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1 JOHDANTO

Varhaiskasvatus on alati muutoksen pyoérteissd. Sen mink& aikoinaan opin lastentar-
hanopettajaopistossa ei enda pade nykyisissa tyotehtavissani. Elinikainen oppiminen
kuuluu erottamattomasti taman paivan tyéelamaan. Jos kuvittelit olevasi valmis val-
mistuessasi opinahjostasi, huomaat jo muutamassa vuodessa tydskentelymenetel-
masi vanhentuneiksi. Tahan elinikisen oppimisen ja kehittymisen tarpeeseen lahdin
kouluttautumaan yhteisdpedagogiksi. Vaikka minulla oli koulutus lastentarhanopetta-
jaksi ja monen vuoden tyokokemus alalta, halusin kuitenkin saada koulutusta yhtei-
s6jen kehittamiseen. Toimin nykyisessa tydssani paivakodin johtajana ja minua moti-

voi kehittdd tydyhteisbani vastaamaan organisaatiossani nouseviin haasteisiin.

Yhteisbpedagogin koulutuksen sisallét ovat vahvistaneet tyotani yksikkoni esimiehe-
na. Varhaiskasvatuksessa kehitetdan tyota jatkuvasti ja itse olen saanut nykyisen
koulutuksen kautta tyohoni lisaa valineitd. Vaikka koen olevani vahvasti lastentar-
hanopettaja, yhteisbpedagogin koulutus on tuonut tydlleni vahvuutta toimia yhteisolli-
syyden ja yhteison kehittajana vuorovaikutuksen ja osallisuuden vahvistamisen kei-
noin. Koen saavani molemmista koulutuksistani vahvan pohjan osaamiselle nykyi-
seen ty6honi. Tama opinnaytetyoni kertoo matkastani yhteisollisyyteen ja yhteisolli-
sestd oppimisesta tydyhteistssani toisen tydyhteison kanssa.

Tutkin opinnaytetydssani KiKuVa-hanketta. KikuVa sanana muodostuu Kiirunatien,
Kuloméen ja Vallinojan paivakotien nimista. KikuVa -hanke alkoi, kun kolmen paiva-
kodin johtajat halusivat kehittaa yksikoitaan yhteisollisen oppimisen menetelmin.
Toimin itse hankkeessa esimiehend, joka johtaa yhdessa paivakotien johtajien kans-
sa hanketta. Toimin yhta aikaa esimiehena , kehittajana ja tutkijana. Kehitystydssa
osallistetaan tyontekijat kehittdmaan paivakodissa tehtavaa tyota kohti organisaation

tavoitteita.

Monesti tyontekijat kokevat olevansa yksin tydsta johtuvien haasteiden ja vaatimus-
ten kanssa, vaikka heilla on ymparillaén tiimi ja tydyhteis6. Tyo on paivakodissa hek-
tistd, ja jos tyon haasteita ei pysdhdy pohtimaan yhdessé&, voi haasteet tuntua yksin

ratkaisua etsien ylivoimaisilta. KiKuVa -hankkeen tarkoituksena on vastata tahan



haasteeseen. Hankkeessa vahvistetaan yhteisdllista oppimista valmentavan johta-
juuden keinoin. Yhteisollinen oppiminen vahvistaa tyontekijéiden ammattiosaamista,

yhteisollisyytta ja osallisuuden tuntua.

Vantaan kaupunki toimii opinnaytetyoni tilaajana. Olen opinnaytetydssani tuonut esil-
le kuinka esimies voi mahdollistaa yhteisollisyyden vahvistumisen ja yhteiséllisen op-
pimisen tydyhteisdissa. Olen toiminut hankkeessa seka esimiehena etté kehittajana
ja olen havainnoinut hanketta ja hankkeeseen osallistuneita tyontekijoita opinnayte-
tydssani. Keskeisiksi kasitteiksi nousevat yhteisoéllinen oppiminen, oppimisymparisto,
johtajuus, tydyhteisétaidot, osallisuus, luottamus, vuorovaikutustaidot, roolit ja kehit-

tymisen syklisyys.

2 TOIMINNALLINEN KEHITTAMISTYO

Opinnaytetyoni on toiminnallinen kehittdmistyd Vantaan kaupungille varhaiskasva-
tukseen. Varhaiskasvatus on alati jatkuvassa muutoksessa, silla Vantaa on kasvava
kaupunki, jossa on paljon lapsiperheitd. Toisaalta paivakodin suuret lapsiryhmat,
haastavasti kayttaytyvat lapset, erikieliset lapset ja vanhempien kanssa tehtava yh-
teistyo eli kasvatuskumppanuus tuovat isoja haasteita varhaiskasvatustyolle. Toisaal-
ta muutosta tyohon tuovat myos varhaiskasvatusalan uudet tutkimustiedot. Naihin
muuttuvien tilanteiden tuomiin haasteisiin taytyy varhaiskasvatuksen vastata muok-

kaamalla ja uudistamalla toimintatapojaan.

Tyodssa jaksamiseen panostetaan télla hetkella yhteiskunnassa. Tarja Kantolahti kir-
joittaa sosiaali- ja terveysministerio sivuilla tydhyvinvoinnista ja osatekijoistd, jotka
vaikuttavat meidén tyossa jaksamiseen. (Kantolahti.) Nden oman yksikkoni johtami-
sessa tarkedna osatekijand yhteisollisen oppimisen ja osallisuuden vahvistamisen
tyoyhteisdssa tyohyvinvointia lisdaméssa.. Esittelen opinnaytetydsséni kolmen pai-
vakodin yhteistd KiKuVa -hanketta, jonka tarkoituksena on yhteisollisen oppimisen
kautta vahvistaa tyontekijan osaamista, sitoutumista, vastuunkantoa, luovuutta, vuo-
rovaikutusosaamista, arvostusta toisia kohtaan ja me-henkeéd. Tyontekijat saisivat

kokemuksen tytyhteison tuesta, syntyisi ajatus, etta yhdessé olemme paljon enem-



man kuin osiemme summa. KiKuVa-hankkeen tarkoituksena on vastata tahan haas-

teeseen ja tukea tyontekijoita arvokkaassa tydssaan yhteisoéllisen oppimisen keinoin.

2.1 Menetelméani

Opinnaytetyon tutkimusmenetelma vaikuttaa paljon tyon lopputulokseen, siksi olen
valinnut [&hestymistavakseni toimintatutkimuksen. Kvantitatiivisen tutkimuksen tulok-
set antaisivat selkeita numeerisia tuloksia, joita olisi nopea ja helppo analysoida, mut-
ta kvalitatiivinen tutkimus toisi esille syvalle menevié tuloksia ja tutkittavien omien
tulkintojen nostamisen ja tunnustamisen. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkija jaisi
objektiiviseksi suhteessa tutkittaviin, mutta kvalitatiivisessa tutkija saisi olla subjektii-

vinen. Oma opinnaytetydni on kvalitatiivisin menetelmin tehty.

Omassa tutkimuksessani lahtokohtana on kehittdjan ja esimiehen tulokulma hank-
keeseen. Juha T. Hakala kirjoittaa osuvasti, etta kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutki-
jan ei tarvitse naulata tutkimustehtavaa kiinni tyon alkuvaiheessa vaan hanelle jaa
aikaa lukea, syventya, tehda muistiinpanoja selkiyttden ajatuksiaan aivan loppumet-
reille saakka (Aaltola & Valli 20015,23). Tama on hyvin samankaltainen ajattelutapa
mita olen ajatellut omasta tydskentelystani tutkiessani kehittdmishanketta. Anttilan
mielesta kehittamishanketta ei voida pitdd loppuun kasiteltyna siind vaiheessa, kun
sen kehittamistyo ja arviointi on tehty vaan sen kehittyminen jatkuu edelleen. Arvioin-
nin paatarkoituksena ei ole vain jonkin totuuden tietoinen vahvistaminen vaan tietys-
séa kehittdmisvaiheessa hyvéaksyttavaan valitulokseen paaseminen. (Anttila 2007, 37.)
Kehittamishankkeen tarkoitus on kehittéda tyoyhteista: tydyhteisd on jatkuvasti muu-

toksessa, joten kehittdmistyon taytyy vastata tahan.

Itsell&ani on noussut huoli tutkimukseni luotettavuudesta, kun olen itse vahvasti luo-
massa ja viemassa eteenpdin hanketta, jota samanaikaisesti tutkin opinnaytetyona.
Mietin kuvaavatko kokoamani tiedot juuri niita asioita ja ilmidita, joita minun on tarkoi-
tus tutkimuksessani esitelld, vai ovatko asiat omia mielenkiinnon kohteitani, jotka
ovat tutkimukselle toisarvoisia. Tarkoituksena on kuitenkin tehda tutkimuksesta ylei-
sia paatelmia tyoyhteison kehittamiseen. Aaltola kirjoittaa toimintatutkimuksen pyrki-

van kaytannon vuorovaikutuksen ja teoreettisen tutkimuksen vuorovaikutukseen.



Toimintatutkimus on perusluonteeltaan sosiaalinen prosessi, jossa toimitaan yksilolli-
sellda ja sosiaalisella tasolla muodostaen yksildiden oppimisen perustan. Tutkivan
toiminnan kohteina ovat yhteison toimintatavat, osallistujien omaa toimintaansa kos-

keva ymmartamiskyky ja toimintatilanne. (Aaltola & Valli 2001, 23-24.)

Luettuani Timo Laineen kirjoituksen tutkijan itseymmarryksestd, joka pohjautuu ref-
lektiolle ja kriittisyydelle, ymmarsin kuinka tarkeda on kyseenalaistaa tutkimusaineis-
tojen tulkinnat. Tutkijan tulee ottaa etéisyyttd spontaanisti nousevaan tulkintaan, laa-
jentaa perspektiividdn. Reflektiivisyyden avulla tutkija on mahdollisimman tietoinen
omista tutkimukseen liittyvistd lahtokohdista. Taytyy tunnistaa oma ihmiskasitys ja

ennakkoluulot, jotta voi paremmin tarkkailla naiden vaikutusta tulkintoihin. (Emt.,32.)

Hannu L. T. Heikkinen muotoilee toimintatutkimuksen l&ahestymistavaksi, jossa yhdis-
tetdaan kaytannon kehittamistyo ja tutkimus. Hanen mielestaan toimintatutkimus ei ole
varsinainen tutkimusmenetelmda, vaan siihen paasemiseksi kaytetaan erilaisia tutki-
musmenetelmid. Tutkija osallistuu aktiivisesti tehden muutokseen tahtdavia interven-
tioita eli valiintuloja. Toimintatutkimus on tutkimusta toiminnan sisalla toiminnan kehit-
tamista varten. Toimintatutkimuksessa teoriaa ja kaytantoa ei kasitella toisistaan eril-
lisind vaan saman asian eri puolina toisiaan taydentaen. (Valli & Aaltola 2015, 204-
205.) Tutkimuksessani tutkija on mukana yhteisdssa tehden aloitteita ja vaikuttaen
kohdeyleisoon. En ole puolueeton tarkastelija vaan toimiva subjekti, joka tulkitsee

tilanteita omasta nakdkulmastani.

Toimintatutkimuksella haetaan kaytant6on sovellettavaa ja hyddynnettavaa tietoa
kaytanteiden kehittamiseksi eli vastaamaan kysymykseen kuinka asioiden tulisi olla,
jotta voidaan parantaa kaytanteitda. Yhtena toimintatutkimuksen lahtoékohtana on ref-
lektiivinen ajattelu. Reflektion avulla pyritédn paasemaan uudenlaiseen toiminnan
ymmartamiseen ja siten kehittdmaan toimintaa. Omassa toimintatutkimuksessa voi-
sin pohtia, vahvistavatko yksikodiden yhteisdlliset tydillat uuden oppimista ja osaami-
sen jakamista. Yhteisolliset tydillat koskevat KIKuVa-hankkeen paivakotien hoito- ja
kasvatushenkiloitéa. Tyoillat ovat osa paivakotien kehittdmisty6td, johon mietitddn
ajankohtainen kehittamiskohde, joka nousee tyon tarpeista. Tydillan tydskentelytavat

ovat yhdessa oppimista vahvistavia, harvoin pelkkia luentoja.



Reflektiivinen keha auttaisi toimintatutkimuksen hahmottamista. Siind ilmentyisivat
toiminta, sen havainnointi, reflektointi ja uudelleensuunnittelu aina jatkuvana toimin-
tona spiraalimaisesti kasvaen. Jokainen uusi taso oppii reflektion kautta edellisista
tasoista kehittden toimintaa. Uusi suunnitelma muodostuu refletoimalla tehtyjd ha-
vaintoja toiminnasta ja suunnitelmasta. Reflektiota voitaisiin tehda yksilona ja yhdes-
sda, mutta kummassakin tapauksessa kerattaisiin reflektioita keskustelemalla, jotta
saataisiin yhteinen ymmarrys arvioinnin kautta mitd olemme tehneet, mita tarvitsem-

me lisda ja kuinka me sen teemme.

Toimintatutkimuksen spiraalimallia moititaan kahlitsevaksi, koska toiminnan etenemi-
sessé el voida todellisuudessa erottaa tarkkaan suunnittelun, toiminnan ja arvioinnin
vaiheita. Spiraalimalli antaa progressiivisen, eteenpdin menevan ja kehittyvan kuvan.
Todellisuudessa tybyhteisossa tapahtuu monenlaisia prosesseja, eika niita voi tiivis-
taa yhteen spiraaliin. Joskus prosessin aikana pienesta ongelmasta tai sivukysymyk-
sestd kasvaa merkittéava, uusi suunnanavaus, uusi spiraalin alku. Omassa tyéssani
toimitaan hyvin suunnitelmallisesti kohti tavoitteita, joten opinnéaytetydlleni spiraali-
malli ei olisi vieras tai vaikea. Spiraalimalli sopii myds tydyhteisdon, esimerkiksi
hankkeeseemme, vaikka siella on monenlaisia prosesseja samanaikaisesti kaynnis-
sa tai jokin uusi suuntaus muodostuisi tarkedksi. Kadymme saanndllisesti reflektiota
hankkeeseen osallistujien kesken ja mietimme, mihin suuntaan suunnitelmamme
kohdistuu uudella tasolla. Koen spiraalimallin hyvin joustavaksi ja hyvin ty6ta ohjaa-
vaksi, ilman kahlitsemista tiettyyn malliin. Malleja tulee kayttdd mielestani joustavasti

tyota tukien, ei estaen.

Anttilan mukaan kehittdmishanketta ei voida pitdd loppuun kasiteltyna siin& vaihees-
sa, kun sen kehittamistyo ja arviointi on tehty, vaan sen kehittyminen jatkuu edelleen.
Arvioinnin paatarkoituksena ei ole vain jonkin totuuden tietoinen vahvistaminen vaan
tietyssd kehittamisvaiheessa hyvaksyttavaan valitulokseen paaseminen. (Anttila
2007, 37.) Nain tapahtuu myo6s tassa hankkeessa, silla kehittamistyo on jatkuva ja
muuntautuva prosessi. Kehittamishankkeeni tarkoitus on kehittdd tyoyhteisda: kun
tydyhteis6 on jatkuvasti muutoksessa, taytyy kehittdmistyotd muokata tydyhteisén

tarpeita vastaavaksi.
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2.1.1 Kyselylomake

Hankkeessa on kaytossa paperinen kyselylomake. Sita on kaytetty tyoiltojen péat-
teeksi, jolloin on kyselty yksikdiden tydntekijoiltd esimerkiksi tydillan antia seka toi-
vomuksia ja tarpeita tulevalle kaudelle. Paperin on voinut palauttaa joko saman illan
aikana tai viikon sisalla antopaivasta. Samoin paperista kyselylomaketta on kaytetty
kehityskeskustelujen pohjana antamaan ryhtia ja yhdenmukaistamaan naiden kes-
kustelujen sisaltoa. Paivakotien johtajat ovat tehneet tydillan kyselylomakkeista
koonnin ja suunnitelleet koonnin perusteella tydoryhman kanssa hankkeen jatkosta.
Kyselylomakkeita saavat tutkia vain paivakotien johtajat ja paivakotien tyéryhmat
saavat tyOkaluikseen vain kyselylomakkeiden koonnin. N&in sailyy anonyymius vas-
tauslomakkeissa.

Kyselylomakkeiden tekeminen on haastavaa, silla kysymysten muoto voi aiheuttaa
ongelmia. Kysyja on saattanut tarkoittaa kysymyksell&d&n aivan muuta kuin mihin vas-
taaja vastaa. Jokainen tulkitsee luettavaa tekstia oman kokemuksensa kautta, joten
on haastavaa tehda sellaisia kysymyksia, jotka eivat jata tulkinnan varaa siihen, mité
kysyja haluaa kysymyksensa kéasittelevan. Kysymysten tulee olla sanamuodoltaan
tarkkoja, yksiselitteisida, mutta ei johdattelevia. Kysyjan tulee tehda itselleen hyvin
selvaksi, mita tietoa han haluaa aineistonkeruulla saada. Nain myds valtytaan turhilta

kysymyksilta ja muistetaan kysya olennainen.

Vastaaja tulee olla motivoitunut vastaamaan kyselylomakkeeseen. Kyselylomake
tulee esitella vastaajille silla tavoin, etta he kokevat vastaamisen olevan merkityksel-
listd, todella arvokasta tietoa antavaa ja he osallistuvat omalla panoksellaan oman
tyonsa kehittamiseen. Jos vastaaja saadaan vakuuttuneeksi ja motivoiduksi vastaa-
maan kyselyyn, taytyy kyselysta tehda myos mielekas, kielellisesti helposti ymmarret-
tava, sopivan mittainen ja oikeita asioita kysyva. Vaikka kysymyksid on mietitty tar-
kasti, koen kysymysten joukkoon tarpeen lisdta my6s avoimia kysymyksia. Avoimilla
kysymyksilla saatan saada jotain sellaista tietoa, jota en edes ymmartanyt kysya.
Edella mainitut asiat ovat suuri haaste omassa kyselylomakkeessani, silla paivako-
dissa tehtava tyo on usein hyvin hektista, hiljaisia hetkia kyselylomakkeen tayttami-
seen on hyvin vahan paivan aikana. Kun olen ohjeistanut tyontekijat vastaamaan ja

saanut heidat uskomaan vastaamisen tarkeyteen oman tyonsa kehittdmiselle, nou-
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see kyselylomakkeen toteutus tarkeadksi asiaksi. Lomake ei voi olla liian pitka, se on
koettava mielekkaaksi ja tarkeéaksi, tyontekija voi luottaa vastaustensa sailyvan ano-
nyymeina ja vastaajalla on oltava tunne vastaustensa merkityksellisyydesta seka

osallisuuden kokemuksesta.

Avoimien kysymysten vastauksia voi analysoida tilastollisin menetelmin, kuten luoki-
tella ryhmiin ja tarkistella millaisiin luokkiin vastaukset jakaantuvat. Toinen tapa on
analysoida avoimien kysymyksien vastaukset laadullisen tarkastelun kautta. Silloin
vastaukset voidaan teemoittaa. Avoimia kysymyksid kayttdessé voidaan toisaalta
saada vastauksissa hyvia ideoita ja vastaajan mielipide hyvin tarkasti selville. Toi-
saalta avoimiin kysymyksiin saatetaan jattdd vastaamatta tai vastaukset voivat olla
ylimalkaisia, epatarkkoja tai vastataan asian viereen. Naiden kysymysten analysointi
vie enemman aikaa kuin tarkkojen kysymysten, mutta voi antaa tutkijalle jotain
enemman mita alunperin odotti. Paivakodin tydntekijoiden vastusten maara on Kkui-

tenkin aika suppea, joten avoimet kysymykset olivat mahdollisia tutkimuksessani.

