyoyhteiso tarvitsee tietyt
toimivat rakenteet. Toimivan tydyhteison perustana on selked organisaation
perustehtdvd ja pilareina tyontekoa tukeva organisaatio, tyontekoa palveleva
johtaminen, selkeét toiden jdrjestelyt, yhteiset pelisddnnot, avoin vuorovaikutus
ja toiminnan jatkuva arviointi (kuvio 1). Ndiden peruspilareitten avulla kuvaan
Pdivankdammenen tyoyhteison nykytilaa ja mahdollista muutosta tutkimuksen
aikana. Toimiva tyoyhteiso tukee myos yksittdisen tyontekijan tyokykyd. Sep-
pdnen-Jarveld (2009, 18) painottaa samoja toimivan tydyhteison rakenteita kuin
Jarvinen ja toteaa niiden usein merkitsevdan tyokyvylle jopa enemmén kuin
henkilén oma terveydentila.

Selked organisaation perustehtdvi on Jarvisen (2008, 49) mukaan tyoyh-
teisossd jaettu kdsitys siitd, mitd varten organisaatio on olemassa. Johtajan roo-

liin kuuluu perustehtdvan kirkkaana pitdiminen ja huolehtiminen sen jatkuvasta
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TOIMIVA TYOYHTEISO

Tydntekoa Tydntekoa Selkeat Vhteiset Avoin Toiminnan
tukeva palveleva toiden elisiznnst vuorovaiku- jatkuva
organisaatio johtaminen jarjestelyt P tus arviointi

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

KUVIO1 Toimivan tytyhteison kantavat rakenteet (Jarvinen 2017, 85).

uudelleenmddrittelystd. Kaivola (2003, 144) lisdd, ettd kun koko henkilosté on
mukana perustehtdvan maddrittelyssd, auttaa se kutakin tyontekijad omassa
tyOossddn olennaiseen keskittymisessd. Ndin jokaisen tyontekijan hallinnan tun-
ne ja tyossd jaksaminen vahvistuu. Varhaiskasvatuslain (540/2018) ensimmai-
sen pykidldan ensimmadisen momentin mukaan ” Varhaiskasvatuksella tarkoitetaan
lapsen suunnitelmallista ja tavoitteellista kasvatuksen, opetuksen ja hoidon muodosta-
maa kokonaisuutta, jossa painottuu erityisesti pedagogiikka.” Tatd voidaan yksinker-
taistaen pitdd myos kaikkien varhaiskasvatuksen tyoyhteisdjen perustehtavana.
Perustehtdvin ja tyon kohteen tunnistamisen ja yhteiseksi tunnustamisen kaut-
ta voidaan lahted kehittdméaan yhtendistd tyoyhteisod. Seppanen-Jarveld ja Va-
taja (2009, 26-27) painottavat yhteisen kehittamisen ldhtevan tyoyhteisossa jaet-
tujen kdytantojen tuntemisesta ja yhteisestd halusta niiden vahvistamiseen tai
muuttamiseen.

Parrilan ja Fonsénin (2016, 60-61) mukaan varhaiskasvatuslain ensimmai-
sen pykildan mukaista varhaiskasvatusta voidaan toteuttaa varhaiskasvatuksen

tyoyhteistissd vain kdymadlld yhteisid arvo- ja kasvatuskeskusteluja ja l16ytamal-
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14 niiden avulla oman yksikon tapa toteuttaa perustehtdvaa sekd lain ettd valta-
kunnallisen Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden (2016) arvopohjan mu-
kaisesti. He varoittelevat myos tyoyhteisoon juurtuneista “talon tavoista”, joita
ei millddn tavoin kyseenalaisteta. Myos Seppdnen-Jarveld (2009, 46) painottaa
sitd, ettd kaikki tyoyhteison tavat toimia pitdd aina pystyd perustelemaan perus-

tehtivan nikokulmasta tarkoituksenmukaisiksi.

Tyontekoa tukeva organisaatio tarkoittaa sellaista jdrjestel-

Tyontekoa

S — madd, jossa kaikki tyonteon puitteet tukevat yhteisen perusteh-

ganisaatio tavan toteutumista. Tamd vaatii eri tyontekijoiden ja tyoryh-

mien vilisen tyonjaon selkeyttd. (Jarvinen 2008, 86.) Jotta or-
ganisaatio kehittyisi tyontekoa tukevaksi vaatii se selkedd asiajohtamista, jossa
tyonteon ja hallinnon rakenteet ovat perusteltuja ja kaikkien tiedossa ja niita
myds seurataan ja valvotaan johdonmukaisesti (Suonsivu 2014, 142).

Argyris (1996) puhuu organisaatiosta organismina. Jokainen organisaation
solu sisdltdd tietyn, osittaisen ja muuttuvan kuvan itsestddn suhteessa kokonai-
suuteen. Ja kuten organismissa, organisaation kdytannot riippuvat siitd, miten
sen osat ilmaisevat omia kdyttoteorioitaan osana organisaatiota. Suuressa orga-
nisaatiossa on yhteisen kuvan luominen organisaatiosta ja sen tarkoituksesta
ldhes mahdotonta. Siksi tarvitaan erilaisia ohjeistuksia ja kuvauksia, miten tyota

organisaatiossa tehddan. (Argyris 1996, 15-16.)

Tyontekoa Tyontekoa palveleva johtaminen tarkoittaa Jarvisen (2008, 86)
palveleva mukaan sitd, ettd johtamisen avulla pidetddn organisaation pe-

johtaminen rustehtdva selkednd ja kirkkaana tyontekoa ohjaavana tekijana.

Palvelevaan johtamiseen kuuluu myos tyontekoa tukevan or-
ganisaation ylldpitdiminen ja muut tyontekoa tukevat reunaehdot. Suonsivun
(2014, 143) mukaan useissa kyselytutkimuksissa on johtajan tarkeimméksi omi-
naisuudeksi noussut oikeudenmukaisuus. Oikeudenmukaisesti toimiva johtaja

kasvattaa tyohyvinvointia.
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Balcherin (2015, 5) mukaan palveleva johtaja ei itse paistattele kaiken
osaavana ja hallitsevana keskipisteend vaan antaa tilaa toisille. Palveleva johtaja
tukee kunkin tyontekijin kasvua juuri hdnen kyvyistddn ja ldhtokohdistaan
eteen- ja ylospdin. Palveleva johtaja luo luottamuksen ja sitoutumisen henked
tyoyhteisoonsd. Northousen (2013, 219, 234) mukaan palveleva johtajuus perus-
tuu eettisyyteen ja ihmiskeskeisyyteen. Palvelevan johtajan vahvimpana innoit-
tajana on altruistinen halu saada jokainen tyontekijd l6ytdimddn omat vahvuu-
tensa ja taitonsa tyon ja sen tavoitteiden parhaaseen mahdolliseen toteuttami-
seen. Palveleva johtajuus poikkeaa totutuista johtajuuskasityksistd, koska palve-
leva johtaja ei anna ohjeita, neuvoja tai kdskyjd vaan luottaa jokaisen tyonteki-
jansd kykyihin ja taitoihin.

Toiden sel- Selked toiden jdrjestely helpottaa organisaatiossa toimimista.

Jarvisen (2008, 90) mukaan jokaisella tyontekijdlld on oikeus

ked jarjeste-

selkeddn tehtdvankuvaan. Kun tyontekijd tietdd omat tehtdvan-

ly

sd ja vastuunsa sekd muiden tyontekijoiden tehtédvit ja vastuut,
hédn kykenee paremmin ottamaan vastuun myos kokonaisuu-
desta. Tarkedd on nimenomaan se, ettd kokonaisvastuun ottaessaan tyontekija
ei lilan mustavalkoisesti rajaa tyontekoaan vain omalla vastuullaan oleviin teh-
taviin vaan osaa tarvittaessa tarjota apua muiden vastuulla olevien tehtdvien
hoitamisessa. N&in han edistdd tyon kokonaisuuden onnistumista. Hujalan, Pu-
roilan, Parrilan ja Nivalan (2007, 104-105) mukaan tyttehtdvét ja tyonjako maa-
Tyotehtdvadt nayttavat madrdaytyvan pdivdjarjestyksen ja tyovuorojen mukaises-
ti. Selvdn ammattinimikkeiden mukaisen tyonjaon sijaan tehtdvakuvat ovat
muuttuneet epamddrdisemmiksi. Tyontekijan on kuitenkin koettava hallitse-
vansa tyonsd ja tyotddn. Hallinnan tunne lisdd itseluottamusta ja itsetuntoa, mi-
kd taas edesauttaa oppimista. Samalla oppimismahdollisuudet lisdavat hallin-

nan tunnetta tydssd ja vahvistavat ammatti-identiteettid. (Keskinen 1999, 10.)
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Yhteiset Yhteiset pelisdannot ovat yksi toimivan tydyhteison kanta-
pelisaannot vista pilareista. Jaatinen (2016, 102) avaa Jadrvisen (2008) esit-

tamid tyopaikan pelisddntojd urheilutermein. Siind tyopaikan

esimies on erotuomari, jonka vastuulla on valvoa sddntojen
noudattamista. Esimies my0s muistuttaa sddnnoistd ja antaa tarvittaessa tulkin-
taohjeita. Uusille tyontekijoille sdannoistd kerrotaan perehdyttamisen yhteydes-
sd, mutta myds vanhat tyontekijdt tarvitsevat sddntojen kertausta ajoittain. Jaa-
tinen lisdd vield sen, ettd nykyisessd tydeldmdssd sddantdjen noudattamisen seu-
raaminen ei ole pelkdstddan esimiehen vastuulla vaan jokaisella tyontekijalld on
vastuu yhteisten sddntdjen noudattamisesta ja mahdollisiin sdantorikkomuksiin
puuttumisesta varhaisen puuttumisen mallin mukaisesti.

Argyriksen (2013) mukaan erimielisyydet ja konfliktit eividt koskaan hévia
kokonaan, koska ihmisilld on eroja arvoissa, padmddrissd, periaatteissa ja toi-
mintatavoissa. Useimmat ihmiset reagoivat erimielisyyteen kielteisilld tavoilla.
He syyttavat niistd muita eivitka etsi syyta konfliktiin itsestdan. Konfliktiin liit-
tyy aina epamiellyttdvid tunteita ja pelottavia suhteita. Menestyksekés johtami-
nen vaatii tehokasta toimintaa konflikteissa, mutta tdmé ei ole johtajalle help-
poa, koska hdnkin on vain ihminen ja toimii siksi useimmiten samoin kuin
muutkin. Johtajan mielestd hanen katsantokantansa konfliktiin on oikea ja mui-
den véaard. Konfliktia ratkaistaessa on tdrked kuulla kaikkia osapuolia, ymmar-
tdd heidan ldhtokohtiaan ja selvittdd vaarinkasitykset pohjia myo6ten. Tehokas

johtaja etsii ratkaisuja ongelmiin eika syyllisid niihin. (Argyris 2013, 102-103.)

: Avoin vuorovaikutus tyoyhteisossd merkitsee Jarvisen (2008,
Avoin vuo-

94-100) mukaan neljdd asiaa. Ensinndkin tyopaikalla tulee

rovaikutus

puhua tyostd ja siithen liittyvistd asioista. Jokaisen tyontekijan

vastuulla on, ettd tyohon liittyvd informaatio tavoittaa kaikki
sitd tarvitsevat. Toiseksi jokaisen tulee huolehtia siitd, ettd tyohon liittyvistd asi-
oista keskustellaan juuri niiden henkildiden kanssa, joille asia kuluu. Kukaan ei
voi muuttaa toimintatapaansa, ellei hédn tule tietoiseksi sen mahdollisista puut-

teista. Kolmas avoimen vuorovaikutuksen piirre on rakentava puhe. Rakenta-
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vaan puheeseen kuuluu myos aktiivinen kuunteleminen. Nimensd mukaisesti
keskustelussa on tarkoitus yhdessd rakentaa kaikkien mielipidettd kunnioittaen
yhteinen ratkaisu. Neljaintend avoimuuden vaatimuksena Jarvinen mainitsee
sen, ettd viesti tulisi ymmartdd oikein. Hinen mielestddn on sekd viestin ldhetta-
jan ettd vastaanottajan vastuulla varmistaa, ettd viestin sisdlto merkitsee kum-
mallekin osapuolelle samaa.

Samoin kuin Jarvinen my6s Murto (2009b, 85-86) rohkaisee suoruuteen ja
konkreettisuuteen palautteen antamisessa. Mikéli emme anna toiselle palautet-
ta, hdn ei osaa korjata kdyttaytymistddn tai tekemistdan. Ndin yllapiddamme it-
sekin ongelmaa, josta kuitenkin koko ajan kdrsimme jollain tavoin. Vadra hieno-
tunteisuus kannustaa meitd puhumaan yleiselld tasolla, jolloin asia ei yleensd
korjaannu. Toisaalta Kaivola (2003, 147-148) esittdd, ettd tyoyhteisoistd puuttuu
myonteisen palautteen antamisen kulttuuri. Hyvin tehtyd tyotd pidetddn itses-
tddn selvdnd ja myonteisen palautteen vastaanottaminen koetaan nolona. Mind-
hin teen vain tydtini.

Avoin vuorovaikutus vaatii kaikkien tyoyhteison jdsenten osallistumista
keskusteluun (Kaivola 2003, 145). Tarkeimmaiksi tyoyhteison yhtendisyyden
varmistajaksi voidaan Aaltosen ja Heikkildn (2003, 98) mukaisesti katsoa jatku-
van keskusteluyhteyden ylldpitaminen. Sdannollisid keskusteluja tydyhteison
tavoitteista, toimintatavoista ja arjen tilanteista tulisi kdyda monipuolisesti, niin
esimiesten keskenddn ja esimiesten ja tyontekijoiden yhdessd kuin tyontekijoi-
den keskenddn. Myos tiimien viéliset keskustelut ovat tédrkeitd epavarmuuden
vdhentdmiseksi ja yhteisten toimintatapojen loytdmiseksi ja vahvistamiseksi
arkisissa tilanteissa. Seppéanen-Jarveldan (2009, 47) mukaan tyoyhteis6on raken-
netut pysyvat kdytdnnot ja tavat esimerkiksi palavereissa ja muissa foorumeis-
sa, pitavat yllad jatkuvuutta, vaikka henkilstossad tapahtuu muutoksia. Rituaalit
ja traditiot pitdvat ylld kehittymisprosessia. Tyoyhteisoon muotoutunut kom-
munikaatiotapa voi myos estdd avointa keskustelua. Mikali jokainen tyoyhtei-
son jdsen ei aktiivisesti pidd huolta siitd, ettd myos hiljaisempien mielipiteet

tulevat mukaan yhteiseen keskusteluun, véadristyvit kehittamisen tavoitteet ja
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tavat vain vahvimpien ja ddnekkdimpien mielen mukaiseksi. (Himberg 1996,

27-28.)

. Toiminnan jatkuva arviointi on Jarvisen (2008) esittaman
Toiminnan

toimivan tydyhteison kuudes kantava pilari. Tyon arviointiin

jatkuva ar-

viointi ja kehittimiseen on olemassa monia toimivia keinoja. Tér-

keintd tyon kehittamisen kannalta on, ettd arviointia tehddan
jatkuvasti, sddnnollisesti ja monipuolisesti. Arvioinnin avulla pystytddn toimin-
taa kehittimddn oikeaan suuntaan. Toimivien arviointi- ja kehittdmistapojen
lisdksi jokaiselta tyontekijdltd vaaditaan sitoutumista arviointiin ja kehittami-
seen. Nditd taitoja voidaan tyOyhteisossd yhdessd opetella. (Jarvinen 2008, 103-
112)

Arvioinnin tavoitteena on ryhmén kehittdmistarpeiden 1oytdminen. On
hyvidksyttdvd se tosiasia, ettd yhteiso muuttuu koko ajan ja kaikki muutokset
eivit vie eteenpdin. (Keskinen 1999, 17.) Siksi arvioinnin ja kehittdmisen sdan-
nonmukaisuus on tdrkedd. Pitemman ajan kuluessa huomataan, ettd yksittdisis-
td taka-askelista huolimatta perussuunta on koko ajan ollut eteenpdin.

Tyodyhteison sddannollisen arvioinnin ja kehittdimisen myotd vahvistetaan
sitd, ettd kaikki tyoyhteison jasenet pyrkivit tydssddn samaan suuntaan saman-
laisin yhdessd sovituin toimintatavoin. Aaltonen ja Heikkild (2003, 75-76) vah-
vistavat, ettd yhteiset toiminta- ja ajatusmallit tekevit pddméddrdn suuntaan
pyrkimisen mahdolliseksi. Mutta he my®os varoittavat siitd, ettd yhteiset mallit
saattavat kapeuttaa ajattelua. Ajan kuluessa ne saattavat muodostua niin itses-
tadan selviksi, ettei niitd osata kyseenalaistaa tai tarvittaessa luopua niistd. Toi-
mintaympadriston muuttuessa myos organisaation tulee pysyd avoimena uudel-
le informaatiolle ja pystyd muuttamaan omia ajatusmallejaan ja sitd kautta
myds toimintaansa uusien tarpeiden mukaan. Murto (2009b, 79) painottaa sit4,
ettd jokaisella tyontekijdlld on omasta asemastaan, tehtdvéastdaan, koulutukses-
taan ja kokemuksestaan ldhtoisin olevaa tietoa. Tétd tietoa on velvollisuus jakaa
koko tyoyhteisolle yhteisen tyon kehittamiseksi. Tiedon tuominen tydyhteis6on

ei ole ainoastaan johtajan vastuulla.
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Wengerin (1999) esittelemd "kdytantoyhteisdé” (communities of practice)
voidaan mieltdd my0Os tyoyhteisoksi. Tallainen kédytdntoyhteis6 muotoutuu
kolmesta ulottuvuudesta - keskindisestd sitoutumisesta, yhteisestd tavoitteesta
sekd yhteisistd vilineistd tai resursseista. Asiat tehddan yhdessda muiden kanssa.
Ollaan tietoisia siitd, kuinka muut ryhmdt tyoyhteisossd toimivat, vaikka ei ko-
ko ajan toimitakaan yhdessd. Tallainen yhteistoiminnallisuus edellyttdd jatku-
vaa tyoyhteison sisdistd keskustelua yhteisestd tavoitteesta, jotta paamaara py-
syy samana kaikilla. Yhteinen tavoite tarkoittaa sitd, ettd koko tyoyhteison ja-
senet suunnittelevat tavoitteen yhdessd ja samalla sitoutuvat sen toteuttami-
seen. Tyoyhteisolld on myo6s yhteinen valikoima tyonsd vilineistd, esimerkiksi
keskustelut ja keskustelutavat, toimintatavat ja kdsitteet. (Wenger 1999, 73.)

Tyodyhteisotaitoihin kuuluukin Seppénen-Jarveldn (2009, 35, 72) mukaan
vastuunotto sekd omasta ettd tyoyhteison jatkuvasta kehittymisestd. Keskinen
(1999, 10-11) esittdd, ettd toimivassa tydyhteisossa ei ole kyse yksilosuorituksis-
ta vaan koko tyoyhteison yhteisestd ponnistelusta kohti hyvia tuloksia. Jo mah-
dollisuus osallistua oman tyon kehittdmiseen ja sen mahdollisten ongelmien
ratkaisemiseen lisdd tyontekijoiden oman tyon hallinnan tunnetta. Keskisen
mukaan keskusteleva tyoyhteiso ja avoin keskustelukulttuuri yllapitdavéat tyon
iloa ja tyohon sitoutumista.

Tyoyhteis6 on sosiaalinen rakennelma. Seppanen-Jarvelda (2009, 31) tuo
esiin sen, ettd organisaatiolla ei itsessddn ole pddamaddrdd tai tahtoa, vaan pada-
maédran luovat ihmiset. Toisaalta organisaatiot tarvitsevat toimiakseen yksiloitd,
mutta ne eivét ole riippuvaisia tietyistd yksiloistd. Tyontekijdt voivat vaihtua,
mutta tydyhteis6 pysyd. Toimiva tydyhteiso tarvitsee myos jatkuvuutta. Péte-
vien tyontekijoiden saaminen ja heiddn pysymisensa tyossa on nykyisin jatkuva
haaste monen muun alan lisdksi myos varhaiskasvatuksessa.

Jarvisen (2008, 55) mukaan kultakin tyontekijdltd vaaditaan nykyisessa
tyoeldmassd entistd enemman kykyd ja halua ottaa vastuuta sekd omasta tyos-
tddn ettd tyokokonaisuudesta. Tama vaatii sen, ettd kaikki tyontekijdt ovat tie-
toisia ja ymmartdavat, mikd on heiddn tyoyksikkonsad perustehtdvd ja miten he

omalla tyolldan tukevat perustehtdavin toteutumista. Varhaiskasvatusyksikon
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toiminnan tehokkuus ja toimivuus riippuvat my®os siitd, kuinka hyvin ja selke-
asti yksikon toimintatavat ja vastuualueet ovat kaikkien tyontekijoiden tiedossa
(Ebbek & Waniganayake 2003, 14). Yhteisen perustehtdvéan lisdksi taytyy jokai-
sella tyontekijélld olla siis olla selked kéasitys myos siitd, mikd on hdnen osuu-

tensa perustehtdvian toteuttamisessa.

2.3 Johtajuus

Varhaiskasvatuksen johtajan tytssd voidaan 16ytdd kolme toisiinsa kietoutuvaa
tehtdvaa: laadukkaan varhaiskasvatuksen takaaminen lapsille, vanhempien
tyossdkdynnin ja/tai opiskelun mahdollistaminen sekd henkilokunnan hyvin-
vointi ja kehittyminen. Ndiden eri tehtdvien hoitaminen vaatii osin erilaisia osin
samanlaisia toimia. Johtaminen ja johtajuus jaetaan usein kolmeen eri luokkaan
- hallinnointiin (administration), pdivittdisjohtamiseen (management) ja johta-
juuteen (leadership). Ebbek ja Waniganayake (2003) tuovat esiin sen, kuinka
monella tavalla eri tutkijat ja kirjoittajat ndma kolme késitettd selittdvat. Heidan
oma tulkintansa pyrkii kuvaamaan kisitteitd nimenomaan varhaiskasvatuksen
kontekstissa.

McDowall Clark ja Baylis (2012, 144) erottavat varhaiskasvatuksen johta-
misessa pdivittdisjohtamisen, eli sen, ettd arjen toimintapuitteet ovat kunnossa
ja johtajuuden, eli vastuunoton tydyhteison ja kunkin tydntekijan kehittymises-
td yhdessd asetetun tavoitteen suuntaan. Akselin (2010) kddntaad englanninkieli-
set johtajuustermit managing ja leading samoin erotellen, niin ettd managing
tarkoittaa pdivan yksityiskohtien johtamista ja leading tarkoittaa reflektoivaa,
arvopohjaista tyon suunnittelua ja organisointia. Hienoisesta kisitteellisesta
erosta huolimatta molempia johtajuuden muotoja tarvitaan. (Akselin 2010, 178-
179.)

