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Onnistutaan yhdessé - kuuntelemalla kohti dialogista johtamista on dialogiseen ajatteluun
perustuva opinndytetyd joka toteutettiin kevaan 2017 aikana Pirkanmaalla. Opinnéyte-
tyon lahtokohtana oli selvittadd, miten dialogisuus ilmenee ja kuinka se ymmarretaan. Tut-
kimuksen lahtokohtana Touhula Varhaiskasvatuksen strategiaan perustuva esimiesten
johtamistaitojen kehittdminen. Aikaisempien tutkimusten mukaan esimiehen johtamistai-
dolla on suuri merkitys yritysten menestymisessa. Dialogisuudesta puhutaan ja sité tutki-
taan ympéri maailmaa. T&ssa tutkimuksessa dialogisuutta tarkasteltiin kuunteluun perus-
tuvan nakdkulman pohjalta.

Tutkimuksen aineistoa kerattiin avoimella kyselykaavakkeella ja yhden viikkopalaverin
videoinnin avulla kahdessa péivakodissa. Kyselykaavakkeen avulla pyrittiin saamaan
esille henkilékunnan ajatuksia ja kokemuksia dialogisuudesta tyoyhteisdssa. Viikkopala-
verit videoitiin, jotta kyselyn perusteella esiin nousseita toimintatapoja voitaisiin huolel-
lisesti havainnoida. Videoinnin avulla havainnoitiin kuuntelevaa ja ei kuuntelevaa toi-
mintaa. Kyselykaavakkeen vastaukset analysoitiin sisallénanalyysilla ja videoinnin ana-
lysoinnissa hyodynnettiin keskustelunanalyysin antamia nakdkulmia.

Tutkittavissa paivakodeissa oli tietoa dialogisuudesta ja sitd koettiin ilmenevan paivako-
din arjessa. Dialogisuuden ilmenemisessé oli kuitenkin yksikdiden vélilla selvia eroja.
Kuuntelutaitojen kehittamiselle koettiin kummassakin yksikdssa olevan tarvetta. Tutki-
musaineistosta nousi esille kuuntelevan ja ei kuuntelevan toiminnan muotoja.

Kuuntelemisen opettelemiseen toivottiin lisd4 koulutusta. Tulokseksi saatiin, etta kuul-
luksi tuleminen koettiin olevan my®ds yksi vaikutin omaan tyéhyvinvointiin. Tutkimuksen
johtopédatoksend voidaan todeta, ettd dialoginen johtaminen ja kuunteleminen vaativat
opettelemista, mutta sitd voidaan oppia harjoittelemalla paivakodin arjessa. Esimiehilla
on mahdollisuus vaikuttaa kuuntelukaytantdjen kehittamiseen tydyhteisoissa. Tutkimuk-
sen avulla syntyneitd kehitysideoita voidaan hyddyntéa tydyhteisoissa, joissa ollaan kiin-
nostuneita ja innostuneita kehittdm&an kuuntelutaitoja.

Asiasanat: dialogi, dialogisuus, dialoginen johtaminen, kuuntelu, kuunteleminen
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The background for the study lies in the Touhula Varhaiskasvatus company’s need for
the development program for dialogical leadership and in the researchers’ interest for
dialogical leadership. Dialogic as a concept is often combined with concepts as listening,
interaction and thinking together. But how does it occur in working life and especially in
leading? Is there a need for developing it and what could be the recommendations for the
future development?

Our study object were Touhula Varhaiskasvatus company which provides childcare ser-
vices. Which two units in Pirkanmaa have been chosen for the study objects. The purpose
to was to study how dialogical approach is interpreted and how it discloses in those units.
The aim of the study is to develop leadership in these units towards dialogical leadership
with focusing on the interaction, listening and conversation. The study will provide im-
plications for a developing program for the future needs. .

This study is a qualitative study. The data consist of a inquiry with open-ended questions
to the whole personnel. In addition the data was gathered in two personnel meetings by
videotaping them. The results from the inquiry were compared with the results from the
videotaped meetings with subject analysis. Material from meetings were analyzed using
the methods from the conversation analysis.

Personnel seemed to be well aware what dialogic as a concept means but they had also
had education regarding it prior this study. The results from the inquiry showed to some-
what differ between the units. Dialogical approach seemed to work better in the other
unit. Meetings with teams and with the whole personnel were raised as a very important
factor how dialogic approach were represented in the units at the moment. The inquiry
verified clearly what factors were important when asking examples about good and bad
listening behaviour.

Study showed that personnel wished for more education in learning how to listen. To be
heard was considered as an important contributing factor considering work-wellbeing.
In conclusion leaders can develop listening behavior in working environment. Dialogical
leadership and listening needs though further education and practice.