2.1.2 Havainnointi

Matti Gronfors on mielestani kirjoittanut osuvasti havaintojen teosta. Hanesta ha-
vaintojen teko on olennainen osa arkielamaamme, tarkea osa sita, miten hahmo-
tamme ympaéristéamme, reagoimme siihen seka miten pyrimme ymmartaman nake-
maamme ja kokemaamme. Aiemmin tehdyt havainnot tukevat uusi havaintoja, poik-
keavat havainnot kiinnittdvat huomiota askarruttaen ja vaatien vastaamista. (Aaltola
& Valli 2015, 146.) Havainnointi eli observointi koskee aina nykyisyytta, tadssa ja nyt
tapahtuvaa, kun haastattelulla voidaan kasitella myds menneisyytta tai tulevaa. Ha-
vainnointi ja osallistuva havainnointi kytkee saadun tiedon tarkasti kontekstiin, silloin
asiat nahdaan niiden oikeissa yhteyksissa. Havainnointitietoa voidaan yhdistaa myos
muulla tavoin kerattyyn aineistoon. Haastatteluaineisto saa havainnoinnista aikaisek-
si syvempaa kuvailevaa tietoa. Havainnointia voi tehda osallistuen tai piilohavain-
nointina. Tutkijalla on hyvin erilainen rooli rijppuen toteutustavasta. Tavanomaisesti
tutkija on oman roolinsa avulla tekemassa havainnointia tutkittavistaan, yhteisosta,
ongelmista tai ilmidista. Osallistuvalla havainnoinnilla tutkija oppii tuntemaan koh-

teensa, on dialogissa sen kanssa ja tutkijalla on kaksoisrooli tutkimustydssaan. Ha-
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nella on ihmisen ja tutkijan rooli, jotka voidaan ainakin jossain maarin pitaa toisistaan
erillddn. Havainnointia ja osallistumista tehdessaan tutkijja kayttdéa omaa per-
soonaansa tutkimuksen tarkeimpéanéa valineend, siksi tutkijan on tunnettava oman
persoonansa tekijat, jotka voivat vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. Luonteva esiintymi-

nen luo varmuutta ja luottamusta, falskius kuultaa aina lavitse.

Olen miettinyt rooliani tutkimuksessa. Olen oman yksikkdni esimies, jolla on pedago-
ginen vastuu ja henkildston esimiehen vastuu tyoyhteison kehittamisesta, budjetti-
vastuu yksikosta ja hankkeesta. Olen yksi hankkeen vetdjista, kollega muille johtajille
hankkeessa ja tutkija. Roolini on moninainen, mutta toisaalta en usko sen nayttayty-
van nain sekalaiselta muille kuin itselleni. Yksikkoni tietavéat tehtavani tydyhteison
esimiehena, samoin toisen yksikon tydntekijat tuntevat minut Vallinojan paivakodin
johtajana, kollegani tuntevat minut ja tietavat hankkeen tehtavat, mutta uusi roolini
kaikille on tutkijan rooli. Uskon suoriutuvan parhaiten havainnoitsijana, kun toimin
kaikissa hetkissa luontevasti, ystavallisesti, rehellisesti, tavoitteellisesti ja positiivises-
ti. Nain saan kerattya riittavasti todellista materiaalia hankkeesta ja tydyhteisoista

tehdakseni analyysit ja johtopaatokset.

Havainnointi on menetelmané varsin suuritdinen ja aikaa vieva, joten sille tulisi olla
selke& perustelu. Havainnointi on itselleni luonteva menetelma, silla aikaisemman
koulutukseni lastentarhanopettajaksi valmistumisen kautta olen saanut vahvan koulu-
tuksen havainnoinnille, seka osallistuvalle ettd piilohavainnoinnille. Tein lastentar-
hanopettajan ty6ta vuodesta 1990 aina vuoteen 2004. Samantyylista havainnointityo-
ta olen tehnyt myds toimiessani paivakodin johtajana, mutta havainnoinnin kohteena
on tyontekijat lapsiryhman sijasta. Havainnointia olen tehnyt esimerkiksi tyoilloissa
tarkkaillen tyontekijéiden innostumista ja vuorovaikutusta erilaisissa ryhnmatehtavissa.

Tama on ohjannut minua valitsemaan tietynlaisia ryhmaétehtéavia tulevissa tyoilloissa.

Tutkimukseni on vaatinut tutkimusluvan hakemisen varhaiskasvatuksen johtajalta.
Olen myos esitellyt tyoyhteisélleni tutkimukseni ja kertonut mita se pitaa sisallaan.
Tarkoitus on tehda tutkimusta avoimesti ja pitkan ajan kuluessa, joten tydyhteiso ta-
vallaan turtuu havainnointiini, eivatka tyontekijat koe olevansa tarkkailun alla vaan

voivat tyoskennella tavalliseen tapaansa. Tavoitteena on tilanne, jossa tutkija pystyy
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luontevasti tekemaan havaintoja ja osallistumaan ilman, ettd hédnen lasnéoloonsa

kiinnitettaisiin liikaa huomiota.

Muistiinpanoihin kirjataan kaikki se, mika tutkimuksen problematiikan kannalta katso-
taan liittyvan tutkimuksen aihepiiriin. Tutkija aina valikoi mitka asiat tulevat kirjattua
ylos eli valikointia tapahtuu tutkijan kriteerien mukaisesti. Tassa on tutkijalla suuri val-
ta ja vastuu mita kirjoittaa muistiinpanoihin. Lisdksi jokin asia toistuu usein ja saattaa
nain arkipaivaistyessédan jaada kirjoittamatta tutkijalta, vaikka asia olisi olennainen
tutkimuksen kannalta. Tutkijan kannattaa aina valilla tarkastella itseddn ulkopuolisin
silmin, jotta pysyisi herkkéné ja avoimena tilanteille. Muistiinpanoissa taytyy olla pai-
vays kronologisuuden saavuttamiseksi ja mainita henkildista keita asia koskee, vaik-
ka myohemmin aineistosta henkilot tehtaisiin tunnistamattomiksi. Kaikki olennainen

tutkimusaineisto kaytetaan analysoinnissa.

2.2. Tutkijan rooli

Kuulan mukaan lakien ja eettisten normien tuntemus auttaa tutkimusaineiston han-
kinnassa, kun tehdédén konkreettisia ratkaisuja, mutta tutkimustydssa ratkaisuista ja
valinnoista vastaa jokainen tutkija itse. Tama vaatii tutkijalta rehellisyytta ja objektii-
vista ymmarrysta tutkimuskohteestaan, vaikka itse olisi kehittavan tutkijan roolissa.
Tutkijan omat tarpeet ja arvot eivéat saa ylittaa tutkimusetiikan normeja. Varsinkin yk-
sin toimiessaan tutkijan on helppo vaaristella tuloksiaan saadakseen tutkimukselleen
suurempaa arvoa tai merkittavyytta. Kuulan mukaan tutkimusetiikan l&htékohtana on
normatiivinen etiikka, joka pyrkii vastaamaan kysymykseen, mitk& ovat oikeat ja nou-
datettavat eettiset saannot ja arvot. Tutkimusetiikka voidaan maaritella tutkijoiden
ammattietiikaksi, johon kuuluvat eettiset periaatteet, normit, arvot ja hyveet, joita tut-
kijan tulisi noudattaa. (Kuula 2011, 21-23.)

Hannu L.T. Heikkinen pohtii toimintatutkimuksessa olevan tutkijan roolia, kun tutkija
on aktiivisena osapuolena itse toiminnassa, jota han tutkii. Tutkija tekee itse havain-
toja ja aloitteita ja nain ollen vaikuttaa kohderyhmaan. Tatd muutokseen tahtaavaa

valiintuloa kutsutaan muutosinterventioksi. Tutkimus on usein maaritelty arvosidon-

naiseksi ja subjektiiviseksi. Tutkimuksessa saavutetaan siis tieto, joka on aina sidon-
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nainen tutkijaan. Kyseessa ei kuitenkaan ole pelkka tutkijan itsetilitys, vaan tutkijan
taytyy ottaa huomioon muut mukana olleet osanottajat. Tutkimuksessa on siis hyva
selvittdd ne yhteydet, joiden kautta tutkija on suhteessa tutkimaansa kohteeseen.
(Aaltola & Valli 2001, 179.) En ole tehnyt kehittdmistyoté yksin, vaan kanssani han-
ketta on vienyt eteenpain kollegani ja tydryhma, joten useampi henkild on vaikuttanut
KiKuVa -hankkeen etenemiseen ja sita kautta olen pystynyt olemaan objektiivisempi

tutkimukselleni.

Tutkijan objektiivisuus voi olla haasteellista. Tutkija ei saa esittaa voimakkaita mielipi-
teita tai provosoitua tutkittavien voimakkaista mielipiteista, hanen tulee olla sitoutu-
maton, rippumaton ja ristiriidoista erillaan pysytteleva. Kuten Kuula on todennut, etta
tutkija on riippuvainen tutkittavistaan. Tutkijalla on valta tutkimuskysymyksiinsa, vuo-
rovaikutustilanteen ohjaamiseen ja tulosten Kkirjoittamiseen. Tutkija ei voi avoimesti
iImaista omia mielipiteitddn ja tunteitaan, mikali riskind on tutkittavien pettymys ja
suuttumus. Seurauksena saattaisi olla tutkittavien keskeyttdminen tutkimuksessa.
(Kuula 2011, 155.) KiKuVa -hankkeessa pidettiin huoli, ettd tyontekijat olivat vahvasti
mukana hankkeen ideoinnissa, suunnittelussa, toteuttamisessa ja arvioinnissa. Péi-
vakodin johtajat halusivat kuulla ja ottaa huomioon tydntekijoiden kiinnostuksen koh-
teet ja kouluttautumistarpeet suunniteltaessa tyéiltoja yms. Kun paivakotien johtajat
yhdessa tyontekijoiden kanssa pitivat ylla avointa ja hyvaa vuorovaikutusta, monesta
ristiriitatilanteesta selvittiin luoden kompromisseja. Naihin kompromisseihin pystyivat
molemmat osapuolet sitoutumaan. Koska alusta asti oli tavoitteena tyén kehittaminen
organisaation tavoitteita kohden, jai pois kilpailu vallasta, kuka maaraa mita ja miten

opiskellaan. Tama jaettu johtajuus helpotti sek& esimiehena etta tutkijana olemista.

Kehittdjan objektiivisuuden haasteellisuutta olen pohtinut paljon itsekseni. Olen ty6-
yhteisoni esimies ja samalla vastuussa sen kehittdmisesta. Haluan ja teen kaikkeni
saadakseni tydyhteisdstani toimivan ja joustavan, tyotaitoa ja ammatillisuutta kehitta-
van seka ketterasti vastaavan tuleviin tavoitteisiin ja haasteisiin. Hyva kehitystyo tuo
tydlleni lisdarvoa, saan mainetta ja kunniaa alallani. Kuinka houkuttelevaa olisikaan
muokata mahdollisia "huonoja" tuloksia parempaan suuntaan. Muokata ja vaikuttaa
tyontekijoiden vastauksiin ja tuloksiin. Muokaten tutkimusta tietoisesti tai tiedostamat-
tomasti nayttdmaan enemman omilta toiveiltani ja ajatuksiltani. Olen toiminut tyossa-

ni jo jonkin aikaa ja tiedostan rehellisen palautteen ja arvioinnin merkityksen tyon ke-
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hittamiselle ja uudelleen suuntautumiselle. Mahdollisiin ongelmakohtiin rohkea tart-
tuminen ja muutoksen hakeminen tuo paljon enemman arvoa tydlle kuin vaikeuksien

piilottaminen ja vahatteleminen.

Kuula kasittelee tutkijan ongelmallistakin roolia. Tutkijan ollessa itse aktiivisesti mu-
kana toiminnassa, Kirjoitettua tietoa taytyy arvioida silloin kriittisesti. Pystyykd tutkija
arvioimaan omaa tyotaan kriittisesti vai onko tuloksena siloteltu lopputulos? Tutkijal-
ta nain ollen vaaditaan paljon. Hanella tulee olla hyvéat sosiaaliset taidot, koska tutki-
muksen yhtena lahtokohtana on demokraattisuus: kaikki huomioon ottava asenne.
Tutkijan taytyy osata reflektoida omaa toimintaansa seka itsensa etta tutkittavien toi-
mintaa kriittisesti. TAma vaatii tutkijalta tilanneherkkyytta, kykya ottaa toiset inmiset
huomioon ja ammattitaitoa oman tutkimuskohteensa luonteesta. (Kuula 1999, 96-97.)
Ajattelen tyokokemukseni lastentarhanopettajana ja paivakodin johtajana tuoneen
minulle Kuulan mainitsemia taitoja tutkijan roolia varten. Humanistinen elamankat-
somus ja vahva yhteisollisyyteen pyrkiminen ovat omiaan tuottamaan hyvaa toiminta-
tutkimusta. Yhteisopedagogeilla on koulutuksen kautta sosiaalista silmaa toimia mo-

nien eri rynmien kanssa demokraattisesti ja toiset huomioon ottaen.

Hankkeen aikana osaamiseni paivakodin johtajana on vahvistunut. Tutkijan tulee tie-
taa toimijakentta, rakenteet ja kehitysmahdollisuudet. Toisin sanoen tutkijalla tulee
olla vankka tieto-taito kehitettavan asian, osallisuuden, tiimoilta. Olen joutunut vahvis-
tamaan ja varmistamaan osaamistani, mutta olen saanut tehda sita yhteistydssa kol-
legoideni ja tydyhteisdni kanssa. Heikkoutena ja haasteena osallisuuden tutkimises-
sa toimintatutkimuksen kautta on ollut tutkijan oma kriittinen asenne. Pystynkd reflek-
toimaan tietoa ja kehitysideoita kriittisesti vai haluanko nahda asiat mahdollisimman

edullisessa valossa?

Ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyoni tarkoituksena on vahvistaa tydyhtei-
sbjen osaamista ja osallisuutta, ymmartdd oman tyon merkitys koko organisaation
tavoitteiden mukaisesti, vahvistaa yhteisollisyytta, oppia toisilta ja olla valmis anta-
maan osaamisestaan toisille. Samalla vahvistuisi tydyhteisén hyva ilmapiiri ja vuoro-
vaikutus tydyhteisdssa. Vaikka toimin tydtehtavissani paivakodin johtajana, kehitta-

mistydssani on vahva yhteisbpedagogin lataus yhteisdjen kehittajana.
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Opinnaytetydssani nousee keskeisiksi kysymyksiksi seuraavat asiat:
1. Mitd johtajalta vaaditaan?
e Onko tavoitteet selkeéat tyontekijoille?
e Misté tavoitteet muodostuvat?
2. Muutokset ja haasteet ty0ssa?
¢ Kohtaako tydntekijat haasteet yksin vai yhdessa?
e Suunnittelu, toiminta ja arviointi
3. Elinikainen oppiminen, vai olenko jo valmis?
e Toisilta oppiminen ja toisille opettaminen

e Vuorovaikutus ja dialogi

3 YHTEISOLLINEN OPPIMINEN LUO HYVINVOINTIA

Yhteisollisella oppimisella tarkoitetaan oppimista, jossa ryhman jasenilla on yhteinen
tehtava ja tavoite, jolloin pyritd&n jaettujen merkitysten ja yhteisen ymmarryksen ra-
kentamiseen vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Yhteisollinen oppiminen kaynnistaa
sellaisia kognitiivisia mekanismeja, jotka edelleen tuottavat oppimista. Esimerkiksi
kysyminen, selittaminen, eri nakékulmien vertailu, vastavuoroinen toiminnan saately
seka yhteinen tiedon luominen. Yhteisollinen oppiminen vaatii yhteison kognitiivista

sitoutumista tehtavan yhteiseen ratkaisemiseen.

Ty6ssé jaksaminen on tarked asia hyvéan tyon edellytykselle tydyhteisossa. Tasta
syysta tybyhteisdssa ei tulisi tyytya vain arkeen, vaan tehda yhdessa jotain parem-
paa, joka muodostuisi yhteisista tyon tavoitteista, kehitettaisiin yhteisollistd oppimista
ja asiantuntijuuden jakamista. Tyoterveyslaitoksen julkaisussa painotetaan, etta
mahdollistava, tai toiselta nimeltédan yhteiséllinen johtaminen, luo mahdollisuuden
osallistumiselle ja yhteiselle toiminnalle (Lerssi-Uskelin, Vanhala & Vahatiitto 2011,
10). Hyvéa tydyhteiso, jossa on avoin ja salliva ilmapiiri tukee osaltaan tyontekijoita

vaativissa tyotehtavissa.
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Paivakoti muodostaa tiimiensa kautta tydyhteison, jossa hyva tydilmapiiri vahvistaa
yhteisollisyyden kokemusta. Silloin koetaan olevamme enemman kuin yksildiden
summa, saamme palautteen kautta vahvistusta ty6llemme, emmeka koe vaikeuksia
yksin. Yhteisollisyytta vahvistavat tyontekijoiden tydyhteisdtaidot, oman ja toisen tyén
arvostus, oman osaamisen jakaminen, avunanto toiselle, vuorovaikutustaidot, yhteis-
ten tavoitteiden tunteminen ja hyva ty6ilmapiiri, josta kaikki huolehtivat. Yhteiséllisyy-

den vahvistamiseen osallistuvat seké tyontekijat ettd paivakodin johtaja yhdessa.

Tyoyhteison kehittyminen ja kasvaminen osaamisessaan edellyttdd, ettd tydyhteiso
osaa reflektoida. Jos emme osaa ndhda kokonaisuutta visiosta suunnitteluun, sen
tarvitsemiin resursseihin ja toiminnan arviointiin, toimimme hyvin kapeanakoisesti
emmek& osaa suuntautua toiminnassamme tulevaisuuteen, vaan ndemme kaikki
muutokset uhkana nykyiselle ty6llemme. Santalainen kirjassaan "Strateginen ajatte-
lu" pohtii tata tulevaisuuden nakemista. Tulevaisuuden nédkeminen, visiointi sanan
varsinaisessa merkityksessd, ja oman tulevaisuuden luominen vaativat tasokasta
kasitteellista ajattelua. Tulevaisuuden luominen resurssien varaan edellyttdd kykya
analysoida ja tunnistaa resursseja pinnallisia kartoituksia syvallisemmin. Dynaami-
suus pakottaa organisaatiot ja yksilot niiden sisalla oppimaan jatkuvasti uutta jo ole-
massa olevia vahvuuksia hyodyntaen. Poisoppimisen haaste on usein vaikeampi
kuin uuden oppimisen. Strategisen ajattelun siséltd on avartumassa johtamisesta
johtajuuteen. Itsensé johtaminen ja verkostojen johtaminen on syrjayttAmassa perin-

teista esimies-alaistyyppista johtajuutta. (Santalainen 2006, 24-25.)

Varhaiskasvatuksesta saadaan jatkuvasti uutta tutkimustietoa kentalle. Uusi tieto
muokkaa tarpeitamme kouluttaa henkildkuntaa ja muokata vanhoja toimintatapo-
jamme. Tama voi olla hyvin haasteellista osalla tyontekijdistd. Usein uudet tyontekijat
kuulevat konkareiden sanovan: "Taalla on aina tehty nain" tai "Tuota on joskus ko-
keiltu eikd se toiminut" ja siihen loppuu innostus kehittd&d uusia toimintatapoja. Olen
monesti pohtinut paivakodin johtajana, mika saa meidat pitdmé&én kiinni vanhoista
tavoista tehda tyota, vaikka tiedetaan etteivat kyseiset ty6tavat ole enaa toimivia. Ru-
tiinit tydssa nopeuttavat tyota ja mahdollistavat huomion kiinnittymisen muihin asioi-
hin, mutta tilanteet ja lapset ovat hyvin muuttuvia, jolloin rutinoituneet tyttavat eivat
toimi. Silloin voidaan ihmetell&, miksi lapset eivéat toimi niin kuin ennenkin. Uusien

tyotapojen oppiminen on vaikeaa ja haasteellista, kun samalla taytyisi poisoppia van-
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hoista rutiineista, jotka joskus olivat hyodyllisid. Luopuminen tutusta ja turvallisesta

voi tuntua hypylta tuntemattomaan.

