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Suomalainen varhaiskasvatus on muutoksessa. Viimeaikaiset lakimuutokset ja sdddokset ovat
tuoneet muutostarpeita péaivakotityohon. Yksittdisten pdivikotien olisikin pystyttdvd vastaa-
maan kehitystarpeisiin, ja se edellyttdd tyontekijoiltd valmiutta muuttaa totuttuja toimintata-
poja. Tdmin tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millaisena tyontekijit kuvaavat paiviko-
din toimintakulttuuria ja miten he kokevat toimijuutensa varhaiskasvatuksen muuttuvassa tilan-
teessa.

Tyossdmme hyodynndmme fenomenologista ja hermeneuttista tutkimusstrategiaa. Teemahaas-
tattelulla ja avoimella kyselylld pyrimme tuomaan nikyvéksi ilmidihin liittyvid merkityksid ja
toimijuuksien vélisid suhteita. Tutkimusjoukko koostui kahdesta pédivikodin johtajasta, neljista
lastentarhanopettajasta ja kolmesta lastenhoitajasta. Tutkittavista neljdd haastateltiin ja viisi
vastasi kyselyyn. Toimintakulttuurin analysoinnissa hyodynsimme Edgar Scheinin (1987) or-
ganisaatiokulttuuriteoriaa, ja toimijuutta tarkastelimme Jyrki Jyrkdmén (2008) toimijuuden mo-
daliteettimallin avulla.

Tutkimuspéivikotien toimintakulttuurit osoittautuivat pdéosin muutosmyonteisiksi. Niitéd lei-
masivat avoin keskustelukulttuuri, kollegiaalisuus ja innovatiivisuus sekd pyrkimys suunnata
toimintaa varhaiskasvatuksen asiakirjojen mukaiseksi. Toimijuuden osalta tuloksissa korostui-
vat asiakirjojen ja sddddsten velvoittavuus, yhteisollisyys ja perinteisyys sekd tyontekijoiden
vaikuttamismahdollisuudet tyosséd. Pdivikodissa toimijat luovat verkoston, jossa kaikkien toi-
minta vaikuttaa kaikkiin. Muutosmyonteisyydestd huolimatta tyontekijoiden toimijuuteen vai-
kuttivat kuitenkin perinteiset toimintatavat ja -mallit. Avoin keskustelukulttuuri loi tyonteki-
joille vaikuttamismahdollisuuksia, jotka lisdsivdt tyoviihtyvyyttd. Ajanpuute ja runsas tyo-
méaérd olivat suurimpia toimijuutta rajoittavia tekijoita.

Tutkimusjoukkomme oli pieni, joten sen perusteella ei voida tehdd yleistyksid tutkimustulok-

sista. Varhaiskasvatusalan yhteiskunnalliset muutokset koskevat kuitenkin kaikkia péivékoteja,
joten tuloksilla voi olla sovellusarvoa péivékotien kehittdmistyossa.

Asiasanat: kysely, muutos, teemahaastattelu, toimijuus, toimintakulttuuri, varhaiskasvatus
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1 Johdanto

Uuden varhaiskasvatussuunnitelman my6ti varhaiskasvatus on muutoksessa. Myos viimeaikai-
set lakimuutokset ja sdddokset, kuten varhaiskasvatuksen siirtyminen sosiaali- ja terveysminis-
teridstid opetus- ja kulttuuriministerion alaisuuteen, subjektiivisen paividhoito-oikeuden rajaa-
minen sekd pédatokset ryhmékokojen kasvusta vaikuttavat péivikodissa tehtdvddn kiytdnnon
tyohon. Téssi tutkimuksessa olemme kiinnostuneita siité, kuinka muutokset vaikuttavat pdiva-
kodin tyontekijoiden toimintaan. Lisdksi selvitimme, millaisena tyontekijdt kokevat tyopaik-
kansa toimintakulttuurin, koska sen luonne vaikuttaa oleellisesti tyontekijén toimijuuteen ja

toimimisen mahdollisuuksiin.

Tutkimme tédssé tydsséd paivakoti-instituutioon liittyvid merkityksid. Viittaamme varhaiskasva-
tuksella péiviakotikontekstiin, ja pédivakodin tyontekijoilld tarkoitamme pédivdkodin johtajia
sekd lapsiryhméssé toimivia lastentarhanopettajia ja lastenhoitajia. Johtajia késitelldén joissain
yhteyksissé erillisend ammattiryhminé. Tutkimuksen aihe muotoutui varhaiskasvatuskentin
muutosten tarkastelusta yhteiskunnallisesta ndkokulmasta ja toisaalta kdytdnnon kokemusten
kautta, joita olemme hankkineet opiskeluissa ja harjoitteluissa: seké tyontekijana ettd harjoitte-
lijana olemme kohdanneet hyvin erilaisia toimintatapoja ja -malleja erilaisissa tilanteissa eri
paivikotiyksikdissd. Lisdksi tima tutkielma on jatkoa kandidaatintutkielmallemme (Kaivosoja
& Kerénen, 2018), jossa tarkastelimme toimintakulttuurin késitettd varhaiskasvatuksessa. Sen
tulosten yhtena osana painottui toimintakulttuurin kehittdminen, jonka tarkastelua haluamme

tdssd opinndytetyOssd syventéa.

Varhaiskasvatuksen toimintakulttuurista on tehty aiempia tutkimuksia. Niiden keskeisid tee-
moja ovat muun muassa pédiviakodin johtaminen, monialainen tiimityo, lapsildhtoisyys ja lasten
osallisuus. Esimerkiksi Kirsti Karila (1997) on tutkimuksessaan lastentarhanopettajaopiskeli-
joiden kehittyvésta asiantuntijuudesta sivunnut toimintakulttuurin késitettd. Tuulikki Ukkonen-
Mikkola (2011) on véitdstutkimuksessaan selvittdnyt palvelukeskuksessa toimivan péivikodin
toimintakulttuuria. Myos Anna-Maija Puroila (2002) on tarkastellut vaitostutkimuksessaan péi-
vakotitoimintaa méérittelevid ajattelu- ja toimintatapoja. Toimijuutta varhaiskasvatuksessa on
puolestaan tutkittu ensisijaisesti lasten nikokulmasta. Esimerkiksi Anna Pauliina Rainio (2010)
on tutkinut véitoskirjassaan 4-8 -vuotiaiden lasten toimijuuden ilmenemistd vuorovaikutuk-

sessa aikuisten kanssa ja leikkimaailman kautta. Anja-Riitta Lehtinen (2000) on tutkinut lasten



toimijuutta paivikotikontekstissa jo vuosituhannen vaihteessa osana yhteiskuntatieteellisté lap-
suustutkimushanketta. Kyselylomakkeen ja haastattelurungon laatimisessa olemme hyddynté-
neet Leena Halttusen (2009) tutkimusta paivéhoitotydsti ja johtajuudesta hajautetussa organi-
saatiossa, Annu Brotheruksen (2004) viitostd esiopetuksen toimintakulttuurista lapsen néko-
kulmasta sekd Pekka Mattilan (2006) tutkimusta toiminnasta, vallasta ja kokemuksesta organi-

saation muutoksessa.

Selvennamme paiviakotiyksikdiden toimintakulttuuria Edgar Scheinin (1987) organisaatiokult-
tuurin mallin avulla. Mallissa kulttuuria tarkastellaan kolmella tasolla, jotka etenevit konkreet-
tisesti havaittavista kulttuurisista elementeisti toiminnan taustalla vaikuttaviin abstraktimpiin
ulottuvuuksiin. Mallia voidaan hyvin soveltaa pdivikodin toimintakulttuurin jdsentdmiseen,

silld paivékotiyksikdt voidaan ndhdé erdédnlaisina organisaatioina.

Toimijuuden tarkastelussa hyodynndmme Jyrki Jyrkdméan (2008) kehittimad modaliteettimal-
lia. Jyrkdmai on kehittidnyt gerontologian alalla Giddensin (1984) strukturaatioteoriaan perustu-
vaa toimijuusnidkokulmaa. Lahtooletuksena on rajoitteita, pakotteita ja mahdollisuuksia kokeva
yksilo, joka suuntaa eliméénsi ja toimintaansa aiempien kokemustensa pohjalta ja muut ihmi-
set huomioiden. Teoria koostuu kuudesta modaliteetista, jotka kuvaavat toimijuutta eri nako-

kulmasta.



2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Koska varhaiskasvatus on murrosvaiheessa, olisi yksittdisten pdivikotien pystyttivé vastaa-
maan kehitystarpeisiin muuttamalla totuttuja toimintatapoja. Siksi olisi hyva tietdd, miten pii-
viakodeissa tyoskentelevit johtajat, lastentarhanopettajat ja lastenhoitajat kokevat vaikuttamis-
mahdollisuutensa toimintakulttuurin muutoksessa. Kunkin tyontekijan toimijuuden selvittdmi-
selld voidaan edesauttaa varhaiskasvatuksen kehittdmistyotd niin, ettd se kohdistuisi todelliseen
toimintaan varhaiskasvatuksen kentdlld. Tamén tutkimuksen tarkoituksena onkin selvittad péi-
vakotien tyontekijoiden kokemuksia yksikkdjensé toimintakulttuurista sekd sen muuttumisesta
ja kehittdmisestd. Lisdksi olemme kiinnostuneita tydntekijoiden ndkemyksistd heidén vaikutta-
mismahdollisuuksistaan omaan tyohonsé. Lihestymme aihetta toimijuuden nikokulmasta, jol-
loin keskeistd tydssimme on se, millaisena tyontekijit kokevat ammatillisten toimijoiden ase-

man piivdkodin toimintakulttuurin muotoutumisessa ja muutoksessa.

Olemme rajanneet joitain toimintakulttuurin osa-alueita tarkastelun ulkopuolelle, silld toimin-
takulttuuri varhaiskasvatuksessa on hyvin monitahoinen ilmid; se rakentuu muun muassa joh-
tajuudesta, arvoista ja toimintaperiaatteista, toimintaymparistostd, tyo- ja kasvatuskulttuurista
sekd niiden kehittdmisestd. Rajasimme tutkimuksestamme toimintaympariston osa-alueen pois.
Toimijuuden suhteen tutkimuksen aihetta ei ole rajattu, mutta sité 1dhestytdan padasiassa Jyrki

Jyrkdmén (2008) mallin mukaan.

Tutkimuskysymyksemme ovat:

a) Millaisena pdivikodin johtajat, lastentarhanopettajat ja lastenhoitajat kuvaavat tyopaik-
kansa toimintakulttuuria?

b) Miten he kokevat toimijuutensa tydpaikallaan varhaiskasvatuksen muuttuvassa tilan-
teessa?

Varhaiskasvatuksen muuttuvalla tilanteella tarkoitamme sen tdminhetkistdi murrosvaihetta,
jossa paivikoteihin kohdistuu useita niiden ulkopuolelta tulevia muutosvaatimuksia luonnollis-
ten muutosten lisdksi. Luonnollisia muutoksia tuovat esimerkiksi tyontekijoiden vaihtuminen,
lapsiryhmien viliset erot ja ympariston muuttuminen. Ulkoisista muutosvaatimuksista lisdé lu-

vussa 5.1.



3 Toimintakulttuuri

Tarkastelemme tédssd luvussa toimintakulttuuria varhaiskasvatuksen kontekstissa. Esittelemme
Edgar Scheinin (1987) organisaatiokulttuuriteorian, jota hyddynndmme tutkimuspdiviko-
tiemme toimintakulttuurien tarkastelussa. Maarittelemme lyhyesti myds organisaation ja kult-
tuurin késitteet. Viittaamme tissé ty0ssé organisaatiolla paivakotiyksikkoon, ja ryhmaéll4 ja tyo-

yhteisolld tarkoitamme péivikodin johtajan ja ammattikasvattajien muodostamaa joukkoa.

3.1 Toimintakulttuuri varhaiskasvatuksessa

Vuoden 2016 varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukaan toimintakulttuurilla tarkoite-
taan historiallisesti ja kulttuurisesti muotoutuneita toimintatapoja, jotka ovat rakentuneet seki
henkiloston keskindisesséd yhteistydssd ettd vuorovaikutuksessa ldhiympériston ja lasten huol-
tajien kanssa. Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri muodostuu useista osa-alueista: se on
muun muassa arvojen ja periaatteiden, oppimisympadristdjen, yhteistyon ja vuorovaikutuksen,
henkildston osaamisen, johtamisen ja kehittdmisen seké toiminnan organisoinnin, suunnittelun
toteuttamisen ja arvioinnin muodostama kokonaisuus. (Varhaiskasvatussuunnitelman--, 2016,
28, 29.) Heinonen ym. (2016, 79) méiérittelevit toimintakulttuurin ilmidksi, joka rakentaa suun-
taviivat, pelisddnnot ja tydilmapiirin kunkin paivikodin toiminnalle ja pdivikodin ulkopuolis-
ten tahojen kanssa tehtivélle yhteistyolle. Pdivi Koivisto (2007, 56) puolestaan kayttdd toimin-
takulttuurin késitettd kuvaamaan yhteistd, osittain tiedostamatonta toiminta- ja ajattelumallia,
jonka kaikki yhteison jdsenet ovat omaksuneet keskindisessd vuorovaikutuksessa. Myos Pauli
Juutin (1992, 155) mukaan toimintakulttuuri tulee esiin yhteison tavoitteissa, toimintatavoissa

ja ithmisten vilisessd vuorovaikutuksessa.

Kirsti Karilan (1997) tutkimuksessa toimintakulttuuri ymmarretddn toimintaympéristossa tiet-
tynd ajankohtana vallitsevaksi tyo-, kasvatus- ja opiskelukéyténtdjen kokonaisuudeksi. Hinen
mukaansa péivikodin toimintakulttuuri voidaan jaotella ty6- ja kasvatuskulttuurien osa-aluei-
siin. (Karila, 1997, 54, 68.) Tyokulttuurin keskeisid kategorioita ovat muun muassa tyon hah-
mottaminen, tyonjako, pdivdkodin johtajuus seka keskustelu- ja paatoksentekokdytdannot. Kas-
vatuskulttuurin osa-alueita ovat muun muassa pdivéikodissa esiintyvét késitykset kasvatuksen

tavoitteista ja lapsen kasvusta, kehittymisestd, oppimisesta ja opettamisesta. Liséksi oleellista



paiviakodin kasvatuskulttuurissa on henkilokunnan, lasten ja vanhempien merkityksen hahmot-
taminen péivikodin toiminnalle. Pdivikodin kasvatuskulttuuri ilmentda niita késityksid vuoro-
vaikutuksessa lasten kanssa ja toiminnan organisoinnissa seké yhteisty0- ja suunnittelukdytén-

noissa. (Karila, 1997, 57, 63.)

Piivdkodin toimintakulttuuria méédritetddn varhaiskasvatuslain, varhaiskasvatussuunnitelman
perusteiden sekéd paikallisen varhaiskasvatussuunnitelman pohjalta, mutta lisdksi toimintaa oh-
jaavat jokaisen paivikotiyksikon omat ohjeet ja kirjoittamattomat sdédnnot ja toimintatavat (Hei-
nonen ym., 2016, 219). Liisa Ahosen (2017, 60) mukaan suomalaisessa varhaiskasvatuksessa
on historian, kulttuurin, tieteellisen tutkimuksen, koulutuksen ja kielen my&td muotoutunut yh-
tendinen toimintakulttuuri maantieteellisistd eroista huolimatta. Kuitenkin Soili Keskisen
(2000, 143) mukaan tyokulttuurit ovat erilaisia joka pdivikodissa, ja ne vaihtelevat ryhmésti
toiseen. Myos Tuulikki Ukkonen-Mikkola (2011) on tarkastellut vaitdstutkimuksessaan toimin-
takulttuuria erilaisina toimintakdytdntdind. Hin toteaa, ettd jokainen yhteiso luo oman toimin-
takulttuurinsa, jonka muotoutumiseen ovat osallisena kaikki yhteisoén tydskentelyyn ja toimin-
taan osallistuvat tahot. Vaikka kulttuuri olisikin yhteinen, silld on erilaisia merkityksid sen vai-
kutuspiirissé toimiville henkildille (Ukkonen-Mikkola 2011, 53, 169). Toimintakulttuurin vai-
kutus yhteis60n onkin kaksisuuntainen. Jokainen yhteison jasen vaikuttaa omalta osaltaan sen
muovautumiseen, mutta toimintakulttuuri myos itsesséédn vaikuttaa kaikkiin yhteison jéseniin
ja heidén toimintaansa. (Varhaiskasvatussuunnitelman--, 2016, 28.) Keskisen (2000, 139) mu-
kaan toimintakulttuuri ohjaa yhteisiéd tyotapoja ja yhteistyotd, ja Koiviston (2007, 56) mukaan

paiviakodin henkiloston kasvatuskdytdnnoét ja toimintatavat ovat osa toimintakulttuuria.

Varhaiskasvatuksen laatu on sidoksissa toimintakulttuurin luonteeseen. Toimintakulttuuri on-
kin keskeinen tekijd varhaiskasvatuksen toteuttamisessa ja sen tavoitteisiin paésemisessé. Ta-
voitteita tukeva toimintakulttuuri tarjoaa lasten kehitykselle, oppimiselle ja hyvinvoinnille suo-
tuisat olosuhteet. Toimintakulttuurin muotoutumiseen vaikuttavat tiedostetut ja tiedostamatto-
mat tekijat. (Varhaiskasvatussuunnitelman--, 2016, 28.) Toimintakulttuuri rakentuu siis useista
eri kerrostumista (Keskinen, 2000, 141; Schein, 1987, 31-36): Syvimmat ldhtokohdat ovat ar-
voissa ja perusperiaatteissa, joita on kaikkein vaikeinta hahmottaa toiminnasta. Pdivikotimaa-
ilmassa tillainen arvo voi olla esimerkiksi ldhivuorovaikutuksen tirkeys lapsen ja aikuisen va-
lilla, mikd voi ndkyd kdytinndssd esimerkiksi pienryhmédtoimintana. Helpommin havaittavia
toimintakulttuurin piirteitd ovat yhteiset, pdivittdin toistuvat tyokéytdnndt, rutiinit ja rituaalit.

Toimintakulttuurille ominaista onkin toistuvuus, opittavuus, yhdistdvyys ja ohjaavuus, ja ilmio

8



on havaittavissa siind, ettd jotkin asiat ja tavat toimia toistuvat kerta toisensa jalkeen. Lisdksi
fyysinen ympdéristd, tilankéytto ja vuorovaikutuksessa kiytetty kieli viestivdt yksikon toimin-

takulttuurista nikyvélld tavalla. (Keskinen, 2000, 141-142.)

Toimintakulttuuri ilmioni vaikuttaa siis kokonaisvaltaisesti paivéikotien toiminnassa: se kattaa
koko péaivahoito-organisaation ja liittyy siten muun muassa paivdhoidon kasvatustavoitteisiin,
toimintatapoihin ja toiminnan sisdltoihin. Liséksi se ilmenee lapsiryhmien ja henkiloston ra-
kenteissa, yhteistyon muodoissa ja arjen rutiineissa. (Koivisto 2007, 154.) Toimintakulttuuri
muodostaa pdivéakotiyksikon toiminnalle ja eri tahojen kanssa tehtdvélle yhteistydlle selkeét

pelisddnnot, linjaukset ja tydilmapiirin (Heinonen ym., 2016, 79).

3.2 Scheinin organisaatiokulttuuriteoria

Edgar Schein (1987, 24) médrittelee organisaation avoimeksi jarjestelméksi, joka on jatku-
vassa vuorovaikutuksessa monien eri tahojen ja ymparistdjen kanssa. Asp ja Peltonen (1991,
219-220) kuvaavat organisaatiota Wiion (1970) mééritelman mukaisesti ihmisryhmittymaiksi,
joka jirjestelmaéllisesti tavoittelee tiettyjd paddmaéddrid ihmisten ja vélineiden toimintaa séditele-
mailld. Jouko Haapaméki (2000) kayttda yhteison kdsitettd kuvaamaan téllaista ihmisten yhteen-
liittym&4. Hanen mukaansa yhteison olemassaolo perustuu yhteiseen toimintaan ja padméaériin
sekd mahdollisesti sovittuthin normeihin ja arvoihin. Ndma yhteisot syntyvét ihmisten vélisen

vuorovaikutuksen tuloksena (Haapaméki, 2000, 14, 16).

Kulttuurissa on puolestaan kyse useamman thmisen vélisesté toistuvasta vuorovaikutuksesta,
joka vakiintuu ajan kuluessa tavoiksi, rutiineiksi ja perinteiksi (Saaristo & Jokinen, 2013, 101).
Sen ydin muodostuu yhteisten arvojen ja uskomusten kokonaisuudesta (Asp & Peltonen, 1991,
180). Rubinstein (2001, 1-2) méérittelee kulttuurin laajemmin uskomusten jarjestelméksi, joka
koostuu maailmankuvasta, arvojirjestelmasti, asenteista, uskomuksista ja tiedosta sekd sym-
boleista kuten kielestd, kommunikaatiosta ja rituaaleista (ks. myds Pheysey, 1993, 19). Scheinin
(1987) mukaan kulttuuri rakentuu kolmesta osatekijésté: fyysisestd ja sosiaalisesta ympéris-
tostd, arvoista sekd perusoletuksista. Han pitdé perusoletuksia kulttuurin ytimen4, jota arvot ja

kayttdytymistavat ilmentédvat. (Schein, 1987, 31.)



Organisaatiokulttuuri perustuu organisaatiossa pitkdn ajan kuluessa syntyneisiin sédntdihin,
perinteisiin ja kayténtoihin (Clark, 2001, 13). Mékisalo (2003) tarkoittaa organisaatiokulttuu-
rilla tydyhteison tietoisesti ja tiedostamattomasti opittua tapaa olla ja toimia yhdessa. Kulttuurin
olemus voi vaikuttaa tydyhteison toimintaan mydnteisesti tai kielteisesti. Organisaatiokulttuu-
rin osa-alueet vaikuttavat esimerkiksi sithen, miten organisaation viralliset paddmaérat ja tavoit-
teet toteutuvat, miten kehittdmis- ja muutostoiminta onnistuvat ja millaista on jdsenten hyvin-
vointi. (Mikisalo, 2003, 74-75.) Organisaation kulttuuria voidaan mééritelld my6s uskomusten,
arvojen ja olettamusten kautta. Kulttuuri ilmenee siind, miten erilaisiin ilmidihin - kuten valtaan
- suhtaudutaan, ja miten ympéristo ja rutiinit jarjestetdédn. (Pareek, 2006, 122.) Rutiinit, symbo-

lit ja sosiaaliset rakenteet mééarittavit organisaatiokulttuuria (Hofstede, 1993, 258).

Schein (1987) maédrittelee kulttuurin perusoletusten malliksi, jonka jokin yhteis6 on 19ytanyt,
keksinyt tai kehittdnyt oppiessaan ratkaisemaan ryhménsa ulkoiseen sopeutumiseen tai sisdi-
seen integroitumiseen liittyvid ongelmia. Riittdvén hyvéksi koettu malli vélitetdédn ryhméan uu-
sille jdsenille ongelmien késittelyssé tapana havaita, ajatella ja tuntea. Organisaatiokulttuuri on
siis opittu, uusien kokemusten myotd syntyva ilmid, joka on kuitenkin muutettavissa. Schein
on luonut mallin (kuvio 1), jossa hin kuvaa organisaatiokulttuurissa ilmenevid tasoja. Hin rajaa
kulttuurin késitteen koskemaan perusoletusten ja uskomusten tiedostamatonta ja syvinti tasoa,
joka on yhteinen kaikille organisaation jdsenille. Tima taso ohjaa organisaation nikemysti it-
sestd ja ympdristostd perusluonteisella tavalla: oletukset ja uskomukset muotoutuvat reagoi-
malla toistuvasti tietylld tavalla ympériston tuottamiin ongelmiin sekd ryhmén sdilymiseen ja
sen sisdiseen yhdentymiseen liittyviin ongelmiin. Tietynlaisesta reagointitavasta tulee itses-
tadnselvyys, kun sen avulla voidaan luotettavasti ja yhd uudestaan ratkaista nditd ongelmia.

(Schein, 1987, 24, 26.)
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Tiedostettu:
havaittavissa, mutta
vaikeasti tulkittavissa

1. Artefaktit:
kdyttaytyminen,
kieli, luomukset,
fyysinen ympiristo

Tiedostettu:
2. Arvot: toiminnan ilmaistavissa
tavoitteet, olevat perusteet
arvot, strategiat
Tiedostamaton:
3. Perusoletukset: arvojen ja toiminnan

ithmissuhteiden luonne,

o ) pohjimmainen perusta
toiminnan luonne, suhde ympéristoon

Kuvio 1. Kulttuurimallin tasot. Scheinia (1987; 2009) mukaillen.

Mallin mukaan organisaation kulttuuri on jaettavissa kolmelle tasolle, jotka ulottuvat selvisti
havaittavissa olevasta hyvin ndkymaéttoméain (Schein, 2009, 31). Kulttuurin ensimméinen ja
nikyvin taso sisiltdd ihmistyon aikaansaannokset eli artefaktit, jolla tarkoitetaan ihmisen ra-
kentamaa fyysistd ja sosiaalista ympéristod. Talle tasolle sijoittuvat esimerkiksi fyysinen tila,
ryhmén tekemén tyon tekniset tulokset, puhuttu ja kirjoitettu kieli sekd ryhmén jdsenten havait-
tavissa oleva kayttdytyminen. Koska ensimmaisen tason artefaktit ovat pddosin nékyvié, ne voi-
daan havaita helposti. Artefaktien merkityksen ja keskindisten suhteiden selvittiminen on kui-
tenkin vaikeampaa, eivitka ne paljasta artefaktien taustalla mahdollisesti vaikuttavia syvempia
rakenteita. (Schein, 1987, 32-33.) Lisédksi artefakteilla on viliton emotionaalinen vaikutus,
mutta tdmén tason avulla ei voida tulkita, miksi organisaation jisenet kdyttaytyvit ja toimivat
kuten toimivat, tai miksi organisaatio on rakentunut kaltaisekseen (Schein, 2009, 31). Artefak-
tien taso ei siis kuitenkaan ole tekninen siind mielessd, ettd ne sisdltdvét aina myos symbolisen

merkityksen.
Organisaatiokulttuurin mallin toinen taso kuvaa arvoja. Scheinin (1987) mukaan arvot heijas-
televat ryhmén késitystéd siitd, miten asioiden tulisi olla sen hetkisen tilanteen sijaan. Hénen

mukaansa kaikenlainen kulttuurinen oppiminen nojautuu alunperin joltakulta toiselta perdisin

11



oleviin arvoihin. (Schein, 1987, 33.) Arvojen taso on tavoitettavissa esimerkiksi kysymaélla,
miksi organisaation jésenet tekevit sitd mitd tekevit (Schein, 2009, 32). Artefaktitasolla havait-
tavissa olevaa kdyttdytymistd voidaankin ennustaa jossain madrin kyseisessa kulttuurissa opit-
tujen arvojen perusteella. Télloin voidaan ennakoida, mitd ihmiset sanovat eri tilanteissa. Vas-
taus voi kuitenkin olla tdysin poikkeava siitd, mitd he todella tekevit tilanteissa, joissa kyseisten

arvojen tulisi pated. (Schein, 1987, 34-35.)

Scheinin (1987) mukaan organisaation kulttuuri rakentuu erityisesti yhteisten ongelmatilantei-
den ja niiden ratkaisutapojen kautta. Uudenlaisissa ongelmatilanteissa organisaatiolla ei vield
ole yhteistd kokemuspohjaa, jonka perusteella voitaisiin toimia tietylld, sovitulla tavalla. Tél-
16in jésenten arvot ohjaavat kokeiltavia ratkaisuyrityksid. Jos ehdotettu ratkaisu koetaan toimi-
vaksi ja koko ryhmé voi havaita onnistumisen, ndmaé ratkaisut ja niiden taustalla olevat arvot
muuttuvat itsestddnselvyyksiksi ajan myotd. Tama edellyttds, ettd ratkaisuyritykset koetaan jat-
kossakin péteviksi ja siten todellisuutta vastaaviksi. Vain toistuvasti luotettaviksi ja paikkansa-
pitdviksi osoittautuvat ratkaisut muuttuvat uskomukseksi ja lopulta oletukseksi. (Schein, 1987,

33-34.)

Perusoletukset eli organisaation jidsenten yhteiset piilevdt oletukset muodostavat organisaa-
tiokulttuurin mallin syvimmén, kolmannen tason (Schein, 1987, 35; 2009, 35). Perusoletukset
rakentuvat jatkuvasti toimiviksi osoittautuvista ja siksi itsestdéinselvyyksiksi muuttuneista ar-
vopohjaisista ratkaisuyrityksistid. Arvoihin nojaavaa toimintamallia aletaan siis véhitellen pitaa
todellisuutena. (Schein, 1987, 35.) Perusoletukset ovat siten organisaation jasenten yhteisen
oppimisprosessin tulosta. Ndmaé perusoletukset vaikuttavat toimintaan, mutta itsestiénselvyyk-
sind ne ovat ryhmiélle itselleenkin tiedostamattomia. (Schein, 2009, 35.) Perusoletukset mah-
dollistavat organisaation jdsenille vain vihin vaihtelua toimintatavoissa, silld kulttuurissa hal-
litsevat itsestddnselvyydet ovat muuttuneet ryhmaélle kiistattomiksi ja luonnollisiksi (Schein,

1987, 36).

Scheinin mallin mukaiset organisaation kulttuuriset tasot eivét aina ole tasapainossa. Toisen
tason ilmaistut arvot voivat olla ristiriidassa ensimmaiselld tasolla ilmenevin nidkyvén kayttiy-
tymisen kanssa. Selitys néille artefaktien ja arvojen tasojen vilisille ristiriidoille 10ytyy syvem-

maltd, kolmannelta tasolta: ajattelun ja kisitysten syvempi taso eli perusolettamukset ja usko-
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mukset ohjaavat ndkyvad kdyttdytymistd arvoista riippumatta. Jos organisaation kulttuurin sy-
vin taso on ristiriidassa organisaation arvojen ja periaatteiden kanssa, se nikyy organisaation

jdsenten ristiriitaisena toimintana. (Schein, 2009, 33-34.)

Organisaatiolla voi olla oma kaiken kattava kulttuuri, mutta se edellyttda yhteista ja merkittdvaa
historiaa. Kokonaisvaltaisen kulttuurin olemassaoloa ei siis voida automaattisesti olettaa olevan
olemassa. (Schein, 1987, 25.) Organisaation kulttuuri on rinnastettu thmisen persoonaan; kult-
tuuri on organisaation persoonallisuus. Organisaatiokulttuurin tietoiset ja alitajuiset kerrokset
muodostuvat yhteison kollektiivisista mielikuvista. (Niemeld, 2008, 49.) Organisaatioiden si-
sdlld voidaan kuitenkin havaita osayksikoitd eli ryhmid, jotka voivat edelleen kehittdd omia
ryhmékulttuurejaan. Tehtdvé- tai ammattikohtainen kulttuuritaso on yksi tillaisista ryhmista.

