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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli tuoda esiin varhaiskasvatuksen henkildstén
kokemuksia hyvin toimivasta varhaiskasvatuksen tyoyhteisosta. Opinndytetydssé haet-
tiin vastauksia siihen, minkalainen hyvin toimiva varhaiskasvatuksen tydyhteis6é on ja
minkalaista on hyvd vuorovaikutus, johtaminen seka tyon organisointi toimivassa
varhaiskasvatuksen tydyhteisossd. Yhtend tutkimuskysymyksend oli myds se, miten
varhaiskasvatuksen tyontekijat kehittéisivat nykyistd tyOyhteisbddn paremmin
toimivaksi.

Tutkimuksen toimintaympéristona toimi erddn pirkanmaalaisen kunnan lantisen
varhaiskasvatusalueen henkilostd. Opinnédytetyd on luonteeltaan kvalitatiivinen ja tut-
kimusmenetelména kaytettiin avointa Kkyselylomaketta. Kvalitatiivinen aineisto
analysoitiin sisallénanalyysin avulla.

Tulosten mukaan toimiva varhaiskasvatuksen tydyhteisd koetaan sellaiseksi, jossa
vallitsee hyvét luottamukselliset valit, ilmapiiri on kannustava, toisia tyontekijoita
arvostetaan ja kunnioitetaan, tyon tavoitteet ja padmaarat ovat kaikille selkeat, yhteisesti
hyvaksytyt ja kaikilla varhaiskasvatuksen ammattilaisilla on samanlainen ymmarrys
niistd. Vuorovaikutus nahdaéan tarke&na tulosten mukaan ja ennen kaikkea se korostuu
varhaiskasvatuksessa, jossa tyon luonne on vuorovaikutukseen perustuvaa ja yksi tarkea
tyovaline tiimitydsséd. Tyon organisointi toteutuu vuorovaikutuksellisessa yhteistydssa
toisten tyontekijoiden kanssa, kun laaditaan yhteisia kasvatuslinjoja ja toimintaperiaat-
teita tyOyhteisoon.

Hyvén johtamisen nahtiin rakentuvan varhaiskasvatusyksikgissa tasapuolisen, avoimen,
selkeén ja jamakan johtamistavan myotd. Samanlaisia arvoja haluttiin myds hyvéan joh-
tajan omaavan toimivassa tyoyhteisosséd. Kehittdmisen kohteiksi varhaiskasvatuksen
ammattilaiset mainitsivat tarkeimpind tyéhyvinvointiin panostamisen, joustavuuden,
avoimuuden ja luottamuksen lisddmisen seké pitdmalla ylla positiivisen asenteen tyota
kohtaan.

Asiasanat: toimiva tydyhteiso, vuorovaikutus, johtaminen, tydn organisointi, varhais-
kasvatus, ilmapiiri
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The objective of this study is to find out how the staff member in early childhood edu-
cation centres experience a good working environment and what are their point of view
of the important factors on functional working community. This study is focused on a
well working early childhood education community. Most important perspectives of this
study was an interaction, good leadership and organization inside these early education
communities. The aim was also to emerge on how the personnel of early education cent-
res would improve their current working environments.

Operational environment of this study was the personnel of early childhood education
centres. Research is based on the theory of work community and other key words are
interaction, leadership, work organizing and atmosphere on work communities. The
data for this qualitative research were collected with an open-ended questionnaire cus-
tomized to all workers in early childhood education centres. Received data was content
analyzed.

According to results a good functional working community is based on a good reliable
interaction, a co-operation, a clear work goals and an inspiring working atmosphere.
The respondents brought out that all personnel should have the same insight of these.

These results suggest that interaction is an essential teamwork method in early educati-
on communities and is also significant according to respondents. Work organization
requires a good interaction skills so that the goals of work can be set as high as possible.

A good leadership was linked to a good leaders qualities; respondents appreciated fair,
open-minded and a clear way of leading in the early education centres. As a result, more
intention should be noted to job satisfaction. Also flexibility, open-mind behaviour and
reliance shoud be increased inside functional working environment according to res-
pondents.

Key words: functional working community, interaction, leadership, work organizing,
early childhood education, atmosphere
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1 JOHDANTO

Tama opinndytetyoprosessi on lahtenyt kayntiin omasta mielenkiinnosta nykyisen tyo-
yhteisoni toimivuuteen ja hyvinvointiin liittyen. Varhaiskasvatuksen tydyhteisot tyos-
kentelevét jatkuvassa muutoksessa, silla alaa kohtaan muuttuvat vaatimukset, parhail-
laan tekeill& oleva varhaiskasvatuslain uudistus seka arkityohon vaikuttavat tyémene-
telméat muuttuvat jatkuvasti ja niitd kehitetddn sédannollisesti vastaamaan ajan haastei-
siin. Naiden asioiden vaikutukset koskettavat niin yksilon osaamisvaatimuksia kuin tii-

mityotakin ja sen toimivuutta moniammatillisessa yhteisdssa.

Jos ennen tyd onkin koettu paikaksi, josta saa suoritetun tyopdivan jalkeen rahallisen
korvauksen, on se tdna paivana enemman korostetusti paikka, jossa jokaisen tydntekijan
ammatillista kuin henkilokohtaista osaamista tuetaan, arvostetaan ja odotetaan kéytta-
van monipuolisesti hyvékseen ja tuoden sitd esiin, ennen kaikkea koko organisaation
tuottavuuden ja menestymisen hyvéksi. Yksittdiset tydorganisaation tavoitteet ja strate-
giset linjat tai valtakunnalliset lait ja asetukset, ohjaavat vahvasti tyénjohdon seka hen-
Kiloston toimintaa ja niihin sitoutumalla jokainen yksild toimii aktiivisesti ja taitojaan
monipuolisesti kdyttéen, jotta syntyisi taloudellisesti laadukkaita varhaiskasvatuspalve-
luja niit4 tarvitseville perheille.

Tyd on ihmisen eldmassé erds keskeinen elaméé jasentava tekija. Vaikka tyonteon yhte-
n& motivaationa on siitd saatava rahallinen korvaus, on usein syyt tyontekoon myos sy-
véllisia ja tunneperaisia. Tyon avulla saamme merkitystd elaméd&dmme ja sen avulla ko-
emme usein myods onnistumisia, tydniloa ja parhaimmillaan se vastaa omia mielenkiin-
non kohteita. Mielekds ty0 antaa mahdollisuuden osallistua sosiaaliseen ja yhteisolli-
seen maailmaan ja sitd kautta yhteiskunnalliseen tyonjakoon. (Paasivaara 2009, 8,9.) On
siis tarkeda valilla pohtia miettimddn omaa suhdettaan tyohon, sen perustehtdavaan ja

siihen, kokeeko tyonsa mielekkaéksi ja tyydyttavaksi.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd, miten varhaiskasvattajat kokevat hyvin
toimivan tyoyhteison rakentuvan varhaiskasvatuksessa ja mitk& asiat ovat heidan mie-
lestddn tarkeitd toimivassa tyOyhteisossd. Lahtokohtana on varhaiskasvattajien oma ko-
kemus siitd, mitd he arvostavat tyoyhteisossdan ja mitka asiat heidan mielestédan vaikut-
tavat tyoyhteison toimivuuteen niin kuin he itse sen méérittelevat. Kokemukset saattavat

olla erilaisia, silla jokainen kokee toimivuuden eri tavalla. Tutkimuksessa toimivaa tyo-
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yhteisoa tarkastellaan erityisesti hyvan tydn organisoinnin, johtamisen sekd vuorovaiku-
tuksen nakokulmista, silla ne ovat osaltaan tarkeitd tyoyhteison rakentamisen kulmaki-

Via.

Tutkimuksen tavoitteena on tuoda esiin tarkeimpia nakemyksia toimivasta varhaiskas-
vatuksen tydyhteisosta. On mielenkiintoista huomata, miten varhaiskasvatustyon luonne
vaikuttaa tyOyhteison toimivuutta rakentaviin asioihin, silla tyoote perustuu vahvasti
vuorovaikutukselle ja tiimitydlle. Tavoitteena on myds néiden asioiden perusteella
muodostaa kuva, miten varhaiskasvatuksen tydyhteisoja voitaisiin kehittdd paremmin

toimiviksi.



2 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinndytetyon tehtdvand on kartoittaa erdén pirkanmaalaisen kunnan varhais-
kasvatuksen henkiléston kokemuksia hyvin toimivasta varhaiskasvatuksen tydyhteisos-
t4, sen piirteitd seké siihen vaikuttavia tekijoitd. Tarkoituksena on tutkia kyseessa ole-
vassa kunnassa usealta eri varhaiskasvatuksen ammattilaiselta kokemuksia siitd, mité he
kokevat tarkeiksi asioiksi toimivassa tyOyhteisossa. Tasséd opinndytetydssd keskityn
tarkastelemaan varhaiskasvatuksen toimivaa tydyhteiséd hyvén vuorovaikutuksen, tyén
organisoinnin ja johtajuuden nakokulmista, jotka ovat mielesténi keskeisimpia asioita
toimivassa tyOyhteisossa ja avaintekijoita myos tydyhteison toimivuuden kehittdmises-
S4.

Tana paivana varhaiskasvatuksen alalla tydskentelee erilaisen tydkokemuksen omaavia
ammattilaisia monen eri koulutuksen pohjalta. He ovat saaneet tdhan astisen tyokoke-
muksensa sekd ammattitaitonsa erilaisten tydymparistdjen myota ja néhneet erilaisia
organisaatioita tyovuosiensa aikana. Vaikka organisaatiorakenteet ovat muuttuneet ja
yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset tyévoimassa nakyneet, on mielenkiintoista tarkas-
tella, miten ndmé varhaiskasvatusyksikssa toimivat tyontekijat nakevét toimivan tyo-
yhteison rakentuvan néiden erilaisten l&htokohtien sekd kokemustaustojen perusteella:
mista seikoista, milla perusteilla ja mitd he eniten arvostavat hyvin toimivassa tydyhtei-
sOsséd. Kiinnostavaa on myos tarkastella sitd, mita kehittamistarpeita he nékevat toimi-

vamman tydyhteison rakentumisessa varhaiskasvatuksen alueella.

Lait ja asetukset (Laki lasten paivahoidosta 19.1.1973/36; Asetus lasten paivahoidosta
16.3.1973/239) ohjaavat maamme varhaiskasvatuspalvelujen jarjestamistad. Néiden ase-
tusten mukaan pdivahoitoa tulee jarjestdd kunnassa esiintyvédn tarpeen mukaan, asian-
mukaisissa ja virikkeellisissa tiloissa, mahdollistaen tasapainoisen kasvatuksen, opetuk-
sen ja hoidon alle kouluikaisille lapsille. Tarvittaessa myds vuorohoitoa tarjotaan per-
heille siind méaarin, mitd vanhempien tyo- tai opiskelu siihen edellyttdd. Varhaiskasva-
tusyksikoissa lasta kasvattaa koko paivakotiympéristd eli paivékodin johtajan liséksi
lastentarhanopettajat ja sosionomit, lahihoitajat, ryhmakohtaiset - tai henkilokohtaiset
avustajat, erityisavustajat, siistijat seka keittiohenkilokunta. (kts. mm. Xxxxxxx:n kunta;
Sosiaali- ja terveysministerio 2013; Wikipedia 2012; Finlex.) Edell& mainituista ammat-
tiryhmista kaikki osallistuvat mukaan tahé&n tutkimukseen, poislukien keittiohenkilokun-

ta seka siistijat.



Tutkimuskysymyksiksi olen laatinut seuraavat:

1. Millainen on hyvin toimiva varhaiskasvatuksen tydyhteisg?

1. Millaista on hyvé vuorovaikutus toimivassa varhaiskasva-

tuksen tydyhteisossa?

2. Millaista johtaminen on toimivassa varhaiskasvatuksen

tyoyhteisssa?

3. Millaista on hyva tydn organisointi toimivassa varhais-

kasvatuksen tydyhteistssa?

2. Miten kehittaisit nykyisté tyoyhteisoési paremmin toimivaksi?

2.1 Tutkimuksen toimintaymparisto ja tavoitteet

Opinnaytetyoni toimintaymparistond oli erdan pirkanmaalaisen kunnan sivistystoimen
alaisuudessa toimivien varhaiskasvatusyksikdiden henkilokunta. Tassé valitussa kun-
nassa varhaiskasvatusalue on jaettu kahteen alueeseen: itdinen ja lantinen. Valittu tut-
kimusjoukko koostui varhaiskasvatuksen henkilostostd, jotka tyoskentelevat lantiselld
varhaiskasvatusalueella, poislukien koulut sekd pienemmaét perhepaivéhoito-muotoisesti
tyoskentelevét, varhaiskasvatusta tarjoavat yksikét. Tutkimus on rajattu koskemaan ai-
noastaan paivakotien varhaiskasvattajia, silla he ovat tyoyhteisdissaan jatkuvasti vuoro-
vaikutussuhteessa toistensa kanssa ja myos osana laajempaa tyoyhteisod. Taman vuoksi
perhepéivahoitajat ja paivakodin tukipalvelujen tuottajat: laitosapulaiset ja keittiohenki-
I6kunta rajasin pois tutkimusympéristostani.

Kyseisessd kunnassa lantiselld varhaiskasvatusalueella toimii 10 varhaiskasvatusyksik-

kod ja tyontekijoita mainitsemallani alueella on 131.

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd toimivan tydyhteison rakentumista edistavia osa-
alueita. Tavoitteena oli saada vastauksia siihen, miten toimiva tydyhteiso syntyy tyonte-

kijoiden nakokulmasta katsottuna. T&ssd opinnaytetydssa korostan ja keskityn erityises-
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ti toimivaan tydyhteisdon edesauttaviin tekijoihin vuorovaikutuksen, johtamisen seka
tyon organisoinnin nédkékulmista.
Toimivan tydyhteison rinnalla puhutaan usein ty6hyvinvoinnista sekd tyossa jaksami-

sesta, mutta tdssa tutkimuksessa en lahemmin késittele niita erikseen.

2.1.1 Mitéa on varhaiskasvatusty9?

Varhaiskasvatus on hoidon, kasvatuksen ja opetuksen kokonaisuus, jota toteutetaan
pienten lasten eri elaman piireissé, vuorovaikutuksen ollessa ensisijainen tydmenetelma.
Sen tavoitteena on tukea perheiden rinnalla lasten tasapainoista kasvua, kehitysta ja op-
pimista. Monimuotoiset varhaiskasvatuspalvelut ovat keskeinen toimintakokonaisuus
lapsiperheiden palvelu- ja tukijérjestelméssa, ja ne voivat muodostua kunnan tai yrityk-
sen jarjestamasta paivahoidosta, esiopetuksesta sekd esimerkiksi avoimesta varhaiskas-
vatustoiminnasta. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2013.)

Varhaiskasvatuksessa pdivahoito eri muotoineen on vallitsevin yhteiskunnallinen toi-
mintaymparist0, jossa toteutetaan edelld mainittua hoidon ja kasvatuksen kokonaisuutta.
Varhaiskasvatus ja siihen kuuluva esiopetus sek& perusopetus muodostavat lapsen kehi-
tyksen kannalta johdonmukaisesti etenevédn kokonaisuuden. Tassé varhaiskasvatuksen
kokonaisuudessa on oleellista lasten, varhaiskasvatuksen henkildston ja vanhempien
vuorovaikutus sekd kasvatuksellinen kumppanuus. Laaja-alaisen yhteistyoverkoston
osapuolina toimivat lisaksi sosiaali-, terveys- ja opetustoimi seka erilaiset lapsi- ja per-
hetyota tekevat jarjestot erilaisine varhaiskasvatuspalveluineen. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio 2002, 9.)

Varhaiskasvatustyota ohjaavat valtakunnallisesti laaditut asetukset ja lait (Laki lasten
paivahoidosta 19.1.1973/36; Asetus lasten paivahoidosta 16.3.1973/239) lasten péiva-
hoidon jarjestamisestd, jotka ohjaavat kuntia jarjestamaan varhaiskasvatuspalveluja per-
heille kunnan edellyttdman tarpeen mukaisesti. Naissa saadoksissa maaritelladn myos
tavoitteet pdivahoidon jarjestdmiselle, mikd on tdrkeimpana ohjeena oltava jokaisen
paivahoitoa jarjestavan yksikon varhaiskasvatussuunnitelmassa ja taten myos henkil6s-

ton tyon tavoitteisiin kirjattu.
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Paivahoitotyosta vaitoskirjan tehnyt Leena Halttunen (2009, 38) nékee varhaiskasvatus-
tyon péivahoitotyond, joka jakautuu kasvatuksellisiin ja opetuksellisiin tehtéviin, lasten
fyysisestd kehityksestd, terveydesté ja hoidosta huolehtimiseen, yhteisty6hon, péivéahoi-
don kehityksen seuraamiseen, hallintoon ja talouteen liittyviin tehtéviin, naihin liittyviin
valmisteleviin toimintoihin seka virkistaytymiseen ja vapaa-aikaan. Vaitoskirjassaan
Halttunen huomauttaa, ettd paivéahoitolaissa péivahoitoa ei tunneta jarjestelmang, vaan
osana perheille tarjottavia sosiaalipalveluita, jonka keskeinen toteuttaja kunta on tar-

joamalla varhaiskasvatuspalveluja. (Halttunen 2009, 38.)

Halttunen (2009, 39) viittaa tekstisséan Puroilan (2002) tekem&an havaintoon eri am-
mattiryhmien toimenkuvatutkimuksesta siitd, ettd varhaiskasvattajien arki rakentuu
usein samalla tavalla; tyépdivan kulku ja tyon rakentumisen elementit ovat samantyyli-
sid monessa paikassa vaikka tyotavat olisivatkin erilaisia. Halttunen kertoo tulleensa
paatelméan tutkimusten perusteella, ettd paivéakotityon tulisi olla yhteisollisté ja toimi-
joilla tulisi olla yhteisid ndkemyksia tyostd. Tasavertaisuutta sekd harmonisuutta arvos-
tetaan ihmisten valisissa suhteissa ja paatoksenteon tavoitteena pidetdan yhteistydhon
perustuvia ratkaisuja. Halttunen (2009) tuo esiin my6s Hapon (2006) tekeman tutki-
muksen, jossa varhaiskasvatustyon yhteisollistd luonnetta kuvataan niin, ettd tyota ei
tehdd yksin ja etta tydyhteisolla on suuri merkitys omaan ty6hon ja omaan osaamiseen.
(Halttunen 2009, 40.)

Varhaiskasvatuksessa korostuu moniammatillinen yhteistyd. Henkildston ammatilliseen
osaamiseen kuuluu olennaisena osana yhteistyo lasta ja perhettd palvelevan laajan ver-
koston kanssa. Keskeisin voimavara on ammattitaitoinen ja yhteistyokykyinen henkil6s-
to, jonka riittdvyyteen ja koulutukseen Kiinnitetddn huomiota lainsaadannollisesti. Myos
henkildston jaksamiseen kiinnitetddn huomiota. Varhaiskasvatushenkilostd toimii yh-
teistydssa useiden eri ammattiryhmien kanssa. Tdma yhteisty0 tapahtuu varhaiskasva-
tuksen tyoyksikoissd, joissa eri koulutuksen saaneet tyontekijat toimivat yhdessa. Y h-
dessa toimimisen lisaksi yksittdinen tydntekija tuo varhaiskasvatustyohon mukaan oman
tieteenalansa, koulutuksensa seké asiantuntijuutensa. Henkildston tehtédvéana on niin lap-
sen kasvun, kehityksen ja oppimisen jatkuvuuden turvaaminen kuin myds yhteistyo
paivahoidon, esiopetuksen ja koulun henkildston kanssa. (Sosiaali- ja terveysministerio
2002, 18.)
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Halttunen (2009) tuo vaitoskirjassaan esiin tyénjaon muutoksen seka eri ammattiryhmi-
en tyon laaja-alaistumisen. Kun yli 30 vuotta sitten, 1970-luvun lopulta lahtien, vaistyi
ajatus toimenkuvien mukaisista tarkoista tyotehtévista ja -vastuista ja kaikki tyontekijat
alkoivat tehd& kaikkia tyotehtavid, (“kaikki tekee kaikkea) toi tdmi ajatus myohem-
massé vaiheessa muutoksen siihen, miten yhteisty6 oli lisddntynyt koskien lastenhoitajia
seka lastentarhanopettajia. Tdman kaltainen kehitys on Halttusen (2009) mukaan néhta-
Vissé tana paivand, silla tyonjako sekd tydtehtdvien madrittely on siirtynyt paljon var-
haiskasvatuksessa lapsiryhmien henkildstolle, kun se aiemmin oli johtajan tehtavana.
(Halttunen 2009, 41.) Yhteistydosaaminen on valttdméatontd paivahoitotydn yhteisolli-
sen osaamisen vuoksi, ja se ulottuu niin asiakkaisiin kuin tyétovereihinkin yhta tarkea-
na. (Halttunen 2009, 42).

Erityislastentarhanopettaja Jari Tiensuu kertoo (2005, 49) paivédkodissa tydskentelevien
olevan erilaisia koulutustaustoiltaan; paivakotien johtajilla ja lastentarhanopettajilla on
pedagogispainotteinen koulutus kun taas lastenhoitajien ja péivahoitajien koulutus on
painottunut hoidolliseen puoleen. Hanen mukaansa sosiaalialalla tyoskenneltdessa kaik-
kien ihmisten toiminnan ldhtékohta on heiddn oma arvomaailmansa. Ihmiset ja heidéan
ominaisuutensa ovat erilaisia, ty6t4 tehdaan tiiviisti yhdessé eika ristiriidoilta voida vélt-
tyd. Yhteentormaykset arvokysymysten kohdalla tai erilaisten henkilokohtaisten omi-
naisuuksien kohtaaminen tydyhteisossa saattaa aiheuttaa suvaitsemattomuutta tai toisen
huomiotta jattamistd. Taman kaltaiset ihmissuhteisiin liittyvat ongelmat ovat Tiensuun

mukaan yleisid monissa tydyhteisoissa. (Tiensuu 2005, 49.)

2.1.2 Tiimityd varhaiskasvatusyksikdssa

Varhaiskasvatuksessa, ja tarkemmin sanottuna pdivahoidossa, tyotd tehdaan tiiviisti
tiimeissd, muutaman henkilon ryhmissa riippuen lapsiryhmén koosta ja siina esiintyvis-
té erityistarpeista. Katzenbachin & Smithin (1998, 43) mukaan tiimi ja tiimityo tarkoit-
tavat hyvin eriaviadkin maéaritelmia eri ihmisten taholta, mutta Katzenbach ja Smith itse
luokittelevat tiimiksi pienen ryhman ihmisid, joilla on toisiaan tdydentévié taitoja. Tii-
min kehittymisen vaiheisiin liittyy se, ettd he ovat sitoutuneet yhteiseen paamaaraan,
yhteisiin tavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin, ja he pitdvéat itsed&n yhteisvastuussa
suorituksistaan. (Huusko 2007, 67, 82: Katzenbach & Smith 1998, 43-44.)
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Tiimityéskentelyn onnistumisen ehtona on ensisijaisesti se, etta tiimilla on tavoite, jon-
ka jokainen tiimin jasen voi mieltdd yhteiseksi. Varhaiskasvatuksessa tavoitteen tyélle
antavat valtakunnalliset varhaiskasvatuksen linjaukset sek& kunnissa maéaritellyt var-
haiskasvatuksen keskeiset periaatteet. Katzenbach ja Smith kirjassaan (1998) korostavat
sitd, ettd he eivat ole yksistddn tehneet tatd paatelmaa tiimityoskentelystd vaan ovat
kuulleet monia ihmisid, jotka ovat kertoneet yhteisen padmaaran olevan tarkein tiimi-
tyoskentelyn ehto. (Katzenbach & Smith, 1998, 44-45.) Huusko (2007) selventads, ettd
yhteinen tavoite on kuitenkin eri asia kuin sama tavoite: yksildiden tulisi siséistdd mihin
suurempaan kokonaisuuteen heidan oma tydpanoksensa liittyy. Taman vuoksi johdon
tuki on térkead, jotta jokainen toimija mieltaé tyon tavoitteen yhta aikaa omaksi, yhtei-
seksi, tiimin ja organisaation tavoitteeksi. Yhteisen tavoitteen tiedostaminen seké né-
kyvaksi tekeminen on olennainen askel, jonka avulla tyéryhmasta siirrytdén tiimiksi.
(Huusko 2007, 80, 81.)

Yhteisen tavoitteen ja pddmadran maarittelyn sekd kirjaamisen merkitys liittyy tiimin ja
organisaation valiseen suhteeseen, jolla on tarked merkitys esimerkiksi tiimin toiminnan
suunnittelun ja jarjestamisen kannalta. Yhteisen tavoitteen ja yhteisen toimintamallin
valinen kytkentd puolestaan kuvaa tiimin tavoitteen jalkautumista jasenten toimintaan ja
kaytantoihin. Silla tavalla yhteinen tavoite on se tekijé, joka sitoo tiimin jasenet organi-
saation strategian toteuttajiksi tiimin kautta. On siis mahdotonta kuvitella toimivaa tii-
mid, jolla ei ole yhteista tavoitetta. Yhteisen tavoitteen nakyvaksi tekeminen ja sen tu-
losten ja tavoitteiden esille tuominen voidaan mitata sellaisilla mittareilla, joihin tiimin
jasenet voivat oikeasti vaikuttaa. Tavoitteen asettamisella on seuraussuhde siihen, miten
tyomaara pidetdan kohtuullisena ja miten tiimit palkitaan tuloksellisuudesta. (Huusko
2007, 82, 83.) Toimivan tiimin tarkeimmat edellytykset ovat selked, yhteinen tavoite ja
riittdva toimivalta sen saavuttamiseen. Tiimin jasenilld tulee siis olla mahdollisuus ja
velvollisuus kehittdd yhteisid toimintamalleja arkityonsa hoitamiseen. (Huusko 2007,

84.) Tama on onnistuneen tiimitydskentelyn ensimmainen lahtdkohta.

Tiimityoskentelyn onnistumisen toisena kulmakivend ndhdé&an yhteisen toimintamallin
kehittyminen, sill& tiimi tarvitsee yhteisesti sovitun yksiselitteisen, rajatun tavoitteen.
Puhutaan yhteen hiileen puhaltamisesta, jolloin tiimin jésenet toimivat keskendan seka
asiakkaiden kanssa yhteisten pelisdantjen mukaisesti. On tarkead, ettd ndma pelisaan-
not tai vahintddn niiden yleiset kriteerit luodaan yhdessa sen henkilon kanssa, jolle tii-

min toiminnasta raportoidaan. Toisaalta myos se kertoo tiimin itsendisyydestd, jos tiimi
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saa luoda itse omat arkitoimintansa pelisdannét. Yhteiseen toimintamalliin sitoutuminen
voi olla kahlitsevaa itsendiseen toimintaan tottuneille tiimin jasenille, mutta kehitty-
neessé tiimitoiminnassa luotetaan siihen, ettd jokaisen jasenen osaaminen paasee esille
pidemmall& aikavalilla. Yhden jasenen taitamattomuus toisaalta saattaa harmittaa toisia
tiimilaisia. Yhteinen toimintamalli syntyy ja kehittyy yhdessa tekemaélla sek& omaa toi-

mintaa tavoitteisiin ja palautteeseen peilaamalla. (Huusko 2007, 85.)

Kolmantena kriteerind tiimin kehittymiseen vaikuttaa yhteinen vastuu, kollektiivinen
vastuu, toimintakokonaisuuden suunnittelusta ja toteutuksesta. Tyooikeudellisesti tyon-
tekijoill4 ei ndhda olevan yhteisvastuuta, mutta tdman paivén tyopaikoilla sen oletetaan
olevan tiimien ominaisuus. Kollektiivinen vastuu tarkoittaa seka tyontekijoiden keski-
naistd kollektiivisuutta ettd tyonantajan ja tyontekijoiden vélista kollektiivisuutta. Vas-
tuun toteutuminen nahdaan siind, etta tiimi pystyy sopimaan kokonaisvaltaisesti toimin-
takokonaisuudesta, jonka se voi siséisesti mielekkaalla tavalla jakaa yksiloille. Nain
tiimin sisalla koetaan jaettua vastuuta, joka on osittain myos yksilollistd vastuuta. Yhtei-
sen tyokokonaisuuden saaminen ja vastaanottaminen pohjustaa yhteisvastuun syntymis-
t4, mik& on perinteisiin tydsuhteisiin verrattuna ratkaiseva muutos niin tyéorganisaa-
tioille kuin tyonantajallekin. Olennaista on siis se, etté tiimin jasen on vastuussa tiimille,
joka on yhteisvastuussa tyonantajalle. Tamankaltainen kollektiivisuus tekee tiimista
yhden valvontayksikdn esimiehelle: kun tiimit ovat osa toimintastrategiaa, myos tyon-

antajan asema on olennaisesti erilainen. (Huusko 2007, 86.)

Tiimin sisdinen yhteinen vastuu ei synny tyonjohtokéskylld. Yhteiseksi koetun ja hy-
vaksytyn vastuun syntyminen edellyttdd, ettd tiimin jasenet ovat tietoisia toistensa
osaamisista ja osaamattomuuksista. Taman tietdimyksen kautta syntyy tarve kehittaa
osaaminen ja toiminta sille tasolle, ettd voidaan tiimind lupautua yhteiseen vastuuseen,
yhdessé rakennettuun laadukkaaseen varhaiskasvatustyohon. N&in kehittyvd yhteinen
vastuu on tiimin jasenten moraalista vastuuta yhteisen tavoitteen tayttamisestd. Tama
edellyttad kaiken kaikkiaan sitd, ettd seka tiimin sisalla ettéd tiimin ja tyonantajan vélilla

on paassyt kehittyméaan luottamukselliset suhteet. (Huusko 2007, 88.)

Karl-Magnus Spiikin (2001, 33) mukaan tiimityoskentelysta voidaan puhua vasta sitten
kun tiimi on itse sisdistdnyt vastuunsa, tehtdvéansg, tavoitteensa ja pelisaantonsa seké
sovittanut ne yhteen organisaation pddméaéran ja johdon tahdon kanssa. Niin varhaiskas-

vatuksessa kuin muillakin aloilla, jossa tyoskennellddn tiimeissd, tilanteet véistamatta
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muuttuvat ja sen seurauksena myos tehtévat ja vastuut. Spiik korostaa sitd, etta kun tii-
missé on hyva henki ja sen jasenet tuovat avoimesti esiin ajatuksensa, 16ytaa tiimi usein
itse sopivan ja motivoivan tyoskentelytavan, jossa tehtavét ja vastuut asettuvat kohdal-
leen. (Spiik 2001, 40.)
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3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Tutkimus on rajattu koskemaan hyvin toimivan tyoyhteison kasitteita varhaiskasvatuk-
sessa ja sitd lahestytdan hyvan vuorovaikutuksen, johtamisen ja tyon organisoinnin né-

kdkulmista.