Uuden oppiminen voidaan kokea uhkana omalle osaamiselle tai ammattitaidolle.
Koetaan huonommuutta, ettei olla taydellisia, vaan joudutaan paljastamaan oma
osaamattomuus tai vanhentuneet ty6tavat. Moni saattaa jopa ajatella ettei omaa
osaamista enda arvosteta. Koetaan loukkaantumista ja mahdollisesti myds uhkaa
muutoksista tyotehtavissa. Siksi on hyvin tarkeda tyoyhteisdssa olla jatkuvassa liik-
keessa oppimisen kanssa, silla pysahtyneisyyden tilasta on vaikeaa ja kankeaa l&h-
ted muokkaamaan uudenlaisia toimintatapoja. Tama haastaa esimiehen yhdessa
tyoyhteison kanssa miettimééan, mita tavoitteita organisaatio on asettanut ja kuinka
niihin paéstaan. Pohditaan, mitd osaamista meilla jo on tydyhteisdssa ja mitd tarvit-
semme lisda. Tallainen pohtiminen vahvistaa tyontekijdiden osallisuuden tuntua, eika
tavoitteet enaa tunnu vain sanelupolitiikalta johdolta alaisille. Osallistuminen paatok-

siin vahvistaa tyontekijoiden tydyhteisétaitoja ja samalla tydyhteison ilmapiiria.

Kesti muistuttaa, etté tyontekijalta ei voida odottaa sitoutumista, jos he eivat ymmarra
organisaation strategiaa. Silloin on vaikeaa hyvaksya muutoksia. Kun muutosta ym-
martaa riittavasti, voi ottaa kantaa sen hyvaksymiseen. Tulee kuitenkin muistaa, etta
jollakulla voi olla asenteellinen vastustus kaikkea uutta kohtaan omista henkil6kohtai-
sista syista johtuen. Jos organisaation toimintakulttuuri ja esimiestoiminta eivét syn-
nyté luottamusta ja itsearvostusta, muutosten toteuttaminen on vaikeaa. ( Kesti 2005,
58.) Paivakodissa johtajan tuli yhdessa tyontekijoidensa kanssa pohtia organisaation
strategiaa ja tavoitteita. Nama tulisi aukaista sellaiseen muotoon, etta kaikki ymmar-

taisivat ne ja pystyttaisiin toimimaan niita kohden.

Realistinen ja rehellinen arviointi toiminnasta, osaamisesta ja tavoitteisiin paasemi-
sestd antaa tyontekijalle ja tyodyhteisodlle isot mahdollisuudet kehittda toimintaansa.
Rohkeus huomata epakohtia ei ole helppoa tydyhteisdssa, jossa on vaikea saada
tyontekijat huomaamaan kehittdmistyon etuudet tydlle. Kehittdmisty6 vie aina aikaa
ja voimia tyontekijasta ja tydyhteisosta, mutta itse kehittamisprosessi ja sen tulokse-

na oleva kehitystyon tuote tulisi antaa uutta voimaa ja innostusta tyohon.
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Jaana Venkula kirjoittaa reflektoivan kuuntelun edistavan tarkeiden tiedonoireiden,
tosiasiatiedon ja luovan toiminnan esille paasya. Se on ensimmainen askel kohti ai-
toa demokratiaa, jonka perustana on toisten ndkemysten kunnioittaminen. N&in uusi
tieto ja ratkaisu luodaan yhdessa huomioiden pohjalta, jotka syntyvat arjen vaikeuk-

sista ja poikkeavista havainnoista. (Venkula 2005, 111.)

Tyo6yhteiso tarvitsee kehittyakseen mm. luottamusta, rohkeutta, luovuutta, avoimuut-
ta, arvostusta, sitoutumista, positiivisuutta ja vastuunkantoa. Tyontekijoiltd ja johtajal-
ta edellytetddn aloitteellisuutta, hyvia vuorovaikutustaitoja, osaamisen jatkuvaa paivit-
tamistd, vastuullisuutta ja laadukasta ty6ta. Sujuva arki koostuu tyon selkeista tavoit-
teista, kunnollisista ja toimivista tyovalineista, kehittymismahdollisuuksista, riittvasta
motivoinnista, osaamisen jakamisesta, yhteisollisesta oppimisesta ja yhteisista kah-
vihetkista. Tyoyhteiso kehittyy myds ilman johdonmukaista kehittamista, mutta onko

tulos silloin toivottua?

3.1 Oppimisympaéristod

Paivahoito uudistuu jatkuvasti tutkimusten, kehittdmisen ja yhteiskunnallisten muu-
tosten kautta. Parhaiten vastaamme néaihin muutoksen tuomiin haasteisiin kehitta-
malla yhdesséa omaa toimintaamme ja luomalla uusia toimintamalleja, joilla paastaan
tavoitteisiin. Kehittdmistyo ei kuitenkaan tapahdu itsestaan, vaan vaatii paljon dialo-
gia, itsereflektointia ja kehittamisty6ta, johon osallistuvat koko tydyhteis6 johtajasta
tyontekijoihin. Kehittamistyd vaatii rohkeaa, ennakoimattomaan ja ennustettavaan
tulevaisuuteen katsomista. Se on tydyhteisbn olemassa olevien voimavarojen suun-
taamista, kehittdmista ja tallaista toimintakulttuuria tukevaa ja arvioivaa kehittdmisty6-

ta.

Osaamisen kehittdmisessa tulee huomioida oppimisymparistot. Paivakodissa kiinnite-
taan huomiota lasten fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen oppimisympéaristoon,
mutta johtajan tehtavana on huomioida myos yhdessa tyontekijoiden kanssa aikuisil-

le sopivat oppimisymparistot.
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Tarja Nymanin luennolla "Kehittyva pedagoginen ja didaktinen ajattelu” 7.5.2015
keskusteltiin opetuksen suunnittelusta kohti oppimisprosessien suunnittelua. Sosiaa-
linen infrastruktuuri eli sosiaalinen perusrakenne kasittaa yksilollisten ja yhteisollisten
aktiviteettien kokonaisuutta, joita ovat yhteison oppimiskulttuuri, toimintatavat ja -
mallit sekd oppimisen tukena ja apuna toimivien valineiden kayttotavat. Erityista
huomiota kiinnitetaan tiedon lapinakyvyyteen, saavutettavuuteen ja jakamiseen. Pe-
dagoginen infrastruktuuri rakentaa perustan luoville ja uusille ratkaisuille. Pedagogi-
nen infrastruktuuri perustuu oppimistilanteiden perusrakenteiden suunnitteluun ja
toimintakaytanteiden suunnitteluun. Tama pitaa siséllaan tekniset, sosiaaliset, kogni-
tiiviset ja tietoon liittyvat rakenteet. Kognitiivinen infrastruktuuri tarkoittaa tutkivan op-
pimisen malleja, ajattelua tukevia valineitd ja ymparistoa seka tydskentelystrategioi-

den valintaa. Tyontekijoiden oivaltamiselle on jatettava tilaa.

Oppimiseen vaikuttavat myos yksilolliset tekijat, kuten mm. kyky hallita kognitiivisia,
konatiivisia ja affektiivisia prosesseja. Kognitiivisiin prosesseihin kuuluvat mm. alyk-
kyys, taidot, asiatieto, strategiat ja uskomukset. Konatiivisiin prosesseihin mm. moti-
vaatio, tahto, mielenkiinnon kohteet ja persoonalliset tyylit. Affektiivisiin prosesseihin
mm. temperamentti, tunne, arvot ja asenteet. (Nyman 2015). Nama on otettava
huomioon tydyhteison kehittamisessa, silla tyontekijat ovat hyvin erilaisilla tasoilla
hallitessaan edella mainittuja prosesseja ja se luo haasteen mielekkaalle yhteisolli-
selle oppimiselle. Oppimisen pitaisi haastaa kaikkein nopeimmat ja lahjakkaimmat,
mutta samalla antaa onnistumisen tunteita oppimisessa harjaantumattomille tyonteki-

ville.

Juutin ja Vuorelan mukaan mikaan organisaatio ei menesty ilman, ettd sen toimintaa
kehitetdan. Toiminnan kehittaminen voi keskittya palveluidenkehittamiseen, uusien
tuotteiden tai sujuvien toimintojen aikaansaamiseksi. Tallainen kehittaminen vaatii
innovaatiota. Kun organisaatiot voivat tuottaa lisdarvoa asiakkailleen, ne menestyvat.
Jaykista toimintamalleista luopuminen ja innokas huumorilla hdystetty yhdessa ty6s-
kentely lisdavat todennakoisyytta, etta tydyhteisdssa syntyy uusia ideoita. Hyva ty6-
ilmapiiri tukee luovuutta, ja luovat ideat helpottavat tydskentelya. (Juuti & Vuorela
2015, 116.) Huono ty6ilmapiiri ehkéaisee uusien ideoiden esiin tuomisen, ne lytataan
heti kattelyssa. Uusien ideoiden tuoja voidaan jopa pahimmassa tapauksessa saat-

taa naurunalaiseksi tydyhteisdssa. Tydyhteisossa tulisi heratd miettimaéan, miksi toi-
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mimme mahdollisesti nain tai miksi huonoa ty6ilmapiiria halutaan yllapitaa ja voisim-
meko tehda asioille jotain. Kysymys voisi olla: "Millaisessa tydyhteisdssa haluaisit

tyoskennella?"

3.2 Johtajuus

Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi linkittyvat toisiinsa. Juutin ja Vuorelan mielesta
tydhyvinvointiin vaikuttavat johtaminen, tyon sisalto, tydolosuhteet, tydyhteison ih-
missuhteet ja ilmapiiri seka henkilén osaaminen ja hanen elamantapansa. Johtami-
sella voidaan kaynnistaa naihin seikkoihin liittyvaa kehittdmista. Hyva johtaminen on
jaettua, jolloin kaikki tydyhteistn jAsenet ovat sitoutuneet samoihin paamaariin ja he
my0s paasevat osallisuuden kautta vaikuttamaan tyohonsa. (Juuti & Vuorela 2015,
23-24.) Johtajuudessa keskeista on yhteisten prosessien hahmottaminen ja vahvis-
taminen seka niiden tavoitteellinen toteuttaminen ja kehittaminen. Sisaan- ja ulospain
nayttaytyva johdonmukainen johtaminen edistdé perustehtavan mukaista toimintaa
seka uskottavaa ja luottamusta herattavaa yhteiskuvaa. Ihmiset osallistuvat toimin-
nan kehittamiseen hyvin erilaisilla ammatillisilla osaamisilla, motivaatioilla, odotuksil-
la, tunteilla ja taipumuksilla. Haasteena on saada tyontekijat toimimaan yhdessa kohti

yhteisia tavoitteita.

Jaettu johtajuus on mahdollista, kun tydyhteisd on vahvasti kiinni perustehtavassa,
tyon tavoitteet ja strategia ovat selkeita kaikille tyontekijoille. Talldin tydntekijat ovat
sitoutuneita ja motivoituneita tydhoénsa. Johtajan ei talléin tarvitse olla arjessa ohjaa-
massa tyontekijoité perustehtavaén, vaan tyontekijoilla on valtaa ja vastuuta omasta
tyostaan. Nain johtaja voi keskittya tyoyhteisén kehittamiseen. Juuti ja Vuorela kirjoit-
tavat, ettd luottamus ja avoin vuorovaikutus ovat johtajan tyévalineita hyvaan tydyh-
teis6on. Puhumattomuuden kulttuuri karjistaa ristiriitoja ja tallin johtamisesta tulee
kaskemista ja ihmisten ymparipuhumista, joka voi johtaa syntipukkien etsimiseen ja
tyoyhteison muodostuminen taisteluareenaksi. Esimiehen tarkein tehtava on luoda
luottamusta ja avoimuutta ihmisten valille. Silloin tydyhteisdn jasenet voivat vapau-

tuneesti jakaa osaamistaan ja tietojaan keskenaan. (Juuti & Vuorela 2015, 45-49.)
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Ropo ja kumppanit mieltéavat jaetun johtajuuden lasnéoloksi, jossa visioidaan kuun-
nellen muita ja kontrolloidaan luottamuksen ja arvostuksen kautta. Siina jaetaan tie-
toa ja arvostusta seka tunnistetaan tilanteita ja valtapeleja, jotka liittyvat tulevaisuu-
den ideointiin ja strategiointiin. Nain ihmiset otetaan mukaan toimintaan, luodaan yh-

dessa vuorovaikutuksen kautta tulevaisuutta. (Ropo ym. 2005, 32-33.)

Roddin mukaan paivakodin johtajan avaintehtavina ovat yhteisen vision tarjoaminen
tiimille, tiimikulttuurin pd&dmaarien asettaminen ja yksilon kehittymisen kannustami-
nen. Han maarittelee hyvan paivakodin tiiminvetajdn ominaisuuksia, joita ovat jousta-
vuus ja innovatiivisuus. Tiiminvetgjan eli tdssa tapauksessa johtajan tulisi olla tehta-
vaorientoitunut ja sitoutunut tydhonsa. Ihmiskeskeinen tiiminvetdja arvostaa inmisia
ja kommunikoi avoimesti. Taméa nakyy laatutietoisuutena eli huomion kiinnittamista
paivahoidon laadun tekijoihin seka asiakkaiden tarpeisiin ja odotuksiin. Hyva tiiminve-
taja kirkastaa tavoitteiden merkityksen tiimille ja edistéaa yhteisty6ta, mutta hén on
my0s rento ja omaa suoraviivaisen lahestymistavan ihmisia ja tilanteita kohtaan.
Roddinin mukaan itsenaisyys ja argumentointitaito ovat eduksi johtoasemassa ole-
valle. (Rodd 2006, 161-162.)

Antola ja Pohjola méaarittelevat johtajan tarkeimmaksi ominaisuudeksi kyvyn saada
kaikkien tyOyhteisOn jasenien luovuus kasvamaan parhaalla mahdollisella tavalla.
Perustana on jaetut tavoitteet ja arvot. Jokaisesta yksilosta on l16ydyttdva oma syva-
lahjakkuus ja mahdollistettava keskittyminen siihen. (Antola & Pohjola 2006, 46.)

Mahdollistava johtaminen luo rakenteita, jotka mahdollistavat yhteista vastuunottoa ja
yhdessa luomista antaen tilaa kaikille yhteison jasenille. Johtajan tarkedna tehtavana
on kirkastaa yhdessa tyontekijdidensa kanssa varhaiskasvatuksen yhteinen visio ja
strategia eli kuinka kohti tavoitteita kuljetaan tyoyhteiséssa. Tyoyhteison jasenet ko-
kevat osallisuuden tunnetta ollessaan aktiivisia, ovat oman toimintansa subjekteja,
jotka antavat ja saavat palautetta tydstaan kollegoiltaan ja esimieheltdan. Yhteisolli-
nen johtaja mahdollistaa ja organisoi tydyhteisoon riittavasti vuorovaikutusta, sellaisia
toiminnan rakenteita, etta yhteinen tekeminen voi onnistua. Kun vastuu on tasaisesti
jaettu kaikkien kesken, muodostuvat tavoitteet kaikille yhteisiksi ja tyo koetaan tarke-
ammaksi ja siihen motivoituminen on helppoa. Tarke&a on johtajan ohjaus- ja vuoro-

vaikutustaidot, innostavuus ja energian jakaminen, useiden roolien hallinta seka
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ajankayton ja itsensa johtamisen taidot. Taman jatkuva sisdistiminen on vaativaa,

mutta samalla myds onnistuessaan hyvin palkitsevaa.

Jappinen kasittelee yhteisollisyyden kehittdmisen kymmenta avainta. Ne ovat moni-
aanisyys, vuorovaikutus, asiantuntijuus, joustavuus, sitoutuminen, vastuunotto, paa-
toksenteko, neuvottelu seka luottamukselle rakentuva kontrolli ja oman toiminnan
arviointi. Yhteisd on néin ollen tietoinen toimintansa ja myds toimijoidensa tilasta ja
suunnasta. Keskeisessa asemassa on rakentava vuorovaikutus, jota valitettavasti
mm. tunteenomainen tai yksil6llisiin motiiveihin perustuva kielteinen tai arvosteleva
puhe usein vaaristad. Joustavuus kehittaa yhteisollisyytta ja yhdistaa toimijoita. Jap-
pinen maarittelee joustavuuden tassa yhteydessa tutuista ja turvallisista ajatuksista ja
toimintatavoista luopumista tai niiden tavoitteellista muuttamista. Se voi olla myds
oman aseman luovuttamista toiselle. Joustavuus liittyy nain ajatteluun, tahtoon ja tun-
teisiin. Sitoutumisen aaripaiksi han mainitsee innostumisen ja vastarinnan seka nai-
den eri variaatiot. Vastuunotto on helppoa silloin, kun asia on kiinnostava ja koetaan
tarkeaksi, mutta siihen liittyy myos itsensa likoon laittaminen kiperissa tilanteissa.
Vaaranlaista vastuunottoa on meneminen toisen yksilon tai rynméan alueelle tai toi-
seen ajankohtaan. Vastuunjako tulee olla selkeda tydyhteistssa ettei tule paallekkai-
syyksia. Luottamukselle rakentuvaan kontrolliin kuuluu seka yksilon omaa vas-
tuunottoa etta jatkuvaa yhteisté arviointia, joka todentaa yhteiséllisyyden oppimisen
senhetkista tilaa. (Jappinen 2012, 25-42.) Jappisen mainitsemat asiat voivat vaikut-
taa arkisilta ja tutuilta, mutta vaikuttavat vaikeilta silloin, kun niit& todella tarvitaan
tyoyhteisdsséa jonkin kiperéan paikan tullen. Talléin osaamista punnitaan tydyhteisés-

sa.

3.2.1 Yhteisollinen johtaminen

Yhteisdllinen johtaminen korostuu omassa tydssani paivakodin johtajana. Kaytyani
Vantaan kaupungin "valmentava johtajuus”-koulutuksen, pystyin antamaan nimen
tyotavalleni tydyhteisdssani. Tyésséani on ollut aina tarkeinté saada tyontekijat tunte-
maan arvostusta ja luottamusta, uskoa omiin kykyihinsa, jotta he voisivat toimia yh-
dessé uusien ideoiden pohjalta entista paremmin. Tydelama on hektista nopeasti

saapuvine haasteineen, mutta yhdessa ty6ta uudistaen ja toisilta oppien voimme
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vastata naihin haasteisiin. Nain voimme itse vaikuttaa omaan toimintaamme muuttu-
vissa olosuhteissa, jolloin koemme osallisuutta tyéssdmme. Tydyhteiséssdmme on

silloin l&sn& tyon iloa, eika vain painetta ympardivasta maailmasta.