(Schein, 1987, 26.)
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4 Toiminta ja toimijuus

Péivikodin institutionaalinen tehtdvad suomalaisessa yhteiskunnassa on tarjota hoitoa, opetusta
ja kasvatusta (Nummenmaa, 2006, 23). Pdivikodissa tyoskentelee ammattilaisten muodostama
kasvattajayhteisd, joka toteuttaa titd yhteistd perustehtidvaa lasten kasvatuksen, hoidon ja ope-
tuksen parissa (Nummenmaa, Karila, Joensuu & Ronnholm, 2007, 22). Nykyiset pdivikotiyh-
teisot ovat moniammatillisia, ja niissd tydskentelee paljon erilaisia koulutustaustoja omaavia
henkil6itd (Karila & Nummenmaa, 2001, 40; Kupila, 2007, 15; ks. myds Kahiluoto, 2014b, 37;
Karila, Kosonen & Jarvenkallas, 2017, 79-80). Téssd tutkimuksessa tarkastelemme kasvatus-,
opetus-, hoito- ja johtotehtivissa tyoskentelevien pdiviakodin tyontekijoiden eli paivikodin joh-
tajien, lastentarhanopettajien seké lastenhoitajien toimijuutta. Tdssd luvussa mééritelldén tar-
kemmin toimintaa ja liséksi tarkastellaan toimijuutta yleisesti sekd ammatillisesta ettd yhteisol-
lisestd ndkokulmasta. Esittelemme myos Jyrki Jyrkdmén (2008) toimijuuden mallin, jota kdy-

tetddn aineiston analyysissa.

4.1 Toiminta

Tarpeet ja niitd ohjaavat drsykkeet virittdvit thmistd toimimaan, ja niiden pohjalta muotoutuu
yksilokehityksen sekd yksilon ja ympériston vélisen vuorovaikutuksen sdédtelemind arvojen ja
tavoitteiden monitasoinen kokonaisuus (Rauste-von Wright & von Wright, 1996, 34). Risto
Heiskala (2004) méérittelee toiminnan erddnlaiseksi perusmalliksi, jossa on neljd elementtii:
toimija, vihintddn kaksi vaihtoehtoista keinoa, pddmaiéra ja toimintaymparistd. Toimijasta tulee
tehdd kahdenlaisia oletuksia: hdnet on ndhtéva intentionaalisena, joitain pddméérid tavoittele-
vana yksilond, mutta hinet on toisaalta ymmaérrettiva rationaalisena olentona, yksiloné, jolla
on kyky ymmartdad pddmadrin ja keinon vélinen suhde sekd mahdollisuus valita useamman kuin
yhden keinon vililld. Ilman titd kykya yksilo ei toimi vaan vain ajautuu tilanteesta toiseen.
Tietyn pddmairin saavuttamiseksi tarvitaan vihintddn kaksi valittavissa olevaa vaihtoehtoista
keinoa, silld muuten toiminta on vain padmiirin valintaa. Pddmaaria koskevat oletukset ovat
yhteydessi toimijasta tehtyihin oletuksiin, silld toimijan mentaalisen rakenteen kuvaukseen si-
saltyy jo ainakin piilevd kuvaus siitd, millaisia pddmadrid yksilon on mahdollista tavoitella.
Toimintaympéristostd tehdyt oletukset ovat hyvin vaihtelevia, ja ne nojaavat arkiajatteluun

(Heiskala, 2004, 16.)
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Toiminta voidaan jakaa toiminnan sédtelyn ndkokulmasta automaattiseen ja intentionaaliseen
toimintaan. Intentionaalista toimintaa kuvaavat tavoitteellisuus ja tietoinen pyrkimys saavuttaa
toiminnalla tietty tavoite. (Rauste-von Wright & von Wright, 1996, 29-30, 34.) Toiminnan taus-
talla vaikuttavan intentionaalisuuden lisdksi uskomukset, halut ja asenteet vaikuttavat toimin-
nan suunnitteluun (Audi, 1993, 4). Halu ja uskomus yhdistyvit motivaatioksi, joka muodostaa
toiminnan intention (Audi, 1993, 29) ja on siten keskeinen tekijd ihmisen toiminnan sédtelyssa.
Motivaatio ilmenee seké toiminnan tietoisissa ettd tiedostamattomissa tavoitteissa. (Rauste-von
Wright & von Wright, 1996, 34.) Automaattiset toiminnot perustuvat paitsi reflekseihin ja vais-
toihin, niin my0s perusteellisen oppimisen myo6ti tulevaan tottumukseen. Usein toistuvat toi-
minnot yleensd automatisoituvat ajan myo6ta ja rutinoituvat. Kulttuureille ominaiset arvojérjes-
telmét, sosiaalisen vuorovaikutuksen kuviot tai kommunikaation perustana olevat taustaoletta-
mukset ovat nekin automaattista toimintaa. (Rauste-von Wright & von Wright, 1996, 29-30.)
Automaattinen toiminta onkin oleellinen osa toiminnan tarkastelua tdssé tutkimuksessa, koska

silld on yhteys toimintakulttuurin merkitykseen yksilon toimintaa ohjaavana tekijana.

Saksalainen sosiologi Max Weber (1978) on tarkastellut ihmisen toimintaa sosiaalisesta niko-
kulmasta. Hén on jaotellut toiminnan neljdén kategoriaan, joita ovat padmaérdrationaalinen,
arvorationaalinen, affektiivinen ja traditionaalinen toiminta. Padmé&érarationaalinen toiminta on
yksilon harkittua, omia pddmaiirié tavoittelevaa toimintaa, joka perustuu odotuksiin ja oletuk-
siin ympdristostd ja toisten ihmisten kdyttdytymisestd. (Weber, 1978, 24-25.) Toimija siis va-
litsee parhaat keinot tietoisesti valitun paddméarin saavuttamiseksi. Kyseessé on kaikkien tilan-
netekijoiden punnitsemisesta parhaan mahdollisen toimintatavan 16ytdmiseksi. Tdimé on kui-
tenkin haastavaa, silld inhimillisistd tilanteista on harvoin saatavilla kaiken kattavaa tietoa.
(Saaristo & Jokinen, 2013, 71.) Arvorationaalinen toiminta on sekin tiedostettua ja johdonmu-
kaista, silld siind sitoudutaan johonkin eettiseen arvoperustaan, minkd mukaisesti yksilo tai yh-
teiso toimii. Affektiivinen toiminta puolestaan viittaa sananmukaisesti emotionaaliseen eli tun-
teisiin liittyvdédn toimintaan, jota ohjaavat yksilon tunteet, mielentilat ja emotionaaliset reaktiot.
(Weber, 1978, 24-25; ks. my0s Saaristo & Jokinen, 2013, 70-71.) Traditionaalinen sosiaalinen
toiminta kuvaa tottumusten ja tapojen ohjaamaa toimintaa (Weber, 1978, 24-25). Téllainen toi-
minta on luonteeltaan toistoa ja usein alitajuista: toimijan voi olla vaikea perustella omaa toi-

mintaansa, jos se perustuu totuttuihin tapoihin (Saaristo ja Jokinen, 2013, 70).
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Toiminta ja sen sisdllot ovat sidoksissa sen hetkiseen kontekstiinsa eli niithin yhteiskunnallis-
kulttuurisiin ehtoihin, jotka kulloinkin sédtelevdt yksilon, ryhmén tai organisaation vuorovai-
kutusta ymparistonsd kanssa. Samat toiminnan tavoitteet voidaan tavoittaa erilaisten toiminta-
tapojen kautta. Tekojen merkitykset ja sosiaalisen vuorovaikutuksen tavat voivat vaihdella mo-
nen tekijin summana: ne voivat muuttua ajan kuluessa tai ne voivat olla l&htokohtaisesti erilai-
sia yhteiskunnan eri ihmisryhmille. Vaihtelua tapahtuu esimerkiksi koulutustason, sosiaaliryh-

maén, sukupuolen ja idn mukaan. (Rauste-von Wright & von Wright, 1996, 92-93.)

4.2 Toimijuus

Toimijuutta on kisitelty eri tieteenaloilla, muun muassa kasvatustieteessd, psykologiassa, so-
siologiassa sekd sukupuolentutkimuksessa (Eteldpelto, Vdhdsantanen, Hokkd & Paloniemi,
2013, 46; Eteldpelto, Hokkad, Paloniemi, Vdhdsantanen 2014a, 27; Silvonen, 2015, 3). Késit-
teend se on abstrakti, ja siitd on esitetty erilaisia méadritelmid. Sosiaalitieteissd toimijuudella
viitataan jannitteeseen sosiaalisen ympariston vaikutusten ja yksilon itsendisten valinnanmah-
dollisuuksien vililld. (Eteldpelto, Heiskanen & Collin., 2011, 11, 18.) Yleisesti onkin ajateltu,
ettd toimijuus perustuu pohjimmiltaan sellaiseen kognitiiviseen kapasiteettiin, jonka perusteella
yksilo aktiivisesti vaikuttaa ymparistoonsa (Barnes, 2000, 25) ja luo uusia tapoja osallistua ak-
tiivisesti maailmaan (Frie, 2008, 1). Toisaalta sitd voidaan pitdd enemmain toiminnan kautta
saavutettavana kuin sisdsyntyisend ominaisuutena (Biesta & Tedder, 2007, 136; ks. myds
Priestley, Edwards & Priestley, 2012, 197). Toimijuudessa onkin kyse ihmisen mahdollisuu-
desta vaikuttaa todellisuuteen, tehdd valintoja ja pdétoksid (Eteldpelto ym. 2011, 13; Giddens,
1984, 14; Gordon, 2005, 115). Lihtooletuksena on ihmisen kyky rationaaliseen ja itsendiseen

laskelmointiin omien pddméérien mukaan (Barnes, 2000, 18).

My®6s emootioilla on merkitystd toimijuudelle. Rationaalinen ajattelu ja muisti eivit riitd, vaan
toiminnan suunnitteluun vaaditaan niiden liséksi tunteita. (Frie, 2008, 18—19.) Ihminen harkit-
see erilaisten toimintojen vaikutusta ymparistoonsd suhteessa omiin tavoitteisiinsa ja paattai
siten parhaaksi ndkeméstdin toiminnasta (Barnes, 2000, 18). Erilaisille toimijuuden mairitel-
mille yhteistd on kuitenkin ilmion liittdminen valtaan ja voimaan (Eteldpelto ym., 2011, 12). Se
sisdltdd ajatuksen valinnan- ja paddtoksentekoon kykenevistd ihmisestd. Toimijuutta leimaa

Giddensin (1984, 9, 14) mukaan erityisesti se, ettd yksilo olisi mind hetkend tahansa voinut itse

16



valita toimivansa toisin. Yksilolld on siis valta valita, kuinka toimii. Timi médritelmi on kyt-
keytynyt autonomian ja vallan kisitteisiin: toimijuus on merkki vallasta vaikuttaa tapahtumiin.
(Eteldpelto ym., 2011, 18.) Toisaalta valta ei pelkéstddn tue ja edistd toimijuutta, vaan saattaa

myos rajoittaa ja sortaa sitd (Hynninen, Lindfors & Opas, 2017, 174, 176).

Toimijuus médrittyy osaksi toiminnan tarkoituksellisuuden kautta. Yksilon toiminnassa on kyse
toimijuudesta vain, mikali yksilolld on toiminnalleen tietty tarkoitus. Toiminnan tarkoitus ja
lopputulos voivat kuitenkin poiketa toisistaan. Toiminta voi olla tarkoituksellista, vaikka se
johtaisi muuhun kuin toivottuun lopputulokseen. (Giddens, 1984, 8-9; Bandura, 2001, 6.) Jos
toimijuus médritellddn intentionaalisen toiminnan kautta, ei kaikissa tapauksissa voida puhua
siitd: jos yksiloltd puuttuu riittdva tieto toimintansa seuraamuksista tai jos hén ei voi vaikuttaa
niihin, toiminta ei endé ole tarkoituksellista (Giddens, 1984, 11; Eteldpelto, ym., 2011, 19).
Eteldpellon ym. (2011, 11) mukaan toimijuuden mairitelma on selkiytyméton, sillé epaselvaa
on esimerkiksi se, voiko ilmid ndyttdytyd sopeutumisena ulkoisiin olosuhteisiin. Tédssa tutki-
muksessa tarkoitamme toimijuudella myds mukautumista, silld on todenndkoistd, ettd muutos-

ten tulvassa yksilon on sopeuduttava. Haluamme tavoittaa tdiménkin kokemuksen.

Toimijuus on jatkuvaa oman toiminnan arvioimista ja ohjaamista seké toisten toiminnan ja toi-
mintaympdriston tarkkailua (Giddens, 1984, 5; ks. myds Bandura, 2001, 8-11). Yhteni ulottu-
vuutena toimijuuteen kuuluu itsesédétely; intentio ja suunnitelma eivét vield vie yksilod halut-
tuun tavoitteeseen, vaan sithen vaaditaan itsen motivointia ja itsesddtelyd. Tarkedd on kyky
muovata toiminnan kulkua ja sdddelld ja motivoida itsed toiminnan toteuttamiseen. Oman kéyt-
tdytymisen sddtely vallitsevissa olosuhteissa vaatii oman toiminnan reflektointia. Henkil6koh-
taiset tavoitteet ovat motivaation taustalla, silld niiden avulla toiminta tuntuu yksilosti henkilo-
kohtaisesti merkitykselliseltd. Tavoitteet motivoivat yksilod itsearvioinnin kautta: ndin yksild
voi tdhdatd sellaiseen toimintaan, joka omakohtaisesti lisdd itsearvostusta ja kyvykkyyden tun-
toa, sekd vilttda sellaista toimintaa, joka vastaavasti saattaisi heikentdd itsetuntoa. Téstd nako-
kulmasta katsottuna moraalikin kytkeytyy toimijuuteen. Yksild arvioi ja sddtelee toimintaansa
henkildkohtaisen moraalin mukaan; oikein toimiminen johtaa positiivisiin ja vddrin toimiminen

negatiivisiin seuraamuksiin, jotka ovat 1ahtoisin yksilostid itsestddn. (Bandura, 2001, 8-9.)
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4.3 Ammatillinen toimijuus

Ammatillisella toimijuudella tarkoitetaan rakenteellista vallankédytt64, mutta myds piilevampaa
valtaa liittyen sosiaalisiin suhteisiin. Tyoeldman kontekstissa ilmi6 on tiiviisti yhteydessa tyon-
tekijéiden vaikuttamismahdollisuuksiin, luovuuteen, motivaatioon, vastarintaan ja tyOpaikan
kaytantdjen kehittdmiseen. (Eteldpelto, Vahdsantanen, Hokkd & Paloniemi, 2014b, 202; ks.
my0s Eteldpelto ym., 2014a.) Tyontekijilld on mahdollisuus vaikuttaa tyonsi olosuhteisiin, si-
séltoon ja tyotapoihin (Vahdsantanen, 2015, 2). Tyontekijoihin kohdistuva vaatimus jatkuvasta
tietotaidon kehittdmisestd sekd ammatillisen identiteetin muokkaamisesta ja tydyhteisoon koh-
distuva vaatimus valmiudesta muuttaa tyokéytiantdja luo tarpeen ammatillisen toimijuuden vah-
vistamiselle (Eteldpelto ym., 2014b, 202). Tyontekijdn toimijuus voi kuitenkin ilmetd kehitté-
misen lisdksi tyokdytdntdjen ylldpitona tai muutosvastaisuutena (Eteldpelto ym., 2013, 60—-61;

2014b, 210-211).

Eteldpelto ja kumppanit (2013) esittdvit ammatillisen toimijuuden méarittelyn taustaksi sosio-
kulttuurisen subjektikeskeisen ldhestymistavan. Keskeistd on tilldin se, miten yksil6 rakentaa
ammatillista identiteettiddn, asemoituu tyopaikallaan ja neuvottelee omasta toimijuudestaan
tyokontekstissa mielekkdin tyouran ja elaminkulun luomiseksi. Yksilon toimijuuteen vaikut-
tavat ammatti-identiteetin aspektit kuten sitoumukset, tavoitteet, motivaatio ja mielenkiinto.
(Eteldpelto ym., 2013, 60—62; 2014b, 210-212; 2014a, 23-24.) Yksilo tyostad kasitystdén itses-
tddn ammatillisena toimijana erityisesti muutostilanteissa, jolloin joudutaan harkitsemaan mil-
laisiin tavoitteisiin, ihanteisiin tai eettisiin normeihin on valmis ty0ssdén sitoutumaan (Etela-

pelto ym., 2014a, 18).

Varhaiskasvatuksen muuttuvan tilanteen vuoksi on huomioitava laajempi kulttuurinen ja yh-
teiskunnallinen ympéristo tutkittaessa toimijuutta alalla. Yksi ulottuvuus ammatillisessa toimi-
juudessa onkin vallitseva todellisuus eli sosiokulttuuriset ja materiaaliset resurssit, jotka seka
tarjoavat mahdollisuuksia ettd rajoittavat toimijuutta. Lisdksi on huomioitava ty0yhteison val-
tasuhteet, vuorovaikutus, tyokulttuuri ja materiaaliset olosuhteet. Resursseja ovat ndiden vallit-
sevien olosuhteiden liséksi tyontekijdkohtaiset tekijét: Tyohistoria, tyokokemus, tietotaito ja
henkilokohtaiset kompetenssit toimivat ammatillisen kehittymisen ja toimijuuden resursseina.
Ammatillinen toimijuus ilmenee tiettyjen tilannekohtaisten rajoitusten ja mahdollisuuksien va-

lissd, mutta sen taustalla on lisdksi aina tietty tarkoitus. Erityisesti tyokadyténtdjen kehittiminen
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ja muutosvaatimuksiin vastaaminen edellyttavat tyontekijdltd ammatillista toimijuutta. (Eteld-
pelto, ym., 2013, 60-62; 2014b, 210-212.) Yhtend perspektiivind ilmion tarkasteluun onkin
ollut se, millaisia valintoja ja paatoksid tyontekijd omalta osaltaan tekee muutoksen toteutta-
misvaiheessa (Védhdsantanen, 2015, 2). Kyseessé on siis prosessi, joka ndyttaytyy yksilon va-
lintoina, valtana toimia sekd vaikutuksina ja kannanottoina tydkontekstissa ja oman ammatilli-

sen identiteetin muokkaamisessa (Eteldpelto ym., 2013, 60—61; 2014b, 210-211.)

Toimijuutta voidaan ldhestyd myos yhteisollisen toimijuuden nikokulmasta. Ryhmén yhteiset
tavoitteet saavutetaan kéyttden hyvéksi jaettuja pyrkimyksid, jasenten tietotaitoja ja kykyja,
mutta myds vuorovaikutuksen ja yksildiden toimien yhteisvaikutuksen avulla. Oleellista on ji-
senten kesken jaettu uskomus ryhmén mahdollisuudesta péddstd haluttuihin tavoitteisiin. Yhtei-
siin tavoitteisiin padsemisessé ei ole kyse pelkdstddn yksildiden kykyjen summasta; ndin ollen
uskomus ryhmin vaikutusmahdollisuuksista syntyy vuorovaikutuksen tuloksena. Vahva jaettu
uskomus ryhmin vaikutusmahdollisuuksista on yhteydessd ryhmén sinnikkyyteen vaikeuksien

edessd, korkeisiin tavoitteisiin ja motivaatioon seké tavoitteisiin pddsemiseen. (Bandura, 2001,

14.)

Yhteiso kehittyy yhteisen toiminnan kautta toiminnan siséllon ja rakenteiden muuttuessa, mutta
sen liséksi ihmisten véliset sosiaaliset suhteetkin muuttuvat. Tdmén kehitysprosessin myoti
ryhméssd muotoutuvat yhteiset toiminnan tavoitteet ja niiden saavuttamiseksi toimintamallit,
jotka ovat kullekin ryhmaille ominaiset. (Haapamaiki, 2000, 17—18.) Varhaiskasvatusalan am-
mattilaisten muodostaman kasvattajien yhteison toimintakenttid rakentuu jasentensd yhdessa
neuvottelemasta ja jakamasta perustehtdvén (hoito, kasvatus ja opetus) tulkinnasta ja sithen si-
toutumisesta. Muita kasvatuksellisen tyon toteuttamista ohjaavia tekijoitd ovat arvoperusta ja
kasvatuksen tavoitteet ja vuorovaikutuskédytdnnot. (Karila & Nummenmaa. 2006, 34.) Péivi-
kodin tydyhteison toiminnan luonteeseen kuuluva yhteisollisyys ilmenee yhteisiné tavoitteina,
yhdessé tekemisend ja yhteistoimintaan sitoutumisena (Karila & Nummenmaa, 2006, 36). Var-
haiskasvatustyon yhteisollisestd luonteesta huolimatta tulee huomioida toimijoiden yksilolliset

lahtokohdat ja sen myGté eroavat tavoitteet, motiivit ja toimintamallit.
Yhteisolliseen toimijuuteen liittyy olennaisesti ammatillisen osaamisen jakaminen. Jaettu asi-

antuntijuus merkitsee ihmisten vélistd tietoon, suunnitelmiin ja tavoitteisiin liittyvien voimava-

rojen jakamista, jolla pyritddn saavuttamaan jotain, jota yksin ei voisi toteuttaa. Asiantuntijuus
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ja ammattitaito tulkitaan nykyisin organisaation ja verkostojen kykyné ratkaista uusia ja muut-
tuvia ongelmia yhteistyota tekeméllé. (Karila & Nummenmaa, 2001, 23.) Piivakotikontekstissa
tehtavikuvien ja vastuiden erilaisuus tuottaa erilaisia osaamisvaatimuksia (Karila ym., 2017,
75). Kokonaisuuden rakentumisen kannalta kaikkien osaaminen on merkityksellistd (Karila &
Nummenmaa, 2001, 34). Kuitenkin pdivikotityon keskeisid, kaikilta pdivikodin tyontekijéryh-
miltd edellytettivid osaamisalueita ovat toimintaymparistoon ja perustehtévien (hoito, kasvatus
ja opetus) tulkintaan, yhteistyohon ja vuorovaikutukseen seka jatkuvaan kehittimiseen liittyva

osaaminen (Karila ym., 2017, 75).

4.4 Toimijuuden modaliteetit - Jyrkiméin malli

Jyrki Jyrkdma (2008) on kehittanyt gerontologian alalla Giddensin (1984) strukturaatioteoriaan
perustuvaa toimijuusndkdkulmaa, joka ottaa huomioon Gieled ja Elderid (1998) mukaillen ih-
misen eldminkulun. Lihtooletuksena on nykyhetkessd toimiva, reflektoiva yksild, joka ohjaa
tulevaa eldmankulkuaan kokemansa menneisyyden ja toiset ihmiset huomioiden. Nykyhetkessa
tehtdviin valintoihin vaikuttavat rajoitukset ja pakot, mahdollisuudet ja kannusteet sekd eldmén-
tilanne. Teoria huomioi my0s rakenteellisia elementtejd: ajankohta, ikéd ja sukupolvi, sukupuoli,
ympdristo, sekd kulttuurinen tausta ja yhteiskuntaluokka tuottavat ja muuttavat niitd rakenteita,

jotka toimivat yksilon toimijuuden puitteina. (Jyrkdma, 2008, 192—194.)

Tilannekohtainen fyysinen ja
psyykkinen kykeneminen

KYETA

I-Ilankit.tu ja hankittava / A \ Pakot, vilttimattémyydet,
tietotaito . . esteet ja rajoitteet
OSATA . STAYTYA (fyysisid, moraalisia
A T ja normatiivisia)

v \L

HALUTAZ -VOIDA

Tavoitteet, Tilanteeseen liittyvit
padmaiirit ja motivaatio v mahdollisuudet ja vaihtoehdot

TUNTEA

Tilanteeseen liittyviit
tunteet, arviot ja arvostukset

Kuvio 2. Toimijuuden modaliteetit. Jyrkdmdd (2008) mukaillen.
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Jyrkdman (2008, 195) teoreettinen 1dhestymistapa toimijuuteen perustuu modaliteetteihin, jotka
ovat perdisin semiootiikasta, Greimasin koulukunnasta. Modaliteetteja on perinteisesti kuusi:
kyetd, osata, haluta, tuntea, voida ja tdytyd, ja ne kuvaavat toimijuutta eri ndkokulmista. Osata
viittaa laaja-alaisesti yksilon hankkimiin ja tulevaisuudessa hankittaviin tietoihin ja taitoihin;
kyetd tarkoittaa fyysistd ja psyykkistd kykenemisti, joka ilmenee situationaalisesti. Kykene-
mistd kuvaa perinteinen kasitys tilannekohtaisesti vaihtelevasta toimintakyvystd. Tamé selven-
td4 osaamisen ja kykenemisen modaliteettien vilistd eroa. Tuntemisen modaliteetti liittyy ta-
pahtuman ja yksilon kohtaamisen affektiiviseen puoleen eli sithen, miten yksilo arvioi ja arvot-
taa kohtaamiaan asioita ja liittdd niihin tunteitaan. 7dytyd puolestaan sisdltda fyysiset, norma-
tiiviset ja moraaliset pakot, esteet ja rajoitukset eli toimintaa ohjaavat valttiméattomyydet. Voida
-ulottuvuus viittaa sithen, kuinka tilannetekijdt ja tilanteeseen liittyvét rakenteet tarjoavat ja
avaavat uusia mahdollisuuksia. Haluta sisdltda yksilon motivaation, motivoituneisuuden ja tah-

tomisen sekd padméadra- ja tavoitehakuisuuden. (Jyrkdma, 2008, 192—-195.)

Modaliteetit ilmaisevat toimijuutta eri ndkokulmista, mutta ne myds kytkeytyvit toisiinsa. Jo-
kapdividinen eldma sisdltdd arkisia tilanteita, joissa yksild voi tormétd ndiden modaliteettien va-
liseen dynamiikkaan. Joissain tilanteissa on esimerkiksi mahdollista, ettd yksilo ei osaa, vaikka
hinelld olisi sekd motivaatio, halu ettd kyky. Modaalisessa ldhestymistavassa keskeisid ovat
erilaisten tilanteiden ja toimintavaihtoehtojen lisdksi erilaiset ihmiset. Toimijuutta voidaan siis
tarkastella yksilon nikokulmasta, kun huomioidaan, miten eri modaliteetit ilmenevét hdnen toi-
minnassaan. Modaliteetit ovat yhteydessa toimijuuden rakenteellisiin elementteihin; esimer-
kiksi 1kd vaikuttaa sithen, mihin yksilo kykenee, tai sukupolvi sithen, miten yksilé arvottaa

kohtaamiaan tilanteita. (Jyrkdmai, 2008, 195-196.)

Jyrkdmédn (2008) teoretisoinnin mukaan toimijuutta on tarkasteltava kontekstuaalisena, jolla
tarkoitetaan asian ilmenemisté tietyssé ajassa tai paikassa. Lisdksi se on dynaaminen prosessi,
silld eri modaliteetit, kuten kyvyt tai haluamiset, vaikuttavat toisiinsa ja muuttuvat ajan myota.
Prosessimaiseen luonteeseen kuuluu se, miten tapahtumien kulku ennakoidaan ja mitd muutok-
sia tulevalta odotetaan. Toimijuuden vuorovaikutuksellisuus puolestaan viittaa siihen, kuinka
thmiset méérittdvat toistensa toimijuutta kuten esimerkiksi sitd, mitd toinen voi tietyssi tilan-
teessa tehdd. Viimeisend periaatteena toimijuuden tarkastelulle Jyrkdma (2008) esittdd merki-
tyksellisyyden. Ilmidlla ei tarkoiteta vain ndkyvéa ja aktiivista toimintaa, vaan yksilo harjoittaa
toimijuuttaan my0s esimerkiksi toimiessaan toisin tai sopeutuessaan olosuhteisiin. (Jyrkdma,

2008, 196-197.)
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5 Muuttuva varhaiskasvatus

Suomalainen varhaiskasvatus on murroksessa (ks. Heinonen ym., 2016, 9-25). Tamén luvun
tarkoituksena on kuvata seké ajankohtaisia ettd viime vuosina tapahtuneita muutoksia varhais-
kasvatuksessa. Lisédksi tarkastelemme varhaiskasvatusyksikon toimintakulttuurin kehittimista

ja organisaation muuttumisen yleisié periaatteita.

5.1 Suomalainen varhaiskasvatus muutoksessa

Varhaiskasvatuksen tiekartan (Karila ym., 2017, 85-86) mukaan varhaiskasvatus ja piivikotien
toiminta on jatkuvasti muutoksessa yhteiskunnan, kulttuurin ja ty6elimédn muutosten vuoksi.
Varhaiskasvatuskentdlld yhteiskunnan muutokset nikyvét nopeasti. Esimerkiksi varhaiskasva-
tuksen lainsdddédnndssi ja hallinnossa on ollut paljon muutoksia viime vuosina: Varhaiskasva-
tuksen valtakunnallinen hallinto ja ohjaus ovat siirtyneet vuonna 2013 sosiaali- ja terveysmi-
nisterion alaisuudesta opetus- ja kulttuuriministeridlle. (Kahiluoto, 2014a, 27; Karila ym., 2017,
16.) Valtakunnallisella tasolla varhaiskasvatuksen kehittdminen on siirtynyt Opetushallituk-
selle. Tuolloin hallituksen antaman ohjelman mukaisesti varhaiskasvatukseen vaikutti useita
muitakin toimenpiteitd: esimerkiksi kotihoidontuki puolitettiin, asiakasmaksut muuttuivat ja
kelpoisuuksia joustavoitettiin ja viljennettiin. Laki lasten pdivdhoidosta muuttui varhaiskasva-
tuslaiksi vuonna 2015, ja sen pohjalta laadittu uusi Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet -
asiakirja [vasu] on otettu pdivikotien toimintaa ohjaavana kédytt6on vuonna 2017. Seka varhais-
kasvatuslaki ettd vasu korostavat aiempaa selkeimmin lapsen etua ja oikeuksia: erityisesti pe-
dagoginen nidkokulma ja lapsen oikeus oppimiseen painottuvat niiden tavoitteissa (Karila ym.,
2017, 16, 19). Vuonna 2016 rajattiin subjektiivista paivihoito-oikeutta sekd muutettiin lasten
ja aikuisten vélistd suhdelukua péivakotiryhmisséd (Puroila & Kinnunen, 2017, 2). Liséksi Var-
haiskasvatuksen kehittimisen tiekartta vuosille 2017-2030 mairittelee pdividkodin eri ammat-
tiryhmien ammatillisia profiileja uusiksi: mahdollisten uusien ammattinimikkeiden myoté péi-
vikodissa tulevat toimimaan varhaiskasvatuksen opettajat (lastentarhanopettajat), varhaiskas-

vatuksen sosionomit (sosionomit) sekéd lastenhoitajat (Karila ym., 2017, 75-76).