Keskisen (1999, 18) mukaan pdivakodin johtajan tdrkein tehtdva on tyon
tavoitteiden pitdminen ndkyvéani ja selkednd koko tydyhteisolle. Johtajuus tyo-
yhteisossda on vuorovaikutuksellinen prosessi ja se, kuinka hyvin tyoyhteiso

onnistuu sille asetetuissa tavoitteissa, riippuu jokaisesta tyoyhteison jasenesta.
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Helposti johtajaa kuitenkin syyllistetdan, mikéli tavoitteisiin ei padstd tai tyoyh-
teiso voi huonosti. Koska johtajuus on luonteeltaan vuorovaikutuksellista, niin
johtaja pddsee parhaimpaansa johtamistydssddn vain henkilokunnan tuen ja
arvostuksen turvin. Hyva johtaja pystyy antamaan henkilokunnalle kaiken sen
tuen ja avun, mitd tyoyhteiso tarvitsee perustehtdvéansd toteuttamiseen mahdol-
lisimman hyvin arjen haasteista ja paineista huolimatta. (Keskinen 1999, 18-19.)
Toisaalta, kun johtaminen kytketddn perustehtdvan edistamiseen, niin jokaisel-
la, joka tyossddn omalla ammattitaidollaan edistdad perustehtdvén toteutumista,
voi olla johtajuutta. Aina johtajuus ja nimellinen johtajan rooli ei osu samaan
henkiloon. Johtaja ansaitsee johtajuuden hyvilld johtamistyolld. (Nivala 2010,
205.) Nivalan (1999, 30) mukaan arjen kdytdnnoissd johtajuus nédyttaytyy tulkin-
tojen kautta. Siksi johtajan hyvai ja taitavakaan menettely ei aina johda aiottuun
lopputulokseen, jos tyoyhteison muilla toimijoilla on erilainen késitys tilantee-
seen sopivista menettelytavoista.

Turjan ja Rongdn (2016, 85-86) mukaan epétyypillisind toiminta-aikoina
tapahtuva varhaiskasvatus luo vield lisdhaastetta johtajan tyon toteuttamiseen.
Vuorohoidossa esimiehen aikaa vie jatkuvasti eldvien aikataulujen ja palvelujen
tarpeen muutosten vuoksi huomattavan paljon pdivittdisjohtaminen ja hallin-
nointi. Henkiloston osaamisen lisddmiseen ja muuhun kehittdmistyohon ei jad
riittdvéasti aikaa. Lisdksi hiljattain perustetussa tyoyhteisossd pdivittdisjohtami-
nen ja hallinnointi vie ymmarrettdvésti paljon aikaa koko henkiltston osalta,
koska toimivaa tyoyhteisod vasta rakennetaan. Hyvéastd tahdosta huolimatta
esimiehelld ei ole vuorohoidon ryhmalle aikaa sen enempé&d kuin muillekaan
alaisuudessaan toimiville ryhmille. Johtaminen ei Seppdnen-Jarveldn (2009, 71)
mukaan ole vain johtajan toimintaa tai ominaisuuksia vaan sosiaalista, ihmisten
vilisessd vuorovaikutuksessa tapahtuvaa toimintaa.

Jotta tyd isossa ja nopeasti toimivassa organisaatiossa sujuisi, ei kaikkia
padtoksid voi kierrdttdd johtajan kautta. Siksi padtoksentekovastuuta on jaetta-
va. Kaikki viisaus ei mydskddn asu johtajan pédssd. Kukaan ei nykyisessad tyo-
elamadssd pysty koko ajan tietdméaan kaikkea tyossddn tarpeellisia asioita. Nyky-

johtajalta vaaditaan taitoa saada sekd tyontekijdt ettd itsensd ponnistelemaan
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jatkuvasti parempiin tuloksiin. (Suonsivu 2014, 141.) Pa&toksentekovastuun
jakaminen oli yksi ensimmadisistd Pdivankdammenessd mietittdvistd asioista. En-
tistd tarkemmin piti miettid ja sopia se, mitd pddtoksid tekee varhaiskasvatuk-
sen vastaava, mitd pdatoksid talon vastaavat lastentarhanopettajat, ja myos se,
mitkd pddtokset on tehtdva kussakin ryhmdissd joko tyontekijoiden kesken tai
ryhmin lastentarhanopettaja paatoksentekoon vastuuttaen. Argyris (2013) va-
roittaa siitd, ettd mikili johtaja siirtdd lilan paljon vastuuta tiimille, menettda
hén itse johtajuutensa. Pahimmillaan tédllaisessa tapauksessa tyontekijdt kehitte-
levit kaikenlaisia tyotd vaikeuttavia tapoja ja vierittdvat syyn niistd huonolle
johtamiselle ja johtajalle. (Argyris 2013, 101.)

Tyoyhteison toimintakyvyn ylldpitdmiseksi johtajuudelta vaaditaan sekd
tyon ettd tyoyhteison jatkuvaa kehittamistd. Seppéanen-Jarveld (2009, 69-70) esit-
tad tdllaisen tyoyhteison jatkuvan kehittdmisen olevan kokonaisvaltaista. Sithen
kuuluu sekd tyon siséllollinen kehittdminen ettd toimintakulttuurin ja tyohy-
vinvoinnin kehittdiminen. Ndilld osa-alueilla on paljon yhteistd rajapintaa ja
yleensd yhden osa-alueen kehittyminen vaikuttaa positiivisesti myds muihin.
Johtajan tulee Chon ja Dansereaun (2010) mukaan sekd vahvistaa yksittdisten
yhteistydssa.

Vuorohoidon henkilokunnan keskeisiksi osaamisen alueiksi Ropponen ja
Voutilainen (2018) esittdvit tydyhteisotaitoja, opettajuutta ja pedagogisia taitoja.
Tyoyhteisttaidoista korostuvat kyky ja halu yhteistychon, joustavuus ja oma-
toimisuus. Vuorohoidon lastentarhanopettajalta vaaditaan samoja tydyhteiso-
taitoja kuin muiltakin ryhmaén tyontekijoilta. Tamén lisdksi hanen tulee suunni-
tella oma tyonsd siten, ettd koko lapsiryhméd hyotyy opettajan ldsndolosta mah-
dollisimman paljon. Samalla opettajan tulee tukea ja opastaa muuta henkils-
kuntaa ohjaamaan lapsia pedagogisten tavoitteiden mukaisesti niindkin aikoi-
na, kun lastentarhanopettaja itse ei ole paikalla. Erityisesti vuorohoidossa on
tarkedd, ettd pedagoginen vastuu ja osaaminen on kaikilla tyontekijoilld. Riip-
pumatta vuorokauden ajasta, viikonpdivastd tai siitd, kuka tai ketka ovat toissd,

toimitaan hyvédssd vuorohoitoryhmdssad aina samojen perusperiaatteiden ja toi-
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mintatapojen mukaisesti, kuitenkin tilanne ja lapsiryhmé&n rakenne huomioon
ottaen. (Ropponen & Voutilainen 2018, 61-65.)

Vuorohoidossa tiedon vélittaminen ja uusien toimintatapojen vahvistami-
nen on huomattavasti haastavampaa kuin pdivdaikaan toimivassa yksikossd,
koska tyontekijdt eivat juurikaan ole kaikki yhtaikaa toissd, joten yhteinen to-
dellisuus rakentuu hitaasti (Wallen 2018, 34). Johtamisen haasteena vuorohoi-
dossa onkin tiedottamisen ja yhteisten toimintatapakeskustelujen vakiinnutta-

minen yhteistd todellisuutta vahvistavaksi.
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3 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Tyoelamatutkimusta tehdddn paljon. Entistd tdarkedmpdnd tutkimusalueena
koetaan sekd yksiloiden ettd kokonaisten tydyhteisdjen hyvinvoinnin ja toimin-
takyvyn vahvistamista tukevat tutkimukset. Tama tutkimus asettuu osaksi tyo-
yhteistjen hyvinvoinnin tukemisen tutkimusta kartoittamalla tuoreen tyoyhtei-
son kehittymisprosesseja useasta eri ndkokulmasta.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli seurata vasta toimintansa aloitta-
neen varhaiskasvatusyksikon tyoyhteison rakentumista. Kyseessd oli useam-
man yksikon yhdistdaminen yhdeksi uudeksi ja suuremmaksi yksikoksi. Kehit-
tamishaasteena uudessa tyoyksikossd oli tydyhteisotasolla kolmen aikaisem-
man tyOyhteison yhdistdmisen liséksi useimmille uutena asiana myos vuoro-
hoidon ryhmin kanssa toimiminen. Samoin johtajuusjdrjestelmdn muutokset
yksikktkoon kasvaessa sekd henkilostovaihdokset tuottivat ennalta arvaamat-
tomia lisdhaasteita. Tarkastelin tyoyhteistd kolmesta eri ndkdkulmasta. Ensim-
mdisend tarkastelin vuorohoidon toiminnan ja vuorohoidon tyontekijoiden liit-
tymistd osaksi suurempaa yksikkod. Toisena, osin ensimmdisen osana, mutta
my0s erillisend tarkastelukohteena, oli toimivan tyoyhteison rakentuminen ko-
konaisuudessaan. Kolmantena tarkastelukohteena oli yksikon johtamisen ja
johtajuuden kehittyminen, erityisesti vuorohoidon osalta mutta myos vuoro-
hoidon liittdmisessd muuhun tydyhteisoon.

Tutkimustehtédvana oli tapaus- ja toimintatutkimuksellisella otteella seura-
ta ja mahdollisuuksien mukaan myos tukea ja ohjata uuden tyoyhteison raken-
tumista erityisesti vuorohoitotyon ja johtajuuden ndkokulmista. Tutkimusteh-

tavad jasensin seuraavilla tutkimuskysymyksilld
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Miten vuorohoidon ominaislaatu vaikuttaa sen henkiloston integroitu-
miseen osaksi uutta tyoyhteisod?
Mitka asiat ovat tyoyhteison rakentumisessa keskeisid?

Mitd johtaminen merkitsee tyoyhteison rakentumisessa?
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4 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUSEET-
TISET NAKOKULMAT

4.1 Tutkimuskohde ja tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuskohde ja tutkimuksen kohderyhmd on osa pienen, alle 10 000 asuk-
kaan, kaupungin varhaiskasvatuksen organisaatiota (kuvio 2). Varhaiskasva-
tustoimintaa kaupungissa johtaa ja ohjaa sivistyslautakunta. Ylimpand viran-
haltijana varhaiskasvatuksesta vastaa tdlld hetkelld sivistysjohtaja. Kunnassa on
olemassa varhaiskasvatuspaillikon virka, mutta se on télld hetkelld tayttamatta.
Varhaiskasvatuksen hallinnossa toimii kaksi pdivdhoidon aluevastaavaa, joista
kummallakin oma omat osa-alueensa varhaiskasvatuksen kentéstd. Toisella
aluevastaavalla on alueellaan kaksi 48-paikkaista pdivékotia, yksi ryhméaperhe-
pdivdkoti, jonka koko vaihtelee tarpeen mukaan 16-24 paikan valilld sekd 10
omassa kodissaan toimivaa perhepdivdhoitajaa. Lisdksi hdn vastaa Kelan mak-
samien kotihoidon tukien oikeellisuudesta, yksityisen hoidon tuen kuntalisdn
maksatuksesta, yhteistyostd yhden yksityisen palvelusetelipdivikodin kanssa
sekd muiden kuntien kanssa yhteistyossa jdrjestettdavastd varhaiskasvatuksesta.
Toisella aluevastaavalla on Pdivankdmmenen lisdksi vastuullaan yksi 48-
paikkainen pdivdkoti ja tdmédn pdivdakodin alueen kunnallinen ja yksityinen
perhepdivahoito.

Paivinkdammenen varhaiskasvatusyksikké on toiminut helmikuusta 2016
alkaen. Kyseinen yksikkd muodostettiin kolmesta eri pdiviakodista. Yksikossa
on t&lld hetkelld kahdeksan varhaiskasvatuksen ryhmad, jotka esitellddn taulu-
kossa 1. Kaikki vuorohoitoa tarvitsevat esioppilaat ovat samassa esiopetusryh-
madssd ja tulevat vuorohoitoon vain aamuisin ennen 6.30 tai iltaisin 17.00 jdlkeen

tarvittavan hoidon ajaksi sekd viikonloppu- ja yohoitoon. Vuorohoitolasten li-
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VARHAISKASVATUKSEN ORGANISAATIO

KUVIO 2 Varhaiskasvatuksen organisaatio
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sdksi kyseisessd esiopetusryhmaéssd kdyvit esiopetuksessa ne lapset, joilla ei
esiopetuksen lisdksi ole muuta hoidon tarvetta. My6s alle esiopetusikdisten las-
ten ryhmisséd on lapsia, jotka sddnnollisen mutta vahdisen vuorohoitotarpeensa
vuoksi ovat vakituisesti ns. pdivaryhmdssa ja siirtyvat vuorohoidon ryhméaan

vain tarvittaessa. Lapsia yksikdssd on kirjoilla n.160.

TAULUKKO 1 Pédivankdmmenen lapsiryhmét ja henkilostd toimintakaudella 2017-
2018.

PAIVANKAMMEN

LASTEN IKAJAKAUMAT ERI LAPSIRYHMISSA

0-2v. 0-5v. 0-9v. 3-5v. 3-5v. 6 V. 6 V. 6 V.
vuorohoito

KASVATUSHENKILOSTO RYHMISSA
1 Ito 11to 1 Ito 2 Ito 2 Ito 2 Ito 2 Ito 2 Ito
21h 21h 41h 11h 11h 11h 11h 11h

1 elh 1 elh
LASTEN LUKUMAARAT RYHMISSA
(yhteensa 160 lasta)

12 2124 | 21-24 [21-24 |21-24 [21-24 [21-24 |21-24

Ito = lastentarhanopettaja, lh = lastenhoitaja, elh = erityisvarhaiskasvatuksen lastenhoi-

taja

Tutkimuksen aikana kaupungin varhaiskasvatuksen tehtdvanimikkeitd ei
vield ollut muutettu uuden varhaiskasvatuslain mukaisiksi. Varhaiskasvatuk-
sen hallinosta vastaavien viranhaltijoiden nimike oli pdivdhoidon aluevastaava
ja vastaavan lastentarhanopettajan nimike oli niilld lapsiryhmissa tyoskentele-
villd lastentarhanopettajilla, jotka vastasivat pdivdkotien arjen sujumisesta ja
pedagogiikasta. Muina tehtdvanimikkeind pédividkodeissa olivat lastentarhan-
opettaja, erityislastentarhanopettaja, lastenhoitaja, erityispdivahoidon lastenhoi-
taja sekd kiertdva lastenhoitaja.

Toiminnan alkaessa helmikuussa 2016 huomattava osa yksikon henkils-
tostd oli madrdaikaisissa tyosuhteissa. Kevaan rekrytointi oli suuri ponnistus,

eikd kaikilta osin tdyttanyt toiveita. Vaikka monen maardaikaisen tyosopimus
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muuttui vakituiseksi, tuli elokuussa 2016 tdihin myds monta tdysin uutta tyon-
tekijad. Nédin ajatellen varsinainen tyoyhteison muotoutuminen pddsi vauhtiin
vasta syksyllda 2016. Henkilokunnan suuri vaihtuvuus on haaste tyoyhteison
yhteisollisyyden kehittymiselle ja aina uuden tyontekijan tullessa on koko tyo-
ryhma erilainen kuin aikaisemmin. Jarvisen (2008, 93) mukaan esimiehen tehta-
vd on yhdessd tyontekijoiden kanssa laatia tydpaikan sddannot, tarvittaessa
muuttaa niitd ja huolehtia siitd, ettd tehdyistd sopimuksista pidetddn kiinni.
Sadntojd on myos kadytdva ldpi ajoittain, jotta voidaan varmistaa niiden toimi-
vuus. Kdytdnnon arjessa sopimiselle ja sopimusten toimivuuden seurannalle ei
vain tunnu jddvéan aikaa. Suonsivu (2014) méarittelee kuitenkin tarpeeksi hyvan
johtamisen rakentuvan pienistd arkipdivan asioista ja keinoista motivoida kukin
tyontekijd tekemddn omaa tyotddn. Pikkuhiljaa nédistd pienistd asioista kertyy
toimintatapoja ja kdytanteitd, jotka ohjaavat koko organisaation toimintaa ta-
voitteen suuntaisesti. (Suonsivu 2014, 171.)

Kevailla 2017 yksikon hallinnollisena johtajana toimi toinen p&ivahoidon
aluevastaavista ja yksikossd oli kaksi lapsiryhméssd toimivaa vastaavaa lasten-
tarhanopettajaa. Toinen vastaavista lastentarhanopettajista toimi esiopetusryh-
méssd ja toinen 1-5-vuotiaiden ryhmassa. Syksyllda 2017 tilanne muuttui siten,
ettd toinen pdivdhoidon aluevastaavista siirtyi kokopdivdisesti Pdivinkdmme-
neen ja varsinaisia vastaavia lastentarhanopettajia yksikossa ei ollut lainkaan.
Henkilokunnan rakenne kevaalld 2017 ja syksyllda 2017 on esitetty taulukossa 2.
Téama muutos johtamisjérjestelyissd johtui muista kuin Pdivankdmmenen joh-
tamistarpeesta johtuvista syistd ja kuvastaa laajemminkin sekd varhaiskasva-
tuksen yleistd ettd erityisesti varhaiskasvatuksen johtamiseen pystyvin, koulu-
tetun henkiloston vajetta. Kevéadlld 2017 henkilokunnasta puuttui yksi lasten-
tarhanopettaja ja hdanen tehtdvidan hoiti lastenhoitaja.

Henkil6ston ja henkilostorakenteen muutos keviddstd syksyyn on huomat-
tava. Erityisesti johtamisrakenteen muutosta voi pitdd merkittavana. Tutkimuk-
sen ndkokulmasta se oli yksi tapahtuma, jonka vaikutusta tydyhteison toimi-

vuuteen oli syytd tarkastella. Tutkimuksesta ja kaupunkityonantajasta riippu-
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kevit 2017 syksy 2017
nimike madrd | kelpoi- tyosuh- maéadrd | kelpoi- tyosuh-
suus teen laatu suus teen laatu
hallinnollinen joh- |1 K \% 1 K \%
taja pdivahoidon
aluevastaava
vastaava lastentar- | 2 2xK 2xV 0
hanopettaja
erityislastentarhan- | 1 K \% 1 K \%
opettaja
lastentarhanopetta- | 6 2xK 2xV 6 2xK 2xV
jat esiopetuksessa 2xK 2xM 2xK 2xM
IxE \% IxE IxV
IxE M IxE 1xM
lastentarhanopetta- | 6 5xK 5xV 4 4xK 4xV
jat IxK
11to 3 Ito:aa
puut- puut-
tui tui
lastenhoitajat 17 16xK 16xV 19 14xK 14xV
IxK 1IxM 5xK 5xM
Selitykset taulukkoon

Kelpoisuus: K = kelpoisuuden tuottava tutkinto, E = ei kelpoisuutta
Tyodsuhteen laatu: V = vakinainen virka- tai tydsuhde, M = méadrdaikainen tydsuhde

mattomista syistd henkilokunnassa tapahtui toimintakauden alkaessa paljon
muutoksia. Muutokset olivat télle ajalle tyypillisid. Edes lastentarhanopettajan
vakituiseen tyohon ei ole saatavissa koulutettua henkilostod, sijaisuuksista pu-
humattakaan. Koska lastentarhanopettajien vajetta joudutaan paikkaamaan
epdpdtevien sijaisten lisdksi lisidmalla lastenhoitajien méaardd, on myos péte-
vien lastenhoitajien rekrytoinnissa ajoittain vaikeuksia. Tama henkil6ston vaih-
tuvuus heijastuu tydyhteison toimintakykyyn ja ilmapiiriin. Syyskaudella kol-
me lastentarhanopettajan paikkaa on jouduttu tdayttdiméaan lastenhoitajalla. Siksi
kaikissa viidessé alle esiopetusikdisten lasten ryhméssa on tydssa vain yksi las-
tentarhanopettaja kussakin. Syksylld 2017 otettiin kdytt6on kunnan uusi var-
haiskasvatussuunnitelma. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa ja var-
haiskasvatuslaissa painotettu pedagogiikka ja lastentarhanopettajien vahva vas-

tuu pedagogiikan toteuttamisessa on tuottanut lisdhaastetta varhaiskasvatus-
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suunnitelman sisdistamisessd tyoyhteisossd, jossa lastentarhanopettajien maara

on normaalia vdhdisempi.

4.2 Tutkimusote ja -menetelmat

Tieteellinen tutkimus voi Haaparannan ja Niiniluodon (1998, 9-11) olla kahden-
laista - joko uutta tietoa hakevaa ja rakentavaa perustutkimusta tai soveltavaa
tutkimusta. Perustutkimuksessa etsitddn puhdasta uutta tietoa tutkimuksen
kohteena olevasta asiasta tai ilmiostd ja télld tavoin pyritddn entistd paremmin
selittdimddn ja ymmadrtimddn maailmaa. Soveltavassa tutkimuksessa etsitddan
jonkin tavoitteen kannalta kayttokelpoista tietoa. Vield askelta kdytannollisem-
madssd ajattelussa tieteellisen tutkimuksen tuottamaa tietoa voi kédyttdd suoraan
hyodyttdamdan kaytannon elamad esimerkiksi paatoksenteon perusteluissa.
Oma tyoni on selkedsti soveltavaa tutkimusta aiheensa ja kaytettdvien tutki-
musmenetelmien osalta.

Kyseessd on laadullinen tapaus- ja toimintatutkimus, jossa kdytetddn eri-
laisia aineiston kerdysmenetelmid ja tutkimusmenetelmid. Laadullista tutkimus-
ta (Metsamuuronen 2008, 7-8, 14) kédytetddn, kun halutaan tutkia luonnollisia
ilmioitd ja tilanteita. Mddrallisestd tutkimuksesta eroten laadullista tutkimusta
ei pyritdkddn tekeméddn laboratorio-olosuhteissa koeasetelmissa ja muut kuin
tutkittavat tekijat poissulkien. Madrallisessd tutkimuksessa kadytetddn yleensd
tilastollisia menetelmid, joiden kdyttoton on kehitetty virhepadadtelmid estavia
keinoja. Laadullisen tutkimuksen tulokset ovat huomattavasti enemman yksit-
tdisen tutkijan paittelykyvyn, tulkinnan, jopa intuition varassa. Hyvé laadulli-
nen tutkimus toteutetaan niin, ettd toinen tutkija pystyy tekemddn samasta ai-
neistosta samanlaisia johtop&atoksia.