Merja Karkkainen on pohtinut yhteisdllista johtamista. Hanen mukaansa yhteiséllisen
johtamisen kulmakivina ovat luottamus ja oikeudenmukaisuus. Johtajuuteen kuuluvat
paatoksenteko, ihmisten toiminnan ohjaaminen, riitojen sovittelu ja tavoitteiden aset-
telu. Yhteisollinen johtaminen on yhteisollisten periaatteiden noudattamista kuten
paatosten tekemista puolueettomasti, oikeudenmukaista kohtelua ja osapuolten
kuuntelua. Johtajan kayttaytyminen vaikuttaa siihen, kuinka yhteis6 kokee nama asi-
at. Menestyminen vaatii dialogia tyoyhteisdssa. Kaikkien eri-ikéisten ja erilaista ty6-
kokemusta omaavien tyontekijoiden taidot ja osaaminen hyodynnetdén. Tyontekijoi-
den osallistuttaminen organisaation tavoitteiden ja strategioiden jalkauttamiseen an-
tavat hyvia tuloksia yhteiselle tyélle tydyhteisdssa. Yhteisollisen johtajan keskeiseksi
tehtavaksi Karkkainen nostaa tyéyhteison toiminnan edellytyksista huolehtimisen ja
sen johtamisen kohti organisaation tavoitteita. Ennakoivissa, yhteisollisesti johdetuis-
sa organisaatioissa henkilostolta vaaditaan enemman ja monipuolisempaa osaamis-
ta, kokonaisvastuuta, yhteistyokykya, oma-aloitteellisuutta ja asiakkaiden tarpeiden
ymmartamista. Tama on haastavaa, mutta myos palkitsevaa. Tyon mielekkyys ja si-
sainen tyytyvaisyys kasvaa, kun nakee tyonséa tuloksen ja merkityksen seka pystyy
kehittelem&an tyotaan ja kasvattamaan osaamistaan. (Karkkainen 2005, 77-79.)
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Strategian
jalkauttaminen

Toiminnan

Vuorovaikutus edellytykset

Tyoyhteison
kehittyminen

Tyontekijat

Kuvio 1. Tydyhteisdn kehittyminen. Yhteisollinen johtaminen tukee tydyhteison

kehittymista.

Tyoyhteison kehittymiseen tarvitaan kaikkia kuviossa esiteltyja osatekijoitd. Johtaja
mydtavaikuttaa omalla johtamistavallaan sellaisen ilmapiirin syntymiseen, jossa voi-
daan rohkeasti kehittaa ja kokeilla uusia toimintatapoja. Henkildkunta on mukana or-
ganisaation strategian jalkauttamisessa toiminnan tasolle. Tyoyhteison tulee ymmar-
téa organisaation visio, arvot ja tavoite seka strategia. Tasta mallista luodaan tyéyh-
teisolle toimiva toimintasuunnitelma, joka on linjassa organisaation tavoitteiden, arvo-
jen ja strategian kanssa. Organisaation strategia jalkautetaan tydyhteisoon ja tata
tyostavat johtaja yhdessa tyontekijoidensd kanssa. Ymmarrys miksi teemme tietylla
tavalla tyota auttaa meitd sitoutumaan organisaation linjoihin. Sitoutuminen tyéhon
on voimakkaampaa, kun tyontekijat kokevat osallistuvansa tyonséa suunnittelemiseen

ja kehittamiseen.

Paivakodin rakenteista I6ytyvat mallit kuinka ty6ta suunnitellaan, toteutetaan ja arvi-
oidaan. Mallit ovat véaljia ja antavat tilaa tiimien luoville ratkaisuille. Paivakodin tyota
ohjaavat kaupungin strategia, varhaiskasvatuslaki ja varhaiskasvatussuunnitelmat.

Tyota suunnitellaan ja kehitetddn sopivaksi juuri omaan tyoyhteisoon ja lapsiryhméan
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tarpeisiin. Arvioimalla osaamistamme pystymme paremmin kohdentamaan koulutus-
tarpeitamme tai muuttamaan tyétapojamme. Yhteiset pienet ja isot koulutushetket

mahdollistavat toisilta oppimisen ja ymmarrys omasta osaamisesta kasvaa.

Hyvan vuorovaikutuksen kautta vahvistamme tydyhteison hyvaa ilmapiiria. Hyvat
vuorovaikutustaidot kuuluvat kaikille johtajasta alaiseen. Ty6paikalla vallitsevat tyo-
paikan saannot, joita noudatetaan. Sooloilu ja toisen tyon vahattely oman arvon ko-
hottajana ei kuulu tyopaikalle. Tydpaikalla persoona tulee esiin vain ammattitaidon
kautta. Tyontekijaa aina arvioidaan ammattitaidon kautta, persoona saa olla koske-
maton. Jokainen huolehtii itse persoonansa kehittdmisesta. Arvostamalla ja luotta-
malla toisen ty6taitoon, osaamiseen ja oikeaan asenteeseen tehda tyota vahvistam-

me yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Johtaja huolehtii, ettd toiminnalla on sille mahdollisimman hyvat edellytykset koulu-
tusmahdollisuuksien, tilojen ja tydkalujen muodossa. Toimintaedellytyksia arvioidaan
yhdessa tyontekijoiden kanssa ja mietitddn mahdollisia hankintoja. Paivakodin bud-
jetti antaa raamit hankinnoille ja siksi on tarkeda suunnitella ja paattada yhdessa mita
hankintoja teemme tai mihin kdytamme budjetissa varatut eurot. Paivakodin ryhmat
ovat hyvin erilaisia tarpeiltaan ja siksi on tarkeda kayda asiasta avointa keskustelua.

Paatosten tulee olla oikeudenmukaisia ja lapinékyvia.

Tybelamassa puhutaan alais- tai tyoyhteisotaidoista, jotka koskettavat koko tydyhtei-
sba johtajasta tyontekijaan. Tydyhteiso- tai alaistaito on arjen tahdikkuutta ja vastuul-
lista vaikuttamista ja toimintaa, joka kokonaisuudessaan edistaa organisaation toimi-
vuutta. Tyodyhteisossa on joukko hyvin erilaisia inmisia koulutustaustaltaan ja koke-
mukseltaan, siksi on erityisen tarkeaa olla hyvat tydyhteisttaidot etteivat persoonalli-
set toimintatavat ohjaa ihmisten tydskentelya. Hyvassa tydyhteistssa ratkotaan risti-
riitatilanteita asia- eika tunnepohjalta. Tydyhteisoétaidot ovat myds merkityksellisia

hyvan ty6ilmapiirin luomiselle.

Lerssi-Uskelin ja kumppanit kirjoittavat, etta yhteiséllinen johtajuus on jaettua johta-
juutta. Jaettu johtajuus ja toimintavapauksien antaminen henkilostolle vahvistavat
itseohjautuvaa ja autonomista ilmapiiria. Tulevaisuuden yhteiseksi luomiseksi tarvi-

taan yhteinen visio, yhteinen paamaara, jonne pyritddn. Tama rakennetaan yhteises-
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sa dialogissa ihmisten omista nakemyksista, organisaation visiosta ja tavoitteista.
Yhteisollinen johtaja on tydyhteison fasilitaattori, joka kytkee ja vetaa yhteen tydyh-
teison eri osia optimaalisen toiminnan saavuttamiseksi. han ymmartaa, etta erilaiset
tilanteet ja erilaiset ihmiset tarvitsevat erilaista johtamista. (Lerssi-Uskelin, Vanhala &
Vahatiitto 2011, 11-12.) Valta ei ole enaa vain johtajan kasissa. Vallan jakaminen ei
ole samaa kuin vallasta luopuminen. Jaettu johtajuus on harkittua vastuuta ja vapaut-
ta tehda tyota kohti yhteisia tavoitteita. Paivakodin johtajan tyokuva on nykyaan hyvin

moninainen, joten itseohjautuva tydyhteiso tukee ja auttaa johtajaa tyossaan.

3.2.2 Valmentava johtajuus

Valmentava johtaminen rakentuu Ristikankaiden mukaan lasnaolosta, kohtaamises-
ta, aidosta kiinnostuksesta, kannustamisesta, tyontekijan potentiaalin ndkemisesta,
hyvasta kuuntelusta ja vuorovaikutuksesta sekad hyvan yhteistyon rakentamisesta
tyoyhteisdssa. Vuorovaikutuksen tulee perustua luottamuksellisuuteen, toisen kunni-
oitukseen ja arvostukseen. Osaamista jaetaan kollegoiden kesken ja siina auttavat
erilaiset tydskentelyrakenteet kuten tyonkierrot, paritydskentelyt, kehitysryhmaét ja
vertaissparrausparit. Luottamuksen rakentuminen tydyhteiséssa on hyvin tarkeaa.
Kun tybyhteisdssa luotetaan toisiimme, ei virheiden tekemista ei tarvitse pelatd, vaan
niiden kautta opitaan tekemaan tyéta paremmin. Rakentavan ja arvostavan palaut-

teen kautta on mahdollista kasvaa tytn osaajana.

Valmentava johtaja ei ole auktoriteetti, vaan tyontekijalla itsellaan on tarvittavat re-
surssit ongelmiensa ratkaisemiseksi. Prosessissa vastaukset syntyvat dialogissa,
keskustelujen aikana tai tyontekijan oman ajattelun tai oivallusten tuloksena. Valmen-
tava johtaja ei siis tarjoa valmiita vastauksia, vaan luottaa siihen, ettad tyontekija on
oman asiansa paras asiantuntija. N&in esimies ohjaa tiimidan tarjoamalla tekijoille
itselleen tilaa johtaa omaa toimintaansa organisaation tavoitteiden suuntaisesti. Val-
mennuskulttuuri istuu hyvin oppivaan organisaatioon. Siind siirrytddn pois suoritus-
keskeisyydesta jatkuvaan oppimiseen ja kestdvaan kehitykseen, luomalla toiminta-

kulttuuri, jossa valmennukselle on tilaa.
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Valmentava kulttuuri saavutetaan korostamalla yhteisty6ta, eika yksilosuorituksia.
Tyo6yhteison ilmapiirissa on aistittavissa innostuminen ja sitoutuminen. Valmentavaan
kulttuuriin pa&staéan, kun kiinnitetdan kolmeen osa-alueeseen huomiota. Naita ovat
toimintatavat ja arvostukset, osaamisen kehittdminen sekéa vuorovaikutustaitojen ja
laadun syventaminen. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 266-267.) Valmentava johta-
juus on kokonaisvaltainen tapa olla, vaikuttaa toisiin ja tulla vaikutetuksi. Valmentava
johtajuus perustuu luottamukseen ja se kuuluu kaikille tydyhteison jasenille. Se on
arvostavaa, osallistavaa ja tavoitteellista yhteistoimintaa, jossa yksildiden potentiaali
vapautuu ryhman ja organisaation kayttoén. Ryhman potentiaali tukee vastavuoroi-

sesti yksildiden voimaantumista.

Valmentavan johtajuuden tarkoituksena on loytda tama potentiaali omasta tydyhtei-
sostaan. Johtajana han on kiinnostunut tyontekijoidensa yksiléllisista erilaisuuksista.
Han pohtii kuinka saada nuo erot ponnistelemaan yhteisen tavoitteen saavuttamisek-
si tydyhteisdssaan parhaalla mahdollisella tavalla. Johtaja on kuin joukkuevalmenta-
ja. Han tuntee kaikki tyontekijansé, heidan vahvuutensa ja kehittdmiskohteensa tyds-
saan, mutta pyrkii luomaan sellaiset olosuhteet henkiselle, fyysiselle ja sosiaaliselle
tiloille, etta tyontekijat haluavat ja pystyvat tekemaan parhaansa. Jos johtaja johtaa
vain yhdella tyylilla, saa han kaytt6onsa vain yhden tyylin osaamisen ja tydyhteison
osaaminen kapenee kyseisen tyylin vahvuuteen. Monimuotoisuus jaa nain hyoédyn-

tamatta.

Ristikankaat jakavat johtajan tyylit neljaan erilaiseen toimintamalliin. Naita tyyleja
edustavat edistava, kannattava, maarétietoinen ja eritteleva johtaja. Edistava johtaja
on innostava ja kannustava uusiin suorituksiin ja ideoihin. Han tekee nopeita paatok-
sid vaihtaen lennosta usein suuntaa uusien visioiden ilmaantuessa. Edistavat johtajat
ovat tunnejohtajia, jotka tarvitsevat rinnalleen ideoiden toimeenpanijoita, loppuun
suorittavia tyontekijoitd. Huonoina puolina edistavilla johtajilla on karsimattomyys,
joskus jopa kyvyttdmia organisoimaan kokonaisuuksia ja karsimattémyys voi johtaa
kriittisyyteen ja turhautumiseen. Edistavan johtajan into ja luovuus voi loppua kesken,
jos han joutuu ajattelemaan asiat yksin, silla parhaimmillaan han on yhdessa toisten
kanssa suunnittelemassa suuria kokonaisuuksia. Edistava johtaja saa tyontekijat in-
nostumaan, motivoitumaan ja ylittdmaan itsensa. Kuitenkin tallainen johtaja haluaa

kunnian tyosta itselleen, on tiukan paikan tullen karsimaton ja saattaa syytella tyon-
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tekijoitddn hidastelusta tai saamattomuudesta. Edistava johtaja tarvitsee ymparilleen
tyoyhteison, joka nauttii tunnejohtamisesta ja innostamisesta. Heidan tulee olla niin
itseohjautuvia, etta pystyvat suorittamaan aloitetun tyon itsenaisesti loppuun. Edista-
valla johtajalla voi olla huono organisointikyky ja hanelta saattaa kiinnostus kyseista
asiaa kohtaan loppua ennen tyon valmistumista. Aikatauluista kiinni pitaminen on
haaste ja siksi johtajan kannattaa luoda kullekin toiminnolle selkeat rakenteet, joihin
kaikki voivat luottaa. (Ristikangas & Ristikangas 2013,143-144.)

Kannattava johtaja on Ristikankaiden mukaan tehokas sidosryhmajohtaja ja lojaali
toteutuksen lapivieja. Johtajana han on tiiminvetaja, jolla on selkeét tavoitteet luotsa-
ta tiimi paamaariinsa. Kannattava johtaja kaipaa huomiota, patistamista ja seurantaa,
silloin h&n yltada parhaimpaansa. TyOtavat ovat koeteltuja ratkaisuja ja sovinnaisia,
jotta valtettaisiin konflikteja. Kannatteleva johtaja jattda mielella&an kasittelematta
haasteelliset ja kiperéat tilanteet siirtamalla ne syrjaan. (Emt., 145-146.) Kannatteleva
johtaja on parhaimmillaan organisaatiossa, jossa ei tapahdu muutoksia. Tallainen
tilanne on nykyaan harvinaista ihan missé tahansa organisaatiossa. Kannatteleva
johtaja haluaa keskittya asioiden yllapitoon, "tehd&an niin kuin aina ennenkin" mene-
telman kaytté on suotavaa hanen tydyhteisdssaan. Johtajana han on erittain hieno-
tunteinen palautteen antajana. Positiivista palautetta on helppoa antaa, mutta kriitti-
sen tai rakentavan palautteen antaminen hyvin vaikeaa, kun han ei tahdo aiheuttaa
mielipahaa, vaikka tydn teosta olisi keskusteltava. Jos johtaja ei pysty toimimaan ja-
makk&na johtajana, saattaa tyoyhteisosté kasvaa "pikkupomoja”, jotka alkavat ohjata

tydyhteison tavoitteita ja ilmapiiria vaaraan suuntaan.

Maaréatietoisen johtajan Ristikankaat maarittelevat tulosjohtajaksi, joka vie asioita ja
muutoksia kohti tavoitteita. Kaikki asiat hoidetaan tehokkaasti, aikatauluissa pysy-
téaan ja mahdolliset ihmissuhteiden konfliktit hoidetaan pois paivajarjestyksesta. Maa-
ratietoinen johtaja on hyvin tehtavakeskeinen ja han haluaa olla jatkuvasti ajan tasal-
la mita tydyhteisdssa tapahtuu, jotta pystyy vaikuttamaan tyon suuntautumiseen. Han
on organisoinnin ja aikataulutuksen mestari, mutta jos asiat eivat mene suunnitelmi-
en mukaan, saavat muut kuulla siitd. (Emt., 148.) Maaréatietoisen johtajan tydyhteiso
on rakenteeltaan hyvin mietitty tehokkuuden nakékulmasta. Tyoviihtyvyytta vahentaa
se, ettei johtaja ole kiinnostunut alaisistaan, koska se voi olla lian henkilokohtaista

johtajalle tai h&n on liian kiireinen kuulemaan tyon kannalta merkityksettomia asioita.
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Aikataulut pitavat, silla han tekee tyot vaikka yksin, jos se on tehokasta. Johtajana
han saattaa jyrata toisten mielipiteitd, jos han kokee ne "vaarina". Han on tehokas,

mutta tehokkuutta sy6 joustamattomuus ja tilannetajuttomuus.

Eritteleva johtaja on Ristikankaiden mielesta karsivallisin, han varmistaa asioiden
laadun ja oikeellisuuden. Han varmistaa useaan otteeseen asiat ennen paatoksente-
koa, vaikka siihen menisi aikaa. Eritteleva johtaja on niukkasanainen, ei ilmaise aina
selkeasti mitd mielta on asioista. Hanesta saa kuvan etaisesta johtajasta, joka saat-
taa tuntua tyontekijoista valinpitamattomyydelta. Eritteleva johtaja voi uppoutua tyo-
honsa ja onkin parhaimmillaan, kun ei koe aikapaineita. Hanesté asiat ovat kiinnos-
tavampia kuin ihmiset ja hanen on vaikea kasitella konflikteja. (Emt.,150.) Puhtaasti
erittelevana johtajana toimiminen paivakodissa olisi katastrofaalista. Paivakodissa
johtaja toimii hyvin ihmislaheisessa tyossa ja han joutuu kohtaamaan hyvin erilaisissa
vuorovaikutustilanteissa pienia lapsia, tyontekijoitd, lasten vanhempia ja yhteisty6ta-
hoja. Vuorovaikutustaidot ovat avainasemassa paivakodissa tydoskenneltdessa. Asi-
oiden syvallinen pohdiskelu ja taydellisyyden tavoittelu viivastyttavat aikatauluja, joka
olisi ongelmallista paivakodin tai vastaavanlaisissa hektisissa toissa.

Valmentava johtaja ei ole puhtaasti mikaan naista ja kuitenkin hanella tulee hyvana
johtajan I6ytya niita kaikkia. Oman tydn arviointi, reflektointi ja palautteen saaminen
kollegoilta ja tyOyhteisolta ovat hyvin tarkeitd johtajalle hdnen kehittymisessaan. Pai-
vakodin johtajan tyé on hyvin monipuolista erilaisine tydtehtavineen ja tydyhteistssa
on hyvin erilaisia tyontekijoita, jotka tarvitsevat aina parhaan mahdollisen johtamista-
van. Tallainen muuntautuva johtaminen vaatii johtajalta tilanneherkkyytta, ymmartaa
tyontekijoiden tuen ja kannustuksen tarpeen seka asian vaatiman kasittelyn. Tyoko-
kemus, kollegoiden jakama osaaminen ja tydyhteison tuki auttavat johtajaa tassa
haasteellisessa tydssa. Hyva tydyhteiso ja ilmapiiri vahvistavat seka johtajaa etta

tyontekijoita tyossaan.

Samanlaisia piirteitd kuin edell&a mainituilla johtajilla 16ytyy myo6s tyontekijoista. Heita
kaikkia tarvitaan tyoyhteisdssa erilaisissa tilanteissa toimimaan sina tarkeimpéana
moottorina juuri kyseisessa tilanteessa. Johtajan tarkeana tehtavana onkin loéytaa

juuri oikeat tyontekijat kasilla olevaan tehtavaan. Silloin tyontekijat ovat mielekk&aéssa
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tehtavassa , tyod sujuu joustavasti ja kaikki voittavat. Tassa kuitenkin edellytetaan,

ettd tehtava on edelleen strategian suuntainen ja kuuluu tyon perustehtaviin.