3.1 Toimivan tyéyhteison maaritelma varhaiskasvatuksessa

Varhaiskasvatuksen tyota tehd&an niin tiimeissd, kuten aikaisemmassa kappaleessa ku-
vasin, mutta sen lisaksi myos tyGyhteisond, jossa on mukana useampia tiimeja seka tii-
min jasenid. Tyoyhteisolld voidaan tarkoittaa kokonaista tydpaikkaa, sen isoa tai pienta
ryhmaa, osastoa, tiimid, jossa vuorovaikutus on jatkuvaa. Tydyhteison tavoite ja raken-
ne ovat muuttuvia, mutta yhteiset tavoitteet seké yhteiset voimavarat maarittelevéat toi-

minnallista ty0yhteisod ja yhdessa tyoskentelyd. (Lindstrdm 1994, 15.)

Shafritz & Ott ovat vuonna 1991 madritelleet tydyhteison perustekijoiksi toiminnan ja
olemassaolon tarkoituksen, voimavarojen hankkimisen ja niiden jakamisen tarkoituksen
ja tavoitteen saavuttamiseksi. He nakevét tyoyhteison rakenteena, joka jasentd4 ja koor-
dinoi toimintaa; avoimena jarjestelmand, joka vaikuttaa ympdristdon; ja painvastoin,
johon ymparistd vaikuttaa; seka jota yhdistaa yhteiset arvot, normit, ja oletukset. (Lind-
strom 1994, 15.)

Tyoturvallisuuskeskuksen asiantuntija ja terveystieteiden maisteri Paivi Rauramo nime-
aa tarkedksi toimivan ja hyvan tydyhteison tunnusmerkiksi yhteisen sitoutumisen tyo-
olojen kehittdmiseen. Mahdollisiin epakohtiin tulisi tydyhteisdsséd puuttua mahdolli-
simman nopeasti niiden ilmestyttyd ja ongelmien ratkaisemiseen tulisi tehda asianmu-
kaiset suunnitelmat aikatauluineen ja vastuuhenkilGineen, turvallisuuden ja luottamuk-

sen lisddmiseksi seka tydn sujuvuuden parantamiseksi. (Rauramo 2008, 125.)

Toimivan tydyhteison perusteista on monia teoreettisia pohjia, joista olen valinnut kaksi
nédkokulmaa tdhan tyohon: Pekka Jarvinen 2000 ja 2008 sekd Lindstrom & Kiviranta
1995.
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Opinnaytetyoni teoria perustuu keskeisimpéana Pekka Jérvisen (2000) laatimaan malliin
toimivan tyoyhteison peruspilareista (kuva 1). Hanen mukaansa selked organisaation
perustehtdvd on pohjana kuudelle eri ”pilarille”, jotka rakentavat toimivaa tyoyhteisoé.
Néiden pilareiden varassa tydyhteison toimivuus ja sen henkinen hyvinvointi lepéévat.
Ne ovat 1) tyontekoa tukeva organisaatio, 2) tyon avoin vuorovaikutus, 3) yhteiset peli-
s&annot, 4) selkeat toiden jarjestelyt, 5) tyontekoa palveleva johtaminen sek& 6) toimin-
nan jatkuva arviointi. (Jarvinen, 2000, 46.) T&ssd opinndytetydssa keskityn erityisesti
kuvassa tummalla korostettuihin kohtiin; johtamiseen, tydn organisointiin seka vuoro-

vaikutukseen.

Toimiva
tyoyhteiso

2 S

c
£ 1l & = S
S 5 3 >
5 2, ] = 3 <
o < QD He) = <
© > = c > S
BRI IR ERIE
2 2 5 B 2 E
© = 2 g S c
IS S e = S g
I 5 & 3 p £
5 5 = || g E E
e = & > < =
Selked organisaation perustehtdva

Kuva 1. Toimivan tydyhteison peruspilarit (mukailtu Jarvinen 2000, 46; Jarvinen 2008,
85).

Lindstromin ja Kivirannan (1995) mukaan toimiva tydyhteisd kasvaa ja kehittyy tutki-
malla ty6éhon ja yksiléihin vaikuttavia sisdisia ja ulkoisia tekijoita seka tydyhteison il-
midita. Toimivassa tyOyhteisossa toteutuu seuraavat tekijat (kuva 2): ilmapiiri on epa-
muodollinen, mukava ja rentoutunut, osallistavaa keskustelua on paljon, ty6n tavoite on
hyvin ymmarretty ja hyvaksytty, ihmiset kuuntelevat toisiaan ja erimielisyyksia kéyte-
t44n rakentavasti, ratkaisut saavutetaan yhteisen paatdksenteon kautta, toiminta on sel-
kedd ja hyvéksyttyd ja ryhma on tietoinen omasta toiminnastaan. ( Lindstrom & Kivi-
ranta 1995, 22)
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KUVA 2. Tehokkaan ja toimivan tydyhteison tekijat (mukailtu Lindstrom & Kiviranta

1995)

Ryhmaéanalyytikko ja tydyhteisojen kehittdmiskonsultti Taru Kaivolan mukaan toimiva

tyoyhteisd on aina monen tekijan yhteistulos. Jokainen yksittdinen jésen vaikuttaa omal-

la toiminnallaan siihen, millaiseksi tydyhteisé muodostuu. Naiden yksittdisten toimijoi-

den lisaksi toimivan tydyhteison rakentamiseksi tarvitaan hyvéa johtamista, toimivaa

tyon organisointia ja avointa vuorovaikutusta. (Kaivola 2003, 142.)

Kaivola (2003, 142) luettelee kirjassaan hyvan tydyhteisén periaatteita, joita ovat;
» Keskusteluyhteys on avointa ja vastuu tiedon vélittdmisesta ja vastaanottamises-

ta on jokaisella.

» Tyontekijoiden mielipiteiden ilmaisua, ideointia seka itsendisté ajattelua arvoste-

taan
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» Jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa.

» Keskindinen luottamus ja avoimuus, jotka edistdvat vuorovaikutuksen syntymis-

t& seké& arvostus kuuluvat tyokulttuuriin ja erilaisuus ndhddén voimavarana.

» Ihmisten valisia suhteita pidetdan selkein& aktiivisen yhteistyon keinoin ja risti-

riidat selvitetddn asianmukaisesti ja ajallaan.

Nyky&dén tyoorganisaatioissa tydskennellddn erikokoisissa tiimeissa ja ryhmissd, niin
my0s paivahoidossa, joka on opinndytetyoni tutkimusaluetta. Lindstrom ja Kiviranta
(1995, 2) kirjoittavat, ettd ndma ryhmien ja tiimien koot ja niiden ympaéristotekijat, sosi-
aaliset rakenteet, tyoprosessit ja vuorovaikutusmallit ovat yhteydessa ryhman toimivuu-
teen, yksilon hyvinvointiin ja sitd kautta my6s yksikon tuottavuuteen ja tydyhteison
toimivuuteen. (Lindstrom & Kiviranta 1995, 2.) Ryhmaksi voidaan kutsua jatkuvasti
vuorovaikutuksessa olevaa yhteisoda tai joukkoa, jolla on yhteinen padmaara ja tavoite
tyossadn. Tiimiksi puolestaan kutsutaan pientd ryhmaa ihmisid, jotka ovat sitoutuneet
yhteiseen tehtdvéan, suoritustavoitteeseen ja yhteiseen toimintamalliin. Toisaalta tiimis-
s& vastuu paatoksenteosta, ongelmanratkaisusta seka tyojarjestelyista on jaettu, jolloin
tyokulttuuri ndhdaan osallistavana ja sitoutumiseen perustuvana. ( Lindstrom & Kivi-
ranta 1995, 2-3.)

Toimivaan ty0yhteisoon liitetd&n usein menestyminen, tulosvastuu sek& sitoutuminen
tyéhon, silla toimiva tydyhteisdé on myos tuottava, henkildston hyvinvoinnin tukemisen
lisaksi. Uudenlaisten kaytantojen aktiivinen suunnittelu ja kokeilu antavat vastuuta
tyontekijoille ja kasvattavat heidén halua kehittyd tydssaan. Tulosvastuullisuus organi-
saation toiminnasta jakaantuu ndin koko henkilokunnalle, kun toimintaa ennakoidaan

tyontekijoiden kanssa ja kehitetadn paremmin tarpeita vastaaviksi. (Kaivola 2003, 143.)

3.2 Vuorovaikutus, luottamus ja avoimuus toimivassa tydyhteisossa

Avoin vuorovaikutus on Kaivolan (2003) mukaan tyéhyvinvoinnin ja toimivan tyoyh-
teisdn perusta. Vuorovaikutus sisaltaa ajatuksen viestien lahettdmisen ja vastaanottami-
sen lisdksi olemassaolon toteutumisesta, oman mielipiteen esilletuomisesta seké siita
saatavasta merkityksestda. VVuorovaikutus on erilaisuuden ja erimielisyyden huomioimis-
ta, toisten kunnioittamista ja arvostamista. Myos hiljaa oleminen on osa vuorovaikutus-

ta, mutta sen ilmaiseminen voi merkitd pelkoa tai vaikeutta tuoda itsedan esiin keskuste-
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luun. Viestinnassa tulee huomioida erilaiset merkitykset, joita eri ihmiset antavat samal-
le asialle eri tavoin eldaménkokemuksensa pohjalta. Yhteisymmaérrys on talldin saatava
yksinkertaisin ja konkreettisin viestein. Kuulluksi tuleminen vaatii avoimuutta ja ym-
marrysta toista osapuolta kohtaan vuorovaikutuksessa, vaikkei olisikaan samaa mielta
toisen kanssa. Hyva kuuntelija ymmartad, innostaa toista ilmaisemaan itseaén, tarkentaa
ja on avoin kuulemalleen. Vain nailla keinoilla voi ennaltaehkéisté ristiriitoja ja saada
ratkaisuja néihin tilanteisiin. (Kaivola 2003, 146.)

Jarvinen (2008, 94) kirjoittaa avoimen vuorovaikutuksen olevan yksi peruspilareista
(kts. kuva 1) toimivasta tyoyhteisosta puhuttaessa. Hanen tietdmyksen mukaan ihmiset
usein toivovat, ettd toiminta ja vuorovaikutus tyoyhteisossa olisi hyvin avointa, siitakin
huolimatta, ettd avoimuus voidaan madaritella hyvin monella tavalla eri vastaajien mie-
lestd. Jarvinen itse madrittelee tydyhteisdn toimintaa avoimeksi, jos siind toteutuu nelja
erilaista ndkokulmaa:

1) puhutaan ty6sté ja siihen liittyvasta asiasta: Jarvinen (2008, 94) koros-
taa tydyhteison toimivuuden syntyvan ammatillisen vuorovaikutuksen
kautta eli tyosta puhumisen ja siihen liittyvista asioista keskustelemi-
sen kautta. Hanen mukaansa tytajalla kaytettdvad energiaa ei tule
kayttad ihmisten henkil6kohtaisten asioiden kasittelyyn, silla se ei ole
merkityksellistd avoimuudessa. Jarvisen mukaan ihmisten henkilékoh-
taiset asiat kuuluvat tydpaikalle, jos esimerkiksi elamantilanne vaikut-
taa tyontekoon tai jos tyokyvyn heikkeneminen vaikuttaa tyon jarjeste-
lyihin tai tyon tavoitteen toteutumiseen jollain tavalla. Omien asioiden
puhumista tyoyhteisdssa ei tarvitse kuitenkaan valttda kokonaan, silla
se on monelle luonnollinen tapa jakaa elamén suruja ja iloja tiiviin ty6-
ryhmén kesken. Vapaaehtoisuus ja luottamus méaérittavat sen, miten
omia asioita tuo tyOyhteisgssa esille. Tyoroolissa pysyminen eli am-
matillinen tapa toimia on paras tapa osoittaa kunnioitusta ja arvostusta
tyotoveria kohtaan, joten tydyhteisdn perustehtévassa pitdytyminen luo

jokaiselle jatkuvasti kehitettdvan haasteen (Jarvinen 2008, 94-95.)

2) puhutaan niiden kanssa, joita asiat koskevat: Jarvinen (2008, 95-96)
nékee yllattavan kovana vaatimuksena tyOyhteisdssa puhumisen vain
niiden ihmisten kanssa, joita tietty asia koskee. Esimerkiksi ristiriitati-
lanteiden tai asioiden selvittdmisesta puhutaan tyoyhteisoissa yleisesti,
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ihmetell&&n miksi muutosta ei synny, mutta ei haluta puhua niiden
henkil6iden kanssa, jotka mahdollisesti ratkaisuun voisivat vaikuttaa.
Tallainen epésuora viestintd on Jarvisen mukaan hyvin tavallista esi-
merkiksi jonkun alisuoriutumisessa tai yksilon henkilokohtaisten asi-
oiden kohdalla ja valitettavan usein esimiehen rooli on joutua kaiken
syntipukiksi. Esimiehen taytyy tehd& joskus epadmiellyttavia péatoksia
ja toisinaan hanen toiminta ei ehkd miellytd kaikkia. N&in ollen esi-
miehen oletetaan puuttuvan myds hankaliin asioihin vaikka ne eivét

suoranaisesti hanelle kuuluisi. (Jarvinen 2008, 96-97.)

puhutaan rakentavasti: Jarvinen korostaa (2008, 98) ett& kaiken vuoro-
vaikutuksen tydyhteisossa tulisi olla tyyliltadn rakentavaa ja asiallista.
Se el saisi vaarantaa hyvaa yhteistyota ja ilmapiiria vaan sen tulisi tu-
kea tyontekoa, auttaa ratkomaan ongelmia, parantaa keskindisté yhteis-
tyota ja olla sujuvaa. Tyyliseikat kommunikaatiossa ovat monitulkin-
taisia, mutta padosin kanssakaymisessa tulisi olla myonteinen sévy.
Rakentava vuorovaikutus on Jarvisen mukaan (2008, 98) vuorollaan
vaikuttamista, tiimissa tapahtuvaa omien ndkemysten esilletuomista
seka toisten ideoiden ja ajatusten hyvaksynt&a. Téallaisen vuorovaiku-
tuksen pohjalta tydyhteisossé tehddadn paatoksid. Vuorovaikutteinen
keskustelu saatetaan nahda vaikeaksi, silld siind joutuvat yksilén omat
kannanotot kriittisen arvioinnin kohteeksi, eik& niista aina pysty jous-
tamaan tai hyvaksymaan toisten ajatuksia. Tilanteet saattavat kriisiytya
koko tiimissd, jos ne koetaan kiusallisiksi eivatka toimijat ole valmiita
joustamaan omista mielipiteistaan. (Jarvinen 2008, 98-99.) Jarvinen li-
séa vield, etta ristiriidat sek& erilaiset ndkokulmat ovat kehittymisen
lahtokohta, joten jokaisen pitd4 vain opetella aktiivisesti avoimen vuo-
rovaikutuksen tapoja. (2008, 102.)

varmistetaan, ettd viesti on ymmarretty oikein: Avoimen vuorovaiku-
tuksen yhtend kriteerind ndhdéan viestin tulkinta niin sanallisen kuin
sanattomankin viestinnén kautta. Tulkitsemme viesteja jatkuvasti, jo-
ten tarke&& avoimuuden kehittamiselle olisi varmistaa ett4 vastaanotta-
ja on ymmartanyt annetun viestin oikein. Virheelliset késitykset anne-

tuista viesteistd aiheuttavat helposti ristiriitoja, jos niiden ymmartamis-
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t4 ei varmisteta. Jarvinen huomauttaa, etta taté ei yleensa ajatella vaik-
ka se vaikuttaa paljon avoimen vuorovaikutuskulttuurin syntymiseen.
(J&rvinen 2008, 99-100.)

Pekka Jarvinen (2000) Kirjoittaa kirjassaan avoimen vuorovaikutuksen tarkeydestéa.
Vuorovaikutuksen tulee olla suoraa ja rehellistd, ja han mainitsee esimerkiksi esimies-
tyossakin sen tarkoittavan sitd, etté asiat k&sitella&n niitd koskettavien henkildiden kans-
sa. Esimiehen roolissa palaute tulee antaa henkil6kohtaisesti tyontekijélle, jotta tydnte-
kija voi saada tietoa omasta tydstaan, onnistumisistaan, epaonnistumisistaan ja toimin-
tansa vaikutuksista, ja pystyy taten mahdollisesti vaikuttamaan siihen ja muuttamaan
sit4. (Jarvinen 2000, 56-57.)

Lindstrom & Kiviranta (1995) toteavat, ettd ryhman tai tiimin koko vaikuttaa vuorovai-
kutuksen yll&pitamiseen sekd paatoksentekoon. Yleinen havainto heilt4 on, ettd suurem-
pi ryhmé& toimii huonommin kuin pienempi, sill& vuorovaikutus on suuressa ryhméassé
vahaisempaa kuin pienessa ja tiiviissa joukossa. (Lindstrom & Kiviranta 1995, 6.) Kui-
tenkin luonnollisesti muodostuneissa ryhmissd, jotka ovat voineet muodostua ilman
ulkopuolista péatosta ja jossa ryhman jésenet ovat vapaasti hakeutuneet yhteen jonkin
keskeisen asian vuoksi, ndhd&an suurempiin ryhmiin liittyvdn helpommin ongelmia
kuin pieniin ryhmiin. Naissa luonnollisesti muodostuneissa ryhmissa ristiriitatilanteet
saattavat helposti johtaa yksittdisten henkil6iden irtaantumiseen. (Lindstrom & Kiviran-
ta 1995, 8.) Varhaiskasvatusyksikdissé tiimit muodostetaan pddosin koulutustaustan
mukaisesti (Sosiaali ja terveysministerio 2007; Finlex 2005.), jolloin p&&tds tiimin ra-
kenteesta tulee lahtokohtaisesti esimiestasolta.  Né&in ollen tiimit eivat useinkaan ole

edelld mainittuja luonnollisesti muodostuneita ryhmié.

Vuorovaikutukseen kuuluu olennaisena osana tydyhteisossd palautteen saaminen seka
vastaanottaminen. Oman ammatillisen kehittymisen kannalta sekd oman tydn arvioinnin
vuoksi tarvitsemme niin positiivista kuin negatiivistakin palautetta. VVastavuoroisen pa-
lautteen avulla voidaan rakentaa yhteisty6té ja luottamusta, mikali tyoyhteiséssa on riit-
tavén turvallinen ilmapiiri ja ympdristo siihen. (Kaivola 2003, 147, 148.) My0s Jarvinen
(2000) huomauttaa, etta erityisesti esimiehen antama esimerkki tyoyhteisoissa palaut-
teen jakamisesta siirtyy helposti k&ytantoon myos tyontekijoiden keskuuteen ja vastuul-
le, kun palautekulttuuri saadaan osaksi hyvin toimivaa toimintakulttuuria. Esteend posi-

tiivisen palautteen antamiselle voivat olla valinpitdmattémyys ja ymmarryksen puute.
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Nykyaan tydeldaman kilpailukulttuurin ja Kiireen my6té tyossa on alkanut korostua yksi-
I6keskeisyys ja henkilokohtainen onnistuminen sen sijaan, ettd oltaisiin kiinnostuneita
toisista ihmisista ja heiddn menestyksestdan. Palautekulttuurin rakentaminen tyoyhtei-
s6on on yksi mittari, jonka avulla saadaan tietoa tydyhteison sisdisesta toimivuudesta.
Vuorovaikutus lisad ymmarrysta tydyhteison sisalla ja sen avulla saadaan aikaan yhtei-
nen kasitys asioista. (Kaivola 2003, 147-150; Jarvinen 2000, 56-57.)

Aulanko ym. (2010) toteaa, ettd sujuva vuorovaikutus helpottaa tyontekoa. Verkostoi-
tuminen ja viestinnan taidot korostuvat enemman erilaisten ihmisten kanssa tydskennel-
lessd, jotta tietoa saadaan siirretyksi sisallon muuttumatta ja vélttden epéselvyyksiéa.
Viestintd on vuorovaikutusta, jossa sanallinen ja sanaton viestintd yhdessa muodostavat
sanoman. Se, miten tieto saadaan, vaikuttaa suuresti sen hyvéksymiseen. Asiallinen,
avoin, kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus, hyva sananvaihto seka luottamuksellinen
ilmapiiri antavat mahdollisuuden jatkuvaan ja onnistuneeseen dialogiin. (Aulanko ym.
2010, 118, 119.) Luottamus tyotovereiden apuun on tyoyhteisolle tarked jaksamisen
lahde, silla sen myo6td on helppo ottaa puheeksi vaikeatkin, ratkaisuja vaativat, asiat.
Vertaistuki on tarkeda tydongelmissa vahentéen tyon haitallista kuormitusta. (Aulanko
ym. 2010, 119.)

3.2.1 llmapiirin merkitys varhaiskasvatuksen tyoyhteisgssa

Ty6paikan ilmapiirilla on monitahoinen merkitys tyoyhteisdssd, ja erityisesti varhais-
kasvatuksessa tyon luonteen vuoksi. Tyon ilmapiirin vaikutus yksiloén voi olla joko
myonteinen tai kielteinen. Yksilon saadessa osakseen kunnioitusta ja arvostusta avoi-
messa ja toiset huomioon ottavassa ymparistossad, on ilmapiiri innostava ja yksilon luo-
vuutta edistdva. Myonteiset vaikutukset yllapitavat myos yksilon fyysistd ja psyykkista
terveytta. (Pessi 1999, 9.)

Jos tyOyhteisdssa ilmapiiriin vaikuttavat seikat puuttuvat, voi se aiheuttaa yksildissa
tarpeetonta henkistd kuormaa ja motivaation puutetta ty6té kohtaan. Tallaiset seuraukset
voivat ilmetd esimerkiksi poissaolojen kasvuna tai yksilon kykyihin nédhden puutteelli-
sina tydsuorituksina. Jokaisessa tyOyhteisossa tyon tulokset syntyvét yksildiden kautta,

joten tydilmaston voidaan sanoa vaikuttavan koko organisaation menestymiseen. Tyo0-
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ilmapiiri rakentuu myos itsestdén, vaikka tydskentelyn ilmapiiriin ei Kiinnitettaisi lain-

kaan huomiota tydyhteisossa. (Pessi 1999, 10.)

Pessin mukaan (1999, 25) tydilmapiirin perusilme syntyy ihmisten kayttdytymisen myo-
td. Kéytostavat sekd suhtautuminen toisiin ihmisiin muotoutuvat jo aiemmassa elamas-
s4, mutta tyoyhteisossd yksilo joutuu keskittym&d&n ihmissuhteiden muodostumiseen
tarkemmin. Jos normaalisti luodaan suhteita p&aséantoisesti luontaisen kayttaytymisen
kautta, tulee siihen kiinnittdd enemman huomiota tydyhteisossa. Ratkaisevinta tydilma-
piirin kehittymisessa on, kuinka yksil0 arvostaa ja kunnioittaa toista ihmistd. Johtajan
esimerkki saattaa olla monelle tarpeellinen, jonka my6t4 voidaan osoittaa samanlainen
sallittu kaytos toisia kohtaan. (Pessi 1999, 26.) Varhaiskasvatuksen ammattilaisten on
my06s huomioitava antamansa vuorovaikutustapa ja —malli, silld he toimivat péivahoi-
dossa lapsille esimerkkina miten kohdataan toinen ja miten esimerkiksi hankalia tilan-

teita kéasitellaan.

Pessi (1999, 28) kirjoittaa, ettd avoimuus tydyhteisossd nakyy keskeisesti tiedon jaka-
misessa seka tiedon kulussa. Avoimuuden aste saatelee yksilon toimintaa ja kayttayty-
mistd, silla mahdollisimman monipuolinen tietdmys organisaatiosta, sen tavoitteista,
toiminnasta seka siihen vaikuttavista tekijoisté tukee yksiloa tyossa ja lisdd motivaatiota
merkittavasti. Avoimuus ndhdaan tydyhteison sisalla olevana ilmapiirind mutta se myos
nakyy avoimuutena yhteisostd ulospdin. Tiedonkulku tapahtuu useimmiten ylhaalta
alaspain, mutta samanarvoiseksi tulee ndhd& myos viestintd alhaalta ylospéin. Tydyhtei-
sOn ilmapiirin avoimuus vaikuttaa suuresti, miten tieto kulkee myds esimiehen suuntaan
yksilotasolta. (Pessi 1999, 28- 29.) Avoimen ilmapiirin rakentamisessa ja kehittamisessa
esimiehelld on tarke& rooli. Esimerkin omaisesti ratkaisevaa on se, kuinka vahvasti esi-
mies sitoutuu avoimuuden yllapitoon ja sen edistdmiseen. Pessi (1999, 35) lisaa, ettéd
avoimuuteen voi jokainen yksilo vaikuttaa omalla kayttaytymiselldan. Organisaation
toimijalla on halutessaan mahdollisuus tuoda oma persoonallinen lisd omaan l&himpéna
olevaan tyoymparistoonsa. Avoimuuteen liittyy kuulemisen lisaksi kuuntelemisen taito,

joka on tarked taito l&hipiirissd tapahtuvassa viestinnassa. (Pessi 1999, 35.)

Pessi huomauttaa myos (1999, 60), ettd tydyhteison toimintatavat, siell& vallitseva kult-
tuuri ja vallitseva ilmapiiri ovat hitaasti muuttuvia eivatka ne erilaisista toimenpiteisté

huolimatta muutu kuin ihmisten vaihtumisen myo6ta. Jokaisella tydyhteisolla on oma
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identiteetti, joka osaltaan vaikuttaa kannustavasti henkildston motivaatioon toimia.
(Pessi 1999, 60.)

Padtoksentekotapa on yksi tydilmapiiriin vaikuttava asia Pessin (1999, 54) mukaan.
Liian hidas tai vaivalloinen tapa tehdd péaatoksia voi johtaa ihmisten turhautumiseen,
kun taas nopea ja selked paatosten teko innostaa aloitteellisuuteen ja antaa kannustavaa
taustatukea yksiloille tyon suorittamiseen. Téssdkin kohtaa esimiehen rooli on tarked,
silla hdnen on osattava pitda palaverien maara kohtuudessa, suunnitella osanottajat tar-
koin ja pidettava ne sisélloltaan tehokkaina ja toimivina. Tyoskentelyn ilmapiiri séilyy
edistdvand ja mahdollistaa tyontekijoiden asiantuntijuuden tulla esille paatoksia tehtaes-
sé. (Pessi 1999, 54-55.)

Palaute tehdysté tydsta on tarkeéé ja tyodilmaston kannalta merkityksellista. Esimerkiksi
vuosittain kaytavissad kehityskeskusteluissa alaisen ja esimiehen vélilla kaydaan lapi
tyontekijdn onnistuneita suorituksia sek& kehittdmisen alueita molempien osapuolien
kohdalla. Palautteen annossa huomioitavaa on, ettd henkilostd kokee palautteen olevan
aitoa ja mahdollinen palkitseminen on yhteisesti ansaittu, silla se vahvistaa yhteenkuu-
luvuuden tuntua rakentaen ilmapiirid suotuisaksi ja kannustavaksi. Siind nadkyy myos
esimiehen tuki ja tyontekijan arvostaminen. Tyoyhteison ilmapiirin kannalta on merki-
tysta silld, kuinka hyvin johdon puheet ja teot kdyvat yhteen ja kuinka oikeudenmukai-
sesti johto toimii. (Pessi 1999, 79-85)

Pessi (1999, 113) kirjoittaa kirjassaan myds yksilon fyysisen ja psyykkisen tilan olevan
merkityksellinen tyopaikalla kdyttaytymiseen ja tyotehtéviin suhtautumiseen perustuen.
Tydyhteisé voi hdnen mukaansa luoda edellytyksid omilla mahdollisuuksillaan hyvén
kunnon yllapitoon esimerkiksi harrastus- ja virkistystoiminnalla. Sit4 kautta voi avautua
ihmisille mahdollisuus tutustua I&hemmin toisiinsa, mika auttaa suhtautumisessa toiseen
tyopaikalla. Yhteinen harrastustoiminta perustuu ajatukseen tydpaikan ilmapiirin kan-
nalta keskeisimpana yhdessaolon tuomiin ihmiskontakteihin ja yhteenkuuluvuuden tun-
teeseen. Pessi kirjoittaa myds, ettd lomat ovat tarpeellisia tyokyvyn yllépitoa varten ja
pidemmaltd lomajaksoltaan palaava voi tarjota aineksia tyoyhteisolleen harmonisen

ilmapiiriin yllapitoon. (Pessi 1999, 114.)
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3.3 Tyon organisointi ja tyon tavoitteen maarittely varhaiskasvatuksessa

Organisaatio on olemassa sille méaéritellyn perustehtdvan vuoksi. Perustehtdvé antaa
ty6lle suunnan, asettaa yleiset ja yksilolliset tavoitteet organisaatiolle seké sen toimijoil-
le ja samalla liittda organisaation osaksi laajempaa kokonaisuutta. Myos varhaiskasva-
tuksen jarjestdmistd ohjaavat valtakunnalliset asetukset ja sdaddokset, jotka madrittavat
perustehtdvan ja puitteet hoitoa, kasvatusta ja opetusta koskien. Jokaisen tyontekijan
tulee olla tietoinen ja toimia organisaation perustehtavén eteen, ja siksi perustehtéva on
maadriteltava kaytanndnlaheisesti tyontekijéiden keskuudessa niin, ettd sen merkitys olisi
kaikille sama. Perustehtdvdn madrittelyssé johtajalla on tdrked asema huolehtia, ettd
tyon tarkoitus on selke& kaikille tyontekijoille mutta myos ottaa kaikki mukaan perus-
tehtdvan maarittelyyn seka sen kehittdmiseen. Vaikutusmahdollisuudet oman tydn olen-
naiseen siséllon kehittdmiseen edistavat tyon priorisointia, tyon hallintaa sekd siten

myos ty0ssé jaksamista. (Kaivola 2003, 144.)

Espoon kaupungin tydsuojelupaéllikkéné toiminut Maijaliisa Kaistila (2005) kirjoittaa,
etta tyon organisointi on onnistunut, kun yksilon ja yhteisén osaaminen ja suoritettavat
tehtdvat kohtaavat parhaalla mahdollisella tavalla. Se edellyttdd esimieheltd hyvéa tie-
tdmysté yhteison tieto-taidosta ja kykya joustaviin reagointeihin tilanteiden muuttuessa.
Néin ollen toiden jarjestelyyn liittyviin laiminlydnteihin ja niista johtuviin ongelmiin on
helppo puuttua ja selvittdd. On myds huolehdittava tydyhteisolle asetettujen tavoitteiden
ja tehtdvien sek& henkildston mitoituksen tasapainosta. (Kaistila 2005,10.) Varhaiskas-
vatuksessa madritellddn lasten pdivahoitoasetuksen mukaisesti ammatillisten kelpoi-
suusehtojen myo6ta henkildstomitoitus, joita tulee noudattaa yksikosta riippumatta. (So-

siaali- ja terveysministerio 2007).

Tyo6tehtaviin liittyvat jarjestelyt on hoidettava niin, ettd tyontekijoitd kohdellaan tasa-
puolisesti ja pelisdanndt ovat kaikille samat. Erityisen tarkeda téiden suunnittelu on ti-
lanteissa, joissa henkilon tyokyky on esimerkiksi henkilokohtaisten kykyjen vuoksi

otettava tarkemmin huomioon. (Kaistila 2005, 10.)