Tapaustutkimuksessa (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 10, 21) tutkija pyr-
kii kuvaamaan tutkimuksensa kohteen mahdollisimman monipuolisen aineis-
ton avulla. On kuitenkin huomattava, ettd tapaus ja tutkimuksen kohde eivit
ole sama asia, vaan tapaus tuo ilmi tutkimuksen kohteeseen liittyvid asioita.

Siksi aineiston kerddmisessa ei keskitytd kaikkeen kyseisestd tapauksesta saata-
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vaan informaatioon, vaan tutkimusongelmien mukaisten analyyttisten kehys-
ten viitoittaman aineiston dadrelle. Omassa tutkimuksessani tapaus on Pdivan-
kdmmenen tyoyhteiso ja sen kehittyminen vuoden 2017 aikana. Varsinainen
tutkimuksen kohde on vuorohoidon tyontekijoiden sulautuminen tydyhteis6on
ja sulautumisen haasteet. Yhtend tulokulmana tutkimuksen kohteeseen on joh-
tajuuden osuus tyoyhteison kehittymisessa.

Tapaustutkimuksessa on tdrked rajata tutkittavaa kohdetta. Malmstenin
(2007, 72-73) mukaan rajaamisessa on otettava huomioon temaattinen, alueelli-
nen ja ajallinen rajaus. Temaattisella rajauksella madritelldan tutkimuksen na-
kokulma. Tutkimusongelman kautta tehdadan alueellinen ja ajallinen rajaami-
nen. Oman tutkimukseni ndkdkulma on vuorohoidon ominaispiirteissda. Nako-
kulmassa on mukana aiemmasta vuorohoitoa koskevasta kirjallisuudesta seka
omasta kdytannon kokemuksestani 16ytyva perusoletus, ettd vuorohoidon hen-
kiloston tydyhteisoon liittymisessd on eroa ja haasteita niin sanottuun normaali-
tyoaikaa tekevddn henkilostoon verrattuna. Alueellisesti tapaus on rajattu yh-
teen kahdeksanryhmadiseen pdivikotiyksikkoon ja sen tydyhteisoon. Ajallinen
rajaus on yhden vuoden mittainen seuranta-aika. Tutkimustehtdvadan pyritdan
loytdmé&an vastaus tdssd rajatussa tilassa ja ajassa tapahtuvan kehityksen seu-
raamisen ja analysoinnin avulla. Yinin (2009) mukaan tutkijan on tapaustutki-
musta tehdessddn pystyttavd sietimddn epdavarmuutta. Lisdksi hdnen tdaytyy
olla mukautuvainen ja joustava, osata tehdéa oikeita kysymyksid sekéd kuunnella.
Tutkijan tdytyy my0s jo ennen tutkimuksen aloittamista tietdd, mitd ilmioita
hén on tutkimassa, ja pystyé valttimdan harhatiedot. (Yin 2009, 66.)

Toimintatutkimusta voidaan pitdd yhtend tapana tehdd tapaustutkimusta.
Tapaustutkimuksen ja toimintatutkimuksen keskeinen ero on siind, ettd toimin-
tatutkimuksessa tutkija on koko ajan tutkimuksessa ja tapauksessa sisélld osal-
listumalla, havainnoimalla ja arvioimalla. Tapaustutkimuksessa tutkimusaineis-
to kerdtdan usein ikddn kuin sivusta seuraten ja varsinainen tutkimus tehdadan
koko aineistosta jdlkikdteen. (Lehtonen 2007, 245-246.) Poikonen (2003) ma&arit-
telee tutkijan roolin toimintatutkimuksessa keskeiseksi. Hinen mukaansa tutki-

ja on oman tutkimuksensa tarkein tyokalu. Tutkijan tausta ja kokemus erityises-
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ti tutkittavasta ilmiostd vaikuttavat sekd hdnen esiymmarrykseensd ettd tutki-
muksen toteuttamiseen. (Poikonen 2003, 56.)

Toimintatutkimuksessa on kyse todellisessa eldmdssa tehtdvistd interven-
tioista ja niiden vaikutusten tutkimisesta (Metsamuuronen 2008, 29). Tutkimuk-
sessani ndind interventioina voidaan pitdd tekemieni taustaselvitysten esittelya
henkilostolle, koulutustilaisuuksissa pitamidni esityksid tyoyhteison kehittymi-
sestd ja tyohyvinvoinnista sekd mukanaoloani tiimien palavereissa. Ndissd kai-
kissa olen tyoyhteison ulkopuolisena asiantuntijana ikddn kuin peilind heiddan
omassa arviointi- ja kehittdmistyossaan.

Heikkinen, Kontinen ja Hidkkinen (2007) mddrittelevat toimintatutkimuk-
sen teorian ja kdytdnnon yhdistelméksi. Kriittisen teorian mukaisesti tyypitel-
lyistd toimintatutkimuksen tavoista praktisen, eli kdytdntoon suuntautuvan,
tutkimuksen pdaamadrand on muun muassa toiminnan tehokkuuden ja vaikut-
tavuuden lisddntyminen. Toimintatutkimuksessa mukana olevien ammatilli-
suus kehittyy ja itseymmarrys paranee, kun toimintatutkimuksen interventioi-
den ja reflektion avulla kehkeytyy uudenlaista tietoisuutta tutkimuksen koh-
teena olevista ilmivistd. Tdllaisessa kdytannollisessd toimintatutkimuksessa tut-
kijan tehtdvdnd on rohkaista osallistujia osallistumaan ja reflektoimaan omaa
toimintaansa. (Heikkinen ym. 2007, 29, 47.) Vain aktiivisesti osallistumalla pys-
tyy parhaiten kehittimdan omaa ja tyoyhteisonsd toimintaa (Poikonen 2003, 50).

Toimintatutkimusprosessia (Heikkinen, Rovio & Kiilakoski 2007) kuva-
taan usein kehdnd tai spiraalina. Kehdssd toisiaan seuraavat suunnittelu, toi-
minta, havainnointi ja reflektointi. Spiraalissa reflektointia seuraa parannettu
suunnitelma ja sen mukainen toiminta, jota havainnoidaan ja reflektoidaan.
Tdstd voidaan jatkaa taas uudelle kierrokselle. Toisaalta toimintatutkimuksen
voi aloittaa mistd tahansa kehén tai spiraalin kohdasta. Suunnittelun 1dhtokoh-
tana voi olla tietoinen aiemman toiminnan havainnointi ja reflektointi tai suun-
nittelemaan voidaan ldhted entisen tiedon pohjalta sitd sen kummemmin analy-
soimatta. Toisaalta toiminnassa esiin tulevat ongelmat tai hdiriot voivat herattaa
toimijat reflektoimaan tekemddnsa ja sitd kautta tekemddn suunnitelmaa pa-

remmista toimintatavoista. (Heikkinen ym. 2007, 78-82.) Pdivinkdmmenen ta-



31

pauksessa voidaan ajatella, ettd tutkimuksen alkaessa tammikuussa 2017 yksi-
kossd oli meneillddn sekd suunniteltua ettd tarkemmin suunnittelematonta toi-
mintaa, joista osaa reflektoitiin satunnaisesti. Tutkimukseni yhtend tavoitteena
olikin henkilokunnan oman havainnoinnin ja reflektoinnin tietoisemmaksi te-
keminen suunnittelun ja toiminnan laadun kehittamiseksi.

Tassd tutkimuksessa aineistonkeruun menetelmind kaytettiin henkilokun-
nalle tehtyjd kartoituskyselyjd ja eldytymismenetelmalld kirjoitettuja tulevai-
suuden muistelutekstejd. Lisdksi osallistuin kahden tiimin tiimipalaveriin. Pai-
vidkodin esimiesten kanssa keskustelimme seka kevaalla 2017 ettd syksylla 2018
ja ndistd keskusteluista saamaani informaatiota olen kdyttanyt muun aineiston
rinnalla erityisesti johtajuuden haasteisiin kohdentuvassa tarkastelussa. Alku-
ja loppukartoituksessa (liite 1) kysymykset pohjautuivat Pekka Jarvisen (2008)
esittdmédn toimivan tydyhteison mallin mukaisista toimivan tyoyhteison kuu-
desta pilarista ja perustasta. Kirjallisessa muodossa tehdylld strukturoidulla
kyselylld pyritddn saamaan tukittavaa ilmiotd kuvailevaa tai selittdvad infor-
maatiota ja sen etuna pidetddn mahdollisuutta saada kerralla laajalta vastaaja-
joukolta vastauksia moniin eri kysymyksiin (Hirsjdrvi 2005, 125, 184). Teknisesti
kyselyt toteutettiin WebroPol-kyselynd, jossa kaikille Pdivinkdmmenen tyonte-
kijoille ldhetettiin sekd omaan tyosdhkopostiin ettd ryhmien sahkopostiosoittee-
seen yhteinen vastauslinkki kyselyyn lyhyen ldhetekirjeen mukana.

Tulevaisuuden muistelu -kirjoitelman annoin tehtdvéaksi toukokuussa 2017
sekd kauden alussa tulleille uusille tyontekijoille syyskuussa 2017. Aineistonke-
ruumenetelménd se on ldhelld eldytymismenetelmdd. Eskola ja Suoranta (2008)
maédrittelevit eldytymismenetelmén tutkijan ohjeiden mukaisen pienen tarinan
kirjoittamiseksi. Eldytymismenetelm&dan kuuluu se, ettd kirjoitelmaan johdatel-
laan kehyskertomuksen avulla. Kehyskertomuksia on aina vahintdan kaksi ja ne
eroavat oleellisesti yhdessd kohdassaan. Varsinaisessa eldytymismenetelmaai-
neiston analyysissa tarkastellaan nimenomaan timan eron tuottamia eroavai-
suuksia kirjoitelmissa. (Eskola & Suoranta 2008, 110-111.) Klassisen eldyty-
mismenetelmdn mukaisesti kdytin kahta erilaista kehyskertomusta (liite 2) niin,

ettd puolelle vastaajista annoin johdatteluksi tekstin A ja puolelle vastaajista
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tekstin B. Eldytymismenetelméstd poiketen omana tavoitteenani oli 16ytda kah-
den eri kehyskertomuksen avulla laajempi ja monipuolisempi aineisto analyy-
sissa kdyttamddani Greimasin aktanttimalliin. (Ks. Greimas, 1980.) Teknisesti
kirjoitelma-aineistot keréttiin sdhkopostin vilitykselld ldhettamalld kunkin vas-
taajan henkilokohtaiseen tyosdahkopostiin toinen kehyskertomuksista ja pyydet-
tiin vastaamaan sen johdattelun mukaisesti tulevaisuutta muistelemalla.
Tulevaisuuden muistelu on alun perin Stakesissa kehitetty dialogisen ver-
kostoterapian muoto. Perusideana on se, ettd asiakas muodostaa mielikuvan
lahitulevaisuudesta (tarkoin médaritelty esim. ensi vuonna tdhdn aikaan), jossa
asiat ovat paremmin kuin nykyhetkessd. Keskustelun kautta 16ydetddn ne asiat,
jotka ovat eri tavalla ja my0s syitd tapahtuneeseen muutokseen ja keinoja sithen
pddsemiseen. (Mm. Seikkula & Arnkil 2007.) My6hemmin tulevaisuuden muis-
telu -menetelmdd on laajennettu kdytettdvaksi vaikkapa koulutuksellisissa ti-
lanteissa tai yritysvalmennuksessa. Samalla tavoin niissd madritelldan lahitule-
vaisuuden aika, jolloin jossain tietyssd asiassa on pddsty tavoitetilaan. Muiste-
lemalla sitd, miten tulevaisuuteen on p&dddytty, 16ydetddn uusia ratkaisuja ja

opitaan uusia tapoja ajatella ja toimia. (Talvela & Stenman 2012, 37.)

4.3 Tutkimuksen kulku ja aineiston keruu

Tutkimus kokonaisuudessaan kesti vuoden 2017 alusta vuoden 2018 alkuun eli
hieman yli kalenterivuoden. Se jakautuu karkeasti kahteen osaan. Tammikuus-
ta toimintakauden loppuun saakka pddpaino on tiedon keruulla ja analysoinnil-
la. Elokuun alusta ldhtien tehtiin mini-interventioita kuhunkin kolmesta aihe-
kokonaisuudesta eli tyoyhteison kehittymiseen, vuorohoidon kehittdmiseen
sekd johtamisjdrjestelyihin. Kaikkiin kolmeen aihekokonaisuuteen perustietoa
saatiin tammikuussa toteutetusta alkukartoituksesta sekd toukokuun alussa ja
syyskuussa eldytymismenetelmalld toteutetuista kirjoitelmista. Vuorohoidon
kehittamisen ja samalla muiden ryhmien kanssa tehtdvan yhteistyon kehittami-
sen aiheena oli kaupungin vuorohoidon raamien kasittely - erityisesti vuoro-

hoitolasten esiopetuksen kdytdinnon jarjestelyt. Vuorohoidon henkilokunnan
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kanssa keskustelimme tiimipalaverissa erityisesti Tulevaisuuden muistelu -
kirjoitelmien analysoinnista 16ytyneistd kehittdmiskohteista sekd yhteistyodsta
muiden ryhmien kanssa. Osallistuin myos sen esiopetusryhmén tiimipalaveriin,
missd vuorohoitolapset saavat esiopetuksensa. Siind tiimipalaverissa keskityt-
tiin erityisesti ndiden ryhmien véliseen kdytannon yhteistyohon.

Haikion ja Niemenmaan (2007, 50) mukaan tutkimuskysymykset ohjaavat
aineiston hankintaa. Tarkedd onkin miettid kuinka tarpeeksi laaja, tutkimusky-
symyksiin informaatiota antava aineisto kerdtdaan. Tutkijan on my6s pidettava
huoli siitd, ettei rajaa hankintaa liian kapeasti omien ennakkokésitystensd ja
esiymmadrryksensd mukaiseksi. Taulukossa 3 ndkyy tutkimuksen aikataulu
aineiston kerddmisen ja interventioiden osalta.

Toimintatutkimuksessa tutkijan rooli on kahtalainen, koska hén seké tark-
kailee ja havainnoi tutkimuksen kohdetta, mutta samalla on siind sisdlld aktiivi-
sena toimijana. Jotta aineiston kerddminen ja muu kenttdtyo onnistuisi, vaatii se
Huovisen ja Rovion (2007) mukaan tutkijan ja osallistujien vilistd luottamusta.
Luottamus edellyttdd kaikilta osallistumista, sitoutumista, vastavuoroisuutta,
vilpittomyyttd ja refleksiivisyyttd. Osallistuminen vaatii ldheistd yhteistyotd ja
asiantuntemuksen molemminpuolista jakamista. Tutkimusprosessiin sitoutu-
mista vahvistaa Huovisen ja Rovion mukaan se, ettd tutkimus kohdistetaan ni-
menomaan osallistujien ongelmallisina pitdmiin asioihin. Tutkijan tehtdvana ei
kuitenkaan ole ongelmien ratkominen sindnsé, vaan osallistujien asiantuntijuu-
den vahvistamista kohti ongelmanratkaisukykyd. Vastavuoroisuuden vaati-
mukseen liittyy se, ettei tutkija voi vaatia osallistujilta suurempaa panosta tut-
kimukseen kuin mité on itse valmis antamaan tutkimuksen osallistujille.

Vaikka toimintatutkimukseen oleellisesti liittyy tutkimusaineiston jatkuva ana-
lysointi ja tulosten kdyttdiminen toiminnan kehittdmiseen, tdytyy tutkijan osata
tuoda myos vilpittomdsti esiin se, ettd osa aineistosta jda ikuisesti tutkittavilta
piiloon tai se tulee esiin vasta tutkimusraportissa. Jotta tutkimuksessa 16ytyisi
uutta tietoa, vaatii osallistuminen kaikilta osallistujilta kykya ja halua avoimeen
reflektointiin. Uuden ymmairryksen syntyminen vaatii aiempien ndkemysten

kriittistakin tarkastelua. (Huovinen ja Rovio 2007, 102-104.)
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TAULUKKO 3 Aikataulu
Aika Tapahtuma Osallistujat Tavoite
tammikuu alkukartoitus koko henkilosto (N= | tietoa tyoyhteison
30) tilasta
helmikuu info-kahvila koko henkilostd (N= | tuoda alkukartoi-
30) tuksesta saatu tieto
esille ja virittdaa
keskustelua tyoyh-
teison  rakentami-
sesta
helmikuu esimieskeskustelu | aluevastaava nykytilanteen arvi-
vastaavat lastentar- | ointia ja kehittami-
hanopettajat (N=3) | sen suunnittelua
toukokuu Tulevaisuuden koko henkilosto (N= | tietoa tdrkeimmista
muistelu 32) kehittamiskohteista
-kirjoitelmat
heindkuu vuorohoidon esi- | tutkija tiedon tuottaminen
oppilaitten tiedot vuorohoidon  esi-
opetuksen jérjesta-
miseksi
syyskuu Tulevaisuuden uusille tyontekijoille | tietoa  kehittdmis-
muistelu (N=16) kohteista
-kirjoitelmat
syyskuu suunnittelupdiva koko henkilosto (N= | koulutus
31)
lokakuu tiimipalaveri Esiopetusryhman tietoa vuorohoito-
henkilosto (N= 3) lasten esiopetuksen
kdytannon jdrjeste-
lyistd ja mahdolli-
sista haasteista
lokakuu info-kahvila koko henkilostd (N= | toiminnan havain-
31) nointia
lokakuu esimieskeskustelu | Esimiehet (N= 2) nykytilanteen arvi-
ointia ja kehittami-
sen suunnittelua
marraskuu tiimipalaveri vuorohoidon ryhmad | nykytilan arviointia
(N=4) - onko muutosta
vuoden alkuun?
joulukuu - tammi- | loppukartoitus koko henkilostd (N= | tietoa tyOyhteison
kuu 31) tilasta vuoden al-
kuun verrattuna
tammikuu loppukartoituksen | tutkija loppuraportti  val-
analyysi mistuu ja esitellddn

henkilostolle
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Tutkijana olin koko ajan mukana omana itsenédni. Samoin kaikki kyselyt,
keskustelut ja haastattelut tehtiin omilla nimilld. Toimivan tytyhteison yksi pe-
ruspilari on avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutus. Murron (2009, 63) mu-
kaan ennakko-olettamus, ettei vastaaja anna rehellisid vastauksia muutoin kuin
nimettomadnd, ylldpitdd puhumattomuuden ja epdluottamuksen kulttuuria tyo-
yhteisossd. Tamdn vuoksi pyrin kaikin tavoin avoimuuteen tutkimuksen kaikis-
sa vaiheissa.

Tapaustutkimuksen aineistoa kerdtessd Yin (2009) kehottaa pitamaddan mie-
lessd kolme periaatetta. Ensinnékin tietoa kannattaa kerétd useasta eri ldhteesta.
Kun eri ldhteistd saatuja tietoja tutkitaan ja analysoidaan yhdessd, niistd saa-
daan tiivistettyd tuloksia selkeimmin kuin jokaisen ldhteen tietoja erikseen ana-
lysoitaessa. Tatd kutsutaan datan triangulaatioksi. Toisena tdrkednd periaattee-
na Yin pitdd erillisen aineistotietokannan rakentamista. Han varoittaa, ettd liian
usein tapaustutkimuksessa aineistoa ja tutkimusraporttia ei eroteta toisistaan ja
tamd aiheuttaa ongelmia tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa. Mikdli aineis-
toa ei ole olemassa erillisend aineistotietokantana, ei voida tehdad puolueetonta
tarkastelua analyysin tuloksista. Kolmanneksi periaatteeksi Yin nimedd todis-
teiden ketjun sdilyttamisen. Tdlld todisteiden ketjulla tapaustutkimuksen tekija
johdattelee askel askeleelta lukijan tutkimuskysymyksistd tuloksiin ja johtopada-
toksiin asti, niin ettd lukija voi koko ajan luottaa seuraavan askeleen perustuvan

edelliselld askeleella kerrottuun. (Yin 2009, 114-124.)

44 Aineiston analyysi

Yinin (2009) mukaan analyysi kannattaa aloittaa mieluummin tutkimuskysy-
myksistd kuin kerdtystd informaatiosta. Han ohjaa etsimédén aineistosta ensin
pienimpddn tutkimuskysymykseen liittyvid todisteita. Nédiden todisteiden poh-
jalta tutkijan tulisi rakentaa alustava vastaus tutkimuskysymykseen. Samalla
tutkijan on varmistettava, ettd mahdollinen lukija pystyy vakuuttumaan tulok-

sista ja siitd, miten tutkija on ne aineistosta 16ytanyt. Kun paittely on aukotonta,
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siirrytddn seuraavaan tutkimuskysymykseen ja ndin jatketaan, kunnes varsinai-
nen tutkimuskysymys ja -tehtdva on ratkaistu. (Yin 2009, 128.)

Alku- ja loppukartoitukset analysoin sisdllonanalyyttisin menetelmin. Ke-
hikkona analyysissa kdytin Jarvisen toimivan tyoyhteison peruspilareita, koska
kysymyksetkin on rakennettu niiden varaan. Tulevaisuuden muistelu -
kirjoitelmissa kdytin Greimasin aktanttimallia. Kdytetyt aineistonkeruumene-

telmiét ja analyysimenetelmat esitetddn taulukossa 4.

TAULUKKO 4 Aineiston analyysi

Analyysin aineisto

Analyysimenetelma

Haettu tieto

Saatu tieto

alkukartoitus ja
loppukartoitus

sisdllonanalyysi

tyoyhteison tila

tyoyhteisoon jo
rakentuneet vah-
vuudet seki kehit-
tamistd vaativat
heikot kohdat

kirjoitelmat

Greimasin aktantti-
malli

kehittdmiskohteet

johtajan "nal-
ka” /kaipuu
yhteison epévar-
muus

tiimipalaverit

sisdllonanalyysi

tiimi osana tyoyh-
teisod

vuorohoitotyon
samanlaisuus ja
erilaisuus muihin
ryhmiin verrattuna

esimiespalaverit

sisdllonanalyysi

tyoyhteison tila ja
johtajuuden haas-
teet

riittdimattomyyden
tunteet
sokeutuminen
kdrsimattomyys

Koska pddkysymyksend oli vuorohoidon erityispiirteiden vaikutus tydyh-

teisbn muotoutumiseen, kerdsin vield kaikista eri tavoin kerétyistd aineistoista
vuorohoitoa koskevat osat ja analysoin ne omana, vuorohoidon ominaispiirteita

kuvaavana kokonaisuutenaan.