Ristikankaat varoittelevat tiukan luokittelun kahlitsevan ajattelua ja toimintaa. He pai-
nottavat etteivat profiilikuvaukset, kategoriat ja analyysit saa vangita ajattelua, vaan
ne avartavat erilaisuuteen liittyvien mahdollisuuksien hyédyntamista. Oman toiminta-
tavan muuttaminen ei ole helppoa, mutta kun erilaisuuteen alkaa kiinnittdéad huomiota,
alkavat erilaiset toimintatyylit nousta esille. Erilaisuutta on ymmarrettava ja hyvaksyt-
tava, jotta sita pystyy hydodyntdmaan johtamisessa. Valmentavassa johtajuudessa
onkin erityisen tarkeda tyontekijoiden tunteminen, jotta voi osallistaa koko tii-

min/tydyhteison yhteiseen tekemiseen. (Emt., 158-160.)

Oman osaamisen arvioiminen suhteessa strategiasta nouseviin tavoitteisiin mahdol-
listaa omien kehittdmiskohteiden nédkemisen. Uuden opettelu vie aikaa ja voi olla vai-
valloista, mutta lopulta onnistuessaan kuitenkin palkitsevaa. Vanhoista toimintata-
voista poisoppiminen onkin tydladmpaa, silloin joutuu jattdmaan tutun ja turvallisen
toimintatavan, vaikka tietaa kyseisen tavan olevan epasopiva ja jopa vanhanaikai-
nen. Silloin joutuu astumaan oman mukavuusalueensa ulkopuolelle, kohtaamaan
jotain epavarmaa ja paljastamaan oman osaamattomuutensa. Hyva tyoyhteiso tukee
tyontekijaa téllaisessa tilanteessa kannustaen ja tukien. Kesti muistuttaa, etté ihmi-
sella on luontainen tarve pysyéa entisessa tutussa ja turvallisessa. Emme halua muut-
taa toimintaamme, vaan tehda asiat samalla tavalla kuin aina ennenkin tai istua aina
samassa paikassa kokouksissa yms. Téallainen toiminta patee asioihin, jotka saatta-
vat olla epakaytanndllisia tai jopa haitallisia. (Kesti 2005, 57.) Olemme tapojemme
orjia, mutta meill& on aina mahdollisuus oppia uutta, vaikka se olisi hankalaa ja aikaa

vievaa.

Kesti kirjoittaa, ettda osaamisen kehittamisen tavoitteena on yksildiden kehittdminen
niin, etta organisaatio oppii ja hyotyy kehittamisesta. Jokaiselle on tarke&a tulla kuul-
luksi ja ymmarretyksi. Lisaksi tulisi saada aikaiseksi tunne, ettd osaamistamme ar-
vostetaan ja hyddynnetaan, muuten turhaudumme ja ikavystymme. Liikaa vaaditta-
essa ahdistumme ja stressaannumme. (Kesti 2005, 63.) Kun vaatimukset ylittavat
osaamisemme, meidan tulisi saada kehittda osaamistamme esim. koulutuksen kaut-

ta. Jos taasen osaamisemme ylittda vaatimukset, meidan tulisi 16ytda uudenlaisia
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mahdollisuuksia hyddyntaa osaamistamme ettemme turhautuisi. Onnistumisen ela-

mykset vahvistavat haluamme kehittda tyétamme ja toimintaamme edelleen.

3.3 Luottamus

Seka yhteisoéllisen johtamisen etta valmentavan johtamisen keskitsséa on luottamus.
Ristikankaiden mielesta johtaminen on luottamusbisnesta. Johtaja luo omalla toimin-
nallaan johdettavien keskuuteen luottamuksen ilmapiiria ja saa nain ryhmien potenti-
aalin kayttdonsa. Luottamus rakentuu oppimisprosessissa, joka nakyy ja tuntuu toi-
minnassa. Luottamuksen rakentamiseen tarvitaan esimiehia ja alaisia, luotettuja ja
luottajia. Luottamus suuntaa tulevaisuuteen ja siihen liittyy k&sitys toisen henkilon
luotettavuudesta, hyvista aikeista, vapaaehtoisuudesta ja hdnen osaamisestaan.
Luottamusvaade koskee joka tasoa eli johdettavia ja esimiehia. Ne esimiehet menes-
tyvét, jotka osaavat rakentaa luottamukselliset vuorovaikutussuhteet. Luottamuksen
rakentuminen vaatii aikaa ja tyota, tilaa kasvaa ja vahvistua. (Ristikangas & Ristikan-
gas 2013, 164-166.) Oheinen kuva visualisoi mita luottamuksen rakentaminen vaatii,

mutta myos vahvistaa yksilossa ja sita kautta koko tydyhteisossa.

Hyva
tyoilma-
piiri

Kuvio 2. Luottamuksen vaikutus yksilo6n ja tydyhteisoon.
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Paivakodeissa on hyvin tarkeata hektisen tyon lomassa pitaa erilaisia palavereita,
jolloin voidaan rauhassa kéasitella vireilla olevia asioita. Naille erilaisille kokouksille on
sovitut rakenteet, jotta kokouksille taataan aika ja paikka. Luottamuksen rakentami-
seen tulee kiinnittaa erityistd huomiota johtajan vaihtuessa tai tiimin saadessa uuden
jasenen. Toisen arvostava kohtaaminen, avoimuus ja oman osaamisen jakaminen
vahvistavat luottamuksen syntyad. Luottamus on aina vastavuoroista. Saadakseen
luottamusta, on sit& ensin annettava. Luottamus lisda luottamusta. Luottamus mabh-
dollistaa uskallusta uusien asioiden kokeiluun ja ponnistelemaan yhdessa sovittuihin
tavoitteisiin. Kerran saatua luottamusta on myds yllapidettava tydyhteiséssa. Se ei
ole stabiili tila, vaan asia, jota taytyy vaalia ja yllapitaa tydyhteisdssa kukin omalla

toiminnallaan. Monesti luottamuksen arvon huomaa vasta menetettyaan sen.

Ristikankaat muistuttavat luottamuksen menetyksen vaikutuksista tydyhteis6on. Jos
kontrolloiva esimies sanelee tiukasti kuinka tyot on hoidettava, jaa johdettavien kon-
tolle vain tydn mekaaninen suorittaminen. Jotta voi kokea onnistumisia tyossaan ja
olevansa luottamuksen arvoinen, on tyontekijalla oltava mahdollisuuksia vaikuttaa
omaan tyohonsa. Jatkuva tarkkailun ja kontrollin alaisena oleminen syo tyémotivaa-
tiota ja luottamusta. Pahimmassa tapauksessa se johtaa uupumiseen, sairaslomiin
tai uuden tydpaikan hakemiseen. (Emt., 167-168.) Seuraavalla kuviolla olen halunnut

havainnollistaa kuinka vaikean kehan epéluottamus aiheuttaa tydyhteisossa.
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Kuvio 3. Epéluottamus tuo ongelmia yksil6lle ja tybyhteisoon.

Tyobyhteisdssa tulisi aika ajoin arvioida tyon tekoa ja tydyhteison ilmapiirid. Arviointiin
kuuluisi myos erilaisten ratkaisujen etsinta, tydyhteison kehittdminen yhdesséa johta-
jan ja tyontekijoiden kanssa. Ratkaisujen ja kehittamisen kohteiden tulisi olla sellai-

sia, jotka olisivat strategian suuntaisia ja joihin kaikki tyontekijat voisivat sitoutua.

3.4 Tyoyhteisotaidot

Paivakodissa tyontekijat toimivat paasaantoisesti kolmen hengen tiimeissa. Tyo vaih-
telee paivan aikana tyotehtavista riippuen tiiviista yhteistyosta yksilotydhon lasten
kanssa. Tyokaveri pystyy seuraamaan toisen tekemaa tyota ja antamaan positiivista
tai rakentavaa palautetta tyokaverilleen. Tama vaatii luottamuksen ilmapiirin tiimilais-
ten kesken. Tyota tehdaan pienten lasten parissa, jolloin tyotehtavissa tapahtuvat
ilmioét voivat vaikuttaa hyvin vahvasti tyontekijan tunteisiin. Vaikka tyota tehdaan am-
mattitaidolla, on tyontekijan persoonalla iso osuus tyon teossa. Talldin on tarkeata

arvioida omaa tyotaan ja saada palautetta tyostaan. Persoona edella ty6ta ei voi teh-
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da varhaiskasvatuksessa, vaan tyontekija kohtaa tyonsa haasteet ammattitaidolla,

jota persoona voi tukea. Nain tyon arviointi kohdistuu ammattitaitoon, ei persoonaan.
Jokaisen ihmisen persoona on arvokas asia, jota ei arvioida ty0yhteisossa. Paivéako-
dissa tydyhteisotaitoina korostuvat vuorovaikutustaidot, luottamuksen rakentaminen

ja osaamisen jakaminen.

Tyontekijoilla oletetaan omaavan hyvat tydyhteisotaidot tullessaan t6ihin. Taidot kui-
tenkin kehittyvat kokemuksen ja vuorovaikutuksen kautta. Tyontekijoilta edellytetdan
tyoyhteis0ssa aitoa lasnaoloa, vuorovaikutustaitoja, itsensa johtamista, yhteistyoky-
kya, palautteen vastaanottoa ja antoa, aktiivisuutta, kannustusta, toisten huomioonot-
tamista ja itsensa kehittdmista. Hyva asenne kaikkeen tekemiseen auttaa kohtaa-

maan tydssaan tulevat haasteet.

Tyoyhteisotaidoista koskettavat koko tydyhteisda johtajasta tyontekijaan. Tydyhteiso-
tai alaistaidot ovat arjen tahdikkuutta ja vastuullista vaikuttamista ja toimintaa, joka
kokonaisuudessaan edistaa organisaation toimivuutta. TyOyhteisotaitoja ovat mm.
hyvasta ilmapiiristd huolehtiminen, vuorovaikutustaidot, ristiriitojen ratkaisutaidot,
kaytdstavat, palautteen antaminen ja vastaanottaminen, ymmarrys yhteisten peli-
saantdjen merkityksesta tydyhteisdlle, taloudellisuudesta ja tydn sujuvuudesta huo-
lehtiminen, ammatillisuus seka empaattisuus. Paivakodissa on hyvin erilaisia ihmisia
koulutustaustaltaan ja kokemukseltaan, siksi on erityisen tarkedd omata hyvat tyoyh-
teisotaidot etteivat persoonalliset toimintatavat ohjaa ihmisten tydskentelya. Hyvassa
tyoyhteisdssa ratkotaan ristiriitatilanteita asia- eika tunnepohjalta. Tyoyhteisotaidot
ovat myos merkityksellisia hyvan tyoilmapiirin luomiselle seka taitojen kehittyminen
lisda organisaation tehokkuutta ja niilla on yhteys myo6s tydyhteison ja yksilon hyvin-

vointiin.
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asenne
vastuullisuus
ilmapiirista huolehtiminen

vuorovaikutustaidot

ristiriitojen ratkaisutaidot
kaytostavat

palaute

pelisddnnot

sitoutuminen

Tyoyhteisotaidot

taloudellisuus
tydn sujuvuus
ammatillisuus

empaattisuus

-

Kuvio 4. Tydyhteisotaidot.

Manka muistuttaa kirjassaan, etta yhteisollisyytta edistavat arkiset taidot: tervehtimi-
nen, kuunteleminen, auttaminen ja lupausten pitdminen, ihmisiksi olemisen taidot
(Manka 2013,122). Hyvin tarkeita taitoja paivahoitotydssa, jossa omalla esimerkil-
lamme kasvatamme ja opetamme lapsia toimimaan yhdessa. Jos kaikki tyontekijat
voivat hyvalla mielin tervehtia toisiaan toihin tullessaan, kielii tapa hyvasta ilmapiirista

tyoyhteisOssa.

Manka jatkaa, etta hyvat tydyhteisétaidot omaava tydntekija toimii tydyhteisdssa ra-
kentavasti. Han on aktiivinen ja ottaa vastuuta omasta tyostaan ja sen kehittamisesta
seka tyoymparistostaan. Tyoyhteisotaitoinen tyontekija luo omalta osaltaan hyvaa
tyGilmapiiria, johon kuuluvat toisten huomioiminen, kohteliaisuus, arvostus ja kunnioi-
tus. Tukemalla, kannustamalla ja vastuuta kantamalla han huolehtii seka tyokavereis-
taan etta esimiehestaan. (Emt., 129.) Nykypaivan tyoyhteisoa tulisi kehittaa niin, etta
esimies ja tyontekijat yhdessé kulkevat yhteistydssd samaan suuntaan. Heilla olisi
yhteinen nakemys tulevaisuudesta, tavoitteista ja toimintatavoista seka kannustava

vuorovaikutteinen tydilmapiiri.
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Tyobyhteisotaidot vahvistuvat kaytannon tydssa. Paivakodissa tyopaikan pelisaannot
sovitaan yhdessa, jotta niihin on helpompi sitoutua. S&annoét tehdaan tukemaan hy-
vaa toimintaa, mallintamaan kaytanteita, mutta jattavat mahdollisuuden joustavaan

kayttoon tarvittaessa. S&annot on hyva kirjoittaa tukemaan arkea, silla lilan ylakasit-
teellinen teksti saa saannot tuntumaan sanahelinaltd, joihin ei voi turvautua kaytan-

nossa.

Tiimin valista vuorovaikutusta ohjaa tiimin yhdessa laatima tiimisopimus, jossa maari-
tellaan vuorovaikutuksen pelisdannot ja perustehtavan tavoitteet. KikuVa -hankkeen
kautta laadittiin tiimisopimukselle pohja, jota kaikki tiimit kayttavat. Malliin kirjoitettiin
tyontekijoiden mielestéa tarkeimmat sovittavat kohdat. Tiimisopimusmalli 16ytyy liitteis-
t&, kohdasta liite 2.

Yksi vaikeimmista auki purettavista kohdista on paivakodissa ollut tiimisopimuksen
kohta ristiriitatilanteiden kasittely. Usein tdh&n kohtaan kirjoitetaan, etta kasitellaan
tilanteet puhumalla. Todellisessa tilanteessa tapahtuu loukkaantumisia ja vaarinym-
marryksia, kun palautetta annetaan omalla tyylilla eika vastaanottajalle sopivalla.
Ratkaistu ristirita antaa useimmiten energiaa ihmisille, kun taasen ratkaisematon,
pinnan alle salattu kuluttaa inmisten voimavaroja. Tallainen salattu ristiriita voi vuosi-
en jalkeen purkautua hyvin tunnepitoisena reaktiona johonkin hyvin pieneen tilantee-
seen. Tiimisopimus on tehtava huolellisesti, jotta kiireisessa arjessa ei tarvitse aina
uudelleen miettia kuinka tilanteet hoidetaan. Tydyhteison pelisdant6ja ja tiimisopi-
muksia on hyva aika ajoin myds arvioida ja tarkistella ovatko ne toteutuneet tai tarvi-

taanko niitd muokata.

3.4.1 Vuorovaikutustaidot

Toikko ja Ranta kirjoittavat kuinka sosiaalinen prosessi on kehittdmistoiminta. Heidan
mukaansa kehittamistoiminta edellyttaa tyontekijoiden aktiivista osallistumista ja vuo-
rovaikutusta. Osallistuminen perustuu dialogiin, jonka avulla eri osapuolet voivat
avoimesti tarkastella kehittdAmistoiminnan perusteita, toimintatapoja ja tavoitteita.
(Toikko & Rantanen 2009, 89.)
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Avoin dialogi vaatii luottamusta tydntekijoiden valilla, silla heikolla vuorovaikutuksella
voidaan tuhota hyva tavoite. Dialogi kehittyy sitd avoimemmaksi ja syvallisemmaksi
seka rohkeammaksi tarkastelemaan ja arvioimaan toimintaa mitd enemman tyonteki-
jat luottavat toisiinsa ja esimieheensa. Luottamusta siihen, ettd toista arvostetaan
tyoyhteison jasenend ja hanen mielipiteitddn kuunnellaan. Luottamuksen syntymi-
seen tarvitaan aikaa ja yhteisia positiivisia kokemuksia. Jos tyontekijan mielipiteita ei
ole arvostettu tai niitd on jopa mitatdity kollegoiden tai esimiehen toimesta tahallaan
tai tahattomasti, voi kokemus jattaa pitkdaikaisen negatiivisen muiston tapahtunees-
ta, jota on vaikea korjata keskustelun kautta. Esimiehen tarke&na tehtavana on tukea
tyontekijad nakemaan omat tavoitteensa ja kehittymismahdollisuutensa, mutta tarke-
aa on myos tarkastella tyontekijaa hanen vahvuuksiensa kautta kehittymista ja mah-

dollista osaamisen jakamista tydyhteisolle.

Hyva dialogi esimiesten ja tyontekijoiden valilla voi saada aikaiseksi sitoutumista ja
innostumista. Hyva dialogi etsii yhteista ymmarrystd ja harmoniaa. Tyodyhteisossa
tulisi ottaa toisten puheenvuorot sellaisinaan vastaan ja yrittdd ymmartaa niiden sa-
noma. On helppoa sanoa, etta kaikkien kanssa taytyy tulla toimeen, mutta kasva-
tusalan ammattilaisten on opittava I6ytamaan sellaiset vuorovaikutuksen keinot, etta
vuorovaikutus onnistuu. Monet sanovat tekevansa tyota persoonallaan, mutta jokai-
sessa rekrytointitilaisuudessa puhun uudelle tyontekijalle, ettd paivakodissa tyos-
kennelladn ammattitaidolla, jota voidaan arvioida ja antaa palautetta, persoonaa saa

olla koskematon.

Dialogisuus tarkoittaa avointa ja aitoa vuorovaikutusta itsen, muiden ja
ympariston sisalla ja valilla. Dialogi mahdollistaa uusille mahdollisuuksien
avautumisen, oivallukset ja tiedon luomisen yhdessa. Onnistuneen dia-
login merkkejd ovat mm. innostuminen, flow-kokemus ja yllattavat oival-
lukset. (Takanen 2005, 142-142.)

Hyvassa ilmapiirissé on tallainen dialogisuus mahdollista, hyvasta tydilmapiiristéa huo-
lehtivat kaikki tyontekijat omalta osaltaan. Hyvassa tyoyhteistssa kaytetaan hyodyksi
erilaista dialogisuutta luovasta dialogisuudesta debattiin, silla tarkastelemalla avoimin
mielin erilaisia mielipiteitd, voidaan huomata jotain uuttaa kehitettavaa, joka hiljaisuu-

dessa olisi jaanyt huomaamatta.
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Ristikankaat muistuttavat, ettd valmentavassa johtajuudessa on dialogilla keskeinen
sija. Dialogin kautta huomio kohdennetaan toiseen. Dialogin osapuolten asenteet ja
tunteet ovat onnistumisen edistdjid ja estdjid. Keskusteluyhteyden rakentamiseen
tarvitaan aktiivista osallisuutta, toisesta valittdmistd, kunnioittamista ja arvostusta.
(Ristikangas & Ristikangas 2013, 86.) Tama tarkoittaa, ettd omasta mielipiteesta ei
pideté kiinni eli ei puolusteta omaa nakokulmaa koko ajan, vaan jopa epailladn omia
ajatuksia. Suora puhe voi avata uusia ndkokulmia. Kenenkaan mielipidetta ei vaha-
tella tai muutenkaan kohdella negatiivisesti ilmein tai elein, vaan keskustelussa ilme-
nee aitoa mielenkiintoa toisen nakdkulmaa kohtaan. Keskustelussa ollaan aidosti ja
aktiivisesti lasna, jotta keskustelussa voisi tulla oivalluksia. Tallainen keskustelu sallii
vastavuoroisuuden, toisen kunnioituksen ja erimielisyyden hyvéaksymisen. Tama vaa-
tii keskustelijalta itsetuntemusta, itsetuntoa ja tunnetaitoja.