Néamé muutokset ovat vaikuttaneet suomalaisen varhaiskasvatuksen rooliin ja ohjanneet sitd

osaksi kasvatus- ja koulutusjirjestelmad. Siten pdivikodeille on asetettu uusia odotuksia lasten
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oppimisen tukemiseksi ja laadukkaan oppimisympiriston tarjoamiseksi. Lainsdddénnossa ta-
voitteeksi on asetettu lasten idn ja kehityksen mukaisen kokonaisvaltaisen kasvun, terveyden,
hyvinvoinnin ja elinikdisen oppimisen edistiminen sekd oppimisten edellytysten tukeminen.
Tama vaatii henkilostolta riittivdd osaamista ndiden tavoitteiden toteuttamiseksi. Koska var-
haiskasvatuslaki korostaa aiempaa enemmain pedagogisia tavoitteita varhaiskasvatuksessa, se
tarkoittaa opetussuunnitelmaosaamisen vahvistamista: Varhaiskasvatuksen tiekartan mukai-
sesti eritasoisten opetussuunnitelmien laadintaan, toteutukseen, arviointiin ja kehittdmiseen
vaaditaan hyvaa osaamista henkilostoltd. Yksi osaamisalueista on opetussuunnitelmallisten jat-

kumoiden rakentaminen. (Karila ym., 2017, 71-73.)

Kun uusi varhaiskasvatuslaki sdddettiin vuonna 2015, hallituksen tehtdvéksi tuli seurata muu-
toksen vaikutuksia varhaiskasvatuksen kentélld. Oulun yliopiston toteuttama VakaVai-hanke
kartoitti ndiden muutosten kokonaisvaikutuksia kyselyill4, joihin osallistui niin kuntien varhais-
kasvatusjohtajia, yksityisten paivikotien johtajia, paivikodin tyontekijoitd kuin lasten vanhem-
piakin. Tulosten mukaan suurin osa varhaiskasvatuksen tyontekijoistd koki vuoden 2015 lain-
sddddannon muutosten edistdneen laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttamista, mikd on seu-
rausta toiminnan pedagogisen painotuksen vahvistamisesta sekd suunnitelmallisuuden ja moni-
puolisuuden lisddmisestd. Muita varhaiskasvatuslain uusia painotuksia ovat lapsen oikeudet,
etu ja osallisuuden tukeminen. Vuoden 2016 muutokset, kuten subjektiivisen pdivahoito-oikeu-
den rajaus ja lasten ja aikuisten vilinen suhdeluku péivikotiryhmissd, ilmenevét moninaisina
kaytidntdind eri kunnissa: Ryhmissé lasten lukuméira ja vaihtuvuus ovat lisddntyneet, ja ndihin
muutoksiin kohdistui kritiikkid sekd tyontekijoiden ettd vanhempien taholta. Tyontekijoiden
mukaan lasten yksildllinen huomiointi ei endd mahdollistu samassa méérin kuin aiemmin, ja
muutosten my6td melu, tilojen ahtaus, levottomuus ja vaaratilanteet ovat heiddn ndkemyksensi
mukaan lisddntyneet paivikodeissa. Vanhempien nidkokulmasta muutos on vaikuttanut lasten
vertaissuhteiden pysyvyyteen seké lasten ja perheiden tasavertaisuuteen heikentivésti. (Puroila

& Kinnunen, 2017, 2.)

Lainsddddnnon muutosten mydtd myds varhaiskasvatusjohtamisen osaamishaasteet ovat kas-
vaneet. Johtaja toimii yhd vihemmén samanaikaisesti lapsiryhmaéssé. Sen sijaan johdettavaksi
on tullut useampi kuin yksi péivikoti. Kdytdnnot vaihtelevat kunnittain. Johtamisen osaamis-

alueista on tullut yhd monimuotoisempia ja vaativampia esimerkiksi pedagogisen sisillon, hen-
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kiloston johtamisen ja oppimisympériston ja toiminnan yhteensovittamisen kannalta. Lainsda-
didnndn myota tulevat uudet asiat edellyttavét johtajuuden uudistamista. (Karila ym., 2017, 76—

77)

Jatkuva kehittdminen ja siihen liittyvd osaaminen ovat keskeisid seikkoja muuttuvassa tyoym-
péristossd. Peruskoulutus tarjoaa endd perustan asiantuntijuuden kehittymiselle: muuttuvan
tyon ja tiedon nopean lisdédntymisen myotd osaamisen ja asiantuntijuuden kehittdminen tapah-
tuu tyossd oppimalla. Tdma vaatii varhaiskasvatuksen tyontekijoiltd monenlaista osaamista ku-
ten oman tyon arviointia ja tutkimista seka reflektiivistd tydotetta. Lisdksi varhaiskasvatusalan
tutkimuksen lisddntymisen myoté tietomairdn nopea kasvu ja aiemman tiedon kumoutuminen
vaativat tyontekijoiltd kriittistd otetta ja tiedonhankinnan ja prosessoinnin taitoja. Viimeaikaiset
muutokset varhaiskasvatuspalveluissa edellyttdvét kehittdmis- ja arviointiosaamisen kehitté-
mistd. (Karila ym., 2017, 74.) Kalevi Kaipion (2000) mukaan kasvatus- ja opetusyhteisot, mu-
kaan lukien péivikodit, ovatkin jaykkid, sdddospohjaisia, kiskyvaltaisia ja hitaasti muuttuvia
organisaatiorakenteita. HenkilOstoltd odotetaan muutosvalmiutta nyky-yhteiskunnan jatku-
vassa kehitys- ja muutosprosessissa. Kasvattajayhteisdssd voidaan hidnen mukaansa havaita
muutostarpeet, mutta kdytdnnossé niitd ei pystytd toteuttamaan monien vélttiméattomien teki-
joiden ja ominaisuuksien puuttuessa. Kasvatusyhteison jésenilld tulisi olla riittivd ymmaérrys

tarvittavien muutosten perusteista sekd motivaatiota muutoksiin. (Kaipio, 2000, 120.)

5.2 Toimintakulttuurin kehittiminen

Kulttuurin muuttuminen on hyvin hidasta (Asp & Peltonen, 1991, 178). Tydpaikan kulttuuri
kehittyykin pienin askelin yhteison omaksuessa vuosien mittaan toimivia ratkaisuja (Schein,
2009, 116-117). Nykyisen, nopeasti muuttuvan yhteiskunnan yhteisdjen ja organisaatioiden on
valttimatontd pitdd ylla jatkuvaa kehitys- ja muutosprosessia (Kaipio, 2000, 120). Muutospai-
neet vaativat organisaation kulttuurilta muutosta. Todellinen uusiin tavoitteisiin tdhtddva muu-
tos vaatii ajattelu- ja toimintatapojen muutosta pelkkien muodollisten muutosten sijaan. (Méki-
salo, 2003, 78.) TyOyhteison toimintakulttuuri on dynaaminen ilmid: se muuttuu jatkuvasti,
mutta sitd tulee myds aktiivisesti arvioida ja kehittdd. Kehittdmistoiminnan perusldhtokohta
paiviakotimaailmassa on lapsen parhaaksi toimiminen. Keskeisti toimintakulttuurin kehittami-

sessd on toimintakulttuurin vaikutusten pohdinta ja ei-toivottujen aspektien tunnistaminen ja
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muuttaminen. Jatkuva kehittdiminen edellyttda toiminnan taustalla vaikuttavien arvojen ja us-
komusten merkityksen ymmartdmistd sekd niiden arviointia. (Varhaiskasvatussuunnitelman--,

2016, 28.)

Varhaiskasvatusyksikoisséd toimintakulttuuria rakennetaan niin yksilo-, ryhma- kuin yksikko-
kohtaisesti (Heinonen ym., 2016, 220). Eri péivikotiyksikdiden ja toimintamuotojen toiminta-
kulttuurin kehittdmisen ja arvioinnin edellytyksistd vastaavat varhaiskasvatuksen jirjestdjé ja
varhaiskasvatuksen johtavat henkilot (Varhaiskasvatussuunnitelman--, 2016, 28). Kannustava
ja osallistuva johtaminen on keskeinen ldhtokohta jatkuvasti kehittyvéssi toimintakulttuurissa
(Koivisto, 2007, 96). Johtajan tehtdvénd on luoda keskustelua ja tukea tydyhteisd6d osaamisen
kehittdmisessd ja sen jakamisessa. Lisdksi johtajan tulee rohkaista tyontekijoitd yhteisen toi-
mintakulttuurin sddnndlliseen kehittdmiseen ja innovointiin. Tavoitteena on yhteisen toiminta-
ajatuksen nidkyminen kdytinnon tydssi. Johtaja vastaa yhteisten kdyténteiden niakyvéksi teke-
misestd sekd niiden havainnoinnin ja sdfinndllisen arvioinnin toteutumisesta. Johtamisella ta-
voitellaan lapsen hyvinvoinnin ja oppimisen edistdmistd, mutta se on my0s toimintakulttuurin
kehittamisen edellytys. Siind vaaditaan varhaiskasvatuksen kokonaisuuden suunnitelmallista ja
tavoitteisiin pyrkivéa johtamista, arviointia ja kehittdmisti. Néiden toimien avulla on mahdol-
lista luoda edellytykset tyontekijoiden hyville tyoolosuhteille sekd ammatillisen osaamisen ja
koulutuksen hyodyntdmiselle ja edelleen niiden kehittdmiselle. (Heinonen ym., 2016, 78; Var-

haiskasvatussuunnitelman--, 2016, 28, 29.)

Myo6s Mikisalon (2003) mukaan organisaatiokulttuurin kehittdminen edellyttdd kulttuurin tie-
dostamista. Oman tydyhteison kulttuurin tunteminen on kuitenkin haastavaa. (Mékisalo, 2003,
77.) Kaikki muutos ei vilttimattd ole itsessddn hyviksi. Olennaista yhteisdssd on tunnistaa ja
tiedostaa se, millaista muutosta ja kehittdmistd yhteisossd halutaan ja tavoitellaan, ja mitkd
muutokset ovat tarpeellisia ja valttdméttomid. (Uusitalo, 2000. 88.) Kemmisin (2000) mukaan
yhteisossd tapahtuvaan muutokseen tarvitaan sekd yksilon omien kaytintojen ja niitd koskevien
késitysten muuttamista ettd ympériston muutosta (Koivisto, 2007, 50). Muutos vaatii siis huo-
lellista suunnittelua, erityisesti kiyttdmallad aikaa keskusteluihin sekd eri pdétdsten ja vaihtoeh-
tojen harkintaan. Yhteinen harkinta edesauttaa muutoksen pysyvyyttd. (Mikisalo, 2003, 81.)
Péividkodin toiminnan kehittimisen kannalta oleellista onkin koko yhteison luottamuksellinen,

arvostava ja osallistava dialogi (Varhaiskasvatussuunnitelman--, 2016, 28).
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Organisaatio voi muuttua nopeasti tai véhitellen, ja muutos voi olla pieni tai suuri ja sen mer-
kitys vaihteleva. Joka tapauksessa uusiin ajattelu- ja toimintatapoihin tottuminen edellyttid ih-
misiltd uuden oppimista. (Ldmsi & Hautala, 2005, 184.) Vanhentuneita omaksuttuja tapoja ja
oppia uusia ajattelumalleja on kuitenkin mahdollista poistaa (Mékisalo, 2003, 75). Jonkin asian
muuttaminen voi siis merkitd uuden oppimisen lisdksi jonkin olemassa olevan ja kehittymisen
esteeksi havaitun asian poisoppimista. Jos yksiloon kohdistuu poisoppimista ja uudelleenoppi-
mista vaativa muutos, hdn vastustaa muutosta oman asemansa, identiteettinsi ja ryhmén jése-
nyytensd suojelemiseksi. (Schein, 2009, 133, 140.) Muutoksessa onkin huomioitava inhimilli-
nen taipumus vakiinnuttaa toiminta, jolloin uusia toiminta- ja ajatusmalleja voidaan omaksua

toimimalla niiden mukaan yhi uudestaan (Mékisalo, 2003, 80).

Muutokseen ja kehittymiseen pyrkivissd organisaatiokulttuurissa koetaan siis todenndkdisesti
vastarintaa. Ristiriidat kertovat kuitenkin siitd, ettd muutokseen on tydyhteisossa reagoitu, kun
tyontekijat luovat uudenlaista suhdetta tyohonsé. (Mékisalo, 2003, 82.) Keskinen (2000) kir-
joittaakin muutosvastarinnasta mahdollisuutena. Muutosvastarintaa voidaan pitdd hyvani re-
surssina ja kasvualustana, koska silloin tyontekijdt ovat valmistautuneet puolustamaan omaa
toimintaansa ja kiyttdmiensa toimintatapojen sdilyttimistd. Muutosvastarintatilanteessa on kes-
keistd verrata omia kéytint6jd vaihtoehtoisiin toimintatapoihin, ja arvioida oman senhetkisen
toimintatavan perusteiden pitdvyyttd. Toimintakulttuuri on siis muutettavissa, mutta toiminta-
tapojen ja kulttuurin muuttamiseen tarvitaan yhteistyotd. Muutostilanteet luovat mahdollisuu-
den arvioida organisaation toimintaa ja tarvittaessa muuttaa sitd. Tulevien muutosten myota
toiminnan yksityiskohtaisempi tarkastelu lisdéntyy, koska ryhmén jdsenten on perusteltava tie-

tyn tyokdytinnon sdilyttdmistarve. (Keskinen, 2000, 149.)
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6 Tutkimuksen toteuttaminen ja metodologiset 1ahtokohdat

Tama tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, jonka aineisto keréttiin kahdesta pii-
vikodista: toisesta yksiloteemahaastatteluilla ja toisesta avoimella kyselylld. Taustalla on sekd
fenomenologinen ettd hermeneuttinen tutkimusstrategia. Tadssd luvussa esittelemme kéytettyjen
tutkimusmenetelmien lisédksi myds haastattelurungon ja kyselylomakkeen tekoon liittyvié peri-

aatteita, jotka on otettu huomioon niiden laatimisessa.

6.1 Metodologiset lihtokohdat

Kvalitatiivisen cli laadullisen tutkimuksen lihtokohtana on todellisen, moninaisen eldmén
kuvaaminen ja inhimillisen kokemuksen selvittiminen (Hirsjirvi, Remes & Sajavaara, 2005,
152; Lichtman, 2013, 17). Laadullisen tyon tavoitteena on pikemminkin ymmartia tutkimuksen
kohdetta, ei hakea aineistosta yhteyksii tai sdédnnonmukaisuuksia (Hirsjarvi ym., 2005, 170).
Pyrkimyksendmme oli tavoittaa tutkittavien yksilollisid kokemuksia ja heidén niille antamia
merkityksid, ja siten muodostaa kokonaiskuva tutkimusaiheesta. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa tulokset ovat myds aikaan ja kontekstiinsa sidottuja (Hirsjarvi ym., 2005, 152), eiki saa-
tuja vastauksia olekaan tarkoitus yleistdd (Tuomi & Sarajérvi, 2018, 86). Tydmme sijoittuu ti-
minhetkiseen varhaiskasvatusalan murrosvaiheeseen, joten tulokset kuvaavat erityisesti sithen
liittyvien muutosten vaikutusta ja niihin liittyvid merkityksenantoja paivékotityossa. Sen lisdksi

niissd kuvastuvat tutkittavien kokemat muut muutokset aiemman ty6historian aikana.

Fenomenologinen menetelma sopii kokemusten tutkimiseen: siind paneudutaan erityisesti sii-
hen, miten tutkimusaihe nékyy yksilon omassa kokemusmaailmassa (Aarnos, 2015, 173; Cres-
well, 2007, 57), ja miten tutkittavia pyydetddn kuvaamaan omia kokemuksiaan (Aarnos, 2015,
173). Fenomenologista ajattelutapaa noudattavan tutkimuksen tarkoitus on siis edesauttaa ym-
marrystd inhimillisen eldmén ilmidsté eli tutkimusaiheesta. [lmion ymmartdmisellé sen itsetar-
koituksen liséksi voidaan pyrkid selvittdmaéin ja ratkaisemaan todellisia ongelmia tai muutos-
tarpeita. (Laine, 2015, 50.) Tdmén tutkimuksen ensisijainen pyrkimys on ymmartid tyonteki-
joiden kokemusmaailmoja. Liséksi sitd kautta pyrimme selvittiméaan, millaisia muutostarpeita
toiminta sisdltdd, jotta varhaiskasvatuksen nykykontekstin kehitystarpeisiin voitaisiin vastata

parhaalla mahdollisella tavalla.
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Historiallisuuden kasite on keskeinen fenomenologisessa tutkimuksessa. Silld tarkoitetaan jo-
kaisen omaa perspektiivid maailmaan ja elimééin, mikd on rakentunut aiempien kokemusten
varassa. Se sisdltdd kokemusten lisdksi késityksid, arvoja ja tuntemisen tapoja, ja timéa osaltaan
ohjaa yksilon suuntautumista nykyhetkeen ja tulevaisuuteen. (Laine, 2015, 29-30.) Olemme
selvittdneet ja tuoneet esille tutkittavien koulutustaustan ja tydkokemuksen, miké auttaa tunnis-

tamaan yksildiden aiempien kokemusten merkityksen heiddn kertomuksissaan.

Fenomenologisella ajattelutavalla on yhteys hermeneutiikkaan (Lichtman, 2013, 88), joka on
tulkinnan ja ymmaértamisen teoriaa. Hermeneuttinen ndkokulma tulee siis mukaan tulkinnan
tarpeen kautta. (Tuomi & Sarajérvi, 2018, 40; Laine, 2015, 33.) Tassa tutkimuksessa olemme
pyrkineet tulkitsemaan tutkittavien kokemuksia toimijuudesta heidén ilmaisujensa kautta. Fe-
nomenologisessa ja hermeneuttisessa tutkimuksessa kuvataankin ensin tutkittavan kokemus-
maailma, minka jélkeen tapahtuu varsinainen tutkimus: tutkija pyrkii ymmértaméaén, tematisoi-

maan ja késitteellistimain tutkittavan ilmaisun merkityksia (Laine, 2015, 34).

6.2 Tutkittavien valinta ja esittely

Tutkittavien méérd valitaan yleensd sen mukaan, mika on vilttiméatonta tarvittavan tiedon saa-
miselle. Maira riippuu myos tutkimuksen tarkoituksesta. Liian pieni joukko haastateltavia voi
johtaa siihen, ettei aineistosta voida tehda yleistyksid. Liian suuri joukko taas voi johtaa siihen,
ettei aineistoa voida tulkita kovinkaan syvillisesti. (Hirsjdrvi & Hurme, 2000, 58.) Tutkitta-
vamme valikoituivat sdhkopostiyhteydenoton kautta. Kyselypyynt6ja tutkimukseen osallistu-
misesta ldhetettiin sattumanvaraisesti 20:n eri pédivdkodin johtajalle. Ensisijainen tarkoituk-
semme oli saada 6-8 haastateltavaa, silld mielestimme se olisi tuonut tarkasteltavasta ilmiosta
tarpeeksi monta ndkdkulmaa esiin. Emme kuitenkaan tavoittaneet tarpeeksi halukkaita haastat-
teluun, joten laajensimme aineistonkeruuta avoimeen kyselyyn. Lopullinen tutkittavien maara
oli yhteensd yhdeksédn henkil6d kahdesta eri paivikodista. Heistd neljd osallistui haastatteluun
ja viisi vastasi kyselyyn. Tutkittavista kaksi oli johtajia, neljd lastentarhanopettajia ja kolme

lastenhoitajia.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavilla tulisi olla paljon tietoa tai kokemusta tutkittavasta asi-
asta. Tutkittavien valinta ei siis voi olla sattumanvaraista, vaan raportoinnista tulee ilmeti se,

milld perusteella heidét on valittu mukaan tutkimukseen. (Tuomi & Sarajérvi, 2018, 98, 164.)
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Téssd tutkimuksessa tutkittavilla oli tydkokemusta varhaiskasvatusalalla 1-19 vuotta. Ylivoi-
maisesti suurimmalla osalla tyokokemusta oli kuitenkin yli 10 vuotta, joten koimme tutkitta-
villa olevan paljon kokemusta tutkittavasta asiasta. Liséksi jokainen tyontekija oli kdynyt am-
mattinimikkeensd mukaisen koulutuksen, ja siten olivat patevid toimimaan ammatissaan. Mo-
lemmat johtajat olivat kasvatustieteiden maistereita. Lastentarhanopettajilla oli erilaisia 1dhto-
kohtia ammattiinsa: yhdelld oli sosionomin ja toisella sosiaalikasvattajan tutkinto, erddlla kas-
vatustieteen maisterin koulutus ja yhdelld lastentarhanopettajaopiston tuottama lastentarhan-
opettajan patevyys. Emme ole eritelleet aineiston kisittelyssa lastentarhanopettajia koulutuksen
perusteella. Tutkittaviin kuului my6s kaksi l&hihoitajaa ja yksi lastenhoitaja. Monella tutkitta-
vista oli my0s muuta koulutusta varhaiskasvatusalan ulkopuolelta. Tdmin tyon aineistokatkel-
missa tutkittavista kdytetddn ammattinimikkeitd (J=johtaja, LTO=lastentarhanopettaja,
LH=lastenhoitaja), eiké eri katkelmia voi yhdistdd saman henkiloén vastauksiksi anonymiteetin
turvaamiseksi. Myoskéédn paivikodeista ei kdytetd tunnistetietoja. Kummatkin tutkimuspaiva-

kodit olivat uusia, alle 10 vuotta vanhoja.

6.3 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu metodina sopii hyvin kvalitatiiviseen tutkimukseen. (Hirsjarvi ym., 2005,
155, 197.) Keskeistd teemahaastattelussa ovat ihmisten kokemukset, ndkdkulmat ja heidén asi-
oilleen antamat merkitykset (Hirsjarvi & Hurme, 2000, 48). Teemahaastattelun pyrkimyksena
on tavoittaa merkityksellisid vastauksia tutkimuskysymysten ja tutkimuksen tarkoituksen mu-
kaisesti (Tuomi ja Sarajarvi, 2018, 88). Perusajatus on se, ettd tutkija ei tee etukiteen tarkkoja
haastattelukysymyksid vaan vain maarittdd haastattelussa kasiteltavit keskeiset aiheet (Hirs-

jarvi ym., 2005, 197; Hyvérinen, 2017, 21; Tuomi & Sarajirvi, 2018, 87).

Teemahaastattelua varten luodaan teemahaastattelurunko (Eskola & Vastamaiki, 2015, 36-
37). Se on erddnlainen teema-alueluettelo, johon voidaan listata yksityiskohtaisten kysymysten
sijaan keskeisten kasitteiden alakisitteitd (Hirsjdrvi & Hurme, 2000, 66). Teema-alueet vali-
taan viljasti, jotta tutkimusilmioon usein kuuluva monisyisyys ei peittyisi (Hirsjarvi & Hurme,
2000, 67). Eskolan (2007, 39) mukaan haastatteluteemojen suunnittelussa apua voidaan hakea
teoriasta, tutkimusongelmista ja tutkijan mielenkiinnosta. Kirjallisuudesta haetut teemat ovat

aiheita, joita on aiemmissa tutkimuksissa tutkittu tai esitetty. Haastattelurungon teemat voivat
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pohjautua tdmin lisdksi intuitioon: mita tutkijan mielestd on hyva kysyé ja milld voisi olla kédyt-
tod. Kirjallisuuden ja intuition yhdistelmélld saadaan toimiva haastattelurunko. (Eskola & Vas-
tamaéki, 2015, 35.) Teemahaastattelurungon (liite 2) laatimisessa olemme kuitenkin hy6dynté-
neet 1dhinnd teoriaa: aiempia tutkimuksia toimintakulttuurista, johtajuudesta ja muutoksesta or-
ganisaatiossa (ks. Halttunen, 2009; Brotherus, 2004; Mattila, 2006) sekd aiemman opinnéyte-

tydmme (Kaivosoja & Kerénen, 2018) tuloksia.

Liahetimme haastateltaville etukidteen haastattelurungon, joka sisilsi padpiirteissddn keskustel-
tavat teemat. Se onkin perusteltua, koska Tuomen ja Sarajarven (2018, 85-86) mukaan etuké-
teen teemoihin tutustuminen voi edesauttaa haastattelun onnistumista. Varsinaisessa haastatte-
lutilanteessa kysymykset tulee ilmaista niin, etti haastateltava voi vastata niihin kertomuksen-
omaisesti. Hyvid kysymyksid ovat konkreettiset kysymykset. (Laine, 2015, 39.) Varsinaisten
teemojen lisdksi hahmottelimme teemahaastattelurunkoon itsellemme konkreettisia, tarkenta-

via apukysymyksii, jotka mielestimme syvensivit saatavia vastauksia tutkimuskysymyksiin.

Haastateltavalle tulee antaa tilaa kertoa ajatuksistaan ja kokemuksistaan (Hyvérinen, 2017, 25).
Emme asettaneet haastatteluille mitdin aikarajaa. Haastattelut kestivit niin kauan, kuin tutkit-
tavilla oli kerrottavaa tutkimusaiheesta. Haastattelut kestivit 30-60 minuuttia. Haastattelimme
tyontekijoitd heidin tyopaikallaan rauhallisessa tilassa, mitd Hirsjarvi & Hurme (2000, 74) suo-
sittelevatkin. Haastatteluvaiheessa on tarkedd huolehtia myos siitd, ettd tekniset vélineet ovat
kunnossa (Hirsjarvi & Hurme, 2000, 184). Haastattelut nauhoitettiin varmuuden vuoksi kah-

della laitteella.

6.4 Avoin kysely sihkoisessi muodossa

Kerdsimme osan aineistostamme kyselylld, joka ldhetettiin tutkittaville sdhkdisesti. Sdhkoisen
kyselyn etuna on nopeus ja aineiston saannin vaivattomuus (Hirsjirvi, Remes & Sajavaara,
2004, 185): kysely voidaan toimittaa osallistujille nopeasti, ja samoin se palautuu nopeasti tut-
kijalle (Valli, 2015, 94). Lahetimme linkin kyselyyn toisen tutkimuspdivikodin johtajalle, joka

lahetti sen eteenpdin tyontekijdille. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa.
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Loimme kyselyn (liite 3) Google Forms -sovelluksella. Kyselyn alkuosassa tutkittavia pyydet-
tiin tdyttdméén esitiedot eli koulutustausta, tyOhistoria kasvatusalalla ja tyosuhteen kesto sen-
hetkisessd tyopaikassa. Varsinaiset siséllolliset kysymykset olivat avoimia kysymyksii, joihin
pystyi vastaamaan niin pitkasti kuin halusi. Hirsjérven ja kollegoiden (2004) mukaan avoimissa
kysymyksissi esitetddn vain kysymys, jonka jilkeen jatetddn tyhjaa tilaa vastausta varten. Siten
ne antavat vastaajalle mahdollisuuden tuoda esiin sen, miti hédn todella on asiasta mielté ja mika
hdnen ajattelussaan on keskeistd tai tiarkedd. (Hirsjarvi ym., 2004, 187-188, 190.) Tama olikin

tavoitteemme avoimella kyselylla keréttdvén aineiston suhteen.

Avoimet kysymykset jaettiin kahteen osioon: 1) toimintakulttuuri ja toimijuus sekd 2) muutos
ja kehittdminen. Télld haimme lomakkeen tdyttoon helppoutta ja selkeyttd. Osioita oli siis vi-
hemmin kuin teemahaastattelurungossa. Kysely luotiin vasta haastattelujen jilkeen, jolloin
pystyimme tiivistimdidn teemoja ja tiesimme, millaisia kysymyksenasetteluja on mielekasta
kayttdd. Vallin (2015) mukaan kyselylld kerattdvin aineiston hankkimisen lahtokohtana onkin,
ettd tutkimusongelmat ovat jo tismentyneet. Kun tiedetdéin, mité tietoa kyselylld pyritdén ta-
voittamaan ja 16ytdméédn, turhat kysymykset jadvét pois ja muistetaan kysya tutkimusongelman

kannalta kaikki olennainen. (Valli, 2015, 85.)

6.5 Aineiston analyysi

Valitun analyysitavan tulee olla sellainen, miki antaa parhaiten vastauksen tutkimuskysymyk-
siin (Hirsjarvi ym., 2005, 212). Tutkimuksemme pyrkimykseni oli kuvata ja ymmartaa tutkit-
tavien kokemuksilleen antamia merkityksid. Analyysimenetelména tissd tydssd onkin temaat-
tinen analyysi, joka soveltuu Braunin ja Clarken (2006, 9) mukaan kokemusten ja maailman-
kuvan tutkimiseen. Temaattinen analyysi on joustava analyysimenetelma, eikd sitd ole tiukasti
sidottu yhteen tiedonfilosofiseen paradigmaan (Braun & Clarke, 2006, 45; Tuomi & Sarajérvi,
2018, 140-141). Oleellista on kuitenkin tuoda esille, millaiseen tieteenfilosofiseen perustaan
temaattinen analyysi tutkimuksessa nojaa (Braun & Clarke, 2006, 9). Tutkimuksemme perusta

on fenomenologisessa ajattelutavassa, jonka periaatteet ohjasivat tutkimusta.

Temaattisen analyysin tarkoituksena voi olla kuvata koko aineistoa kattavasti tai vain muuta-
man teeman sisdltod yksityiskohtaisemmin (Braun & Clarke, 2006, 11). Tutkimuksessamme

analysoimme aineistoa kokonaisuudessaan, silld tutkimuksemme aihe on hyvin moniulotteinen
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ja vaati siten kokonaisvaltaista tarkastelua. Laadullinen aineisto voidaan analysoida teoriaoh-
jaavasti, jolloin analyysista on néhtivissd aiemman tiedon vaikutus, mik luo uusia ajatteluta-
poja teorian testaamisen sijaan (Tuomi & Sarajérvi, 2018, 109): Tutkimuksessamme sovel-
simme teoriaohjaavaa otetta, jolloin analyysi ei pohjautunut suoraan teoriaan, mutta siind on
kuitenkin teoreettisia kytkoksid (ks. Tuomi & Sarajérvi, 2018, 109; Eskola, 2015, 188). Téassa
tutkimuksessa Jyrki Jyrkdmén (2008) toimijuuden malli ohjasi analyysia, mutta tarkoituksena
el kuitenkaan ollut testata mallin toimivuutta. Siksi tdmén tutkimuksen analyysi tdyttda teoria-

ohjaavan analyysin periaatteet.

Ensimmaiinen analyysin vaihe on nauhoitetun aineiston litterointi (Eskola & Vastaméki, 2015,
42; Tuomi & Sarajérvi, 2018, 105; Ruusuvuori & Nikander, 2017, 436). Aineistot voidaan lit-
teroida kokonaan tai valikoida niistd vain teema-alueita késittelevit osat (Hirsjarvi ym., 2005,
210; Hirsjarvi & Hurme, 2000, 138). Litteroimme jokaisen haastattelun kokonaisuudessaan ja
lisdksi haimme kyselyvastaukset yhteen tiedostoon, jotta niité olisi helpompi tarkastella koko-
naisuutena. Temaattisessa analyysissa aineiston litterointi ei vaadi yksityiskohtaista tarkkuutta,
mutta tutkittavan sanallinen ilmaisu kirjoitetaan kokonaisuudessaan ja huomiota kiinnitetdén
sithen, ettei tutkittavan puheen merkitys muutu (Braun & Clarke, 2006, 17): Olemme kéyttaneet
vilimerkkejd rytmittiméén haastateltavan puhetta niin, ettd sen semanttinen sisilto siilyy sa-
mana. Isoja kirjaimia on kdytetty ilmaisemaan haastateltavien vahvasti painottamia sanoja
(ESIMERKKI). Hakasulkeita on kéytetty selventdmédn asiayhteyttd, mikéli se ei lainauksesta
ilmene [esimerkki]. Tulososiossa litteroidut aineistokatkelmat on erotettu leipatekstista sisen-

nykselld ja lainausmerkeilld, ja fontti on hieman pienempi kuin muutoin leipatekstissa.