Esimiehen tehtdvankuvaan ndhdain kuuluvan tarke&dna osana tyon organisoinnin taito
muiden tehtévien ohella. Aulangon ym. (2010, 123) mukaan esimiesten tulee tiedostaa
oman organisaationsa toimintatavan, tyojérjestelyjen ja tyokulttuurin vaikutukset tyo-

kykyyn ja hyvinvointiin. Hanen tehtdvandan on hallita yksikon toiden kokonaisuus, laa-
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tia aikataulut ja tyosuunnitelmat sekd huolehtia, ettd tyon tekemiselle on edellytykset,
tarvikkeet ja valineet. lkdjohtamiseen liittyen esimies jarjestelee tyot eri-ikdisten seka
eri kykyisten tyontekijoiden mukaan, osallistaen ja antaen vastuuta samalla tyon tavoit-
teen tayttymisestd. Tydn organisointia kuuluu esimiehen tarkastella esimerkiksi tyéhon
kaytettdvan ajan, voimavarojen ja tyon rytmityksen seké taukojen nédkokulmista. (Au-
lanko ym. 2010, 123, 124.)

Jarvinen (2000, 47) kirjoittaa, ettd toimivan tydyhteison tunnusmerkki on jatkuva kes-
kusteleminen tyosté: palvelun laatu ja asiakkaiden odotukset tulisi olla jatkuvasti pu-
heessa esill&. Jarvisen mukaan (2000, 55) esimiehen tulee huolehtia téiden jarjestelyista
ja tavoitteista, silla viime kadessa organisaation tavoite toteutuu yksittaisten ihmisten
kautta. Laadukasta péaivahoitoa toteutetaankin erityisesti yksildiden toiminnan myo6té
yhteistydssa ja tiiviissd vuorovaikutuksessa asiakasperheiden kanssa. Organisaatioissa
tulisi Jarvisen (2000) mukaan jarjestetaan juuri tamén seikan vuoksi useita tilaisuuksia,
joissa voitaisiin antaa palautetta toiden sujumisesta, tuloksellisuudesta, asiakkaiden tyy-
tyvaisyydesta seké organisaation muutoksista tai suunnitelmista. Tydpaikalla toteutetta-
vat kehityskeskustelut, tiimipalaverit, toiminnan arviointipalaverit ja kokoukset toimivat
naind keskeisind tilanteina puhua henkildston kesken organisaation perustehtavaan kuu-
luvista asioista. (Jarvinen 2000, 47.)

Olennaista tyopaikalla on tietdd, mita tyontekijoiltd odotetaan yksikdn perustehtavan
tavoitteen toteutumiseksi, joten on tdrkeéa tarkistaa toisinaan, ettd tdiden organisointi ja
tehtévien jako tyydyttéda kaikkia eik& kukaan ole ali- tai ylikuormittunut omasta tyos-
taan. Jarvisen mukaan tydpaikoilla ongelmatilanteet usein syntyy hamartyneista tyonja-
kokysymyksista tai epaselvista tavoitteista. Nykypaivéana tehtévien jako ja jarjestely on
paljon tydyhteistjen ja tiimien varassa, kun aiemmin johtajilta ja esimiehiltd odotettiin
luovan organisaation tavoitteet ja tuovan ne tyontekijoiden tietoon. Tané paivana henki-
I6st6a tulisi osallistaa ja sitoa osaksi paatoksentekoa, jotta tyokulttuuri kehittyisi ja vas-
tuuta tyon tavoitteista voitaisiin jakaa tasapuolisemmin koko organisaatiolle. (Jarvinen
2000, 55-56.)
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34 Johtaminen varhaiskasvatuksen tydyhteisdssa

Jarvinen (2000, 45) kirjoittaa esimiehen olevan tdrke&ssd asemassa perusrakenteista
huolehtimisessa. Hanen mukaansa johtamisessa puhutaan aina kahden nédkdkulman val-
litessa; niin asioiden kuin ihmistenkin johtamisesta. Jarvinen nékee, ettd tyopaikkaa
tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti tyon ja ihmisten yhteenliittyména, silla tyontekijoi-
den hyvinvointi ja tyon tuottavuus kulkevat kési kadessa. Vastaavasti tyopaikan ilmapii-
rin ollessa huono, on myds téiden sujuvuudessa, tuloksellisuudessa ja laadussa puuttei-
ta. Esimies on vastuussa ndista ja hanelld on mahdollisuus ndiden avulla vaikuttaa orga-

nisaation taloudelliseen ja henkiseen menestykseen. (Jarvinen 2000, 45-46.)

Kuviossa 1 (kts. kuva 1.) yhtené peruspilarina on tydntekoa palveleva johtaminen, joka
on yksi organisaation rakenneosa, minkéa avulla perustehtava maaritellaan ja huolehdi-
taan siitd, ettd tyon tekemisen edellytykset ja puitteet ovat kunnossa. Jarvinen (2008, 86)
Kirjoittaa, ettd johtamisen paineet ovat jatkuvasti kasvaneet henkilGston tarvitessa
enemman tukea ja kannustusta voidakseen suoriutua tehtavistaan jatkuvassa muutokses-
sa seka kovenevien osaamisvaatimusten ja niukkenevien resurssien puitteissa. (Jarvinen
2008, 86.)

Muutoksen kohteena olevissa organisaatioissa myods johtamistyon vaatimukset kasva-
vat. Johtajan tulee olla lahella alaisiaan ja samalla kuitenkin riittdvan kaukana hahmot-
taakseen johtamansa kokonaisuuden, tiimin, prosessin tai koko organisaation. Johtajan
tulee toimia valmentajana huolehtiessaan ryhmansa toiminnan edellytyksista; han aset-
taa tavoitteet henkildstonsa kanssa ja varmistaa kaikkien osapuolien tietdvan tydnku-
vansa, samalla hén toimii kannustajana ja motivoijana. Esimiehen antama esimerkki
heijastuu aina h&nen alaisiinsa ja siksi hanen tulisi olla itse myds muutospositiivinen ja
innostunut kehittdmisesta. Sitoutuminen esimerkiksi yrityksen strategisiin padmaariin ja
henkildstoohjelmiin tulee nékya johtajan toimenkuvassa ja arvoissaan, jotta henkildsto

voisi tyoskennella taysipainoisesti niiden eteen. (Jarvinen 2000, 54-55.)

Johtaminen tulisi Kaivolan & Launilan (2007, 35) mukaan néhd& nykypéivana vuoro-
vaikutuksellisena ja yhteistoimintana ennemmin kuin erilaisten johtamisteorioiden ko-
rostamisena. He Kirjoittavat kirjassaan, ettd erilaisten kyselytutkimusten tuloksena on
esimies- ja johtamistaidot ndhty stressin hallinnan, tyotyytyvéisyyden seké tyon tulok-
sellisuuden kannalta merkityksellisind. Nykypdivan johtamismallit ovat vanhan aikaisia
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niilté teollisilta ajoilta, kun ajateltiin vain esimiehen ja johtajan pitdvan valtaa késissaan.
Toiminnan ohjaamiseen tarvittiin voimakasta kontrollia ja selvaa hierarkiaa, henkil®-
kohtaisen motivoinnin lisaksi. Nyky&an ei kuitenkaan ole en&a sijaa tdmankaltaisella
johtamismallilla, l&hinna ulkoisten epavarmuustekijoéiden lisdé&dntymisen vuoksi. (Kaivo-
la & Launila, 2007, 35 -37.) Varhaiskasvatuksessa on paasty jo lahelle ajatusta siitd, etta
johtaminen on yhteistoimintaan perustuvaa hyvin paljon vaikka esimiehelld on vastuu
organisaation johtamisesta kasissédan. Kuitenkin yhd enemman vuorovaikutuksellinen
tyoote siirtyy myos varhaiskasvatusyksikdiden johtamiseen jaetun johtajuuden ajatus-

mallin mukaisesti.

Hierarkisessa organisaatiossa, missa ohjeet ja tavoitteet tulevat tyontekijatasolle ulkoa-
pain, on huomattu ihmisten kéyttavan omaa kapasiteettiaan vahissa maarin vaikka mah-
dollisuuksia tyokapasiteetin kasvattamiseen olisi paljonkin. Tyontekijoille ei edella
mainituissa organisaatioissa suoda vaikuttamisen mahdollisuuksia, tai luovaa toimintaa
ja se johtaa véhdiseen kapasiteetin hyddyntamiseen, yksipuoliseen rasittumiseen ty6téa
kohtaan ja lopulta uupumukseen ja vasymiseen. Tyontekijan kokemus omasta merkityk-
sestd organisaation toimijana véhenee, jolloin niin yksittdisen ihmisen kuin myods koko

organisaation tuottavuus véhenee. (Mékipeska & Niemelg, 2001, 27.)

Tutkimuksissa esimiestydssé esiintyvat puutteet koetaan Kaivolan ja Launilan (2007)
mukaan ongelmallisimpina. Tyotyytyvaisyys on véhdista ulkoisten uhkatekijoiden, ylei-
sen epavarmuuden, ja riippuvuuden yhteiskunnassa tapahtuvien muutosten vuoksi. Né&-
mé& nopeat muutospaineet vaativat hyvéa tiedonkulkua ja asioista puhumista laajalti.
Toiminnan tehostaminen sekd véhdiset resurssit koettelevat tydssa jaksamista ja
edesauttavat tyostressin syntyyn ja uupumiseen. Yksilollisia saavutuksia korostetaan
vaéarin yhteisollisyyden kustannuksella ja keskustelu esimiehen kanssa on véhéistd. Ku-
ten jo aiemmin mainittuna, tdman paivéan johtamisessa tulisi korostaa inhimillisyytta eli
tyontekijan ja esimiehen valisen suhteen muodostumista, ymmarrysta ja aikaa kuulemi-
seen, hierarkiavapaata, yhteistoiminnallista ja vuorovaikutteista toimintatapaa. (Kaivola
& Launila 2007, 38.)

Tiimityoskentelyssa korostuu, ettd johtajuutta jaetaan olosuhteiden ja tehtdvien mukaan,
jokaisen kuitenkin tiedostaessa vastuunsa. Yhteistyot4 painottavassa johtamisprosessis-
sa esimiehet ja alaiset eivat voi endd piiloutua roolinsa taakse vaan heidén tulee ottaa

osaa tyopaikan tapahtumiin ja niiden ohjaamiseen. Tydntekijoiden oletetaan luottavan
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omiin kykyihin ja voimiin kun esimies ei ole ohjaamassa ja tarjoamassa valmiita ratkai-
suja. Tyontekijan rooli muuttuu siis avoimemmaksi ja kokonaisvaltaisemmaksi l&sné-
oloksi ja vaikuttamiseksi tyopaikalla. Esimiehid tarvitaan my6s tulevaisuudessa, mutta
itse johtajuus kaipaa uudistumista ajattelun tasolla, jotta se voisi vastata paremmin tule-

vaisuuden vaatimuksiin. (Kaivola & Launila 2007, 40-41.)

Yhteisollinen johtajuus on yhteisty6ta ja jaettua johtajuutta, joka yhdistéda tehokkuuden
ja tyon mielekkyyden. Se on osaamisen johtamista oppivan organisaation nakokulmasta,
silla vain yhteisty6lla ja jaetulla johtamisella voi yhdistaa tehokkuuden ja tyon mielek-
kyyden. Yhteisollisessé johtamisessa merkityksellista on luottamus ja sen rakentaminen
tyontekijoiden keskindisissé suhteissa, johdon ja henkiloston valilla sekd suhteessa or-
ganisaation asiakkaisiin. Luottamus edistad turvallisuutta, yhteistyota ja erilaisuuden
hyvaksymista. Yhteisollisessé johtajuudessa luodaan edellytyksia hyville vuorovaiku-
tusilmapiirille, jossa dialogin avulla rakennetaan yksilollisia ja yhteisollisia visioita ja
strategioita. Yhteistyohon perustuva tydskentelytapa rakentuu yhteisten onnistumisten

ja epdonnistumisten kautta yksilésuoritusten sijaan. (Kaivola & Launila, 2007, 41-42.)

Yhteisesti rakennettu organisaation kulttuuri sek& yhteisesti johdettu organisaatio antaa
jokaiselle tyontekijalle mahdollisuuden oppia ja kehittyd. Organisaatio nayttaytyy tal-
I6in osaamisen verkostona, jossa keskeista on ihmisten sosiaalinen kyky sekd mahdolli-
suus yhteistyohon ja oppimiseen. Johtajan tehtédva on luoda edellytyksia yhteiselle op-
pimiselle, tiimitydskentelylle, joustaville tyttavoille sekd mahdollisuuksille hyddyntaa
erilaisia verkostoja. Luottamuksen vahvuus ilmapiirissé kertoo osaamisen ja tiedon ole-
van yhteistd ja osaaminen ja asiantuntijuus yhteisend menestystekijana. (Kaivola &
Launila 2007, 42-43.)

Osaamisen johtamisen alue kuuluu myos yhteisolliseen johtamiseen. Siind selvitetaan
osaamisen tarpeet vision ja tavoitteiden saavuttamisessa, sekd se, miten tarvittavaa
osaamista hankitaan, kdytetdan ja kehitetadn. Osaamisen johtaminen on siis rakenteiden,
tiedonkulun ja vuorovaikutuksen toimimisen turvaamista siten, ettd ne tukevat oppimis-
ta. Johto voi luoda osaamisen edellytyksia myos oikeilla rekrytoinneilla ja toimivilla
tiimien kokoonpanoilla, apuvélineind toimien osaamisprofiilit ja -kartoitukset. (Kaivola
& Launila 2007, 43.) Esimiehen tehtdvana on luoda ja yllapita4 toiminnan edellytyksia,
myotavaikuttaen siihen, ettd tyontekijat haluavat ponnistella tydyhteison tehtavan ja

tavoitteiden puolesta yhdessa. Yhteisollisen esimiehen huomio on ryhmén kokonaisuu-
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dessa sekd yksildissa ja han turvaa sen, ettd jokainen voi tdysipainoisesti keskittya
omaan tyohonsa. Esimiehen tehtdvana on tunnistaa pelkoja, tarttua epakohtiin seka etsia
ratkaisuja ristiriitoihin. (Kaivola & Launila 2007, 43.)

Yhteisollinen johtajuus edellyttdd johtajalta kiinnostusta ihmisista ja elaméstd yleensa.
Johtamiseen liittyy tunteet ja koko ihmiseldman kirjo, ja johtajan ominaisuuksissa ko-
rostuu kyky ndiden kautta ymmartdd muita ja tulla itse ymmarretyksi. Se on ik&an kuin
arjen elamanviisautta. On hyvaksyttavaa, ettd johtajan ei tarvitse tietdd kaikkea tai ko-
rostaa itseddn vaan hanen ja henkil0ston itsetunto kasvaa tehdyn tyon ja siitd saadun
palautteen myo6ta. Yhteisollisyyden vaaliminen on ylimmén johdon vastuulla. (Kaivola
& Launila 2007, 43-44.)

Esimiehen yksi tarkeimmisté tehtavistd tydelamassa on sovitella ja ratkoa erilaisia risti-
riitoja. Han tekee tata tyotéd erilaisissa palavereissa keskustelemalla muiden ihmisten
kanssa. Erityisesti esimiehen vuorovaikutustaitoja tarvitaan, jos ristiriidat siirtyvat asia-
kysymyksista henkilokohtaisuuksiin ja asian fokus siirtyy pois késiteltdvasta asiasta.
Ristiriidat eivat sinallaan ole pahoja asioita, vaan ne saavat muotonsa siind, miten niitéa
selvitetadn ja ratkotaan. (Juuti & Vuorela 2006, 122 - 123) Juutin & Vuorelan (2006,
123) mukaan ratkaistu ristiriita antaa useimmiten lisad energiaa ihmisille, kun taas rat-
kaisematta jaanyt kuluttaa ihmisten voimavaroja. Tdman vuoksi ristiriitojen selvittdmi-
nen tyopaikoilla olisi tarkead, silld ne muutoin aiheuttavat haitallista stressia tydnteki-
joille. (Juuti & Vuorela 2006, 123.)

Ristiriidat voivat syntyd monista eri syistd, mutta usein niiden taustalla on kysymys val-
lasta. Tydpaikoilla ihmisyhteisot muodostavat paaméaarahakuisia ymparistoja, joissa on
vallalla tietty hierarkia ja valta. Valtaa kayttaa jokainen tydyhteison jésen, joka ilmaisee
mielipiteitddn. Omaa asemaansa voi korostaa sill4, miten tuo sanomansa esille ja mité
haluaa sanomisillaan korostaa puheessaan. Vaikka organisaatiossa ei olisikaan korkeita
valtasuhteita tai rakenteita, ihmiset arvostavat tietynlaisia henkilditd heidan osaamisen,
suoriutumisen ja ihmissuhdetaitojensa takia. (Juuti & Vuorela 2006, 123). Tydyhteisos-
s& ihmisten valisiin ristiriitoihin on puututtava ja se nahdaén yhtené esimiehen tehtéva-
nd. Toimiessaan ristiriidan ratkaisijana esimiehen olisi hyva pysyd mahdollisimman
neutraalina kummankin osapuolen suuntaan. Vaikka tilanne itsessédén aiheuttaa ristipai-
neita ja ahdistusta, on se juuri se syy, miksi esimiehen apua tarvitaan selvittelyvaihees-

sa. Negatiivisten tunteiden késittely kuuluu esimiehen ominaisuuteen, jotta hén voi tuo-
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da vahin erin keskusteluun mukaan kahden osapuolen vilille ja silti olla 1&sna ratkaista-
essa jannitteitd yksiloiden vélilla. (Juuti & Vuorela 2006, 125.) My6s huumori on yksi
keino huojentaa ristiriitojen selvittelyd ja yhteistd tunnelmaa. Juuti & Vuorela (2006,
126) kirjoittavat, ettd nauru auttaa tarkastelemaan tilanteita uusista ndkokulmista. Se
auttaa myos lahentdmaan osapuolia toisiinsa, koska se tuo inhimillisen puolen itsessé ja
toisessa esille. Yhdessa nauraminen on laheisyyden luomista. Huumorin ohella myds

anteeksipyynt6 yhdisté ja luo yhteisyyden tunnetta. (Juuti & Vuorela 2006, 126.)

Uudenlainen johtajuus ei ole enda yksinomaan esimiehen ominaisuus. Todellinen johta-
juus syntyy esimiehen ja tyontekijén vélisestd vuorovaikutuksesta, jaetusta ilmidsta. Se
on ennen kaikkea yhteisollinen prosessi, koko tydyhteisén monensuuntaisen vuorovai-
kutuksen summa, jossa korostetaan yhteisten merkitysten etsimistd ja 16ytamista. Joh-
taminen on reflektiivista keskustelua menneesta ja tulevasta, silld tydn tavoite, visio, on
kaikille yhteinen ja kaikkien ndkemykset siita ovat yhté tarkeita. Vastuun tulisi jakaan-
tua laajemmin koko organisaatioon, sill& johtajuus on liikkuvaa ja muuttuvaa, eri tilan-
teissa eldvaa eika pelkastaan johtajan toteuttamisen yksinoikeus. (Kaivola & Launila
2007, 38,39.)

35 Toimiva tydyhteisé aiemmissa tutkimuksissa

Toimivan tyGyhteison tekijoitd on aiemmin tutkinut esimerkiksi Vesa Kulmala pro gra-
du-tutkielmassaan, jossa tutkimuksen viitekehykseen kuului péivéakotien varhaiskasvat-
tajat ja heidan kokemuksensa pdivakotien toimintakulttuuriin vaikuttavista tekijoista.
Vuonna 2003 tehdyssa tutkielmassa Kulmala teki havainnon, etta ainakin avoin ja toi-
miva vuorovaikutus tydyhteisossa ja tyota kohtaan rakentaa yhteisollisyytta ja edistéda
tyontekijoiden hyvinvointia tyossadn. Naiden lisaksi luottamus tyétovereihin ja oman
tyon sadanndllinen arviointi ovat lahtokohtia toimivalle tydyhteisolle. Kulmala (2003)
nakee, ettd varhaiskasvattajalla on itsellaan erittdin suuri rooli toiminta-ajatuksen luoja-
na, samalla tuoden mukanaan tydyhteiso6n oman ammatillisen osaamisen, asenteensa,
koulutuksensa sekd kokemuksensa. (Kulmala, 2003, 93, 102, 103.) Tytskentely ryh-
méssa on tyontekijalle kiinnostavaa, jos han kokee arvostusta tydyhteisdsséén, kohtaa
sopivasti haasteita ja saa vaikuttaa tyéhonsa. Tyon tulee lisaksi olla hyvin organisoitu ja
lapsiryhmien rakenne mietitty, jotta sen voi kokea hallitsevansa. Ennen kaikkea myon-
teinen asenne tyotd kohtaan sek& I&hitiimin tuki arjessa mahdollistaa tyon haasteisiin
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vastaamisen ja sen myota tyon kehittdmisen. Kulmala (2003) tekee tutkimuksessaan
paatelman, ettd varhaiskasvatuksessa on panostettava voimakkaasti henkildston hyvin-
vointiin, silla tyoyhteisot kokonaisuudessaan muodostavat paivahoidon laadun ja kaytet-

tavissa olevat voimavarat. (Kulmala 2003, 96-97.)

Varhaiskasvatushenkiloston valista yhteisty6td ja vuorovaikutuksen merkitysta tyohy-
vinvointiin on myos tutkittu aiemmin vuonna 2011 Kemi-Tornion ammattikorkeakou-
lussa. Kauppilan ja Kuupon (2011) mukaan vuorovaikutus ndhdaan yhdenlaisena toi-
mintakulttuurina, johon vaikuttavat normit, arvot ja roolit. Siihen liitetddn vahvasti
myo0s tunteet, jotka ovat vahvasti l&snd ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa. He kir-
joittavat, ettd paivahoidossa on vuorovaikutuksella suuri merkitys, jotta paivahoidon
perustehtdva toteutuisi mahdollisimman hyvin. Keskustelun yllapito seka kuuntelemisen
taito auttavat paadsemaan tydyhteisoa madriteltyihin tavoitteisiin ja luodaan yhteisia ké-

sitteitd ty0yhteisdon. (Kauppila & Kuuppo 2011, 21-22.)
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4 TUTKIMUKSEN ETENEMINEN JA TUTKIMUSMENETELMAT

Opinnéaytety6 on laadullinen tutkimus, jossa tutkittiin varhaiskasvatuksen tyontekijoiden
kokemuksia hyvin toimivasta tydyhteisostd. Aineistonhankinta on tehty avoimen kyse-

lyn avulla.

Alasuutarin (2011) ja Tuomen ja Sarajarven (2009) mielesta ei ole olemassa yhta yliver-
taista menetelmad, jota kautta ihmisen “totuus” eli kuinka hén kokee, ajattelee ja toimii,
saadaan selville (Alasuutari 2011, 106; Tuomi & Sarajarvi 2009, 72). Alasuutari (2011,
106) kuvaa sosiaalitieteissd annettavan &ani tutkittaville ihmisille suorien lainausten
kautta, sen vuoksi, ettd ei ole mahdollista kayttad informantteja, jotka voisivat puhua
toisten yksildiden puolesta. Yksilot puhuvat siis omien kokemusten perusteella, omasta
puolestaan. Naista lausunnoista tutkija poimii esiin yhteisen elaméntavan ja sille tyypil-
liset asenteet ja todistaa véitteet oikeaksi kayttdamélld suoria lainauksia vastaajiltaan,
jotka kuvailevat henkilokohtaista elamadnsa ja kokemuksiaan. (Alasuutari 2011, 106.)
Tulosluvussa tulen kéyttamaan suoria lainauksia vastauksista, jotka tuovat vastaajien

kokemuksia hyvin esille kysyttavasta aiheesta.

4.1 Laadullinen tutkimus

Opinndyte on kvalitatiivinen tutkimus ja siind tutkitaan tyontekijoiden kokemuksia ja
niiden perusteella tehtyjd merkityksid hyvin toimivasta tyoyhteisostd. Arvolédhtokohdat
ovat vahvasti lasna tutkimuksessa ja kuten aiemmin mainitsin, tyontekijalle on tarkeaa
tyoyhteisossaan kokea olevansa merkityksellinen, tuottava ja hénella tulee olla mahdol-
lisuus vaikuttaa tyohonsé, jotta han kokisi tyytyvéisyyttd tydeldmaansa. Arvot ohjaavat
toimintaamme ja my0s laadullisen tutkimuksen aineistossa niiden avulla tehddén ha-
vaintoja ja paatelmia tutkimuksen kohteena olevasta asiasta. (Hirsjarvi ym, 2008,
156,157.)

Laadullisella aineistolla tarkoitetaan Eskola & Suorannan (2008) mukaan pelkistetyim-
milladn aineistoa, joka on ilmiasultaan tekstid. Tutkittaessa sosiaalisen todellisuuden
ilmioitd, tutkimustuloksia ei voida pitéa ajattomina tai paikattomina vaan historiallisesti
muuttuvina ja paikallisina, esimerkiksi elettyyn ajanjaksoon nihden. (Eskola & Suoran-

ta 2008, 15-16.) Toisena ulottuvuutena laadullisessa ja avoimessa tutkimussuunnitel-
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massa on se, ettd se korostaa tutkimuksen eri vaiheiden; aineistonkeruun, analyysin,
tulkinnan seké& raportoinnin kietoutumista yhteen. Tdman kaltaisessa tutkimuksessa tul-
kinta jakautuu koko tutkimusprosessiin, ja siksi tutkimussuunnitelmaa tai tutkimuson-
gelman asettelua saattaa joutua tarkastelemaan aineistonkeruun kuluessa. (Eskola &
Suoranta 2008, 16.) Tutkimuksen teoria on muokkautunut aineiston analyysin edetessé
tarkastelemaan aiempien lahtokohtien lisdksi myods ilmapiirin vaikutuksia toimivaan

tyoyhteisoon seka tiimityon onnistumisen merkitysté toimivuuden rakentumiseen.

Obijektiivisuus syntyy tutkijan oman subjektiivisuuden tunnistamisesta. Arkieldmassa
olemme suhteessa erilaisiin asioihin ja aatteisiin kuten my6s sosiaalisissa ymparistoissa,
tutkimustilanteissa. Tutkijana olen kosketuksissa koko ajan varhaiskasvatustyohon
oman tyoni kautta. Eskolan ja Suorannan (2008) mukaan objektiivisuus on tutkimuksel-
le tarkeé tavoite ja tutkijana minun tulee tiedostaa ja ymmartda omat esioletukset ja ar-
vostukset ja irrottaa ne vaikuttamasta omaan tutkimukseeni. Olen tietoisesti irrottanut
itseni paivahoidon tyontekijan roolista ja tyostanyt tatd tutkimusta selvittdmalla ensin
lukijalle varhaiskasvatustyon perusteita ja luonnetta seka analysoimalla jokaisen vastaa-

jan kokemuksia toisiinsa seka suhteessa teoriaan. (Eskola & Suoranta 2008, 17.)

Taman opinndytetyon tutkimus kohdennettiin paivédhoidon henkilGstoon erddssé pir-
kanmaalaisessa kunnassa ja harkinnanvarainen nayte otettiin niin, ettd mahdollisimman
moni valitulla varhaiskasvatusalueella tyoskenteleva osallistuisi kyselytutkimukseen.
Eskolan ja Suorannan (2008) mukaan laadullisessa tutkimuksessa usein keskitytddn
pieneen mairddn tapauksia ja keskitytddn analysoimaan niitd perusteellisesti. Aineiston
tieteellisyyden kriteeri on laatu ja aineiston kasitteellistdmisen tarkkuus ja Kkattavuus.
Tekemani tutkimuksen kohdistin 131 henkil6lle ja siihen vastasi 41 henkil6a, joten teo-
rian perusteella voidaan puhua pienestd madaréstd tapauksia. (Eskola & Suoranta 2008,
18.) Aineisto tosin osoittautui laajaksi tutkijan mielesta ja vastauksista huomasi tutki-

muksen teoreettisten nakdkulmien toistuvasti tulevan ilmi.

Alasuutari (1999, 50-51) kirjoittaa, ettd laadullisessa tutkimuksessa on havaintojen tuot-
tamisen vaihe sekd arvoituksen ratkaisemisen eli selittdmisen vaihe. Laadullisessa tut-
kimuksessa tulee rajoittaa hankittavan aineiston maaraé, tassa tutkimuksessa siis keskit-
tymalld vain toiseen varhaiskasvatusalueen tyontekijoihin. Analyysivaiheessa laajaa
tekstiaineistoa tarkastellaan vain ennalta madariteltyjen teoreettisten nédkokulmien mu-

kaan. Taman opinnéytetyon tutkimuksen tuloksista on noussut tarkastelun lahtokohdiksi
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mya0s ilmapiirin vaikutus tydyhteison toimivuuteen nahden seka tiimityén merkitys ai-
emmin madriteltyjen ndkokulmien, vuorovaikutuksen, johtamisen sek& tyon organisoin-
nin, liséksi. Aineiston selittdmisen vaiheessa tutkimuksessa viitataan muihin tutkimuk-
seen ja aiempaan Kirjallisuuteen aiheesta. Omaa aineistoa pelkistetddn tuomalla esiin
merkitystulkintoja, eli yksittaisia viittauksia saadusta aineistosta selventdmaan aineistoa.
(Alasuutari 1999, 52.)

4.2 Avoin kyselylomake

Opinnaytetyon aineisto on keratty avoimilla kyselylomakkeilla (liite 2). Kyselylomak-
keissa oli 8 avointa kysymystd, joihin jokaiseen tuli vastata omin sanoin. Lahetin kyse-
lylomakkeet kymmeneen varhaiskasvatusta tarjoavaan yksikkdéon henkilokunnan vastat-
tavaksi, ja niihin oli mahdollisuus vastata joko kidsin tai koneella “kisialattomasti”.
Varhaiskasvatusyksikdiden esimiehet jakoivat aineiston yksikodissaan vastattavaksi ja
tutkimukseen vastaamisaikaa oli 3 viikkoa, jonka jélkeen kerésin vastaukset suljetuissa
kirjekuorissa pois. Tutkimukseen halusin mahdollisimman monta varhaiskasvatuksen
ammattilaista mukaan eri ammattiryhmist4, jotta saisin mahdollisimman monipuolisen

aineiston erilaisista kokemuksista. Vastaukset sain takaisin 41 vastaajalta.