Key words: dialogical, leadership, listening
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1 JOHDANTO

Kuuntelemisen pitéisi olla helppoa. Léheskaan aina asia ei ole niin. Se koskee niin tyo-
elamé&a kuin muutakin eldmaa. Tassa opinnaytetytssa tutkimme dialogista kuuntelemista
tyopaikoilla. Opinndytetydmme tutkimus on toteutettu varhaiskasvatuksen ammattilais-

ten parissa.

Dialogisen kuuntelemisen tutkiminen ja sen hyédyntdminen tydpaikoilla on mielestamme
tarkedd. Se on tarked osa nykyaikaista johtamista. Dialogisen kuuntelun kehittdminen tyo-
yhteis0ssé on keino tydelaman laadun parantamiseen. Liian autoritddrinen johtaminen ei
sovellu endé nykyaén asiantuntijaorganisaatioiden johtamistyyliksi. Tyontekijat odotta-
vat johtamiselta enemman. He odottavat saavansa osallistua yhteisiin paatoksiin ja toivo-
vat enemman keskustelua ja mielipiteiden vaihtoa kuin kaskytysta. Dialoginen johtami-
nen pyrkii vastaamaan nykypdivana johtamiselle asetettuihin haasteisiin.

Johtamistyylit ovat muuttuneet paljon aikaisempien vuosikymmenien johtamistyyleista.
Autoritadrinen johtaminen ei endd nykyaan palvele parhaiten tavoitteiden toteutumista,
vaan tarvitaan uusia innovatiivisia tyyleja johtamisen toteuttamiseen. Yhteistyon hyodyn-
tdminen ongelmien ratkaisussa on innovatiivista. Tydyhteisojen toimintaa ja pyrkimyksia
arvioidaan nykyaan entistd enemman myos henkilokunnan nékokulmasta. Ottamalla
tyontekijat huomioon myds asetetut tavoitteet toteutuvat tehokkaammin. Parhaimmillaan
dialoginen johtaminen kannustaa johtajuuden kehittdmiseen, motivoi tyontekijaa ja pa-
rantaa tyohyvinvointia. (Harisalo 2008, 122.) Ty0yhteisod kehittdmé&lla voidaan edistaa
tyoyhteison arjen ty6ta. Parhaimmillaan se toteutuu, kun jokaisella tyontekijélla on mah-
dollisuus vaikuttaa tydhon liittyviin asioihin. Lasné&olevalla ja aktiivisella keskustelulla ja
kuuntelulla on mahdollista parantaa tyon sujuvuutta, toimintatapoja ja ilmapiirid tyoyk-
sikdssa. Tydyhteisojen kehittdminen vaatii asioiden muuttamista yhdessa tyéyhteison ja-
senten kanssa. (Colliander ym. 2009, 14.)

Esimiehen odotetaan nykyadn osaavan johtaa seké asioita ettd ihmisid. Esimieheen koh-
distuvien vaatimusten lista on melkoisen laaja. Oman erityisalansa liséksi esimiehen tulisi

tuntea firman missio, visio ja strategia ja osata kannustaa tyontekijoitadn toimimaan nii-
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den mukaan. Johtajalla tulisi olla loistava itsetuntemus, erinomainen asiantuntemus ja au-
koton ihmistuntemus. (Dunderfelt 2016, 124.) Dialogisen kuuntelun avulla voidaan tule-
vaisuudessa kohdata haasteelliset tilanteet paremmin. Sen avulla voidaan 16ytda uusia in-
novatiivisuutta ja reflektointia ja oppimista edistavia tydkaluja arjen tyéhon. Thmisten va-
linen yhteisty6 on tytelaméssa tarkedd. Dialoginen ldhestymistapa auttaa ymmaértamaan,
mitka ajatukset, tunteet ja voimat toimivat ihmisten valisissa keskusteluissa ja kohtaami-
sissa ja mitd voidaan tehda yhteistyon kehittdmiseksi ja ongelmakohtien parantamiseksi.
(Dunderfelt 2016, 124.)

Yhteiskunta ja ty6eldm& muuttuvat ja totuttujen toimintatapojen ja kaytantdjen pitad
muuttua niiden mukana (Dunderfelt 2015, 3). Esimiesten johtamistaitojen kehittdminen
on osana tutkittavan yhtion strategiaa. Tutkimuksemme avulla esiin nousseita asioita ja
ilmidita voidaan hyddyntaa strategian levittamisessa tydyhteisoihin. Tutkimuksemme ta-
voitteena oli lisatd ymmarrysté dialogisen kuuntelemisen ja johtamisen ilmidsta selvitté-
malld, millaisia kasityksié tutkimuksen kohdeorganisaatioiden tyontekijoilla on yksikon
dialogisuudesta, seka kuinka namaé kasitykset suhteutuvat kirjallisuudessa kuvattuun dia-

logiseen kuuntelemiseen ja johtamiseen.