“Tama on esimerkki lainauksesta tulososiossa.”

Litteroinnin jélkeen luimme aineiston ldpi useampaan kertaan. Aineistoon tutustuessa oleellista
on huomioida aineiston laajuus, syvyys ja alustavasti myds toistuvat kuviot (Braun & Clarke,
2006, 16-23). Aineistosta merkitdin ne asiat, joista tutkijana ollaan kiinnostuneita (Tuomi &
Sarajirvi, 2018, 105) ja jotka ovat oleellisia tutkimuskysymysten kannalta (Braun & Clarke,
2006, 18). Kiinnitimmekin huomiota ensimmaisen lukukerran aikana usein toistuviin teemoi-
hin, joiden perusteella hahmottelimme alustavasti tyon rungon. Sen jdlkeen aloimme kaydé ai-
neistoa ldpi etsien modaliteetteja ilmaisevia kohtia ja niitd eri vireilld koodaten. Koodaami-

sessa madritelldén tietty osa aineistoa yhden sanan tai kdsitteen eli koodin avulla (Rantala, 2015,
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111). Valmiit teoriat voivat vaikuttaa siithen, millaisia koodeja luodaan (Braun & Clarke, 2006,
18): tdssé tyossd koodauksen pohjana toimi Jyrkdméan (2008) modaliteettimallin mukaiset toi-

mijuutta ilmaisevat ulottuvuudet eli kyetd, voida, osata, haluta, tuntea ja taytya.

Teemoittelussa aineistosta haetaan sellaisia piirteitd, jotka yhdistévit aineiston eri osia (Hirs-
jarvi & Hurme, 2000, 173; Tuomi & Sarajarvi, 2018, 105). Analyysin teemat voivat pohjautua
teemahaastattelun teemoihin, ja ne pohjautuvat tutkijan tulkintaan tutkittavan sanallisesta il-
maisusta (Hirsjarvi & Hurme, 2000, 173). Tutkimuksessamme teemoilla oli yhteyksid luo-
maamme teemahaastattelurunkoon, mutta ne eivét kuitenkaan perustuneet suoraan sithen. Muo-
dostimme ensimmadisen lukukerran my6td hahmottuneista usein toistuneista ja painottuneista
aiheista pddteemoja, joiden sisdlt6jd kuitenkin hiottiin titvilmmiksi analyysin edetessé. Sijoi-
timme tutkittavien antamat kuhunkin teemaan liittyvit vastaukset jokaisen teeman alle. Braunin
ja Clarken (2006, 15) mukaan aineiston teemoittelussa liikutaan jatkuvasti koko aineiston ja
koodattujen osien vililld, ja teemoja hahmotellessamme palasimmekin usein koko aineistoon
tarkistaaksemme, missd kontekstissa koodaamamme osat oli esitetty. Monet aineiston osista
ilmaisivat useampaa eri merkitystd (ks. Laine, 2015, 44). Siksi teemojen vilisid suhteita on
arvioitava ja sitd, onko kyse yld- vai alateemasta (Braun & Clarke, 2006, 19). Tdssé tutkimuk-
sessa teemoja muokattiin alustavan pohjan jilkeen esimerkiksi siten, etit laajasta alateemasta
tehtiin oma péddteemansa. Analyysin loppuvaiheessa vield yhdistelimme alateemoja kuvaavam-

miksi kokonaisuuksiksi.

Varsinaisen analyysin jdlkeen aineistosta pyritddn luomaan synteeseji, jotka ovat pdédseikkoja
ja ydinkategorioita sisiltdvid yhteenvetoja (Hirsjdrvi ym., 2005, 214; Kiviniemi, 2015, 83; ks.
my0s Laine, 2015, 46). Toisistaan erotetut teemat otetaan tarkasteluun yhtena kokonaisuutena,
ja niiden viliset suhteet huomioidaan: esimerkiksi jokin teema voi esiintyd suuremmassa roo-
lissa tai olennaisempana kuin toiset (Laine, 2015, 46). Synteesin avulla pyritdén esittdmaidn
tutkittava 1lmi6 uudesta ndkokulmasta. Synteesit antavat selvisti vastaukset asetettuihin tutki-
muskysymyksiin. (Hirsjdrvi ym. 2005, 214-215.) Pohdimme seké toimintakulttuurin etti toimi-
juuden ilmidité tulosten tarkasteluosiossa analyysin jélkeen, ja tutkielman viimeisessd osassa
tarkastelemme molempien tutkimuskysymysten tuloksia yhtend kokonaisuutena. Témén tyon

analyysi kulkee seuraavan kuvion (3) mukaisesti:
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LITTEROINTI H KOODAUS

- Haastattelujen
aukikirjoittaminen
kokonaisuudessaan

- Tutkittavan puheen
painotusten huomiointi

- Kyselyaineistojen
tuonti yhteen tiedostoon

Kuvio 3. Analyysin kulku.

- Tutkimuskysymyksille
olennaisten asioiden haku
aineistosta

- Koodaus virein

- Koodeina Jyrkdmén
(2008) mallin kuusi
modaliteettia
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TEEMOITTELU H

- Alineistoa yhdistdvien
osien kokoaminen
teemoiksi

- Teemoiksi usein
esiintyvid ja
painottuvia aiheita

- Koodattujen osien ja
koko aineiston vililld
litkkkuminen: koodattujen
osien kontekstin
tarkistaminen

- Teemojen tarkistus:
pdé- ja alateemojen
muokkaus

SYNTEESIEN
LUOMINEN

- Yhteenvedot
paiseikoista

- Teemojen tarkastelu
kokonaisuutena



7 Tulokset

Téssd luvussa kuvaamme tutkimuksen tuloksia neljdn toimintakulttuuria kuvaavan teeman
kautta. Teemoja ovat toiminnan taustatekijat, tyokulttuuri pdivékodissa, johtajuus péivékotiyh-
teisOssd, sekd muutoksen 1dhtokohdat ja kehittiminen. Luettavuuden vuoksi toimintakulttuuria
tarkastellaan tarkemmin Edgar Scheinin (2009) organisaatiokulttuurimallin pohjalta tulosten
tarkasteluosiossa. Samoin toimijuuden vilisid suhteita kisitellddn tarkemmin kappaleessa 8.2.
Helpottaaksemme tulosten tarkastelua ja kokonaiskuvan luomista olemme vield koonneet toi-

mijuuden modaliteettien esiintymisen teemoittain taulukkomuotoon (ks. liite 4).

7.1 Toiminnan taustatekijoiti

Téssé luvussa tarkastelemme toimijuuden ilmenemisti toiminnan taustatekijoiden valossa. Toi-

sekd perinteisyys ja muutosvalmius.

7.1.1 Toimintaa ohjaavat sdddokset

Valtio luo raamit varhaiskasvatukselle lakien ja asetusten kautta. Kuntatasolla ne tulee ottaa
huomioon varhaiskasvatuspalvelujen jirjestamisessd. Yksikoissd huomioidaan molempien lin-
jaukset ja toiminnan toteuttamisen periaatteet, ja ne méadrittelevét puolestaan yksittdisen tiimin
ja tyontekijin tyotd. (Mikkola & Nivalainen, 2013, 12.) Téssé tutkimuksessa péiviakotitoimin-
taan vaikuttavista ulkoisista tekijoistd painottuivat toimintaa ohjaavat asiakirjat eli Varhaiskas-
vatussuunnitelman perusteet (2016) ja Esiopetuksen opetussuunnitelman perusteet (2014) seka
kunnalliset linjaukset. Vasu [ja eops] velvoittavat pdivikoteja noudattamaan asiakirjojen sisil-
tod toiminnan suunnittelussa, toteuttamisessa, arvioinnissa ja kehittimisessd (Heinonen ym.,

2016, 80; ks. myds Varhaiskasvatussuunnitelman--, 2016, 8).
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Seka johtajat ettd tyontekijéat ndkivit ndma asiakirjat ja kunnalliset linjaukset ldhes yksinomaan
velvoittavina. “Tédytyd”-modaliteetti viittaa pakkoihin, vélttdméttomyyksiin, esteisiin ja rajoit-
teisiin; tutkittavat kokivatkin asiakirjojen ja linjausten huomioimisen tydhon kuuluvana velvol-
lisuutena. Seuraavat esimerkit kuvaavat johtajan ja lastentarhanopettajan ndkemysta asiakirjo-

jen asemasta paivikotiyksikossa.

“Suunnittelussa huomioidaan ryhmén lasten tarpeet vasujen pohjalta ja toteutetaan vasuihin pei-
laten. Tdma on ainoa keino toteuttaa toimintaa lapsildhtoisesti. Vasu on téni pdivéani velvoittava
asiakirja ja sen mukaan tulisi toimia kaikissa varhaiskasvatuksen yksikoissa. My0s esiopetuksessa
toimitaan esiopsin mukaan ja suunnittelussa huomioidaan esikoululaisen arviointikeskustelun

pohjalta tavoitteet toiminnalle.” (J)

“Meidén pitda kuitenkin muistaa se, ettd me ollaan varhaiskasvatuksen puolen ihmisii, ettd mei-
din toimintaa ohjaa vasut ja esiopsit. --se on se minkd mukaan tavallaan, tai ei mennd TAVAL-
LAAN mutta... Se on se, joka méidrittelee tavan tehda titi tyota ja velvoittaa; me ei voida valita,
haluanko mi tehdéd vai enkd mé halua tehdé, vaan meitd velvoitetaan tekemédin. Meilld on asia-

kirjat, jotka sen velvoittaa.” (LTO)

Vaikka asiakirjat ndhtiin velvoittavina, niitd ei kuitenkaan koettu toimintaa rajoittavina. Oleel-
lista oli, ettd toiminta perustuu asiakirjoithin. Toiminta voidaan kuitenkin jérjestid monin eri

tavoin. Annetut toimintaperiaatteet pikemminkin koettiin omaa tyotd tukevina.

“Meidén tiytyy aina ajatella, ettd titd meidédn tyotd voidaan tehdd monella eri tavalla pohjautuen

kuitenkin niihin asiakirjoihin mité sielld on.” (LTO)

“Esiopetussuunnitelma on pohjana toiminnalle, se antaa raamit. Toimintoja suunnitellaan sen
pohjalta meidén ryhmille sopivaksi. On hyvé, etti on olemassa OPS, jonka mukaan edetdén.”

(LH)

“Vasu ja esiops toimii ohjenuorana tyossamme.” (LH)
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Kuntatason linjauksilla ndhtiin olevan samanlainen vaikutus seké pdivéakotiyksikon ettd yksit-

tdisen tyontekijdn toimintaan: ne ovat velvoittavia, mutta jéttivit tilaa soveltamiselle.

“Meidénhén tdytyy tehdd niin kuin kaupungilta tulee linjaukset.” (LTO)

“--kaupungillahan on oma suunnitelmansa syksylle ja keviille, mitd me sitten noudatetaan, ettd

jonkinlainen runko pitdé olla. Mutta kdytinnossa sitd voi sitten hyvin ideoida ja soveltaa.” (LTO)

Seuraavasta johtajan kommentista ilmenee, ettei asiakirjojen ja kunnallisten linjausten omak-
suminen tapahdu itsestdédn, vaan sen eteen on tehtéva toitd koko henkilokunnan kanssa. Tarvi-
taan yhteistd ajatus- ja keskustelutyotd, jotta todellisesta toiminnasta saadaan rakennettua asia-
kirjojen periaatteiden mukaista. Keskustelujen kautta tyontekijét lisdévit omaa osaamistaan,

joten tdssd teemassa nikyy my0s osaamisen modaliteetti.

“Koko henkildkunta on mukana tydilloissa keskustelemassa. Ettd silld tavalla meilld nyt henkilo-
kunta ymmértid, ettd meidén toiminta pohjautuu tosiaan vasulle ja esiopsille ja timmadisille asi-

oille.” (J)

Tyontekijoiden tulee muokata omaa toimintaansa annettujen sddddsten mukaiseksi, mutta yh-
teys asiakirjoja laativiin tahoihin ei kuitenkaan ole tiysin yksisuuntainen. Erds lastentarhan-
opettaja koki voivansa vaikuttaa palautteenannolla sddddstentekoprosessiin ja sitd kautta omaan
tyohonsd. Kyseessd on “voida”-modaliteetti, johon liittyvét tilanteiden mydtd aukeavat mah-
dollisuudet. Esimerkissé tyontekija kayttad vaikutusmahdollisuutena tilannetta, joka alun perin

tahtad hinen toimintansa kehittdmiseen.

“Aika paljon tulee [péatoksid] kaupungin puolelta--. Ja sitten kuitenkin on my6s mahdollisuuksia,
ettd erilaisten koulutusten yhteyksissé on kerétty palautetta, etti sielld on ollut mahdollisuutta

jollain tasolla vaikuttaa siihen, antamalla palautetta.” (LTO)
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Ulkopuolelta tuleviin vaatimuksiin ja tehtéviin liittyi kokemus ajan puutteesta, jolloin kaikkea
ei ehditd tehdd. Osoituksena tdytymisen modaliteetista tyontekijét tunnistivat tehtévien tirkey-
den, mutta mahdollisuus niiden tekemiseen oli vaikeaa hyvin heikon “voida” -modaliteetin
myo6td. TAma saatettiin ratkaista esimerkiksi tekemaélld tyot vapaa-ajalla. Tuloksista ilmeni li-
sdksi osaamattomuus rytmittié toité ja tdrkeys osata rajata oma tyo. Ne eivit ilmenna varsinaista

tietotaitoa, mutta laajemmin ajateltuna ne voidaan néhda “osata” -modaliteetin ilmaisuina.

“Niitd [vaatimuksia] tulee tuolta ylempaa. Jatkuvasti tulee kyselya. Niihin on tietty tarkedd vas-
tata, mutta kun ei me..-- ei ole, ei meille OLE mitoitettu niitd aikoja, vaikka kuinka sanotaan niin...

Me ollaan sitten taas semmoinen ammattikunta, etté sitten me tehdién niitd omalla ajalla.” (LTO)

“Ja totta kai siis sdhkopostiahan taytyy [lukea], sitdhdn tulee koko ajan -- tunnustan ettd luen ne
kotona. Ei ole enéé edes suunnitteluaikaa, kun suunnitteluajat on jo mennyt, kun mi teen kaikkea
muuta. Niin ihan omalla ajalla luen, mutta se on omaa tyhmyytti. Ettd pitdd osata rajata se oma
ty0. -- mehén itse syyllistytdén siihen, ettd me ei osata rytmittdd toitd, mutta on ndma tyomadrat

valilla niin dlyttomid, ettd ne vaan menee sinne omalle ajalle.” (LTO)

7.1.2 Arvot ja pedagogiset periaatteet

Jokaisella pdivdhoidon tydyhteisolld tulee olla yhteiset arvot, jotka ovat kasvatusndkemyksen,
perustehtdvén, tavoitteiden ja arvioinnin perusta (Mikkola & Nivalainen, 2013, 62). Tutkimus-
aineistossa arvot nihtiin keskeisessd asemassa toiminnan taustalla. Tutkimuspéivikodeissa ar-
vot kirjattiin ylos ja niitd kédytiin yhdessa ldpi. Tama liittyi tutkimuksessa useampaan toimijuu-
den modaliteettiin. Vahvimmin arvoperusta liittyi tuntemisen ja voimisen modaliteetteihin: Osa
haastatelluista koki tirkedksi tuoda arvoperustan nikyvaksi, silld se esimerkiksi helpotti tyon-
tekijdd toimimaan uudessa tilanteessa. Toisaalta arvojen lapikdyminen ndhtiin osaksi velvolli-
suutena, koska toiminnan rakentuminen perustuu pitkélti arvoihin. Tama viittaa toimijuuden

“tdytyd” -modaliteettiin.

“No meilldhdn on kauhean tarkeéé, ettd me aina kdydéan niitd arvoja lépi, syksyllékin, kun se on

kuitenkin se perusta, ettd mille rakennetaan. Etta itse koen sen tarkeéksi.” (J)
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“Ehka just itse sen minka kokee tosi tarkedni, ettd kun menee uuteen paikkaan tai yleensékin, ettd
muistaisi perehtyé siihen, ettd mité on kirjattu ylds. Ettd mitkd on meidén arvoja ja miké se on se

toimintakulttuurin runko. Se auttaa itsedkin sopeutumaan niihin juttuihin.” (LTO)

Konkreettisista arvoista tutkittavat mainitsivat useimmin yhteisollisyyden ja reflektoivan, lap-
sildhtdisen tydotteen. Erityisesti yhteisollisyys liittyi sekd tyontekijoiden keskindiseen vuoro-
vaikutukseen ettd toimintaan lasten kanssa. Yhteinen toiminta tyontekijoiden kesken koettiin
mahdollisuutena lisdtd omaa osaamista oppimalla tyotovereilta, mikd toimijuuden mallissa kuu-

luu “osata” -modaliteettiin.

"Toisaalta timdhén [iso tyOyhteisd] on valtava rikkaus, ettd tidssé on sitd yhteisollisyyttd, meilld
on yhteiset sosiaaliset tilat ja se tavallaan... Sitd ammatillisuutta ja toisilta oppimista on eri tavalla.
Sitten on yhteisid koulutuksia ja yhteisid tapahtumia. Sehén on tavallaan semmoinen rikkaus.”

(LH)

Lapsildhtoistd tyootetta kuvattiin avoimena vuorovaikutuksena sisdltden keskustelun ja yhdessa
pohtimisen lasten kanssa. Téallaiseen tydotteeseen liittyy se, kuinka tilanne maarittdd toimintaa
uudelleen. Tdma voi vaikuttaa tyontekijan toimijuuteen. Kyse on yhtdélti “tuntea” -modalitee-
tista, koska toimintaa muokataan sen mukaan, mika tilanteessa tuntuu hyvailta. Toisaalta tdssa
ndkyy tuntemisen ohella “tdytyd”; tilannetekijét velvoittavat muokkaamaan toimintaa, mikéli
tarve vaatii. Lapsildhtdisyys ndkyy toiminnan muokkaamisen lisdksi suunnitteluvaiheessa,

jossa lasten toiveita pyritddn huomioimaan.

“Yhdessé tekemistd ja avointa vuorovaikutusta korostamme toiminnassamme. Keskustelevaa ja
pohtivaa tydotetta noudatamme lasten kanssa, asioita pohditaan porukalla ja yhteiset pelisadnndot
laaditaan, mietitddn mika tuntuu hyvélta tavalta ja tarpeen vaatiessa toimintamalleja ja suunnitel-

mia muokataan.” (LH)

“Lapset otetaan paivittdin vastaan yksilollisesti sekd heitd kuunnellaan suunnittelussa ja toimin-

nassa.” (J)
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“--tdilld on se lapsi, joka on se ykkonen, jonka eteen me sitd tyotd tehdédén, ja miten me ldhdetién
sitten se lapsi ottamaan tdilld huomioon. Me muistetaan se osallisuus, ettd me kuunnellaan. On
hirveen helppo meidén vaan, ettd tehddénpd timmonen suunnitelma, vaan ettd miten me huomi-

oidaan siind meidén suunnittelussa se lapsi.” (LTO)

Kasvatukseen ihmissuhdetyoné liittyvét vahvasti tunteet. Aineistossa timéa ndkyi tutkittavien
kokemuksena ldsnéolon tirkeydestd. Toisaalta ldsndoloa kuvattiin yhtend tyotehtdavéna, jolloin
sen voidaan ndhda liittyvan tyontekijdn oman arvottamisen lisdksi tyon velvoittavuuteen. Tdma

viittaa “tdytyd” -modaliteettiin.

“Tarkein asia on se, ettd me ollaan tuolla ryhméssd ldsné. -- se ettd osaa rajata sen, ettd minun
térkein tyd on tuolla ryhméssd. Ne on ne lapset, ja me ollaan sielld IHAN oikeasti lasné. Kaikki
turha koneella istuminen ja muuta, niitd me ollaan yritetty rytmittié vield, rytmittdd meidén paivét
niin, ettd iltavuorossa kun on, niin silloin jdi tdnne sisélle ja sitten on aikaa kdyda koneella.”
(LTO)

“Hoiva, huolenpito ja opetus eli lapset on tirkein tyotehtdava.” (LTO)

Pedagogisten periaatteiden osalta tutkimuspéivikodeissa pyrittiin toiminnallisuuteen ja laaja-
alaiseen oppimiseen. Liséksi pienryhmédtoiminta ja toiminnan monipuolisuus néyttaytyivit kes-
keisind periaatteina. Toiminnan jérjestdminen edelld mainittujen periaatteiden mukaiseksi liit-
tyl vahvasti tyontekijéiden tavoite- ja pddmadadrahakuisuuteen, joka Jyrkdmin (2008) mallissa
on osa “haluta” -modaliteettia. Seuraavassa aineistositaatissa tdmé ilmenee tutkittavan pyrki-

myksen ilmaisuina:

“Me pyritddn kéytdnnossé sithen, ettd meillé olisi pienryhmétoimintaa, mahdollisimman yksilol-
listd opetusta. Ja meilld ei nyt ole kirjoja kdytossd, ettd pyritdéin mahdollisimman toiminnalliseen
ja laaja-alaiseen oppimiseen, ettd kdytetdéin eri ympérist6jé ja eri materiaaleja. Ja sitten teknolo-
giaakin, tietenkin pitdd itse opetella aina uusia juttuja, jotka vaatii sitd, mutta pyritdén niitdkin

sitten jakamaan myds tyOkavereiden kesken -- pyritddn eri oppimisalueita hyddyntdméén, aina
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kulttuuria ja niin kuin kuvataide ja musiikit ja ajattelun kehittdmiset ja ndma, niin se tulisi niissa
vuoroin.” (LTO)

7.1.3 Perinteisyys ja muutosvalmius

Péivédkodissa toteutettava toiminta rakentuu yhteisesti luotujen toimintakdyténtdjen pohjalle
(Nummenmaa ym., 2007, 94). Toimintatavat varhaiskasvatuksessa ovat kuitenkin jatkuvasti
muuttuvia, ja tyontekijdn reagoiminen muutosvaatimuksiin on riippuvaista siitd, miten amma-
tillinen identiteetti pystyy kohtaamaan muutoksen (Eteldpelto ym., 2014a, 28). Aineisto-ot-
teissa paivikotien tyontekijoiden reagoimista muuttuviin toimintatapoihin kuvataan vastakkai-

sina: joko uudistusmielisend asenteena tai perinteisiin jamahtdmisena.

“Tama meidéan talo, sehidn on suhteellisen uusi. -- minusta tdalld on aika timmoisti nykyaikaista
ajattelutapaa. Joskus on sellaisia vanhoja taloja, missd on enemménkin semmoista, ettd tissi on

aina ndin tehty ja niin me tehdéin ja toimitaan.” (LH)

Perinteisiin jiméhtdmiseen liittyi ajatus siité, ettd vanhat toimintatavat ja -periaatteet velvoitta-
vat toimimaan jatkossakin niiden mukaisesti. Toinen tutkimuspéivikotien johtajista koki tehta-
vikseen muistuttaa tyontekijoitd siitd, ettd ajan myOtd muuttuva ymparistd edellyttdd kaikilta

tyontekijoiltd toimintatapojen muuttamista.

“--meilld ei kuitenkaan sillé tavalla tiukasti pideti kiinni jostakin, ettd nyt kun on aina tehty néin,
niin meidén tdytyy nytkin tehdd ndin. -- Ettd SAA hoksauttaa, ettd aikaa on kulunut jo tosi paljon
ja ettd kaikki on muuttunut. Ettd kyll4 sitd huomaa, ettd sitd hirvedn herkésti niin kuin aletaan

muistelemaan niiti--.” (J)

Johtaja kuvaa, kuinka muutokset haastavat tydyhteisod pohtimaan toimintatapoja yhteisissa
keskusteluissa. On kuitenkin tyontekijastd kiinni, milld tavalla uusien toimintatapojen ja -mal-

lien omaksuminen nékyy hinen toiminnassaan.
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“Tietenkin se, ettd jos tulee uutta tietoa mika nyt poikkeaisi [aiemmasta], niin sehén haastaa mei-
dét miettimdén meidén toimintatapoja. Ja ndin se on, ettd aina asioihin suhtautumistapa muuttuu,
mutta -- valttdmattad kaikkien ihmisten kohdalla se ei ole nopea se prosessi. Eli se haastaa meidat
sithen ettd meidédn tdytyy keskustella asioista ja ottaa nditd pedagogisia asioita sddnnollisesti
esille--. (J)

Tyontekijédn toimijuus muutoksen toteuttamisessa ndkyy lastentarhanopettajan lainauksessa.
Héanen ndkemyksensd mukaan tyontekijén tulisi olla kriittinen omaa tydtddn kohtaan ja avoin
kehittamiselle. Toisaalta tyontekijdlla on mahdollisuus tarkastella kriittisesti myds muutosta:

onko muutos ylipdédnsé tarpeellinen tai voiko sitd soveltaa tarkoituksenmukaisemmaksi.

“Kaikista tirkeintd on sdilyttdd sellainen tietynlainen avoimuus ja tavallaan 16ytia sellainen...
Péivikotimaailma muuttuu, niin tavallaan 10ytdd semmoinen tietynlainen oma tapa tehdi toita,
mutta myds sdilyttdd sellainen kriittisyys omaa tyotinsd kohtaan. Ettd ainahan voi kehittdé ja
mennd eteenpdin ja olla avoin, mutta myds tietyssd tavassa, tietyssd tilanteessa lyodd myos sitd
jarrua, ettd ‘onko tdma timmodinen muutos tarpeen’. Tai sitten se ettd ‘ok, siitd [muutoksesta] voi

saada hyvii ideoita’ ja tavallaan muokata siitid.” (LTO)

Johtaja ndkee tyontekijoissd uudistusmielisyytti, joka viittaa motivaatioon tyon kehittdmiseksi.
Kyseessd on sekd “haluta” ettd “osata” -modaliteetit; tyontekijéiden halu omaksua uusia toi-
mintatapoja on yhteydessd oman osaamisen kehittdmiseen. Kuitenkin kehittimismydnteisté

tyotetta voi rajoittaa tyontekijdn aiemmin muodostetut nikemykset toimintatavoista.

“Kylld mé sanoisin, ettd kasvattajien yksildind toiminnassa huomaa sellaisia perinteisié tapoja--.
Ollaan uvudistusmielisié ja opetellaan uutta, mutta sitten huomaa, ettd joissakin asioissa saattaa

tulla niitd omia ndkemyksid, ettd sen eteen tehdéén kylld tyotd.” (J)

Perinteisyys, aiemmin opitut kiytdnnot ja periaatteet ndhtiin kuitenkin myonteisessdkin mie-
lessé. Tutkittavat kokivat pdivédkotien toimintakulttuurissa mahdollisuuden ehdottaa toimintaan

alemmista tyOpaikoista tuttuja kiytdntdja. Téssd on kyse “voida” -modaliteetista, joka viittaa
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sithen, kuinka tilannetekijét avaavat toiminnalle uusia mahdollisuuksia. Téssa tapauksessa tyo-
toverien avoimuus ottaa ehdotuksia vastaan luo tydntekijdlle mahdollisuuden rikastuttaa toi-

mintaa.

“Ja tietenkin itselld oli aluksi just se, ettd oppii tdhin toimintakulttuuriin ja omaksuu sen. Ja nyt
huomaa, kun on ollut kauemmin [samassa paikassa toissd], niin nyt itsekin on ruvennut hoksaa-
maan, ettd ‘hei voitaisiinko tehdd ndin’, ja sitten kun on ehdottanut jotain, niin on ollut mukava,

ettd tyokaverit on ottanut sen vastaan ja kuunnellut.” (LTO)

“Varmaan just yhteisissé jutuissa [nékyy tyontekijoiden tyotausta], ettd joku sanoo ettd ’joo heilld
tehtiin jossain tilld ja télla tavalla, ettd toimisiko tdmé meill4, tai ettd no me ollaan tehty tima aina
ndin’.” (LTO)

Aiemmin hankittujen toimintatapojen hyddyllisyys nékyi aineistossa my0s “osata” -modalitee-
tin kautta. Ideoiden jakaminen yhteisessd toiminnassa lisdd muiden tyontekijoiden ammatillista
osaamista. Uusien ideoiden kokeilu vaatii kuitenkin rohkeutta, jonka taustalla on “haluta” -
modaliteetti. Siihen liittyvd motivaatio ja tavoitehakuisuus nékyvét pyrkimyksend kokeilla

uutta epdvarmuudesta huolimatta.

“Sité sitten tavallaan pydritelldan ja mietitddn ja... - "hei me ollaan tehty edellisessd paiviakodissa,
kokeiltiin timmdisté tapaa tehdé ja toimia’, etté sieltdhin ne tulee ne ideat. Mutta se vaatii meiltd

ihan hirvittdvéan paljon sitd, ettd uskalletaan ihan oikeasti ldhted kokeilemaan ja tekeméaén.” (LTO)

Perinteisyys nikyi pdivéikotien toimintakulttuureissa yhteisten perinteiden muodossa. Molem-
mat tutkimuspéivakodit ovat suhteellisen uusia yksikditd, mutta joitain yhteisid perinteitd oli jo
muodostunut. Perinteiksi valikoituvatkin sellaiset toiminnat, jotka koetaan mukavina; tima viit-
taa tuntemisen modaliteettiin. Toisaalta perinteiden muodostaminen vaatii aktiivista yhteistd

tyotd, missd on kyse haluamisesta ja pddmééritietoisuudesta eli “haluta” -modaliteetista.

“Ja varsinaisia perinteitd toiminnassa... Niin kylld meilld on jo tiettyjd asioita muodostunut, mitd

mielellddn tehddan --.” (J)
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“Nyt pikkuhiljaa ehké alkaa sellaisia jotain juttuja [perinteitd] humpsahtelemaan tdnne, vanhem-

pain-, isovanhempienjuhlaa ja tietysti joulujuhlat ja kevédtjuhlat ja... Se ollaan hoksattu, ettd nekin

29

vaatii tyotd. Sekin vaatii sellaista, ettd ‘hei, mietitddnpd ettd mitkd on ne meidin perinteet’.
(LTO)

7.2 Tyokulttuuri piivikodissa

Téssd luvussa toimijuutta tarkastellaan tyokulttuurin nakokulmasta. Tyokulttuuri sisdltidd tyon-

kuvan ja yhteistyokdytdnnot sekd kollegiaalisuuden merkityksenannot.

7.2.1 Tyobnkuva ja yhteistyokaytannot

Varhaiskasvatustyd on luonteeltaan yhteisollistd tyotd, ja siksi ammattikasvattajilta vaaditaan
yhteistydosaamista (Nummenmaa & Karila, 2011, 18). Lastentarhanopettajalla on pdivikodin
lapsiryhmén henkildston tiiminvetdjan rooli, ja lisidksi hdn vastaa ryhmén pedagogiikasta ja toi-
minnan sisilloistd (Heinonen ym., 2016, 82). Tutkimuksessamme lastenhoitajien ja lastentar-
hanopettajien nikemykset oman ja toisen ammattikunnan rooleista erosivatkin timén osalta
selkedsti. Lastenhoitajat kuvasivat rooliaan ensisijaisesti lasten psyykkisen ja fyysisen turvalli-

suuden luojana.