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 74) varoittavat, ettd kyselyssd vastaamattomuus saattaa nous-
ta merkittdvan suureksi ja toisaalta kyselyn avoimet vastaukset saattavat jaada niuk-
kasanaisiksi. Tutkija usein olettaa kyselyé tehdessééan, ettd vastaajat ovat luku- ja kirjoi-
tustaitoisia, eika heilla ole esimerkiksi Kirjoittamista haittaavia esteitd, he ovat kykene-
via ja haluavia ilmaisemaan itsedén tarkoittamallaan tavalla kirjallisesti. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 73,74.) Laadullisessa tutkimuksessa vastaamattomuus ei kuitenkaan ole on-
gelma yleistettdvyyden kannalta, koska ei ole tarkoitus edes yleistad. Jos aineisto jaa
kovin niukaksi, voi ongelmaksi muodostua se, kertooko tutkimus ylipaataan mitaan tut-
kittavasta aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 74.) Laatimaani kyselyyn vastasi 41 var-
haiskasvatuksen tyontekijad. Analysoinnin aikana huomasin, ettd aineisto on rikas ja
kysymyksenasettelu oli vastausten perusteella onnistunut. Kaiken kaikkiaan tekstinka-
sittelyohjelmalla litteroitua tekstia syntyi 49 sivua. Kyselylomakkeiden palauttaneiden
keskuudessa vastaamattomuus joihinkin kysymyksiin ei noussut lukumaaraltaan suurek-
si, ja huomasin, etta asettamiini kysymyksiin oli vastattu kokonaisin lausein niin kuin

olin toivonut kyselyn saatekirjeessa.
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Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin Tuomen & Sarajérven
(2009) mukaan. Niissa pyritddn kuvaamaan jotain ilmiota tai tapahtumaa, ymmartdmaan
tiettyd toimintaa, antamaan teoreettisesti mielekés tulkinta jollekin ilmidlle. Siksi on
tarkedd, ettd henkildt, joilta tietoa keratdan, tietavat tutkittavasta ilmiostd mahdollisim-
man paljon tai heilld on kokemusta asiasta. Tdman vuoksi tiedonantajien valinta ei voi
olla satunnaista vaan harkittua ja tarkoitukseen sopivaa. Tassa tutkimuksessa tiedonan-
tajina toimivat varhaiskasvatuksen tyontekijat eli lapsiryhmissé toimivat kasvattajat.
Heilld on paras mahdollinen tieto ja kokemuksia kerattavéaksi tatd tutkimusta varten,
sill& varhaiskasvatusty® on tiimityotd ja tyoyhteisossa tehtavad yhteistyota lapsen kehi-
tyksen ja kasvun tukemiseksi. Tutkimuskohteeksi valitsin kéytettdvien resurssien puit-
teissa vain toisen kahdesta varhaiskasvatusalueesta, silla valittu varhaiskasvatusalue oli
tutkijan kannalta helpommin lahestyttavissd sijaintinsa vuoksi. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 85, 86.)

4.3 Aineiston keruu ja analysointi

Avoimet kyselylomakkeet lahetin séhkoisesti saatekirjeen kera péivéahoitoyksikoiden
johtajille, jotka lahettivat kyselyt eteenpdin séhkdpostitse oman organisaationsa sisélla
henkilokunnalle vastattavaksi. Anonymiteetti ja luotettavuus sailyivét vastauslomak-
keissa niin, ettd sahkopostitse lahetetty kyselylomake tulostettiin ja taytettiin kasin va-
paamuotoisesti kirjoittaen. Taytetyn kyselylomakkeen tyontekija sulki erikseen Kirje-

kuoreen, jolloin se ei joutunut toisten luettavaksi.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa puhutaan yleensa aineistolahtOisesta analyysistd, joka
tarkoittaa teorian rakentamista empiirisesta aineistosta lahtien eli karkeasti sanottuna
yksityisestd havainnosta yleiseen. Aineistolahtdinen analyysi on tarpeellista kun tarvi-
taan perustietoa jonkin ilmion olemuksesta ja josta voidaan 16ytaa yhteyksia aiempaan
teoriaan. (Eskola & Suoranta 2008, 18.)

Lahtokohtana laadulliselle tutkimukselle on tyypillisesti kuvata tosielamég, ja se muo-
toutuu monisuuntaisesti niin ettd on mahdotonta laittaa sita osiin (Hirsjarvi ym, 2008,
157). Tutkimuksessa kuitenkin nayttaytyy kvantitatiiviselle tutkimukselle ominainen

piirre, kuten se, ettd aineistoa keratadan sahkopostikyselyn avulla, avoimiin kysymyksiin
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vastaten. Otanta tutkimukseen tehtiin harkinnanvaraisesti kohdistamalla se vain toiseen

kahdesta varhaiskasvatusalueesta.

Aineiston analyysin toteutin sisallénanalyysin avulla eli etsin aineistosta nousseita vas-
tauksia ennalta maarittelemiini tutkimuskysymyksiin nojaten. Tuomi & Sarajarvi (2002)
varoittavat ettd aineistosta saattaa nousta esiin monia mielenkiintoisia seikkoja, mutta
tutkimuksessani tulisi vastata juuri niihin kysymyksiin, joita olen tutkimuskysymyksil-
lani tavoitellut. Raportissa tutkimuksen tarkoitus, tutkimusongelmat ja tutkimustehtava
tulevat kulkemaan linjassa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 93,94.) Tutkimustuloksista nousi
esiin ennalta méaardamieni teemojen lisdksi muutamia toimivaan tydyhteiséon vaikutta-

via késitteitd, jotka koin tarkeéksi ottaa mukaan tarkasteluun.

Alasuutari (2011) kirjoittaa, etta laadullisessa analyysissa aineistoa tulee tarkastella ko-
konaisuutena, vaikka aineisto koostuisi erillisista tutkimusyksikoistd, tdssa tapauksessa
eri vastaajien nakemyksistd, silla véitettd tutkimuksen tuloksista ei voi rakentaa yksilol-
lisiin eroihin. (Alasuutari 2011, 38,39.) Laadullisen aineiston analyysissa johtopaatok-
siksi eivét kelpaa tilastolliset todennakdisyydet usein tutkimusyksiliden rajallisen maa-
ran vuoksi vaan koko aineiston tuomien merkitysten ja pad&havaintojen perusteet ja ha-
vainnot, joiden pit&& péted jokaiseen paatelmadn vadristamatta sitd. Olen pyrkinyt tut-
kimusaineistossani ottamaan mukaan useimmin mainitut késitteet ja etsinyt selityksia

naille teoreettisesta viitekehyksesta.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa esittelen opinnaytetutkimukseni tuloksia. Tarkastelen niita aihealueittain,
silla tutkimuskysymyksiini sain vastauksia useamman kysymyksen alta yksilollisesti

tarkasteltuna.

5.1 Vuorovaikutus ja yhteisty6 varhaiskasvatuksen tydyhteisossa

Vuorovaikutus avoimessa ja luottavassa ilmapiirissa on tarkein asia, mika vastaajien
kokemuksen mukaan méérittelee toimivan tydyhteison toteutumista. Varhaiskasvatuk-
sessa tyon luonne on vahvasti yhteistydhon ja viestintdan perustuva, joten sujuvan vies-
tinnén voi sanoa kuuluvan oleellisena osana tydn onnistumiseen ja toimivuuteen perus-

tuen.

Vastaajien mukaan hyvin toimivassa tyoyhteiséssa vuorovaikutus lahtee perusasioista:
aamuisin tervehditaan kaikkia ja toivotetaan hyvat huomenet, kaikille ollaan ystéavallisia
ja kaikkien kanssa jutellaan tasapuolisesti. Hyvé kohtaaminen arjessa seka ystévallinen
vuorovaikutus antaa tunteen siitg, ettd on mukava tulla téihin ja juuri tahan tiimiin. Sa-
malla vastaajat kertoivat huumorin merkityksesta tydssa, silla sen avulla raskaatkin asiat
tyossa kohtaa helpommin ja ne eivét kuormita niin paljoa. Hyva tydilmapiiri, jossa koh-
dataan tyotoverit ystavallisesti ja kunnioittavasti vaikuttaa vastaajien mielesta positiivi-
sesti tyontekoon.

Hyva vuorovaikutus on avointa ja rehellisté, mutta asiallista. Hyva vuoro-
vaikutus léhtee perusasioista, toisen huomioimisesta paivittaisissa koh-
taamisissa; tervehtien, kiittéen, tarvittaessa kannustaen ja lohduttaenkin.
(34)

Hyva vuorovaikutus alkaa joka paiva hyvan huomenen-toivotuksella. Siité
tulee tunne, ettd oli taas kiva tulla téihin tdhan tyotiimiin. (6)
Kaivola (2003) sek& Jarvinen (2008) korostavat myds avoimen vuorovaikutuksen ole-
van toimivan tyoyhteison perusta, silla viestin antamisen ja vastaanottamisen lisaksi
vuorovaikutus sisaltdé ajatuksen henkilon olemassaolon toteutumisesta omien mielipi-
teidensa seka kuulluksi tulemisen kautta. Se on tiimitydssa merkityksellista niin yksilol-
le kuin yhteisollekin, silla kuulluksi tuleminen vaatii avoimuutta myos itseltd toista osa-

puolta kohtaan. Rauramo (2008) kirjoittaa siité, ettd yhteisosséa toimiminen antaa yksi-
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I6lle voiman tunteen, joka on térkein arvo vuorovaikutusta vaativassa ty0ssd, ja jonka
myo6ta yksilon itsetunto vahvistuu suhteessa toisiin ja suhteessa koko muuhun tydyhtei-
soon. (Rauramo 2008, 122, 123; Jarvinen 2008, 94; Kaivola 2003; 146.)

Hyvéaan vuorovaikutukseen ei kuulu seldn takana puhuminen tai juoruilu toisten asioista
vaikka mielipiteet tai nakemyserot joskus nousisivatkin esille. Ammatillisen otteen mu-
kaisesti kompromissit tai mielipide-erot eivat saa aiheuttaa katkeruutta tai konfliktitilan-
teita vuorovaikutussuhteisiin. Useat vastaajat kirjoittivatkin siitd, kuinka tarkedé on saa-
da ilmaista mielipiteensa ja ettd toisten ndkemyksid my6s kunnioitettaisiin, vaikka nii-

den mukaan ei aina pystyttaisikdan toimimaan.

Hyvéa vuorovaikutus ei ole seléan takana puhumista, juoruilua eik& kyrai-
lya. Kompromisseja joutuvat tekemaan valilla kaikki, mutta ne eivat saa
aiheuttaa katkeruutta tai vaikuttaa ammatilliseen otteeseen. (34)

Hyva vuorovaikutus toimivassa varhaiskasvatuksen tyoyhteisdssa on
avointa seka toiset huomioon ottavaa. Avoimuudella tarkoitetaan sita, ettéd
asioista voidaan keskustella suoraan, eika toisesta puhuta pahaa selén ta-
kana. Vuorovaikutuksessa tulee myés ottaa muut huomioon siten, etta jo-
kaisella on oikeus sanoa mielipiteensa. (11)

Muutama vastaaja koki tarkedksi hyvéssa vuorovaikutuksessa kuulumisten kyselemisen
toiselta. Tydyhteisossa toisinaan odotetaan tyontekijoiden tutustuvan toistensa eldméén
myos tydeldman ulkopuolella: halutaan tietad mita toiselle silla hetkella kuuluu ja onko
elaméssad suuria muutoksia, jotka voisivat vaikuttaa esimerkiksi tydssé jaksamiseen ja
tyopanokseen. Toisaalta kuulumisten kysely voi olla tadrkedd organisaation sisallakin:
miten tyotoverilla sujuu oman tyotehtavan puitteissa ja onko siind esimerkiksi kysy-
myksié herattavia seikkoja tai hankaluutta selvita niista. Vastaajien kokemusten mukaan
tyoyhteisdssa olisi hyvé tutustua tyotoveriin henkilokohtaisella tasolla, silld he kokivat
tyon sujuvan paremmin tai ndkemyseroja olisi talléin helpompi ymmartad, kun tuntee
ty6toveria muutenkin kuin tyon kautta. Jarvinen (2008) huomauttaa vuorovaikutuksesta
Kirjoittaessaan, ettd henkilokohtaiset asiat eivat saa vieda tyohon kaytettdvaa energiaa
pois. Kuitenkin, jos omassa elaméssd jokin asia saattaa vaikuttaa tyon tekoon ja sen
toteutumiseen, tulee se kertoa ty0yhteistssda. Vapaaehtoisuus ja luottamus madrittavat

sen, mit4 asioita haluaa tuoda tyoyhteisossa esille. (Jarvinen 2008, 94.)

Kiireisen arjen keskella pitédd pysahtya kuulemaan ja kuuntelemaan tyéto-
veria. Annetaan aikaa vuorovaikutustilanteissa. Hyvad vuorovaikutusta
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tyOyhteistssa on kyky pystya ottamaan puheeksi niin iloiset kuin vahan
ikdvammatkin asiat. (21)

Tyokavereiden kanssa toimiminen tydajan ulkopuolella kasvattaa tunte-
musta ja luo me-henke&d. Olemme useana vuotena jarjestaneet alkukesasta
tapahtumapaivan johon suurin osa henkilokuntaa osallistuu. Omalla ajal-
la,omalla rahoituksella. Talvella tupareita, syntyméapaivia, pikkujouluja ja
yhteisida kulttuurireissuja. Koska teemme ty6td omalla persoonallamme
ihmisin& ihmisille henkinen ilmapiiri korostuu. Huumori, perjantaikahvit
piip-arvontoineen, kuulumisien vaihto ulkoilujen aikana. Tydkaverin pala-
veriin tuomat kermamunkit. Kaikki toiminta jossa huomioidaan ja ajatel-
laan toisia liséd jaksamista ja helpottaa stressinhallintaa. Tamén eteen
teemme tietoista tyota. (41)

Edelld oleva vastaaja kertoo mydhemmin, ettd arjessa tehtdva tyd helpottuu, kun tietda
mité taustaa vasten voi mahdollisia mielipide- tai ndkemyseroja kasitella. Asiat kuiten-
Kin pystytadn vastaajan mukaan paremmin keskustelemaan tydasioina, kun yksityiset

suhteet eivat ole kasiteltavéssa viitekehyksessé taustalla.

Asiat keskustellaan ty6asioina, ne eivat henkil6idy. Kun on tutustunut tyo-
kavereihin muutenkin, osaa kuunnella ja itsekin ottaa asioita esille tilan-
teen/henkilon vaatimalla tavalla. (41)

Kuitenkin on tarkeda tunnistaa se, etteivét tydyhteison jasenten keskindiset suhteet ra-
kennu liian tiiviiksi. Kaverisuhteet saattavat synnyttdd omia yksittaisid ryhmid, jotka

ovat ehka yksi syy mahdollisiin ongelmiin vuorovaikutussuhteissa.

... Taytyy hieman tuntea tyokaveria, jotta kaikki sujuu. Kaverisuhteet eivét
kuitenkaan ole suotavia, koska syntyy pian "kuppikuntia”, jotka eivdt ole
kaikkien kanssa hyvassa vuorovaikutussuhteessa. Kun kaikki ovat avoimia,
rehellisia ja toiset huomioonottavia syntyy me-henki ja hyva vuorovaikutus
on helppoa. Luottamus tydkaveriin syntyy nain. (33)

5.1.1 Ammatillinen vuorovaikutus varhaiskasvatuksessa

Jarvinen (2008) mainitsee vuorovaikutuksen olevan avointa, jos nelja eri ndkokulmaa
toteutuu tydyhteisdssa. Naista nakokulmista yksi on, ettd puheenaiheiden tulee liittya
tyohon kun ollaan vuorovaikutuksessa toistemme kanssa. Han kayttdd myds ammatilli-
sen vuorovaikutuksen kasitettd ja tarkoittaa silla tyohon liittyvien asioiden puhumista
tyoaikana. (Jarvinen 2008, 94.)
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Ammatilliseen vuorovaikutukseen kuului vastaajien mielestd avoin keskustelu, tiimin
jasenten ndkemysten tasapuolinen huomioiminen sek& suoraan positiivisista kuin haas-

tavistakin asioista puhuminen.

Avoin vuorovaikutus, asioista puhutaan suoraan. Ammatillinen vuorovai-
kutus — ei mennd henkilokohtaisuuksiin, eikd oteta asioita henkilékohtal-
sesti. Tapa, jolla puhutaan tyotoverille, on rakentavaa ja ystavallista. (17)

Tyokaverit huomioidaan tervehtimalla. Apua pyydetdaan ja sitd saadaan.
Ei jatetd ketddn ulkopuolelle, vaan tasapuolisesti keskustellaan asioista
kaikkien kanssa. Hyva vuorovaikutus edellyttaa, etta kaikista asioista voi-
daan keskustella. Hyva vuorovaikutus ulottuu tiimista tiimiin, ei vain
oman ryhman kesken. (20)

Jarvinen (2008, 94) myos korostaa tyOyhteison toimivuuden syntyvdn ammatillisen
vuorovaikutuksen kautta eli tydsta puhumisen ja siihen liittyvisté asioista keskustelemi-
sen kautta. Hanen mukaansa ty0ajalla kaytettdvaa energiaa ei tule kayttdd ihmisten hen-
kilokohtaisten asioiden kasittelyyn, silla se ei ole merkityksellistd avoimuudessa. Jarvi-
sen toteaa kuitenkin ihmisten henkildkohtaisten asioiden kuuluvan silloin tydpaikalle,
jos esimerkiksi elaméntilanne vaikuttaa tyontekoon tai jos tyokyvyn heikkeneminen
vaikuttaa tyon jarjestelyihin tai tyon tavoitteen toteutumiseen jollain tavalla. (Jarvinen
2008, 94-95.)

Tulosten mukaan tarkedksi koetaan oman mielipiteen esilletuonti ja se, etté tulee kuul-
luksi tyoyhteisossaan paatoksenteon yhteydessa. Olennaista ei ole se, ollaanko asioista
eri mieltd vaan se, ettd saa ilmaistua kantansa asioihin ja toisinaan toimitaan omien
mieltymysten mukaan eli annetaan mahdollisuus vaikuttaa ja paattaa erilaisista asioista.
Vastaajat Kirjoittivat, ettd itsensé ja mielipiteidensa esilletuonnin liséksi on tarkeaa kun-
nioittaa myos toisten nakemysta asioista ja toimia vélilld omien ajatusten vastaisestikin.
Keskustelu yhteisten asioiden puitteissa tulee olla avointa, luottamuksellista ja suoraa,

jokaisen osapuolen huomioonottavaa.

Kunnioitetaan toisten mielipiteitd. Ei kyseenalaisteta toisten mielipiteitd.
(18)

Asioista uskalletaan puhua ja toisen mielipiteitéa kuunnellaan. (32)
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Jarvinen (2008) kirjoittaa rakentavasta keskustelusta myds, etté toimivassa ja avoimessa
vuorovaikutuksessa on tarkoitus tuoda omat ajatuksensa esille ja samalla hyvéaksya
myo0s toisten kannanottoja. Joustavuus yhteistydssa seké tehtdvissa paatoksissé rakentaa
hyvan yhteistyon ilmapiiria ja on siksi yksi avoimen tydyhteiso- toiminnan perusajatus.
(Jarvinen 2008, 94, 98-99.) My6s Huusko (2007) nimeéé toimivan tiimin tarkeimmiksi
edellytyksiksi yhteisen tavoitteen méérittelyn lisaksi tyontekijoille annettavan mahdolli-
suuden vaikuttaa ja olla mukana kehittdmdssé yhteisia toimintamalleja heiddn omaan
tyéhonsa liittyen. (Huusko 2007, 84.)

Tulosten perusteella tuli ilmi monen vastaajan pitdvan tarkedna sitd, ettd tydyhteisossa
tulisi séilyttdd oma ammatillinen tyoote ja kaikkien olisi pystyttava tydskenteleméén
yhdessa organisaation yhteista tavoitetta kohti. Varhaiskasvatuksessa tyd on paljon tii-
mityotd, jolloin vuorovaikutustaidot korostuvat. Erds vastaaja kirjoittikin osuvasti ki-

teyttéen tarkeimman ajatuksen:

Kaikkien ystava ei tarvitse olla mutta kaikkien kanssa pitaa pystya tulla
toimeen ja tehda toita. Niinhdn me opetetaan lapsillekin. (18)

Tydyhteisot ovat vastaajien mukaan rakentuneet hyvin eri tavoin, kun tarkastellaan ih-
misten valisia suhteita saatujen tulosten valossa yhteensa. Toisaalta varhaiskasvatuksen
ammattilaiset korostavat hyvid henkilokohtaisia suhteita (vapaa-ajalla) toisiin tyonteki-
joihin tydyhteisossd, kun taas toiset ndkevat tarkeimmaksi tuntea tyoparin tai tiimin ja-
senet heidan vahvuuksiensa ja ammatillisten arvojen ja nakemysten valossa (ty0ssa).
Tama asetelma saattaa aiheuttaa monissa tiimeissa ristiriitaisuutta varsinkin, jos tyonte-

kijat eivéat puhu néista asioista &aneen.

Hyvaa vuorovaikutusta on, kun jo suunnittelussa otetaan huomioon kaikki
tiimin jasenet ja annetaan keskustelussa mahdollisuus vaikuttaa. Ristiriita-
tilanteissa asiat puhutaan heti kun on mahdollista ja muistetaan pysya
asiassa, ei henkildssa. (27)

Puhutaan asioista rehellisesti ja pian. Kasitellaan asioita ja tilanteita, ei
mennd henkilokohtaisuuksiin. On uskallettava tuoda epékohtia keskuste-
luun ammattimaisesti. (27)

Kuten edellinen vastaaja Kirjoittaa, on uskallettava tuoda ajatuksensa esille ammattiroo-

lissaan ja asiassa pysyen. Vaikka tyota tehd&an omalla persoonalla, on ammatillisesti
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pystyttdva keskustelemaan hankalistakin asioista ilman, ettd ne vaikuttavat tyontekijoi-

den henkiltkohtaisiin suhteisiin.

Erds vastaaja halusi tuoda esille sen, ettd tarkeintd tyoyhteisdssa on rakentaa sellainen
ilmapiiri, jossa on helppo keskustella kaikenlaisista asioista. Vaikeita tai hankalia asioi-
ta ei saa pel&td, vaan ne taytyy ottaa haasteena ja pyrkié selvittdmaan ne yhdessa. Tyo-
yksikon kulttuuri olisi hyvé rakentua sellaiseksi, ettd jokainen saa ilmaista mielipiteensa

ja perustelunsa asialle pelkaamatta sitd, etta niista rangaistaisiin myéhemmin.

Asioista on helppo jutella, eika ristiriitoja pelatd. Omat mielipiteet perus-
tellaan ja tehd&an tarvittaessa kompromisseja. Hyvaksytaan silti erilaiset
ndkokulmat, eikd niistd “rangaista” .... Ristiriitoja osataan ratkaista tyo-
yhteison sisallg, eika asiaa tarvitse vieda ulkopuoliselle asti. Keskustele-
minen tarkeaa — talon palaverit sellaisia, ettd niissa voidaan ottaa esille
ristiriitoja. (20)

Jarvinen (2008) korostaa, ettd vuorovaikutuksen tulisi tyoyhteisossa olla tyyliltdan ra-
kentavaa, asiallista ja padosin myonteistd. Vuorovaikutuksen tulee Jérvisen mukaan
tukea tydntekoa, auttaa ratkomaan ongelmia seka parantaa keskinaista yhteistyota. Tal-
laisen sujuvan vuorovaikutuksen pohjalta tydyhteisossd pystytddan tekemé&én paremmin
paatoksia. Vuorovaikutteinen keskustelu ei kuitenkaan aina suju, sill& siina tyontekijan
yksittéiset kannanotot tulevat herkasti arvioinnin kohteeksi, eika niistd yksilo aina pysty

joustamaan tai hyvaksymaan toisten ajatuksia. (Jarvinen 2008, 98.)

5.1.2 ”Varhaiskasvatusyksikossi joudutaan kylld organisoimaan.”

Yhteistydn merkitys varhaiskasvatuksen tydyhteisdissa korostui vastauksissa, jossa vas-
taajat kertoivat kokemuksiaan tyén organisoinnista. Kaikki toiminta, mita vastaajat tasta
aiheesta kertoivat, perustuu vuorovaikutukselle, viestinndlle ja yhteisesti sovituille toi-
mintatavoille. Tyon sujuvan organisoinnin kannalta perustehtavan madrittely ja sen sel-
vaksi tekeminen kaikille tyontekij6ille néhtiin tarkedné toiminnan onnistumisen vuoksi.
Yhta oleelliseksi koettiin tyotehtavien jako ja vastuun jakaminen tyévuorojen, yksilon
vahvuusalueiden tai muiden kriteerien mukaisesti niin, ettd kaikki olisivat vastuussa
jostakin osa-alueesta. Huomion arvoista on siis toimivassa tyon organisoinnissa se, etta

vastuu ja tehtdvat on jaettu tasapuolisesti, ettei yksi tyontekija uuvu kohtuuttoman ison
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ty6taakan alle. Ajan kayttd ja sen puute toisinaan helpottaa, kun vastuut jaetaan tiimin

jasenten kesken varhaiskasvatusyksikossa.

Ty6vuorot suunnitellaan tasapuolisesti. Ja tyotehtavat jaetaan niin etta
kaikki ovat vastuussa jostakin, eika niin etta yksi tekee kaikki tyot. ... (40)

Tieto ja ymmarrys yhteisestd paaméaarasta tydssa ovat toimivan tydyhteison perustaa. Se
nékyi Kkiistatta vastaajien yhteisend ndkemyksend toimivasta tyoyhteisostd. He toivat
esille, ettd yhteisen tehtdvan puitteissa on helpompi toimia, silla jokainen tydntekija
tietdd oman paikkansa ja vastuunsa toimia yhteisen arjen rakentamiseksi. Tietdmys ja
yhteinen nédkemys tyon perustehtdvasta ja tavoitteesta parantaa tyémotivaatiota ja jak-
samista, jos tyontekijat tietdvat oman paikkansa ja omaavat samankaltaisen ndkemyksen
kasvattamisesta.

Toimivassa tydyhteisdssa jokainen tyontekija on sisdistdnyt oman perus-
tehtavansa ja taman perustehtéavan tekemiseen on jarjestetty tyénantajan
puolesta riittavat resurssit. Toimivassa tydyhteisossa on yhteisesti sovitut
pelisdannot, jotka ovat linjassa valtakunnallisten ja kunnan omien saados-
ten kanssa. Jokainen tyontekija on sitoutunut noudattamaan naita. (34)
Kuten Huusko (2007, 80, 81) kirjassaan maaritteli, tulisi tyon tavoite tiedostaa koko
organisaatiossa, tiimeissa kuin yksildidenkin tasolla niin, etti jokainen voi mieltdé sen
samaan aikaan omaksi tarkedksi ohjenuoraksi kuin my6s ndhdé itsensa osana isompaa
kokonaisuutta. Yhteinen tavoite on se tekija, joka sitoo tiimin jasenet organisaatioon ja

sen tarkeiksi toimijoiksi tiiminsa myota.

Hyvin toimivassa tyoyhteisossd nahdaan siis tarkeédksi yhteisten saintojen laatiminen,
niihin sitoutuminen ja yhteisen nakemyksen rakentaminen niin, ettd jokainen tyontekija
voi vaikuttaa niihin ja sitoutua noudattamaan niita tydssaan. Myos Huuskon (2007) mu-
kaan yhteisten saantdjen laatiminen on tarkedd, jotta toimintaa pystytaan suunnittele-
maan ja toteuttamaan tiimissa. Kasvatusarvoista tulee keskustella ja saada keskustelu-
jen kautta yhteinen hyva nakemys siitd, mita tyossé arvostetaan ja miten niiden avulla
tyota tehdaan. Yhteisen ndkemyksen saaminen helpottaa kaikkien tydskentelyé ja myos
yhteistyon syntyminen helpottuu, kun puhutaan samoista asioista samasta nakokulmas-
ta. Selkedn perustehtavén lisdksi on Kiinnitettdvd huomiota yhteisten toimintatapojen

arviointiin ja kehittdmiseen seké yhteistyokykyyn ja — haluun tehd& yhdessa toita.

Kaikki toimivat yhteisten sovittujen sdantdjen mukaan. (1)
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Tyoyhteisolla on selke& perustehtava, yhteiset tavoitteet ja yhdessa sovitut
linjaukset. (12)

Yhteiset pelisaannot/toimintatavat selvind kaikilla ja niita aika ajoin yh-
dessa paivittéen (16)

Toimiva on sellainen tydyhteiso jossa kaikki ovat selvilla siitéa miksi ovat
toissa paikalla. Yhteinen tehtava ja yhteinen ndkemys parantavat tyémoti-
vaatiota ja jaksamista. Toissa saa olla hauskaa, kunhan homma toimii.
Hyvassa ja toimivassa tyoyhteisossd KAIKKI noudattavat yhteisia peli-
saantoja esim. ulkoilevat, kun on sen aika. (27)
Huusko (2007) korostaa, ettd ilman yhteisté tavoitetta ei voi toimivaa tiimia syntyé. Yh-
teinen tavoite ja sen nakyvaksi tekeminen ovat asioita, joihin tyontekijét pystyvat oike-
asti vaikuttamaan. Toimivassa tiimissa Huuskon mukaan (2007, 84) selked yhteinen

tavoite ja toimivalta sen saavuttamiseen toteutuvat tiimin jasenten toimesta.

Moni tutkimukseen vastaaja kdytti ilmaisua “’yhteen hiileen puhaltaminen”, jolla he tar-
koittavat tyoyhteisossa yhdessa laadittujen kasvatustavoitteiden ja pdaméaérien luomista
ja niiden mukaan toimimista. Yhdessa laaditut toimintaperiaatteet luovat yhteishenkeé
tyoyhteisoon, jolloin rakentuu myds tunne yhdessé rakennetusta varhaiskasvatuksesta.
Huusko (2007) kirjoittaa myds yhteen hiileen puhaltamisesta, jolloin tiimin jasenet yh-
dessa asiakkaidensa kanssa toimivat laadittujen sédéntdjen mukaisesti. Tama kehittaa
yhteistd toimintamallia laaditun tavoitteen suuntaisesti. Erds tutkimukseen vastaaja Kir-
joitti, ettd yhteinen tehtéva ja yhteinen ndkemys toiminnasta parantavat tydmotivaatiota
ja jaksamista tydssa. Vastuu jakaantuu useammalle tyodntekijalle ja yhteinen ajatus var-
haiskasvatustydsta helpottaa tyontekoa tiimeissa ja koko yhteisossa. Esimerkiksi tiimin
itsendisyys nakyy siind Huuskon (2007, 82) mukaan, jos tiimi pystyy itse luomaan omat
arkitoimintansa pelisdannot, kuten tdmén tutkimuksen vastausten perusteella on néhta-

vissé erilaisten tiimisopimusten ja toimintasuunnitelmien kirjaamisella.

(Toimiva tydyhteisé on) Sellainen, jolla on yhteinen paamaara. Asioista
puhutaan asioina, eika jaada vatvomaan asioita palaverien jalkeen ja ul-
kopuolella. (2)

TyoOyhteistssa pitéisi olla sama linja kasvatuksen ja toiminnan suhteen.
Hyvéassa tyoyhteisdssa voi oppia toiselta. Esim musiikillisesti lahjakas tuo
taitojaan muille. (8)

Varhaiskasvatusyksikdiden tyoyhteisoissa yhteisty¢ rakentuu yhteisten tavoitteiden,

toimintatapojen sekd ohjeiden myo6ta. Kasvatustyén luonne on toimia tiimien ja ryhmien
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kesken, silla yksin tyontekijané ei voi rakentaa moniammatillista kasvatusymparist6a
lapsille, ja vuorovaikutuksessa tapahtuvaa kasvatus- ja hoivatyota on mahdoton toteut-
taa yksin. Myds Halttunen (2009) kirjoittaa, ettd kasvatustyon yhteisollistd luonnetta ei
voi rakentaa yksin vaan siihen tarvitaan koko tydyhteison osaamista. Hénen mukaansa
yhteistyon tulee toimia niin oman tiimin, toisten tiimien kuin varhaiskasvatusyksikoissa
tyoskentelevien, muiden ammattilaisten valill4, ja se on valttaméatontd paivahoidossa

niin asiakkaita, kuin tyotovereitakin kohtaan. (Halttunen 2009, 42.)