441 Alku- ja loppukartoituksen analyysi

Alkukartoitukseen vastasi 13 (N=31) ja loppukartoitukseen 4 (N=30) vastaajaa.
Loppukartoitukseen vastanneiden viahdisen médran vuoksi ei vertailua mahdol-

lisesta tyoyhteison tilan kehittymisestd vuoden aikana voinut tehda. Koska tut-
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kimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus on ehdoton, ei tutkija voi maarata
ketddn vastaamaan kysymyksiinsd. Osallistujat voivat myos lopettaa tutkimuk-
seen osallistumisen milloin tahansa tutkimuksen aikana. (Kuula 2006, 87.) Ka-
sittelin analyysivaiheessa kaikkia 17 vastausta yhdessd. Laadullisen tutkimuk-
sen paamaadrand on tiivistdd aineistosta saatava informaatio selkeiksi ja mielek-
kaiksi vastauksiksi tutkimuskysymyksiin (Eskola & Suoranta 2008, 137). Run-
kona alku- ja loppukartoituksen kysymyksissd olivat Jarvisen (2008, 2017) esit-
tamdt toimivan tydyhteison perusteet. Kdytin tdtd kysymysrunkoa myos ana-
lyysin kehikkona, siten ettd pelkistin kustakin kysymyksestd saaduista vastauk-
sista ydininformaation. Sen jdlkeen ryhmittelin pelkistykset tutkimuskysymys-

ten mukaisiin joukkoihin.

44.2 Tulevaisuuden muistelu eldiytymismenetelmalld

Alkuperdisen suunnitelmani mukaan olisin kerdannyt kirjoitelmat yhden pédivan
aikana kuudeltatoista henkilokuntaan kuuluvalta vapaaehtoiselta osallistujalta.
Koska kukaan ei ilmoittautunut, peruin tdmén kirjoitussession. Sen sijaan jaoin
tyontekijat mielivaltaisesti kahteen ryhméén ja laitoin 15 henkiltlle kehysker-
tomuksen A ja 15 henkilolle kehyskertomuksen B ldhetekirjeineen heidén hen-
kilokohtaisiin sdhkdpostiosoitteisiinsa (ldhetekirjeet liittessd 2) toukokuussa
2017. Kehyskertomukseen A tuli kuusi vastausta ja kehyskertomukseen B viisi
vastausta. Lisdksi viisi ihmistd ilmoitti, ettei hdn ehdi vastata pyyntooni talla
kertaa. Uuden toimintakauden alkaessa pyysin my06s kuutta uutta tyontekijaa
kirjoittamaan omat tulevaisuuden muistelunsa. Kolmelle ldhetin kehyskerto-
muksen A ja kolmelle kehyskertomuksen B. Ndin sain vield kaksi uutta vastaus-
ta kehyskertomukseen B.

Tutkija joutuu pitdmé&an mielessddn kolme eri suuntaan vetdvad velvolli-
suutta. Ensinndkin tutkijan velvollisuutena on tuottaa luotettavaa tieteellista
tietoa. Toiseksi tutkija on velvollinen jakamaan saamansa tiedon muun tiedeyh-
teison kanssa. Kolmanneksi tutkijan on huolellisesti huolehdittava siitd, etta

tutkittavien oikeuksia ei poljeta. (Makeld 2006, 360.) Tastd syysta olin tutkimuk-
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seni alusta ldhtien tuonut tutkimuksessa mukana olleen pdivakodin henkils-
kunnalle esille sen, ettd en kerdnnyt mitddn tietoa tyoyhteisostd anonyymisti.
Siksi kirjoitelmapyyntokin ldhetettiin henkilokohtaisiin sahkopostiosoitteisiin,
joista he kukin myos vastasivat suoraan omaan sahkopostiosoitteeseeni.
Analyysimenetelména kayttaméani Greimasin aktanttimalli ldhtee ajatuk-
sesta, ettd kaikissa tarinoissa on aina kuusi aktanttia eli toimijaa: subjekti, objek-
ti, ldhettdjd, vastaanottaja, vastustaja ja auttaja (ks. kuvio 3). Greimas esittdd
namd kuusi aktanttia pareittain subjekti - objekti, ldhettdjd - vastaanottaja sekd
vastustaja - auttaja. (Greimas 1980.) Aaltosen ja Heikkildn (2003, 142) mukaan
lahettdjd ja vastaanottaja toimivat kommunikaation tasolla. Subjekti, objekti,
auttaja ja vastustaja toimivat toiminnan tasolla. Tarinan alussa ldhettdjd antaa
subjektille tehtdvaksi objektin hankkimisen vastaanottajalle. Tdssd tehtdvassa
subjektia tukee auttaja ja vastustaa vastustaja. Aktanttimallin avulla tarinasta
tiivistetddn toiminnan kuvausta yli henkilohahmojen. Aktantit ovat yleisid, kai-
kissa tarinoissa toistuvia toimijakategorioita. Henkilohahmot ja toimijat taas
vaihtelevat tarinasta toiseen. Aktantti voi olla muukin toimija kuin henkil®.

(Sintonen 1999, 70-72.)

lahettaja * vastaanottaja

auttaja vastustaja

KUVIO 3 Greimasin aktanttimalli (Greimas 1980, 206)

Meijersin ja Lengellen (2012, 158) mukaan mikali ihmiselle tarjotaan tyoka-

luja oman ammatti-identiteetin ja tyouran kuvaamiseen, hdnelle annetaan sa-
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malla keinoja selvitd muuttuvassa tyteldmaéssd ja han loytdd tapoja pitdd ylla
omaa identiteettiddn ja ammatillisuuttaan. Tarinan kerronnan mahdollisuus on
yksi keino selventédd kokonaisuutta ja omaa osaansa siind. Muistelemalla tyoyh-
teisonsd alkuvuosia kirjoitelmien kirjoittajat samalla selvensivdt omaa ajatus-
taan siitd, mitka tekijit vahvimmin vaikuttavat télla hetkelld heiddan tyoyhtei-
sossddn. Vaikka heitd ei ohjattukaan oman ammatti-identiteettinsd muotoutu-
misen kuvaamiseen, vaan kokonaisen tydyhteisobn muotoutumisen kuvaami-
seen, he kuitenkin olivat tarinassa mukana omana itsendén ja tuottivat oman
ndkemyksensd tyoyhteisonsa tilasta.

Greimasin aktanttimallissa tarina ldhtee liikkeelle, kun ldhettdjd antaa sub-
jektille tehtdvidksi arvo-objektin hankkimisen vastaanottajalle tehtdvassd, jossa
subjektia tukee auttaja ja vastustaa vastustaja. (Aaltonen & Heikkild 2003, 142).
Aloitin analyysin lukemalla kunkin kertomuksen ldapi monta kertaa. Jatin yhden
B-kertomuksen pois kokonaan, koska siind kertoja ei eldytynyt kehyskertomuk-
seen tyoyhteison vaan lasten toiminnan siséllon kautta. Lukiessani kutakin ker-
tomusta poimin siitd samalla ydinkohdat ja tein juonitiivistelmén (esim. Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Kustakin juonitiivistelméstd etsin Greima-
sin aktanttimallin mukaiset kuusi aktanttia. Loydokset olen koonnut taulukoi-
hin 5A ja 5B. Taulukossa 5A ovat kehyskertomuksen A mukaan kirjoitettujen
kuuden kertomuksen juonitiivistelmistd kootut aktantit ja taulukossa 5B olevat
kuusi on koottu kehyskertomuksen B mukaisten kertomusten juonitiivistelmis-
ta.

Kehyskertomuksen A mukaiset tarinat tuottivat hyvin samanlaisia aktant-
teja. Lahettdjand niissd kaikissa oli muotoutumaton tai muotoutuva tydyhteiso.
Myos vastaanottaja, hyvinvoiva tyoyhteiso, oli kaikissa kirjoitelmissa sama.
Subjektiksi oli nimetty kolmessa tarinassa johtaja. Tarkemmin johtaja méaéritel-
tiin niissd kaikissa paikalla olevaksi, kokoaikaisesti tydyhteisossd tyotdaan teke-
viksi johtajaksi. Muina subjekteina olivat joko kaikki tyontekijdt yhdessd, pie-

nempi positiivisesti asennoitunut tyontekijdjoukko tai vain kova yhteinen tyo.



TAULUKKO 5 A. Aktantit kehyskertomuksesta A
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Kehys- Lihettdja | Subjekti | Objekti Vas- Vastustaja | Auttaja
kertomus taanot-
A taja
1 muotou- | johtaja tyojdrjeste- | hyvin- kiire, vaih- | henkilokun-
tumaton lyt voiva tuvuus ta, yhteiset
tyoyhteiso tyoyh- keskustelut
teisod
2 muotou- | johtaja aikaa kes- | hyvin- haja- esimiehen
tumaton kittyd olen- | voiva naisuus, ammattitai-
tyoyhteiso naiseen tyoyh- kuppikun- | to
teisod taisuus
5 muotou- | johtaja vakiintu- hyvin- muutokset | suunnitel-
tuva tyo- minen voiva mallinen
yhteiso tyoyh- yhteisty6
teiso
4 muotou- | tyoyh- vapaus ja hyvin- jaykka yhteistyo-
tuva tyo- | teison vastuu voiva hallinto- henki
yhteiso jdsenet | omasta tyoyh- rakenne,
kaikki tyosta teiso
yhdessd
6 muotou- | positii- | muun hen- | hyvin- muun johtajan
tuva tyo- | visesti kilokunnan | voiva henkilo- lasnéolo ja
yhteiso asennoi- | ja yleisen tyoyh- kunnan yhteisesti
tuneet negatiivi- teisod halutto- rakennetut
tyonte- suuden muus, tavoitteet,
kijat kaantami- muutok- | osallistumi-
nen positii- sen ai- sen tunne,
visuudeksi kaansaa- | kiitokset
misen
hitaus
3 muotou- | yhteinen | aika suun- | hyvin- talon suu- | suunnitel-
tuva tyo- | kova tyo | nitelmalli- voiva ruus, ha- mallisuus,
yhteiso sesti hy- tyoyh- janaisuus | selkeys
viksi- teiso
kaytettava

Vuorohoidon tyontekijoiden ja pdivdkodin muiden ryhmien tyontekijoi-

den yhteisen tydyhteison muotoutumisesta ei kdyttdmalldni analyysimenetel-

maélld saanut paljoakaan tietoa. Vaikka kehyskertomuksissa erikseen mainittiin

vuorohoidon henkildsto, heistd ei juurikaan kirjoitettu. Vuorohoidosta kirjoitti

tai jatti kirjoittamatta aivan samalla tavoin sekd vuorohoidon henkil6sto itse

ettd muu henkilokunta Vuorohoidon henkildsto tai vuorohoidon tyojarjestelyt

mainittiin neljdssd tarinassa: A2, A3 ja A5 sekd B10. Naissd neljassad kertomuk-
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sessa A-kertomuksissa aktanttimallin mukaisesti vastustajiksi on nimetty haja-

naisuus, kuppikuntaisuus, talon suuruus ja muutokset. Vastaavasti niissa autta-

jiksi on nimetty selkeys, suunnitelmallisuus ja esimiehen ammattitaito. Nama

vastustajat ja auttajat nayttavat loogisilta, kun niitd peilaa esimerkiksi Tepon ja

Malisen (2016) toimittaman Osaamista vuorohoitoon -teoksen artikkeleissa esi-

tettyihin vuorohoidon erityishaasteisiin.

TAULUKKO 5 B. Aktantit kehyskertomuksesta B

Kehys- Lihettdja | Subjek- | Objekti Vastaan- | Vastustaja | Auttaja
kertomus ti ottaja
B
7 muotou- | puut- yhteistyon | hajanai- tyonteki- | henkilo-
tumaton tuva ja yhteis- | nen tyoyh- | joiden kunnan
tyoyhteiso | oma hengen teiso ymmarrys | vaihtuvuus
johtaja | rakentei- tiettyihin
den ole- pakollisiin
matto- muutok-
muus siin
12 hiipunut | puut- vision ha- | tekemdt- | alkuvai- kiire
into, yh- tuva vidminen | tomid asi- | heessa
teistyon johdon oita ja tehdyt
puute tuki ongelmia | raamit
8 muotou- | “ku- puhumat- | muuttu- hidasta halutto-
tumaton, | kaan” tomuusja | maton korjausta | muus yh-
hajanai- jupisemi- | tilanne talon dessd te-
nen tydyh- nen puutteisiin | kemiseen
teisd
9 yhteistyon | yksit- itsekkyys | toisen alussa suuri tyo-
puute tdiset kunnioi- sovitut yhteiso,
tyonte- tuksen toiminta- | henkilo-
kijat puute tavat, va- kohtaisten
lilld yrite- | tapaamis-
tdan pu- ten vahyys
hua
10 vanhat yksit- toiminta- | muutos- oma puuttuva /
toiminta- | tdiset kulttuuri prosessin | osaaminen | sekava
mallit tyonte- kaaosvai- johtajuus
kijat he
11 tiimien halu jatkuva tiimien yhteiset halutto-
vaihtu- pysy- toiminta- | klikkiy- toiminta- | muus
vuus vyyteen | tapojen tyminen tavat, pe- | muutok-
hakeminen rehdyttd- | siin

minen
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Kehyskertomuksen B mukaisten tarinoiden aktanttien hahmottamisen teki
haastavaksi se, ettd aktanttien toiminta piti ajatuksellisesti kddntdd pdinvas-
taiseksi kuin A-kertomuksissa. Koska B-kertomuksessa ei ollut onnellista lop-
pua, piti kaikki askeleet analysoinnissa miettid kdantden. Erityisesti vastustajan
ja auttajan loytaminen vaati tarkkuutta. Vastustajaksi piti hakea tekijdd tai toi-
mijaa, joka pyrkii ikddn kuin kertomuksen A tulokseen ja vastaavasti auttaja
olisi A-kertomuksessa vastustaja. Ehka tdstd analyysin tekijan vaikeuksista pys-
tyd kdantdm&an omaa ajatteluaan ndin monelle mutkalle ei B-kertomusten ana-
lyysi ole yhtd selked kuin A-osion. Kuitenkin sieltdkin 16ytyi vastauksia siihen,
minkadlaisia mini-interventioita tyoyhteisoon kannattaa suunnitella tyoyhteison
oma ammattitaito ja auttajana sekava johtajuus sekd tyoyhteison suuruudesta
johtuva henkilokohtaisten tapaamisten vahyys.

B-kertomukset kertoivat epdonnistumisista. Todelliset tyteldaman epéon-
nistumiset ja niistd kerrotut tarinat ovat usein paljon arvokkaampia tydyhteison
kehittymiselle kuin onnistumisen tarinat. Onnistuessaan tyoyhteisot eivét valt-
tamattda huomaa sattuman merkitystd onnistumisessaan. (Aaltonen & Heikkild

2003, 64.)

44.3 Tiimipalaverit ja esimiespalaverit

Tiimipalavereissa ja esimiespalavereissa kdvimme keskustelut etukiteen kir-
jaamieni teemojen avulla. Keskustelujen aikana tein lyhyitd muistiinpanoja.
Adnitin my®s kaikki keskustelut. Aénitetty4 aineistoa syksyn esimiespalaverista
tuli 51 minuuttia, esiopetusryhmadstd 32 minuuttia ja vuorohoidon ryhmasta 53
minuuttia. En litteroinut nauhoitteita kokonaan, vaan kirjoitin tekstiksi vain
aiheeseen liittyvét keskeiset maininnat. Téllaisen litterointitavan valinnassa on
riskind se, ettd jotain tutkimuksen kannalta tdrkedd jad huomaamatta ja siten
tutkimuksen ulkopuolelle (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Pidin kui-
tenkin tdtd litterointitapaa tarpeeksi tarkkana, koska sekd tiimipalavereissa etta

esimiespalaverissa oli tavoitteena jo saadun tiedon tarkentaminen ja arviointi, ei
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niinkddn uuden tiedon saaminen. Esimiespalaverista tuli tekstid 450 sanaa, esi-
opetusryhmadstd 385 sanaa ja vuorohoidon tiimipalaverista 575 sanaa. Analy-
soin palaverien keskusteluja sisdllonanalyyttisin menetelmin. Eskolan (2010,
180) mukaan sisdllonanalyysissa tutkija itse tyostdd kerddmaéstddn aineistosta
oman analyysinsa ja tekee omanlaisensa tulkinnan. Teemoittain kadytyjen kes-
kustelujen analyysi oli luonteva aloittaa poimimalla nauhoitteista tekstiksi tee-
moihin liittyvét kohdat. Luin nditd tekstikohtia ja peilasin niitd esittdmiini taus-
tateorioihin. Analyysin tehtdvdnd on tiivistdd aineistosta saatava informaatio
sellaiseen muotoon, missd on jdljelld kaikki tutkimuksen kannalta olennainen.
Tdamd tavoite saavutetaan joko tyypittelemalld tai tematisoimalla aineistoa. (Es-
kola 2010, 189-193.) Omassa analyysissani kdytin teemoittelua.

Vuorohoidon ryhmén tiimipalaverissa kdytin keskustelun virikkeend Tu-
levaisuuden muistelu -kirjoitelmista saamiani tuloksia. Keskustelimme 16yta-
mistdni hyvan tydyhteison muotoutumisen vastustajista sekd siitd, miten vas-
tustajat voitaisiin voittaa. Aktanttimallin kdyttdminen toi esiin sellaisia nako-
kulmia tyoyhteison tilasta, jotka ehké olisivat jadneet huomaamatta muunlaisia,
esimerkiksi normaaleja sisdllonanalyyttisia menetelmid kdyttden. Vuorohoidon
palaverissa pddteemana oli siis tyOyhteison muotoutuminen. Toki heiddnkin
keskustelustaan 16ytyi aineistoa my6s muihin tutkimuskysymyksiin: vuorohoi-
don ominaislaatuun ja johtamiseen. Kuten edellisessd kappaleessa mainitsin,
tiimipalaverin keskustelun analysoin sisdllonanalyysilla, kuten muutkin pala-
verit.

Vuorohoidon neljd vakituista tyontekijad muodostavat kiintedn tiimin.
Vaikka heillad kaikilla on ammatillinen koulutus pdivakodin lastenhoitajan teh-
tavddan, on aiemmin ryhméperhepdivahoitajana pitkddn toimineille tyontekijoil-
le pdivakodin toimintatapojen mukainen tyoskentely vield suhteellisen uutta.
Muutosta ryhméaperhepdivihoitajasta pdivdakodin lastenhoitajaksi on tehty alle
viisi vuotta, syksysta 2013.

Syyskaudella vuorohoidon ryhmdssa ei ole ollut lainkaan lastentarhan-

opettajaa ja hdnen puuttumisensa on paikattu resurssilastenhoitajan tydpanok-
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sella tarpeen mukaan. Lisdksi ryhméssd on ollut tyovoimapoliittisella tuella
palkattu avustaja.

Vakituiset tyontekijadt kertoivat yhteydenpidostaan muihin tyontekijoihin
ja muihin ryhmiin. Oman ryhman tyontekijoiden kanssa ollaan luontevasti te-
kemisissd aina silloin, kun ollaan yhtaikaa toissd. Keskusteluja kdyddan seka
kdytannon tyodasioista ettd syvemminkin ammatillisista puheenaiheista. Pdiva-
kodin muista ryhmistd parhaat yhteydet on samassa siivessd olevien kahden
esiopetusryhmén kanssa. Toisen esiopetusryhmén kanssa yhteydenpito on pai-
vittdistd senkin vuoksi, ettd vuorohoidossa olevat esiopetusikdiset ovat yhteisia.

Seuraavaksi tiiveintd yhteydenpito on niihin ryhmiin, joissa on satunnai-
sesti vuorohoitoa tarvitsevia, yhteisid lapsia. Tyohon liittyvad kdytannon jarjes-
telyja koskevaa yhteydenpitoa on kaikkien ryhmien kanssa vahintddan viikoit-
tain. Ammattiasioista keskustelu oli harvinaisempaa, paitsi erityislastentarhan-
opettajan ja vastaavan lastentarhanopettajan kanssa, joiden kanssa keskusteluja
kaytiin viikoittain.

Muuta kuin varsinaisesti tyohon kohdistuvaa keskustelua jokainen vuo-
rohoidon tyontekijd koki kdyvansd kaikkien muiden tyontekijoiden kanssa. Eli
vuorotydstd huolimatta he olivat tutustuneet kaikkiin tyotovereihinsa, vaikka
pdivittdinen tai edes viikoittainen yhteydenpito ei kdytdnnossa onnistu. Uu-
simmat yksikkoon tulleet tyontekijat ja sijaiset ovat niitd, joiden kanssa ollaan
vdhiten tekemisissa.

Esiopetusryhman tiimipalaverissa keskustelun pédédpaino oli vuorohoidon
ryhmaén ja heiddn ryhménsd vilisten yhteistyomuotojen rakentumisessa ja haas-
teissa. Ryhmaé on esiopetusryhmd, jossa esiopetusta saavat vuorohoidon esiop-
pilaiden lisdksi pelkdssd esiopetuksessa kdyvit lapset. Ryhmdssa oli syyskau-
della yhteensa 21 lasta, joista 8 vuorohoitolapsia. Kevaalld 2017 vuorohoidossa
olevilla seuraavan syksyn esioppilailla hoidon tarve ajoittui taulukossa 6 esite-
tyn mukaisesti.

Keviilla 2017 mietimme esimerkiksi sitd, tulevatko vain arkisin varhais-
kasvatuksessa olevat lapset osallistumaan esiopetukseen my6s vapaapdivindan.

Viikonloppuisin varhaiskasvatuksessa olevien lasten kohdalla tulimme tulok-
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seen, ettd heitd ei voi velvoittaa osallistumaan esiopetukseen kaikkina arkipéi-

vind. Eli jos molemmat viikonlopun pdivit olisivat hoitopdivid, niin edeltavallad

viikolla olevina vapaapdivind ei valttamattd kaikkina tarvitsisi tulla esiopetuk-

seen, vaan lapsille pyrittdisiin takaamaan myos vapaapdivid. Kahdella lapsista

kevddn varhaiskasvatuksen ldsndolopdivistd noin puolet ajoittuivat alkamaan

myochemmin kuin kello yhdeksin ja kahdella muulla lapsella téllaisia pdivid oli

toisella neljannes ja toisella kolmannes ldsndoloajoista. Heiddn kohdallaan mie-

timme sitd, ylittddko heiddn pdivansd pituus kokonaisuudessaan 10 tuntia, mi-

kali heidét velvoitettaisiin tulemaan péivékotiin jo kello yhdekséksi.