“Paitehtidvihdn on olla lasten kanssa. Olla ldsna siind arjessa ja huolehtia siité, ettd lapsella on

hyva hoito ja opetus ja kasvatus. Niin, olla l4sné siind.” (LH)

“Padasiassa huolehdin lasten perushoidosta. Olen arjen tukipilarina lapsille, autan ja hoivaan ja
huolehdin, annan sylin johon tulla ja pyyhin kyyneleet tarvittaessa. Olen kylld tehnyt paljon ope-

tustyotikin tind eskarikautena.” (LH)

Perustehtivin lisdksi lastenhoitajat kertoivat osallistuvansa pedagogisen toiminnan suunnitte-

luun ja toteutukseen. Vastauksista ilmeni, ettd selvin ero ammattikuntien tehtivien vélilld oli
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pedagoginen vastuu, jota lastenhoitajilla ei ole. Pedagoginen vastuu lastentarhanopettajien

tyonkuvaan kuuluvana velvollisuutena kuvaa tdytymisen modaliteettia.

“Suunnittelen toimintaa yhdessi tyoparien kanssa seké olen yksi kasvattajista. Roolini eroaa las-
tentarhanopettajan tehtdvista siten, ettei minulla ole pedagogista vastuuta. Téarkein tyotehtdva on

kohdata lapset ja perheet aidosti, lammolla seka tasavertaisesti.” (LH)

“--tietenkin pitd4 my0Os muistaa se, ettd lastentarhanopettajalle kuuluu se suunnitteluaika ja néin

ettd se on kuitenkin se pedagoginen vastuu meilla, ettd sitd ei passaa unohtaa.” (LTO)

Vaikka lastentarhanopettajien ja lastenhoitajien tyonkuvat poikkesivat toisistaan, tutkittavat ku-
vasivat kiytdinnon ty6td yhteisend toimintana, jossa kaikki osallistuvat suunnitteluun ja toteu-
tukseen. Tdma ilmenee erityisesti seuraavasta lainauksesta, jossa tutkittava kuvaa ensin lasten-
tarhanopettajien vastuuta tdytymisen modaliteettina. Seuraavaksi hin kuitenkin korostaa las-
tenhoitajan mukaanottamista suunnitteluun ja toteutukseen. Silti hdn palaa uudelleen pedago-

gisen vastuun teemaan.

“Meilld eskariopettaja vetdd ja me tehdéddn sitten, me ollaan tyOparin kanssa tavallaan myds jaettu
niitd, ettd miten tehddén, esimerkiksi vaikka eskaritehtdvit, ja sitten lastentarhanopettaja on kui-
tenkin siiné. Totta kai tiimihén me ollaan, ei me ketddn suljeta tiimisti ulos tai muuta, ja yhdessi
tehdéén sitd tyotd, mutta tavallaan se on meidén vastuulla se rungon kattominen, etti sieltd tulee

otettua. Yhdessi siis katsotaan se.” (LTO)

Lastenhoitajan ndkokulmasta tyon yhteinen luonne ja osallistuminen suunnitteluun ja toteutuk-
seen liittyy kokemukseen vaikutusmahdollisuuksista. Toimijuuden mallissa kyse on voimisen
modaliteetista. Osallistuminen suunnitteluun avaa lastenhoitajalle mahdollisuuden tehdd omia

ehdotuksia ja vaikuttaa néin tulevaan toimintaan ja sitd kautta omaan ty6honsa.

“Yhdessd me toki tiimissd aina suunnitellaan. En koe yhtéddn, ettd ei saisi vaikuttaa tai ehdottaa

jotain omia juttuja. Ettd tosi paljon yhdessé suunnitellaan, kerran viikossa suunnitellaan yhdessé,
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mutta jatkuvasti arvioidaan ja mietitddn ettd missd menndén, ja mité juttuja ois kiva ottaa vield.

Niin ettd on semmonen olo, ettd saa vaikuttaa.” (LH)

Pedagogiikan painottuminen lastentarhanopettajien koulutuksessa ilmenee pyrkimyksend jér-
jestdd lapsen pdivikotipdiva hdnen kokonaisvaltaista oppimistaan tukevaksi. Oman toiminnan
pedagogisuuden tavoittelu ilmentdd toimijuuden padméidrdhakuisuutta, eli kyseessd on ‘“ha-

luta”’-modaliteetti.

“Kylla sitd itse pyrkii aina joka péivi siihen, ettd se olisi aina se pedagoginen idea siind omassa
toiminnassa. Itse pyrkii siihen, ettd se kokonaisvaltaisesti tukisi lapsen kasvua ja kehitysté ja op-

pimista, ja loisi joka pdivd selkedn kuvan lapselle siitd pdivasti.” (LTO)

Heinosen ja kumppaneiden (2016, 82) mukaan lastentarhanopettajan tulee hyddyntdd yhteis-
tydssd muiden tyontekijoiden kanssa koko tiimin osaamista laadukkaan varhaiskasvatuksen to-
teuttamiseksi. Tutkimuksessamme tdma ilmeni laaja-alaisen osaamisen eri sisdltdalueiden eri-
laisena painottumisena tyontekijoiden toiminnassa. Omien vahvuuksien hyodyntiminen yh-
taaltd mahdollistaa tyontekijoille itsensé toteuttamista, ja toisaalta se monipuolistaa ryhmén toi-
mintaa. Siten siihen liittyy voimisen lisdksi osaamisen modaliteetti, kun yksittdinen tyontekija

lisdd ryhmén yhteistd osaamista.

“Tietyt jutut ottaa opettajat, ja sitten yhdessd me sovitaan ne pienryhmétoiminnat, ettd mité siind
otetaan. Ettd itselld on se draama vahvana ja litkkunta on vahvana, ettd olen saanut tehda kylla niitd

niitd juttuja mistd tykkaa.” (LH)

“Ja sitten ollaan yhdessdkin voitu miettid omiakin vahvuuksia. Etté itse olen tykdnnyt musiikki-

jutuista, niin olen voinut niitd sitten tuoda liséa tdhan.” (LTO)

Tydyhteison erilaiset palaverit kuvasivat aineistossa yhteistyon konkreettisia muotoja. Téarkein
ndistd oli viikoittainen tiimipalaveri, johon osallistuvat kaikki yhden lapsiryhmén tyontekijat.

Tiimipalaverin merkitsevyyttd korostaa johtajan lainaus. Siitd ilmenee, kuinka tiimipalaverit
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priorisoidaan muita palavereja korkeammalle: kiireisissékin olosuhteissa tiimipalaverien toteu-

tumisesta on pidettdava kiinni.

“--meilld on tunti laskettu tdnne, ettd voidaan talossa suunnitella yhdessé tiimin kanssa--. “ (LTO)

“-- tissé pdivin aikana, keskelld pdivad, se ei ole helppoa 16ytda yhteisid palaveriaikoja, koska
jokaisella tiimilla pitdé kuitenki olla viikolla aina se tunti yhteisté aikaa, ja ne on kuitenkin toi-

mittava. “ (J)

Tiimipalavereissa kdyddén ldpi lapsiryhmén asioita. Tutkimuspéivikotiemme tiimipalavereissa
yhteistyon merkitys korostui, silld jokaisen tyontekijin panos huomioitiin tiimissé. Yksittdinen
tyontekijd pystyi vaikuttamaan oman ryhmén lisdksi koko talon asioihin, silld talon palavereissa
oli mahdollista esittdd omia mielipiteitd. Tama oli kuitenkin riippuvainen tyontekijan psyykki-
sestd kykenemisestd: oman nidkemyksen esiintuomista saattaa haastaa itsestd ldhtoisin olevat

rajoitteet kuten uskalluksen puuttuminen.

“Sitten kun me niité lasten esiopseja tehddin, niin ne tiimipalaverit on siti, ettd heitellddn ja kay-
dédén paljon lasten asioita ldpi. Meillé on lapsilla haasteita, niin sitten tiimeisséd kdydaan niita lapi,

ja sielld otetaan kaikkien huomiot, merkitdén ylos.” (LTO)

“Koko talon palaverit ja tiimit toimivat hyvin, mielipidettd saa esittda ja keskustelumahdollisuuk-

sia asioista on.” (LH)

“Me pidetddn koko péiviakodin kaikkien ryhmien yhteinen viikkopalaveri, etti joka ryhmaésté aina
yksi osallistuu joka viikko. -- Ne olen kylld kokenut tosi toimiviksi. Ja ne on my0s sellaisia mah-

dollisuuksia, missé sitten... Ja onhan se itsestékin kiinni, ettd uskaltaa vililld sanoa.” (LTO)

Talopalavereissa johtajan rooli oli mahdollistaa tyontekijoille omien nikemysten ja kysymys-
ten esiintuominen. T&lldin johtajan toiminnan myoti tyontekijoiden voimisen modaliteetti li-

saantyy.
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“Just ne péivakodin yhteiset talopalaverit, siind johtaja nostaa esiin sellaisia asioita, etti ollaanko
mietitty tai kysyy sitten, voi kertoa jostain asiasta jos on. Ettd kuitenkin tuntuu, ettd on mahdolli-

suus kuitenkin sanoa niité asioita.” (LTO)

7.2.2 Kollegiaalisuuden merkityksenantoja

Vuorovaikutus- ja yhteistydosaaminen ovat Karilan ja Nummenmaan (2011, 17) mukaan var-
haiskasvatuksen ammattilaisten keskeisimpié osaamisalueita. Tydntekijoiden vilisiin suhteisiin
liitettiinkin tutkimuksessamme monia erilaisia merkityksenantoja ja toimijuuden nikokulmia.
Viitalan (2008) mukaan kokemus kuulluksi tulemisesta kertoo kehittyneestd keskustelukulttuu-
rista. Oleellista on, ettd jokainen voi ilmaista ndkemyksensa. (Viitala, 2008, 278.) Tamai tuli
vahvasti esille aineistossamme. Molempien péiviakotien keskustelukulttuurit koettiin toimivina.
Hyvéan keskustelukulttuuriin liitettiin kokemuksia kuulluksi tulemisesta, palautteenannosta ja
kannustuksesta. My6s Halttusen (2009, 84) tutkimuksessa korostui tydtoverien merkitys pa-
lautteenantajana. Aineistossamme keskustelu tydtoverin kanssa mahdollisti tyontekijaa vaivan-
neen tilanteen kisittelyn, mikd kuvaa “voida”’-modaliteettia. Muiden tyontekijoiden kannustus
ja palautteenanto oli yhteydessa kahteen modaliteettiin: niihin liitettiin positiivisia tunteita (tun-

teminen), ja ne motivoivat tyontekijad hdnen omassa tydssiddn (haluaminen).

“Mielestdni minua kuunnellaan niin tydkaveri- kuin esimiestasollakin.” (LH)

“-- olen huomannut, ettd meidédn ryhméssid on semmoinen hyvé keskustelukulttuuri, ettd jos on
jotain asioita, jotka on itsed vaivannut, jotkut tilanteet, niin sitten voi tydkaverin kanssa keskus-
tella. Ja saa my0s niiltdkin palautetta, etté se on vililla ihan kiva kun joku sanoo, etté ‘hei tuopa
meni hienosti’ tai silld tavalla. Ja sitten itsekin pyrkii muistamaan, aina miettiméén niitd hetkia

sitten.” (LTO)

“Muiden tydntekijoiden tuki ja kannustus ovat tarkeitd motivaattoreita.” (LH)
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“--tuetaan toisiamme ja my0s saadaan palautetta toisiltamme ja kdyddéan keskustelua.” (LTO)

Kaksi lastenhoitajaa koki positiivisten tunteiden liittyvén vapauteen tuoda esiin ja toteuttaa
omia ideoita. Kyseessd on seké tuntemisen (antaa hyvad mieltd) ettd voimisen modaliteetti (saa
tuoda ideoita vapaasti). Taustalla oli kokemus siitd, ettd tydtoverit luottivat tyontekijan ammat-

titaitoon ja arvostivat sité.

”Myo0s se, ettd saa tehdd omia ideoita vapaasti lasten kanssa antaa hyvéa mieltd ja tunteen, ettid on

arvostettu tiimin jdsen.” (LH)

“TyoOyhteisossi koen, ettd minuun luotetaan ja saan tuoda ideoitani vapaasti.” (LH)

Kollegiaalisuus ilmeni aineistossa joustavuutena. Omaa toimintaa oltiin valmiita muokkaa-
maan tyotoverien hyviksi. Toisaalta tyotovereita kohtaan asetettiin odotuksia. Nama ilmentavit

toimijan arvonantoja, eli kyse on tuntemisen modaliteetista.

“Kaveria ei tavallaan halua jattaa yksin. Etta silla tavalla yhdessa tehddén -- ne on siis héilyvét ne

rajat, ettd kylld autetaan naapuriryhmia--.” (LTO)

“Just omilta tyokavereilta odottaa sitd, ettd tehdéédn yhteistydssd, ja jokainen tekee ne asiat, mita

on yhdessi on sovittu ettd tehddén.” (LTO)

Tyontekijoiden vélisissd suhteissa on kyse myos tdytymisen modaliteetista, silld ammatillisessa

kontekstissa tyontekijan on pystyttdva yhteistyohon kaikkien tydtoverien kanssa.

“Se varmaan, kun joka vuosi on sitten erilainen tiimi, ettd minkalainen tiimi siind on, siis mehin
ollaan ihmisié, ettd miten ne... Vaikka tdssdhédn pitdd tavallaan olla ammattilainen ja kaikkien
kanssa, ei voi sanoa ettd en tule toimeen jonkun kanssa, vaan siind on vaan sovittava ne [erimie-

lisyydet].” (LH)
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Tiimitydn merkitys liittyi osaltaan tydssé jaksamiseen. Omassa tiimissd pystyttiin yhdessé ké-
sittelemddn haasteita ja purkamaan tunteita. Taustalla oli tietoisuus omasta rajallisuudesta. Asi-

oiden yhteinen késitteleminen néhtiin valttdmattomyytend ja siihen tuli opetella.

“Ja sitten tiimissd on hirvedn tirked, kun on se tiimipalaveri niin se on se, missi pystytién, ettd
pitdd oppia siihen ettd puhutaan niistd vaikeistakin asioista. Ja osataan sanoa ettd minua vasyttai
tai minua drsyttia, tai minulla kaatuu nyt tyot péélle. Taytyy oppia, ei me olla mitéédn ihan oikeasti

mitddn, ettd me pystyttiisiin hallitsemaan aina...” (LTO)

7.3 Johtajuus piivikotiyhteisossa

Johtajuus péivikotiyhteisossd on jaettu kolmeen alateemaan: johtajan vastuu ja tehtdvét, osaa-

misen kehittdiminen sekd johtajan merkitys tyohyvinvoinnille.

7.3.1 Johtajan vastuu ja tehtévit

Johtajan tehtdvikuva muodostuu puitteiden luomisesta henkilostdlle varhaiskasvatuksen kehit-
tdmiseen, lapsiryhmén toiminnan valmisteluun, suunnitteluun ja arviointiin seké eri tahojen
kanssa tehtédviédn yhteistyohon (Heinonen ym., 2016, 61). Aineistossamme ilmeni, ettd tyonte-
kijat odottavat johtajan mahdollistavan heille tydtehtdvien toteuttamisen laadukkaasti. Toi-
saalta tyontekijit tunnistivat johtajan myos vaativan heiltd tasokasta tyontekoa. Seki johtajien
ettd tyontekijoiden odotukset toisiaan kohtaan kuvaavat “tdytya”-modaliteetin velvollisuuksia.
Tadmi odotusten kaksisuuntaisuus kiteytyy laadukkaan varhaiskasvatuksen takaamisessa per-
heille: johtaja sekd mahdollistaa tyontekijoille hyvit puitteet tyolle ettd vaatii heiltd tyon laadu-

kasta toteuttamista.

“Hoiva, huolenpito ja opetus eli lapset on lastentarhanopettajan tarkein tyotehtdava, ja johdon teh-

tdvd on mahdollistaa tdma.” (LTO)

“Koen, ettd esimies on pedagoginen johtaja, joka vaatii meilté... Tavallaan meiltd vaaditaan se,

ettd miten me toimitaan ja miten me tehddén asiat kunnolla.” (LTO)
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“Johtajana tehtdvani tyOyhteisossd on taata laadukas varhaiskasvatus seka esi- ja alkuopetus per-
heille.” (J)

Toinen johtajista kuvaa, kuinka laadukkaan varhaiskasvatuksen vaatiminen tyontekijoilta edel-
lyttdd tilaisuuksia yhteiselle keskustelulle. Kyseessa on johtajan pyrkimys toimia pedagogisena
johtajana, mikd kuvaa haluamisen modaliteettia. Toisaalta pdivikodin johtajalta edellytetddn
pedagogista johtajuutta, jolloin se voidaan nédhdé osoituksena tydnkuvaan kuuluvana velvolli-

suutena. Tama ilmentéd4 tdytymisen modaliteettia.

Kéaytdnnossa johtajan pyrkimysti toimia pedagogisena johtajana yhteisten keskustelujen avulla
rajoittaa heikko voimisen modaliteetti. “Voida”-modaliteetti viittaa tilannekohtaisiin mahdolli-
suuksiin ja vaihtoehtoihin, joka ndkyy konkreettisesti haasteena 16ytii aikaa yhteiselle keskus-

telulle.

“Ja sitten on tietenkin timé pedagoginen johtaminen, ettd nyt meilld on tulossa ihan niistd peda-
gogiikan asioista tydilta. Sekin vaatii tosiaan toitd, ettd padstiisiin keskustelemaan aina asioista.

Ettd se on aika haastavaa 16yti4 noita yhteisid palaveriaikoja.” (J)

Paivikodin johtajalla on vastuu siiti, ettd hinen johtamansa pdividkodin varhaiskasvatus on lain
ja asetusten mukaista (Heinonen ym., 2016, 71). Johtaja on siis pddvastuussa pédivikodissa to-
teutettavasta varhaiskasvatuksesta. Seka toinen johtaja ettd yksi lastentarhanopettajista nostavat

esiin kuitenkin my0s tyontekijdn vastuun omasta tyOsta.

“Minun tarkein tehtdva on saada tdimi homma toimimaan. Ettd joka yksityiskohtaanhan minun ei

tarvitse puuttua, mutta kuitenkin vastuu loppujen lopuksi tulee minulle.” (J)

“Johtajalla on péédvastuu talon toiminnasta ja turvallisuudesta. Toki jokainen meistd olemme my0s

vastuussa asioista.” (LTO)
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Johtajan vastuuseen liittyi velvollisuus péddtoksenteosta. Toinen johtajista ilmaisi kokemuk-
sensa siitd, kuinka tyontekijat odottavat hineltd valmiutta tehdi padtoksié. Johtaja joutuu tyos-
sddn tekemadn ikdvidkin padtoksid. Johtajan nikokulmasta kyse on pyrkimyksestd huomioida
padtoksenteossa asioiden eri puolet (“haluta”’-modaliteetti), mihin tyontekija liittd4 tunteen rei-

lusta johtajuudesta (“tuntea”-modaliteetti).

“Mutta sitten on tietenkin paljon asioita, joista joudun ottamaan vastuun ja tekemiin sen paatok-
sen, minulta odotetaankin sitd. Ettd kovin paéttdmétonkédn ei voi olla. Siind kérsii tavallaan se
johtajan uskottavuus, jos ei pysty tekemain paatoksia. Mutta ma yritidn tehdé ne hyvin harkiten ja

asioita eri puolilta katsoen. Etté niitd ikdvid paatoksidkin joutuu tekemain. (J)

“Johtajan pitdd johtaa, rohkeasti mutta reilusti.” (LTO)

Hyvén johtajan perusominaisuuksina on ajateltu olevan luottamuksellisuus ja alaisten tukemi-
nen, joka Rouvisen (2007) tutkimuksessa liitettiin johtajan helposti 1dhestyttavyyteen (Rouvi-
nen, 2007, 147). Myos tutkimuksessamme tyontekijat kokivat johtajan tavoitettavissa olevana.

Samoin toinen johtaja ilmaisi pyrkimyksensé olla helposti 1dhestyttava.

“Se, ettd jokainen voi tuosta ovesta tulla tinne minun tykd niité asioita toimittamaan. Ettd mi olen

helposti ldhestyttivi, ja sitten ettd ma kuuntelen ihmisid.” (J)

“Ja itse kokee sen [johtajan merkityksen tydyhteisossd] tirkeyden, ettd pystyy tavallaan luotta-
maan sun omaan esimieheen. -- itse olen ikionnellinen, ettd on tommoinen pedagoginen johtaja.
Ja sitten mé tiedén kanssa, ettd meidédn johtajalla on niin vahva kenttdkokemus, -- on tehnyt tété
tyotd ja on ndhnyt myds kaikki ndmi murrosvaiheet, ja pystytddn puhumaan tavallaan silld sa-
malla kielelld.” (LTO)

Edeltdvissa sitaatissa toimivan vuorovaikutuksen kokemukseen johtajan ja tyontekijan valilla
liitettiin se, ettd johtaja tuntee tyontekijéiden perusarjen hyvin. Timi on havaittu aiemmissakin

tutkimuksissa (esim. Halttunen, 2009, 125). Yleisesti tavoitettavissa olevan johtajan teemassa
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on kyse tyontekijoiden tuntemisen modaliteetista. Seuraavassa sitaatissa ilmenee, kuinka las-
tenhoitaja arvostaa johtajan taitoa 10ytdd aikaa ihmisten kohtaamiselle ajanpuutteesta huoli-

matta.

“Ettd on oikeasti semmoinen tunne ettd johtaja kuuntelee, vaikka sen omakin tyotaakka ja se tyo-
maérd on aivan valtava--. Mutta se, etti 10ytad kuitenkin sithen ihmisten kohtaamiselle ja jutte-

lulle, keskustelulle tilaa, niin se on kylld aika mahtava juttu.” (LH)

Molemmissa pédivdkodeissa johtajan vastuuta ja tehtdvid jaettiin. Johtajuuden jakaminen voi
Ropon (2005) mukaan liittyd tehtdvien ja vastuun jakamiseen tai toisaalta yhteistd tekemista
painottavaan prosessiin. (Ropo, 2005, 19-20.) Tutkimuspéivikodeissamme johtajuuden jaka-
minen ilmeni selkeimmin varajohtajuuden muodossa. Varajohtajilla oli omat vastuualueensa ja
tyotehtdavinsa, kuten sijaisten hankinta ja tydvuorojen suunnittelu. Molemmissa péivikodeissa

myos tyontekijat osallistuivat johtamiseen eri vastuualueilla.

Toisen pdivikodin johtaja kuvasi vastuun ja tyotehtidvien jakautumista varajohtajalle omana

pyrkimyksenddn hajauttaa tehtivid, mika viittaa “haluta” -modaliteetin paddmédrdhakuisuuteen.

“To6ité on jaettu varajohtajille. Kaikilla selked tyonkuva ja tehtavit.” (LH)

“Kylld ma sitd vastuuta tietenkin yritdn vdhén hajottaa. -- meilldhdn on silld lailla selked ettd
varajohtaja on lastentarhanopettaja, jolla on muun muassa osa tyovuorosuunnittelun teosta -- Ne

[tyGvuorosuunnittelu ja muita tydtehtavid] on selkedt varajohtajan tyot--. (J)

Johtajuuden jakautuminen ilmeni tydtehtavien lisdksi henkilokunnan ja johtajien vélisissd suh-
teissa. Alla olevan esimerkin mukaisesti selkeénd néhty tdiden jakaminen koettiin hyvéksi, silld
silloin tyontekija tiesi, kehen ottaa yhteyttd asiansa tiimoilta. Eréds lastentarhanopettaja kuvasi
myds, kuinka varajohtajaan oltiin yhteydessd 1dhinnd hdnen vastuualueeseensa kuuluvien teh-

tdvien suhteen, kun muissa tapauksissa yhteyttd otettiin johtajaan.
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“Johtajuutta on jaettu. TyGvuorolistat, sijaisasiat yms. on jaettu toisille henkildille. On hyva ettd

toitd on jaettu. Se helpottaa kaikkia, tietdd heti kehen ottaa yhteyttd missékin asiassa. “(LH)

“--[Varajohtaja] suunnittelee enemmaén niita tydaikamuutoksia. Ettd niitd voi sitten sanoa hénelle,

mutta sitten muuten ollaan pdividkodin johtajaan [yhteydessd].” (LTO)

Liséksi toinen tutkimukseen osallistuneista johtajista ndki henkil6johtamisen varajohtajan teh-
tdvana silloin, kun hén itse oli muualla. Johtaja kuvasi vastuun jakamista omana pyrkimykse-

nédén hajauttaa tehtdvid muille, mikd kuvastaa haluamisen modaliteetin tavoitehakuisuutta.

“--ja sitten minun poissa ollessa -- varajohtaja vastaa sitten tietylld tavalla siitd johtajuudesta
taalla.” (J)

Toisaalta johtaja koki tekevénsd suuren osan toistd itse, koska nédki ryhmissé tydskentelevan
varajohtajan tilanteen kiireisend. Tdma voidaan tulkita johtajan kokemuksena varajohtajan hei-

kentyneesti “voida”-modaliteetista, miké osaltaan vaikutti hdnen omaan toimintaansa.

“Mutta hirvedn paljon mé kuitenkin teen, koska ma tieddn, ettd varajohtajalla on paljon tyota

ryhméssé, niin ma teen sitten myoskin titd sijaisten hankintaa ja timmoistad.” (J)

Yksi tutkituista lastenhoitajista liitti ajanpuutteen ja tyotehtdvien paljouden myos johtajan tyo-
hon. Hén ilmaisi johtotehtdvien hajauttamisen olevan vilttdmatontd (tdytymisen modaliteetti).
Tahdn kokemukseen liittyi johtamisen jakautuminen varajohtajan liséksi itse tyontekijoille

niissi tilanteissa, kun se oli mahdollista.

“Siina [johtajan tyossé] on pakko delegoida--. Ettd jos me joka pikkuasian kanssa soitetaan joh-
tajalle ja néin, niin se ei vaan toimi --. Ettd se on pakko tavallaan valtuuttaa myds tiimivastaavaa
[varajohtaja]. Ja siinékin on ne omat haasteensa, kun se on ryhmaéssé, ettéd se ei voi vaan ldhted

sieltd tuokion keskeltd ettd ‘minépd menen’ ja siind seitsemén lasta j44 odottamaan.” (LH)
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Tyontekijoiden osallistuminen johtamiseen ilmeni usealla tavalla. Toisessa pédivdkodissa se il-
meni muun muassa johtajan pyrkimyksend tuoda asioita yhteiseen keskusteluun (johtajan “ha-
luta”-modaliteetti). TyOntekijoilld oli padtdksentekovaltaa arjessa erityisesti lapsiryhmaén liit-
tyvissd asioissa. Tami perustui johtajan arviointiin siitd, ettd tyontekijét tunsivat lapset ja ryh-
mat paremmin. Johtajan kokemuksen ja toiminnan seurauksena tyontekijéiden voimisen moda-

liteetti vahvistui.

“Niin sitd paitoksentekoa tailld, ettd mindhdn yritin aina tuoda asiat henkil6kunnalle mietitta-
viksi ja keskusteltavaksi palavereihinkin, mutta sitten on asioita -- annan paéttéé sellaisista asi-

oista, joita he paremmin tietdd, ja kun tuntevat lapset ja lapsiryhmén toiminnan.” (J)

Tyontekijoiden paitdsvalta ilmaisi siis voimisen modaliteettia ja se liittyi poikkeuksellisiin ti-
lanteisiin ja niiden my6td aukeaviin mahdollisuuksiin. Esimerkiksi tyontekijan ollessa poissa
toiset tyontekijdt sovittelivat tydvuorot itsendisesti. Heilld oli kuitenkin velvollisuus ilmoittaa

téstd johtajalle.

“Mutta se tosiaan se jaettu johtajuus, ettd tietyt asiat sovitaan, ettd ndistéd te voitte paittia itse.
Esimerkiksi pienet tydvuoromuutokset ja semmoiset, ettd saatte sitten pohtia tiimissa. Ettd jos
joku [on] pois niin toki ilmoitetaan johtajalle, mutta ettd saadaan sumplia ne tydvuorot sillé ta-
valla, ettd se arki pyorii ja se on turvallista, lasten on turvallista sielld olla. Ettd se on niin kuin

pakko olla varmaan tdné péivana.” (LH)

7.3.2 Osaamisen kehittdminen

Osaamisen kehittdmisen tulisi olla yksi johtamisen kohteista (Viitala, 2008, 23). Aineistossa
ilmeni, ettd molempien paivikotien johtajat kannustivat tyontekijoitd osaamisen kehittdmiseen
usealla eri tavalla. Johtaja muun muassa lisdd koko tydyhteison “osata”-modaliteettia tuomalla

yhteiseen toimintaan uusia periaatteita ja toimintatapoja.
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“Johtaja tuo tyGpaikalle ideoita ja uusia toimintamalleja ja -tapoja, mitd on vierailuillaan ndhnyt
ja kuullut.” (LH)

Térkein johtajan tapa edistdd tyontekijoiden osaamista oli kuitenkin lisdkouluttautuminen,
jonka sekd johtajat ettd tyontekijit kokivat tirkednd. Tyontekijoiden tulisikin kehittdd omaa
osaamistaan, jotta se olisi ajan tasalla; johtajan vastuulla on mahdollistaa timé (Viitala, 2008,
23). Koulutusten avulla tyontekijét lisddvit tyopaikan yhteistd osaamista. Toisaalta kyseessd on

tyontekijan velvollisuus, mika viittaa tiytymisen modaliteettiin.

“Johtaja tarjoaa mahdollisuuksia osallistua koulutuksiin.” (LH)

“Tuen tyontekijoiden osaamisen kehittdmistd mahdollistamalla koulutuksiin osallistumista. Tii-
min jésenten tehtdvdni on perehtyé aiheeseen ja tuoda arkeen toimivia kéytinteitd kaikille tyon-
tekijoille.” (J)

Tyontekijoiden osallistumista lisdkoulutuksiin rajoittaa kuitenkin kiireinen arki, mika viittaa
voimisen modaliteetin heikentymiseen. Liséksi toisen johtajan ja erdén lastenhoitajan mukaan
kaikki tyontekijét eivit myoskddn ole yhtéd kiinnostuneita lisdkoulutusmahdollisuuksista kuin
toiset. Vdhdinen motivaatio viittaa puolestaan “haluta”-modaliteetin puuttumiseen. Haluami-
nen ilmenee kuitenkin seki johtajan ettd tiimin pyrkimyksissd mahdollistaa tyontekijoiden ar-

jesta irrottautuminen koulutuksiin osallistumista varten.