Voit luottaa siihen, ettd tapahtuipa paivan aikana mita tahansa, joudutpa
tekemisiin kenen kanssa tahansa tydyhteisoon kuuluvan (siistija, kokki,
oma tiimi, muut tyontekijat, johtaja) kanssa asiat hoituvat. Yhteistyo toimii
yli tiimien. (41)

Yhteistydn merkitys on itselle suuri tydssa. En jaksaisi kantaa vastuuta, jos
muut tyontekijat eivat osallistuisi suunnitteluun ja toteutukseen. Tarkeda
on saada luotua omaan tiimiin sujuva arki, jossa kaikki tietdvat mita ol-
laan tekemdssd ja miksi.” (28)

Ty6t jaetaan ja tuetaan toista eri tilanteissa. Joku osaa liikun-
nan/liikkumisen taidon, toinen leikeissa tosi hyva, laulattaminen sujuu toi-
selta jne.”

4)

Paivi Rauramo (2008, 122, 123) mainitsee tyohyvinvointia kasittelevassa tyokirjassaan,
etta yhteistyokykyinen tydyhteisd kykenee tuloksekkaampaan ty6hon kun toimijoiden
valit pysyvét avoimina ja luottamuksellisina. Han lisaa, etta erityisesti yksilon luottamus
toimia omana itsendan toteutuu ja hanta kohdellaan hyvin, yksilon itsetunto lisdantyy ja
parantaa nain hanen tydpanostaan. Tutkimuksen vastauksista voi myos paatelld, ettd
varhaiskasvatuksen ammattilaiset kokevat myos itse pystyvan tarjoamaan laadukasta

hoivaa ja kasvatusta, kun yhteistyo toimii saumattomasti tiimissa.

Vastaajat kokivat merkityksellisend tyon johdonmukaisen organisoinnin seké tyon ta-
voitteen madrittelyn mukaisesti tehdyt yhteiset linjaukset sekd sopimukset. Suurin osa
vastaajista néki eri tyon osa-alueiden tarkastelua, yhteisia sopimuksia seké toimenkuvi-
en madrittelyn tarkeénd, silla niiden avulla toimintaa pystyi myéhemmin arvioimaan ja
sen puitteissa myos kehittdmadn. Vastauksissa oli néhtévissa muutosehdotuksia ja to-
teamuksia siitd, miten ty0 pitdisi organisoida hyvin toimivassa varhaiskasvatuksen tyo6-
yhteistssa. Johdonmukainen toiminta ja sopimukset siitd, miten méariteltyjen rakentei-
den mukaan toimitaan, ja miksi, vievat toimintaa eteenpéin. On varmistettava, ettd jo-

kainen organisaation toimija tietdd niin yksikkonsa kuin oman henkilékohtaisenkin teh-



48

tdvankuvan ja tyon tavoitteen. Erés vastaaja Kirjoittaa, ettd jokaisen tulisi esittaa itsel-

leen kysymys, miksi taté tyoté tekee ja ketd varten.

Johdonmukainen toiminta vie eteenpdin, sopimuksista kiinni pidetaan, ra-
kenteet selkeat, pysyvat ja riittdvan yksinkertaiset. Kaikki nama pitaa olla
olemassa ja selkeitd kaikille. Miksi olen t0issa taalla — kysymys kaikil-
le/kaikessa oleellinen. (37)

Kauden alussa seka kesken kauden palaveerataan asioista: jaetaan vas-
tuualueet, selkiinnytetddn linjaukset yhteisesti, sovitaan sdannot ja kay-
tannot. (21)

Jarvinen (2008) huomauttaa, ettd olennaisinta on tyontekijoiden tietdd, mita heiltd odo-
tetaan yksikon perustehtdvén tavoitteen toteutumiseksi. Organisaatio on olemassa sille
maadritellyn perustehtdvan vuoksi, johon on asetettu yleiset ja yksilolliset tavoitteet laa-
dukkaan tyén mahdollistamiseksi (Kaivola 2003, 144). Varhaiskasvatuksessa asetukset
ja lait ohjaavat varhaiskasvatusyksikon sisalla tapahtuvaa toimintaa ja samalla antaa
reunaehdot hoitoon, kasvatukseen ja opetukseen. Perustehtdva tulisi Jarvisen (2008)
kokemuksen mukaisesti maéaritella tyontekijoiden mukana ollessa niin, ettd sen merkitys
olisi kaikille sama. Saannollisesti tulisi muistaa tarkastella sitd, etta tehtavien jako ja
toiden organisointi tyydyttaa kaikkia eika kukaan ali — tai ylikuormitu oman tyotehté-

vansa vuoksi. (Jarvinen 2008, 47.)

Perustehtavén selked maarittely on vastaajien mielesté ensiarvoisen tarkedaa hyvin orga-
nisoidussa tyoyhteisdssa, ja se tulee Kirjata myos kasvatustiimin kesken laadittavaan
tiimisopimukseen. Saannolliset keskusteluhetket toiminnasta, sen sisalloists, tulevan
toiminnan suunnittelusta ja toteutuksesta mahdollistuvat tiimin kesken pidettévissa pa-
lavereissa, josta monet varhaiskasvatuksen tyontekijat mainitsivat vastauksissaan. Vas-
tauksista oli ndhtavissa se, ettd tiimisopimusten teko on vakiintunut kaytanté hyvin mo-

nessa varhaiskasvatusyksikossa

Perustehtava selvaksi kaikille tiimisopimusta tehtdessa viimeistaan. Kai-
killa mahdollisuus vaikuttaa ja sanoa mielipiteensa. Itsellda vastuu mah-
dollisuuden kayttamisesta. Saannolliset keskusteluhetket palautteen anta-
miseen. Esim.yksi aihe tiimipalaveriin. ... Toiminnan arviointi-ilta jarjes-
tetdan syksylla ja kevaalla eli sekin toimii. Taytyy myds muistaa olla ar-
mollinen itselle ja muille. Parhaaseen pyrimme resurssit huomioiden. (41)

Jokainen tyOyhteison jasen rakentaa omalta osaltaan tydskentelyilmapiiria sekd kantaa

vastuunsa tiimisséd tyon tavoitteiden saavuttamisesta. Vaikka yksikon esimies vastaa



49

padosin toiminnasta, on vastaajien nakemysten mukaan tarkedd myos jokaisen tyonteki-
jan oma panos. Tyo6tovereihin olisi hyva rakentaa luottamussuhteet, jotta vastuuta voi
kantaa yhdessd niin esimies, tiimin vetdja eli péaivahoitoryhméan vastuuopettaja kuin
my06s péaivahoitoryhman hoitaja. Keskindinen luottamus ja vastuunkanto helpottavat
my0s tyon organisointia, kun tehtdvaalueita jaetaan ja esimerkiksi annetaan vastuu aa-

mupaivén toiminnasta vélill& toiselle tyontekijalle.

Jokaisella ammattiryhmalld on omat térkeat tehtdvansa, mutta tiimin
tydskentelyssa on todella tarkead keskinainen luottamus ja vastuun jaka-
minen. (28)

Jokaisella tyontekijalla selked kuva siitd, mitd hanen tehtavankuvaansa
kuuluu. Kaikilla tulee olla mahdollisuus vaikuttaa tyéhonsa ja sen laa-
tuun. Kaikki tyontekijat ovat osallisia tydilmapiirin rakentumisessa ja tii-
mityoskentelyn toimivuudesta. Johtaja huolehtii tyontekijoistd, opettaja
ryhmén suunnittelusta, hoitajat arjen pyorittdmisestd, mutta kaikki osallis-
tuvat aktiivisesti toiminnan toteuttamiseen. (20)
Kaistila (2005, 10) toteaa tyon organisoinnin onnistuneen, kun yksilon osaaminen ja
tieto-taito sekd yksikon tehtavét kohtaavat mahdollisimman hyvin. Han korostaa esi-
miehen vastuuta tasta, silla hanella tulee olla laaja tietdmys henkildston kompetensseista
ja organisaationsa tavoitteista. My0s vastaajat olivat samaa mielta siitd Kaistilan (2005)
kanssa, ettd esimiehelld tulee olla laaja kokonaisuus hallinnassaan ja ohjata tyon organi-

sointia tavoitteiden mukaisesti.

Paivakodin johtajalla on suuri vastuu siitd, etta paivakodissa toimitaan ta-
lon tavoitteiden mukaisesti. Tiimeissa varsinkin paivakodinopettajan tulee
vastata tavoitteiden toteuttamisesta ja toteutumisesta. (11)

Erds vastaaja kirjoittaa, ettd vaikutusmahdollisuudet oman tyén organisointiin ovat va-
haiset joko ammattitaustan puolesta tai yksikén sisélld olevasta, huonosti toteutetun
organisoinnin vuoksi. Vastaajan mielestd tasapuolinen toiminnan suunnittelu ryhmén
opettajien ja pdivahoitajien valilla ei toteudu kovin hyvin, vaikka tyonkuvat ovat melko

lahella toisiaan.

Opettajien ja paivahoitajien tyon kuva on lahell& toisiaan, mutta koen etté
hoitajillakin pitaisi olla varattu aikaa suunnitteluun kuten opettajilla. Jou-
dumme vetdmaan toimintatuokioita ja suunnittelemaan ne kotona tai jos-
sakin tyon lomassa. Vaikutusmahdollisuudet tyon organisointiin ovat mel-
ko vahaiset. (38)
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Kaivola (2003, 144) on sitd mieltd, ettd tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon ja sen kehittdmiseen edistéisivat tyon hallintaa ja tydssa jaksamista. Vastausten
perusteella esimieheltd odotetaan paljon tyon organisointiin kuuluvia toimenpiteité ja
sitd, ettd johtaja mahdollistaisi paremmin tyontekijoiden informoinnin ja osallisuuden

toiminnan kehittamiseen.

Jarvisen (2000, 47) mukaan tydyhteisoissa jarjestetyt yhteiset tilaisuudet, kuten tiimipa-
laverit, kehityskeskustelut sek& toiminnan arviointipalaverit ovat yksi toimivan tydyh-
teison tunnusmerkki jatkuvan keskustelun yllapidon vuoksi. Melkein jokaisessa vasta-
uksessa oli mainittu saannollisesti pidettdvan varhaiskasvatusyksikoiden viikoittaisia
palavereita eri ammattiryhmien tai koko talon henkildston kesken. Namé koettiin yksi-
mielisesti hyvin oleellisiksi toiminnan suunnittelun kannalta. N&iden viikoittaisten pala-
vereiden liséksi tarkeana nahtiin pedagogiset kasvatusillat muutaman kerran toiminta-
kauden aikana, joihin henkilostd kokoontuu keskustelemaan vaihtuvista aihealueista
varhaiskasvatukseen ja tyohonsa liittyen. Toimintakauden aikana kaksi kertaa toteutet-
tava arviointi koetaan tarke&n& menneen toiminnan arvioinnin lisdksi uuden toiminta-

mallin kehittamisen kannalta.

Toiminnan suunnittelussa tarkeda ovat yksikdiden suunnittelupaivat ja pe-
daillat. Lisaksi viela tarkeampid ovat joka viikkoinen tiimipalaveri seka
opettajien suunnitteluaika. Jokaisen tyontekijan tulisi arvioida omaa toi-
mintaansa jatkuvasti ja oman tiiminsékin toimintaa tasaisesti. Yksikkokoh-
taisesti toiminnan suunnittelua ja arviointia tukevat liséksi viikottainen
koko talon palaveri sekd kaksi kertaa vuodessa tehtava kauden arviointi.
Tyon tavoitteiden pitaisi olla lahtokohtaisesti sellaisia etté niihin on kay-
tettdvien resurssien puitteissa mahdollista paastd. Tyon organisoinnissa
my06s henkiloston omalla panoksella ja kyvylla esimerkiksi tdiden prio-
risointiin on merkitysta. (34)

Jarvinen (2000, 47) vakuuttaa, etté jatkuva keskustelu tydyhteisossa on toimivan tyoyh-
teison tunnusmerkki, ja erityisesti laatukysymykset seka asiakkaiden tyytyvaisyys tuli-
sivat olla usein keskustelun lahtokohtana. Kuten tdhan tutkimukseen vastaajat, niin
my0ds Pekka Jarvinen kirjoittaa talon palavereiden, tiimipalavereiden sek& kehityskes-
kustelujen olevan hyvia vaylia yll&pitdd puhetta tiimin kuin tyontekijoidenkin keskuu-

dessa.

Vuosittain pidettavat kehityskeskustelut olivat monen vastaajan mielestd hyva foorumi

vaikuttaa ja arvioida omaa tyot4 sekd toimintaansa perustehtdvan eteen tiimissa. Toi-
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saalta kehityskeskustelu kerran vuodessa pidettdvana néhtiin riittdvana, kun taas toisaal-
ta muutamat vastaajat toivoivat sitd pidettdvaksi ainakin kahdesti toimintavuoden sisél-
l&. Eras vastaaja muistutti, etta kehityskeskustelu esimiehen kanssa ei saisi olla ainut
foorumi saada ajatuksiaan esille vaan tulisi huolehtia myds muulloin omien nakemysten
esille tuomisesta. Erés vastaaja toivoisi kehityskeskusteluun kaytettdvan enemman ai-

kaa, jolloin toiminnan totuudenmukainen arviointi onnistuisi paremmin.

....Kehityskeskustelut ovat vuosittain. Toiminnan arviointia suoritetaan
seka tiimeissa etta koko tydyhteisolle jarjestetddn siihen aikaa. (40)

Kehityskeskustelujen maaraa voisi lisata 2 kertaan toimintakaudessa. Re-
hellinen arviointi toiminnasta ja tavoitteista: tarpeeksi aikaa, yleensa se
sutastaan kiireessa ja moni asia jaa huomiotta. (33)

Tyo6n organisointiin liittyen toiminnan arviointi on vastaajien mukaan saannéllista, ai-
nakin kahdesti vuodessa tapahtuvaa arviointia ja keskustelua toiminnalle maariteltyjen
tavoitteiden toteutumisesta. Toiminnan arvioinnissa nahtiin tarkedna myds sen saannol-
lisyys arjessa, jolloin toimintaa pyrittiin jatkuvasti tarkastelemaan sekd kehittdmaan
paremmaksi. Erds vastaaja muistutti, ettd ennen kaikkea tulisi rehellisesti arvioida niin
onnistumiset kuin kehittdmista vaativat osa-alueet, silla parhaansa on varmasti jokainen

tiiminjasen tehnyt maariteltyjen tavoitteiden pohjalta.

Toiminnan arviointi-ilta jarjestetadn syksylla ja kevaalla eli sekin toimii.
Taytyy myds muistaa olla armollinen itselle ja muille. Parhaaseen pyrim-
me resurssit huomioiden. (41)

...Jokaisen tyontekijan tulisi arvioida omaa toimintaansa jatkuvasti ja
oman tiiminsakin toimintaa tasaisesti. Yksikkokohtaisesti toiminnan suun-
nittelua ja arviointia tukevat liséksi viikottainen koko talon palaveri seka
kaksi kertaa vuodessa tehtéva kauden arviointi. (34)

Erdan vastaajan kokemuksen mukaan varhaiskasvatusyksikdissd arjen suunnitteluun

kaytetédan paljon aikaa ja vaivaa, joten se on térkein arvo ja yhteinen tavoite ty0ssé.

Meidan tarkein arvo on toimiva arki. Kaytdmme aikaa ja energiaa nimen-
omaan arjen sujumisen takaamiseen. (41)
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5.1.3 Ristiriitatilanteiden selvittdminen tydyhteisdssa

Vastaajien mielesté paras tapa mahdollisten ristiriitatilanteiden ratkaisemiseksi on erik-
seen sovittu aika ja paikka keskustelua varten. Moni vastaaja oli sitd mieltd, ettd asian-
osaisen ihmisen kanssa tilannetta tulisi ensin pyrkia selvittdmaan, ja tarvittaessa myo-
hemmin ottaa asia puheeksi tiimi- tai osastopalavereissa pienessa ryhméssa. Ei ole tar-
koituksen mukaista ottaa keskusteluun koko yksikkod, jos asia ei kosketa kuin pienté
osaa henkilostostd, kuten myds Jarvinen (2008, 95) huomauttaa. Vastaajat kokivat, etta
ensisijaisesti ristiriitatilanteita kasitellaan ja ratkotaan ammatillisella otteella ja itse asi-
assa pysyen. Henkilokemiat tyontekijoiden keskuudessa saattavat toisinaan aiheuttaa
ristiriitatilanteita ja vaikeuttaa vuorovaikutusta. Naihin asioihin muutama vastaaja naki
ratkaisuna keskustelun lisddmisen lisaksi esimerkiksi henkiloston uudelleen sijoittelun

eri tyotehtévissa.

Keskustelemalla rehellisesti, avoimesti ja ammatillisesti.(37)

Tiimin yhteisissa palavereissa keskustelemalla ja tarvittaessa myds esi-
mies mukaan naihin keskusteluihin. (36)

Ristiriidat tuodaan avoimesti esille, aluksi pyritdan ratkaisemaan ko. hen-
kiloiden/tiimin kesken. Mikali ei onnistu, pyydetdan esimiesta apuun.
Olemme tarvittaessa keskustelleet tiimin kanssa ja tésta on ollut apua, so-
vittu jatkotoimenpiteet ja seurantapalaveri. (19)

Vastaajista moni kannatti ristiriitatilanteisiin puuttumista oitis, kun joku asia tai tilanne
alkaa hiertaa véleja tai vaikeuttaa tyon onnistumista. Erdén vastaajan mielestd haastavat
asiat tulisi kasitella vasta sitten kun pahin tunnekuohu tietyn asian ymparilla on laskeu-
tunut, mutta kuitenkin melko pian, jottei asia unohdu tai jaa kaivertamaan mielta.
Useimmat vastaajat tosin olivat sen kannalla, etta ristiriitatilanteen selvittdminen vai-
keutuu ja se saa epdmukavia piirteitd, jos sitd ei heti k&sittele loppuun asti. Avoin ja
suora, ammatillinen keskustelu on paras tapa selvittdd hankalat asiat, valtytdan ylimaa-
raisilta vaarinkasityksilta ja naissakin tilanteissa jokaisen asianomaisen tulisi saada tuo-
da ajatuksensa esille: nain valtytadan jalkipuheilta eikd selvittdmattomat asiat jaa enaa

kaivertamaan mielié tai saa aikaiseksi ylimaaraisia “kaytdvakeskusteluja”.

Jos sattuu, ettd eteen tulee ristiriitatilanne, asiasta kannattaa heti puhua,
ottaa esimies tarvittaessa mukaan. ...Avoin ja suora keskustelu. Ja kun
asia on kdsitelty, siihen ei endd palata “tikkuillen”. Jokaisen on hyvd jos-
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kus harjoitella ottamaan palautetta vastaan, on se sitten huonoa tai hyvaa.

4)

Ristiriitojen aiheet otetaan esille, kun kaikki ovat lasna esim. palaveriajal-
la. Ei siis puhuta selén takana. Yleensa asioista sopiminen onnistuu par-
haiten, kun pahin tunnekuohu on mennyt ohi, jos joku on esim. loukkaan-
tunut tai tuohtunut jostakin asiasta. Ristiriitoja aiheuttavat asiat puhutaan
Iapi ja sovitaan, miten toimitaan jatkossa niiden suhteen. (6)

Yksi vastaaja kertoo pitdvansa tarkedna ristiriitojen selvittdmista niin, ettd niiden ratkai-
seminen tai edes ristiriitatilanteen olemassa olo ei nékyisi asiakkaille. Haastavat tilan-
teet tulisi selvittdd ammatillisesti asianomaisten kanssa, etteivat ne aiheuta epaluuloi-
suutta tai ylimaardisia puheita ulkopuolisten taholta. Tarkedd varhaiskasvatuksessa on
asiakkaiden tyytyvéisyys tarjottuun palveluun ja harvemmin ristiriitatilanteet tyoyhtei-
s0ssé aiheutuvat asiakkaista vaan jostain tydyhteison tai tiimin siséll& olevista seikoista.

Ammatillisesti. Asianosaisten kesken tai esimiehen avustuksella. Ei saa
nakya asiakkaille. (13)

Rauramo (2008, 125) suosittelee epakohtiin puuttumista heti niiden ilmestyttya ja niin,
ettd niihin tulee nimeta vastuuhenkilot seka aikataulu minké& puitteissa ne tulisi selvittaa.
Hé&n nékee, ettd turvallisuus ja luottamus lisddntyvat, kun ongelmiin puututaan viivytte-
lematta. Talla tavalla pystytdan siis vaikuttamaan myds tyon sujuvuuteen. Jéarvinen
(2008) puolestaan on sitd mieltd, etta ristiriitatilanteissa asiat pitdisi selvittda vain niiden
kanssa, jotka siihen jotenkin liittyvat tai jotka voivat muuttaa tilannetta. H&n huomaut-
taa, etté valitettavan yleistd on puhua hankalista asioista yhteisesti tyoyhteisoissa, kun se

tapa ei valttamatta edista tilanteen ratkaisua. (Jarvinen 2008, 95.)

Jarvinen (2008) lis&a, ettd yleisesti ei ajatella sitd, onko annettu viesti vuorovaikutukses-
sa mennyt perille tarkoituksen mukaisella tavalla. Han korostaakin sitd, ettd viestin
ymmartaminen tulisi varmistaa, jotta ei syntyisi virheellisia tulkintoja ja ndin ollen val-
tyttaisiin ristiriitatilanteilta vain vaarin tulkitseminen takia. (Jarvinen 2008, 100.) Var-
haiskasvatuksen tydyhteisdssa viestin ymmartdmisen varmistaminen korostuu tydnteki-
joiden keskuudessa, mutta myds asiakkaisiin ndhden. Lasten kasvatukseen liittyvéat asiat
ovat asiakkaiden ja tyontekijoiden tydn perusta, joten yhteistyon syntymiseen ja luotta-
muksen rakentumiseen voitaisiin vaikuttaa osaltaan kohdistamalla huomiota annettuihin

viesteihin.
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Tydyhteison ristiriitatilanteissa apua vastaajat odottavat saavansa esimiehelta tai joltain
muulta auttavalta taholta. VVastaajat kertoivat johtajan liséksi voivansa kaantya varhais-
kasvatusyksikkonsd vastuuopettajan puoleen, varhaiskasvatuksen erityisopettajan tai
tyénohjaajan puoleen. Eras vastaaja kirjoittaa, etta tyypillisesti ristiriitatilanteet liittyvat
oletettavasti siihen, miten ty6td tehdaan: esimerkiksi, miten jonkun lapsen kanssa toimi-

taan.

Puhumalla ja selvittamallg, ehka joskus tarvitaan myds johtajan tai esim.
Veo:n apua, jos tilanne ei muuten selvid. Ristiriidat varmaankin usein kos-
kevat sitd, miten jossain tilanteessa lapsen kanssa kuuluisi toimia, uskoi-
sin. (2)

Ristiriidoissa tulisi muistaa, etta asiat riitelevat, eivat ihmiset. Ristiriidois-
sakin olisi hyva kuunnella kaikkia osapuolia, jotta ymmartaa kokonaisuu-
den. ... Joskus asiassa voi olla tarpeen ulkopuolinen kuuntelija, joka usein
on johtaja. (28)

Ristiriitoja tulisi ratkoa avoimesti keskustelemalla. Esimies tai ulkopuoli-
nen ammattilainen tarvittaessa apuna. (8)

52 ”Hyvi johtaminen mahdollistaa tyontekijoiden perustehtivin tekemisen

mahdollisimman hyvin.”

Kysyttéessa hyvan johtamisen piirteitd hyvin toimivassa varhaiskasvatuksen tydyhtei-
sOssé, vastauksista pystyi tulkitsemaan heti hyvén johtamisen peruspiirteitd, joita esitte-
len tassé kappaleessa tulosten pohjalta. Esimiehen rooli ja merkitys korostui vastauksis-
sa jokaisen valitun nakoékulman (tutkimuskysymyksen) kohdalla, joten se kertoo jo val-
miiksi laajasta vastuualueesta, jolla esimiehet tydskentelevat. Jarvinenkin (2000, 45)
mainitsee, ettd esimies on tarkedssa roolissa huolehtiessaan ihmisten ja tyon yhteenliit-
tymaéstd, eli tyon perusrakenteista.

Varhaiskasvatushenkilosto toi vastauksissaan esiin hyvéan johtamisen lisaksi myods hy-
véan johtajan ominaisuuksia, joita arvostivat esimiehissédén. Vastauksista pystyi néke-
maan, mitd henkilokohtaisia ominaisuuksia ja arvoja esimiehillda odotetaan olevan joh-
taessaan varhaiskasvatusyksikkddan. Vastausten perusteella uskallan sanoa, ettd hyva
johtaminen varhaiskasvatuksessa nahdaan hyvin pitkalle sellaisena, minkalainen johtaja

sitd toteuttaa omassa yksikodssadn: johtajaan itsessaan halutaan selkedsti kohdistaa tietty-
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ja hyvan johtamisen ominaisuuksia. Hyvén johtajan ominaisuuksiin palaan tarkemmin

seuraavassa kappaleessa.

Jarvisen (2000, 54-55) mukaan esittdmani véite osittain pitda paikkansa, silla esimiehen
antama esimerkki heijastuu aina hanen alaisiinsa. Jarvinen (2000) antaa esimerkin toi-
minnan kehittdmisestd ja vaittad, ettd myos esimiehen tulisi olla muutospositiivinen ja
innostunut, jos h&n odottaa samanlaista asennetta tyontekijoiltadn. H&n mainitsee myos
sitoutumisen tarkeyden, silla se nékyy toimenkuvassa ja arvoissa, ja on kytkoksissa ko-

ko tydyhteison tydmotivaatioon. (Jarvinen 2000, 54-55.)

Hyvé johtaminen varhaiskasvatusyksikossa on vastaajien mukaan selkeéd, avointa, ta-
sapuolista ja luotettavaa. Saatujen vastausten ja naiden arvojen perusteella voi pééatell,
ettd johtaminen olisi sellaista, minkélainen johtaja yksikolla on. Hyvaan johtamiseen
liitetd&n ajatus, ettd jokainen tyontekijé tietdd perustehtdvansd tyoyksikossd ja se on
selked hanelle. Johtajan odotetaan auttavan ja tukevan perustehtdvan pysymisessa sel-
kedna ja hdnen odotetaan myds tekevan tiettyja toimenpiteitd, jotta tyd mahdollistuisi

mahdollisimman hyvin.

Hyva johtaminen on sitd, ettd kaikilla alaisilla oma perustehtava hallin-
nassa ja selked. Johtaja kuuntelee ja tukee, auttaa vaikeissa paikoissa.
Osaa delegoida tehtavia, mutta loppukadessa tekee paatoksia itsendisesti
tarvittaessa. (5)

Hyvé johtaminen on vastaajien mielesta tasapuolista tyontekijoita kohtaan. Esimerkkina
tastd mainittiin loma-aikojen vuorottelu ja paatokset niistd, mutta tarkedana nahtiin myos

tasapuolisuus esimerkiksi kokeneiden ja nuorempien tyontekijoiden valilla.

Hyva johtaminen tarkoittaa sitd, etta tyontekijoita kohdellaan tasapuoli-
sesti (esim loma-ajankohtien vuorottelu) ja heitd kuunnellaan. Hyvalle
johtajalle voi kertoa asioista luottamuksellisesti. Hyva johtaja jakaa vas-
tuuta alaisilleen tasapuolisesti. (8)

Kaikki ammattiryhmat otetaan huomioon. Kaikilla tasa-arvoista kohtelua
ja koulutukset. Johtaja ajaa meidéan tyontekijoiden asiaa ja on meidan
puolella jos on sellainen asia. Pitda asiat hoidossa ja on asioista ottanut
selvad! Tietdd mita tekee. Pitda tyontekijoiden jaksamisesta huolta! Olla
kuulolla ja lasna. (18)
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Kaivola & Launila (2007, 38) kokevat, ettd tdand paivanéd johtamisessa tulisi korostaa
inhimillisyytta eli tyontekijan ja esimiehen valisen suhteen muodostumista: toisin sano-
en ymmarrystd, aikaa kuulemiseen sekd hierarkiavapaata vuorovaikutteista toimintata-
paa. Saman voi huomata tutkimukseen vastaajien odottavan omilta esimiehiltaan, silla
he tuovat esiin tasapuolisuuden, avoimuuden seka luotettavuuden olevan tarkeita arvoja
heille tygssadn. Kaivola & Launila tuovat esiin sen tutkimustuloksen, jossa esimiestai-
dot on néhty stressin hallinnan kannalta seké tyotyytyvéisyyden edistamisessa oleellisi-
na. He puhuvatkin vuorovaikutuksellisesta johtamisesta, jota tdna péivana korostetaan

monessa organisaatiossa. (Kaivola & Launila 2007, 36.)

Hyvéaan johtamiseen liitettiin tasapuolisuus paatoksenteoissa seka henkildstod kohtaan
tehtdvissa paatoksissa. Vastaajien mukaan erilaisuuden arvostaminen ja sen hyvéaksymi-
nen tuo tasa-arvoisuutta esiin tyoyhteisdssa sallimalla tyéntekijan toiminnan hanen vah-
vuuksiensa mukaan niin ettd mahdollistetaan useampi tapa tehdé varhaiskasvatustyota.
Tasapuolisuus n&dhdaan myos arvostamisena sekd jokaisen tyontekijan kuulemisella.
Hyva johtaja suo kaikille tyontekijoille tasapuolisesti mahdollisuuksia toteuttaa toimin-
taa reunaehtojen puitteissa niin ettd mielekkyys tai tyon tavoite ei unohdu toiminnassa.
Padosin vastuu varhaiskasvatustoiminnasta ja sen toteutuksesta ndhdaan viimekadessa
yksikon esimiehelld, vaikka halutaankin johtajan olevan tasapuolinen erindisten vapauk-

sien sallimisessa.

Kaikkien “alaisten” TASAPUOLINEN arvostaminen ja kuunteleminen.
Hyvaan johtajaan ja hénen vaitiolovelvollisuuteensa tulee voida 100 %:sti
luottaa. (7)

Hyva johtaminen tarkoittaa sitd, etta tyontekijoitd kohdellaan tasapuoli-
sesti (esim loma-ajankohtien vuorottelu) ja heitd kuunnellaan. Hyvalle
johtajalle voi kertoa asioista luottamuksellisesti. Hyva johtaja jakaa vas-
tuuta alaisilleen tasapuolisesti. (8)
Esimiehen odotettiin olevan tasapuolinen ratkaisuissaan tyontekijoidensa kohdalla.
Esimerkkeina vastauksissa oli loma-aikojen mydntaminen sekd samanarvoinen mahdol-
lisuus osallistua koulutuksiin vaikka olisi kyse vakituisessa tyosuhteessa olevasta tyon-

tekijasta tai sijaisesta.