TAULUKKO 6. Kooste ldsnéoloista, 72 toimintapdivad

lapsi lasnd | eivii- |ldsnd | ldsnd eska- | lasna lasnd | arki-- | muuta
pv kon- klo 9- | riaikana klo13- |illalla | vapaa
loppuja | 13 (tulee myo- | 17 (tu- | (tulee
hemmin lee vas- | 16.40)
kuin 9.00) ta yh-
den
jdlkeen)
lapsil | 62 X 56 6 10
lapsi2 | 38 X 38 31 3 yo-
hoén
tuloa

lapsi3 | 38 X 38 34
lapsi4 | 38 38 1 33
lapsib5 | 52 X 23 29 (9.45 al- 20

kaen)
lapsi6 | 40 31 9 (11.00 al- 30

kaen)
lapsi7 | 48 47 1 24
lapsi8 | 59 59 13
lapsi9 | 58 X 28 30 (10.30 14

alkaen)
lapsi 10 | 33 23 10 (12.00 39

alkaen)

Syksyyn 2017 mennessd vuorohoidosta esiopetukseen tulevien maard va-

heni kymmenestd kahdeksaan. Kun tarkastelimme keviddn toteutuneita hoitoai-

koja, esiopetusryhman tyontekijat totesivat, ettd vuorohoidon mééra on esioppi-

lailla kevddstd vahentynyt. Vanhemmat olivat jo omaehtoisesti pystyneet muut-

tamaan tyotddn siten, ettd lasten pdivakodissa oloaika ajoittui aikaisempia vuo-
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sia paremmin aamupdiviin. Vanhempien kanssa oli keskusteltu esiopetukseen
osallistumisen velvoittavuudesta ja tdarkeydestd. Useammalla perheelld helpo-
tusta esiopetukseen osallistumiseen toi se, ettd lapsi sai aamulla kunnan jarjes-
taman koulukuljetuksen esiopetukseen. Vanhemmat toivat myohemmin paival-
14 perheen nuoremmat lapset varhaiskasvatukseen oman tydvuoronsa mukai-
sesti ja esioppilas jatkoi varhaiskasvatuksessa esiopetuksen pddtyttyd. Esioppi-
laat eivit siis kdytdnnossad tulleet pdivdkotiin koskaan kesken esiopetusajan.
Lukukauden alussa vanhemmille esitetystd lapsen vahintddan kolmena pdivana
viikossa esiopetukseen osallistumisesta oli pddsty yksimielisyyteen. Tyontekijat
totesivat, ettd esioppilaitten viikonloppuhoito oli vahentynyt ja kaikki esioppi-
laat osallistuivat opetukseen pddsdantoisesti viitend pdivand viikossa. M luu-
lin, ettd tid ois paljon rikkonaisempaa. Etti koko ajan pitdis kattoo, etti kuka tulee ja
kuka menee, etti merkintdjd ois paljon enempi. (esiopetusryhman tyontekijd)

Tiimipalaverien jdlkeen kdvimme toimintatutkimukselle ominaisen sykli-
sen etenemisen (Metsdamuuronen 2008, 29-31) mukaisesti yhdessd kyseisen yk-
sikdn esimiesten kanssa miettim&ddn, mitkd olivat kriittisimmat ja tarkeimmadt
kohdat, joihin jatkossa tartumme. Johtajuuden tukemisen ja ajan antamisen joh-
tamiselle tarpeet tulivat vahvasti esille. Johtajan ensisijaisena tehtdvana on tyo-
jdrjestelyjen ja rakenteiden selkeyttdminen, esimerkiksi palaverikdytantojen va-
kiinnuttaminen.

Yksi keskeisin ero vuorohoidon tyontekijoiden ja muiden p&divdkodin
ryhmien tyontekijoiden tyossd on se, ettd muissa ryhmissd kaikki ryhmén tyon-
tekijdt tapaavat toisensa pdivittdin ja tekevit suuren osan tyoajastaan tyotd yh-
dessd. Vuorohoidossa on tyypillistd, ettd koko tyoryhmé on paikalla hyvin har-
voin yhtaikaa. Samanakin pdivéana tyossd olevat eivit valttamatta tapaa toisiaan
lainkaan tai vain hyvin lyhyen aikaa. Kévin ldpi vuorohoidon tyontekijoiden
toteutuneet tyoajat kolmelta kolmen viikon jaksolta kevadlta 2017. Tarkastelin
toteutuneita tydaikoja kahdella tavalla 1. kuinka usein kukin tyontekija oli tois-
sd yhdessd jonkun toisen tyontekijan kanssa vdhintddn tunnin mittaisen ajan
tyovuorostaan ja 2. kuinka monta pdivdd pisimmillddn kahdella tyontekijalla

meni niin, etteivdt he tavanneet lainkaan. Kevaalld ryhmaéssa toimi yksi lasten-
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tarhanopettaja ja neljd lastenhoitajaa. Lastentarhanopettaja ei tehnyt viikonlop-
putditd ja muutoinkin hdnen tyodaikansa pddsddntoisesti sijoittuivat kello seit-
semdn ja seitsemdntoista vdlille. Kaikki neljad lastenhoitajaa tekivét kaikkia vuo-
roja kaikkina viikonpéivina.

Lastentarhanopettaja oli yli tunnin yhtaikaa t6issd kunkin lastenhoitajan
kanssa keskimddrin yhdeksdnd pdivand (vaihteluvali 6-12 pdivad) kolmen vii-
kon 15 tydpdivanddan. Lastenhoitajat keskenddn olivat tdissd jonkun toisen tie-
tyn lastenhoitajan kanssa yli tunnin jonakin ty6pdivandan keskiméaarin kuutena
pdivand (vaihteluvili 1-9 pdivdd) kolmen viikon tytaikajaksossa, eli harvem-
min kuin joka toinen tyopdiva. Tarkastelujaksoihin osuneita vuosilomia lukuun
ottamatta pisimmadt ajat, jolloin kaksi tyontekijdd eivit tavanneet lainkaan tyo-
aikana, oli lastentarhanopettajalla kuusi pdivdd ja lastenhoitajien valilld 13 pai-
vdd. Namd toteutuneiden tyoaikojen tarkastelut kuvastavat hyvin sitd, kuinka
vdhdn vuorohoidon tyontekijit kaytannossa tekevit tyotdan yhdessa. Siksi vuo-
rohoidossa on vield muita pdivakodin ryhmid tarkeampadd, ettd yhteisista toi-
mintatavoista kdydaddn jatkuvaa yhteistd keskustelua, koska arjessa ei toisen
toimintatapoja ja ratkaisuja olla ndkemdssa. Johtajan tehtdvand Pdivankdmme-
nen esimiesten mielestd on sekd ndiden sdannollisten palaverien mahdollista-

minen etti niissd mukana oleminen.

44.4 Vuorohoidosta sanottua

Koska yhtend tutkimuskysymyksené oli, miten vuorohoidon ominaislaatu vai-
kuttaa sen henkiloston sulautumiseen osaksi tyoyhteisod, kerdsin tdhan vasta-
takseni aineistoistani, alku- ja loppukartoituksesta sekéa eri keskustelujen sisil-
16istd, vield erikseen kaiken sen informaation, missd puhuttiin vuorohoidosta ja
vuorohoidon henkilostostd. Tulevaisuuden muistelu -kirjoitelmissa ei erikseen
ollut mainintoja vuorohoidosta, joten sen aineisto jdi tdimé&n tarkastelun ulko-
puolelle. Alku- ja loppukartoituksissa vuorohoidosta oli jonkin verran mainin-
toja vuorohoidosta - sekd vuorohoidon omalta henkil6stoltd ettd muilta. Tiimi-

palaverit, joihin osallistuin, késittelivdt nimenomaisesti vuorohoidon ja muun
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pdivdkodin yhteistyotd, joten niistd aineistoa kertyi runsaasti. Samoin esimies-
ten kanssa keskustelussa kdavimme ldpi tutkimuskysymyksid, joten vuorohoi-

don ja sen johtamisen haasteet ja mahdollisuudet kartoitettiin melko tarkasti.

4.4.5 Interventiot

Toimintatutkimuksessa tutkitaan todellista eldmé&dd ja pyritddn vaikuttamaan
tutkittavaan kohteeseen erilaisten interventioiden avulla, joiden vaikutusta
myos arvioidaan osana tutkimusta. Omassa tutkimuksessani ndind interventi-
oina voidaan pitdd tekemieni taustaselvitysten esittelyd henkilostolle, koulutus-
tilaisuuksissa pitamidni esityksid tyoyhteison kehittymisestd ja tyohyvinvoin-
nista sekd mukanaoloani tiimien palavereissa. Ndissd kaikissa olln tydyhteison
ulkopuolisena asiantuntijana ikddn kuin peilind heiddn omassa arviointi- ja ke-

hittamistyossadan.

4.5 Luotettavuuteen ja eettisyyteen liittyvit ratkaisut

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta mitataan neljalla eri kriteerilld.
Toimintatutkimusta voidaan arvioida (Heikkinen & Syrjdld 2007, 149-161)
historiallisen jatkuvuuden, reflektiivisyyden, dialektisuuden, toimivuuden ja
havahduttavuuden periaatteiden kautta. Historiallisella jatkuvuudella tarkoite-
taan sitd, ettd toimintatutkimuksen kohteella on yleensd takanaan jo elettya
eldm&d ennen tutkimuksen aloittamista ja yleensd kohde myos jatkaa elamaan-
sd tutkimuksen péadttymisen jdlkeen. Tutkijan on otettava huomioon tutkimus-
kohteen aikaisempi historia ja my0s se, mihin historialliseen tilanteeseen varsi-
nainen tutkimusprosessi ajoittuu. Pdivinkdammenen toimintatutkimus vuonna
2017 ajoittui kyseisen varhaiskasvatusyksikon historian alkuun, sen ensimmadi-
selle kokonaiselle toimintavuodelle. Henkiloosallistujien kesken historiatilanne
oli laajempi, sekd kalenteri-idlld ettd ammatillisella kokemuksella mitattuna.
Yhteistd heille kaikille oli se, ettd kyseisessd varhaiskasvatuksen yksikossa ku-
kaan heistd ei ollut tyoskennellyt vuotta pitempadan tutkimuksen alkaessa. Tut-

kijana olin mukana tédssd Pdivinkdammenen kehittymisen alkuvaiheessa. Toi-
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mintatutkimuksen periaatteiden mukaisesti tutkija on vierailija, joka esittdd ra-
kentavia kysymyksid ja ohjaa tutkittavia reflektoimaan tekemistddn ja kehitta-
mé&dn omaa toimintaansa (Eskola & Suoranta 2008, 130). Tutkijana en pystynyt
méadrddmadn muutoksia ihmisten ajatteluun ja toimintaan, vaan vain tuomaan
esiin omia huomioitani, joiden jatkojalostaminen jdi tyoyhteisolle.

Tapaustutkimuksen tekemistd, kuten muutakin tutkimusta, oppii vain te-
kemadlld. Tapaustutkimuksen analyysin onnistuminen riippuu tutkijan oman
ajattelun tarkkuudesta ja tiukkuudesta, kyvystd esittdd pitdvat todisteet ja toi-
saalta kyvystd vaihtoehtoisten ratkaisujen objektiiviseen punnitsemiseen (Yin
2009, 127). Koko tutkimusprosessin aikana joutuu tekemddn suuren joukon rat-
kaisuja, joiden tekemiseen ei ole tarkkoja ohjeita. Jonkinlaisena ohjenuorana voi
kuitenkin pitdd sitd, ettd tutkijan on pystyttdvd perustelemaan tekeménsd rat-
kaisut ja tuomaan perustelunsa tutkimuksen lukijan arvioitavaksi. (Eskola 2010,
202.) Aloittelevalle tutkijalle omien ratkaisujen johdonmukainen ja perusteltu
esittdminen ei ole helppoa, koska kokemuksen vihdisyys heikentdd luottamusta
omien ratkaisujen oikeellisuuteen. Toisaalta omille ratkaisuillensa saattaa so-
keutua niin, ettd ei osaa erikseen perusteluja esittdd, kun olettaa lukijan ajatte-
lun kulkevan ohjaamattakin samoja reittejd kuin tutkijan itsensa.

Ennen ensimmadistd henkilostolle tehtyd alkukartoituskyselyd olin kdynyt
henkilokunnan kanssa ldpi tiettyjd tutkimuksen eettisiin periaatteisiin kuuluvia
asioita. Kuten esimerkiksi sen, ettd vaikka kyseessad onkin tyoyhteison kehitta-
miseen tdhtddva toimintatutkimus, kukaan muu esimiehistd ei saa yksittdisia
vastauksia ndhda. Informoin siis henkilokuntaa siitd, ettd heiltd keradttyd aineis-
toa ei késittele kukaan muu ja mindkin vain tutkimustarkoituksessa (Kuula
2006, 88). Henkilokunnan jdseniltd en pyytanyt henkilokohtaisia tutkimuslupia,
vaan katsoin riittdvan informaation kustakin tutkimuksen vaiheesta riittavan.
Lisdksi tutkimukseen osallistuminen oli jokaisessa osiossaan aina osallistujille
vapaaehtoista. (Syrjdld ym. 2006, 184-185.)

Pyytdamalld nimettomid vastauksia me ylldipiddmme taustaoletusta, ettd
ihmiset eivdt uskaltaisi olla rehellisid vastauksissaan, jos heiddt voidaan siita

tunnistaa (Murto 2009a, 63). T4td taustaoletusta vastaan pyrin itse toimimaan
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tutkimuksessani ja uskon toimintatapani vahvistaneen tyoyhteison luottamusta
minuun ja kehittdmistyon onnistumiseen. Samalla uskoin tutkittavien oikeuk-
sien sekd tutkimukseen osallistujina ettd tyoyhteison jasenind kehittyneen posi-

tiivisesti.
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5 TULOKSET

Edellisessd luvussa kuvasin tutkimuksessa tekemiédni analyyseja ja niistd saa-
maani informaatiota, tutkimustulosten raakamateriaalia. Tutkijan tehtivd on
tulkita analyysin tuloksia ja selkeyttdd niistd varsinaiset tutkimustulokset (Hirs-
jarvi 2005, 213). Esitdan tdssd luvussa analyysien tulokset tutkimuskysymysten

mukaisina johtop&atoksina.

5.1 Vuorohoidon ominaislaatu henkiloston integroitumisessa
uuteen tydyhteisoon

Osassa Pdivankdmmenen henkilostolle tehtyjen kyselyjen vastauksista oltiin
sitd mieltd, ettd vuorohoidolla ei ole mitddn erityisasemaa varhaiskasvatuksen
tavoitteiden toteuttamisessa. Suurimmassa osassa vastauksista tuli kuitenkin
esiin se, ettd vuorohoidon ominaislaadun vuoksi varhaiskasvatuksen tavoittei-
den toteutuminen vuorohoidossa vaatii myds omia, vuorohoitoa tukevia ratkai-
suja. Ndiden ratkaisujen luomisessa ja ylldpitdmisessd nahtiin johtajan rooli eri-
tyisen tdrkednd. Johtajalla tulee olla kokemusta ja ymmaérrystd vuorohoidon
erityispiirteistd. Johtajan vastuulla on my6s vuorohoidon omien toimintatapo-
jen mahdollistaminen ja kehittdminen. Johtajan ja henkilokunnan véalinen luot-
tamus erityisesti vuorohoitotydssd on tarkedd, koska vuorohoitoa toteutetaan
paljon myos johtajan poissa ollessa. Toimintatapojen, joiden perusteella tyonte-
kijat tekevdt itsendisid ratkaisujaan, taytyy olla yhdessd rakennettuja, jotta tulos

on samansuuntainen riippumatta siitd, kuka on tydvuorossa.
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5.2 Tyoyhteison rakentumisessa keskeisid asioita

Tyoyhteison kehittyminen tarvitsee yhteisen oppimisen kdytantojd. Vertaistuki
on erityisen tdrkedd tyouransa alussa oleville tyoyhteison jdsenille, mutta myos
vasta-alkajan ja kokeneen tyontekijan viliset keskustelut tyon sisdllostd vahvis-
tavat molempien ammatillisuutta ja sen kautta tyoyhteisod. (Kupila 2007, 158.)
Muutos on hidas prosessi. Sitd ei saada aikaan vain pdattamalld ja kaskyt-
tamalld. Paremman tuloksen saa aikaan, kun kédytetddn ryhman vahvuuksia ja
ideoita. Varsinkin ammatissa pitkddn olleet saadaan sitoutumaan muutokseen,
kun he tuntevat muutoksen omakseen. (McDowall Clark & Baylis 2012, 147.)
Yhteison kehittyminen ei tapahdu suoraviivaisesti, vaan vilillda voidaan ottaa
montakin askelta taaksepdin ja joskus taas suorastaan loikataan korkeammalle
tasolle. Tyoyhteison kehittyessd voidaan Murron (1992) mukaan huomata muu-
toksia kommunikaation lisddntymisessd, keskindisen luottamuksen kasvami-
sessa, yhteisen kielen oppimisessa, yhteisten normien ja tavoitteiden 16ytami-
sessd, yhteison itsetunnon ja vaatimustason kohoamisessa sekd varsinaisten
kasvatuksellisten tulosten paranemisessa. Kddntopuolena voinee olettaa, ettd
mikdli ylldluetelluissa asioissa ei tapahdu kehitystd tai kehitys on negatiivista,
tyoyhteison tila huononee, mika aiheuttaa ongelmia seka yksittdisten tyonteki-
joiden tyohyvinvoinnille ettd koko tyoyhteison perustehtdvan toteutumiselle.
Kun uusi varhaiskasvatuksen tydyksikko avattiin, yksikkoon toihin tulleet
varhaiskasvatuksen tyontekijdt alkoivat muotoutua tydyhteisoksi. Jotta joukko
samassa yksikossd tyoskentelevistd ihmisistd muodostaisi tyoyhteison vaatii se
tiettyjd asioita. Murto (1992) esittdd tyoyhteison tuntomerkeiksi sen, ettd yhtei-
son jdsenet ovat tuttuja keskenddn ja heilld on mahdollisuus sddnnolliseen hen-
kilokohtaiseen vuorovaikutukseen; jasenet ovat suhteellisen yksimielisid siitd,
keitd tyoyhteisoon kuuluu; tyoyhteisolld on yhteinen sosiaalinen todellisuus,
missd perustehtdvd ja siihen liittyvat keskeiset kysymykset jaetaan yhdessd
keskustellen ja yhteistd sosiaalista todellisuutta rakennetaan tietoisesti ja sdan-
nollisesti yhteisissad tilaisuuksissa, joissa tyontekijdt voivat jakaa ajatuksiaan,

niakemyksiddn ja tunteitaan tyostd, tyoyhteisostd ja keskindisistd suhteistaan.
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Tyoyhteisoon samaistuminen ei ole kaikilla tyontekijoilld yhtd vahvaa, vaan
usein yhteisolld on ydinryhmd, joka jakaa yhteistd sosiaalista todellisuutta vah-
vimmin olemalla tiiviissd vuorovaikutuksessa keskendan. (Murto 1992, 12-16.)

Alku- ja loppukyselyjen analysoinnissa nousi tyoyhteison rakentumisen
vahvimmaksi tekijaksi perustehtivin toteutuminen. Perustehtivian toteutumi-
nen vaatii hyvid ja toimivia rakenteita, selkedd tehtdvéanjakoa sekd aikaa yhteis-
tyohon ja yhteiseen arviointiin. Perustehtdva tunnistettiin vastauksissa hyvin.

Tuottaa laadukasta varhaiskasvatusta ja vastata lasten sekdi perheiden yk-
silollisiin tarpeisiin. Lapsen normaalin kasvun ja kehityksen tukeminen
turvallisessa ja onnistumisen kokemuksia tuottavassa ympdristossd. Vuo-
rohoidon perustehtivi on sama, mutta 24/7

(Alkukartoitus, vastaus 2)

Toiseksi, laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttaminen onnistuu, kun
kaikilla tyoyhteisossd on samat vaatimukset. Samat vaatimukset tyon toteut-
tamiseen eivit kuitenkaan tarkoittaneet sitd, ettd kaikki tekisivdt samaa tyotd
samalla tavalla. Erityisesti vuorohoidon ominaislaadun ymmarrettiin vaativan
mukauttamista tyon vaatimusten mukaisesti. Paivankdmmenessd tehddan toita
sekd ammattinimikkeiden mukaisella vastuunjaolla ettd tyovuorojen mukaisella
tyotehtdvdjaolla. Vuorohoidossa tyonjako painottui tydvuorojen mukaiseen
vastuunjakoon, koska sielld tydtehtdavét olivat selkedsti eriytyneet sen mukai-
sesti, mihin aikaan vuorokaudesta tai viikosta tdissd oltiin. Myos lastentarhan-
opettajan puute osassa tutkimusaikaa vaikutti sithen, ettd vastuunjako vuoro-
hoidossa riippui enimmaékseen tydvuoroista. Vastauksista nakyi ymmadrrys sii-
hen, ettd yhteinen pddmaédrd ja tavoite tarvitsee koko tydyhteison rakentamat
samat tai ainakin samansuuntaiset vaatimukset tyonteolle. Samoin vastauksista
nakyi se, ettd nditd samoja vaatimuksia vasta yhteistyossd rakennetaan.

Henkilokunnan yhteinen henki (yhteistyd) on yksi kulmakivi laadukkaan
paivihoidon takaamiseksi.
(Alkukartoitus, vastaus 4)

Yhteisid pelisdintoja hiotaan koko ajan, osa toimii hyvin mutta myds sa-
moista asioista saa aika ajoin huomautella ja perddnkuuluttaa miti on
sovittu.

(Alkukartoitus, vastaus 12)
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Vuorohoidolla on tidysin oma kiytinto ja osittain omat toimintatavat, joh-
tuen vuorohoidon luonteesta (ilta-, yo- ja viikonloppuhoito)
(Alkukartoitus, vastaus 6)

Kolmantena tekijand todettiin vuorovaikutuksen merkitys tyoyhteison ke-
hittymisessd. Vastauksissa todettiin yksimielisesti kaikkien vastuu vuorovaiku-
tuksen onnistumisesta ja kehittdmisestd. Johtajan vastuu tiedonkulusta oli kiis-
tamdton, mutta vuorovaikutus on paljon enemmankin kuin vain tiedonvilitys.
Vuorovaikutuksen taso kuvattiin hyvin epitasaiseksi ja todettiin jokaisen yksi-
16n vastuu omien vuorovaikutustaitojensa kehittdmisestd ja sitd kautta koko
tydyhteison kehittymisesta.

Vuorovaikutuksessa positiivisella asenteella on merkittivi vaikutus. Olen
omasta mielestini pddssyt hyvin tydyhteision sisille. Olen pyrkinyt
avoimeen vuorovaikutukseen ja suoraan palautteeseen asianomaiselle
epimiellyttivissikin asioissa. Kehitettivdid toki on myds omassa toimin-
nassa. Pitiisi antaa enemmudn positiivista palutetta. Jos olen kuullut jotain
epdilyttivdd, olen kysynyt sitd suoraan ja selvittinyt asiat. Paljon talon
sisdlld litkkuu epdasiallisia kommentteja asiasta jos toisesta.
(Alkukartoitus, vastaus 2)

Yksikkd on iso ja henkilokuntaa paljon. Se vaikuttaa vuorovaikutussuhtei-
den luomiseen.