“-- olen yrittanyt taalld paivakodissakin markkinoida, ettd menk&é koulutuksiin, ja osa porukasta
on aina menossa ja osa ei sitten kauhean innokkaasti. M4 ymmarrén, ettd ne ei valttamatta kaikki
halua ldhted, kun tuntuu, ettd se on hankala irrottautua sieltd ryhméstd, mutta se pyritddn aina

jarjestamain.” (J)

“--johtaja aina heittdé -- kuka haluaa mennd siihen koulutukseen ja néin. Koen kylla, ettd aika
kivasti oon pééssyt ainakin itse koulutukseen ja johtaja kannustaa siithen. Ettd tokihan siind on
omat jarjestelynsd, ettd tyovuorot saa jarjestettyd. Ettd myds tiimissé sitten sovitaan ettd vuoro-

tellaan. Ja jotkut ovat enemmaén kiinnostuneita lisdkoulutuksesta, jotkut vihemmén. Mutta aika
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hyvin on padssyt ja johtaja kylld kannustaa siihen, ettd osallistutaan koulutuksiin ja yllapidetdan

sitd osaamista ja ammattitaitoa.” (LH)

Lisidksi yksi lastentarhanopettajista koki, ettd johtaja pyrki takaamaan kaikkien tyontekijoiden
yhdenvertaisen mahdollisuuden osallistua koulutuksiin. Keskisen (2000, 150) mukaan kaikilla
tyontekijoilld tulisikin olla tasavertaiset mahdollisuudet uuden opetteluun. Koska osallistumi-
nen koulutukseen kesken tyopéivéin vaikutti tiimin muihin tyontekijoihin, oli tilanteista sovit-
tava yhdessd. Tama aiheutti tyontekijdssi tunteen siitd, viitsiikd hén vaivata asialla tiimin muita

tyontekijoitéd. Siten tuntemisen modaliteetti voi olla koulutuksiin osallistumista rajoittava tekija.

“Johtaja kannustaa siihen, ettd menkdd koulutuksiin. -- Ettd enempi sitten me ollaan niin tunnol-
lisia, ettd heti aletaan laskemaan, ettd ei kun minulla on se tydvuoro, ettd viitsinkd mi pyytdd
tyokaverilta, ettd voinko menni siihen koulutukseen. Ja sitten johtaja taas on pyrkinyt olemaan

siind aika tasavertainen, ettd ‘ok, nyt on sun vuoro péastd koulutukseen’.” (LTO)

Johtaja tuki tyontekijoiden osaamisen kehittimistd my0s kahdenkeskisissd tapaamisissa kuten
kehityskeskusteluissa. Kehityskeskusteluissa asioista voidaan puhua kahden kesken ja luotta-
muksellisesti. Niissd osapuolilla on aikaa selittdd ja kuunnella, ja ne ovat otollisia tilanteita sel-
keyttdd toiminnan tavoitteita. (Viitala, 2008, 344.) Esimerkiksi erds lastenhoitaja koki, ettd hen-
kilokohtaisessa keskustelussa johtajan kanssa voidaan kartoittaa tyontekijan omaa osaamista ja

sen kehittamista.

“M4 koen, ettd kehityskeskustelut ovat hyvid, ettd siind tulee vahan semmoista henkilokohtaisem-

paa sitten, ettd tavoitetta ja missd mennéén ja kehittymiseen liittyvid juttuja ja néin...” (LH)

7.3.3 Johtajan merkitys tydhyvinvoinnille

Péividkodin johtajan ty6 on Heinosen ym. (2016, 73) mukaan vaativaa ty6té, johon kuuluu yh-

tend osana tyohyvinvointijohtaminen. Toinen tutkimukseen osallistuneista johtajista niki tyon
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kuormittavan tyOntekijoitd, jolloin hén tulkitsi tyontekijoiden kokevan tdrkednd mahdollisuu-
den avoimuuteen johtajan kanssa kdydyissd keskusteluissa (tuntemisen modaliteetti). Johtaja
ilmaisi tyontekijoiden kykenemisen ja voimisen heikkenemistd suurten lapsiryhmien vuoksi.
Siksi hdn pyrki lisddméaédn tyontekijoiden motivaatiota eli “haluta”-modaliteettia kannustuk-

sella.

“-- varmaan téssd korostuu tuo henkildstohallinto eli semmoinen ihmisten tsemppaaminen néini
aikoina, niiden innostaminen ja niiden kannustaminen, ettd se on kauhean tarkedi. -- justiin nyt
kun ihmiset tuppaa olemaan vahin uupuneita, ja sanotaan, ettd on isot lapsiryhmat - ja sehin pitdd
paikkansa ettd on - niin jotenkin siitd olen saanut palautetta, ettd he kokevat, ettd se on johtajassa
tarkedd, ettd mulle voi sanoa vaikka tuntuisi vélilld pahalta. Ja md JOUDUN tekeméin sellaisia
asioita, joudun ottamaan lisdé lapsia, mutta mind sitten kuitenkin ymmarrén, ja he ymmartavat

sen, niin kuin me puolin ja toisin ymmaérretdin toisiamme ettd.” (J)

Johtajan ohella myds tyontekijéit kokivat tirkednd avoimuuden itsensd ja johtajan vilisissd suh-
teissa. Johtajalle pystyttiin ilmaisemaan, kun runsaan tydmééran suorittaminen kévi erityisen
vaikeaksi. Télloin johtaja tuki tyOdssdjaksamista kehottamalla tyontekijoitd laskemaan omaa
vaatimustasoa. Osaamisen modaliteetti ilmeni ndissé tilanteissa uskona tyontekijéiden ammat-

titaitoon.

“Totta kai aina kunnioitetaan, ettd hin on meidén esimies, mutta pystyy myods padstimain suusta,
ettd vitsi mua drsyttdd, ja timd tyomaérd vililla kaatuu ja... kun ei EHDI tehdé kaikkea. Niin
tavallaan sitten johtajalta tulee se, ettd ‘nyt rupeatte hei ihan oikeasti perkaamaan sité tyotianne ja

tuokaa vililld vdhén rimaa alemmas’.” (LTO)

“[Johtaja] oli pitkddn kentdlld, niin esimiehelle pystyy sanomaan, ettd niita [jatkuvasti vaihtuvia
kaytantdjd] ettd nyt tulee ihan liikaa. Niin sitten tavallaan uskaltaa ruveta luomaan-- meilld on
niin ammattilaisia tdalla KUITENKIN, ettid ruvetaan tavallaan niidenkin pohjalta luomaan etta
‘hei tehddanpa tastd joku jarkeva, yhdistetddn ndita ja katsotaanpa’, ettd tima toimii varmaan par-
haiten niin.” (LTO)

Positiivisen ilmapiirin luominen ja tietoisuus henkilokunnan jaksamisesta néhtiin johtajien tyo-

hon kuuluvina velvollisuuksina. Tdlloin kyseessd on johtajien “tdytyd”-modaliteetti. Toisen
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johtajan mukaan tyontekijoiden kokemat haasteet eivét kuitenkaan saa vaikuttaa hinen omaan

toimijuuteensa.

“Toki esimiehen pitdé olla kuulolla henkilokunnan jaksamisen suhteen.” (LTO)

“Tarked tehtdvd on luoda tydyhteisdon positiivinen, toisia kunnioittava ilmapiiri, joka nikyy
my0s toiminnassa lasten kanssa. Positiivinen ilmapiiri tietysti kannustaa minuakin ja tuo hyvén

mielen.” (J)

“Minun tyonkuvaani ei saa vaikuttaa tyontekijoiden haasteet ja vaikeudet. Tehtdvini on auttaa ja

ohjata heité néissa tilanteissa.” (J)

Toinen johtajista kuvasi keinoja tydhyvinvoinnin lisdidmiseen niin tdissd kuin varsinaisen tyo-
ajan ulkopuolella. Ty6ilmapiirin kehittdmiseksi pidettiin erillisié tydiltoja. Lisdksi tydssédjaksa-
misen edistdmiseen pyrittiin mahdollistamalla tyontekijoiden voida-modaliteettia: heille annet-
tiin mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi ty0aikoihinsa. Tdma oli johtajan tavoitehakuista toi-
mintaa, jolla pyrittiin vaikuttamaan tyossdjaksamiseen. Taustalla hdnelld oli kisitys siitd, ettd
vaikutusmahdollisuuksien lisddminen vaikuttaisi tydssdjaksamiseen positiivisesti. Lastenhoita-
jan sitaatti tukee titd késitystd. Johtajan ja lastenhoitajan ilmaisuissa nikyy “tuntea”-modali-
teetti: kokemus vaikutusmahdollisuuksien puuttumisesta vaikuttaa tyoviithtyvyyteen negatiivi-
sesti. Tunteeseen omasta toimijuudesta liittyykin kédsityksid omista paatoksenteon mahdolli-
suuksista, padtoksenteon rajoituksista sekd huoli omasta toimijuudesta. Huoli voi ilmetd epé-
varmuutena omasta kyvysté tehdé paatoksid tai se voi kummuta yksilon ja ympériston vélisestd
suhteesta: onko yksilolld valtaa paattia tai onko padtostd ylipddnsad mahdollista toteuttaa. (Gor-

don, 2005, 115.)

“Ja sitten henkilostotydhyvinvoinnin johtaminen, siti olen tehnyt. Meilld on ollut tydiltoja, ithan

tydilmapiirin kehittdmisiltoja, se on silld tavalla tuottanut tulosta.” (J)

“Ihan heidén [tydntekijoiden] henkilokohtaisissa asioissakin yritdn antaa sitd joustavuutta, etté he

pystyvit vaikuttamaan siihen, jossain médérin, milloin saavat vapaata, lomapédivié ja ndin -- ettd
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tyOaikatoiveita saa esittdd, ettd tulisi sellainen olo, ettd pystyy vaikuttaa omaan tyohon. Se on

kuitenkin tirkedd - se on hyvin ikéva, jos tulee sellainen olo etté jostakin sanellaan kaikki.” (J)

“Sehén on tosi tirkedd, ettd viihtyy siind tydpaikassa, kun saa itse vaikuttaa ja kéyttda niitd omia

vahvoja puolia.” (LH)

7.4 Muutoksen lihtokohdat ja kehittiminen

Tutkimuksessamme ilmeni, ettd muutosta toimintaan toivat muun muassa paivéikodin ulkopuo-
liset tekijét kuten asiakirjat. Niiden koettiin tuovan vélttimétontd muutosta, tosin toiminta oli
jo osittain niiden mukaista. Toisessa pdivakodissa tyostettiin toimintakulttuuria yhdessa pyrki-

myksend vastata muutosvaatimukseen.

“Ja sittenhédn meita sdételee ndmé meidén asiakirjat. Siitdhdn ne nousee ne asiat etti... TAma pii-
vitetty vasu ja sitten ndma esiopsit, jotka tuli sitten uusina juttuina meille tdss4, tai niin kuin vahan

uudistettuina, etti paljon on samoja juttuja mutta on paljon uutta. “ (LH)

“No varmaan nyt viime aikoina aika paljon ne asiakirjat jotka tuli, niin niistd tulee jo aika hyvin
muutosta. Ettd siind on jo aika iso pala tavallaan purtavana. Ettd meilld on ollut sitten sitd vasu-
tyotd, ollaan mietitty, ettd miten tissd meidédn talossa ndkyy ndmai toimintamallit, toimintakult-
tuuri ja sitd vasua - meillé on ollut just iltapalaverit, jossa mietittiin koko talon kohdalla ettd mitk&

arvot on meille tarkeitd, ettd mitkd ovat meidén tavat toimia--.” (LH)

Asiakirjojen lisdksi valtakunnalliset lait ja sdddokset ndhtiin muutosta tuovina. Asiakirjojen
suhteen voidaan ndhdé tyontekijoiden vapaus vaikuttaa niiden periaatteiden toteuttamiseen, kun
taas esimerkiksi laki ryhméakokojen kasvusta nidkyy toiminnassa tyontekijisti riippumatta. Kun
muutokset eivit viime kddessé olleet kiinni tyontekijoiden omasta toiminnasta, niihin liitettiin
kokemuksia voimisen ja tuntemisen modaliteeteista. Namé kokemukset olivat luonteeltaan ne-

gatiivisia.
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“Siis totta kai, esimerkiksi ndmé uudet jutut jotka tulee ulkopuolelta, esimerkiksi tdma tuntipe-
rusteinen maksu, joka vei tosi paljon meidén resursseja ja aikaa, ja se on pois meidén perustyosta.”
(LH)

Ulkopuolisista tekijoistd erityisesti ryhmékokojen kasvattaminen liittyi tyontekijoiden tyOossa
jaksamiseen, silld se lisdsi painetta tyon tekemiseen. Kasvaneet ryhmikoot koettiin siis kuor-
mittavina. Kuormittumisen voidaan tulkita kuvaavan “kyetd” -modaliteettia, jossa on kyse ti-

lannekohtaisesta fyysisestd tai psyykkisestd kykenemisesta.

“Ty6 on muuttunut hallituksen tekemilld muutoksilla. Lapsiryhmien kokoja kasvatettu. Mieles-
téni varhaiskasvatuksen laatu ei ainakaan parane téllaisilla muutoksilla. Isoissa lapsiryhmissa ai-
kaa menee perushoitoon paljon. Vililld tuntuu, ettd on hyvéd kun saa pidettyd kaikki hengissi

pdivén ajan.” (LH)

“AINA on kehitettdvad [pdiviakodin toiminnassa]. Toki yhteiskunta vetdd nyt toisin. Tdmén péi-

vén suuret ryhmét johtaa henkilokunnan loppuunpalamiseen.” (LTO)

Lisdksi muutoksen ldhtokohta liittyi laajempiin yhteiskunnallisiin ilmidihin kuten monikulttuu-
risuuteen ja digitalisaatioon. Ndma vaikuttivat tyontekijdiden toimintaan pdivdkodeissa. Las-
tenhoitajan mukaan maahanmuuttajalasten méérin lisadntyminen nikyy esimerkiksi suomi toi-
sena kielend -opetuksen tarpeen lisddntymisend, mika taas edellyttdd tyontekijéltd tietotaidon

kasvattamista.

“Ja sitten tima monikulttuurisuus on lisddntynyt, ettd sekinhén tuo S2:een ja timmoisid haasteita,

ettd sekinhdn on muutosta, etti sekin on opiskeltava asia.”(LH)

Yksi tutkimukseen osallistuneista lastentarhanopettajista kuvasi tieto- ja viestintdteknologian
asemaa ryhménsa toiminnassa. Hin néki tieto- ja viestintdteknologian siséllyttdmisen toimin-
taan velvoittavana. Hén painotti kuitenkin TVT:n kdyton pedagogisuutta. Varhaiskasvatus-
suunnitelman perusteiden mukaan tieto- ja viestintdteknologisen osaamisen edistdminen onkin

yksi varhaiskasvatuksen tehtévistd (Varhaiskasvatussuunnitelman--, 2016, 23).

61



“Onhan meilldkin tabletit kdytossa, ja kdytetddn dlytaulua ja tietokonetta, mutta meilld on aina
sielld se semmoinen se pedagogisuus taustalla. Ja me mietitddn hyvin tarkkaan, ettd mitd me sielta

kaytetddn. -- ethdn me voida tyrméti titd digimaailmaa, se on tulevaisuutta --.” (LTO)

Molemmissa paivikodeissa ulkopuolisten tahojen edellyttdmien tai aiheuttamien muutosten li-
sdksi toimintaan vaikutti paivakodin sisdiset tekijét, jotka ilmenivét sekd akuutteina, odottamat-
tomina tarpeina muuttaa toimintaa ettd etukiteen tiedossa olevina muutoksina. Tyo6toverin sai-
rastuminen vaati muita tyontekijoitd muuttamaan omaa toimintaansa. Tarve muuttaa toimintaa
voidaan nihdé osoituksena tdytymisen modaliteetista mutta my6s pddméédrahakuisuudesta: tér-
kedd on saavuttaa pdiville asetettu yhteinen tavoite. Oman toiminnan muuttaminen edellytti
erddn lastentarhanopettajan mukaan muuntautumiskykyd ja rohkeutta luopua alkuperiisista

suunnitelmista.

“Tietysti ettd jos on ihmisid sairaana -- ollaan otettu yhdessé joku toinen [alkuperdisestd poik-
keava] suunnitelma--. Se vaatii sitten vihdn semmoista muuntautumiskykyé ja sitd, ettd uskalle-

taan vélilld luopua niistd suunnitelmista.” (LTO)

“Yllattdvien sairaustapausten vuoksi olen tydvuoroon tullessani joutunut hyppadméadn opettajan
toihin. -- Sairauspoissaolot ja sijaisten puute ovat aiheuttaneet dkillisid muutoksia, ja paivittiisiad

toimintoja on jouduttu muuttamaan ja tekeméin uusia suunnitelmia nopeasti. (LH)

Jatkuva muutos ilmeni siind, kuinka tyontekijoiden tuli joka vuosi suunnata toimintaa lapsiryh-
mién tarpeiden mukaan. Tama ilmentdd voimisen modaliteettia: lapsiryhmaé on se tilannetekija,
joka méérittdd ryhmén tyontekijéiden mahdollisuuksia toiminnan suunnittelussa ja toteuttami-
sessa. Taméntyyppistd muutosta ei koettu radikaalina, vaan se vaikutti vain sithen, mitéd osa-

alueita toiminnassa tulisi kyseisen lapsiryhmén kanssa painottaa.

“Tyotiimin kanssa nehén [tyOtavat] muokkautuu joka ikinen vuosi, ettd sielld on tietynlainen
runko, joka mietitddn. Mutta et voi koskaan tietdd minkélainen ryhmé, joka ikinen vuosi meilld
on [HAN erilainen ryhmaé. Viime vuonna meillé toimi tdllainen tapa tehdd tdémén ryhmén kanssa,

mutta se ei valttAmatti toimi endé sen seuraavan ryhmén kanssa.” (LTO)
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“Joka tiimissa, se on joka vuosi, se on jatkuvaa. Niinko toimintaperiaatteet, niin ne minusta muok-

kautuu joka vuosi. Ettd jokaisessa ryhmissé painottuu sitten vahian eri asiat.” (LH)

Muutosten tuomat haasteet johtuivat suurelta osin niiden nopeasta vaihtelusta. Tyontekijét kai-
pasivat muutosten toteuttamiseen suunnitelmallisuutta: kun toimintatapaa vaihdettiin jatku-
vasti, se koettiin rasittavana. Ratkaisuksi ehdotettiin pilottipdivikotia uuden kidytdnnon testaa-

mista varten ennen kuin se otetaan kaikkialla kdyttoon.

“--on lyhyen ajan siséllé tullut monta jérjestelmaa. Ja sitd on vaihdettu, meitd perehdytetty, tuh-
lattu aikaa siithen koulutukseen ja laitteiden hankkimiseen ja me sitten taas perehdytetdin van-
hempia siihen. Otetaan uusi systeemi, sitten se on kuukauden verran, kaksi kuukautta, niin sitten
se vaihdetaan johonkin toiseen. Sitten kun on kolme kertaa vaihdettu, sitten luovutaan siitd ko-
konaan. Ettd vihdn pidemmalle pitiisi suunnitella, ennen kuin tuollaista isoa laivaa ldhtee muut-
tamaan, ihan kokonaan suuntaa. -- ettd minusta vihin pidempii sellaisia suunnitelmia ja testauk-
sia, ettd pitda olla joku testipdivikoti, vaikka pilotti. Etta toimiiko vai eikd toimi, ennen kuin ote-

taan kdyttoon noin isoja paitoksid.” (LH)

“-- tulee koko ajan ettd ajetaan ja koulutetaan, ja sitten yhtakkid hupskeikkaa, ettd hirvealla drai-
villa nyt siihen ja tdhén ja tuota, ja nyt titd ja nyt se on tdma juttu meiddn kaupungilla. Ja sitten
yhtékkia se ei olekaan. Ja sitten meille tulee TAAS uusi juttu. Niin me ollaan hirveidsti annettu
palautetta, ettd ei voi toimia tdlld meidén alalla ndin, ettd vasytetddn meidat [tyontekijdt]. Ja sitten
totta kai me infotaan aina perheitd, ja nekin on jo aivan sekaisin. -- Ettd pitdisi olla pysyvéd, ettéd
kun aloitetaan yksi juttu, niin mietittdisiin se, ettd onko timai ihan oikeasti semmoinen, joka pal-

velee meita tosi tosi pitkddn.” (LTO)

Muutokset toivat tyontekijoille uusia tydtehtdvid vanhojen tyotehtdvien rinnalle, mika aiheutti
riittdméttomyyden tunnetta. Lisddntynyt tyomiérd erityisesti tietokoneella heikensi voimisen
modaliteettia, kun tavoitteena oli olla lapsille 1dsnd. Toisaalta timé voidaan ndhdi myos kyeta-
modaliteetin kautta: ei ole mahdollista tehda tietokoneella toité ja keskittyd lapsiin samanaikai-

sesti.
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“-- ryhméssd kun puhutaan ldsnd olevasta aikuisesta, niin aikuinen ei pysty olemaan ldsni. --
tietokoneen kayttd on lisddntynyt valtavasti, ja ne Efficat -- ja Jamixit kun ruokakin pitéa tilata,
niin se aikuinen on siind tietokoneella. Se aika on pois lapsilta. Ettd toki ne, osa niisti helpottaa
tyOté. -- onhan meilléd edelleen ne paperiset [ldsnédololistat] myos, mutta sen lisdksi kiytetddan Ef-
ficaa, eli se ei poista sitd vanhaakaan--. Ettd se ty0 tavallaan lisdéntyy, mutta se ettd mitd me
otetaan pois, niin se on tavallaan se, siitd monesti tulee semmoinen riittdméttomyyden tunne.”
(LH)

Riittimattdmyyden tunteeseen liittyi kokemus ajan puutteesta. Talloin kaikkia tehtéviid ei ehditi

tehdd, vaikka ne néhtéisiinkin tdrkeind: mahdollisuus niiden toteuttamiseen oli vaikeaa hyvin

heikon “voida” -modaliteetin my&td. Tdma saatettiin ratkaista esimerkiksi tekemdilld tyot vapaa-

ajalla.

“Niitd [vaatimuksia] tulee tuolta myds ylempaa. Jatkuvasti tulee kyselyd. Niihin on tietty tarkeaa
vastata, mutta kun ei me..-- ei ole, ei meille OLE mitoitettu niitd aikoja, vaikka kuinka sanotaan
niin... Me ollaan sitten taas semmoinen ammattikunta, ettd sitten me tehddan niitd omalla ajalla.”

(LTO)

Uudet tietokoneella toteutettavat tyotehtdvat vaikuttivat tyontekijoiden toimijuuteen myds

osaamisen ja tuntemisen modaliteettien kautta. [lman kunnollista perehdytystd uusien tyotehta-

vien tekeminen ja kysymyksiin vastaaminen tuntui haastavalta.

“Ollaan totuttu ettd kirjataan aina papereihin [ldsnédolo] ja on sdhkdiset jarjestelmat, jonka kautta
vanhemmat ilmoittaa. Se oli toisaalta tosi uuvuttavaakin se epatietoisuus siitd, ettd kun tuli uusi
jarjestelma, ja sitd ei ehditty kunnolla ottaa sinne arkeen, ja taas tuli uusi. Ja sitten kun kysymyksia
tuli sekd tyontekijoiltd ettd vanhemmilta. Se koettiin semmoisena... vihédn aikaakin vievini.®

(LTO)

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukaan tyontekijoéiden tulee arvioida omaa toimin-

taansa, minkd avulla yhteistd toimintaa kehitetdin (Varhaiskasvatussuunnitelman--, 2016, 60).

Tutkimuspédivikodeissamme toiminnan kehittdmisesséd otettiin huomioon lapsilta ja vanhem-

milta saatu palaute. Tdménhetkiseni tavoitteena toisessa pdivikodissa oli kehittii tapoja saada
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lapsilta palautetta, mikd tavoitehakuisuudellaan kuvastaa “haluta”-modaliteettia. Yhtend kei-

nona oli havainnoida lasten toimintaa heidin oppimisympéristdissadan.

“Ja sitten se haaste, mihin nyt on kiinnitetty huomiota, ettd miten me saadaan lapsilta sité tietoa.
-- miten he kokevat asiat, ettd onko se [vdyld saada lapsilta palautetta] piirtiminen vai onko se

joku lelujen avulla vai minka. Ettd tima on vdha timmoisessé vaiheessa vield.” (J)

“Nahdiin lapsista tosi nopeasti se, ettd toimiiko vai eikd toimi. Ja arvioidaan omaa tyotd koko
ajan -- oppimisymparistdd kun muokataan, niin sitten aika nopeasti alkaa huomaamaan et ‘hei

okei nyt [leikkiymparistot] kaipaa muutosta.” (LTO)

Toiminnan kehittimisti tavoiteltiin osaltaan vanhemmilta kerdtyn palautteen avulla. Palautetta
paivakotitoiminnasta keréttiin tyontekijoiden ja perheiden vélisissd kasvatuskeskusteluissa
osana lapsen arviointikeskustelua. Palautetta kerattiin keskustelun lisdksi viestein. Niitd palaut-

teita hyodynnettiin tulevan toiminnan suunnittelussa.

“Meilld on tarkoitus tuossa kevéédn lopussa kerdtd vanhemmilta palaute. Ja sitten kun kdydéén
keskustelut vanhempien ja lasten kanssa, niin siind sitten my0s lapsi on mukana, etté heiltd kysy-

tddn mitd mieltd he ovat [pdivikodista] ja myds vanhemmilta --.”” (LTO)

“Mutta nyt laitetaan vanhemmille [viestid] ettd antakaa palautetta, ja sen palautteen myota -- sitten
se ettd katsotaanpa ettd tialtd [palautteesta] nousee niitd asioita, ettd mitd voidaan ottaa huomioon

taas sitten tulevassa. Kun aletaan suunnittelemaan siti tulevaa.” (LTO)
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8 Tulosten tarkastelu ja yhteenveto

Olemme erottaneet tdhin osioon toimintakulttuurin ja toimijuuden tarkastelun omiksi kokonai-
suuksikseen tutkimuskysymystemme mukaisesti. Toimintakulttuuria tarkastellaan Scheinin
(1987) organisaatiokulttuurimalliin peilaten, ja toimijuutta tarkastellaan Jyrkdméan (2008) mo-

daliteettimallin mukaisessa verkostossa.

8.1 Toimintakulttuuri

Tarkastelimme tutkimuspdivikotien toimintakulttuureja Scheinin (1987) organisaatiokulttuurin
mallin valossa. Pohdimme liséksi pdiviakotien toimintakulttuureja muutoksen ja kehittdmisen
nikokulmasta. Tahin tutkimukseen osallistuneet paivikodit olivat ldhes samanikéisid ja -ko-
koisia, ja havaitsimme niiden kulttuureissa huomattavan paljon yhtenevéisyyksii. Tarkoitukse-
namme ei mydskadn ollut selvittidd pdivékotien kulttuureja yksityiskohtaisesti tai vertailla niité
keskenddn, vaan luoda katsaus pdivékotien toimintakulttuurien olennaisimpiin piirteisiin. Siksi

tarkastelemme molempien péivikotien toimintakulttuureja yhtenéd kokonaisuutena.

Scheinin (1987) organisaatiokulttuuriteorian mukaan organisaation kulttuuri voidaan jakaa kol-
melle tasolle. Ensimmiéinen taso on yhteison jésenille tiedostettu ja se késittdd sosiaalisen ym-
périston, kuten ryhmén jdsenten kiyttdytymisen ja kdytetyn kielen sekd fyysisen ympériston
kuten materiaaliset jarjestelyt ja ryhmén tekemat artefaktit. (Schein, 1987, 32-33.) Téssa tutki-
muksessa tutkimusaihetta rajattiin niin, ettd paivakotien fyysinen ympéristo jitettiin toiminta-
kulttuurin tarkastelun ulkopuolelle. Tutkimuksesta ilmeni yhteisten tavoitteiden ja pyrkimysten
mukainen toiminta, jonka voidaan nihdi edustavan ensimmaéisté tasoa: tdima toiminnan “yhtei-
nen luonne” edellyttdd, ettd tyoyhteison jdsenet tietdvit, mitd toiset tekevit tiettynd aikana.
Aika-tilapolut ovatkin péividkotimaailmassa tiukasti jdsenid sitovia. Aika-tilapoluilla Gordon,
Holland ja Lahelma (2000, 102) tarkoittavat sitd, kuinka instituutio méérittaa jisenten paikkaa

tiettynd aikana.

Ensimmadinen taso ilmeni pdivikodeissa myds yhteisend kielend, miké ilmenee tutkittavien vas-

tauksissa samojen kasitteiden kiyttond samanlaisessa merkityksessi. Konkreettisimmin ensim-
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madiselle tasolle kuitenkin sijoittuivat paivikodeissa kehitetyt kdytdnnoét, joita olivat tiimipala-
verit, talon palaverit ja tydillat. Lisdksi ensimmaéiselle tasolle kuuluivat varsinaisen opetustyon
jarjestimiseen liittyvat ratkaisut kuten pienryhmétoiminnan hyddyntdminen, vanhemmilta ke-

rattdva palaute ja asiakirjojen kayttd runkona opetuksen suunnittelussa.

Mallin ensimmdinen taso ei paljasta artefaktien merkityksid eli sitd, mitd syvempien tasojen
oletuksia ne ilmentéivét (Schein, 1987, 33). Mallin toisella tasolla, jonka yhteis6 ensimmaéaisen
tason tavoin tiedostaa, pystytdén jo vastaamaan siithen, miksi kulttuurissa tehddén niin kuin teh-
dédén (Schein, 2009, 32). Siten tutkimuspéivikotiemme toimintakulttuurien ensimméiisen tason
artefaktit ilmentavit toista tasoa, johon kulttuurin arvot ja tavoitteet kuuluvat. Pdivikotien toi-
mintakulttuureissa konkreettisten kdytintdjen, kuten tydiltojen ja erilaisten palaverien, merki-
tykset liittyivét pyrkimyksiin sujuvoittaa yhteista tyotd ja yllipitéé positiivista ilmapiirid. Juutin
ja Vuorelan (2015) mukaan palavereilla onkin kaksi tehtdvéa: tuoda tyOyhteisoon yhteisolli-
syyttd sekd toimia kanavana yhteisten asioiden késittelyssd. Tutkimuksessamme yhteisen tyon
sujuvoittamispyrkimyksen ja positiivisen ilmapiirin ylldpitdmisen tavoittelun taustalla oli yh-
teisollisyyden ja kollegiaalisuuden painottuminen organisaation arvoperustassa. Pdivikodin ar-
vot vaikuttavatkin toimintakulttuurin yhteisollisyyden rakentumiseen (Opas, 2013, 141). Li-
sdksi palavereiden tarkeys henkildston viliselle yhteistyolle on havaittu aiemmissa varhaiskas-

vatuksen tutkimuksissa (ks. esim. Halttunen, 2009, 90).

Yhteisollisyys ja kollegiaalisuus liittyivdt pdivikotien suurehkoon kokoon: laaja tydyhteiso
ndhtiin mahdollisuutena oppia tydtovereilta. Kollegiaalisuus nikyi lisdksi kokemuksissa siitd,
kuinka ty0yhteisossd suhtauduttiin muihin jéseniin. Vaikka pédivdhoito-organisaatioissa koros-
tuu yhteisollinen toimintatapa ja yhteistyohon perustuva péaatoksenteko (Kupila, 2016, 303), ja
tyontekijdn on joka tapauksessa kyettava yhteistyohon kaikkien jdsenten kanssa, puhuvat ilmai-
sut kuten “kaveria ei halua jdttdd yksin” ja “minuun luotetaan ja saan tuoda ideoitani vapaasti”

aidon tunnekokemuksen puolesta.