Hyva sosiaalinen vuorovaikutus on tehokasta ja paamaariin pyrkivaa seka yhteis-
tyosuhteita sailyttavaa. Hyvaan vuorovaikutukseen kuuluu keskinainen luottamus.

Kauppila kuvaa hyvéan vuorovaikutuksen eri elementteja seuraavan kuvion avulla.

Avoimuus Hyva viestinta
IE
vuorovaikutus

Ymmarta-
minen

Aktiivi-
suus

Kuvio 5. Hyva viestinté ja vuorovaikutus Kauppilaa mukaillen.
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Vuorovaikutuksessa tehokkuuden perusedellytyksida ovat molemminpuolisuus ja ak-
tiivisuus. Tehokkuutta hairitsee, jos joudutaan keskeyttamaan tavoitteellinen tyésken-
tely keskindisten suhdeongelmien vuoksi. Keskinéistad luottamusta on rakennettava
systemaattisesti. Luottamus voi olla aktiivista, jolloin kyse on myoénteisistd odotuksis-
ta ja tunteista vuorovaikutustilanteissa tai se voi olla passiivista, jolloin huolestunei-
suuden, epaluulon ja varauksellisuuden tunteet astuvat esiin. Luottamus on ihmisten
valistd kanssakaymista, solidaarisuutta ja rehellisyytta. Luottamus vaatii vuoropuhe-
lua, aktiivista toisen kuuntelua ja hyvaksyvaa viestintaa. Luottamus ja sitoutuminen

kulkevat kasi kadessa vahvistaen toisiaan.

Tia Isokorpi kuvaa hyvin kuinka haasteellista ja vaikeaa vuorovaikutustyé on. Vas-
tassa voi olla henkild, jonka tavoitteet ja intressit eivat valttamatta ole samat kuin
tyontekijan. Kehittyminen ammatissa ja vuorovaikutustaidoissa vaatii ihmisen uskal-
tautuvan sellaisiin vuorovaikutustilanteisiin, joita ei ole aiemmin kohdannut. Vastassa
voi olla ihminen, joka estda yhteistyon, joten epaonnistuminen vuorovaikutuksessa
on vaistamatonta. (Isokorpi 2008, 17.) Epaonnistuminen ja sen tunnustaminen on
tyossa kehittymisen kannalta valttdmatontd. Hyvassa tyoyhteisossd voidaan jakaa

"mokat" ja oppia yhdessa niista.

Keskinainen hyvaksyva viestinta luo tehokkuutta ja vuorovaikutuksen palkitsevuus
lisda halua toimia yhdessa sekd helpottaa tydskentelya tavoitteisiin paasemiseksi.
Viestinta voi olla avointa ja rehellistd keskustelua, jamakk&an vakuuttavaa viestintaa
kohti tehtdvasuuntaista vuorovaikutusta sekd suggestiivista vetoavaa ja suostuttele-
vaa viestintaa. Ihmisten keskinaisen vuorovaikutuksen maara ja laatu vaikuttavat te-
hokkuuteen. Ymmarryksen osoitukset, positiiviset hyvaksyvéat ilmaisut ja tunnustuk-

sen antaminen tehostavat ja kehittavat vuorovaikutusta.
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Edistavat tekijat Estavat tekijat
e Kuuntelu * Ennakkoasenteet
e Ldsndolo * Puolueellisuus
® Empaattisuus e Ahdistelu
* Kyky yhteistydhén e Yleistdminen
o Jamakkyys ¢ Vastuun siirto
e Sopimuksista pitdminen e Ammatillisten rajojen
e Tukeminen puuttuminen
e Tilan antaminen e Kiinnostuksen puute
e Asenne e Ratkaisemattomat ristiriidat

Kuvio 6. Vuorovaikutusta vahvistavat ja heikentavat tekijat.

3.4.2 Roolit

Kauppila pohtii rynman vuorovaikutuksen eli ryhnmakommunikaation merkityksellisyyt-
td. Se muodostuu yksildiden valisesta viestinnasta ja heidan tavoistaan toimia sosi-
aalisissa tilanteissa. Tyontekijan viestintataidot joko vahvistavat tai heikentéavat ryh-
makommunikaatiota. Ryhmassa tyontekija voi olla lilan hallitseva ja dominoiva vies-
tinnallaan vieden tilaa toisilta, toinen tyontekija voi olla vetaytyva, eikd tue ryhma-
tyoskentelya omalta osaltaan, toiset taasen voivat olla aggressiivisia ja hyokkaavia
puhetavoissaan, joka hairitsee ryhman ilmapiirid paasta hyvaan tydskentelyyn. Myon-
teista tyoskentelyilmapiiria tukee ystavallisyys, auttaminen, tyytyvaisyyden ilmaisemi-
nen, yhteinen nauru ja samaa mieltd oleminen. Samoin informaation antaminen,
neuvon ja varmennuksen kysyminen, nakemyksien ja toiveiden ilmaiseminen, ehdo-
tusten tekeminen ja toisilta ehdotusten pyytdminen seka mielipiteiden ja ndkemysten
kysyminen auttavat tyoryhmaa paasemaan hyvaan lopputulokseen. (Kauppila
2005,105.)

Ryhmassa olevien tydntekijéiden roolit muodostuvat ryhman tehtavasta, jasenten
ominaisuuksista ja odotuksista sek& muista ryhmaytymisen tekijoistd. Ryhméan johta-
jan rooli voi olla ulkoa annettu tai valittu ryhman sisélta. Johtajan ja ryhman muiden
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jasenten valinen vuorovaikutus on tarkeaa tavoitteiden saavuttamiselle. Jos ryhma
joutuu kayttdmaan aikaa henkilésuhteiden hoitamiseen, ryhman tavoitteinen toiminta
karsii. Ongelmia voivat aiheuttaa ryhman jasenten erilaisuus ja erilaiset odotukset.
Ryhman jasenten tulisi osata avoimen, rehellisen ja rakentavan vuorovaikutuksen
muotoja seka osata ratkaista henkildsuhdeongelmat nopeasti, ettei ryhmén toiminta

pysahdy ja ajaudu Kriisiin.

Ryhman jasenilla voi olla hyvin erilainen ajattelu tytskentelymenetelmista tai teknii-
kasta, vaikka heilld olisi yhtendinen ndkemys tavoitteista. Avoin keskustelu mahdol-
listaa erilaisten menetelmien kayton tydskentelyprosessissa. Ymmarrys toisten pyr-
kimyksista auttaa paasemaan ryhman yhteisiin tavoitteisiin. Hyva tyoyhteisd auttaa
jokaista jasentaan toteuttamaan omaa yksilollisyyttaan. Tama tuo energiaa tyoyhtei-
soon, jolla yhteisdllisyytta voidaan rakentaa. Manka painottaa, etta erilaisuuden hy-
vaksyminen on yhteisdllisyyden perusta. Erilaisuus aiheuttaa pelkoa, epaluuloisuutta
ja epavarmuutta. Erilaisuuden kohtaaminen ja hyvaksyminen on haaste, joka edellyt-
taa todellista kohtaamista, omien kasitysten ja ajattelutapojen koettelemista. Erilai-
suus tuo mukanaan ajatusten ristiriitoja ja kyseenalaistamista, jotka voivat kuitenkin
parhaimmillaan tuoda energiaa, luovuutta, terveytta ja kriittisyyttd. (Manka 2013,
130.) Tallainen kohtaaminen vaatii uskallusta ja avoimuutta. Se ei kuitenkaan tarkoita
kaiken hyvaksyvaa ymmarrystd, vaan dialogia erilaisuuden aiheille ja yhteisen ym-

marryksen loytamista arvostavassa vuorovaikutuksessa.

Kauppilan mielesta toimivan ryhman tunnusmerkkeinéd on avoin, monipuolinen ja ra-
kentava vuorovaikutus. Talléin jasenet pyrkivat aktiivisesti ymmartamaan toisiaan, he
ovat sitoutuneet tavoitteisiin ja toimivat yhteisesti sovittujen pelisaantdjen pohjalta.
Jasenet ovat mukautuneet rooleihinsa, jotka ovat muodostuneet kykyjen, koulutuk-
sen ja kiinnostuksen perusteella. Ryhman kaikkia jasenia kuunnellaan, otetaan huo-
mioon ja rohkaistaan osallistumaan eli tyénjako on kaikkia osapuolia tyydyttavaa.
Paatoksenteossa pyritaan kaikkia osapuolia miellyttavaan ratkaisuun, jopa yksimieli-
syyteen. Ryhma pystyy kehittamaan toimintatapojaan ja sopeutumaan uusiin tilantei-
sin. Ryhman jasenet ottavat vastuuta, ovat motivoituneita ja ryhman sisaiset ongel-
mat eivat hairitse toimintaa. (Kauppila 2005, 107-108.) Uusi ryhma voi tiimiytya todel-
la nopeasti. Taman olen p&assyt usein nakemaan tydyhteiséssani. Kaikki tiimin jase-

net ovat olleet avoimia ja hyvantahtoisia vuorovaikutuksessaan toistensa, tydyhtei-
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son, lasten ja heidan vanhempien kanssa, pitavat kiinni sovituista asioista, ovat jous-
tavia tasapuolisesti tyotehtavissa, arvostavat toistensa osaamista ja ammattitaitoa,
tyoskentelevat yhteista tavoitteita kohden ja heilla on hyva asenne tyohoén tulevia en-

nakoimattomia tilanteita kohtaan.

Tyontekijat ottavat erilaisia rooleja tydyhteiséssa ja tydéryhmissa. Roolit voivat joko
edistéa tai hankaloittaa tydtehtavia. Huonoihin rooleihin ei pida jamahtaéa ja siksi on
tarkeda uudistua ja kehittyd saamansa palautteen kautta. Tyontekijan tulee reflektoi-
da itseaan ja roolejaan tydyhteisdssa. Ovatko roolit hanelle mieluisia, vapaaehtoisesti
vastaanotettuja tai omaksuttuja vai tulisiko hdnen muuttaa rooliaan tydyhteisossaan?
Tyoterveyslaitoksen julkaisussa "Kohti innostunutta tydyhteis6a" pohditaan tyon iloa
ja innostusta versus energioiden kuluttamista ja uupumista tybelamassa. Energian
kuluminen ja jaksamisongelmat monesti johtuvat siita, etta tyontekija on negatiivinen,
kyyninen, tuppisuu, antaa palautetta syyllistamalla, on itsekeskeinen eikd pida lu-
pauksiaan. Tyon iloa ja innostusta taasen lisaavat positiivinen asenne, vaikutusmabh-
dollisuuksiinsa uskominen, innostuneisuus, motivoituneisuus, palautteen antaminen
ja vastaanottaminen, pitaa lupaukset ja ottaa toiset huomioon. (Lerssi-Uskelin ym.
2011,36.)

Rooleja on monta kuten tyontekijoita: informaattori, jarjestelija, kriitikko, johtaja, hoita-
ja, rohkaisija, erotuomari, sovittelija, innoittaja, jannityksen laukaisija, toimeenpanija,
selittelija, kiusaaja, perassa vedettava, hauskuuttaja, leikiksi ly6ja, vastustaja, alykko,
musta lammas, seurailija yms. Tyontekijalla voi olla yksi selkea tydrooli tai hanella voi
olla useita samankaltaisia rooleja tai rooli vaihtuu tilanteiden vaatimalla tavalla. Nega-
tiivisesta roolista poispadsemiseen tarvitaan tyontekijdn oma motivaatio ja usein
myo6s tyOyhteisdssa rooleista kaytava keskustelu. Hyva tydyhteiso tukee tydntekijan
kehittymista positiiviseen suuntaan, joka edesauttaa myds hyvan ilmapiirin luomista

tyoyhteisossa.

Ruut Kaukisen ja Maarit Honkonen-Seppalan luennolla "Ryhmaviestinnan teorioita,
sovelluksia ja taitoja, myds kriisiviestintaa" 2.10.2015 roolit oli jaettu tehtava-, suhde-
ja yksilokeskeisiin rooleihin. Tehtavakeskeiset roolit ovat aloitteentekijoita aktivoiden
ryhmaa, arvioivat varsinkin tietoa ja ideoita, yhteenvedon tekijoitd muistuttaen kay-

dyista keskusteluista ja koordinaattoreita, jotka tekevat ehdotuksia yhteistydsta. Suh-



44

dekeskeisissa rooleissa ovat pelisaantdjen asettelijat, tuen antajat, portinvartijat, jot-
ka pitavat huolen muiden puheenvuoroista ja jannityksen laukaisijat. Yksilokeskeisia
ovat reagoimaton tai kantaa ottamaton vetaytyja, vastusteleva jarruttelija ja huomion
tavoittelija, joka korostaa omaa asiantuntijuuttaan. (Kaukinen & Honkonen-Seppala
2015.) Erilaisia rooleja tarvitaan tyoyhteiséssa, mutta rakentavalla ja tyoyhteisdéa ke-
hittavalla tavalla. Tyostd saatava palaute tulee olla sellaista, ettd seka antava etta
vastaanottava taho voi kokea palautteen turvalliseksi ja hyvaa tyota edistavaksi. Po-
sitiivisen palautteen voi antaa nopeasti vaikka ohimennen, mutta negatiivinen palaute
vaatii tilaa ja rauhallisen vuorovaikutuksen. Rakentavan palautteen kautta tyontekija
voi kehittda toimintaansa, joka vastaavasti kehittéda tyoyhteiséa ja tyoryhmatyosken-

telya.

3.5 Osallisuus

Osallisuuden maarittely ei ole helppoa. Se on abstrakti k&site, joka on vaikea méaari-
tella tai mitata. Meriluoto ja Marila-Penttinen kirjoittavat, ettd osallisuus on kokemus
kuulumisesta johonkin, tunne oman toiminnan ja ajatusten merkityksesta ja vaikutuk-
sesta sek& mahdollisuus toimia oman kiinnostuksensa mukaan. Osallisuuden koke-
muksia mahdollistaa kuulluksi tuleminen ja omien kokemuksien merkitykselliseksi
tuleminen, mahdollisuus tai halu liittyd ryhméaan tai yhteis66n, mahdollisuus vaikuttaa
paatoksentekoon seka mahdollisuus toimia. (Meriluoto, Marila-Penttinen & Lehtinen
2015, 7-8.) Osallisuutta maariteltdessa on tarkeaa tiedostaa, minkalaisesta osallis-

tumisesta ja vaikuttamisesta on kysymys.

Horelli ja kumppanit kirjoittavat, ettd osallisuuden asteet voidaan luokitella neljaan
kategoriaan, jotka ovat tiedottaminen, kuuleminen, kumppanuus ja taysivaltainen
osallisuus tai taysivaltainen vaikuttaminen. Kyseista luokitusta kutsutaan myos osalli-
suuden portaiksi. Kumppanuudella tarkoitetaan osallistumista, jossa kohderyhmén
jasenet yhdessa analysoivat tilannetta, suunnittelevat tulevaa toimintaa ja toteuttavat
sitd. Taysivaltaisessa osallisuudessa kohderyhman jasenet saavat keskenaan sopia
tavoitteistaan ja toteutuskeinoistaan ilman esimiehen tai muun auktoriteetin puuttu-
mista asiaan. Talléin on siirrytty osallistumisesta osallisuuteen. (Horelli, Kytta & Kaaja
2002, 42.)



45

KiKuVa -hankkeessa tyontekijat kokevat eriasteista osallisuutta sen mukaisesti kuin-
ka aktiivisia he ovat kehittdm&an toimintaa. Osaamisen kartoittamisen kautta on
suunniteltu tydyhteison kehittdmiskohteita yhdessa tydyhteisén kanssa. Suunnitte-
luun on osallistunut tydyhteison johtaja ja tyontekijat. Tydntekijdn oma innostuminen
kehittamistyohon vaikuttaa kehittamistyon jokaiseen prosessiin ja osallisuuden ko-
kemiseen. Tyontekijan tulisi reflektoida omaa osaamistaan suhteessa tavoitteisiin,
kuinka valmis on jakamaan ja vastaanottamaan osaamista yhteiséllisesti ja kuinka
syvéllisesti on valmis arvioimaan ja suunnittelemaan tulevaa kehittamistydssa. Mita
vahvemmin h&n on mukana kehittdmistydn suunnittelussa, toteuttamisessa ja arvi-
oinnissa, sitd vahvempaa osallisuutta han kokee. Parhaimmillaan osallistuminen

vahvistaa osallisuuden tunnetta, joka taasen vahvistaa osallistumista.

Anttila puhuu henkil6kohtaisesta reflektiosta nimella siséinen reflektio tai subjektiivi-
nen reflektio, jolloin tekija tarkastelee omaa tydskentelyaan, ajatuksiaan ja mielikuvi-
aan yrittden ymmartaa itseddn. Reflektioon liittyy talldin epdaileva, hdmmasteleva ja
mahdollisesti myds paatbksentekoa pitkittava asenne seka uusia nakokulmia etsiva
ja tutkiva mieli. Reflektio, kokemus, tunteet ja faktat kietoutuvat vahvasti yhteen ja
niité on tarkasteltava rinnakkain, mutta myos toisiinsa kiinteasti kytkettyina. Reflektion
kautta voidaan saada nakyville myos hiljaista tietoa, joka muutoin voisi jaadda huo-
maamatta. (Anttila 2007,57-58.)

Toikko ja Rantanen esittelevat nelja erilaista lahestymistapaa osallistamiseen. Joh-
taminen ei ole vain asiajohtamista, vaan myos henkildstéjohtamista, jolloin koostuu
matala hierarkia, tietojen valittyminen seka tiimien ja johdon vuorovaikutus. Toisena
nakdkulmana on tiimien ja ryhmien ndkeminen kehittdmistoiminnan keskeisina inst-
rumentteina. Ne mahdollistavat yhteisesti jaetun prosessin, paatoksenteon ja arvioin-
nin. Tasavertaisiin ryhmiin perustuvan organisaation kyky loytaa toimivia ratkaisuja
on parempi kuin hierarkkisten organisaatioiden. Kolmantena sosiaalisia prosesseja
voidaan tukea koulutuksen ja tydnohjauksen avulla. Toimintatutkimuksessa ja tutki-
vassa tyon kehittdmisessa oppimis-, tutkimus- ja kehittamisprosessit kytkeytyvat tii-
viisti toisiinsa. Kehittamispohjaisen oppimisen malli (Learning by developing) koros-
taa tyoelaman kehittamistilanteissa tapahtuvaa kumppanuuteen perustuvaa koke-
muksellista ja tutkivaa oppimista. Neljintena sosiaalisilla prosesseilla voidaan tukea

kayttgjien ja toimijoiden osallistumisen kehittamista. Silloin puhutaan ihmiskeskeises-
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té suunnittelusta (human-centered desing), jolloin korostetaan suunnitteluprosessin
kohdentumista kayttajien tarpeisiin heidan omissa konteksteissaan. Talldin pyritaan
kehittamaan palvelun tai tuotteen kaytettavyytta. (Toikko & Rantanen 2009, 94-95.)

Paivakodissa maaritellaan projekteihin tydéryhmat, jotka tydstavat asioita eteenpain.
Ty6ryhmiin voi ilmoittautua vapaaehtoiseksi, mutta joskus joutuu tyontekijoiden kans-
sa neuvottelemaan osallistujista esim. kun projekti ei ole oman tyon kannalta kiinnos-
tava kuin vasta tulevaisuudessa. Osallistamisen kautta kuitenkin voidaan saavuttaa
osallisuuden tunne tyontekijoille kuuntelun, innostamisen, kannustuksen ja arvostuk-
sen kautta. Osallistumisen kautta tyontekijalle voi avautua projektiin positiivinen kasi-
tys negatiivisesta ennakkokasityksesta huolimatta. Osallisuus on aina vapaaehtoista
ja vahvistuu yhteiséllisen vuorovaikutuksen kautta. Tyontekija saa vaikuttamisen ja
kuulluksi tulemisen tunteen osallistuessaan tyoyhteison kehittdmiseen. Han kokee

toiminnallaan olevan todellista merkitysta ja arvoa kollegoilleen ja tydyhteisolleen.