Johtajan tulee olla oikeudenmukainen ja tasa-arvoon pyrkiva. (esim lomia
myontdessaan ja sijaisten asioita hoitaessaan). (38)

Myos koulutukseen padsyn turvaaminen on johtajan tehtava (19)
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Hyvén johtamisen piirteitd voi vastausten perusteella suoraan liittdd myods hyvan johta-
jan ominaisuuksiin. Luotettavuus johtamisessa ja johtajan tekemissa paatoksissa lisaa
vastaajien mukaan tyGhyvinvointia ja jaksamista tyossd. Luottamus johtajaan ja hénen
tekemiin paatoksiin seka johtajan luottamus tydntekijoihin johtavat ihannetilanteeseen
siind, etté tyontekijat voivat turvallisesti tydskennella niin ettd heidan etujaan valvotaan,
heitd kuunnellaan ja ollaan kiinnostuneita heisté ja heidan tydpanoksestaan. Tyontekija
saa tunteen olevansa tarked ja tarpeellinen hyvin johdetussa talossa, jossa hankalat tilan-

teet (esimerkiksi sijaisjarjestelyt) eivét turhaan haittaa tydn suorittamista.

Hyva johtaminen on tasapuolista, oikeudenmukaista ja kuuntelevaa. Ke-
hittdmisessa ja ongelmatilanteissa tulee hyddynta& henkilokuntaa ja hei-
dan taitojaan ja ideoitaan. (27)

Hyva johtaminen mahdollistaa tyontekijoiden perustehtdvan tekemisen
mahdollisimman hyvin. Hyva johtaminen on tyontekijoiden osallistamista
paatoksenteossa ja paivittdisten asioiden hoitamisessa. (34)

Johdonmukaista, kuuntelevaa, kunnioittavaa, sopimuksista kiinni pitavaa.
Suunnan nayttaminen ja henkiloston arvostaminen olennaista. Tiettyja va-
pauksia, mutta myods vastuita henkildstolle antavaa. Luotettavuus tarkeda.
@37)
Kaivola & Launila (2007, 40) kokevat johtamisen luotettavuuden nékymisen siind, etta
tyontekijoille annetaan enemman vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia tydyksikdssaan.
Tyontekijoiden oletetaan luottavan omiin kykyihinsd, jolloin oma rooli tydyhteisdssa
muuttuu avoimemmaksi ja kokonaisvaltaisemmaksi. Téll4 tavalla yhteistyota painote-
taan johtajan ja alaisen vélilla ja syntyy tunne luottamuksen synnystd tyoyhteisdssa.
Samoin myos vaikutusmahdollisuudet lisdantyvat omaa tyota kohtaan ja avoimuus li-

séantyy koko tydyhteisossa.

Vastausten mukaan hyvé johtaminen on avointa seka tyontekijoitd kannustavaa. Johta-
misen odotetaan tukevan tyontekijaa tyossaan ja antaen hanelle mahdollisuuksia kehit-
tya sekd pitdd ammatillista keskustelua yksikon sisélld ylla. Vastaajista muutama odot-
taa, ettd tyo toisi heille lisdé ideoita toteutettavaksi, niin ettd pystyttéisiin tuottamaan
vieldkin laadukkaampia varhaiskasvatuspalveluja asiakkaille. Hyvan johtamisen odote-

taan innostavan ja motivoivan tyontekijoita parhaaseen tulokseen.
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Johtaminen on kannustavaa, tydssa tukevaa, tyontekijalle aikaa antavaa,
pedagogista keskustelua yllapitavaa, yksikon asioista selvilla olemista.
(14)

Pedagogisen keskustelun ja laadun yllapitamista. Tydolosuhteista huoleh-

timista, niin fyysisista kuin henkisistd. Uusien toimintatapojen pohtimista

ja mahdollistamista. Motivoimista, innostamista. (16)
Jarvinen (2008, 86) on huomannut, ettd johtamisen paineet ovat kasvaneet jatkuvasti
henkildston tarvitessa enemmaén tukea ja kannustusta voidakseen suoriutua tydstaan
erilaisten muutosten myotd, niin kuin varhaiskasvatuksessakin on koettu muutaman
viimeisten vuosikymmenten aikana. Johtamistydn vaatimukset ovat kasvaneet ja johta-
jan odotetaan olevan yhtd aikaa lahelld alaisiaan mutta myos riittdvan kaukana hallitak-
seen johdettavan kokonaisuuden. Tyontekijoiden vaatimukset ja tarpeet kasvavat ja
esimiehen odotetaan turvaavan yksilolliset tarpeet mutta myos varmistaa tyoyhteison
tehokkuus ja tydn mielekkyys. (Kaivola & Launila 2007, 40-42.)

Muutamat vastaajat lahestyivét hyvéan johtamisen kasitettd myos vastakkaiselta puolelta,
eli miten he nakevét huonon johtamismallin omien kokemustensa kautta. Johtamisen
tulisi heidan mielestd perustua omakohtaiseen kokemukseen varhaiskasvatuksessa teh-
tavasta perustyostd, jotta johtajilla olisi totuudenmukainen nakemys siitd ja jonka mu-
kaan he osaisivat mahdolliset paatoksensa suhteuttaa. Huonosta johtamisesta kertoi
erdén vastaajan mukaan se, ettei johtaja perehdyttanyt kunnolla tyohon, tai etté johtajaa

oli vaikea kiireen vuoksi tavoittaa.

...Kokemusta on myds huonosta johtamisesta: ei perehdyttimistd, esimie-
hen huonot tuulet tydyhteison niskaan, kiire (ei kuunnellut). (4)

... Esim. Itselléani on ollut aikanaan ikéva kokemus johtajasta, joka kohteli
tyontekijoita eriarvoisesti. Etenkin nuoremmat tyontekijat ns. vahateltiin.
Tutut, vanhemmat "konkarit” saivat selkedisti enemmdn vastuuta, kuului-
vat useisiin eri tiimeihin, johtaja keskusteli asioista naiden tyontekijoiden
kanssa huomattavasti enemman. (21)

5.2.1 Hyva johtaja varhaiskasvatuksen yksikdssa

Varhaiskasvattajat vastasivat hyvan johtamisen kysymykseen huomioimalla ja ottamalla
kantaa liséksi siihen, mitka ovat hyvan johtajan ominaisuuksia varhaiskasvatusyksikon

toimintaa johtaessaan.
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Hyvé johtaja on vastaajien mukaan lasné arjessa ja kiinnostunut aidosti jokapéivaisesta
toiminnasta yksikdsséan. Lasna oleminen niin fyysisesti kuin henkisestikin néhtiin tar-
keina asioina: johtajan tuli olla tavoitettavissa helposti, ja hédnen odotettiin pitdvan tyon-
tekijoiden puolta myos yksikon ulkopuolella. Esimiehen tuli tehdé paatoksia oman yk-
sikkdnsa puolesta niin etté tyontekijat pystyivat luottamaan heidan etunsa tulevan esille,
olla tyontekijoiden etujen puolestapuhujana ja huolehtia heidédn hyvinvoinnistaan. Hy-
vinvoinnin ndkokulma tuli monessa vastauksessa esiin. Myos Aulanko ym (2010, 123—
124) toteaa Kkirjassaan esimiehen maarittelemien organisaation toimintatavan, tyojarjes-

telyjen ja tyokulttuuriin antaman esimerkin vaikuttavan hyvinvointiin ja yksildiden tyo-

kykyyn.

Johtajan motivaatio ja asenne omaa ty6td kohtaan nékyy varhaiskasvattajien mukaan
tydyhteisdssa ja peilautuu myds henkildston tydmotivaatioon. Jarvinen on samaa mielta
esimiehen antamasta esimerkistd alaisilleen, silld johtajan antama kuva esimerkiksi
muutosmyonteisyydesté tai kehittdmisestd heijastuu aina myods hénen alaisiinsa (Jarvi-
nen 2000, 55).

Hyva johtaja tietdd mitd omassa paivakodissa tapahtuu, on aidosti kiin-
nostunut. Kiertelee osastoilla seuraamassa toimintaa, on valilla mukana
osastopalaverissa, pitdd ovensa aina auki -> on tavoitettavissa. Hyva joh-
taja tietdd mitd/millaista tyota alaiset tekee, on alansa asiantuntija. (10)

Hyva johtaminen alkaa ihmisestd. Kuinka han kayttaytyy, miten puhuu,
onko hanella taidot tydnsa suorittamiseen. Johtajalla taytyy olla kaikki
langat kasissd. Johtajan on oltava tasapuolinen esim lomien myontamises-
sd. Hyva johtaminen on myds sitd, ettéd johtaja voi hypata tydntekijan
saappaisiin, jos tilanne on kaoottinen. (tarkoitan ryhmassa tyoskentelya)
Nain se arki pysyy paremmin muistissa. (33)

Hyvén johtajan ominaisuuksiin koettiin tarkeina keskustelun yll&pito ja tyontekijoiden
rohkaisu uusiin asioihin luo tydyhteisoihin positiivista ja tuottavaa ilmapiirié, joka osal-
taan vaikuttaa myds tyohyvinvoinnin syntymiseen. Johtaja nahdaian oman alansa asian-
tuntijana, joka tietad tyontekijoiden tydstd olennaisen ja on aidosti mukana kehittdméssé
ja arvioimassa sita viikoittaisissa palavereissa. Kaivola & Launila (2007, 41-42) tuovat
esiin yhteisOllisen johtajuuden késitteen, jossa yhteistyon avulla ja jaetun johtamisen
idean mukaisesti keskitytdan tyon tehokkuuden ja mielekkyyden toteutumiseen tyoyh-

teisdssd. Heiddn mukaansa yhteisollisen johtajuuden ajatuksen mukaisesti rakennetaan
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hyvaa vuorovaikutusilmapiirid, jossa syntyy yksilollisid ja yhteisollisid visioita ja stra-

tegioita tyon perustehtdvaan ja sen kehittdmiseen liittyen.

Hyva johtaja kuuntelee ja antaa palautetta niin hyvassa kuin pahassa. On
kiinnostunut tyontekijoiden asioista ja ohjaa ja opastaa ongelmatilanteis-
sa. Pitaa tyontekijoiden puolta. (25)

Kaivola & Launila (2007) kirjoittavat esimiehen tehtdvénd olevan luoda ja yllapitaa
toiminnan edellytyksia sekd myotavaikuttaa siihen, ettd tyontekijat haluavat ponnistella
tydyhteison tehtévan eteen yhdessa. Yhteisollisesta johtamisesta puhuttaessa huomio on
kiinnitettynd esimiehen toimesta tiimiin tai ryhmé&an, jossa yksil6ille voidaan taata tay-
sipainoinen keskittyminen omaan tehtdvaansa. (Kaivola & Launila 2007, 43.)

Hyvén johtamisen nahtiin syntyvan hyvin paljon johtajan henkil6kohtaisista ominai-
suuksistaan. Vastaajien kokemusten mukaan hyva johtaja kuuntelee tyontekijoitaan,
tukee heitd tyosséan, ottaa asioista selvéa, neuvoo, ratkaisee erilaisia tilanteita yhteis-
tyossa henkildston kanssa, ottaa vastaan ja tuo ideoita mukanaan varhaiskasvatusyksik-
kdon. Luottamus tyontekijoihin nahtiin tarkednd, silla useinkaan esimies ei valttamatta
valvo tyon edistymistd kuin toimintakausittain tehtavissé arviointipalavereissa tai toi-

mintakauden arvioinnin yhteydessa.

Johtaminen on kannustavaa, tydssa tukevaa, tyontekijalle aikaa antaa, pe-
dagogista keskustelua yllapitavaa, yksikon asioista selvilla olemista. Hyva
johtaja kay sdannollisesti ryhmissa, tukee henkilokuntaa vaativissa kasva-
tustehtavissa, luo hyvaa ilmapiiria tydyhteisdon ja kannustaa tyontekijoita
ja on kiinnostunut tyontekijoiden jaksamisesta... (14)

Hyva johtaminen on sitd, ettd kaikilla alaisilla oma perustehtava hallin-
nassa ja selked. Johtaja kuuntelee ja tukee, auttaa vaikeissa paikoissa.
Osaa delegoida tehtavia, mutta loppukadessa tekee paatoksia itsendisesti
tarvittaessa. (5)

Hyvaélta johtajalta odotetaan jamakkyyttéd ja selkedd vastuuta omassa tydssaan ja siind,
miten varhaiskasvatusyksikkoa johdetaan. Vastaajien mielestd luottamus tyontekijoihin
ja vastuun jakaminen vélilla tyontekijoille kuuluu johtajan tydnkuvaan, eika hédnen odo-
teta olevan yksin vastuussa varhaiskasvatusyksikon toiminnasta. Sopivassa maarin tyon-

tekijoille annetut mahdollisuudet osallistua ja toimia ndhdaén hyvén johtajan hyveina.
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Esimies on tasapuolinen, reilu, asiallinen. Johtajan taytyy ottaa vastuu
johtamisesta ja pystya delegoimaan asioita tarvittaessa. Johtaja tukee ja
pitaa alaistensa puolta. (17)
Johtajan odotetaan omaavan ja samalla jakavan vastuuta sopivissa maarin tyoyksikos-
séan. Sopivan jamékkyyden lisdksi han on mahdollistamassa ja pitdméassa ylla pedago-
gista keskustelua henkildston keskuudessa, kuuntelee ja tuo asioita tarvittaessa pohdit-
tavaksi. Johtajan odotetaan olevan ajan tasalla ja saatavilla, ja samalla kuitenkin jaka-
malla vastuuta ja olemalla hankalia tilanteita varten sopivan matkan paassa, jos jokin

asia ei henkilokunnan keskuudessa ratkea.

Mielestani hyva johtaja mahdollistaa toiminnan, yllapitdd pedagogista
keskustelua. Huolehtii riittavasta henkilostomaarasta. Johtaja on tasapuo-
linen, osaa kuunnella ja tarvittaessa ottaa asioita puheeksi. Vie yhteisia
asioita eteenpain. Johtaja tuo myds uusia ideoita, toimii visiondarina....
(19)
Arvostus ja kunnioitus erilaisuutta kohtaan néhdaan hyvan johtajan ominaisuuksina
saatujen vastausten mukaan. Hanen tulee olla myos helposti lahestyttava, silla toisinaan
asiat joita ké&sitelladn voivat olla arkaluonteisia kasiteltavié. Johtajan odotetaan rakenta-
van linjaukset tyoyksikossaan ja olevan padvastuussa toiminnan kehittdmisen suunnista.
Avoimuus esimerkiksi koulutusta kohtaan sekd uusien ideoiden vastaanottamisessa

nahdaan positiivisina hyvan johtajan ominaisuuksina.

Hyva johtaja luottaa alaisiinsa eikd “kyttdd” ndiden tekemisid tai epdile
heidan tekemisidan. Hyva johtaja ymmartaa alaisia ja on heidan puolel-
laan sek& joustaa seka ottaa tydntekijoiden toiveet huomioon. Hyva johta-
ja kuuntelee alaisiaan kaikissa asioissa, hanella ei ole ikina liian kiire ju-
tella tyontekijoiden tai lasten kanssa. (40)

Hyvén johtajan ominaisuuksiin kuuluu vastaajien mielesté terve itsetunto ja luottamus
itseensd, hyva ihmistuntemus sek& hyvat vuorovaikutustaidot, korrektius ja reiluus tyon-

tekijoiden kohtaamisessa seka asioiden kasittelyssa ylipdansa.

Johtajalla on suunta selked, tydyhteison rakenteet kunnossa, oma tyoteh-
tava selked. Halu johtaa ja kehittada tyotd, taito organisoida, delegoida ja
luottaa alaisiin. Hyva ihmistuntemus auttaa ja hyvat vuorovaikutustaidot.
Alaiset saavat vaikuttaa ja paatokset tehdaan heitd kuullen. Johtaja edus-
taa aina tyonantajaa. (12)

Esimiehen rooli koettiin tdrkedna ristiriitojen ratkaisemisessa, silla hédnen puoleen oltiin

valmiita kddntyméaan jos ei oma selvittely tuottaisi tulosta tai ratkaisua ongelmatilantei-
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siin. Pelkastdan mahdollisuus k&éntya esimiehen puoleen tarvittaessa auttoi tyontekijoi-
t4 ratkaisemaan hankalia asioita. Esimiehen odotetaan olevan keskustelun yllépitaja
seka erilaisten ratkaisuehdotusten esilletuoja.

Niista (ristiriidoista) keskustellaan. Jos ei pystyta itse selvittdmaan, paiva-
kodin johtaja tulee siithen mukaan selvittdmaan asiaa. Sanotaan heti jos
sanottavaa jotta se ei jdd muhimaan ja sanota siité takana pain..(18)

Mita nopeammin vaikeat asiat otetaan puheeksi, sen parempi. Asiat noste-
taan reilusti esiin asianomaisten kesken esim palavereissa ja niista kes-
kustellaan rakentavasti itse asiassa pysyen. Esimiehen tehtdva on huoleh-
tia siitd keskustelu pysyy asiallisena ja osallistuu asioiden selvittelyyn tar-
vittaessa. (5)

5.3 Mista asioista toimiva varhaiskasvatuksen tydyhteisoé rakentuu?

Tutkimustulosten mukaan avoin ja luottamukseen perustuva vuorovaikutus, yhteistyos-
s& muodostetut varhaiskasvatustoiminnan toimintalinjat ja selkeét tyon tavoitteet seka
johtaminen rakentavat osaltaan toimivaa tyoyhteisdd. Varhaiskasvatuksen tyontekijat
Kirjoittivat vastauksissaan kokemustensa perusteella, millaisista asioista edellda mainittu-

jen nédkokulmien lisaksi tydyhteison toimivuus rakentuu.

Yksi merkittdvimmista asioista toimivan tyoyhteisdn rakentumisessa seké sen ylléapita-
misessa nahtiin olevan vastaajien kokemusten mukaan tydyhteisén ilmapiiri, silla siihen
kaikki toiminta ja arvot perustuvat tydyhteison sisalla. llmapiiri madrittelee sen, onko
tyoyhteisd toimiva vai ei, ja edistddko vai hankaloittaako se toimivaa tydyhteiséa. Yrjo
Pessin (1999) mukaan ilmapiirilla on monitahoinen merkitys tydyhteisdssa: jos yksilo
saa osakseen kunnioitusta ja arvostusta, ilmapiiri on usein innostava ja luovuutta edistéa-
va, jolloin myonteiset vaikutukset pitdvat ylla myos yksilon fyysista ja psyykkista ter-
veyttd. Jos taas tyoyhteison ilmapiiriin vaikuttavat seikat ovat vahaisié, saattaa se aihe-
uttaa yksilossa tarpeetonta henkista kuormaa ja motivaation puutetta tyota kohtaan. Pes-
si (1999) nékee, ettd jokaisen tyOyhteison tulokset syntyvéat tydyhteison kautta, jonka
vuoksi tydilmaston voidaan sanoa vaikuttavan my®s organisaation menestymiseen.
(Pessi 1999, 9-10.)

Hyvalla ilmapiirilla on kokemukseni mukaan erittain suuri merkitys tyossa
viihtymiselle ja jaksamiselle. Hyvassa tydyhteisdssa myos tuetaan tyotove-
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reita varsinkin rankkoina hetkind. Hyvassa varhaiskasvatuksen tydyhtei-
sossa ollaan myos joustavia. (11)

Positiivinen ilmapiiri, jossa kaikilla on hyva olla. Tyontekijat motivoitu-
neita ja keskustelevat arjen asioista keskenaan. ... Motivoituneet tyonteki-
jat ovat kiinnostuneita lasten hyvasta arjesta. (21)

Erds vastaaja mainitsi henkisen ilmapiirin korostumisesta tydyhteisossa. Varhaiskasva-
tuksessa tyoskennellddn omana itsendmme ja omaa persoonaa kayttaen tyokaluna, jol-
loin tydkaverina on toinen ihminen hénen omine ominaisuuksineen ja ajatuksineen.
Vastaaja korostaakin talléin ihmisen kohtaamisen tarkeyttd myds muulla tasolla kuin
tutustuen pelké&stédén toisen tydmindén eli viettdmalla aikaa yhdessa tai tutustumalla toi-

seen myos tyon perustehtdvan ulkopuolella.

Koska teemme ty6td omalla persoonallamme ihmisind ihmisille henkinen
ilmapiiri korostuu. Huumori, perjantaikahvit, kuulumisien vaihto ulkoilu-
jen aikana. Tyokaverin palaveriin tuomat kermamunkit. Kaikki toiminta
jossa huomioidaan ja ajatellaan toisia liséd jaksamista ja helpottaa stres-
sinhallintaa. Tamén eteen teemme tietoista ty6td. Toimivat varahenkilo-
jarjestelmdit lisddvdt jaksamista. Ei tarvitse usein mennd “vajaalla”. Myds
resurssien (henk.koht ja yhteisdd koskevan) puutteen tunnistaminen on
tdarkedd. ... Toimivaan tyéyhteisoon on mukava tulla aamulla téihin. Voit
luottaa siihen, ettd tapahtuipa paivan aikana mita tahansa, joudutpa te-
kemisiin kenen tahansa tyoyhteisdon kuuluvan (siistija, kokki, oma tiimi,
muut tyontekijat, johtaja) kanssa asiat hoituvat. (41)

Ryhmaéanalyytikko Taru Kaivola (2003, 142) toteaa, ettd toimivan tydyhteisén muodos-
tumiseen vaikuttaa jokainen yksittdinen jasen omalla toiminnallaan. Samalla tavalla
Lindstrom & Kiviranta (1995) toteavat teoksessaan. He lisddvat myos, ettd ymparistote-
kijat (tiimien koot), sosiaaliset rakenteet ja vuorovaikutusmallit ovat yhteydessa ryhman

toimivuuteen niin kuin yksilon hyvinvointiinkin.

Hyva tyoilmapiiri on tydntekijdd motivoiva ja eteenpdin vievé asia, joka vaikuttaa suu-
resti tydssd jaksamiseen ja tyohyvinvointiin kaikin tavoin. Esimerkiksi professori Yrjo
Pessi (1999, 10) kirjoittaa, ettd vaikka tyoilmapiiri rakentuu itsestaan, se tukee suuresti
tyontekijan kompetenssia tydssaan ja edistaa luovuutta. Kun yksil6t voivat hyvin tyoyh-
teisossd, lisda hyvinvointi tydyhteison tuloksia myénteiseen suuntaan. (Pessi 1999, 10;
Rauramo 2008, 123) N&in myos vastaajat kommentoivat: Hyvéssé ilmapiirissa tyosken-
tely palkitsee ja tuo iloa ja mahdollisesti helpottaa joissain tapauksissa tydon maaréa,
jotta se ei tuntuisi raskaalta hoitaa. Erés vastaaja ajatteleekin, ettd tydssa viihtyminen

saattaa vahentaa sairauspoissaoloja.
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Ty6yhteison ilmapiiri vaikuttaa vaistamatta myos tyontekoon (8)

Kun ilmapiiri paranee, sairauspoissaolot vihenevdt. ... Toihin on mukava
tulla, tyod sujuu kevyesti mutta siind on kuitenkin riittavasti haastetta, mut-
ta myos iloa ja palkitsevuutta. Kun ilmapiiri paranee, sairauspoissaolot
vahenevét. (3)
Spiik (2001, 40) lis&a, etta tiimihengen ollessa hyva, tyontekijat voivat 10ytaa itse moti-
voivan tavan tydskennelld ja sen myo6té tehtdvét ja vastuut asettuvat kohdalleen. Tiimi-
ty6 toteutuu tdysin, kun tiimi on itse sisdistanyt vastuunsa, tehtdvansa ja tavoitteensa

organisaation laatimien pdamadrien mukaisesti.

Tutkimukseen vastaajat kokivat luottamuksen tydyhteisdssa erittdin tarkeaksi asiaksi.
Moni vastaaja kokee, ettd luottamus on saavutettava suhteessa tydtovereihin ja esimie-
heen, jotta ty6td voidaan tehdd avoimesti yhdessé ja sitoutua varhaiskasvatusyksikdssé
laadittuun perustehtéavaan. Luotettavassa tydyhteisossa kaikki otetaan huomioon ja tyot
jaetaan tasapuolisesti, niin ettd yksildiden erityisosaamisalueet otetaan huomioon. Toi-
siin luottavassa ty0yhteisdssa jokaisen odotetaan kantavan vastuunsa tyostdén, heidén
mielipiteitddn kuunnellaan ja ne otetaan p&&atoksenteossa huomioon. Vastaajat kokevat,
ettd kaikkiin tydntekijoihin tulisi voida luottaa toimivassa tyoyhteisdssa. Tydyhteisdssa
nahdaan tarkeana ja luottamusta edellyttdvana seikkana avoin keskustelu asioista, jokai-
sen tyontekijdn oma vastuu sovituista tyotehtévistd, niin hankalien asioiden esilletuomi-

sesta kuin positiivisen palautteen antamisesta kuin saamisestakin.

Toimivassa tydyhteistssa on voitava luottaa tyokavereihin. Kaikki hoitavat
sovitut tyotehtavat. Tyd jakaantuu jokaiselle tasaisesti eika kuormita ke-
taan liikaa. (15)

Hyvin toimivassa tydyhteisossa tyontekijat voivat luottaa toisiinsa, asioista
keskustellaan ja mielipiteitd vaihdetaan. Jokainen osaa antaa asiallista
palautetta ja my0s ottaa sitd vastaan. Jokainen kantaa oman vastuunsa ja
toisiakin mahdollisuuksien mukaan autetaan. (24)
Vastaajat kokevat luottamuksen tyotovereihin ja luottamuksellisten yhteistyorakentei-
den edistdvan toimivan yhteisén syntyé ja sen kehittymistd paremmaksi. Myos Huusko
(2007) nédkee luottamuksen olevan véline yhteisen vastuun syntymiselle, silld yhteinen
vastuu voi syntyd vain niin, etta tiimin j&senet ovat tietoisia toistensa osaamisista ja
osaamattomuuksista, jotta tiedetd&n mitd osa-alueita tarvitsee kehittdd. Toiminta voi-

daan myo6s paremmin Huuskon (2007) mukaan saattaa sille tasolle, mille se voidaan
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saada tyotekijoiden osaamisen puitteissa ja siihen, mihin tiimi on yhteisesti valmis si-
toutumaan. Tallaisen vastuun syntymistd ei voi edistéa ulkopuoliset tahot, kuten esimies
vaan se syntyy tiimin kehittyessd. Siksi varhaiskasvatuksessa tulisikin suoda pitk&&n
tiimin jasenten tydskentely yhdessd, jotta tiimi paasisi toimimaan ilman keskeytyksia ja

itsenaisesti kehittdmé&an omaa toimintamalliaan varhaiskasvatuksessa.

Kun toimintakauden alussa tiimit aloittivat tyonsa, tiimiytyminen vaatii ai-
kaa. Monesti tiimi hajoitetaan seuraavana syksyna ja taas uusi alku! Hyva
vuorovaikutus karsii tallaisista jatkuvista muutoksista. Taytyy hieman tun-
tea tyOkaveria, jotta kaikki sujuu. (33)

Luottamuksen mainittiin edistdvan kunnioituksen syntya toisia tyontekijoitd kohtaan
tydyhteison sisélla, silla silloin uskallettiin toimia itsendisesti omiin taitoihin luottaen, ja
pelkddmattd epdonnistumista ryhméssa tai tyoyhteisossd. Muutama vastaaja mainitsi,
etta luottamuksen vallitseminen oli edellytys sille, ettd uskaltaa toimia ja sanoa &&neen
mielipiteensa tyOyhteisdssaan. Sen koettiin maarittdvan sen, voiko tyokaverille puhua
luottamuksellisesti ja avoimesti niin ettei han loukkaantuisi. Luottamus siis synnytti
kokemuksen siitd, ettd uskaltaa puhua daneen sek& toimia pelkddmatta epdonnistumisia

tai muiden arvostelua.

Ihmiset kunnioittavat toisiaan ja toimivat ammatillisesti. Kunnioitus nakyy
luottamuksen syntymisend, kukin voi tehd& tyota vapautuneesti, itseensa
uskoen, pelkaamatta epaonnistumisia. (12)

Hyvd tyoyhteiso on keskusteleva, avoin, luotettava,... hyviksyvd, arvosta-
va, ... sitoutunut ja kunnioittava. ... asioihin suhtaudutaan avoimesti ja ne
keskustellaan yhdessa, uskalletaan luottaa toisiin ja sanoa mielipiteensa
ja ndkemyksensa yhteisista asioista. (9)

On pystyttava puhumaan myos vaikeista asioista suoraan tyokaverille, ett-
ei tarvitse miettia loukkaako se toista. (15)

Luottamusta korostettiin myds suhteessa esimieheen, silld hdnen odotetaan luottavan
tyontekijoihinsd seka heidan ammatillisiin kykyihinsé/taitoihinsa, kuuntelevan ryhmien
ja tyontekijoidensa tarpeita ja olevan kiinnostunut yksikkonséd sekd tiimiensé asioista.
Luottamuksellisen suhteen johtajaan koettiin rakentuvan muun muassa silla, ettd hén on
tavoitettavissa helposti ja hén osallistuu sd&nndéllisesti ryhmien viikoittaisiin palaverei-
hin. Luottamuksesta kertoo myos se, ettd yksikon esimiehen puoleen k&annytédan en-

simmaéisend, jos jokin asia kaipaa ratkaisua tai ulkopuolisen apua.
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Jokaisen tyontekijan taytyy saada tuntea olevansa tiiminsa tarked henkilo.
My®os tydnantajan luottamus meihin ammattikasvattajana on tarkeaa. (4)

On mielestani tarkeaa, etta tyontekijat kokevat esimiehen arvostavan hei-
dan tydpanostaan ja luottavan heidan ammatillisiin taitoihinsa. (35)

Kaikilla on tietysti perustehtavansa selvilla ja pedagoginen johtajuus 16y-
tyy talon johtajalta. Johtaja luottaa tydntekijoihinsd. Han kuuntelee ja on
kiinnostunut ryhman asioista. Meill& johtaja on helposti tavoitettavissa ja
han esim osallistuu vuoden aikana moniin ryhméan palavereihin. (41)

Vastaajat kokivat, ettd hyvin toimivassa tyoyhteisossa kunnioitus ja arvostus tyokaveria
kohtaan né&kyvét toiseen luottamisen liséksi toisen taitojen arvostamisena seka toista
kannustavana toimintana ja sanoina. Myonteinen asenne tyokaveria kohtaan seké hanen
tekemaan tydpanokseen vaikuttaa toimivan vuorovaikutuksen seké sitd kautta tyoyhtei-
son rakentumiseen. Mielipiteiden kuunteleminen seké& vastuun jakaminen olivat vastaa-
jien mielestd myos tydyhteis60on kuuluvia arvoja. Tyokaverin arvostus ei vastaajien mie-
lestd saanut liittyd koulutustaustaan tai tydtehtdvien jakamiseen, vaan sen nahtiin olevan

tasapuolista vastuun jakamista ja yhteiseen hyvéaan pyrkivaa.

Hyvassa tydyhteisdssa tyontekijan asenne tydkavereihin ja heidan teke-
maansa tyohon on myodnteinen. (6)

Yhteistoiminta perustuu kokemukseni mukaan avoimeen keskusteluun,
toisten kunnioittamiseen ja meidan kaikkien tyotehtavien arvostamiseen.
Jokaisen tyOntekijan taytyy saada tuntea olevansa tiiminsa tarke& henkilo.