Kasvatustoiminnan taustalla oleviksi arvoiksi osoittautuivat lapsildhtdinen, reflektoiva tydote
ja lasndolon tirkeys sekd pedagogisiksi periaatteiksi osallisuus, toiminnallisuus ja laaja-alainen
oppiminen. Lapsildhtdinen, reflektoiva tyoote ilmeni joustavuutena ja avoimuutena vuorovai-
kutuksessa lasten kanssa. Lasnéolon tirkeys kuvasti priorisointia tydtehtévissa: tirkeimpid oli-
vat aikuisen ldsnéolo ja perushoito. Artefaktitason pienryhméatoiminnan taustalla oli pyrkimys

yksilollistad opetusta ja korostaa osallisuutta, toiminnallisuutta ja laaja-alaista oppimista. Ndma
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periaatteet ilmentdvit tydyhteison yhteistd tavoitetta. Scheinin (1987, 33) mukaan toinen taso

heijastaakin ryhmén késitysti siitd, miten asioiden tulisi olla.

Arvoperusta on osittain perdisin organisaation ulkopuolelta (Schein, 1987, 33). Pdivékotien ar-
voperustaan voivat vaikuttaa muun muassa lait ja muut linjaukset, kuten esimerkiksi Halttusen
(2009, 82) tutkimuksessa ilmenee. Tutkimuspéivikotiemme opetuksessa korostuvat periaatteet
- osallisuus, toiminnallisuus ja laaja-alainen osaaminen - mainitaan jo Varhaiskasvatussuunni-
telman perusteissa (2016). Siten ne voidaan ndhda ulkopuolelta tulevina velvoittavina periaat-
teina, mutta toisaalta ne voivat yhta lailla olla organisaation omia toimintakulttuurista nousevia
arvoja. Lisdksi kdytanto kerdtd vanhemmilta palautetta toiminnasta voi perustua yhtailta péi-
vikodin omaan toiminta-ajatukseen mutta toisaalta myos ulkoa tulevaan sdddokseen, silld var-
haiskasvattajilla on velvollisuus mahdollistaa vanhemmille varhaiskasvatustoiminnan arvioi-

minen (Varhaiskasvatussuunnitelman--, 2016, 16).

Péivikotien toimintakulttuurien toinen taso ilmeni osaltaan tydyhteisdjen laajempina tavoit-
teina, joita olivat asiakirjojen mukainen toiminta, uudistusmielisyys sekéd avoimen keskustelu-
kulttuurin luominen ja ylldpitaminen. Asiakirjojen kdyttiminen runkona toimintaa suunnitelta-
essa perustui pdivikotien tavoitteeseen luoda toiminnasta asiakirjoja noudattelevaa. Kaikilla
pdivikodeilla Suomessa on velvollisuus pyrkid tdhdn samaan tavoitteeseen. Jotta tavoite toi-
minnan muokkaamisesta asiakirjojen mukaisiksi olisi kuitenkin saavutettavissa, tarvittiin yh-
teistd keskustelutyotd. Tadma oli myos uudistusmielisyyteen kannustamisen taustalla. TyOyhtei-
sojen keskustelukulttuuriin liittyikin pedagoginen keskustelu, mutta se merkitsi lisdksi avoi-
muutta johtajien ja tyontekijoiden vililld, positiivista ilmapiirid ja tyStoverien vélistd kannus-
tamista sekd mahdollisuutta hankalien asioiden yhteiseen kasittelyyn. Avoimuus johtajien ja
tyontekijoiden vililld liittyi temaattisesti tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksiin ja tyShyvin-
vointiin. Avoimen keskustelun mahdollistaman molemminpuolisen ymmaértdmisen merkityk-
sellisyys kuvastuu esimerkiksi yhden lastentarhanopettajan kokemuksesta siitd, kuinka johtajan
kanssa on mahdollista puhua samalla kielelld. Tdméa on esimerkki ensimmdiisen tason ominai-

suuden symbolisesta, syvemmastd merkityksest.
Organisaatiokulttuurin kolmas taso edustaa kulttuurin jésenillekin tiedostamatonta, vaikeasti

havaittavissa olevaa ulottuvuutta. Se koostuu organisaation jdsenille itsestdénselvistd perusole-

tuksista, jotka ovat muodostuneet toistuvasti toimiviksi osoittautuneista arvopohjaisista ongel-
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manratkaisutavoista. (Schein, 1987, 35; 2009, 35.) Huomasimme, ettd syvimmaén tason tavoit-
taminen haastattelu- ja kyselytutkimuksella oli hyvin haastavaa ja mahdotontakin. Perusoletus-
ten tutkimiseen tarvittaisiin havainnointitutkimusta. Voitaisiin kuitenkin ajatella, ettd paiviko-
deissa kolmas taso ilmenee erityisesti sosiaalisissa suhteissa eli johtajan ja tyontekijoiden, tyon-
tekijoiden ja lasten sekd tyontekijoiden vélisisséd keskindisissd suhteissa. Esimerkiksi 1dsndolon
tarkeys ja lapsildhtoisyys sijoittuvat ilmaistuina arvoina mallin toiselle tasolle, mutta niiden
taustalla voidaan ajatella olevan suomalaisessa kasvatuskulttuurissa yleistyneitd lapsikésityksia
(ks. esim. Varhaiskasvatussuunnitelman--, 2016, 19). Myos pdivikodeissa muodostuneet pe-
rinteet, joita tissd tutkimuksessa 1dhinnd sivuttiin, edustavat perusoletusten tasoa: perinteiksi
muodostuvat vain ne kdytdnndt, jotka yhad uudestaan koetaan hyvini ja toimivina. Perinteitd
voidaan havaita ensimmadiselld tasolla ja pdivikodin tydyhteison jdsenet voivat perustella niitd

arvotason periaatteilla, mutta niiden perusta on kuitenkin perusoletustasolla.

Niaméi kolme tasoa kuvaavat toimintakulttuurin eri ulottuvuuksia, mutta niitd ei kuitenkaan
voida tarkastella tdysin toisistaan erillisind. Tasot ovat pdéllekkiisid (ks. kuvio 4), eiki siten ole
mahdollista tulkita ensimmadistd tasoa huomioimatta syvempié tasoja. Toinen ja kolmas taso
voivat olla keskendin ristiriidassa: tdlloin ensimmadiselle tasolle sijoittuvasta kayttdytymisesta
voidaan havaita, toimitaanko yhteisdssd toisen tason ilmaistujen arvojen vaiko kolmannen ta-
son perusoletusten mukaan. Syvimmaén tason ristiriita ilmaistujen arvojen kanssa voi ilmetd
yhteison jdsenten ristiriitaisena toimintana (Schein, 2009, 34): tutkimuksessamme tdma ilmeni
esimerkiksi toisen johtajan kokemuksessa siitd, kuinka tyoyhteiso oli yhtdédltd muutosmyontei-
nen, mutta toisaalta kaikkien jasenten toiminta ei aina ilmentényt sitd. Yhteisollisyys ja kolle-
giaalisuus sen sijaan ndyttdytyi kaikilla tasoilla. Se ilmeni yhteisollisend toimintana ja tyoyh-
teisdjen jasenet myos itse ilmaisivat pyrkimyksidin tahén. Tulkitsimme ndiden arvojen olevan
laajemmin tyontekijoiden toiminnan taustalla olevissa perusoletuksissa, silld useat tyontekijat

kertoivat kokemuksiaan tyotoverien kollegiaalisesta, muut huomioivasta toiminnasta.

69



1. Artefaktit:
kéyttiytyminen,
kieli, luomukset,
fyysinen ympéristo

Tiedostettu:

havaittavissa, mutta
palaute, vaikeasti tulkittavissa
yhteinen kieli,
palaverit, asiakirjat,

yhteisollinen toimintatapa

2.Arvot: . . Tiedostettu:
. lapsildhtdinen, reflektoiva tyoote, o e
tavoitteet, o . g . toiminnan ilmaistavissa
ldsnéolo, osallisuus, toiminnallisuus,

arvot, strategiat A, . . olevat perusteet
asiakirjojen mukainen toiminta,
avoin keskustelukulttuuri, uudistusmielisyys
3. Perusoletukset: Tiedostamaton:
toiminnan luonne, tyontekijoiden keskindiset suhteet, arvojen ja toiminnan
' s-uhde y[:npgjrls[ﬁﬁn1 i} Joht'fl:]fl.n ja t‘yontekl_]()l.("h.zn viliset suhtefft, pohjimmainen perusta
ihmissuhteiden luonne tyontekijoiden ja lasten viliset suhteet, perinteet

Kuvio 4. Tutkimuspdivdkotien toimintakulttuurit Scheinin (2009) mallissa.

Nyky-yhteiskunnan ja sen osa-alueiden - kuten varhaiskasvatuksen - jatkuvat kehitysprosessit
vaativat pdivdkodin henkildstoltd muutosvalmiutta (Kaipio, 2000, 120). Tutkimuspéividko-
tiemme toimintakulttuureja kuvasi kehittdmismyonteisyys, miki ilmeni esimerkiksi runsaana
yhteisend keskustelutyond. Kiesildisen (2002, 266) mukaan jo olemassa oleva kulttuuri pyrkii
jatkumaan ennallaan, joten kulttuurin kehittiminen vaatii tyotd, vaikka uudet toimintatavat oli-
sivat jo tiedossa ja niitd harjoiteltaisiin kaytdnnossd. Tyontekijoiden ymmaérrys oman toiminnan
taustalla olevien arvojen, tietojen ja uskomusten merkityksesté ja kyky arvioida niitd ovat toi-
mintakulttuurin jatkuvan kehittdmisen perusedellytyksid (Varhaiskasvatussuunnitelman--,
2016, 29). Tutkimuspdivikodeissa tietoisuuteen arvojen, tietojen ja uskomusten merkityksesti
pyrittiin yhteisen keskustelun liséksi tuomalla pdivikodin oman toimintakulttuurin runko sel-
kedsti esille: arvojen kirjaaminen ja niiden yhteinen lapikdynti paitsi helpottaa uuden tyonteki-
jan sopeutumista toimintakulttuuriin, niin se myds muistuttaa yhteisdssd kauemmin olleita

tyontekij6itd niista.
Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden (2016, 29) mukaan toimintakulttuurin kehittimi-

sessd tarkedd on luottamusta rakentava, toisia arvostava ja koko yhteisod osallistava dialogi.

Tutkimuspdivikotiemme kulttuureissa yhteisollisyys, kollegiaalisuus ja keskustelu painottuivat
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sekd toiminnan tasolla ettd kulttuurin arvoperustassa. Tutkittavat ilmaisivat kokemusta kuul-
luksi tulemisesta, mika kertookin kehittyneestd keskustelukulttuurista (Viitala, 2008, 278). Ka-
sitteet, kuten jaettu tietimys, ymmaérrys ja asiantuntijuus ovat varhaiskasvatustyossa tirkeitd
(Kupila, 2016, 302). Tutkimuksessamme ilmeni, ettd toiminnan kehittdmiseen pyrittiinkin esi-
merkiksi tyontekijoiden lisdkoulutuksista saatua tietotaitoa jakamalla. Yhteiset, avoimet kes-
kustelut koettiin myos mahdollisuuksina kasitelld vaikeita asioita; Kupilan (2016, 302) mukaan
ongelmatilanteiden yhteinen pohdinta edistddkin toiminnan kehittdmistd. Kaiken kaikkiaan tut-
kimuspaivékotien keskustelukulttuureja nayttiisi kuvaavan vuoropuhelun kulttuuri, josta Num-
menmaa & Karila (2011) ovat kirjoittaneet Rossiin ja Kleineriin (1999) viitaten: vuoropuhelun
kulttuuri on yksi neljésté keskustelukulttuurin tyypistd, ja siind keskeistd on tavoite saada ai-

kaan yhteistd tiedonmuodostusta (Nummenmaa & Karila, 2011, 112-113).

Mikisalo (2003) viittaa Arja Mikisen (2003) tutkimukseen, jossa 10ydettiin nelja muutosta
edistdvéda kulttuurin piirrettd: Yhteishenked, turvallisuutta ja keskustelua korostava ilmapiiri,
tyontekijoiden selkedt vastuualueet, tyontekijoitd huomioiva ja kehittdmistd tukeva johtamis-
tyyli seké kehittdmiselle asetetut selkeét tavoitteet edesauttoivat kukin osaltaan muutoksen to-
teutumista. (Makisalo, 2003, 85.) Tastd ndkokulmasta tutkimukseemme osallistuneiden paiva-
kotien toimintakulttuurit ndyttiytyvit muutosvalmiina. Aiemmin kuvatun keskustelukulttuurin
liséksi timéd ndkyi johtamistyylissd, jota sekd johtajat itse ettd tyontekijat kuvasivat avoimena
ja sallivana mahdollistaen tyontekijéiden oman osaamisen kehittdmisen. Liséksi johtamisen ta-
voitteissa painottui positiivisen ja tyohyvinvointia tukevan ilmapiirin kehittdminen. Toiminta-
kulttuureja voidaan kuvata myos Niemeldn (2008) tukija-kulttuurin késitteelld, joka tarkoittaa
vapautunutta ja hyviksyvai ilmastoa. Siind tarkeitd ovat nimenomaan yhteinen ongelmanrat-

kaisu, kannustava johtaminen ja jisenten osaamisen kehittiminen. (Niemeld, 2008, 57-58.)

Karila (1997) luokitteli tutkimukseensa osallistuneiden pdivékotien toimintakulttuurit kolmeen
erilaiseen ryhmédan. Innovatiivisen toimintakulttuurin omaavassa paiviakodissa kehitetdédn jat-
kuvasti omaa toimintaa saadun palautteen perusteella. Murroksessa olevassa toimintakulttuu-
rissa muutos- ja kehittimistarpeet on havaittu, mutta ajoittain toiminnassa palataan aiempiin
kiytantoihin, eikd yhteistd pitkdjanteistd kehittimistoimintaa vield ole. Lisdksi murroksessa
olevalle kulttuurille ominaista on muutostarpeiden havaitseminen, mutta toiminta-ajatus voi
olla selkiintymédton. Muutosta karttava toimintakulttuuri kuvaa pdivékotia, jossa pitdydytddn
tiukasti aiemmissa toimintakadytdnndissa ja vastustetaan muutosta. (Karila, 1997, 68—69.) Kun

pohdimme tutkittavien pdivikotien toimintakulttuuria, niissd oli piirteitd innovatiivisesta ja
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murroksessa olevasta toimintakulttuurista. Innovatiivisuutta kuvasi pdivdkodin toiminta-aja-
tuksen jatkuva kehittiminen ymparistoltd saadun palautteen perusteella. Haastatteluissa tuli
esille my0s tietoisuutta yhteisistd pddmaaristd ja tehtdvistd ja kdytantdjen yhteistd kehittdmista
sekd keskustelun runsautta, jotka Karilan (1997, 68) mukaan viittaavat innovatiiviseen toimin-
takulttuuriin. On mahdollista, ettd tutkimukseen osallistuneissa pdivikodeissa esiintyy osaksi
murroksessa olevan toimintakulttuurin piirteitd, mutta ldhinna yksittiisten tyontekijoiden ni-
kokulmasta: kehittdmiseen ja muutokseen sitoutumisesta huolimatta omassa toiminnassa pala-

taan ajoittain aiempiin tapoihin.

Organisaation idlld ja kehitysvaiheella voidaan nidhdé olevan vaikutusta toimintakulttuuriin ja
muutosvalmiuteen. Ensimmaiseksi organisaatio muodostetaan, jolloin useat innovaatiot ja ideat
vallitsevat ja toiminta-ajatusta muotoillaan (Clark, 2001, 125). Seuraavaksi organisaation pe-
rustehtéva selkiytyy ja varsinainen toimintakulttuuri muodostuu luomaan toiminnasta teho-
kasta. Tdmin jélkeen organisaation tilanne tasaantuu ja se asettuu kilpailukykyiseksi muiden
samankaltaisten organisaatioiden rinnalle. Tehokkaan toiminnan ylldpitdminen vaatii valmiutta
tehdé pienid muutoksia. (Clark, 2001, 125.) Tutkimuspdivikotimme olivat melko nuoria, mutta
tutkimustulosten mukaan niiden toiminta-ajatus ja kehittimissuunta ndyttaytyivit tydyhteison
jasenille selkeind. Toiminta-ajatuksen ja toimintakulttuurin selkiyttiminen voikin toisaalta
Scheinin (2009, 26) mukaan liittyd kulttuurin nuoruuteen, silld nuoren organisaation kohdalla

toimintakulttuurin selkiyttdminen toimii yhteison identiteetin padlédhteena.

Nuoren organisaation kulttuurin kehittiminen on helpompaa kuin vanhan, koska nuorella orga-
nisaatiolla ei vield ole toimintaan vaikuttavaa historiaa ja sieltd tulleita arvoja ja uskomuksia
(Mékisalo, 2003, 78). Erityisesti toinen tutkimuspéiviakotiemme johtajista koki kuitenkin péi-
vikodin historian vaikuttavan toimintaan, silld tyontekijoitd tuli vélilld muistuttaa ajan ja sitd
myotd toiminnan tavoitteiden muuttumisesta. Tutkittavien ilmaisuista (esimerkiksi “emme saa
jaddd paikoillemme”) oli my0s tavoitettavissa tarve toiminnan jatkuvalle kehittimiselle silloin-
kin, kun suuria muutoksia ei tehdd. Kaiken kaikkiaan tutkimuspdivédkotien etuna muuttuvan
varhaiskasvatuksen kohtaamisessa voitaisiinkin pitdd sitd, ettd ne vaikuttavat sijoittuvan orga-
nisaation kehitysvaiheiden toisen ja kolmannen vaiheen vilille. Tadlloin toiminta-ajatus on jo
selked ja pdivikoti on vakiinnuttanut asemansa muiden péivédkotien rinnalla, mutta paivikodin
historiallinen painolasti on kuitenkin véhéisti tehden jatkuvasta muutoksesta helpompaa. Pii-

vikotimaailmassa historia nidkyy esimerkiksi perinteissd, joita on vaikea muuttaa, koska niiden
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perusta on jdsenille tiedostamatonta. Vahdisempi perinteiden méérd voikin siten edistdd muu-
tosta. Lisdksi Karilan (1997) tutkimuksessa ilmeni, ettd uusien asioiden vastaanottamiseen vai-
kuttaa se, kuinka kauan tydyhteiso on tyoskennellyt yhdessa. Pitkdén samalla tyoporukalla tyos-
kentelyn myo6td uudet ajatukset eivit tule kovin dkkié, eikd vapaus tehda toisin aina ole mah-
dollista (Karila, 1997, 58). Selked, eksplisiittisesti ilmaistu toiminta-ajatus ja arvoperusta (kuten
tutkimuspdivdkodeissamme) voikin edesauttaa uusien ideoiden tarkoituksenmukaista esitti-

mistd ja vastaanottamista.

8.2 Tyontekijoiden toimijuus paivikodeissa

Tarkastelemme toimijuutta sekd modaliteettien (Jyrkdma, 2008) mukaisesti ettd laajemmin ko-
konaisuutena. Tutkittavien vastauksissa ilmeni viittauksia kaikkiin kuuteen toimijuuden osa-
alueeseen (tdytyé, voida, haluta, osata, tuntea, kyetd). Modaliteetit loivat pdivikotiympéristossa
tyontekijoiden toiminnan verkoston ja kokemuksen omista vaikuttamismahdollisuuksista. Jyr-
kdmén (2008) teoria huomioi nédiden lisdksi aiemmat kokemukset toimijuuden taustalla, mutta
ne eivét sisidlly modaliteettimalliin. Olemme kuitenkin pyrkineet ottamaan ne huomioon tyon-
tekijoiden toimijuuden tarkastelussa. Liséksi pohdimme yhteistd toimijuutta, silld varhaiskas-

vatusty0 on luonteeltaan yhteisollistd tyoté (ks. Karila & Nummenmaa, 2011, 18).

“Tdaytyd”-modalitetti ndkyi vahvimpana modaliteettina pédivikodin tyontekijoiden ja johtajien
toimijuuksissa. Tdytyminen viittaa fyysisiin, normatiivisiin ja moraalisiin pakkoihin, esteisiin
ja rajoituksiin (Jyrkdma, 2008, 195). Aineistossamme timéi modaliteetti liittyi useimmin mai-
nintoihin toimintaa ohjaavista asiakirjoista, joita tulee tydssd noudattaa. Varhaiskasvatussuun-
nitelman perusteiden (2016) ja Esiopetuksen opetussuunnitelman perusteiden (2014) lisdksi
kunnalliset linjaukset vaikuttavat velvoittavasti kasvattajien tyohon. Ndma ovat sellaisia for-
maaleja velvoitteita, jotka midrittdvit eri ammattiryhmien tyonkuvaa. Tdma nékyi erityisesti
lastentarhanopettajien ty0ssd, silld heilli on vastuu pedagogisen toiminnan jérjestimisesta.
Asiakirjat ja sdddokset loivat raamit yhté lailla lastenhoitajien ty6lle, mutta koska heillé ei ole
vastuuta toiminnan pedagogiikasta, ndyttdytyi asiakirjojen rooli vdhdisempéané heiddan koke-
muksissaan. Johtajilla velvoitteet liittyvit kokonaisvastuuseen ja johtamisen osa-alueisiin kuten

pedagogiseen johtamiseen.
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My0s perinteisyys ja arvot ndhtiin velvoittavina tai toimintaa rajoittavina tekijoind. Arvojen
velvoittavuuden taustalla oli osittain se, ettd ne méadriteltiin varhaiskasvatuksen asiakirjoissa.
Toisaalta ne ovat syntyneet paivikotiyhteisjen pitkdaikaisessa toiminnassa, jolloin ne koettiin
tulevassa toiminnassa moraalisesti velvoittavina. Perinteiden merkitys oli samankaltainen: ne
ovat muodostuneet pitkdn ajan kuluessa ja ne on koettu toistuvasti hyviksi toimintamalleiksi.

Siitd syystd niistd saattoi olla vaikea luopua.

N\ /
ASIAKIRJAT

JA — e
SAADOKSET

Kuvio 5. Téaytyd-modaliteetti toimijuuden kuvauksissa.

“Voida-ulottuvuus viittaa siithen, kuinka tilannetekijét ja tilanteeseen liittyvét rakenteet tarjoa-
vat ja avaavat uusia mahdollisuuksia (Jyrkdmai, 2008, 195). Tima modaliteetti ilmeni tutkitta-
vien kokemuksissa runsaasti, eikd se liittynyt tiukasti yhteen teemaan. Sen sijaan se liittyi mo-
niin teemoihin ja ilmeni usein toisen modaliteetin yhteydessd. Esimerkiksi tyontekijan toimi-
juudessa saattoi nikya vahvana “haluta’-modaliteetti (motivaatio), mutta sitd ei pystytty toteut-
tamaan heikon “voida”-modaliteetin takia. Heikon “voida”-modaliteetin taustalla oli useissa
kokemuksissa resurssipula kuten ajanpuute. Tyontekijdt kokivat, ettei heilld ollut aikaa suorit-

taa kaikkia tyotehtévid ja vaatimuksia, koska niitd ei oltu mitoitettu heidén tyopdivadnsa.

Voiminen ilmeni myos vaikuttamismahdollisuuksina omaan ty6hon ja laajemmin sen taustate-
lisdéd vaihtoehtoja omalle toiminnalle tulevaisuudessakin. Pdivikotimaailmassa tyontekijoiden
mahdolliset toimintatavat olivat suoraan riippuvaisia johtajan toiminnasta: johtaja lisdsi tyon-
tekijéiden voimisen mahdollisuuksia, kun hén esimerkiksi jarjesti heille mahdollisuuden lisa-

kouluttautumiseen ajanpuutteesta ja suuresta tyomadrdstd huolimatta. Vahva “voida” naytti
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edellyttavin keskustelua ja neuvottelua tyoyhteison jdsenten kesken, koska paivikotitydssi
oma toiminta on riippuvaista muiden toiminnasta. Avoimuus ja luottamus vuorovaikutuksessa
puolestaan lisdsivét tyontekijoiden kokemaa litkkkumatilaa: heikon “voida”-modaliteetin koke-

muksen ilmaiseminen johti haasteiden yhteiseen késittelemiseen.

VAIKUTTAMIS- LISA-
MAHDOLLI- KOULUTTAU-

SUUDET TUMINEN

AVOIMUUS JA
LUOTTAMUS
VUOROVAIKL-
TUKSESSA

Kuvio 6. Voida-modaliteetti toimijuuden kuvauksissa.

“Haluta” sisiltdd yksilon motivaation, motivoituneisuuden ja tahtomisen sekd padméairi- ja
tavoitehakuisuuden (Jyrkdma, 2008, 195). Haluamisen modaliteetti liittyi olennaisesti tdytymi-
sen modaliteettiin, silld tyontekijoiden oli tavoiteltava velvoittavien tahojen edellyttiméi toi-
mintaa. Siten titd modaliteettia ilmaistiin usein silloin, kun tyontekijdt kuvasivat toimintatapoja
asiakirjojen mukaiseen toimintaan pyrkiessddn. Osaamisen kehittdiminen liittyi erityisesti joh-
tajan motivaatioon ja padmadrdhakuisuuteen. Johtajalla on toisaalta myds velvollisuus mahdol-
listaa tyontekijoille heididn osaamisensa kehittiminen (Viitala, 2008, 23); tutkimuspéividkotien
johtajat eivit kuitenkaan ilmaisseet titd velvollisuutta tdytymisend, vaan heidédn omana halu-

naan ja tavoitteenaan.

Haluamisen modaliteetti ilmeni uudistusmyonteisyytena eli haluna kehittdd paiviakotien toimin-
taa. Pdivikotitoiminnan jatkuva kehittiminen voidaan nidhdd henkilokunnan velvollisuutena,
mutta aineistossamme se ilmeni pikemminkin tyOyhteison yhteisend pddtoksend eli paddmaa-
rahakuisuutena. Tassdkin voidaan ndihdd haluamisen ja tdytymisen modaliteettien yhteen kie-
toutuminen. Jos muutoksen toteuttaminen ndhdédin pakkona, voidaan tehdd vain kehittdmiselle
valttdmattomat toimet. Tutkittavat ilmaisivat kuitenkin aitoa kehittdimishalua ja rohkeutta 1dhted

kokeilemaan uutta.
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OSAAMISEN
KEHITTAMINEN

ASIAKIRIOJEN
MUKAINEN
TOIMINTA

Kuvio 7. Haluta-modaliteetti toimijuuden kuvauksissa.

“Osata” viittaa laaja-alaisesti yksilon hankkimiin ja tulevaisuudessa hankittaviin tietoihin ja
taitoithin (Jyrkdma, 2008, 195). Varhaiskasvatus on muutoksessa, joka vaatii tyontekijoiltd
osaamisen paivittdmistd. Kupilan (2016, 302) ja Nummenmaan (2011, 88) mukaan nykyiset
nopeat tydeldmin muutokset ja laajentuneet osaamisvaatimukset edellyttivit tyontekijoiltd ky-
kyd ja valmiuksia osaamisen jatkuvaan péivittdmiseen. Osaamisen modaliteetti liittyikin olen-
naisesti lisdkouluttautumismahdollisuuksiin. Tyontekijat kuvasivat kohtaavansa jatkuvasti uu-
sia vaatimuksia esimerkiksi monikulttuuristumisen ja inkluusion myo6té, ja monien uusien kay-
tantdjen kadyttoonotto paivikodeissa edellytti omien tietojen ja taitojen ajantasaistamista. Tyon-
tekijin yksilo6llisen tietotaidon néhtiin hyddyttidvin koko tydyhteis6d, kun hidn tuo aiemman
osaamisensa ja kokemuksensa ja koulutuksissa oppimansa yhteiseen kayttoon. Omien vah-
vuuksien hyodyntdminen tydssi paitsi ilmensi “osata”-modaliteettia, niin se my0s vahvisti toi-

mijuuden tunnetta ja lisdsi ndin motivaatiota ja tyoviihtyvyytta.

TIEDON AIEMPI
JAKAMINEN OSAAMINEN

LISAKOULUT-

TAUTUMINEN Aol

VAHVUUDET

Kuvio 8. Osata-modaliteetti toimijuuden kuvauksissa.
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Tuntemisen modaliteetti liittyy tapahtuman ja yksilon kohtaamisen affektiiviseen puoleen eli
sithen, miten yksilo arvioi ja arvottaa kohtaamiaan asioita ja liittdd niihin tunteitaan (Jyrkdma4,
2008, 195). Kokonaisvaltaisena ilmiona “tuntea”-modaliteettia oli haastava erottaa toimijuuden
kokemuksista, ja se liittyikin muun muassa arvoihin, perinteisiin, tiimityohon ja avoimeen kes-
kustelukulttuuriin. Selkeiden, yhdessd ldpikdytyjen arvojen koettiin helpottavan yksittdisen
tyontekijin toimintaa ja toiminnan suunnittelua. Samanlainen tunnekokemus liitettiin asiakir-
jojen ja valmiiden menetelmien hyddyntdmiseen. Perinteet, niiden luominen ja yllépitdiminen
koettiin nekin tirkeind, koska ne toivat toimintaan pysyvyytta ja sitd kautta tyontekijoille tur-
vallisuuden tunnetta. Toisaalta perinteiksi muodostuivat vain ne kdytdnnot, jotka tydyhteisossa

koettiin hyvind ja toimivina. Téll6in niihin liitettiin my0s positiivisia tunteita.

Tiimity6hon ja toimijoiden keskindiseen vuorovaikutukseen liittyi hyvin keskeisesti tuntemisen
modaliteetti, silld kertomukset tiimitydsté sisdlsivit paljon positiivisia merkityksenantoja. Ne
vaikuttivat yksiloiden toimijuuteen muiden modaliteettien kautta sekd vahvistavasti ettd hei-
kentdvasti. Koettu arvostetuksi tulemisen tunne lisdsi tyontekijdn tydomotivaatiota, mutta toi-
saalta kollegiaalisuus saattoi rajoittaa koulutuksiin osallistumista ja sen mydtd voimisen ja osaa-
misen modaliteetteja. Positiivisia tunteita liitettiin johtajien ja tyontekijoiden vilisiin suhteisiin
molempien osapuolien toimesta. Seké tyontekijit etti johtajat kokivat tirkeédksi sen, ettd johtaja
on tavoitettavissa ja hinelle pystyi vapaasti ilmaisemaan huolen omasta jaksamisesta luotta-
muksellisesti. Hyvin johtajan perusominaisuuksia onkin ajateltu olevan luottamuksellisuus ja

alaisten tukeminen (Rouvinen, 2007, 147). Myo6s Halttusen (2009, 125) tutkimuksessa johtajan

tyonkuvassa painottui henkiléjohtaminen: johtajalta toivottiin tukea, palautetta ja kuuntelua.

AVOIN
KESKUSTELU-
gl KULTTUURI

Kuvio 9. Tuntea-modaliteetti toimijuuden kuvauksissa.