3.6 Kehittymisen syklisyys

Kehittymista kuvataan useissa asiayhteyksissa kehamaisena tai spiraalisena proses-
sina, jossa aina jotain uutta rakentuu vanhan osaamisen paalle. Socca eli paakau-
punkiseudun sosiaalialan osaamiskeskus on luonut varhaiskasvatukseen tydvalineen
Snadit Stepit, joiden avulla mietitd&dn tydyhteison tai ryhman tavoitteita, suunnitellaan
toimintaa, toteutetaan toimintaa ja arvioidaan tehtya. Samoin tarkastellaan tavoittee-
seen paasya, tarvitaanko lisda suunnittelua vai voidaanko ottaa uusia tavoitteita.
(Socca 2014). Snadit stepit antavat tyokalun, jolla pohtia hyvin konkreettisia kehitta-
misen kohteita tydyhteisoon tai ryhmaan. Mietitddn konkreettisia toimenpiteita, joita
tarvitaan tavoitteisiin padsemiseksi. Tyokalun avulla arvioidaan millainen on lahtoti-

lanne ja lopuksi arvioidaan mihin on paasty ja miten jatketaan.

Kaikki kehittyminen rakentuu osaamisen pdaalle. Jos halutaan kaukainen tavoite, ta-
ma& tavoite tulee pilkkoa pienempiin osatavoitteisiin, joihin voimme pienessékin ajas-
sa pyrkid. Onnistumisen pienet askeleet vahvistavat uskoa onnistumiseen, eika iso

tavoite tunnu liilan raskaalta tai mahdottomalta saavuttaa. Yhdesséa pohtiminen ja ta-
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voitteiden asettelu vahvistaa osallisuuden tuntua ja sitoutumista tehtavaan, mika taa-

sen lisdad onnistumista tavoitteisiin paasyssa.

Snadit Stepit

Arvioi Paranna

Kuvio 7 Mukaillen Soccan Snadeja Steppeja tydyhteisdn kehittamiseen.

Aloita tasta

Suunnittele

Samoin valmentavassa johtajuudessa arvioidaan syklisesti mitkd ovat tavoitteesi,
missa nyt ollaan, mita olet jo tehnyt, mita voisit viela tehda, vaihtoehtosi, mita teet
seuraavaksi ja milloin. Joko niin, ettd johtaja arvioi itsedan tai yhdessa tyontekijoiden

kanssa heidan osaamistaan tai tyoyhteison kehittymista.

Paivakodissa toimintaa suunnitellaan, toteutetaan, havainnoidaan ja arvioidaan spi-
raalimallin tavoin. Uusi suunnitelma rakennetaan aina edellisen kauden arvioinnin
paalle. Suunnittelua, toteutusta, havaintoja ja arviointia kaydadn monella tasolla:
tyontekijan, tiimin ja koko tydyhteison. Paivakodissa suunnittelu alkaa monesti syk-
sylla uusien ja mahdollisten uusien tydntekijéiden saavuttua. Suunnittelua ja yhteisia
pelisaantdja luodaan uuteen toimikauteen sopivaksi. Taman jalkeen toteutetaan
suunnitelmaa ja havainnoidaan toimintaa. Havaintojen pohjalta toimintaa ja suunni-

telmaa arvioidaan ja muokataan uudelleen kohteelle sopivaksi.
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Paivakodissa suunnitellaan yhteinen, iso tavoite, johon kaikki ryhmét ovat suunnan-
neet toimintansa. Spiraalin sisélla arvioidaan ja kehitetaan toimintaa pienin askelin ja
usein arvioiden. Erilaisille arvioinneille on tydyhteis6on tehty rakenteet, viikottaiset
tiimi- ja tydyhteisGpalaverit, toimintasuunnitelmien puolivuotisarvioinnit ja kehittamis-

paivat.

2.vaihe

1.suunnittelu ‘ 4. reflektointi

1. vaihe

3.havainnointi

P
_’- ‘
2 toiminta \ !

Kuvio 8. Paivdkodin toiminnan kehittamisen vaiheet.

Terhi Takanen pohtii voimaympyran luomaa spiraalista prosessia, jossa voi ndhda
neljd kehaa. Jokaisessa kehadssd, ympyrassa voi ndhda useita alkuja ja loppuja.
Voimaantumisen spiraali vie kehittymista ja oppimista uusille tasoille. Takasen mu-
kaan tiedostaminen ei voi koskaan alkaa uudelleen samasta pisteesta, silla tiedos-
tamisen avulla oppiminen tuo laadullisen muutoksen ja uuden tietorakenteen. Tuo
uusi tietorakenne nostaa asian taas uudelle tasolle. Jos esimerkiksi tyoyhteiséssa on
tiedostettu dialogin tarve ja onnistuttu luomaan tata tukeva tydympaéristd, voi tallainen
tydymparisto auttaa tiedostamaan uusia asioita. Oivaltamisen, tiedostamisen, kirkas-
tamisen, vapautumisen taitojen kehittdminen tai vahvistaminen antaa energiaa, voi-
maannuttaa. (Takanen 2005,39-42).
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4 KIKUVA - HANKE

KiKuVa-hanke lahti kayntiin vuonna 2011, kun Kiirunatien, Kulomaen ja Vallinojan
toimintayksikdiden paivakodin johtajat halusivat kehittda yhdessa tyoyhteisdjaan. Ta-
ta ennen jokainen yksikko kehitti itseadn yksin, omana yksikkénaan. Harvoin pyydet-
tiin ulkopuolista asiantuntijaa auttamaan paivahoitoyksikon kehittdmistyéssa. KiKu-
Va-hankkeeseen otettiin mukaan yksikdista vain paivakodit, néin yksityinen ja kun-
nallinen paivahoito jatettiin hankkeen ulkopuolelle. Vuoden 2011 jalkeen hankkee-
seen tuli muutoksia: Kulomaen yksikosta toinen paivakoti lakkautettiin, yhden yksi-
kon johtaja vaihtui ja lopulta yksikkd pieneni niin, ettd Maauuninpolun paivakoti liitet-
tiin Kiirunatien yksikkdon ja Kiirunatien yksikosta siirtyi perhepéivahoito toisen yksi-
kon alle. Hankkeen nimed ei kuitenkaan missdan vaiheessa haluttu muuttaa, silla
nimi kuvasti hyvin hanketta tyontekijoille. Paivakotien yhteinen paatos oli, ettd muu-

toksista huolimatta nimi pysyi KiKuVa:na vahvistamaan hanketta.

KiKuVa-hankkeen laht6kohtana oli ajankohtainen ja kiinnostava Vantaan kaupungin
ulkopuolinen tiimikoulutus. Paivakotien johtajat halusivat tehda uudenlaista yhteisty6-
td, jossa jaettaisiin osaamista ja opittaisiin toisilta yli yksikkdrajojen. Hankkeen tavoit-
teiksi valittiin osallisuuden vahvistaminen tydyhteisoissa, yhteisollisyyden kokeminen
tiimeissa, yksikoissa ja yksikoiden valilla, osaamisen vahvistaminen ja jakaminen
kaikkien kesken seka erilaisen yhteistydn opetteleminen. Teemoja tytskentelylle saa-
tiin Vantaan kaupungin strategiasta ja organisaation tuloskorteista, jotta naiden ta-
voitteiden mukainen osaaminen vahvistuisi yksikdissa. Hankkeessa hyodynnettiin
johtajien erilaisia koulutuksia ja projektiosaamisia mm. JET-tutkintoa, yhtesOpedago-

gin tutkintoa ja coaching-koulutusta.

Paivakodin kasvatus perustuu lasten vanhempien kanssa tehtavélle yhteistyélle,
kasvatuskumppanuudelle sek& kasvatuksen ammattilaisten yhteistybhon ja vuorovai-
kutukseen. Paivakoti on tybyhteisd, jonka tyypillisimpié piirteitd on moniammatillisuus
seka vuorovaikutukselliseen yhteistydhon perustuva toiminta. Paivakodissa tehdaan
tyota tiimeissa. Tiimi koostuu useimmiten kolmesta hoito- ja kasvatusvastuussa ole-
vasta tyontekijasta. Tiimissa voi olla kaksi lastenhoitajaa ja yksi lastentarhanopettaja

tai kaksi lastentarhanopettajaa ja yksi lastenhoitaja. Tyontekijoilla voi olla hyvinkin
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erilainen koulutustausta. Lastentarhaopettajina voi toimia opistotasoisen lastentar-
hanopettajakoulutuksen saanut, kasvatustieteen kandidaatti tai maisteri ja sosionomi.
Lastenhoitajana voi toimia lahihoitaja, joka on suuntautunut lapsiin ja nuoriin, paiva-
hoitaja tai lastenhoitaja. Lisdksi tiimiin voi kuulua koulutettu tai kouluttamaton avusta-
ja tai KOT-lastenhoitaja, jotka voivat olla ryhméasséa tukemassa ryhman toimintaa tai
henkilokohtaisesti erityista tukea tarvitsevia lapsia. Moniammatillinen tiimi vaatii hyvia

tyoyhteisotaitoja jokaiselta tiimin jasenelta.

Paivakodin henkilokunta tekee yhteisty6ta myos lasta tutkivien tahojen kanssa. Ty6-

yhteis6 on hyvin moniammatillinen ja haasteensa tuo hyvin erilaiset vuorovaikutusti-
lanteet lasten, tiimikavereiden, lasten vanhempien, lasta tutkivien ja yhteistydtahojen
seka tukipalvelujen kanssa. Tukipalveluihin kuuluvat toimisto-, keittio-, siivous- ja kiin-
teistopalvelut.

Tiimityd vaatii myds itseohjautuvuustaitoja. Jokainen tyontekija on itse vastuussa
oman ammattitaitonsa kehittamisesta, tyoyhteisotaitojensa kartuttamisesta ja tyoil-
mapiirin vahvistamisesta tyoyhteisossa. Vaikka tyota suunnitellaan ja toteutetaan tii-
mityona, on paivan aikana monta tyotehtavaa, jotka suoritetaan yksin lapsiryhman
vetdjana ryhmassa, kuten pienryhmatydskentely. Pienryhmissa lapsiryhmaé on jaettu
ik&- ja kehitystason mukaisiin ryhmiin, joista vastaavat kasvatushenkilosto. Téllaisen
tyoskentelyn ja lapsihavainnoiden pohjalta tiimi tekee yhteisen arvioivan koonnin las-
ten tarpeista kasvuun ja kehitykseen. Koonti ohjaa ryhmén suunnitelmia ja ty6skente-

lya toimintasuunnitelman tavoitteiden mukaisesti.

4.1 Hankkeen ensimmainen vaihe

Ensimmaisen vaiheen kokonaisuudesta vastasivat paivakotien johtajat Katri Metséa-
pelto, Jarmo Holopainen ja Satu Turunen. Mietittin rakenteet, tavoitteet ja keinot ta-
voitteiden saavuttamiseen seka aikataulutus. Valittiin projektiryhma eri koulutustaus-
taltaan erilaisia tyontekijoita, eli erityislastentarhanopettaja, lastentarhanopettaja ja
lastenhoitaja. Jokaisesta yksikosta valittu tyontekija osallistui kaupungin ulkopuoli-
seen koulutukseen "Tiimille hyva paiva" syyskuussa 2011 ja valitti tietoa hankkeen

kayttoon. Projektirynmé yhdessa johtajien kanssa suunnittelivat tydillan ja projekti-
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ryhma toimi tyoillassa sparraajina. Yksikdiden tyontekijoiden tavoitteena oli aktiivinen

osallistuminen seka ideoiden ja tiedon jakaminen hankkeessa.

Jokaisen kolutukseen osallistuneen tydntekijan tiimissa tyostettiin koulutuksesta saa-
tua materiaalia jo ennen tyodiltaa. Tata tuotosta hyddynnettiin tydillan suunnittelussa
ja toteutuksessa. Joulukuussa 2011 tydillassa kaikki kolmen yksikoén tyontekijat jaet-
tiin yhdeksaan ryhmaan, joissa kaikissa oli tyontekijoitéa jokaisesta paivakodista. Ai-
healueita tyostettiin keskustellen pienryhmissa. Jokaiselle ryhmaélle oli omat kysy-
mykset ja sparraajat kavivat kukin tukemassa omien ryhmiensa tydskentelya. Jokai-
nen ryhma Kkirjoitti tuloksiaan postereihin ja lopuksi posterikdvelyssa tutustuttiin ja
taydennettiin toisten postereita. Tydillan lopuksi kaytiin yhteinen loppukeskustelu illan
annista ja tyoskentelytavasta. Keskustelu oli antoisaa ja innostavaa. Useilta tyonteki-
jOilta tuli kiitosta saada keskustella tarkeista asioista yli yksikkorajojen, tuntui oppivan

toisilta, saada uusia ymmarryksia tydohon ja kaynnisti uudenlaista ajattelua.

Tammikuussa 2012 projektirynmé yhdessa péaivakotien johtajien kanssa tyostivat
tyoillan materiaalin arjen tyokaluiksi ja annettiin tiimeille kaytettavaksi. Uusiksi tyoka-
luiksi saatiin tiimisopimusrunko, emotionaalisen lasnéolon mittari tiimiarvioinnin poh-
jaksi ja suunnittelua ohjaava tytkalu vuosi- ja paivatasolle. Jokainen yksikko tyosti
tyokaluja sopivaksi omaan arkeen. Tyokaluja luovuttaessa korostettiin jokaisessa
yksikdssa, etta ndma tyokalut olivat tyontekijdiden tekemid, johtajat ja tydoryhma vain
kokosivat yhteen illan annin. N&in annettiin positiivista palautetta tydillasta ja kunnia

tyosta heille, joille se kuuluikin.

4.2 Hankkeen toinen vaihe

Toisen vaiheen aikana tuli ajankohtaiseksi tyostaa yksikéiden varhaiskasvatussuun-
nitelmia. Hyva palaute ykkosvaiheesta innosti jatkamaan yhteistyota yksikkojen kes-
ken. Jokainen yksikk¢ kartoitti omat vahvuusalueensa varhaiskasvatuksen sisalto-
alueista. Sisaltbalueiksi valittiin leikki, suomi toisena kielend opetus eli S2-opetus,
lasten osallisuuden vahvistaminen ja kestava kehitys. Johtajat huolehtivat taasen

rakenteista, tavoitteista ja niiden saavuttamisesta seka aikataulutuksesta. Kulomaen
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ja Kiirunatien yksikoidenyhdistdmisen mydéta vain kaksi paivakodin johtajaa jatkoivat
19.6.2014 alkaen hanketta.

Toiselle vaiheelle valittiin myds projektiryhméa yksikdiden tyontekijoista, jotka vastasi-
vat sisall6llisista kehittamisalueista. Heidan tehtavana oli tehda yhteistydssa paivako-
tiensa henkildkunnan kanssa tiivis tietopaketti valituista siséltdalueista. Tyoryhma teki
vertaiskaynteja hankkeen yksikoiden valilla ja he esittelivdt oman yksikkdnsa aihe-
alueen toisille. Nailta vertaiskaynneilta koottiin, muokattiin ja jaettiin tietoa omassa
yksikossa. Paivakodin tyontekijoiltd odotettiin aktiivista osallistumista, tiedon ja ideoi-

den jakamista ja muokkausta hankkeen kayttoon.

Vallinojan yksikon kehittamispaiva toteutettiin laivamatkalla Tallinnaan. Keskeisia
teemoja kehittamispaivalla oli uusien tiimien tutustuminen toisiinsa ja yhteisen tavoit-
teen kirkastuminen ryhman toiminnalle. Samalla reissulla Kiirunatien paivakodin joh-
taja Katri Metsapelto piti luennon tulkkipalveluiden kaytosta vieraskielisten perheiden
kanssa Vallinojan henkilokunnalle. Pienessé, tutussa ryhméssé nousi hyvia ja kiperia
kysymyksi&, kuinka toimitaan keskustelutilanteissa, jos tilanteet eivat suju kuin oli

suunniteltu.

Hankkeen toisen vaiheen menetelmina kaytettiin vertaiskaynteja, tydiltoja yksikodiden
oma ja yhteinen, oppimisymparistojen suunnittelu ja muokkaus seka luotiin rakenteet
pedagogisille palavereille yksikoissa ja tiimeille jaettiin tehtavaksi tarvittavien materi-
aalien hankinta tai tyostd. Jokainen yksikkd vastasi itse hankkeen kehittamistyosta
omassa yksikdssaan. Tyoryhma antoi palautetta ja kehittdmisideoita yksikdille. Sisal-
toalueet osallisuus, leikki, kestava kehitys ja monikulttuurisuus kehittyivat jokaisessa
yksikdssd omaa tahtiaan omalta laht6tasoltaan. Yhteisessa tyoéillassa esiteltiin pro-
jektiryhman tuotokset sisaltbalueista, joita jokainen yksikkd oli hyddyntanyt varhais-
kasvatussuunnitelmansa paivittamisessa. Tydillassa myds kirjallisesti arvioitiin kak-
kosvaihetta, etta saadaan palautteiden kautta suunnitella hankkeelle jatkoa. Kysely-
lomake I6ytyy liitteista. Tydilta 28.10.2014 oli myds kakkosvaiheen péaatds, jota juhlit-

tiin kakkukahveilla.
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4.3 Hankkeen kolmas vaihe

Kevaan 2015 aikana yksikét vahvistivat osaamistaan koulutusten ja pedagogisten
palavereiden avulla, osaamista ja ideoita jaettiin yksikdiden sisalla. Varhaiskasvatuk-
sen tuloskorteille oli asetettu tavoitteiksi ekotukihenkildiden valitseminen jokaiseen
yksikkdon ja lasten osallisuuden vahvistaminen leikissa. Vallinojan paivakoti oli ollut
jo aikaisemmin mukana koulutuksessa, jossa opeteltiin kayttamaan kehittamistydssa
Snadeja Steppeja. Tatd osaamista jaettiin myds muille. Molemmissa yksikoissa otet-
tiin kayttoon Snadit Stepit-lomakkeisto kehittdm&an pienin askelein leikkia, sen tavoit-
teellisuutta, suunnittelua, toteutusta ja arviointia. Kavin esittelemassa ja opettamassa
lomakkeiston kayttéa Kiirunatien yksikon tyontekijoille Maauuninpolun paivakodilla

pidetyssa palaverissa.

Kevaalla oli tyontekijoita vaihtunut aitiyslomien myoéta, joten yksikot joutuivat kertaa-
maan jo opeteltua asiaa. Lapsiryhmiin tuli lisda vieraskielisia lapsia, joten S2- ope-
tukseen jouduttiin kiinnitthmaan entista enemman huomiota. Maauunilla oli panostet-
tu S2 -materiaaleihin kerdamalla aineisto yhteen huoneeseen, josta I0ytyy myos lai-
naamo. Nain tyontekijat loytaisivat tarvittavan materiaalin helposti. Samoin joka ryh-
malle oli tehty yhteinen pohja kuvasarjalle, jota tdydennetdén lasten tarpeiden mu-
kaan. Kuvasarjassa on kuvia paivakodin arjen tilanteista, kun sanat eivat aukea tai
riitd lapselle. Myds vieraskielisten lasten vanhempien kanssa on kaytetty kuvia kes-
kustelujen apuna, kun yhteisen kielen ldytaminen ei onnistu. Joka yksikdssa on ker-
rattu, kuinka tydstetaan monikulttuuristen perheiden kanssa lapsen varhaiskasvatus-

suunnitelmaa.