4)

Vastaajista vain muutama vastaaja mainitsi erikseen varhaiskasvatusosaamisen olevan
erilaista tyoyhteisossa toimivien kesken ja sen esille tuominen nahtiin tarkeéna ja sita

tuettiin, jotta osaaminen saataisiin kaikkien yhteiseen kayttoon.

Tyon osaamista on erilaista meidan kesken. Ty6t jaetaan ja tuetaan toista
eri tilanteissa. Joku osaa litkunnan/liikkumisen taidon, toinen leikeissa to-
si hyva, laulattaminen sujuu toiselta jne. (4)

... Hyvassa tydyhteisossa voi oppia toiselta. Esim musiikillisesti lahjakas
tuo taitojaan muille. (8)

Toisten kunnioittaminen on vastaajien mielestd tarkedd, mutta muutama mainitsi olen-
naiseksi myds oman tyon ja oman ammatillisen osaamisen arvostamisen. Omaa ja tois-
ten osaamista tulee huomioida esimerkiksi palautteen myota tyokavereiden kesken.

Vastauksissa tuli myos esiin, kuinka tarkedksi nahtiin esimiehen antama tuki ja arvostus
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tyontekijoitd kohtaan. Hyvéaéan johtamiseen liittyvissa vastauksissa pohdin tata jo aiem-

min.

Siin& (tydyhteistssa) otetaan kaikki tyontekijat huomioon ammattiryhmas-
ta riippumatta. Annetaan heille mahdollisuus kehittya ja kouluttautua jos
mahdollista. Kunnioitetaan toisiamme tyontekijanad ja omana itsendm-
me.Jos on tarve, neuvotaan ja ohjataan toisiamme ja sanotaan mielipi-
teemme jos ollaan eri mieltd, ja otetaan se my6s huomioon. Luotetaan ja
kunnioitetaan kaikkia tyokavereita! (18)

Yllattavéasti vain kaksi varhaiskasvattajaa oli vastauksessaan ottanut huomioon asiakas-
lahtoisyyden ja sen, minkélainen toimiva tyyhteiso on ajateltuna perustehtavan eli asi-
akkaille tarjottavan palvelun nékokulmasta. Varhaiskasvatustyon tarkoitus on toimia
yhdessa tiimin jasenena yhteisiin pelisdantoihin sitoutuen, joten on tarkeaa, etta kaikki

jasenet nakevat yhteisend arvona asiakkaan hyvan kohtelun ja kohtaamisen.

(Hyvin toimiva varhaiskasvatuksen tydyhteisé on) keskusteleva, avoin....
Lasta ja perhetta kunnioittava. (16)

Hyvin toimivassa tyoyhteisgssa ilmapiiri tyontekijoiden valilla on avoin ja
keskusteleva. Samoin on tarkeda, ettd henkilokunnan suhteet lasten van-
hempiin ovat avoimet ja luottavaiset. (38)

Muutamista vastauksista ilmeni yhteisen tyGilmapiirin ja yhteiseen tavoitteeseen, me-
henkeen, pyrkimisen olevan hyvin toimivan tydyhteison merkki. Varhaiskasvatuksen
tyontekijat kokevat vahvasti, ettd tyon luonteen mukaisesti vastuu lasten hoidosta, kas-
vatuksesta ja opetuksesta on kaikilla riippumatta yksildiden tai lapsiryhmien vélisista
eroista. Perustehtédvan ollessa sama ja yhteiseen hyvaan toimintaan pyrkiminen edellyt-
tavat hyvan yhteistyon syntymista varhaiskasvatusyksikoissé ja lapsiryhmissd. Hyvén
yhteishengen syntymiseen tarvitaan kannustusta toisilta, ammatillista tydotetta, vastuun
kantamista omista vahvuusalueistaan ja tydtehtavistaan sekd oman ja toisen tyon arvos-
tamista. Adneen lausuttu, avoin palaute toimii vastaajien kokemuksen mukaan tarkeina

keinona toisen tyon arvostuksen kertomiseen ja esille tuomiseen.

Toimivassa tyOyhteisdssa on avoin ilmapiiri, kaikkien pitaisi pystya anta-
maan ja ottamaan vastaan seka kriittista palautetta etta positiivista palau-
tetta. Kaikki puhaltavat yhteen hiileen = hyva ME-henki. Asennoidutaan
siten, ettd kaikki hoitaa kaikkia lapsia yli osastorajojen. Tuetaan toisiam-
me, vahva ammatti-identiteetti. Arvostetaan omaa tyétamme. (13)
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Hyva tyoyhteisd on keskusteleva, avoin, luotettava, huumorilla hoystetty,
hyvéksyva, arvostava, yhteiseen hyvaan pyrkiva, sitoutunut ja kunnioitta-
va. Esim. asioihin suhtaudutaan avoimesti ja ne keskustellaan yhdessa,
uskalletaan luottaa toisiin ja sanoa mielipiteensa ja nakemyksensa yhtei-
sista asioista, jokainen pyrkii omalta osaltaan yhteiseen hyvaan ja sitou-
tuu tekemaan parhaansa. (9)

Vesa Kulmala (2003) selvitti pro gradu-ty6ssdéan myos, ettd yhteen hiileen puhaltaminen

lasten hyvan kasvuympériston luomisessa on ensisijaisen tarkedd jokaiselle varhaiskas-

vattajalle. Hén lisad, ettd omassa tutkimuksessaan vastaajat korostivat huumoria ja sen

merkitysta toimivan yhteison yhtena tekijana. (Kulmala 2003, 66-67.)

Huusko (2007, 88) kirjoittaa, ettd tiimin sisdinen vastuu tai toiminnan toteuttaminen
tiettyjen toimintamallien mukaisesti ei synny tyonjohdon aloitteesta. Yhdessa hyvaksy-
tyn vastuun jakaminen on tiimin moraalisen vastuun tayttdmisté, johon esimerkiksi vas-
tauksissa mainittua tiimisopimuksen laatimista varhaiskasvatuksessa kaytetdan. Useat
vastaajat toivat vastauksissaan esiin tdiman kuvatunlaisen tiimisopimuksen, joka yhdessa
laaditaan jokaisen tiimin jasenen voidessa vaikuttaa siihen ja johon sitoudutaan allekir-
joituksin. Tiimisopimus nahtiin tarke&nd hyvén ja toimivan yhteistyon pohjana sek&
dokumenttina sovittuihin ty6tapoihin sitoutumisen vélineend, johon oltiin valmiita pa-

laamaan esimerkiksi hankalista asioista puhuttaessa.

...Hyvin toimivassa tyoyhteisdssa kaikki sujuu saumattomasti, toiminta-
suunnitelma on yhdessa tehty ja tiimisopimus yhdessa allekirjoitettu. (33)

Tiimisopimuksen tekeminen ja noudattaminen on hyva perusta toimivalle
tydyhteisolle. (32)

Toimivassa tyoyhteisdssa on voitava luottaa tyokavereihin. Kaikki hoitavat
sovitut tyotehtavat ja ovat sovitusti toissa.... Ty0 jakaantuu jokaiselle ta-
saisesti eikd kuormita ketadn liikaa. Toisten erityisosaamiset huomioi-
daan. Esim. Tiimisopimus - kaikki sitoutuvat siihen ja hoitavat siina sovi-
tut tyotehtavat. (15)
Tiimisopimus koetaan vastaajien mukaan tarkedksi asiakirjaksi niin yhdessa sovittujen
toimintatapojen kirjaamisen valineeksi kuin myds dokumentiksi siitd, mitd tiimin kes-
ken on sovittu tehtavaksi. Esimerkiksi ristiriitatilanteiden selvittdmisessé useat vastaajat
kokevat tiimisopimuksen olevan se dokumentti, johon palataan hankalien asioiden osu-

essa kasiteltavaksi.

Ristiriidat pitéisi ehdottomasti pystya selvittdamaan. Asiat riitelevat keske-
n&an, harvemmin ihmiset. ... Tiimisopimus on hyva tyévaline hyvan tydil-
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mapiirin sailyttamiseen. Siita voidaan tarkistaa, mita on sovittu ja koska.
Aika ajoin sopimus on hyva tarkistaa ja paivittaa. (24)
Katzenbach ja Smith (1998) ovat tulleet siihen johtopaatokseen myads, etta tiimityosken-
telyn onnistumisen ehtona on tavoitteen maéarittely ja sen nékyvaksi tekeminen, jotta

tiimin jasenet voivat mieltaé sen yhteiseksi. (Huusko 2007, 80, 81).

5.3.1 Miten varhaiskasvatuksen tydyhteisoa voisi kehittad paremmin toimivam-

maksi?

Tutkimukseen vastaajat ottivat kantaa hyvin samansuuntaisesti keskendan verraten sii-
hen, miten varhaiskasvatuksen tydyhteisdad voisi kehittdd toimivammaksi. Vastauksista
nousi Kiistatta tarkeimpana esiin positiivisen ja ammatillisen asenteen vaikutus toimi-
vuuteen ja se, miten siihen oltiin valmiita Kiinnittdma&n huomiota ja panostamaan
enemman jatkossa. Myos tyossd jaksaminen ja ty6hyvinvointi olivat vahvasti kehitta-

misté vaativa asioita vastaajien mielesta.

Valtaosa vastaajista koki positiivisen, motivoituneen asenteen tyohon olevan se keino,
mink& avulla he itse voivat vaikuttaa parantamaan toimivaa tyoyhteisod. Ystavallisyys,
avoin ja luottamuksellinen kohtaaminen sekd vuorovaikutus pdivittaisissa tilanteissa
olivat niit4 tapoja, joilla vastaajat kokivat pystyvan vaikuttamaan paremmin voivaan
tyOyhteisoon, tydssa viihtymiseen sekd saamaan nautintoa tyostédén. Yhteistyon yllapi-

tdminen ja avoin asenne uusia asioita kohtaan parantavat ilmapiiria tygssa.

Pyrin asennoitumaan ty6hon positiivisesti, koska se auttaa seka itseani et-
ta tyoyhteisda voimaan paremmin ja tekemaan tyonsa hyvalla mielella.
Mietin miten itse haluaisin saada rakentavaa palautetta, ja toimin sen mu-
kaan tyokavereita kohtaan. (6)

Positiivinen asenne parantaa ilmapiiria. Hyvalla mielella on mukava teh-
da toita ja arki tuntuu ajoittain helpommalta. Jokaisella tyontekijalla on
velvollisuus miettid toimintaansa, arjen sujuvuutta ja sita voisiko arjesta
saada sujuvampaa. (24)

Sitoutumalla sovittuihin, yllapitdmalla hyvaa ja kehittamalla kaytantoja
eteenpdin. Kiinnittdmalla jatkuvasti huomiota avoimeen ammatilliseen
vuorovaikutukseen ja tyéhyvinvointiin. (37)

Huomion arvoisesti, vastauksissa tuotiin esille myds omasta terveydesté ja hyvinvoin-

nista huolehtiminen ja sen merkitys tyohon. Vastaajat kokivat, etta tydyhteisén hyvin-
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vointi ja oman tyopanoksen antaminen seké jaksaminen tydssé edellyttavét omista voi-
mavaroista huolehtimista tyén ulkopuolella. Samanlaisena itsestd&dn huolehtimisena
nahtiin oma kehittyminen ammattilaisena ja itsensa kouluttaminen esimerkiksi lukemal-
la alan kirjallisuutta tai hakeutumalla lisdkoulutukseen. Esimerkiksi Pessi (1999) kertoo
yksilon psyykkisen ja fyysisen tilan olevan merkityksellinen tydpaikalla jaksamiseen ja
kayttdytymiseen sekd tyotehtdviin suhtautumiseen. Omaa kuntoa tulisi yllapitaé erilai-
silla harrastus- ja virkistystoiminnalla ja Pessin mukaan tyoyhteisossa téllaisen jérjesta-
minen loisi edellytyksid myods oppia lahemmin tuntemaan tyotovereita. Han nékee, ettéd
yhteinen harrastustoiminta tuo tunteen yhteenkuulumisesta ja ilmapiirin kannalta ajatel-

tuna lis&a ihmiskontaktien méaréé yhdessédolon myota. (Pessi 1999, 113.)

...Koitan my0s kehittad itseani lukemalla ja kokeilemalla uusia harrastuk-
sia. Joustavuus ei tarkoita itsensa piippuun vetamista vaan valmiutta toi-
mia eri jutuissa tarpeen vaatimaan aikaan tarpeen vaatimalla tavalla. Ja
itsestadn kannattaa pitéaa huolta myds tyopaivan aikana. (41)

Pidan huolta omasta jaksamisestani mika heijastuu tyotovereihin ja myos
lapsiin. Jos olen vasynyt ja huonolla tuulella, se ei paranna tyéyhteison
henked. (38)

Varhaiskasvatuksen ammattilaiset toivat vastauksissaan esiin tydssa jaksamisen ja tyo-
hyvinvoinnin nakokulman juuri kehittdmisen tarpeita kysyttdessd. Suurin osa vastaajista
toivoi tydhyvinvointiin seka tyossd jaksamiseen tulevan panostaa tulevaisuudessa, jotta
tyoté jaksaisi tehdd mydhemminkin. Toimivan tydyhteison peruspilarista, ilmapiirist,
moni toivoi nykyistd parempaa ja he olivat valmiita kehittdmaan sita entistd paremmak-
Si.

Vaikka ilmapiiri talla hetkella on hyva, se voisi ja sen pitaisi olla parempi.

IImapiirin parantamiseen tarvitaan jokaisen tyéntekijan panosta ja tahtoa.
(34)

Kunnioitukseen. Yhteisista pelisdanndista kiinnipitamiseen. Avoimeen kes-
kusteluun. Tarvitaan myo6s rentoa, leppoisaa yhdessd oloa yhteenkuulu-
vuuden vahvistamiseksi. Yhteisen hyvinvoinnin ja yhteisén toimivuuden
eteen tulee ponnistelua enemman kun ME-henki on kunnossa. (16)

Varhaiskasvattajien kokemusten mukaan tydyhteisoissa haluttiin kehittdd toimivimmik-
si esimerkiksi joustavuutta, avoimuutta ja luottamuksen rakentumista suhteessa tydyh-
teison toimijoihin. Joustavuus n&htiin yhtend mahdollisuutena vaikuttaa tydyhteison
toimivuuteen yksil6tasolla. Siitd mainittiin monessa vastauksessa ja joustavuuden késite

liitettiin moneen asiaan: tydtehtaviin ja niiden organisointiin, paatdksentekoon liittyviin
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asioihin seka ilmapiirin syntyyn vuorovaikutuksen myo6td. Joustavuus esimerkiksi tyo-
tehtdvissa tai tyovuoroissa mainittiin tilaisuuksiksi edistdd hyvin toimivan tydyhteison
syntyd. Myos asioihin vaikuttaminen nahtiin joustavuuden nakdkulmasta ehdottomana.
Omien mielipiteiden esille tuonti koettiin jo aiemmissa kysymyksissa tarkeéksi tyoyh-
teisdssd, mutta myods joustavuus siing, ettd joskus toisten mielenkiinnon mukaisesti toi-
miminen onnistui, kun oli joustava ja antoi vélilla toisille mahdollisuuden vaikuttaa
toimintaan, vaikka se ei itsed miellyttéisi. Joustamalla eri tilanteissa ja tavoissa seka
huolehtimalla omalta osaltaan paivittéisista asioista, haluttiin tuoda esille myos reilun

ty6kaverin mielikuva, jotta ty0 sujuisi paremmin arjessa.

Jakamalla osaamistani muille mita koulutuksista on saanut. Olemalla
avoin, joustava, innostuva, luotettava tyokaveri. (15)

Hoitaa oman yhdessa sovitun tehtéva alueeni kunnolla. Auttaa muita tar-
vittaessa ja joustaa tarpeen mukaan mm. tyévuoroissa. Osallistua kehit-
tamiseen aktiivisesti ja kantaa vastuuta yhteisista asioista. (27)

Joustavuudessa néhtiin olevan rajakin, kuinka paljon on hyvé joustaa ja antaa periksi
tietyissa asioissa. Erdan vastaajan mukaan on huolehdittava myds omasta hyvinvoinnis-
ta ja jaksamisesta ja pystyttdva myos pitaa raja siind kuinka paljon on valmis jousta-

maan.

Olla avoin ja keskustella paljon. Valilla voi antaa periksi, mutta joskus it-

selle térkedssa asiassa voi pysya hyvinkin tiukkana. (36)
Vastaajien mukaan avoimuus suhtautumisessa tyokavereihin, uusiin asioihin tai toimin-
tatapoihin sekd ammatilliseen ja avoimeen vuorovaikutukseen olivat seikkoja, joita
tyontekijat kokivat itse tarkeiksi tavoiksi vaikuttaa tydyhteison toimivuuteen. Avoimuus
kohdata tydtovereita ja tydskennelld heidan kanssaan, hyvaksya avoimesti heidan toi-
mintatapojaan seké pitad yll4 avointa vuorovaikutusta pidettiin oleellisina omaa kéyttay-
tymista ohjaavina ajattelutapoina. Avoimuus nadkyy toisten ystavéllisend kohtaamisena
sekd tasapuolisena huomioimisena. Avoimuutta ja ystavallistda kohtaamista vastaajat
toivoivat myos itse saavansa osakseen, silld& moni kirjoitti oman kayttaytymisen peilau-

tuvan tyoyhteisdstaan takaisin.

Kiinnittdmalla jatkuvasti huomiota avoimeen ammatilliseen vuorovaiku-
tukseen ja tyéhyvinvointiin. (37)
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Omalla kaytoksella ja panoksella on suuri merkitys toimivuuden paranta-
miseksi. Vanha sananlasku “niin metsd vastaa kuin sinne huudetaan” pi-
taa mielestani yleensa paikkansa. (28)

Vastaajat kokivat, ettd pitdmalla kiinni sovituista asioista ja toimimalla yhteisesti laadit-
tujen saantdjen ja ohjeiden mukaan riittad, kun itse toimii riittdvan hyvin néiden asioi-
den eteen kehitettdessa tyOyhteisod toimivammaksi. Samalla tavalla kirjoittaa myos
Kaivola (2003), silla vaikka varhaiskasvatuksessa tyoskennelldédn tiimeissg, tulee jokai-
sen toimijan yksiloné tarkastella ensin omaa toimintaansa. Yksilon toiminta vaikuttaa
hyvin paljon siihen, millaiseksi tyoyhteisd kokonaisuudessaan muodostuu. (Kaivola
2003, 142).

Noudatan yhteisesti sovittuja séantdja ja ohjeita. Noudatan myds tunnolli-
sesti tydaikoja. Pidan huolta omasta jaksamisestani mika heijastuu tyoto-
vereihin ja myos lapsiin. ... Yritdn omalta osaltani tukea “yhteen hiileen
puhaltamisen ” periaatetta tydpaikallani. (38)

Sitoutumalla sovittuihin, yllapitdamalla hyvaa ja kehittamalla kaytantoja
eteenpdin. Kiinnittamalla jatkuvasti huomiota avoimeen ammatilliseen
vuorovaikutukseen ja tydhyvinvointiin. (37)

Yksilén oma kayttaytyminen tydyhteisdssa on yksi vahva tydyhteison toimivuuden ra-
kennuskivi ja siksi myos palautteen saaminen ja antaminen, sekd vuorovaikutus koko-
naisuudessaan, nousi esille niin tydyhteison kehittdmisen ndkokulmasta kuin myos ai-
emmin taman tutkimuksen tuloksissa yksilon toiminnan kehittdmisen pohjalta. Mita
aiemmin Kirjoitettiin toimivan tyoyhteisdn kriteereistd, tulevat ne esille kehittamista
vaativina asioina tassa tutkimuksessa. Vastaajat kokevat, ettd toisten huomioon ottamis-
ta tulisi pystya kehittdmaan toimivammaksi. Esimerkiksi toisen asemaan asettuminen
auttaisi useinkin vuorovaikutuksen pulmissa. Huomion kiinnittdminen tiedonkulkuun
seka sovituista asioista kiinnipitdmiseen ovat ensiarvoisen tarkeita kehittamisen kohtei-
ta. On mielenkiintoista, miten tydyhteison toimivuutta eniten rakentavat osa-alueet ovat

my0s usein ainaisia kehittdmisen alueita kaipaavia asioita.

Yhteisesti sovitut pelisdannot selkeiksi kaikille, hyvassa hengessa.(37)

Tiedonkulunkin pulmat saattavat vaikuttaa myos tydilmapiiriin heikent&-
vasti. Myos tiimisopimusten tekemisessa ja erityisesti sovituista asioista
kiinnipitdmisessa on vélilla puutteita. Osa henkilGstosta ei muista mité on
sovittu tai ei syystd tai toisesta muuten sitoudukaan yhdessa sovittuihin
asioihin. Tama heikentdd myos pitkassa juoksussa kasvatuksen laatua se-
k& tydilmapiiria. (34)
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Erés vastaaja kirjoitti osuvasti lasten ja asiakkaiden ottavan mallia meidan aikuisten
toiminnasta, joten siksi olisi erityisen tarkeda luoda heille hyvan mallin mukainen kay-

tosmalli tydyhteisdissamme.

Hyvdssd vuorovaikutuksessa tervehditdidn ja puhutellaan toista nimelld...
Lapset ottavat aikuisilta mallia my0s tassa asiassa, joten lapsille tulee an-
taa hyvaa esimerkkia. (8)

Useat vastaajat mainitsivat asenteen lisaksi tarkeaksi tyon tavoitteen mukaisen toimin-
nan tyoyhteisgssa. Oma tyGpanos, sitoutuminen tyotehtéviinsd sekd vastuualueisiinsa
olivat merkityksellisia asioita tydyhteison toimivuuden parantamiseksi. Myds tyotove-
reilta odotettiin sitoutumista tyohon, jotta yhteistyon toimivuus tydyhteisdssé paranisi.
Epékohtiin puuttuminen néhtiin tarkeéna, seké reilu ote tydhon; asioiden puheeksi otta-
minen, niihin ratkaisukeinojen lIoytdminen, oman tyon kehittdminen ja oman ammat-
tiosaamisen jakaminen muiden kayttdén. Oman tydn ja vastuun hoitaminen, asioista
tiedottaminen ja tiedonkulun varmistaminen seka yhdessé sovituista periaatteista Kiinni-

pitdminen ja niiden mukaan toimiminen, on vastaajien mielesté ensiarvoisen tarkeaa.

Tekemalla tyota sovitusti. Keskittymalla olennaiseen tydyhteisossa. Anta-
malla oma panokseni ja osaamiseni muiden kayttoon tarvittaessa. (2)

Voin myds mahdollisuuksien mukaan jakaa omaa mahdollista ammat-
tiosaamistani muille. Olen itse pyrkinyt entistd avoimemmin sanomaan,
jos jokin asia on mielestani huonosti ja siihen pitaisi puuttua. (7)

Huomiota tulisi varhaiskasvattajien mukaan kiinnittda tyontekijoiden arvostamiseen
tarkedn tyon, lasten kasvatuksen, opetuksen ja hoidon, adrella. Joissakin vastauksissa oli
nahtavissa kiristyvan taloustilanteen tuoma huoli sééstamisestd ja sen vaikutuksista
henkildstoa kohtaan, mutta arvostuksesta kirjoitettiin myos koulutustaustan tai organi-
saatiossa saavutetun aseman mukaan tapahtuvasta madarittelysta: vastaajat toivat esiin,
etta samassa tyoyhteisdssé tulisi arvostaa ja kunnioittaa tasapuolisesti kaikkien osaamis-
ta ja tyopanosta huolimatta korkeammasta koulutuksesta tai asemasta tydssa. Kuten jo
ailemmin mainittiin, hyvaa tietoa, osaamista seké kaytanteitd halutaan ja toivotaan saata-

van yhteiseen k&ytt6on organisaatioiden sisélla.

Toimivat asiat ja kdytanteet kiertoon talon sisalla. Esim. valmiita jumppia
kansioon saliin samoin musiikkijuttuja. ldeoita askarteluun ja hiljaisen
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hetken toimintoihin. Yhteistd huolenpitoa koko talosta, tavaroista ja ihmi-
sista. (41)

Toisen tydn ja ammatin arvostamiseen. Yhteisten pelisdantéjen noudatta-
miseen. Perustehtévan sisaistamiseen.(27)
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6 TUTKIMUSTULOSTEN TARKASTELUA

6.1 Johtopaatokset

Opinnaytetutkimuksessani hain vastauksia siihen miten varhaiskasvatuksen tyontekijat
nékevat hyvin toimivan varhaiskasvatuksen tydyhteison syntyvén. Erityisesti toivoin
saavani tietoa vuorovaikutuksen, johtamisen sekd tyon organisoinnin nakokulmista.
Tutkimustulosten perusteella voi sanoa, ettd varhaiskasvattajat kokevat samanlaisten
asioiden olevan tarkeitd tydyhteistssa toimiessaan kuin aiemmissa tutkimuksissa on

saatu selville.

Toimiva tydyhteist rakentuu varhaiskasvatusyksikoissa selkean tyon perustehtavén ol-
lessa lahtokohtana. Tulosten analysointi vaiheessa tuli selkedsti esiin se, ettd tydyhtei-
sOon rakentuminen toimivaksi tarvitsee monia eri tekijoitd, jotta voitaisiin puhua hyvin
toimivasta yhteisostd. Kuten Jéarvinen luettelee toimivan tydyhteison peruspilareita (ku-
va 1.) téssa tutkimuksessa on lahestytty vain murto-osaa niista periaatteista, joita tydyh-
teison toimivuudessa tarvitaan. Mikaan néista Jarvisen mainitsemista kuudesta pilareista
ei kuitenkaan ole toista vahdisempi merkitykseltdan. Toimivan tydyhteison peruspila-
reissa Jérvisen (2008) teorian mukaisesti ei kuitenkaan ole ndhtévissa erikseen tydilma-
piirin merkitysta tydyhteison toimivuudesta puhuttaessa, vaikka se varhaiskasvattajien
vastauksissa tuli yllattdvan paljon esille. IImapiiri tydyhteisdssa rakentuu kaikkien yksi-
I6iden kautta ja sitd on vaikea hallita sen monimuotoisuuden vuoksi (Pessi 1999). Sen
voi ndhda joko edistavan tai haittaavan toimivan tydyhteison kokemusta tyontekijéiden

keskuudessa.

Tan4 pdivana tyotd arvostetaan eri tavalla kuin ennen ja sen myotd myos tyohyvinvoin-
nin nadkokulmat nousevat entistd enemman esille. Varhaiskasvattajat toivatkin yllatta-
vasti esiin tydilmapiirin merkityksen tydyhteisén toimivuudessa, silla heidan mukaansa
Kiristyva tyotahti ja laaja taloudellinen ahdinko, ja sen myo6ta saastamistoimenpiteet,
vaikuttavat jo heiddn toimintaansa ja tydsséa jaksaminen on koetuksella. Varhaiskasva-
tuksen tyontekijoiden tyokaluna on heiddn oma persoonansa sek& valineend ajatus- ja
arvomaailmansa vuorovaikutuksellisin keinoin esille tuotuna, joten henkisten voimava-
rojen yllapitamiseksi olisi tarkeda kiinnittdd huomiota ilmapiirin merkitykselle tydyhtei-

sOn toimivuudessa.
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Vuorovaikutus on tarkein tyokalu varhaiskasvatuksessa, silla siithen koko hoito, kasva-
tus- ja opetustoiminta perustuu varhaiskasvatuksessa. Luottamus Kkoettiin hyvan vuoro-
vaikutussuhteen perustaksi, jonka myota avoimuus lisadntyy. Avoimen vuorovaikutuk-
sen yll&pitdminen vaatii vastaajien mukaan luottamuksellisia véleja niin tydtovereihin
kuin esimieheenkin, ja sen merkitys on tarked myos toiseen suuntaan: luotettavuus ja
arvostus toisia kohtaan edistavéat avoimen vuorovaikutuksen toteutumista. Varhaiskas-
vatusyksikdssa tyo ei voi toteutua puutteellisen vuorovaikutuksen takia laadukkaasti tai
tyotyytyvaisyytta yllapitden vaan viestintdan tulisi jatkuvasti kiinnittdd huomiota. Lind-
strom & Kiviranta (1995) kertovat, ettd tehokas ty0yhteiso sisaltdd paljon osallistavaa
keskustelua ja tyotovereita kuunnellaan yhteisten asioiden &&relld. Myd6s Jarvisen (2008)
toimivan tyoyhteisdn kaaviossa avoin vuorovaikutus nahdaan yhtena rakennuspalikka-
na, mutta erityisesti varhaiskasvatuksessa sen merkitys korostuu entisestdan. Toimivat
vuorovaikutussuhteet ovat tyon organisoinnin perustaa, silla sopimalla, pohtimalla, kes-
kustelemalla, sitoutumalla ja ndkemyksiéd vaihtamalla organisoidaan ty6t4 ja rakenne-
taan hyvin toimivat puitteet varhaiskasvatustyolle. Kuten erés vastaaja kirjoittikin, en-

nen kaikkea on pystyttava antamaan esimerkki lapsille hyvista vuorovaikutustaidoista.

Tyo6ta organisoidaan varhaiskasvatuksessa paljon sopimalla yhteisesti toimintalinjoista,
yhteisistd tavoitteista, sitoutumalla valtakunnallisiin varhaiskasvatuksen tavoitteisiin
sekd kunnan suunnitelmiin varhaiskasvatuksen palvelutarjontaan koskeviin asetuksiin,
joten yhteisty6 korostuu ty0ssé ja sité pidetddn tarkedna laadukkaan kasvatus- ja opetus-
tyon onnistumisen vuoksi. Tydn organisointiin ja yhteistyohon liittyen perustehtdvan
selkeyttdminen ja sen maarittely on tarkeda toimivassa tyoyhteisdssa, kuten Lindstrém
& Kivirantakin (1995) nékevat. He korostavat sitd, ettd tyon tavoite tulee jokaiselle olla
selked ja ymmadrretty, ja my0s ratkaisut erilaisista asioista tulee tehda yhteisesti. Jokai-
selle toimijalle kuuluu vastuu tietystd asiakokonaisuudesta ja myds tiimin osana toimi-
misesta: perustehtdvaa tulee voida toteuttaa laadukkaasti, yhteisty6lla ja tasapuolisesti
niin, ettei kukaan vasy eiké kukaan ole yli- tai alikuormittunut. Tydn organisoinnin néh-
tiin vaativan keskustelua organisaation sisalla ja parhaita paikkoja siihen olivat talon
yhteiset palaverit viikoittain, tiimin keskustelutilanteet sekéd toimintakauden aikana jar-

jestettavat kasvatukselliset illat.