Ryhmien kesken on suuria eroja vuorovaikutuksessa ja sen avoimuudessa.
Henkilokunnan toimintatavat, arvot ja asenteet vaikuttavat tihin paljon.
Henkilokemioilla on myos vaikutusta sekd eri luonteenpiirteilld.
Parannusta mielestini tarvitaan rakentavaan puhumiseen!
(Alkukartoitus, vastaus 7)

Kaipaisin lisid myonteisyyttd, kannustamista, toisten kehumista hyvdstd
tydstd yms. tyontekijoiden seki esimiesten kesken. Myos aikuisten kesken
positiivinen palaute antaa potkua eteenpiin :)

(Alkukartoitus, vastaus 5)

Ulkopuolisena katsoessa ryhmien tiimityoskentelyd, nikee niissd erilaisia
jannitteitd ja toimivia tapoja. Oma tiimi toimii loistavasti omalla iloisella
ja reilulla meiningilld. Pyrkien positiiviseen ja hyvdin tydyhteisoon. Tois-
ten kanssa kommunikointi on helppoa ja avointa, toisien kanssa harkitsee
sanansa tarkemmin. Naisvaltainen ala on haasteellinen, liian usein men-
ndin tunne edelld tulkiten toisen sanomisia. Ja puhutaan toisen seldn ta-
kana pahaa. Se, etti oppii tuntemaan toista tydeldmdin ulkopuolella, voisi
auttaa tyoyhteisdssd eli TYKY toimintaa, yhteisid aktiviteetteji ettei aina
tahkota koulutuksen tmv. parissa. Esimies taholta pitiisi mahdollistaa
tyoyhteison ryhmdytyminen.

(Alkukartoitus, vastaus 12)



55

Nama tulokseksi saadut kolme tekijad - perustehtdvan toteutuminen, sa-
mat vaatimukset ja toimiva vuorovaikutus - ovat oleellisen tdrkeitd toimivan
tyoyhteison rakentumisessa. Vastauksissa painotettiin toimivan vuorovaiku-
tuksen tdrkeyttd sekd jokaisen tyontekijan vastuuta vuorovaikutuksen onnis-
tumisesta. Ndin todettiin sama, mistd Murto (1992) kirjoittaa tyoyhteisoksi ra-
kentumista ja tyoyhteison kehittymistd kasitellessdadn. Tyontekijoiden on tutus-
tuttava toisiinsa henkilokohtaisella tasolla, jotta heiddn vélilleen rakentuu luot-
tamus. Luottamuksen varassa tyOyhteison jdsenet pystyvdat luomaan yhteistd
sosiaalista todellisuutta, jonka tavoitteisiin ja toimintatapoihin yhteison jasenet

pystyviit sitoutumaan.

5.3 Johtamisen osuus tyoyhteison rakentumisessa

Pdivankdammenen johtajuusjdrjestelyjen muuttuminen kesken tutkimusvuoden
toi selvésti esiin sen, kuinka suuri merkitys johtajalla ja johtamisella on tyoyh-
teisossd. Erityisen merkitsevd johtaja on tyoyhteison rakentumisen alkuvaihees-
sa. Jdlkiviisaasti voidaan todeta, ettd tutkimuksesta riippumattomista syistd ta-
pahtunut johtajuusjdrjestelmdn muutos kolmesta johtajasta yhdeksi selkeytti
Pdivankdammenen johtajuusjdrjestelmdd ja antoi yksikkoon ainoaksi jddneelle
johtajalle paremmat mahdollisuudet asettaa tyoyhteison rakentumiselle selke&t
pddmadadrat ja keinot niihin padsemiseksi.

Tulevaisuuden muistelun myonteisistd kehyskertomuksista 16ytyi kaksi

eri tarinatyyppid. Ensimmdisessd tarinassa muotoutumaton tyoyhteisé muuttui
hyvinvoivaksi tyoyhteisoksi johtajan toiminnan avulla. Johtaja vakiinnutti ti-
lannetta tyojdrjestelyjd selkeyttamalld ja mahdollistamalla olennaiseen keskit-
tymisen. Johtajaa auttoi tdssd hanen oma ammattitaitonsa ja henkiloston sitou-
tuminen. Vastustajana oli yleinen kérsim&dttomyys, valmista ja varmaa pitdisi
olla mahdollisimman nopeasti.

Ei koko aika yhtd juhlaa ollut vaan kitkerid sanasotia ja mustia pilvid roik-
kui henkilokunnan pdin pddlld, mutta johtajan selkedlld ja jimdkdilld ot-

teella niistd ei tullut kissatappeluita, vaan selvittimdttomdt asiat rihistiin
aikuismaisesti saman pdydin ddressi "kiva tydpaikka"-hengessd. Piiviko-
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ti oli johtajansa néikdinen aurinkoinen, auttavainen, nauru helisi kdytivil-
li ja hyviksyttiin toinen myds huonoine puolineen!
(Kehyskertomus A, vastaus 6)

Téhin varmasti vaikutti paljon se, ettd alun kiireiden jilkeen saimme hal-
linnollisen johtajan taloon paikan pdille pitelemddn lankoja kdsissdidn ja
hoitamaan arkeen talon johtamista.

(Kehyskertomus A, vastaus 1)

Toisessa tarinatyypissd muotoutuva tydyhteisé muuttui hyvinvoivaksi
tyoyhteisoksi kaikkien tyoyhteison jiasenten toiminnalla. Se onnistuu, kun tyo-
yhteison jdsenet ottavat vastuuta sekd omasta tyostddn ettd koko yhteison hy-
vinvoinnista. Apuna tdssd on johtaja ja yhdessd luodut pelisddnnot. Vastustaja-
na taas talon suuruudesta johtuvat jaykédt hallintorakenteet sekd yksittdisten
tyontekijoiden sitoutumisen puute.

Ajatuksieni siivin nden ettd saavuttamamme arvostus johtui siitd, ettd
opimme arvostamaan ja kunnioittamaan ja kuuntelemaan toistemme aja-
tuksia. Niimme jokaisen arvokkaan tydpanoksen ja osasimme hyodyntii
jokaisen erityistaitoja.. Hyvilli yhteistydhengelli pystyimme suunnitte-
lemaan ja toteuttamaan ja ratkomaan ongelmatilanteet rakentavalla ja
kannustavalla tavalla. tyonantajan kanssa olimme piidsseet loistavaan yh-
teisymmirrykseen tyontekijoiden tyonkuvasta. Turhat kiellot ja arvostelut
oli jitetty pois ja "osastot" saivat kehittid ja organisoida ja toteuttaa ryh-
miédntoimintaa ja yhteistyotd kaikkien kanssa. Vapaus tuo myds vastuuta,
halua kehittid toimintaa aina paremmaksi ja myds itseddn pystyi arvos-
tamaan tehdyn tyon kautta eiki turhautumista endd ollut.
(Kehyskertomus A, vastaus 4)

Viiden vuoden aikana sitkedsti kylvimme positiivisuuden siemenid ja kit-
kimme huonoa karmaa. Pienin askelin muutama tyontekiji jaksoi kdidntdid
asioita auringon puolelle. Se tarttui muihinkin, myds talon johtaja huo-
masi tilanteen ja palkitsi kiitoksin ja kakkujuhlin henkilékunnan asenne-
muutoksen.

(Kehyskertomus A, vastaus 6)

Kielteisistd kehyskertomuksista 10ytyi puolestaan kolme tarinaa. Ensim-
mdisessd tarinatyypissd alkuvaiheen innostuksen hiipuminen ja yhteistyon
puute johti hajanaiseen tydyhteiséon, missd on paljon kisittelemdttomid on-
gelmia ja tekemdttomid toitd. Puuttuva oma johtaja ja hinen antamansa tuen
puute aiheutti sen, ettei toimivia yhteistyon rakenteita ole ja timdn puutteen

vuoksi ei ole mydskddn halua yhteistyohon. Alkuvaiheessa luodut rakenteet ja
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ymmarrys niiden jatkuvaan hiomiseen ei riitd, kun henkilokunnan vaihtuvuus

on suurta ja pelkkd arjen pydrittaminen vie ajan kehittamistyolta.

Piivikodista puuttuu edelleen oma hallinnollinen johtaja. Sitd jo alkuvai-
heessa lupailtiin, mutta kivillehin se meni. Miksi pddttdjit eivit ymmdrrd,
ettd iso talo tarvitsee oman tiysiaikaisen esimiehen?

Pedagoginen johtajuuskin on talossamme jotenkin puutteellista. Onko lii-
an monta johtajaa ja kukaan ei kuitenkaan kanna pidvastuuta? Pitdisiko
vastuut delegoida toisin?

Henkilokunnan vaihtuouus on suurta. Heti alkuunsa ihmettelin, miksi
moni virkoihin valittu ei ottanutkaan paikkaansa vastaan ja siitihdin se
kierre alkoi. Tietysti saimme myds useita nuoria tyontekijoitd, joilla on
perheen perustamisvaihe ja luonnollisesti ditiys- ja hoitovapaita. Toisaalta
elikoityminenkin on alkanut ja viki vaihtuu melko tiuhaan. Mdirdaikais-
ten sijaisten vaihtuvuus rasittaa meitd muita. Uusien tyontekijoiden pe-
rehdyttiminen vie tosi paljon aikaa ja voimavaroja. Yhteistyd on puutteel-
lista ja yhteishengen luominen on aloitettava joka syksy uudestaan.
(Kehyskertomus B, vastaus 7)

Myds henkildsto on ymmiillidn sekavasta toimintakulttuurista ja vahvan
johtajuuden puutteesta. Piivinkiammeneen ei edelleen olla saatu paikalla
olevaa johtajaa, jonka puoleen kidntyi askarruttavissa kysymyksissd.
(Kehyskertomus B, vastaus 10)

Toisessa tarinatyypissd muotoutumaton ja hajanainen tydyhteisé hajaan-

tuu entisestddn, kun viahdinenkin kunnioitus tydtovereita ja heiddn ammattitai-

toaan kohtaan havida. Tyontekijit toimivat yksiloind ja muovaavat titd kaut-

ta itsekistd, olemattomaan vuorovaikutukseen vievid toimintakulttuuria,

vaikka osa henkilokunnasta yrittdd oman osaamisensa avulla ylldpitdd ja kehit-

tdd alussa sovittuja toimintamalleja. Suuressa tyoyhteisossd henkilokohtaisten

kohtaamisten vahyys ja sitd kautta toimintakulttuurin juurruttamisen hitaus

vahvistavat kielteistd kehitystd. My0s johtamisen puutteet tukevat hajanaisuut-

ta.

Alkuun kaikki oli uutta ja intoa tdynndi. Kuherruskuukausi kesti jonkin
atkaa kun tutustuminen isossa talossa vei aikaa, meni viikkoja ettei kaik-
kia tyokavereita nihnyt ollenkaan. Ty vililli on sellaista ettei se huumo-
ri aina kuki ja silloin toisen hyvintahtoinen vitsi koetaan kiusaksi ja siitd
sitten lihtee vidristyneet jutut litkkeelle. Ruvetaan olemaan itsekkditi eikdi
haluta ojentaa auttavaa kitti kun se kaveri ei edes tervehdi. Tehdddin omia
olettamuksia ja turhia huhuja. Katsotaan asioita vain oman nikemyksen
kautta eikd haluta ymmidrtid toisen mielipidetti eikd kunnioiteta toisen
kokemuksia, itse ollaan oikeassa ja toinen vddrdissd. Vuorohoidossa tehdidin
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tyoti aamusta iltaan ja lapsia tulee koko ajan lisidi sekdi haastavia asiakkai-
ta. Sijaisia ei ole ja niitd ei saa ottaa. Vililld yritetdin asioista puhua, mut-
ta halu asettua toisen asemaan on huonoa. Viikko aloitetaan odottaen vii-
konloppua ja lomaa. Alkuun sovitut toimintatavat on unohdettu ja teh-
dddn miten itse haluaa ja mennddn sieltd mistd aita on matalin.
(Kehyskertomus B, vastaus 9)

Kolmannessa tarinatyypissd tiimien vaihtuvuus vaatii jatkuvaa toiminta-

tapojen hakemista. Halu pysyvyyteen on suuri. Seurauksena voi olla tiimien

klikkiytyminen ja ehdoton haluttomuus muutoksiin. Klikkiytymistd voisi yrit-

tad estdd koko talon yhteisten toimintatapojen jatkuva varmistaminen ja erityi-

sesti uusien tyontekijoiden perehdytyksessd ndiden koko talon tapojen selvit-

tadminen.

Vuodet ovat vierineet ja tyytymittomyys on lisdintynyt. Kukaan ei ole
tehnyt asialle mitdin.

Kaikki ovat vain harmitelleet tilannetta. Esimiehilli on kiire omissa tyo-
tehtdvissidn ja kaikilla tuntuu olevan aina kiire.

Asioista pitdisi puhua avoimesti myds esimiesten kanssa eiki vain jupista
pienissi piireissd. Kaikki ovat visyneitdi ja tyomotivaatio kateissa. Jatkuva
sijaisten kdaytto tuo paineita muille tyontekijoille mutta parempi kuin se,
ettd ei sijaisia ollenkaan. Yhteiset kokoontumiset tyontekijoiden vililld
ovat puuttuneet. Tyovuorot eivit ole olleet tasapuolisia kaikilla, toiset ei-
vit tee esim. iltavuoroja ollenkaan eivitkdi aikaisia aamuja.

Kukaan ei ole yrittinyt luoda parempaa ilmapiirid myds omalta osaltaan.
Yhdessi tekeminen on puuttunut.

(Kehyskertomus B, vastaus 8)

Uudet toimintatavat ja uudet tyontekijit ovat luoneet uhkakuvia omalle
osaamiselle. Myds uudet tyontekijit eivit ole saaneet riittivid perehdytys-
td tyohonsd ja he kokevat itsensd ulkopuolisiksi tydyhteisdssd. Jatkuva
stressi seki pitkdaikainen episuhdanne muun henkildston ja oman tehdyn
tyon vdlilli on johtanut lopulta tyduupumukseen, jota ei vilttimdtti ole
itse huomannut. Timd on johtanut kyynisyyteen niin johtohenkildstoi
kuin tyokavereita kohtaan. Oman tyon reflektointia ei endd tehdd ja pitiy-
dytdin vanhoissa ajattelumalleissa ja toimintatavoissa. Kaikki uusi ja eri-
lainen koetaan pelottavaksi.

(Kehyskertomus B, vastaus 10)

Johtajan ja johtamisen osuus tyoyhteison rakentumisessa hyvinvoivaksi ja

hyvin toimivaksi tyoyhteisoksi tuli selkedsti esiin niin tulevaisuuden muistelus-

sa kuin alku- ja loppukartoituksessa sekd ryhmien kanssa kdymissani keskuste-
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luissa. Kyselyissd painottui johtajan pddvastuu tyoyhteison toimivuudesta ja
hyvinvoinnista. Johtaja pitdd huolta, ettd toiminnan puitteet ovat kaikin puolin
kunnossa ja toimintaedellytykset myos sdilyvit. Johtaja vastaa siitd, ettd tyonja-
ko on selked ja kukin tyontekijd osaa ottaa vastuun omasta osuudestaan tyon
onnistumisessa. Toimiva tyoyhteiso tarvitsee kehittydkseen yhteisid tapaamisia
ja aikaa yhteisten toimintatapojen rakentamiseen ja ylldpitoon. Vuorohoidon
johtamisessa on tarkedd se, ettd johtajalla on kokemusta vuorohoidossa. Vuoro-
hoidolla on omat erityispiirteensd, jotka johtajan on tunnettava, jotta han pystyy
luomaan vuorohoidolle muiden ryhmien kanssa yhdenvertaiset toimintaedelly-
tykset. Varsinkin alkukartoituksen vastauksista kavi ilmi, ettd johtamisjdrjeste-
lyt alkuvuodesta 2017 olivat suurelle osalle tyontekijoistd epdselvid. Pdivahoi-
don aluevastaava toimi talon hallinnollisena johtajana ja sen liséksi talossa oli
vield kaksi ryhmisséd toimivaa vastaavaa lastentarhanopettajaa. Syksylld tilanne
selkiytyi, kun ryhmissd toimivat vastaavat lastentarhanopettajat jdivét pois ja
Pdivankdammenessd oli vain yksi johtaja.

Piivikodin johtaja vastaa talon yleisisti asioista ja omaa ylimmdn pidtin-
td vallan. Tyontekijoiden hyvinvoinnin, koulutustarpeiden kartoittami-
nen, pdivikodin kokonaisvaltainen hallinta. Talon sisdlli yhteistyd vas-
taavien lastentarhanopettajien ja muiden tyontekijoiden kanssa.

Vastaavat lastentarhan opettajat (2) pyrkivit olemaan arkivastuussa: mm.
tyovuorot, arjen sujuvuus, sijaisten hankinta, tyontekijoiden hyvinvoin-
nin seuraaminen pdgivittdiselld tasolla.

(Alkukartoitus, vastaus 1)

Valitettavasti yksi johtaja ja kaksi vastaava LTO on liikaa. Moni asia jdd
rempalleeen ja hoitamatta. Vastaavat olettavat toisen tiedottaneen asiasta.
Kolmen esimiehen vilinen vuoropuhelu ei toimi tai ole riittivid. Asioita
kysyessi turhan usein vastataan "en tiedd" "ei olla ehditty keskustella"
"soita johtajalle". Talossa ei niy johtajuus ja ohjaksia vetelee kolme henki-
lodi eri suuntiin.

(Alkukartoitus, vastaus 12)

Vuorohoito tarvitsee esimiehen, joka tietid paljon vuorohoidosta, tyovuo-
rojen toimivuudesta, vuorotydssdi jaksamisesta. Tilld hetkelld menee pal-
jon aikaa ja voimia tydvuorolistan "sddtimiseen". kaikki tdmdi aika on
poissa lapsilta.

(Alkukartoitus, vastaus 9)

Vuorohoidon johtamisessa on mielestini tiettyjd erityispiirteitd. Vuorohoi-
toryhmdn koko, lasten ikdjakauma ja toiminnan rytmi ovat melko muut-
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tuvia vitkon aikana, mikd asettaa tyontekijit monien haasteiden
eteen...//... Tilloin vaadittaisiin johdolta erityistd ymmdrrysti ja tukea
sithen, ettd tyontekijit pysyisivit tekemdin perustyétidn ja sdilyttidmdidin
tydimunsa.
(Alkukartoitus, vastaus 2)
Loppusyksystd esimiesten kanssa kdydyssd keskustelussa saattoi todeta,
ettd tulevaisuuden muistelun mukaiset toiveet ja vaatimukset johtajalle ja johta-

juudelle olivat yksikon johtajalla tiedossa ja hédn oli aloittanut niiden suuntaisen

toiminnan.

5.4 Tapahtui tutkimuksesta huolimatta

Toimintatutkimuksen lihtokohtana on toimia niin, ettd tutkittaville kerrotaan
alusta asti avoimesti, mitd ollaan tekemdssd ja miksi. Heid&t pyydetddn mukaan
yhteistyohon tutkimuksen onnistumiseksi ja heiddn eldimddnsa pyritddn vaikut-
tamaan positiivisin keinoin, jotta tutkimuksen tuloksena olisi tutkittavien tai
tutkittavan yhteison kehittyminen. (Eskola & Suoranta 2008, 127.) Pyrkimykseni
omassa tutkimuksessani oli timédn periaatteen mukaisesti vauhdittaa ja vahvis-
taa Pdivinkdmmenen tydyhteison rakentumista toimivaksi kokonaisuudeksi,
tukea vuorohoidon henkiloston liittymistd muuhun henkilostoon ja Pédivan-
kdmmenen johtajien tyotd. Pienid liikahduksia oikeaan suuntaan nikyikin. Mut-
ta vuoden aikana tapahtui myo6s paljon sellaista ennalta arvaamatonta, joka
omalta osaltaan vaikutti tutkimuksen tavoitteiden saavuttamiseen - sekd nega-
tiivisessa ettd positiivisessa mielessa.

Helmikuussa 2016 Piivankdmmenen avautuessa yksikon hallinnollisena
johtajana toimi toinen pdivdhoidon aluevastaavista. Hanen lisdkseen yksikdssa
oli kaksi vastaava lastentarhanopettajaa, jotka kumpikin toimivat myo6s ryhmis-
sd lastentarhanopettajina. Johtamisen rakenne oli tillainen myos tutkimuksen
alkaessa tammikuussa 2017. Pdivahoitokauden vaihtuessa 1.8.2017 johtamisjér-
jestelyt muuttuivat tdysin. Toinen vastaavista lastentarhanopettajista siirrettiin
toiseen pdivakotiin vastaavan lastentarhanopettajan sijaisuuteen. Toisesta vas-
taavasta lastentarhanopettajasta taas tuli toisen pdivahoidon aluevastaavan si-

jainen siten, ettd han siirtyi Pdivankdmmenen hallinnolliseksi johtajaksi pois
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lapsiryhmitydstd. Ndin molemmat ryhmissd toimivat vastaavat lastentarhan-
opettajat katosivat johtajarakenteesta elokuussa alkaneen kauden ajaksi. Jarjes-
tely oli tilapdinen, mutta vaikutti suuresti sekd pdivdakodin toimintatapojen
muotoutumiseen ettd erityisesti johtamisen ja johtajuuden muotoihin.

Samanaikaisesti tapahtui myos henkilostossda muutoksia, jotka eivit voi-
neet olla vaikuttamatta tyoyhteison muotoutumiseen. Yhden johtajan yksikossa
sekd henkilokunnan ettd johtajan rooli selkeytyi. Ryhmdstd riippumatta sama
esimies antoi vastauksen kysymykseen. Aiemmin kahden vastaavan lastentar-
hanopettajan vastauksissa oli pientd eroa ja usein vastausvastuu siirtyikin péi-
vdhoidon aluevastaavalle. Tosin syksylldkin esiintyi jonkin verran sitd, ettd kady-
tannon toiminnastakin haluttiin toisen pdivdhoidon aluevastaavan mielipide eli
henkilosto ei hahmottanut tdysin uudistunutta johtamisrakennetta. Yksikon
vastaava lastentarhanopettaja alkoi kuitenkin johdonmukaisesti rakentaa erilai-
sia kdytannon ratkaisuja toiminnan selkeyttdmiseksi ja helpottamiseksi.