Vallinoja sai arvokasta osaamista mukaansa vertaiskaynneillda Maauunin ja Kii-
runatien paivakoteihin. Vallinojalla henkildkunta kavi myds kaupungin jarjestamissa
S2 -koulutuksissa. Naista tiedoista tyostettiin Vallinojalle suomi toisena kielena mate-
riaalia, joka keskitettiin "kielikaytavéalle" keskelle Vallinojan paivakotia jokaisen tyon-

tekijan lainattavaksi.

Neljannen vaiheen suunnittelun ajankohdaksi oli sovittu 4.6.2015 Vallinojan paivako-
tiin, mutta palaveri siirtyi syksylle 9.9.2015 aikataulukiireiden vuoksi. Palaverissa
koottiin yhteen kauden 2014-2015 anti. Syksylle 2015 oli suunniteltu yhteinen kehit-
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tamispaiva ja tyoilta. Kehittdmispaivat olivat kuitenkin yksikoilla omat, koska molem-
pien yksikdiden tarpeita ei pystytty yhdistamaan. Varhaiskasvatuksessa tapahtuneet
valtakunnalliset linjaukset antoivat aihetta suunnitella kuitenkin yhteistad tydiltaa.
Saimme kasvatustieteen tohtorin Sanna Parrilan paivittdmaan yksikéillemme tdman
paivan varhaiskasvatustyota, ja han paivitti osaamistamme uuden varhaiskasvatus-

lain mukaiseksi.

Kestava kehitys on kaynnistynyt hyvin ja molemmat yksikot keskittyvat jatkossa kehit-
tamaan toimintaa omien tarpeiden pohjalta. Kiirunatien péaivakodista tuli Vihrea Lippu
-paivakoti vuonna 2015. Vihred lippu on kestavan kehityksen ohjelma mm. paivako-
deille ja kouluille. Se ohjaa pitkdjanteiseen, tulokselliseen ja innostavaan toimintaan
paremman ympariston puolesta. Vallinojan paivakoti on mukana Vantaan tasoisessa
"sahkon saastd” -kampanjassa, jossa mietitdan yhdessa lasten kanssa, miten arjen
tilanteissa voimme saastaa sahkoéa ja pohdimme mihin kaikkeen tarvitsemme sah-

koa.

Seuraavaksi teemme kyselyn tyontekijoillemme missa jarjestyksessa lahdemme ty6s-
tamaan kevaan tydillassa nousseita ajankohtaisia kehittamiskohteita Kikuva-
hankkeen sisalla. Koonti tehdaan yhteistydssa varajohtajien kanssa 5.10.2015 Val-

linojalla.

Ty6suunnitelman kautta arvioidaan projektin etenemistd, tavoitteiden toteutumista ja
yksikoiden kehittymistd. Hanke tulee olemaan jatkossakin hyvin joustava, tulevaisuu-
den tarpeita ennakoiva, ajankohtainen, ottaen huomioon varhaiskasvatuksessa tule-

vat muutokset ja tuloskorteille asetetut tavoitteet.

5 POHDINTA - MIKA MUUTTUI VAI MUUTTUIKO

KiKuVa -hanke on muuttunut vuosien aikana toimintatavaksi, jossa eri tydyhteisén
jasenet oppivat toisiltaan ja opettavat toisilleen. Enaa ei voida puhua hankkeesta,

vaan vakiintuneesta menetelmasta, joka vahvistaa kahden tydyhteison tavoitteiden
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suuntaista strategista tyota. Yhteisollinen oppiminen vahvistaa tyontekijan ammat-

tiosaamista, vuorovaikutustaitoja ja uskallusta tuoda omaa osaamistaan esille.

Yhteisdllinen johtaminen vaatii esimieheltd ymmarrystd omasta tyostaan, toimialansa
tavoitteista ja strategisista paadmaarista. Esimies mahdollistaa yhteiséllisen oppimisen
luoden tydyhteis6onsa tata vahvistavia rakenteita. Tavoitteet ja toimintatavat keskus-
tellaan tydyhteistssé ja mietitddn yhdessa keinoja niihin paasemiseksi. Samalla kar-
toitetaan osaaminen ja kouluttautumisen tarve tydyhteisdssa, jotta tavoitteet saavu-
tettaisiin. Huomasin havainnoidessani, ettd mita selkedmpi on yhteinen ymmarrys
tyoyhteis0ssé tavoitteista ja strategiasta, sitd helpompi on esimiehen ohjata tydyhtei-
sbaan oikeaan suuntaan. Tyontekijat ymmartavat mihin ja miten pyritdan tavoitteisiin.
Tybnkuva on tallbin selked eli tyontekijat tietavat mitd heiltd odotetaan. Esimiehen
tulisi vahvistaa tyoyhteisossdén selkeita rakenteita ja kokeilevaa toimintakulttuuria.
Tyon teolle tulisi luoda selked paamaarat ja valjat raamit, joiden puitteissa on mah-
dollista etsia ja kokeilla luovia ratkaisuja. Epaonnistumiselle ja siitd oppimiselle on
myo6s l0ydyttavaa tilaa ja mahdollisuuksia tyoyhteisosséa. Palautekulttuuri on vahvis-
tunut tyoyhteisdssa hankkeen aikana. Esimiehen tai kollegan antama palaute on ny-
kyaan helpompaa vastaanottaa kuin ennen KiKuVa-hanketta. Positiivinen palaute
vahvistaa hyvaa tyoskentelya ja negatiivinen tai rakentava palaute antaa mahdolli-
suuden pohtia, mita tarvitsee muuttaa tydnteossaan ja mita tukea siihen tarvitsee.
Negatiivista palautetta ei endd koeta vain hapedksi tai epaonnistumiseksi, vaan

mahdollisuudeksi oppia ja muuttaa toimintatapojaan.

KiKuVa -hankkeen kaltaisessa tyoskentelyssé esimiehet joutuvat tekemaan yhteis-
tyota toistensa kanssa, jolloin omat tyttavat tulevat tutuksi tydparille. Ta&ma vaatii
avoimuutta ja luottamusta esimiesten kesken. Vantaalla on paivakodin johtajia koulu-
tettu esimiehisyyteen, jotta Vantaalle saataisiin yhtenaiset toimintatavat esimiehena
toimimiseen. Viimeisend yhteisena suurena koulutuksena oli valmentava johtajuus-
koulutus, johon osallistuivat kaikki paivakodin johtajat. Valmentavan johtajuuden op-
piminen on ollut osalle johtajista helppoa ja osalle vaatii enemman aikaa muokata
vanhoja toimintatapojaan uuteen muotoon. Vantaalla toimiva parijohtajuus vahvistaa
valmentavan johtajuuden kulttuurin juurtumista tyotavaksi. Parijohtajuudessa kaksi

paivakodin johtajaa tutustuvat toistensa yksikkoéihin, tukevat toisiaan tydssdan ja
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my0s sijaistavat toisiaan. Oman parijohtajani kanssa tydskentelystani on tullut hyvin

lapinékyvaa ja tyoni perustuu entistd vahvemmin Vantaan arvoihin ja tavoitteisiin.

KiKuVa -hankkeen yhteisiin oppimistilaisuuksiin tarvittiin esimiesten yhteista alku-
suunnittelua. Suunnittelussa mietittiin tarkasti mita, miksi ja miten opiskellaan yhdes-
sa. Viitteitd opiskelun tarpeista ja kohteista saatiin tavoitteista, strategiasta ja tyoyh-
teisdiden jasenilta. Ensin valittiin aihe, sitten esimiehet suunnittelivat keskenaan kar-
kean rungon ja mukaan otettiin tydyhteisdjen jasenid. Nain saatiin kohdennettua kou-
lutus organisaation tavoitteista kohti tydyhteison tarpeita. KiKuVa-hankkeen kautta
kouluttautuminen kohdentuu organisaation tavoitteista ja strategiasta nouseviin kou-
lutustarpeisiin, jolloin tydntekijéiden koulutus kohdentuu ajankohtaisiin asioihin. Sa-

maan aikaan yhdessa tekeminen on vahvistanut myds johtajien osaamista.

Tyontekijat ovat saaneet osallisuuden kokemuksia KiKuVa-hankkeen kautta. Osa
tyontekijoistd on ollut vahvasti mukana koulutussuunnittelussa ja toteutuksessa. He
suunnittelivat yhteistydssé johtajien kanssa koulutuksia, tekivat ja esittelivat alustuk-
sia videotykilla koulutusilloissa seka olivat arvioimassa ja suunnittelemassa jatkotoi-
menpiteita. Jokainen tydntekija sai tydilloissa olla niin aktiivinen kuin halusi, mutta
omasta tyosta keskustelu houkutteli jokaisen keskustelemaan pienisséd porukoissa.
Tydiltojen erilaiset tydmenetelmat takasivat sen, ettd jokaiselle tyontekijalle [0ytyi
ominainen tapa tyoskennella. Lisaksi my6s myonteinen ja salliva ilmapiiri tyoilloissa

rohkaisi olemaan aktiivinen osallistuja.

Tyontekijoiden kanssa oli keskusteltu ennen koulutusten suunnittelua varhaiskasva-
tuksen toimintakorteilta nousevista tavoitteista. Esimies oli keskustellut ja kartoittanut
yhdessa tyontekijoéiden kanssa koulutustarpeet. Tyo6illan ajankohta ilmoitettiin ajoissa,
jotta tyOntekijat ehtivat tdhan varautua ja tyovuorotaulukot suunnitella sen mukaan.
Tyodillan aihe kerrottiin etukateen ja samoin annettiin mahdollinen etukateistehtava.
Jotta saadaan mahdollisimman onnistunut tydilta, tulee tyontekijat motivoida mahdol-
lisimman hyvin ja luoda oppimiselle turvallinen ja mielekds oppimisymparistd. Kahden
yksikdn tyontekijat olivat aluksi vieraita toisilleen, joten oli tarkeata luoda lammin ja
hyvaksyva ilmapiiri oppimiselle. Tydillat alkoivat usein kahvituksella, jolloin oli hetki

aikaa vapaamuotoiseen keskusteluun ja tutustumiseen.
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KiKuVa-hanke on vahvistanut tyétapaa, jossa tyontekijat saavat olla mukana suunnit-
telemassa, toteuttamassa ja arvioimassa yhdessa oppimista. Monesti koulutustilai-
suuksissa on noussut esiin jo seuraavan koulutuksen aihe. Ty6illan materiaalit on
jaettu tyoyhteisdille mahdollista lisatyostéa varten. Nain tyontekijat ovat saaneet jat-
kaa koulutuksen aiheen tydstéa tiiminsa kanssa. Tydston tulokulma muuttuu talldin
oman lapsiryhman tarpeisiin suuntautuvaksi. Havaintojeni perusteella mielekkyys

oppimiseen koetaan lisdantyvan, kun koulutuksen kohde on taysin omassa tyéssaan.

Varhaiskasvatuksessa muutokset ovat arkea. Aikaisemmin, viela 2000-luvun alussa
muistan muutosten olleen tydssani ja tyoyhteisdéssani uhka tydlle ja osaamiselle.
Muutoksista selvittiin kuitenkin jo silloin ja tuo selviytyminen loi pohjaa sille, kuinka
paivahoidossa nykydan suhtaudutaan muutoksiin. Muutokset koetaan nykyaan haas-
teina, joihin voimme vaikuttaa omalla ty6llamme. Koemme pystyvdmme etsimaan
uusia ratkaisuja tai toimintamalleja vastaan tuleviin ongelmiin/haasteisiin. Vastaukset
eivat aina 16ydy helposti tai ne voivat olla myés hyvin haastavia, mutta ovat aina ol-
leet ratkaistavissa. Tyon haasteellisuus ei ole enda tyontekijdn voimavaroja syova
kauhu, vaan mahdollisuus luoda jotain uutta ja oppia toimimaan toisin. Tydyhteison
vahvuutena pidetddn mahdollisuutta pohtia yhdessa haasteita ja miettia ratkaisuja.
Tama vahvistaa me-henkea ja tyontekijat eivat koe olevansa yksin haasteiden edes-

s&, vaan saavat tukea tyoyhteisosta.

Tyoyhteisdissa isoimpana haasteena onkin vanhoista tyodtavoista pois oppiminen.
Vanha tyotapa koetaan tutuksi ja turvalliseksi, vaikka se ei enaa sopisikaan muuttu-
neisiin tilanteisiin. KiKuVa -hankkeessa yhteisollinen oppiminen on avartanut tyonte-
kijdiden ja myos johtajien ndkemysta ja vahvistanut uuden oppimista kollegoiden
kanssa kaytyjen keskustelujen kautta. Samankaltaisten ongelmien erilaiset ratkaisut
tuovat tyohon erilaista ndkdkulmaa. Hankeen aikana huomasin tydyhteiséssani ta-
pahtuneen muutoksen, uusien tyotapojen kokeilu tyéssa vahvistaa uusien ratkaisujen
hakemista tyohon ja vahvistaa uskallusta tarttua haasteellisiin tyotehtaviin. Yhteisolli-
nen oppiminen vahvistaa tyoyhteisétaitoja, osallisuuden tuntua ja nain vahvistaa

myds tydyhteisdon hyvaa tyoilmapiiria.

Varhaiskasvatukselle ja kaupungin toiminnalle arvokkaita ovat hyvin toimivat yksikot,

joissa on hyva tyGilmapiiri ja tydyhteisot, jotka toimivat joustavasti ja luovasti kohti
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tavoitteita strategian mukaisesti. Tama vaatii organisaation johdolta selkeita visioita,
tavoitteita ja strategiaa, joita jalkauttaa toimintayksikdihin. Muutokset ja haasteet vie-
vat aikaa, uuden oppiminen on haastavaa, mutta pitkgjannitteinen ty¢ tuottaa tulok-
sia. Varhaiskasvatuksessa tulisikin katsoa tulevaisuuteen ja ennakoivasti varautua
muutoksiin, silla isot varhaiskasvatusyksikét muokkautuvat hitaasti muutoksiin. Sa-
moin kuin uuden taidon oppiminen, myds vanhojen taitojen poisoppiminen vaatii ai-
kaa. Tuottavaan tyohon tarvitaan yksinkertaiset, selkedt visiot ja tavoitteet seka stra-
tegia, joka jalkautetaan mahdollisimman selkeésti toiminnan tasolle. Mita selkeampi
on organisaation konsepti, sitd helpompi on tyontekijoiden tehda tyota kohti organi-
saation tavoitteita. Palautteen kautta vahvistetaan tyontekijoiden hyvaa tyota kohti

paamaaria.

KiKuVa-hankkeen toiminta on mahdollistanut mukana olleita tyoyhteis6ja vastaa-
maan organisaatiosta nouseviin haasteisiin. Tydyhteisot ovat saaneet uusia tuulia ja
ajatuksia tyonteolleen, muokanneet toimintaansa oppien toisiltaan ja vahvistaneet
tyontekijoidensa osaamista. Yhdessa tekeminen ja oppiminen on jatkunut KiKuVa -
hankkeen ansiosta myds tyoyhteisdjen arjessa. Ta&man ansiosta koen tydyhteisossa-
ni Vallinojan paivakodissa vahvistuneen tyon ilon ja arvostuksen, aktiivisuuden, yh-

dessa tekemisen ja hyvan tydilmapiirin.

KiKuVa -hankkeen kaltainen tydskentelytapa voi sopia myds muihin varhaiskasva-
tuksen yksikoihin ja myds muille aloille kuin varhaiskasvatukseen. Yhdessa tekemi-
nen, monipuoliset tydskentelytavat, oppimisen ilo, osallisuus oman aktiivisuuden

kautta tekevat oppimisesta hauskaa ja vahvistavat tyoyhteison ilmapiiria.

"Hyvat ideat ovat kuin sienet: siella mista lI6ytaa yhden on yleensa useampia."”

-Hans Corossa-
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LITE 1

KiKuVa-hanke Tiimi:

Kauden 2014-2015 kehittamiskohteet:

1. leikki,

2.S2,

3. kestava kehitys
4. osallisuus

Kaykaa ytimekéas arviointi miten arjen pedagogiikka on onnistunut kohdissal-4
ja mik& on seuraava steppi kussakin kehittdmiskohteessa. Vastaa paperin toi-
selle puolelle.

Tyoillan toiveet jatkokehittamiselle:

yhteisollisyys,

erityislapset,
sukupuolineutraalisuus,
mediakasvatus,

sahkdinen ja perinteinen kasvun kansio,
perinneleikit,

osallisuus,

kestava kehitys,

ulkona tapahtuva pedagogiikka
kulttuurit

Parrilan tyoillan anti

Nostakaa viisi (5) kohdetta mitka olisivat hyva tyostaa ja kehittad seuraavassa
vaiheessa yhteisdllisesti hankkeen sisélla.

Tiimimme mielesta seuraavat viisi kohtaa nostetaan hankkeeseen:

arwNPE

Palautus paivakodin johtajalle 23.9.2015 mennessa!

Y hteistyoterveisin

ga/{'/wjam
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LIITE 2

TIIMISOPIMUS

1. Tiimin jasenet, yhteystiedot ja tydelaman pelisdannot

Poissaoloista ilmoitetaan tiimiin, paivakotiin ja johtajalle sovitusti. Varmistetaan
viestin perillemeno. Sijainen varataan, kun paivakodin kokonaistilanne arvioitu.
Jos sijaista ei saada, tiimin kasvattajat toimivat sisennetyissa tyévuoroissa.
Tybvuoron paattyessa arvioidaan onko tarvetta jatkaa. Esim. klo. 16.30.

2. Tiimin perustehtava /tarkoitus

Pohditaan yhdessa, miksi tama tiimi on koolla, mik&a on taman tiimin perustehta-
va ja kirjataan se sopimukseen. Toiminnan lahtékohtana on vasupohjainen
tyoskentely.

3. Yhteinen visio

Tyon perustana ovat Vantaan kaupungin arvot, innovatiivisuus, kestava kehitys
ja yhteisollisyys. Miten ne nékyvét tiimin arjessa. Konkreettisia asioita.
Keskustellen luomme tiimille yhteisen tavoitteen ja unelman ja kirjaamme sen
sopimukseen.

4. Strategia

Kartoitetaan tiimin vahvuudet ja osaamistarpeet suhteessa tavoitteeseen. Mita
osaamista tiimissa on, mita tietoa /koulutusta tarvitaan. Miten vahvuudet hyo-
dynnetaan.

Tiimin lahitavoitteet. Luodaan tavoitteiden aikataulu ja sovitaan arvioinnista.
Mitk& ovat lapsiryhmasté nousevat tavoitteelliset pienet askeleet, jotka ohjaavat
meita kohti visiota.

Sovitaan tiimin sisdisesta tyonjaosta seka koko tydyhteistn vastuualueista.

5. Palaverikaytannot

Paatetaan tiimipalaverin aika, kesto ja runko. Miten sovitut asiat dokumentoi-
daan? Sovitaan vetovastuu- ja sihteerikaytannot.

6. Tiedonkulku

Tiimi sopii selkeasta tiedonkulusta ja tiedonsaannista. ( asiakkaat, tiimin siséiset
asiat, yksikon yhteiset asiat ja yhteistydtahot )

7. Ristiriitatilanteet

Tiimi kasittelee ristiriitatilanteet ensin asianomaisten kesken. Mikali eivat paase
yhteisymmarrykseen, pyytavéat johtajan tiimiin.

8. Ammatillisen vuorovaikutuksen pelisaannot ja palautteen antami-
nen

e lapset

e vanhemmat

e tyOkaverit



9. Tiimisopimuksen arviointi ja paivitys

10. Allekirjoitukset
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