Halttusen (2009, 42) mukaan yhteistydosaaminen on vélttdmatonta paivahoitotyon yh-

teisOllisen osaamisen vuoksi sen ulottuen yhta tarkednd asiakkaisiin kuin tydtovereihin-
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kin. Varhaiskasvattajat kokivat samoin, silla tiimeissa tapahtuva yhteisty6 ja yhteisolli-
syyden kokemus merkitsi paljon jokapaivaisessa tyossd. Yksilo rakentaa omalta osal-
taan tiimid, ja tiimi puolestaan on yhdessa vastuussa oman ryhménsa toiminnasta. Vesa
Kulmala (2003) totesi omassa tydssédan yhteen hiileen puhaltamisen olevan jokaiselle
varhaiskasvattajalle tarkead, jotta yhteisesti voitaisiin rakentaa lapsille hyva kasvuympé-
ristd. Laadukas varhaiskasvatus pystytddn toteuttamaan vain ryhmatyond, ei yksiloina.
Jokaisella varhaiskasvattajalla ovat tunteet sekd oma arvomaailma maarittdmassa, miten
he tekevat tyotaan. Tarkeda on jokaisen yksilon kuitenkin vahvistaa myos tiiminsa vah-
vuuksia, yksildiden erityisosaamisalueita, kannustaa ja antaa positiivista palautetta, silla
tyontekijat tarvitsevat onnistumisen kokemuksia ja sitg, ettd heidan tyotaan arvostetaan.
Rauramo (2008, 122, 123) mainitseekin tyon olevan tuloksekkaampaa, kun tiimin jase-
net saavat luottamusta nauttien toimia parhaansa mukaan tyopanoksensa eteen. Sauma-
ton ja sujuva yhteisty¢ antaa mahdollisuuden tarjota entistd laadukkaampaa hoivaa ja

kasvatusta.

Jarvinen (2008) korostaa, ettd vuorovaikutuksen tulisi tydyhteisossé olla ammatillista ja
asiallista, mutta kuitenkin muutamat vastaajat kokivat tarkedksi myds henkilokohtaisten
suhteiden yllapidon, sill& niiden ollessa hyvat, myos hankalia tilanteita pystyi ratkaise-
maan paremmin. Toisin sanoen, joidenkin vastaajien mukaan henkil6kohtaiset ja lahei-
set suhteet toisiin tyontekijoihin helpottavat ristiriitatilanteiden selvittdmista, kun taas
joidenkin mielesta ne vaikeuttavat yhteistyon toteutumista. Monimutkaiseksi tai haasta-
vaksi téllaiset tilanteet tekeekin juuri se, ettd ndisté erilaisista merkityksista ei puhuta
aaneen, joten ne itsessddn saattavat aiheuttaa ristiriitoja tyotiimeissa ja organisaatioissa.
Lindstromilla & Kivirannalla (1995) on nakemys ilmapiiristd tyoyhteisdssa, silla heidén
mielestadn sen tulisi olla epamuodollinen, mukava ja rentoutunut. Tyon kuuluu olla
mielekasta ja tyontekijdn on hyva saada siitd mielihyvén ja onnistumisen kokemuksia.
Jarvinen (2008) muistuttaakin ettd, tyoyhteisdssa tulisi muistaa ammatillinen vuorovai-
kutus ensisijaisesti, jotta yhteistyo olisi toimivaa. Lindstromin & Kivirannan ajatus taten
hieman riitelee Jarvisen ndkemykseen verraten, mutta on huomioimisen arvoista se,
miten yksilé suhtautuu ty6honsa: kokeeko han sen mukavaksi ja omaako samanaikai-
sesti rennon tydskentelytavan. Tyoyhteisossa myds ndistd kokemuksista puhuminen
olisi tarkea, jotta jokainen toimija voisi tyoskennella oman kykynsa mukaan mahdolli-
simman hyvin, mutta kuitenkaan vaatimatta tyotoveriltaan enempaa tai vahempéé kuin

on tarkoitus tehda.
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Erds vastaaja kiteytti johtamisen tarkeimman seikan omaan vastaukseensa, silla han
totesi hyvén johtamistavan olevan se véline, jolla mahdollistetaan tyontekijoiden perus-
tehtavan tekeminen mahdollisimman hyvin. Hyvan johtamisen odotetaan olevan esi-
miehen taholta selkedd, avointa, tasapuolista ja luottamusta herattdvaa, mutta vastauk-

sista voi paatelld, ettd myos tyontekijoiltd odotetaan samoja asioita.

On mielenkiintoista Kaivolan & Launilan (2007) teorian mukaisesti se, etta nykyaan
johtamisessa tulisi korostaa enemmaén inhimillisia arvoja, kuten tyontekijan ja esimie-
hen vélisen suhteen muodostumista, ymmarrysta ja sallia enemman aikaa tyontekijén
kuulemiselle. Varhaiskasvatuksessa tdman seikan ymmartd4 hyvin, jos vertaa saman-
laista ajatusta kaytettdvan esimerkiksi suuremmissa kansainvalisissé organisaatioissa,
joissa ei inhimillisid arvoja osata niin korostaa. Johtamista kohtaan nousevat vaatimuk-
set ja organisaatioiden luomat paineet johtamisty6lle pakottavat tyontekijat ottamaan
vastuuta itsensd johtamisesta tiettyjen ehtojen mukaisesti. Jaetun johtajuuden sek& yh-
teisllisen johtamisen ajatusten mukaisesti vastuu tyon onnistumisesta, sen valvonnasta
sekd kokonaisuuden osana toimimisen hahmottamisesta siirtyy vahvemmin organisaati-

on toimijoille esimiehen liséksi.

Aina on keskusteltu varhaiskasvatuksessa siitd, miten tyotehtavéat jakautuvat paivahoi-
don opettajien seka péivahoitajien kesken. Muutama vastaaja koki, ettd varhaiskasvatta-
jien tehtdvankuvat ovat liian lahella toisiaan vaikka koulutukset ovat erilaisia erilaisten
painotusten vuoksi. Opetusalan Ammattijarjesté (2012) kertoo, ettd paivahoidon opetta-
jan pééatehtavat muodostuvat lasten opetuksen ja kasvatuksen tehtévistd, kun taas lasten-
hoitajan tehtdvat koostuvat paaosin hoidon ja huolenpidon tehtavista. Jako tuntuu nain
ajateltuna selvélta, mutta kaytanndssa hoito, kasvatus ja opetus limittyvét yhteen var-

haiskasvatuksessa hyvinkin tiiviisti.

Organisointiin liittyen toimintaa tulisi vastaajien kokemusten mukaan suunnitella tiimin
jasenten kesken yhdessa enemmaén, mika ei tand paivana toteudu kuitenkaan varhais-
kasvatuksessa. Tamén seikan takia varhaiskasvattajien ajatukset omaan tyohon vaikut-
tamisesta vaihtelevat suuresti tutkimustuloksissa, silla vastaajiahan on monesta eri am-
mattiryhmastéd. Johtajat edellyttavat tyontekijoiltédn omaan tyohonsa vaikuttamista ja
kehittdmisajatusten esilletuontia koko organisaation kayttoon, ja johtajilta painvastoin
odotetaan toimia vaikuttamismahdollisuuksien lisd&miseksi. Tédhdn on ehka vastattu

ottamalla johtamiseen mukaan ajatus jaetun johtamisen kasitteestd, mutta edelleen tulisi
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muuttaa varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tehtdvénkuvia, jotta toiminnan suunnittelu
olisi selkedmpaa ja samoin myds omaan toimintaan vaikuttaminen sujuvampaa kaikille
ammattiryhmille, eika vain paivéhoidon opettajille. Kaiken kaikkiaan toimintaan vaikut-
taminen ja tavoitteiden mukaan toimiminen liittyy hyvinvointiin, joten tyossa jaksami-
sen edistdmiseksi olisi tarkeé tiedostaa tydn organisoinnin ja siihen vaikuttamisen mah-

dollisuudet.

Varhaiskasvatustyota ja sitd méaarittelevia lakeja ja asetuksia ei kovin tiuhaan ole uudis-
tettu maassamme, vaan se on paremminkin kehittynyt nykyisenlaiseksi varhaiskasvatus-
ta toteuttavien tahojen yhteisten keskustelujen my6té ja yhteiskunnan tuomien haastei-
den mukaan pienin askelin. Kehittdmista vaativia osa-alueita varhaiskasvattajien mieles-
té oli tiedonkulku seka saannollinen palautteenanto tydyhteisdssd. On huomattava, etta
nama seikat ovat hyvin usein kehittdmisen kohteita tydyhteisoissa, silla useinkaan ei voi
sanoa tiedonkulun olevan téydellista tai aukotonta. Mielenkiintoista kuitenkin on se,
kuinka kehittdmista vaativiin asioihin nimettiin myds arvostus tyotovereita kohtaan ja
luottamuksen lisdé@minen yhteistyotahojen kesken. Varhaiskasvattajat kokivat, etta tyo-
yhteisosséa tulisi lisatd arvostusta jokaista ammattiryhméaa kohtaan ja etta jokaisen tyon-
tekijan ammattiosaaminen tulisi valjastaa kaikkien yhteiseksi hyvéksi. Kaivola (2003,
142) ja Pessi (1999,9) kertovat arvostuksen kuuluvan tyokulttuuriin. He nakevat, ettd
arvostus nakyy yksiléssa myonteisiné vaikutuksina, muun muassa fyysista ja psyykKkistéa
terveyttd edistavind asioina. Kun yksild voi hyvin, on han tuottavampi ja se nakyy tyon
tuloksissa positiivisesti. Varhaiskasvatuksen tyontekijat toivat esiin sen, ettd ammatti-
kohtaisia eroja ei tulisi korostaa vaan kaikkien osaamista tulisi arvostaa samalla tavalla,

tasa-arvoisuutta edistaen.

Ennen kaikkea hyvén tydilmapiirin kehittdminen néhtiin oleelliseksi varhaiskasvattajien
kokemusten mukaan. Esimerkiksi joustavuuden omaksuminen osaksi tyotapaa ja luovan
ajattelun lisddminen olisi jokaisen yksilon helppo omaksua kehittdmisen kohteiksi, tyo-
yhteison hyvéksi ajateltuna. Juuti & Vuorela (2006) lisaavat, ettd hyva tydilmapiiri tu-
kee luovuutta ja luovat ideat helpottavat tyoskentelyd. Omaa osaamista haluttiin voivan
jakaa yhteisen hyvan rakentamiseksi ja sitd haluttiin myos lisété erilaisiin koulutuksiin
osallistumalla. Naiden edell4 mainittujen kehittdmistd vaativien asioiden lisaksi vastaa-
jat halusivat parantaa positiivista ja ammatillista asennetta tyéhon ja tyéhyvinvoinnin
edistamistd. Usean vastaajan mielesta he itse pystyivat parantamaan tyéyhteison toimi-
vuutta, jos he sailyttivat positiivisen ja motivoituneen asenteen ty6taan kohti. Spiik
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(2001) kirjoittaa tiimin hyvén hengen kannustavan yksil6itddn tuomaan ajatuksiaan
avoimemmin esille, jolloin myds motivaatio kasvaa omaa ty6ta kohtaan, kun siihen voi
itse vaikuttaa. Voisi siis sanoa tata ajatusta mukaillen, ettd tydyhteisén ilmapiiri ja tyon-
tekijoiden motivaatio ovat toisiinsa vaikuttavia asioita. Vastaajien kokemusten mukaan
positiivinen asenne, ystavallisyys ja avoimuus tulisi ndkya jo paivittaisissad kohtaamisti-

lanteissa tydyhteisdssa.

Pessin (1999) mukaan yksilon fyysinen ja psyykkinen tila on merkityksellinen tydyhtei-
sOssé kayttaytymiseen ja tyotehtdviin suhtautumiseen néhden, silla eritoten yhteinen
virkistys- ja vapaa-ajantoiminta tyoyhteison kesken luovat hyvia edellytyksid omasta
kunnosta huolehtimiseen ja sité kautta jaksamiseen. Ennen kaikkea yhdessdolon kautta
kehittyy tunne yhteenkuuluvuudesta ja yhteiseen hiileen puhaltamisesta tydssa, jolloin
vastuu ei talla tavoin muutu liian raskaaksi yksin tyontekijalle kantaa. Joustavuus nah-
tiin monessa eri asiassa tydyhteison toiminnassa tarkedksi asiaksi kehittdd. Sen voisi
nahda tiedonkulun kehittdmisen rinnalla yhta tarkeand, sill& esimerkiksi joustavuus tyo-
tehtdvien jaossa, tyovuoroissa seké toiminnasta puhuttaessa oli tydn mielekkyyden seka
sujuvuuden kannalta oleellista. Tyohyvinvointiin on vastaajien mukaan tarkea kiinnittaa
huomiota kaikin puolin, sill& siihen panostaminen liséisi motivaatiota ty6ta kohtaan,
oman ammatillisuuden kehittdmistd kohtaan sekd naiden myota soisi lisdd mielekkaita

tyévuosia myéhemminkin.

Varhaiskasvatustyon kokonaisuudessa oleellista on Sosiaali — ja terveysministerion
(2002, 9) mukaisesti lasten, varhaiskasvatushenkildston ja vanhempien vuorovaikutus
seka kasvatuksellinen kumppanuus. Halttunen (2009, 40) tuo esiin lisaksi sen, etta tasa-
vertaisuutta ja harmonisuutta arvostetaan ihmisten valisissd suhteissa ja paatoksenteon
tavoitteena pidetddn yhteistyohon perustuvia ratkaisuja. Jarvisen mukaan (2008) toimiva
tyoyhteis0 rakentuu kuudesta eri osa-alueesta, mutta erityisesti varhaiskasvatustyon
nakokulmasta avoin vuorovaikutus nayttaytyy erittain tarkeana alueena laadukkaan tyon
onnistumisen edellytyksend. Varhaiskasvatushenkildstd toimii yhteistydssa useiden eri
ammattiryhmien kanssa, yhteistyokyky nédhdadn keskeisimpand voimavarana ja arkityo
perustuu vuorovaikutukseen, joten avoimuus vuorovaikutuksessa seka luottamus yhteis-
tyohon ovat tarkeimpid toimivuutta edistavia asioita tydyhteisgssa. Toimivaan vuoro-
vaikutukseen pohjautuu myos Jarvisen (2000) mukaan varhaiskasvatustyon tarkein 1ah-
tokohta eli keskustelun yllépito asiakkaiden tyytyvaisyydestd seka varhaiskasvatuksen

laadusta. Toiminnan onnistumisen ja tyotyytyvéisyyden perusteena on kiistatta henki-
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I6ston toimiva tyoilmapiiri ja tiivis yhteistyd, mutta tarkoituksena on kuitenkin asiak-
kaiden eli varhaiskasvatuksessa mukana olevien lasten laadukas kasvatus, opetus ja hoi-

to.

Tutkimukseni tuloksia toimivasta tyoyhteisosta olen Kiteyttanyt alla olevaan kuvaan:

Tyoyhteison ilmapiiri

Jokainen jasen omalla
toiminnallaan

Toimiva

tyoyhteison
rakentumiseen

vaikuttaa

Yhteiset arvot ja Lucttamuksen
tavoitteet; esimerkiksi syntyminen, "uskallus
asiakaslahtdisyys toimia”

Kunnioitus ja arvostus
‘omaa ja toisten
osaamista kohtaan

“Yhteen hiileen
puhaltaminen”

6.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyon eettisyytté ja luotettavuutta tulee tarkastella koko tutkimusprosessia sil-
maéllapitaen. Hirsjarven ym. (2007, 226) mukaan tutkimuksessa pyritdan aina véltté-
maan virheitd, mutta silti voi kyseenalaistaa tutkimuksen luotettavuutta (reliaabelius) ja
patevyyttd (validius). Tutkimuksen luotettavuutta voi Kyseenalaistaa mittaustulosten
perusteella, silld jos tutkimuksen toteuttaisi samalla tavalla toistamiseen, se el synnyttdi-
si poikkeavia tuloksia. Varhaiskasvattajat, jotka tutkimukseen vastasivat, Kirjoittivat
silld hetkelld olevien kokemustensa perusteella ajatuksia toimivasta tydyhteisostd ja
siihen vaikuttavista asioista. Toistamiseen toteutettu tutkimus ei varmastikaan tuottaisi
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sanatarkasti samanlaisia vastauksia, mutta tutkimuksen olennaiset asiat ja tutkimuksen

”punainen lanka” tulisi kuitenkin uskoakseni esiin samalla tavalla.

Tutkimuksen pysyvyys (validius) kertoo siitd, ettd tutkimusmenetelma pystyy mittaa-
maan juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata (Hirsjarvi 2007, 226). Kysymyslomakkeen
kysymykset (liite 2) pyrin muotoilemaan mahdollisimman selkeiksi ymmartaa. 41 vas-
taajan aineistosta vain muutamien satunnaisten kysymysten kohdalle vastaaja oli laitta-
nut viivan; tutkijana ymmarsin, ettd kyseessa olevalla vastaajalla ei ollut sanottavaa ai-
heesta tai han ei jaksanut vastata. Téahan lopputulokseen tulin, koska viiva vastauksen
kohdalla ei kohdistunut samaan vastaajaan tai toistunut saman kysymyksen kohdalla

muissa kysymyslomakkeissa.

Eskola & Suoranta (2008) kirjoittavat etta kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija joutuu
miettimaén tutkimusta tehdessadn omia ratkaisujaan ja siten ottamaan kantaa niin katta-
vuuteen kuin luotettavuuteenkin. L&htokohtana on se, ettd tutkija tietdd olevansa subjek-
ti ja ettd han ymmartda olevansa keskeinen tutkimusvéline. Nain ollen péaasiallinen
kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden Kriteeri on tutkija itse. (Eskola & Suoranta
2008, 208, 210.)

Laadullinen hyva tutkimus nédhdaan Tuomen & Sarajarven (2009) mukaan johdonmu-
kaisena, mika nakyy esimerkiksi lahteiden kéaytossa, seké eettisesti kestavana, mika on
luotettavuuden toinen puoli. Tutkijan on siis huolehdittava ettd tutkimussuunnitelma on
laadukas, valittu tutkimusasetelma sopiva ja raportointi hyvin tehty. Eettisyys Kiertyy
siis tutkimuksen luotettavuus ja arviointikriteereihin (Tuomi & Sarajarvi 2009, 126-
127.) Tutkimuksen tekovaiheet olen johdonmukaisesti Kirjannut tyéhoni sen edistyessé.
Olen pyrkinyt olemaan tarkka ldhdeviitteisiin viittaamisessa sek& tutkimustulosten ké-
sittelyssé ja analysoinnissa. Hirsjarvi ym (2007) mukaan tarkka kuvailu tutkimuksen
toteutuksen vaiheista parantaa tutkimuksen luotettavuutta. (Hirsjarvi ym, 2007, 227-
228.)

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaan tieteellinen tutkimus voi olla eettisesti hy-
vaksyttavaa ja luotettavaa seka sen tulokset uskottavia, jos tutkimus on suoritettu hyvan
tieteellisen kaytannon edellyttamaélla tavalla (TENK 2012). Ennen tutkimuksen toteutus-
ta hankin tutkimusluvan varhaiskasvatuksen johtajalta siitd kunnasta, jossa tutkimukseni

vastaajat sijaitsivat. Tutkimusongelmiini nahden sekd saatavilla oleviin resursseihin
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nahden valitsin mahdollisimman luotettavan aineistonkeruu menetelman, valitsemalleni
tutkimusjoukolle suunnatun avoimen kyselylomakkeen. Aineiston keruu tapahtui var-
haiskasvatusyksikoihin sahkopostitse lahetetyn kysymyslomakkeen avulla (liite 2), jot-
ka yksikon esimies jakoi tyontekijoilleen. Tutkimuskysymykset néissd lomakkeissa oli-
vat sellaisia, ettd ne vastaavat vain omiin tutkimusongelmiini, mutta eivat paljasta tut-
kimuksen kohteena olleista tyontekijoista kuin vain nykyisen tyotehtdvan. Tutkimuk-

seen osallistuminen on ollut vastaajille vapaaehtoista.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan kriteerien mukaisesti olen noudattanut rehellisyytta,
huolellisuutta sek& tarkkuutta tutkimustydssani (TENK 2012). Tutkimustuloksia olen
kasitellyt luottamuksellisesti ja tutkimusta tehdesséni pyrkinyt selvittdm&éan jokaisen
tydvaiheen mitdan pois jattaméattd tai kenenkaan henkildllisyyden ilmituloa riskeeraa-
matta. Tutkimusaineisto eli kysymyslomakkeet tuhotaan heti opinnédytetydn valmistut-
tua eikd kyselyn avulla saatuja tietoja tulla kayttdmaan muualla kuin tassé tutkimukses-
sa. Opinndytetyon toimitan tutkimukseen osallistuneisiin varhaiskasvatusyksikoihin

seka tutkimusluvan antaneelle kunnan varhaiskasvatuksen johtajalle.

6.3 Pohdintaa

TyoOyhteison toimivuus rakentuu monen asian yhteisvaikutuksesta, eikd yhden osa-
alueen perusteella tyontekija voi kokea tyytyvéisyyttd tyohonsd, jos muut osa-alueet
kaipaavat parannusta. Varhaiskasvatuksen tydyhteisdssa vuorovaikutus nousee tar-
keimmaksi asiaksi, joka maarittaa sen toimivuutta, mutta kuitenkaan ei voi unohtaa tyon
rakenteiden, perustehtdvan madarittdmisen tai hyvan johtamisen vaikutusta toimivuutta

tarkasteltaessa. Naiden asioiden vaikutukset toisiinsa kulkevat rinnakkain.

Tassa tutkimuksessa varhaiskasvatuksen tyontekijat toivat mielestani hyvin esiin niita
seikkoja, joita arvostavat tyoyhteisossé toimivuuden nékokulmasta tarkeiksi. Varhais-
kasvattajien yhteisend kokemuksena oli yhteisollisyyteen viitattuna se, etta toimiva tyo-
yhteiso rakentuu jokaisen yksilon panostuksesta ja positiivisesta asenteesta tydhon, mut-
ta myds h&nen arvomaailmansa seké suhtautumisensa toisiin tyontekijoihin vaikuttavat
kokemuksiin tyostd ja sen laadukkaasta toteuttamisesta. Varhaiskasvattajien vastatessa
tutkimukseen toivon, ettd toimivan tydyhteison kasite on myds heitd itseddn motivoinut

ajattelemaan oman yksikkonsa toimivuutta ja niitd asioita, joihin he yksilona ja tiimin



84

jasenend voivat vaikuttaa. llahduttavaa oli, ettd kehittdmistd vaativia asioita olivatkin
juuri ne, joihin vastaajat itse pystyivat vaikuttamaan, kuten omaan asenteeseen tyoté
kohtaan sekd avoimuuteen ja joustavuuteen tydyhteisdsséd monissa eri asioissa arkityos-

saan.

Alla olevaan kuvioon olen koonnut tydyhteisdon vaikuttavien tekijéiden suhdetta toi-
siinsa tutkimukseni tulosten mukaan:

Vuorovaikutus

Taméan opinndytetydon myota on vahvistunut se ajatus, ettd tyotd varhaiskasvatusyksi-
kossa ei tehda yksin. Muutosta tai rakentavaa keskustelua kaivatakseen tulee ensin ra-
kentaa toimivat rakenteet paivahoitotyodlle ja suotuisa ja avoin ilmapiiri muutoksen sie-
tdmiselle sekd luottamusta herattdva ympaéristo, jotta voidaan lahted ratkomaan esimer-
kiksi hankalia tilanteita tai keskustelemaan avoimesti arkityota maarittavista tavoitteista
ja paddmadristd. Ennen kaikkea tulee olla muutospositiivinen ja joustava, jotta yhteisty6
voisi mahdollisimman hedelméllisesti toteutua esimiehen kanssa, asiakkaiden kanssa ja
ennen kaikkea lahimpien tyotovereiden kanssa.
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Tutkimustyon haastavia kohtia on ollut laajan aiheen tarkka rajaaminen ja siind pysymi-
nen aiheen laaja-alaisuuden vuoksi. Toimivaan tydyhteisoon liitetddn vahvasti kirjalli-
suudessakin ajatus hyvinvoinnista, tyéssa viihtymisesté ja jaksamisesta, joten se oli ra-
jattava pois, jotta aiheeni ei ronsyilisi liikaa ja saisin tutkimuskysymyksiini tarkoituksen
mukaisia vastauksia. Vastauksista kuitenkin nousi tdma4 aihe esiin ja erityisesti yksilon
hyvinvointiin haluttiin jatkossa kiinnittdd enemmé&n huomiota ja kohdistaa kehitta-
misajatukset siihen. Jatkotutkimusaiheeksi olisikin mielenkiintoista tutkia tyéhyvinvoin-
tia varhaiskasvatuksessa ja keskittyd esimerkiksi varhaiskasvatusyksikdiden johtajien
nékokulmaan asiasta. Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi kohdistaa saman-
lainen tutkimus pieniin perhepdivamuotoisesti tydskenteleviin varhaiskasvattajiin: miten
he saavat yhteisollisyyden kokemuksen tydsséan tai miten he kokevat toimivan yhteis-
tyén syntyvéan. Samoin voisi tarkastella myds heidan tyodssa jaksamista seké tyohyvin-

vointiaan.

Opinnaytetyon tekeminen on ollut suuritdinen prosessi, silla se on vaatinut valtavasti
aikaa, resursseja ja voimavaroja oman paivatyon liséksi seka eniten perheessa tapahtu-
neiden menetysten myotd. Siksi prosessin eteneminen on ollut hidasta. Tydyhteison
toimivuuteen liittyva aihe on kuitenkin ollut alusta asti kiehtova ja on sita edelleen, silla
se koskettaa itsedni joka péiva omassa tyossani. Taman tutkimuksen myo6ta olen saanut
rakennusaineksia itselleni kehittdad tyoyhteiséa toimivammaksi, mutta myds ndkemaan
laajemmasta perspektiivista eri ndkokulmien, esimerkiksi johtamisen merkityksen, toi-

mivaan tydyhteisoon.
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Lisatiedot

Allekirjoitus ja

TUTKIMUSLUPA/ OPISKELIJA RIITTA VUORIO

Tampereen Ammattikorkeakoulussa Sosiaakalan koulutusohjeimassa
opskelova Ritls Vooro ano0 R © - +1y sk eshkselia bt
kimusiupaa opinndyletyots varten

Tutkimuksen alheena on "Milainen on hyvin loimiva varhaskasvatuksen
tybyhtesd?" . Tutkimuksen tarkoitus on seivitiad, millainen on toimiva tyd-
yhieisd péivihoidon henkildston nakdkuimasta. Tutkimuksen kohleena
ovat varhaiskasvatuksen tydntekijit poisiukien perhepiiviihotoyksikkdjen
heokiokunts (EEGEGEEREERR o0 nhelolaan (yrskkokoniasest)
kyselylomake, johon vastataan henkilGkohtaisesti elka sind tarvita henkils-
tetoj. Aneisto kerdtasn suletuissa kinekuorissa nimedmatidming, jotta
anonymiteetti sbilyy. Aineisio tuhotaan hetl tutkimuksen vaimistumisen
jilkoen. Tutimuksen teko ajoittuu syksylle 2013

Toimivalta
Halintosasnndn 21 §:n 2 momentin mukaan sivistystoimen johtaja paaitas
mmwpmwmm

le, jolia tulee olla tehtivin edeliyttama patevyys. Sivistyskeskuksen johtaja
on paatokseliaan 10.5.2013 § 47 pastianyt, eltd varhaiskasvatuksen johta-

ja pasliaa nyt kysymyksessa olevasta asiasta
Tutkimusiupa-anomus

Paatan
1) my6ntas wikimusiuvan anomuksen mukaisesti ehdolla, eftd tutiimuk-
kanssa k3ytanndn jarjestelyista

2) imoittaa, ettd anojaa sitoo sosialihuolion asiakkaan asemasta s3adelly
salassapitovelvolisuus

3) ettd varhaiskasvatuksen hallinnon kaytioon lulee luovuilaa yksi kappale
tutkimusta sen valmstutiua

Ritta Vuoro, varhaskasvaluksen aueonia s Gy - QP

it

T —,
Varhaiskasvatuksen johtaja




Liite 2
QPINNXY‘I’ETLTBMCS: Kvwymvslomaks Riitta Vuorio
TAMK, sosiaalialan YAMEK
NVASTAATA!

Taman opinnavtetyotutkimulksen tavoitieena on koota kuntammea varhaiskasvatushenkidzton
kokemuksia kyvin toimivasts varhsiskasvatuksen tyovhisizoet soka kehittamisshdomksia entistd
parsmmin toimivan varhaizskasvatuksen tyovheizon rkantamizeen. Opinnsyvtatydesani kaskinn
tarkastalamasn hyvin toimivas varhsiskasvatukssn tyovhtsizod muen muassa veorovaikutekssn,
johtamizen s2ks tvon orzanisoinnin nakokulmizts jotka ovat keskeizid asioita toimivassa
Osallistumalla tihin futlimulkseen ja vastaamalla tassa oleviin kysymyksin, autatsaamaan
tietoa niistd asioista, jotka vailmttavat toimivan tyoyhteison raken tumiseen arjessamme.
Samalla saamme myos kehittamisehdotulsia toimivamman varhaskasvatulsen tyovh teison
raken tumiselsi.

Kyzaly koostuu neljasts on taemas-glusasta jotkaon kigoitattu izoin kifaimin Vastasthan jokaizen
kvsvmyksasn, Pyvdan huomioimaan kysvmyvksst, joissa pyydstasn perustaluja tai kuvailua:
vastasthan 3iis perusteluin, miksi kost azian nain, Valts vksittdizis sanoja vastsuksisza sakd
ranzkalaizia viivoja

Kirjoita vapaamuotoisesti, konkreettisia esimerklkejd kayttaen.

Tutkimuslomaldeen voif tayttaa kasin tai tietokoneella kirjoittaen. L vottamulsellisuuden
varmistamiseksi 818 nimed paperia. Sulje vastauksesiliitteend olevaan valmiilsi
vastaanofttajalle osoitettuun kirjekuoreen (koneella kirjoitetun voi tulostaa kirjoittamisen
jilkeen). Palautus 23 / 10 mennessi.
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TAUSTATIEDOT

1. Missa rehténidssa toimit ykyisessa NoNizikdssasi?

TOIMIVATYOYHTEISO

2. Minkdlainen on misiestdsi ipvin toimiva varhaiskasvanssen Qoynteiso? Kwailke sita
esimerkin avulia omisn kokemustesi perustesiia

VUOROVAIKUTUS

3. Minkalaista on ipva vuerovaiiutus toimivassa varhas kasvatuizen (iovhteisossa? Kerro
mainitsemistasi asiosta esimeriin awiia

4. Miren ristiriitoja rasaistam ipvin toimivassa varhaishasvandsen (ovateisosa?

JOHTAMINEN

8. \fird on mislestasi ignd johtaminen varhaiskasvarunis ikossa? Kerro esimerkin avuiia
mainitsemistasi asiosta

TYON ORGANISOINTI

6. Miten mislestasi (v pitdisi organisoidavarhaishasvansyis ikossa, jore (on tavoiteisin
padstaan? (gsim perustentavan madrittely, vaikurusmaidolisuudst, palavgjayesteimd,
tiedon kuwiku, Rehitvskeshusrelut, toimbmananiont, jne. ...}

KEHITTAMINEN

7. Mten itse voit toimia QyoyRteison toimivuuden parazamiseisi?

8. Mhinasioihin\izikbssasi tulee iiimnitdd huomiota(oyhreison tomivuure
kehitettdessd paremmaizi?

KIITOKSET VASTAUKSISTASI!
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