Sekd loppukyselyssd ettd tiimipalavereissa ja infokahviloissa tuli syksyn
aikana esiin se, ettd yhden, talossa fyysisestikin ldsnd olevan, johtajan malli so-
pii parhaiten tyoyhteisolle tdssd vaiheessa. Erityiskiitosta sai johtajan joka-
aamuinen kierros ryhmissd. Johtaja sai silld tavoin selkedn nikemyksen tulevas-
ta pdivastd kokonaisuudessaan ja henkilokunnan ei erikseen tarvinnut tavoitel-
la johtajaa jotain pientd kdytannon kysymystd selvittddkseen, koska se hoitui
johtajan aamukierroksen aikana.

Syksyn 2017 olemme saaneet “nauttia” kokoaikaisesta hallinnollisesta joh-
tajasta, jonka kisissi on ollut pidasiassa kaikki langat ja se on toiminut
erittdin hyvin.

Mielestini tyonjako on ollut selvi.

(Loppukartoitus, vastaus 2)

Nyt on hyvi kun johtaja tekee aamukiertoja ja on "aina" tavoitettavissa.
Aamukierroilla saa heti kertoa jos jokin asia on mielenpiilld, tai on muka-
va vdlilld sanoa ettd pdivdssd ei mitidn erityistd!
(Loppukartoitus, vastaus 3)

Tutkimusvuoden aikana vuorohoidossa tapahtui henkilostomuutoksia.

Syksystd 2016 vuorohoidon lastentarhanopettajana toiminut henkilé muutti

elokuussa 2017 pdivaryhmaan toihin ja rekrytointiyrityksistd huolimatta uutta
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lastentarhanopettajaa ei syksylld saatu. Niinpd lastentarhanopettajan vastuulla
olevat tehtdvit, kuten vasut ja mahdolliset lausunnot lapsista, teki syksyn ajan
pdivakodin erityislastentarhanopettaja. Yhteistyo erityislastentarhanopettajan ja
vuorohoidon henkil6ston vililld toimi hyvin ja tdtd yhteistyotd oli hyva jatkaa,
vaikka vuorohoitoon vuoden 2018 alussa saatiinkin taas lastentarhanopettaja.
Vuorohoidon ja viereisen esiopetusryhmédn yhteistyé hioutui tutkimus-
vuoden aikana. Siind kehiteltiin ja 16ydettiin erilaisia tapoja, kuinka seké lapset,
pdivakodin henkildstd molemmissa ryhmissd ettd lasten vanhemmat hahmotti-
vat lapsen kokonaispdivdd pdivdkodissa. Esimerkiksi koodivérilld merkittiin
aamulla lapsen naulakkoon, onko hdn hoidossa koko pdivdn vai vain esiope-
tuksen ajan. Syksyn tilannetta helpotti sekin, ettd ldhes kaikkien vuorohoitoa
aiemmin tarvinneiden, nyt esiopetukseen tulleiden, lasten vuorohoito viheni
huomattavasti. My6s muita, vuorohoidossa olevien esioppilaitten viikkorytmia
selkiyttavid ratkaisuja tehtiin. Vanhempien kanssa sovittiin muun muassa siitd,
ettd lapsen ei tarvitse tulla joka pdivd esiopetukseen, mikali hidnelld on viikon-
loppuna hoidon tarvetta. Taman kaltaisilla pienilld ratkaisuilla saatiin seké esi-
opetusryhmddn ettd vuorohoitoon selkeyttd ja jdrjestelmallisyyttd. Esiopetus-
ryhméan tyontekijdt totesivat, ettd vuorohoitolasten esiopetus on onnistunut

huomattavasti paremmin kuin mité he etukéteen odottivat.

5.5 TyoOyhteison ja johtajuuden kehittyminen tutkimusvuo-
den aikana

Uuden tyoyhteison rakentuminen vaatii aikaa ja kérsivallisyyttd. Vahvan ja hy-
vinvoivan tyoyhteison perustana on yhteinen ja yhdessd sovittu tavoite tyolle.
Varsinkin tyoyhteison alkuvaiheessa johtajalla on vastuu siitd, ettd yhteinen
tavoite saadaan sovittua. Kaikille selvan yhteisen tavoitteen myota henkiloston
itseohjautuvuus lisddntyy ja johtaja pystyy keskittymddn pdivittdisjohtamisen
sijaan johtajuuteen eli tydyhteison ja kunkin tyontekijan kehittymisen tukemi-
seen.

Vuosi on suhteellisen lyhyt aika tyoyhteison kehittymisessd eika tutki-

musvuoden aikana tapahtunut mitdan kovin merkittavad. Pientd muutosta koh-
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ti vakaampaa ja kiintedimpdd tyoyhteisod tapahtui. Vuorohoito osana Pdivan-

kdmmenen toimintaa tuli tutummaksi koko yhteistlle, mutta vuorohoidon

ominaislaadun ymmaértdminen ja hyvdksyminen vaatii vield paljon yhteistd

keskustelua koko henkiloston kanssa. Johtajat tekivét aktiivisesti toitd koko tut-

kimusvuoden ajan tydyhteison kehittdmiseksi. Johtajien madra ja henkilomuu-

tokset johtajissa aiheuttivat hieman haparointia kdytdnttjen jatkuvuudessa ja

tamad ndkyi epavarmuutena henkilostossd. Tutkimusvuoden syksylld tilanne

selkiytyi ja osaltaan vahvisti myonteistd kehitysta.

Kuviossa 4 esitetddn suurimmat muutokset johtajuuden, tyoyhteison ra-

kentumisen ja vuorohoidon osalta tutkimusvuoden aikana.

kevat 2017 syksy 2017
yksikolld kolme johtajaa yksi johtaja
- johtajat pyrkivit 16ytamaan yhtei- - vei kdytantoon kevaalla mietittyja
sid linjauksia malleja
henkilstolld johtajan nalka - olilasna

- epdvarmuutta siitd, keltd saa vas-
tauksen mihinkin kysymykseen,
linjaukset epéaselvid

- epdvarmuus aiheutti oman vas-
tuunoton haurautta ja sen myota
vaatimus johtajan vastuusta kas-
voi jopa epdrealistiseksi

- kehitti arkea raamittavia kdytanto-
jd, josta seurasi vakautta
henkil6ston luottamus johtajaan kasvoi
- pyrittiin rakentamaan ja ylldpita-
maédn yhteisid linjoja myds omaeh-
toisesti
- arjen toimintoihin tuli vakautta

muotoutuva tyoyhteiso

- eivield vakiintuneita yhteisia toi-
mintatapoja ja linjauksia

- yksilodiden vastuu yhteisostd vield
hyvin epétasaista ja haurasta

- osalta henkilostostd puuttui vas-
tuu yhteison toimivuudesta, vas-
tuulliset turhautuivat

paljon henkilostovaihdoksia

- tyoyhteison rakentaminen aloitet-
tava uudestaan

- vaihtuvuudesta johtuva uudelleen
aloittaminen ymmarrettiin

- osa henkilostod odotti edelleen joh-
tajalta suurempaa panosta tyoyh-
teison rakentamisessa

vuorohoidossa yhteistd tyotd, niin kuin
oli tehty ennenkin

vuorohoidossa kehiteltiin kdytannon toi-
mintoja yhdessé esiopetusryhmén kanssa
yhteisten lasten arjen sujuvoittamiseksi

vuorohoidossa lastentarhanopettajan
puuttuminen toi haasteita

yhteiset kdytannot otettiin kayttoon taysi-
maédrdisesti syksylla
- helpotti ja selkeytti toimintaa
- lisdsi esiopetusryhmén henkiloston
ymmarrystd vuorohoidosta

KUVIO 4 Johtajuuden ja tyoyhteison kehittyminen vuoden aikana
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Syksyn aikana “listojen talossa” oli rakennettu toimivat jdrjestelmét kah-
vinkeittovuoroista ja silppurisdkin tyhjennysvastuista salivuoroihin ja koko ta-
lon lauluhetkien jarjestamisvastuisiin asti. Johtaja mahdollisti tiimien palaverit
tyovuorosuunnittelun kautta. Aamukierrokset kaikissa ryhmissd jokaisena ar-
kiaamuna oli selkedsti vahvistanut henkilokunnan uskoa siihen, ettd johtaja
henkilokohtaisesti vélittdd heistd jokaisesta. Osa tiimeistd oli jo vakiintunut nii-
den johtajalta vaatima huomio ja aika vdhentynyt, joten johtajalla riitti parem-
min aikaa ja voimia niille tiimeille ja henkiléille, joilla oli enemmaén henkilokoh-
taisen johtamisen tarvetta. Yhdessd sovitut rutiinit ja aikataulut helpottivat ar-
jen tyotd. Yhd enemmain pystyttiin keskittyméddn perustehtdvadn eli laadukkaan

varhaiskasvatuksen toteuttamiseen.
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6 POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Tapaus- ja toimintatutkimuksessa tutkijan on erityisen tdrkedd rehellisesti poh-
tia ja my0s tutkimusraportissaan esittdd omien ndkemystensd suhdetta ja mah-
dollista vaikutusta tutkimuksen toteuttamiseen. Kun tutkija itse osallistuu tut-
kimaansa prosessiin (Hdikio & Niemenmaa 2007, 54) hdnen ymmaérryksensd
tapahtuneesta muotoutuu erilaiseksi kuin tdysin ulkopuolisella tutkijalla. Omat
ennakko-oletukset saattavat muotoutua tiedostamattomasti. Kaikessa tutki-
muksessa ldhtokohtana on jonkinlainen esiymmadrrys tutkittavasta kohteesta ja
ennakko-oletuksia tutkimuksen tuloksista. Laadullisen tutkimuksen patevyytta
pitdd mitata myos siltd osin, kuinka selkedsti tutkija pystyy erottelemaan omat
ajatuksensa ja odotuksensa tutkimusasetelman odotuksista.

Téssd tutkimuksessani seurasin vuoden ajan tuoreen varhaiskasvatusyk-
sikon tyoyhteison kehittymistd. Tyoyhteison kehittymisessd tarkastelin erityi-
sesti vuorohoidon ja sen tyontekijoiden sulautumista muuhun tyoyhteisoon.
Erikseen seurasin myos johtamisen osuutta tdssd kehittymis- ja kehittdmispro-
sessissa ja toimintatutkimuksellisin tavoin pyrin olemaan tukena ja apuna tdssa
kehittymistydssd. Perustin ajatukseni toimivasta tyoyhteisostd ja sen kriteereis-
td Jarvisen (2008, 2017) Menestyvan tydyhteison pelisddnnot -kirjoissa esitettyi-
hin toimivan tydyhteison kantaviin rakenteisiin. Kdvimme niita 1dpi seka alku-
ja loppukyselyissé ja niiden tulosten esittelyissd henkilokunnalle ettd tiimipala-
vereissa ja muissa keskusteluissa. Perustehtdvan Pdivankdammenen tydyhteiso
ja sen jasenet hahmottivat hyvin ja pddosin tekevit tyotdadan sen suuntaisesti.

Tyoyhteisoksi muotoutuminen on Pdivankdmmenessd vasta alussa. Keski-
sen (1999, 8) mukaan tyoyhteisoon syntyy toimiva ryhmd vasta yhteisen, yh-

dessd sovitun tavoitteen ja siihen sitoutumisen myota. Vaikka tiedollisella tasol-
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la ymmadrretddn, ettd tyoyhteison rakentuminen toimivaksi vie useamman vuo-
den ajan, sitd on kdytdnnossd vaikea kestdd. Tyontekijdt ovat kdrsimattomia ja
he haluaisivat selkeitd toimintatapoja. Usein tyytymaéttomyys kohdentuu johta-
jiin, jotka samalla tavoin haluaisivat ryhmadlld jo olevan selkeitd toimintatapoja
ja kokevat riittamattomyyttd, kun eivét sellaisia ole ryhmansa kanssa vield pys-
tyneet vakiinnuttamaan. Kaikilla ryhmén jasenilld on kuitenkin vastuu ryhméan
muotoutumisesta. Tyoyhteiso ei voi olla toimiva ennen kuin jokainen sen jasen
kantaa vastuunsa ryhmén toiminnasta. (Keskinen 1999, 14.)

Vuorohoidolla on samat varhaiskasvatuslain ja varhaiskasvatussuunni-
telmien mukaiset vaatimukset kuin muullakin varhaiskasvatuksella. Siippaisen
(2018) tutkimuksessa tulee esiin kasvatuksellisten tavoitteiden ja hoiva-aatteen
vilinen jdnnite erityisesti vuorohoidossa. Hinen mukaansa ndma kaksi asete-
taan vuorohoidon toteutuksessa vastakkain. Henkilostolle ei toistaiseksi ole
annettu tarpeeksi aikaa ja tyokaluja sen pohtimiseen, kuinka laadukas. pedago-
gisesti painotettu varhaiskasvatus jdrjestettdisiin vuorohoidossa. (Siippainen
2018, 177.) Siippaisen mukaan vuorohoidossa oleville lapsille vuorohoito on osa
heiddn normaalia eldimddnsd. Vuorohoitoon liittyvét haasteet eivit havid itses-
tddn, vaan tarvitaan yhteistd pohdintaa sekd vuorohoidon jadrjestamistapojen
ettd pedagogiikan kehittamiseen. (Siippainen 2018, 172.) Vuorohoidon ominais-
laadusta johtuva luonteva mahdollisuus lasten yksilolliseen huomioon ottami-
seen esimerkiksi iltaisin, varhaisina aamun tunteina ja viikonloppuisin voi lisa-
td lasten ja perheiden osallisuutta varhaiskasvatuksessa ja sen kautta tuottaa
uusia toimivia ratkaisuja pedagogiikan toteuttamiseen. Mikdli vuorohoidon ja
muun tydyhteison vuorovaikutus on kiintedd ja tasa-arvoista, voidaan ndita
vuorohoidossa toimiviksi osoittautuneita pedagogisia kdytantojd siirtdd myos
muihin ryhmiin ja tdten rikastuttaa koko tyoyhteison toimintatapoja. Tutki-
musvuoden aikana Pdivankdmmenessd nakyi vield selvésti vuorohoitoryhméan
erillisyys muusta pdivdkodista. Aktiivista yhteistyotd oli viereisen esiopetus-
ryhmén henkilokunnan kanssa ldhinna siitd syystd, ettd vuorohoidossa olevien
lasten esiopetus jdrjestettiin kyseisessd ryhméssd. Lastentarhanopettajan puut-

tuminen syyskaudella lisdsi erityislastentarhanopettajan vastuuta vuorohoidon
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lapsista. Koska erityislastentarhanopettaja toimii koko talossa ja kaikissa lapsi-
ryhmissd, pystyy hdan omalta osaltaan siirtdmddn vuorohoidossa tuotettuja pe-
dagogisia ratkaisuja myds muiden ryhmien kayttoon.

Tutkimusvuoden aikana johtajien suhtautumisessa vuorohoitoon ei tulos-
ten perusteella tullut muutosta. Vuorohoidon ominaislaatu tunnistettiin, mutta
kdytannossd vuorohoidon saaminen yhdenvertaiseksi osaksi Pdivinkdmmenta
ei edennyt. Toki koko tyoyhteisod koskevat edistysaskeleet hyodyttivdat myos
vuorohoitoryhmdd, mutta johtajaa enemmin vuorohoidon ldhentymisessd
muuhun yksikkoon vaikutti viereisen esiopetusryhmén ja vuorohoitoryhmén
vélinen yhteistyo.

Toimiva tyoyhteis6 muotoutuu vain yhteison jasenten samansuuntaisten
kasvatusnikemysten mukaisen kasvatusfilosofian pohjalle. Mikdli yhteis6on
muodostuu hyvin erilaisten kasvatusndkemysten ryhmid, jaa yhteisty6 eri ryh-
mien vdlilld pintapuoliseksi. (Nivala 1999, 71.) Kahdeksanryhmdisessd Pdivan-
kdmmenessd rakennettiin samanaikaisesti koko tyoyhteison toimivuutta etta
kunkin ryhmaén tai tiimin sisdistd toimivuutta. Johtajan tehtdvana on tédssd vai-
heessa tyoyhteison rakentumista pitdd tarkasti huolta siitd, ettei mikdan yksit-
tdisistd ryhmistd erkaudu liian kauas koko tydyhteison yhteisistd ndkemyksista
ja tavoitteista. Jatkuva perustehtdvan mddrittelyyn palaaminen ja tyoyhteison
pelisddntdjen kertaaminen pitdd yksiloiden kasvatusndkemykset samansuuntai-
sina. Sille pohjalle on hyva perustaa myds uusien tyontekijoiden perehdyttami-
nen.

Greimasin aktanttimallin avulla muotoilin kahdestatoista tulevaisuuden
muistelun tekstistd viisi lyhyttd kertomusta siitd, kuinka Pdivankdmmenelle
kdy. Kertomuksista nédkyi selvésti se, ettd tyoyhteison kehittymisessad kaikkein
tarkein tekijd on johtaja ja hdnen kykynsd johtajuuteen. Kuitenkin ldhes yhta
tarkednd nahtiin itse kunkin tyontekijan vastuu yhteison rakentumisessa. Koska
tydyhteist on nuori, ei vakiintuneita rakenteita ja toimintamalleja vield ole. Osa
henkilostostd kestdd epavarmuuden ja jatkuvat pienet korjausliikkeet. Osa taas
haluaisi, ettd mahdollisimman paljon toimintatavoista pystyttdisiin pitamé&an

tuttuina ja turvallisina. Muutoksen ja pysyvyyden vuoropuhelu koetaan joko
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henkilokohtaisten ominaisuuksien tai tyouran vankkuuden kautta tempoile-
vaksi tai innostavaksi. Yleinen harha siitd, ettd kaikki koko ajan muuttuu eika
mikddn pysy entisellddn, pitdd puhkaista. Tulevaisuuden muistelun tuloksena
Pdivankdammenessd kannattaa keskittyd kaikkeen jo pysyvddn ja muuttumat-
tomaan hyvdan, mitd heilld on. Sen pédlle on hyvéa rakentaa lisdd ja uutta.

Poikonen (2003) tuo esiin pdivdkodin 16yhdn sidonnaisuuden tyoyhteiso-
nd. Koska jokainen ryhmi toimii pdivdakodin sisdlld my6s omana itsendisend
yksikkonddn, voi tyoryhmien viélille syntyd vaddrdd kilpailuhenkisyyttd. Tar-
keimmaéksi saattaa muodostua oman tyéryhmaén sisdinen yhtendisyys ja koko
tyOyhteison menestyminen jdd toissijaiseksi. Kollegiaalinen apu naapuriryh-
mddn koetaan olevan itseltd pois. (Poikonen 2003, 33.) Uuden suuren yksikon
kdyntiin saattaminen on ollut voimia vaativa prosessi, joka edelleen jatkuu. Tal-
laisessa yhdistymistilanteessa on Jarvisen (2008, 92) mukaan pakko luopua jois-
takin entisistd, vaikka toimivistakin, tavoista ja rakentaa uuden tydyhteison
omat toimintatavat. Haasteena on entisestd luopuminen ja sitoutuminen uusiin,
yhteisiin toimintamalleihin. Tdmd saattaa olla vaikeaa myos esimiehille. Parrila
ja Fonsén (2016, 61) painottavat perusteellista taustalla vaikuttavien arvojen ja
asenteitten lapipuhumista. Vain silld tavoin paddstdan luopumaan tdssd ajassa ja
nykyisessd kasvatusajattelussa patemattomistd toimintatavoista ja kdytannoista.

Pdivankdammenen henkilostolle tehtyjen alku- ja loppukyselyjen tuloksissa
nousivat tyoyhteison rakentumisen tdrkeimmiksi perusteiksi perustehtdvan
toteutuminen, samat vaatimukset tyon toteuttamisessa sekd vuorovaikutuksen
merkitys. Vastaajille oli selvdd se, ettd perustehtdvan kirkkaana pitdminen vaa-
tii jatkuvaa yhteistd keskustelua ja yhteisten tavoitteiden vahvistamista. Erilai-
set kdytdnnon toimintatavat hyvéksytddn tiettyyn pisteeseen asti, kunhan nii-
den perusteena on yhteinen tavoite.

Hallinnan tunne on téarked yksittdistda ihmistd mutta my6s yhteisoa yllapi-
tavd voima. Rationaalisuus tukee hallinnan tunnetta. Tyossd ja tyoyhteisossa
halutaan varmuutta ja nykymaailman jatkuva muutos ja epavarmuus koetaan
tyohyvinvointia heikentdvand seikkana. Aaltosen ja Heikkildn (2003, 94-95)

mukaan organisaatiot ovat epdrationaalisia. Yleensd yksi organisaatio mielle-
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tddn kokonaisuudeksi, vaikka se kdytdnnossd koostuu monista eri osasista.
Vain suhteellisen pienet organisaatiot ovat vakaita. Yhteydet organisaation eri
osien vdlilld ovat erilaisia. Huonot yhteydet osien vililld aiheuttavat epadvar-
muutta ja hyvit ja jatkuvat yhteydet tuottavat varmuutta. Uuden tydyhteison
johtamisesta vastaavien yhtend tehtdvand on ndiden hyvien ja jatkuvien yh-
teyksien luominen ja vahvistaminen. Tutkimusvuonna Pdivankdmmenen johta-
jilen toiminnassa esimerkiksi joka torstai toistuva infokahvila vahvisti eri ryh-
mien vilistd yhteyttad kaikkien saadessa saman informaation yhtdaikaisesti.

Varhaiskasvatuksesta, myos vuorohoidosta, varhaiskasvatuksen johtami-
sesta ja johtajuudesta sekd varhaiskasvatuksen tyoyhteisoistd ja tyoyhteisoistd
laajemminkin on kaikista tehty mittava mddra tieteellistd tutkimusta. Oma tut-
kimukseni ottaa paikkansa sekd vuorohoidon henkildstostd, varhaiskasvatuk-
sen tyoyhteison rakentumisesta ettd varhaiskasvatuksen johtamisen haasteista
tehtyjen tutkimusten joukossa. Tamdn tutkimuksen tulokset vahvistavat suurel-
ta osin jo aiemmin vastaavista ilmitistd tehtyjd tutkimuksia. Uskon kuitenkin
taméan tutkimusraportin tuovan joitakin uusia ndkdékulmia tuttuihin ilmisihin ja
talla tavoin auttavan ndiden samojen haasteiden kanssa kdytdnnon tyossdan
painivia.