77



“Kyetd” tarkoittaa fyysistd ja psyykkistd kykenemistd, joka ilmenee situationaalisesti. Kykene-
mistd kuvaa perinteinen kasitys tilannekohtaisesti vaihtelevasta toimintakyvystd. Tamé selven-
tdd osaamisen ja kykenemisen modaliteettien vélistd eroa. (Jyrkdma, 2008, 195.) Kykeneminen
el ndkynyt aineistossa yhtd voimakkaasti kuin muut modaliteetit. Timéa voi johtua siitd, ettd
rajasimme fyysisen ympériston tutkimuksemme ulkopuolelle: ympiristd voisi asettaa fyysisid
esteitd toiminnalle. Siind méérin kun timi modaliteetti ilmeni tutkittavien kokemuksissa, liittyi
se pddasiassa tyOssd jaksamiseen ja tyOviihtyvyyteen. Ndméa kokemukset olivat luonteeltaan
negatiivisia, silld tutkittavat kokivat, etteivdt he kyenneet vastaamaan ulkopuolelta tulevaan
paineeseen. Suurimpana syyni tdhén olivat ajanpuute ja useisiin uusiin asioihin perehtyminen
lyhyelld aikavililld. Tdma koettiin kuormittavana erityisesti siksi, ettei vanhoista kdytdnnoista
luovuttu, vaikka uusia otettiin kdyttoon. Pedagogisia kéytintdjd uusittaessa pitdisikin Heikan,
Hujalan, Turjan ja Fonsénin (2016, 55) mukaan pystyd samalla luopumaan jostain vanhasta: jos
kaikkea aiempaa toimintaa jatketaan, mutta lisdksi otetaan mukaan uutta opittua, uhkaa henki-
l6kuntaa ylikuormittuminen ja vdsyminen. Ulkoisten paineiden kuormittavuuden lisiksi psyyk-
kiseen kykenemiseen vaikuttivat myds tyontekijoiden yksilolliset piirteet: millaisissa tilanteissa

toimija rohkenee ilmaista itsedén ja ajatuksiaan.

RITTAMAT-
TOMYYS

TYON
KUORMIT-
TAVUUS

Kuvio 10. Kyetd-modaliteetti toimijuuden kuvauksissa.

Modaliteettimallin kuusi ulottuvuutta muodostavat monimutkaisen verkoston, jossa ne kytkey-
tyvit toisiinsa. Olemme tarkastelleet paiviakodin tyontekijoiden toimijuutta yksilondkokulmasta
eli sitd, miten eri modaliteetit ilmenevit heiddn kertomuksissaan. Ne voivat ilmeté sekéd positii-
visessa ettd negatiivisessa valossa. Tyossd kohtaamissaan tilanteissa osa tyontekijoiden moda-
liteeteista voi olla heikkoja ja osa vahvoja: jos tilanteet pitkittyvit, modaliteetit vaikuttavat toi-

siinsa heikentévisti tai vahvistavasti. Tutkimuksessamme tdma ilmeni esimerkiksi siind, kuinka
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vihdinen voimisen kokemus heikensi kykenemisté seké esti osaamisen vahvistamista. Esimer-
kiksi ajanpuute ja suuret tydomadrét aiheuttivat pitkélld aikavélilld tyontekijoiden kuormittunei-
suutta ja estivit heitd pdivittdmistd omaa osaamistaan. Vahva voiminen, joka ilmeni vaikutta-

mismahdollisuuksina, sen sijaan lisdsi tydmotivaatiota eli haluamisen modaliteettia.

Toimijuuden kuvaaminen erillisten modaliteettien kautta osoittautui toimivaksi mutta jossain
madrin keinotekoiseksi. Tuntemisen ja kykenemisen ulottuvuudet eroavat maaritelmaltdén,
mutta tdssd tutkimuksessa molemmat kuvastivat tunnekokemuksia. Ero ilmeni siind, kuinka
positiivisiin kokemuksiin liitettiin myOnteisid tunteita; sen sijaan kielteiset kokemukset kuvat-
tiin heikon kykenemisen kautta. Dynaamisuuden lisdksi modaliteetit olivat osittain limittéisié
ja hankalia erottaa toisistaan. Tydeldmaissé tiytyminen mééarittad pitkélle tyontekijoiden toimin-
taa ja toiminnan suunnittelua, mutta haluamisen modaliteetin kautta asetetaan tavoitteet pda-
maéran saavuttamiseksi. Tyontekijélld ei valttdmattd kuitenkaan ole “haluta” -modaliteetin ku-
vaamaa motivaatiota velvoittavan tydtehtdvén suorittamiseen. Oleellista on, kokeeko yksild itse
tehtdvian suorittamisen ulkoisen pakon maéérittiméand vai omana tavoitteenaan. Esimerkiksi
tissd tutkimuksessa johtajien kertomuksissa tyotehtéviin liittyvét haluamisen kuvaukset voitai-
siin ndhdd my0s taytymisen modaliteetin mukaisina velvoitteina, mutta aineistosta saadun ko-
konaiskuvan perusteella ndmé kuvaukset ilmensivédt paremmin aitoa motivoituneisuutta. Se,
miten toimijuus ilmenee, onkin yhteydessa yksilon henkilokohtaiseen kokemukseen omasta toi-

mijuudesta (ks. Bandura, 2001, 10).

Tydeldmaéssa toimijuus voi ndyttdytyd my0ds yhteisollisend. Silloin toimijana on organisaatio tai
sen osa, esimerkiksi tiimi. (Eteldpelto ym., 2014a, 28-29.) Tiimien ja koko pdivikodin yhteinen
toimijuus nékyy yksildiden omien toimijuuksien jakamisena yhteisen tavoitteen saavutta-
miseksi. Tama ilmeni esimerkiksi yksilollisen tietotaidon tuomisena yhteiseen kdyttoon. Tyo-
yhteisot eivit kuitenkaan ole homogeenisia, vaan tyontekijat kokevat asiat eri tavoin. Toimijoi-
den viliset erot voivat ndkya toiminnassa esimerkiksi siten, ettd kahdella tyontekijalla voi olla
samankaltainen osaaminen sekd yhtildiset toimintamahdollisuudet ja kyvyt, mutta toiselta
puuttuu motivaatio. Télldin on mahdollista, ettd vain toisen henkilon toimijuus aiheuttaa toi-

mintaa; Jyrkdmén (2008, 196) mukaan toimijuus voikin ilmetd myds toimimattomuutena.

Yksilolliset erot toimijuudessa voivat liittyd myds aiempiin kokemuksiin ja tyShistoriaan. Pitka
tyohistoria voi aiheuttaa toiminnan urautumista. Aiemmat toimintatavat koettiin toimivina

mutta mahdollisesti jopa tulevaa toimintaa velvoittavina. Myos Rouvisen (2007, 78) mukaan
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paiviakotimaailmassa on olemassa riski vanhaan jimdhtdmiseen. Vdhésantasen (2015, 7) mu-
kaan tyontekijoiden yksilolliset taustat, kuten aiempi tydokokemus, on yhteydessd muutokseen
reagoimiseen. Téssd tutkimuksessa tyontekijoiden tyohistorian pituus vaikuttikin muutoksen
kohtaamisen tapaan: Myohemmin varhaiskasvatustyohon tulleiden tyontekijoiden vaikutti ole-
van helpompi omaksua esimerkiksi uudet velvoittavat asiakirjat kuin kokeneempien. Pidem-
min tyOhistorian omaavat tyontekijit ovat sen sijaan toimineet jo pitkddn aiempien kiyténtojen
mukaisesti, ja siksi heiddn voi olla vaikea omaksua varhaiskasvatusalan nykyisen murroksen

tuomat muutokset tyohon.
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9 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tassd luvussa pohdimme tutkimusprosessin aikana eteen tulleita eettisid kysymyksid seki ar-
vioimme tutkimuksen luotettavuutta. Eettisid kysymyksid pohditaan jo ennen aineiston kerda-
mistd. Mietimmekin etukéteen, miten ldhestya tutkittavia ja kuinka esittdd tutkimuksen toteut-
tamisen eettiset periaatteet osallistujille ytimekkaisti. Otimme yhteyttd tutkittaviin pdivikodin
johtajien kautta, joille ldhetimme saatekirjeen (liite 1). Kerroimme saatekirjeessé tutkimuksen
tarkoituksesta, aineiston tarkoituksenmukaisesta kaytostd ja hédvittimisestd tutkimuksen val-
mistumisen jélkeen sekd tutkittavien anonymiteettisuojasta. Tutkittavia onkin informoitava
siitd, mitd aihetta tutkimus koskee, mitd menetelmid kdytetddn (Tuomi & Sarajirvi, 2018, 86,
156; Hammersley & Traianou, 2012, 94), misté tutkimuksessa on kysymys ja miten aineistoja
sdilytetddn ja kdytetddn (Hyvérinen, 2017, 32). Vaikka haastattelututkimuksessa anonymiteettia
ei voida taata samoin kuin kyselytutkimuksessa (Hirsjarvi & Hurme, 2000, 36), otimme yksi-
tyisyyden sdilyttdimisen huomioon raportoinnissa. Poistimme paikkojen ja ihmisten nimet ai-
neistosta, ja niiden sijasta kiytimme ammattinimiketti (esimerkiksi johtaja). Lichtmanin (2013,
53) mukaan tunnistetiedot onkin poistettava aineistosta, tai ne on muutettava peitenimiksi tai -

koodeiksi (Hammersley & Traianou, 2012, 126).

Hirsjérven ja Hurmeen (2000, 20) mukaan eettisten kysymysten eteen joudutaan silloinkin, kun
pohditaan, kuinka tarkasti haastateltavien sanallista ilmaisua litteroidaan. Korvasimme joitain
murreilmauksia yleiskielen ilmauksilla, ja poistimme ylimé&ériisid tdytesanoja. Paatimme olla
kayttdmatta sitaattien yhteydessd numerokoodeja tutkittavista, silld muuten lukija voi sitaatteja
yhdistelemilld tunnistaa haastatellun (ks. Eskola, 2015, 204). Pienen aineiston vuoksi sitaa-
teista ei mydskddn ilmene se, onko kyseessd haastateltu vai kyselyyn vastannut. Tdmé johtuu
niin ikddn yksityisyyden sdilyttimisestd. Sindnsd haastatteluotteiden lisddminen tekstiin voi
kuitenkin lisdtd tutkimuksen luotettavuutta (Hirsjarvi ym., 2005, 218). Moilasen ja Riihdn
(2015, 69) mukaan merkityksid tutkittaessa aitojen lainausten kdyttd on perusteltua, koska tut-
kijan tulkinta perustuu niihin. Sitaatit tulisi esittdd kontekstissaan (Hirsjdrvi & Hurme, 2000,
195). Valitsimme tuloksissa esiintyvét sitaatit siten, ettd niissd nékyisi eri ammattiryhmien

edustajien kokemukset ja kaikkien tutkittavien déni.
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Thmisid ja kulttuuria koskevia kuvauksia voidaan pitdé ainutlaatuisina, jolloin perinteisid luo-
tettavuuden ja patevyyden arviointitapoja ei voida sellaisenaan kiyttd4. Reliaabeliutta ja vali-
diutta on kuitenkin arvioitava jollain tapaa. (Hirsjarvi ym., 2005, 217; Hirsjarvi & Hurme, 2000,
188-189.) Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteettia lisdd tutkimusasetelman avoimuus.
Kaikkien vaiheiden tarkka kuvaaminen antaa lukijalle mahdollisuuden arvioida tutkimuksen
luotettavuutta. (Hirsjarvi ym., 2005, 28, 217; Tuomi & Sarajérvi, 2018, 26.) Reliaabeliudella
tarkoitetaan myos tulosten toistettavuutta (Hirsjarvi & Hurme, 2000, 186). Olemme pyrkineet
raportoimaan tarkasti kaikki tutkimuksen vaiheet ja perustelleet tekemdmme valinnat tutkimuk-
sen toteutuksessa: Laadullisessa tutkimuksessa tulosten tulkinnat ovat yksil6llisid siind mie-
lessd, ettd toinen tutkija voisi paédtyd samasta aineistosta hyvin erilaisiin tulkintoihin, ja siten
luotettavuuden lisddmiseksi tutkijalle onkin tarkoituksellista luoda johdonmukainen késitys
omista tulkinnoistaan ja niiden taustatekijoistd. (Kiviniemi, 2015, 86.) Onnistunutta tulkintaa
leimaa se, ettd lukija tai toinen tutkija voisi padtyd samaan tulkintaan sen jilkeen, kun on omak-

sunut tutkijan perspektiivin (Hirsjarvi & Hurme, 2000, 151).

Tutkimuksen luotettavuuden lisddmiseksi on tdrkedid tuoda esiin tutkimuksen aikana tapahtu-
neet muutokset esimerkiksi aineistonkeruumenetelmassi (Kiviniemi, 2015, 84). Alkuperéisené
tarkoituksenamme oli kerdtd aineisto vain haastatteluilla, ja vaikka teoreettisesti pitidvid johto-
padtoksia voidaan tehdd melko pienestékin aineistosta (Eskola, 2007, 41), oli saamamme haas-
tatteluaineisto mielestimme liian pieni. Siksi laajensimme aineistonkeruuta kyselyyn. Luotet-
tavuutta voidaan edistdd myos, jos tutkimustuloksissa esiintyvid ilmioitd voidaan havaita muista
tutkimuksista (Moilanen & Réihd, 2015, 66). Olemmekin peilanneet saamiamme tuloksia tut-
kimusaiheesta aiemmin saatuihin tutkimustuloksiin. Liséksi olemme pyrkineet kriittisyyteen
kayttimadmme ldhdemateriaalin suhteen, mika lisdd tutkimuksen uskottavuutta (Tuomi & Sara-

jrvi, 2018, 27).

Tutkijan tausta, aiemmat tiedot ja kokemukset vaikuttavat sithen, miten tutkittavan ilmaisu ym-
mirretddn (Lichtman, 2013, 21; Moilanen & Raéihid, 2015, 52). Tutkijan tulee olla tietoinen
omasta esiymmarryksestd, mihin pyritdén reflektiiviselld tutkimusotteella. Sen lisdksi kriitti-
syys tulkintoja kohtaan lisdd tutkimuksen luotettavuutta. (Laine, 2015, 35-36, 49.) Koimme,
ettd yhdessd kiymdmme keskustelut tulkinnoista auttoivat hahmottamaan aiemman tiedon ja
kokemuksen merkityksen tulkintojen taustalla. Tutkijan subjektiivinen todellisuudenkuva vai-

kuttaa kuitenkin osaltaan késitteiden valintaan ja niiden tulkintaan, aineiston keruuseen, aineis-
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ton analysointiin ja raportointiin (Hirsjdrvi & Hurme, 2000, 18). Tutkimuksemme kysymyk-
senasetteluihin ja teema-alueiden kasittelyyn ovat vaikuttaneet muun muassa aiemmin samasta
athepiiristd tekemdmme kandidaatintutkielma (Kaivosoja & Kerdnen, 2018). Laajemmin taus-

talla vaikuttaa kiymamme varhaiskasvatuksen koulutus.

Pétevyys eli validiteetti kertoo sen, antavatko valitut tutkimusmenetelmaét vastauksia juuri sii-
hen, mitd on tarkoituskin tutkia ja mittaako tutkimus sitd, mitd sen on tarkoituskin mitata (Hirs-
jarvi ym., 2005, 214, 216; Hirsjarvi & Hurme, 2000, 187). Loimme kyselylomakkeen kysy-
myksistd selkeitd ja helposti ymmarrettdvid, mikd auttaakin validien tulosten saamisessa (ks.
Hirsjarvi ym., 2004, 191). Tutkimustulosten virheet voivat aiheutua kysymysten muotoilusta,
silld on mahdollista, ettd vastaajat eivit ajattele samalla tavalla kuin tutkija on kysymyksen
tarkoittanut (Hirsjarvi ym., 2004, 216-217; Valli, 2015, 85). Avointen kysymysten heikkous on
my0s se, ettd niithin saatetaan jattdd helposti vastaamatta, tai vastaukset ovat epétarkkoja tai
ylimalkaisia (Valli, 2015, 106). Téassa tutkimuksessa kyselylld hankitussa aineistossa esiintyi
epatarkkoja vastauksia, joita ei sitten huomioitu tutkimuksessa ollenkaan. Useissa vastauksissa
annettiin kuitenkin tutkimuskysymysten kannalta oleellista tietoa, mutta myds tietoa aiheen vie-
restd. Osa kysymyksistd oli selkedsti sanamuodosta huolimatta epitarkkoja, minké takia
saimme niihin vaihtelevia vastauksia. Liséksi osa kyselyyn vastanneista antoi suppeita vastauk-

sia, joiden sisdlto 14hinnd tuki muiden tutkittavien antamia vastauksia.

Haastattelussa tutkittavalla on paremmat mahdollisuudet tulkita kysymyksié verrattuna kysely-
tutkimukseen (Hirsjarvi & Hurme, 2000, 36), mutta my0s tutkija pystyy syventdmédn kysy-
myksid haastateltavien antamien vastausten perusteella (Tuomi & Sarajérvi, 2018, 88). Koim-
mekin, ettd haastatteluilla kerdtylld aineistolla pystyimme vastaamaan tutkimuskysymyksiin
syvemmin ja osuvammin. Kdytimme haastatteluissa laajoja, konkreettisia kysymyksid, joihin
haastateltavat vastasivat pitkilld, kertomuksenomaisilla puheenvuoroilla. Kun olimme epéavar-
moja, ymmarsimmeko haastateltavan vastauksen oikein, tarkensimme sitd lisakysymyksella.
Emme kiyneet teemoja lipi kaikkien haastateltavien kanssa samassa jarjestyksessd, mutta ku-
ten Eskolan (2007, 33) mukaan oleellista on, kaikki teemat kuitenkin kaytiin lapi kaikkien
kanssa. Haastatteluissa etenimme niin, ettd kasiteltyihin teemoihin saatettiin ajoittain palata ti-
lanteesta riippuen. Teimme kysymyksenasetteluun joitain muutoksia ensimmadisen haastattelun
perusteella. Hirsjdrven & Hurmeen (2000, 184) mukaan haastattelija voikin hyodyntdé toimi-
viksi osoittautuneita kysymysmuotoja ja harkita haastaviksi todettujen kysymysmuotojen kéyt-

t0a seuraavissa haastatteluissa.
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10 Lopuksi

Tamin tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdé, kuinka péividkodin tyontekijit kokevat toimi-
juutensa varhaiskasvatuksen muuttuvassa tilanteessa ja millaisena he kuvaavat tyopaikkansa
toimintakulttuuria. Paivikotimaailma on kohdannut paljon muutoksia viime vuosina, ja muu-
tokset ovat tulleet pddiosin yhteiskunnan tasolta. Ymmartiddksemme toimijuuden ilmenemisté ja
tutkittavien tyopaikkojen toimintakulttuuria onkin huomioitava laajempi kulttuurinen ja yhteis-
kunnallinen ymparist6 sekd toimijoiden suhde ymparistoonsa. Vaikka laajempi ympéristd sia-
teleekin paivikotiyksikoiden toimintaa, niin paivikotien tyontekijoilla ndyttda kuitenkin olevan
melko paljon vaikuttamismahdollisuuksia omaan ty6honsd. Taémé on havaittu myds aiemmissa

varhaiskasvatuksen tutkimuksissa (esim. Halttunen, 2009; Karila, 1997; Rouvinen, 2007).

Vaikuttamismahdollisuuksista on sekd hyotya ettd haittaa toimintakulttuurin muuttamisessa ja
kehittdmisessd. Tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa muutosten toteutukseen on hyoddyllistd
toiminnan kehittdmisen kannalta. Kriittinen suhtautuminen muutokseen voi hyodyttédé organi-
saatiota, silld tdlloin muutosten sopeuttaminen kdytintoon arvioidaan moneen kertaan (Eri-
metsd, 2003, 99). Toisaalta pédivikotityon itsendinen ja vapaa luonne voi luoda tydpaikalle py-
sdhtyneen toimintakulttuurin tyontekijoiden toimiessa perinteiksi muodostuneiden kéytantdjen
mukaan. Niistd perinteisistd toimintamalleista on usein haastava luopua, koska ne sijaitsevat
toimintakulttuurin tiedostamattomalla tasolla. Muutostarpeen tulisikin kohdistua tyontekijoi-
den ajattelumalleihin pelkkien toimintatapojen sijaan, jotta muutos olisi todellinen (vrt. Tsou-
kas, 2005). Uusien ajattelumallien omaksuminen edellyttda kuitenkin sen, ettd tyontekija nékee
muutoksen mahdollisen hyddyn. Tyontekijéiden voi olla vaikea sopeutua varhaiskasvatuksen
muuttuvaan tilanteeseen ja sovittaa muutosvaatimukset kdytdntoon, kun varhaiskasvatuksen
nykytilanteessa muutokset tulevat hallinnolliselta tasolta. Paatokset tehddén siis kaukana ar-

jesta, ja tdhén toivottiin muutosta.

Vahvistamalla tyontekijéiden osallisuutta padtoksenteossa ja sitd kautta toimijuutta voitaisiin
kehittamistyostd kenties tehdd tehokkaampaa. Ammatillisen toimijuuden vahvistamista onkin
tutkittu Suomessa koulutuksen seki terveydenhuollon aloilla PROAGENT-hankkeessa (Jyvés-
kylan yliopisto, 2011-2014) ja kansainvélisesti on keskusteltu opettajien vaikutusmahdolli-

suuksista opetussuunnitelmiin (esim. Priestley ym., 2015).
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Tédmin pro gradu -tutkielman kirjoittaminen on ollut tydlds mutta mielenkiintoinen prosessi.
Valitsemamme aihe oli hyvin laaja ja moniulotteinen, ja siksi sitd on ollut haastava rajata. Ha-
lusimme kuitenkin kuvata tutkimusaihetta kokonaisvaltaisesti. Olemme pyrkineet nostamaan
esille tarkeimpid havaintoja, jotta lukijalle muotoutuisi selked kuva toimintakulttuurista ja toi-
mijuudesta pdivakodeissa. Tutkielman myo6td koemme, ettd hahmotamme péivikotimaailman
toimijoiden verkoston paremmin. Koemme téll4 olevan hyotyd mahdollisissa varhaiskasvatus-
alan hallinnollisissa asiantuntijatehtévissé, silld on tarkeda tietdd, miten tehdyt paéatokset vai-
kuttavat kdytdnnon pdiviakotityohon. Tamén tutkielman myo6td osaammekin huomioida paivi-
kodin historian, toimintakulttuurin, henkiloston ikdrakenteen ja tyontekijoiden vaikuttamis-

mahdollisuudet niin pienten kuin hieman suurempienkin muutosten toteuttamisessa.

Haastatteluilla ja kyselylld emme pystyneet tavoittamaan piivékotien toimintakulttuurien sy-
vintd tasoa. Néitd tyoyhteisolle ja yksiloille tiedostamattomia perusoletuksia voitaisiin tutkia
paremmin havainnointitutkimuksella. Toimintakulttuuria voitaisiin tutkia my0s eri ammattiryh-
mien kautta, silld niiden jisenet saattavat kokea tydpaikan toimintakulttuurin erilaisena. Har-
kitsimmekin tekevimme niin tdssé tutkimusprosessissa. Lastentarhanopettajien ja lastenhoita-
jien kokemusten kuvaukset eivit kuitenkaan eronneet toisistaan niin paljon, ettd se olisi tuntu-
nut mielekk&altd. Johtajien vastaukset sen sijaan poikkesivat muiden ndkdkulmista olennaisesti,

misté syystd kasittelimme niité erillisend.

Toimijuuden suhteen Jyrkdméan (2008) malli auttoi 16ytiméén aineistosta toimijuuden ilmai-
suja, mutta paljon jdi kuitenkin tulkinnanvaraiseksi; diskurssianalyysin avulla tutkittavien ker-
tomuksia voitaisiin tarkastella tarkemmin kriteerein. Lisdksi varhaiskasvatustoimintaa tarkas-
tellessa voitaisiin hyddyntdd Weberin (1978) toiminnan teoriaa. Sen avulla voitaisiin laajemmin
tutkia toimintakulttuurin ja toimijuuden teemoja: sitd, mihin todellinen varhaiskasvatustoiminta

perustuu.

Toteutimme tutkimuksen paritydnd. Parityd mahdollisti eteen tulevien kysymysten yhdessd
pohtimisen, mikd suuntasi tyotd ja sen tekemistd eteenpdin. Selked tyonjako ja kaverin tuki
vahensivit tyon kuormittavuutta. Jaoimme tyon osa-alueita tasapuolisesti ja mielekkdésti, mutta
kavimme kaikki tekstit yhdessa 1dpi yhtendisen kirjoitustavan takaamiseksi. Teimme analyysin
ja tulosten pohdinnan yhdesséd, milld pyrimme varmistamaan monipuolisen ja molempia tyy-

dyttdvan tulkinnan. Paritydskentelyyn liittyy aina ristiriitojen mahdollisuus, mutta toisaalta
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syntyneet ristiriidat edellyttdvat tulkintojen tdsméllisempéé tarkastelua ja selkedmpéé toimin-
nan suunnittelua: aiemman yhteistydon myotd timé prosessi eteni kuitenkin suhteellisen jouhe-
vasti, silld realististen aikataulujen asettaminen oli helppoa ja tiesimme pystyvdmme luotta-

maan toistemme osaamiseen.
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Liitteet

Liite 1: Saatekirje

Hei!

Olemme varhaiskasvatuksen opiskelijoita Oulun yliopistosta. Teemme pro gradu -tutkielmaa
osana kasvatustieteiden maisterin tutkintoa. Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa pédiviko-
din tyontekijoiden kokemuksia pdivikodin toimintakulttuurista ja omasta toiminnasta siini.
Varhaiskasvatusala on muutoksessa monien uudistusten myotd, ja haluammekin tavoittaa péi-

vikotien tyOntekijoiden kokemuksia siitd, miten muutos koetaan kéytdnnon tyossa.
Tutkimuksessa ilmenee osallistujan ammattinimike, mutta muita tunnistetietoja ei kdytetd. Ai-

neisto on vain meidédn kdytossimme, eikd sitd kdytetd muissa yhteyksissd. Aineisto hivitetdén

tutkimuksen valmistuttua.

Jos Sinulla on jotain kysyttidvia, otathan yhteytta.

Kiitos vastauksistasi!

Elena Kaivosoja

Sinikka Keranen
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Liite 2: Teemahaastattelurunko

- Taustatiedot

- Koulutustausta

- Tydhistoria (varhaiskasvatuksessa ja nykyisessd pdivikodissa)

Toiminta

Kuvaile pdivikotinne toimintakulttuuriin vaikuttavia tekijoitd (esim. arvot, toiminta-
ajatus, perinteet)

Vasu/Esiops suunnittelussa ja toiminnassa, miten nakyy?

Oma tyonkuvasi

Muiden tyontekijoiden roolin vaikutus omaan ty6hosi

Miké on térkein tyotehtivasi, entd muiden

Omat ja muiden vaikutusmahdollisuudet (tiimissé/talossa, esim. paatoksenteko)
Johtajan rooli ja merkitys tyoyhteisdssi

Miten johtaja kannustaa tyon ja osaamisen/itsen kehittdmiseen

Muutos ja kehittiiminen

Ty6n muuttuminen tyosuhteen aikana (esim. toiminta-ajatuksen muutos, arjen muutos,
tavoitteiden muutos)
o Mistd koet muutosten johtuvan?
Muutosten tuomat vaatimukset, haasteet ja mahdollisuudet
Toiminnan kehittiminen (esim. palautteenanto, arviointi, keskustelut?)
Koetko pdivikodissa tarpeen muutokselle ja kehittdmiselle?
o Jos koet, niin millaisen tarpeen ja miksi?
o Kehittdimisehdotukset
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Liite 3: Avoin kyselylomake

Toimintakulttuuri ja toimijuus paivikodissa

Kyselyssé on kaksi osaa. Kysymyksiin voit vastata vapaamuotoisesti.

Tyohistoriasi kasvatusalalla:

Tyosuhteesi kesto nykyisessa tyopaikassa

(O alle I vuosi
(O 1-5vuotta
O yli 5 vuotta

Toimintakulttuuri ja toimijuus

1. Miten vasu/esiops nékyy suunnittelussa ja toiminnassa? Mikd mielestési on niiden
merkitys pédivikodin toiminnassa?

2. Kerro lyhyesti omasta tyonkuvastasi ja roolistasi tyoyhteisossa.
3. Mika mielestisi on seki sinun ettd muiden tyontekijoiden tirkein tyotehtava?
4. Miten koet muiden tyontekijéiden vaikuttavan omaan tyohosi/toimintaasi?

5. Koetko, ettd vastuullasi on sellaisia tditd, jotka eivét kuulu tyonkuvaasi? Jos on, niin
millaisia?

6. Kuvaile omia vaikutusmahdollisuuksia tiimissi ja koko talossa. Missé asioissa voit
vaikuttaa paatoksentekoon ja milld tavalla?

7. Millaisena koet johtajan roolin, mitd odotat hdnelta?

8. Miten johtaja kannustaa tyon ja osaamisen kehittdimiseen? (Johtajalle: miten pyrit ke-
hittdimain omaa tyotdsi ja miten tuet tyontekijoitd osaamisen kehittdmisessd?)

9. Onko johtajuutta paivikodissanne jaettu (esim. tyotehtavit)? Koetko, ettd muillakin
kuin johtajalla on johtajuutta? Jos on, niin miten se niakyy?
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Muutos ja kehittiminen

1. Onko tydsi muuttunut merkittdvésti tyosuhteesi aikana (esim. toiminta-ajatuksen, toi-
minnan tai tavoitteiden muutos)? Jos on, niin miten?

2. Mistd koet muutosten johtuvan? Mistd/milté tasolta muutostarve on 1dht6isin?

3. Mitd mahdollisuuksia, haasteita tai vaatimuksia muutokset tuovat tullessaan? (esim.
omassa ja muiden toiminnassa ja toiminnan suunnittelussa)

4. Miten yhteistd toimintaa pyritddn kehittaméan? Kerro lyhyesti, miten se ndkyy kéytin-
nossa.

5. Koetko itse paivdkodin toiminnassa tarpeen kehittimiselle? Jos koet, niin millaisen
tarpeen ja miksi?

Lopuksi

Haluaisitko kertoa jotain muuta?
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Liite 4: Toimijuus teemoittain

Taytya Voida Haluta Osata Tuntea Kyetid
Toimintaa ohjaavat siidokset - @] [ ]
Arvot ja pedagogiset periaatteet -] -~ - -
Perinteisyys ja muutosvalmius (- - () ®
Tyonkuva ja yhteistyokaytannot (- (- ) [ ]
Kollegiaalisnuden merkityksenantoja - - Q
Johtajan vastuu ja tehtiiviit @] @
Osaamisen kehittiiminen - O @ ®
Johtajan merkitys tyohyvinveinnille @] (- - @ @]
Muutoksen lidhtokohdat péivikodeissa (- O @) o

£ = kokemukset olivat padosin myonteisia

") =kokemukset olivat neutraaleja tai ristiriitaisia

@ - kokemukset olivat pagosin kielteisia
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