Olen pyrkinyt kirjoittamaan tutkimusraporttini tieteellisen kirjoittamisen
sdantojen mukaan. Samalla olen pyrkinyt pitimddn tekstin sellaisena, ettd myos
tutkimuksen kohdejoukkona olleet Pdivinkdmmenen tyontekijdt saavat rapor-
tistani irti kaiken mahdollisen. Tutkimusraportti valmistuu yli puolitoista vuot-
ta varsinaisen toimintatutkimuksen paittymisen jdlkeen. Tyoyhteison rakentu-
minen on jatkunut koko sen ajan. Kun tyontekijit ja johtajat lukevat nyt vuoden
2017 aikana olleesta ja tapahtuneesta, he voivat samalla verrata silloista Pdivan-
kdmmentd nykyiseen. Tutkimustehtdvand oli seurata ja myos tukea ja ohjata
uuden tyOyhteison rakentumista erityisesti vuorohoitotyon ja johtajuuden na-
kokulmista. Tutkimustehtdvan onnistumisen voivat parhaiten arvioida tutki-
muksessa mukana olleet. Jos tydstdni vuoden 2017 aikana tai tdstd tutkimusra-
portista on jotain hyotyd Pdivankdammenen tyoyhteisolle ja johtajille, on tutki-

mustehtdavin tavoite saavutettu.
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6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimushaasteet

Tutkimuksen tekoa (Bamberg, Jokinen & Laine 2007, 5-6) oppii vain tutkimusta
tekemdlld. Kéaytdannon tutkimustyd ja sen harjoitteleminen lisddvit taitoa ja
osaamista. Aloittelijan ei voi eikd edes kannata kurkotella liian monimutkaisten
tutkimusmenetelmien kdyttoon ja haastavien tutkimusongelmien ratkaisemi-
seen. Kuten lapselle annetaan ensimmadiseksi kuvantuottamisen vilineeksi ha-
nen omat sormensa ja jotain varjadvad, jolla tuottaa kuvallista jdlked, niin pyrin
tiassd pro gradu -tutkielmassanikin 16ytdaméaan kyvyilleni ja taidoilleni sopivat,
kuitenkin tieteen teossa kehittymddn haastavat, tutkimusongelmat, tutkimuk-
sen tekotavat sekd raportoinnin. Onnistunut toimintatutkimus (Heikkinen ym.
2007, 86) muuttaa maailmaa. Se muuttaa osallistujien ajattelua ja kadytdnteitd,
myos tutkijana mukana olleen. Toimintatutkimus yleensa ylldttda tekijansa jos-
sain vaiheessa ja huolellakin tehty tutkimussuunnitelma ennakko-oletuksineen
saattaa muuttua tutkimuksen aikana.

Laadullisessa tutkimuksessa myos tutkimuskysymykset saattavat muut-
tua tutkimuksen aikana. Siksi tarkan informaation antaminen tutkimuksen ku-
lusta on ennen tutkimuksen alkua melko mahdotonta. Tutkimuksen tavoitteista
ja sisdlloistd voi kertoa sen, mitd alkuvaiheessa on tiedossa. (Kuula 2006, 106.)
Téassd vuoden mittaisessa toimintatutkimuksessa ldhdettiin tietoisesti seuraa-
maan, mitd Pdivinkdmmenessd tutkimusvuoden aikana tapahtuu. Suurin osa
tapahtuneesta ei ollut tutkimussuunnitelmaan kirjattuna ja siten myos osin tut-
kimusta ja toimintaa estdvid tai ainakin héiritsevid ja hidastavia. Tutkimusteh-
tava sekd tutkimuskysymykset pysyivit kuitenkin koko tutkimuksen ajan sa-
moina. Tutkimustehtdvana oli seurata ja auttaa uutta varhaiskasvatusyksikkoa
sen rakentumisessa tyoyhteisoksi. Seurasin kehittymistd erityisesti vuorohoi-
don ja johtajuuden nakdkulmista.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan Eskolan ja Suorannan
(2008) mitata neljdlla kriteerillda: uskottavuus, siirrettdvyys, varmuus ja vahvis-
tuvuus. Uskottavuus luotettavuuden kriteerini tarkoittaa siti, vastaavatko tutki-

jan tekemit kasitteellistamiset ja tulkinnat tutkittavien kasityksid. Toisaalta Es-
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kola ja Suoranta huomauttavat myos, ettd tutkittavat saattavat olla sokeita
omalle tilanteelleen ja siksi eivét vilttamattd pysty arvioimaan tutkijan saamia
tuloksia. (Eskola & Suoranta 2008, 211.) Tutkimusvuoden aikana esittelin koko
henkilokunnalle tammikuussa tehdyn alkukyselyn tuloksia. Lisdksi kdytin ky-
selyistd ja kirjoitelmista analysoimiani tuloksia sekd esimiesten ettd tiimien
kanssa kdymissani keskusteluissa. Keskustelut tukivat tekemidni tulkintoja eika
niitd kyseenalaistettu. Tdiman perusteella voi uskoa, ettd Pdivankdammenen hen-
kilostd on kanssani samaa mieltd tekemistani tulkinnoista.

Tulosten siirrettidvyytti pidetddn yleensd laadullisessa tutkimuksessa vai-
keasti toteutettavana. Yleistdiminen ja tulosten suora siirtdminen tutkimusjou-
kosta toiseen katsotaan sosiaalisten todellisuuksien monimuotoisuuden vuoksi
mahdottomaksi. (Eskola & Suoranta 2008, 211-212.) T&ssd tutkimusraportissa
kaytetyt tyoyhteison rakentumista ja muuta tydyhteisddynamiikkaa kuvaavat
taustateoriat tuovat esiin samoja lainalaisuuksia kuin mitd tutkimustuloksista
on ndhtdvissd. Tamd puoltaa ajatusta, ettd vastaavassa tilanteessa olevassa toi-
sessa uudessa yksikossd tyoyhteison rakentumisessa on mitd todenndkoisim-
min samoja tai samansuuntaisia vaiheita ja haasteita kuin mitd Pdivankdamme-
nessd oli.

Tutkimuksen varmuutta pyritddn lisddmadan ottamalla huomioon tutkijan
ennakko-olettamukset (Eskola & Suoranta 2008, 212). Jokainen tutkija asettaa
kysymyksid ja tekee tulkintoja silld ymmarrykselld ja siitd ndkokulmasta, mikéa
hénelld asiaan on. Siksi laadulliselta tutkimukselta ei voida vaatia objektiivi-
suutta perinteisessd mielessd. (Hirsjarvi 2014, 160-161.) Tutkimusraportissa en
ole tidtd ennen tuonut esiin, ettd tutkimani varhaiskasvatuksen yksikko on osa
saman kunnan varhaiskasvatuspalveluja, missd itsekin tyoskentelen. Tutki-
muskohteen ja tutkimustehtdvan valinta ldhti kdytdnnon tarpeesta saada lisétie-
toa siitd, miten kyseinen suuri yksikko silld hetkelld voi. Samalla oli tarkoitus
selvittdd niitd haasteita ja kehittdmiskohteita, joihin on syyta valittomasti tart-
tua, sekd mahdollisesti 16ytdd keinoja tdhdn kehittdimiseen. Toimintatutkimuk-
sellisella otteella padsimme hyvaddan alkuun jo tutkimusvuoden aikana. Omia

ennakko-olettamuksiani en ole eritellyt enkd my6skddn niiden mahdollisia vai-
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kutuksia tutkimuksen suorittamiseen, saamani aineiston analyysiin tai tutki-
mustulosten tulkitsemiseen. Tiedostan kuitenkin sen, ettd sekd oma asemani ja
omat ennakko-odotukseni ettd tutkimuksessa mukana olleitten kisitys ja en-
kysymyksiin, saamiini vastauksiin ettd tekemiini tulkintoihin ja tutkimuksessa
mukana olleitten tulkintaan tutkimusraportista.

Vahvistavuus laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteerind tarkoittaa
sitd, ettd tutkimustulosten tulkinnat saavat vahvistusta vastaavanlaisista ilmi-
oistd tehdyistd tutkimuksista (Eskola & Suoranta 2008, 212). Lahdekirjallisuu-
desta loytyvien tyoyhteison rakentumista sekd johtajuutta késitteleviat tutki-
musraportit vahvistavat useimmat tdiméan tutkimuksen tuloksista tehdyt tulkin-
nat. Toki molemmat ilmi6t ovat niin moninaisia ja laajoja, ettd my6s muunlaisia
tuloksia samantyyppisistd tutkimuksista 16ytyy. Myos tulosten tulkinnat voivat
olla erilaisia ndkokulmasta, historiallisesta tilanteesta tai vaikkapa johtajuuska-
sitteestd riippuen.

Pdivinkdmmenen varhaiskasvatusyksikké muodostettiin liittdmalld yh-
teen kolmen eri pdivdkodin lapsiryhmét, henkilosto ja toiminta uuteen, vasta-
rakennettuun yksikkoon. Tutkimusvuoden alussa Pdivankdmmen ei ollut toi-
minut vield tdyttd vuottakaan. TyOyhteison muotoutuminen oli vasta alussa.
Alussa olemista korosti tietynlainen epéatahtisuus. Osa henkilostostd halusi ja-
makkéad johtajuutta ja selkeitd vastauksia kysymyksiinsd. Osa taas sieti epdvar-
muutta enemmaén ja etsi vastauksia esiin tulleisiin kysymyksiin yhteistyossa
tyotovereidensa kanssa. Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista selvittda
kuinka tdstd epdtahtisuudesta pddstdisiin samantahtisuuteen. Esioletuksena voi
ajatella, ettd kun jo olemassa olevia yksikoitd ollaan liittdimdssd yhteen, pitdisi
henkildston yhdistaminen aloittaa jo huomattavasti aikaisemmin kuin varsinai-
sena yhden katon alle siirtymispdivana. Siitd edelleen toisena jatkotutkimusai-
heena on tydyhteison elinkaaressa se aika, kun tyoyhteis6 on kiinted ja hyvin
toimiva. Kuinka tillainen tytyhteis6 saadaan pysymédan yhtendisend tdssd alati
muuttuvassa maailmassa, mille luonteenomaista on henkildston jatkuva vaih-

tuminen? Miten toimii kiintednd pysyva tyoyksikko, miten toimii hajoava tyo-
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yksikko? Mitkd ovat ne keinot, milld ylldpidetddn avointa vuorovaikutusta,
toisten kunnioittamista ja yhteisid toimintatapoja?

Vuorohoidon ominaislaatu johtamisen haasteena uuden tydyhteison ra-
kentumisessa vaatii lisdtutkimusta. Tdssid tutkimuksessa kéavi selviksi, ettd mi-
kili johtajalla on johdettavanaan myo6s vuorohoitopalvelua, tulee hénelld olla
kokemusta ja ymmairrystd vuorohoidon erityispiirteistd. Jatkotutkimuksena
voisi selvittdd, kuinka paljon nykyisilld vuorohoidon johtajilla tdtd kokemusta ja
ymmarrystd on ja kuinka he tdtd kokemusta ja ymmarrystd ovat kartuttaneet.
Ja jotta tdstd saadusta tiedosta olisi hyotyd kdytannon tyohon, tutkimuksessa
toivottavasti 16ytyisi vastauksia myos siihen, minkéalaista tukea tai koulutusta

vuorohoidon johtajat tarvitsevat johtajatyostddn selvitdkseen.
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LIITTEET

LIITE1

Alkukartoitus ja loppukartoitus

Tyo6yhteison kehittdmishaasteet

Kartoitan tdssd kyselyssa teiddn tyontekijoitten kasityksid Pdivinkdmmenen tyoyh-
teison toimivuudesta tédlld hetkelld (tammikuu 2017). Kartoitus kuuluu varhaiskas-
vatuksen maisteriopintojen opinnoissani kurssin "Pedagoginen johtajuus ja laa-
dunhallinta" suorittamiseen. Se on samalla myo6s alkukartoitus Pro gradu -ty6honi,
jossa aion laajemmin késitelld nuoren tyoyhteison kehittymistd laadukasta varhais-
kasvatusta tuottavaksi organisaatioksi (johtaminen, laatu, tyoyhteiso).

Erityisesti minua kiinnostaa se, kuinka vuorohoito nivoutuu yksikkénne kokonai-
suuteen.

Kysymykset on muotoiltu Pekka Jarvisen kirjassa Menestyvin tyoyhteison peli-
sdaannot (2008 WSOYpro) esitetyn toimivan tyoyhteison mallin mukaisista toimivan
tyoyhteison kuudesta pilarista ja perustasta.

Toivon, ettd niissd kysymyksissd, missd pyydan kuvausta timéanhetkisests tilas-
tanne, vastaatte mahdollisimman tarkasti nykyhetked kuvaten - ei sitd, miten halu-
aisitte asioiden olevan tai miten niiden pitdisi lakien ja asetusten mukaan olla.
Osassa kysymyksid pyyddn teitd vastaamaan my®s sithen, kuinka haluatte asioita
kehitettdvan eteenpdin.

Koska kyseessd on osa tieteellistd tutkimusta, tulen kasittelemééan tatdkin kyselya
tieteen eettisten periaatteiden mukaisesti. Vastaaminen on vapaaehtoista, mutta
toivon tietysti mahdollisimman suurta vastausmadrad. Vaikka taustakysymyksissa
selvidd, missd/ minkélaisessa ryhmdssé teet tyotd, en kuitenkaan tuloksissa tuo
esiin sellaisia tietoja, joista yksittdisen vastaajan henkil6llisyys paljastuu. Samoin
kysely on vain minun hallinnassani, joten muut esimiehet eivit padse tietoihin ka-
siksi muutoin kuin raporttieni kautta.

Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa tyoyhteisonne kehitettdvia kohtia, niin ettd
pystymme johtamisessa ja kouluttamisessa kohdentamaan panostuksen juuri tar-
keimpiin haasteisiin koko tytyhteison hyvaksi.

Vastausaikaa on viikko, maanantaihin 23.1.17 saakka. Tiukka aikataulu johtuu sii-
td, ettd oma kirjallinen raporttini tastd kyselystad pitdd olla valmiina 31.1.17.
Suurkiitos jo etukédteen vastauksistanne!
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1. Tyoskentelen
__vuorohoitoryhmassa

__ryhmadssd, jossa osa lapsista on my6s vuorohoidossa (siirtyvit vuorohoito-
ryhméddn tarvittaessa) tai jossa tyontekijdt tekevit laajennettuja tyovuoroja
(aamuvuoro alkaa ennen 6.30 tai iltavuoro p&attyy 17.00 jalkeen)
__tavallisessa ryhmdssa

__ei omaa kotiryhmaéé (aluevastaava, kelto, kiertdva lastenhoitaja)

2.Koulutus
Merkitse kaikki pdivdhoitoon ja varhaiskasvatukseen hankkimasi ammattikou-
lutus tai ammatillinen lisdkoulutus. Esim. ldhihoitaja ja lasten ja nuorten oh-
jauksen erikoisammattitutkinto; lastentarhanopettja ja erityislastentarhanopet-
taja; lastenhoitaja ja sosiaalikasvattaja jne.

3. Kelpoisuus tehtivian

Merkitse vastaukseen, milloin olet suorittanut sen tutkinnon, jonka perusteella
olet kelpoinen tdlld hetkelld tekemddsi tyotehtavaan. Mikali sinulta esim. puut-
tuu esiopettajan kelpoisuus ja toimit esiopetusryhmaéssd lastentarhanopettaja-
na, merkitset ensimmdisen vaihtoehdon vaikka sinulla olisikin lastentarhan-
opettajan kelpoisuus. Samoin, jos toimit lastentarhanopettajana tai lastenhoita-
jana ja sinulla ei ole siihen kelpoisuutta, vaikka sinulla olisikin muu kasvatus-
alan ammattitutkinto, merkitset ensimmaiisen vaihtoehdon.

__minulla ei ole kelpoisuutta tilld hetkelld tekemdédni tehtavaan

__olen suorittanut tydtehtdvaani kelpoisuuden antavan tutkinnon alle 5 vuotta
sitten (2012-2016)

__olen suorittanut tydtehtavaani kelpoisuuden antavan tutkinnon 6-10 vuoden
sisalld (2007-2011)

__olen suorittanut tyotehtdvadani kelpoisuuden antavan tutkinnon 11-20 vuo-
den sisalld (1997-2006)

__olen suorittanut tyotehtdvdani kelpoisuuden antavan tutkinnon 21-30 vuo-
den sisillad (1987-1996)

__olen suorittanut tydtehtdavaani kelpoisuuden antavan tutkinnon yli 30 vuotta
sitten (1986 tai aikaisemmin)

4. Tyokokemus varhaiskasvatuksessa ja pdivahoidossa

Merkitse kaikki varhaiskasvatuksen ja pdivdhoidon alalla saamasi tyokoke-
mus, sekd ammattitutkinnon suorittamisen jdlkeen ettd ennen sitd hankkima-
si tyokokemus mukaan lukien. Esim. jos olet ollut harjoittelijana tai palkka-
tukitoissda pdivakodissa ennen opiskeluja, tamd tyokokemus lasketaan mu-
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kaan. Samoin jos olet aikaisemmin ollut lastenhoitajana ja kouluttautunut
myShemmin lastentarhanopettajaksi, sekd lastenhoitajana ettd lastentarhan-
opettajana tyoskentely lasketaan mukaan.

__0-5 vuotta
__6-10 vuotta
_11-15 vuotta
__16-20 vuotta
_21-30 vuotta
__yli 30 vuotta

5. Organisaation perustehtava

Kuvaa lyhyesti, mikd on Pdivankdmmenen perustehtdva tdlla hetkelld. Mieti
kuvauksessasi myos, onko vuorohoidon perustehtdvéssd eroja muuhun Pii-
vankdmmeneen verrattuna.

6. Tyontekoa tukeva organisaatio

Kuvaa lyhyesti Pdivinkdammenen organisaatiorakenne. Onko sinulle ja muille
tyontekijoille selvad, kuka mistdkin asiasta vastaa? Miten vuorohoito sijoittuu
organisaatioon?

7. Tyontekoa palveleva johtaminen

Kuinka Pdivinkdmmenessd on huolehdittu siitd, ettd tyonteon edellytykset ja
puitteet ovat kunnossa? Tarvitseeko mielestdsi vuorohoito erilaista johtamista
kuin Pdivankdmmenen muut ryhmat?

8. Toiden jdrjestelyt

viin? Mitd tehtdvid on teiddn kaikkien vastuulla ja kuinka vastuun jakaminen
onnistuu? Entd kuinka tyotehtdvidt on jdrjestetty eri ryhmien valilld? Miten
vuorohoidon ryhmaéssd ja muissa ryhmissd ammattisi edustajan tyodtehtavit
eroavat? Vai eroavatko?

9. Tyoyhteison pelisdannot

Tyodyhteison pelisdantoihin kuuluvat yleisemmalla tasolla EUn ja valtakunnan
tason sddnnostot (esim. tydvoiman vapaa liikkuvuus, tyoaikalait, kvtes, var-
haiskasvatuslaki jne). Lisdksi kaupungilla on omat kaikkia koskevat sadntonsa
(esim. savuton tyopaikka, kunta-vasu). Minkélaisia pelisdantojda Pdivankam-
meneen on ndiden yldtason sdantsjen lisdksi rakennettu/rakentunut? Paivan-
kdmmeneen tuli sen auettua tyontekijoitd kolmesta eri tyoyhteisosta ja lisaksi
viime syksynaé teihin liittyi uusia tyontekijoitd. Minkalaisia pelisdantoja teille
on muotoutunut? Mikd sujuu hyvin? Missd on kehitettdvad? Onko vuorohoi-
dolla erilaisia sdantojd kuin muilla? Jos on, niin miksi?

10. Vuorovaikutus
Tyopaikan avoimen vuorovaikutuksen perusteina voidaan pitdd sitd, ettd 1.
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toissd puhutaan tyostd ja siihen liittyvistd asioista, 2. puhutaan juuri niiden
kanssa, joita asia koskee, 3. puhutaan rakentavasti ja 4. varmistetaan, ettd viesti
on ymmadrretty oikein. Kuinka avointa vuorovaikutus mielestdsi on P&divén-
kdmmenessa? Poikkeaako mielestdsi vuorovaikutuksen avoimuus eri ryhmissa
tai eri ryhmien vililla? Mihin vuorovaikutusosaamisen osioon kaipaat itse eni-
ten parannusta (omassa vuorovaikutusosaamisessasi sekd Pdaivainkdmmenessd
kokonaisuudessaan)?

11. Tyoyhteison arviointi ja kehittiminen

Tyodyhteison kehittdmisen vélttamattoméand osana on sen toiminnan jatkuva
arviointi ja kehittdminen. Arviointi vaatii aikaa ja pysdhtymistd. Kuinka paljon
ja milld tavoin olette mielestési pddsseet arvioimaan ja kehittdmé&an oman tyo-
ryhménne ja koko Pdivankdmmenen toimintaa? Minkailaista arviointia ja kehit-
tamistd haluaisit? Mité tarvitsette niiden toteuttamiseen?
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LIITE 2

KEHYSKERTOMUKSET

Tulevaisuuden muistelu

Tehtdvandsi on nyt siirtyd tulevaisuuteen, helmikuuhun 2021. Olet edelleen
toissd Padivankdammenessa. Alla olevassa tekstissd kuvataan, millainen on Pii-
vankdmmenen tydyhteisé helmikuussa 2021. Muistele, mitd on tapahtunut ta-
hdn mennessd. Mitd kuluneiden vuosien aikana on tehty ja tapahtunut, ettd nyt
ollaan tassa.

Kehyskertomus versio A

On maaliskuun alku 2021. Pdivankammen viettdd 5-vuotisjuhlaansa. Juhlan yh-
teydessd henkilokunnalle ojennetaan arvostettu ”Paras tyoyhteis6” -palkinto.
Palkinnon perusteluissa on erityisesti kiinnitetty huomiota vuorohoidon henki-
Iskunnan ja muun henkilskunnan saumattomaan yhteistyohon. Kuvittele nyt,
mitd Pdivinkdmmenessd on edeltdvien vuosien aikana tehty, jotta tyoyhteiso on
kehittynyt ndin toimivaksi. Kirjoita kuvaus siitd, mitd ndiden vuosien aikana

on tapahtunut, ettd tdhdn tilanteeseen on péésty.

Tulevaisuuden muistelu

Tehtdvdndsi on nyt siirtyd tulevaisuuteen, helmikuuhun 2021. Olet edelleen
toissd Paivankdammenessa. Alla olevassa tekstissd kuvataan, millainen on Pii-
vankdammenen tyoyhteiso helmikuussa 2021. Muistele, mitd on tapahtunut t&-
hdn mennessa. Mitd kuluneiden vuosien aikana on tehty ja tapahtunut, ettd nyt
ollaan tassa.

Kehyskertomus versio B

On maaliskuun alku 2021. Pdivinkdmmen on toiminut 5 vuotta. Juhlamielt4 ei
kuitenkaan ole. Tyoyhteisossd on tyytymidttomyyttd ja toimimattomuutta. Kit-
kaa yhteistyossd on henkil6ston valilld sekéd koko yksikossa ettd vuorohoidossa.
Kuvittele nyt, miksi tilanne Pdivainkdmmen on tillainen. Kirjoita kuvaus siitd,

miten tdhdn tilanteeseen on paadytty.