Molemmat tutkimuksen tekijat tyoskentelevat esimiesasemassa omassa organisaatios-
saan. Toinen meistd tyoskentelee varhaiskasvatusalalla ja toinen sairaanhoitoalalla.
Olemme kumpikin innostuneet oman tyon kehittdmisesta. Opinnéytetyon aihetta valites-
samme ajatuksemme ja toiveemme tyoyhteisdjen tutkimisesta ja kehittdmisestd kohtasi-
vat. Esimiesten osaamisella on suuri merkitys organisaatioiden menestymisessa. Dialogi-
sella kuuntelulla ja toimintatavoilla saadaan tyéntekijoiden osaaminen ja luovuus parem-
min kayttoon. Saadessaan tehda asioita, joissa he ovat hyvid, tyontekijat ovat motivoitu-
neita ja heidan tekeménsa tyé on myos tuottavaa. Dialogisuus on onnistuessaan paljon
enemman kuin keskustelu tai vaittely. Se on aitoa kuuntelua, yhdistelma erilaisia ajatuk-
sia ja mielipiteitd. Parhaimmillaan se on tapa ratkaista ongelmia eri tavalla. (Syvénen,
Tikkaméki, Loppela, Tappura, Kasvio & Toikko 2015, 13.)

Usean vuoden kokemus sosiaali- ja terveysalalla on opettanut meille, ettd kuuntelemalla
avoimesti ja puhumalla rehellisesti, on mahdollista saada aikaan tyoyhteisossa kuunteleva
ympadrist0. Dialogi, joka syntyy omien oivallusten kautta, antaa ihmiselle positiivisen ko-
kemuksen. Syvanen ym. tuovat kirjassaan Dialoginen johtaminen esille, ettd huomates-

saan tulleensa kuulluksi tyontekija voi ymmartad paremmin, miksi tuntee niin kuin tuntee.
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Innovatiivisuus luo tydyksikoissé kehittdvan tydotteen. Osaamalla hyddyntda sen tuomia

uusia ideoita ja kaytantoja, voidaan myos tuottavuutta parantaa (Syvanen ym. 13, 2015.)



2 TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYS

Opinnaytetyémme tarkoituksena on selvittaa ja kuvata dialogisuuden ilmentymisté ja dia-
logisen kuuntelemisen ja johtamisen nykytilaa kahdessa Touhula Varhaiskasvatus Oy:n
toimintayksikossa. Tutkimus on toteutettu naiden yksildiden henkilokunnille tehdyn ky-
selyn ja videoinnin avulla. Opinnaytetyén pohjalta luodaan ideoita tulevien kehittdmis-
suunnitelmien tekemiseksi. Ideoita voidaan tulevaisuudessa hyédyntédd koko organisaa-
tiossa. Esimiesten esimerkin avulla tyontekijat tydyhteisossé voidaan saada innostumaan
aiheesta.

Tavoitteena on, ettd opinndytetydmme tuloksien ja kehitysideoiden avulla dialogista joh-
tamista kaytetddn kehittamadn koko henkilokunnan dialogisia kuuntelutaitoja. Toi-
veenamme on, etta opinnadytetydtdmme hyoddynnetdédn dialogisen johtamisen ja kuuntele-
misen jalkauttamisessa luotaessa tyoyksikoihin kuuntelevan ja lasnéolevan keskustelun
pohjaa. Sita kautta motivoidaan henkilékuntaa harjoittelemaan ja opettelemaan dialogista

toimintatapaa yrityksen paivékodeissa.

Opinnaytetyon tuomia nékokulmia voidaan hyodyntdd myods muissa toimintaymparis-
toissd. Tutkimuksemme antaa pohjaa myds esimiestyon kehittdmiseen ja tukemiseen.
Ajan mittaan toivomme sen vaikuttavan myods tyéhyvinvoinnin ja tydssé jaksamisen pa-
rantamiseen. Ne eivét kuitenkaan olleet tdiman tutkimuksen tavoitteina. Tutkimuksen ta-
voitteiden toteutumista ja dialogisen kuuntelemisen edistymisté olisi tarkeda seurata ja

tutkia myds tulevaisuudessa.

Tutkimuskysymyksemme: Miten dialoginen johtaminen ja kuunteleminen ymmarretééan

ja miten se ilmenee tutkittavissa tydyhteisossa?



3 DIALOGISUUDEN HISTORIAA JA AIEMPIA TUTKIMUKSIA

Dialogisuus, dialoginen johtaminen, kuunteleminen ja ammatillinen vuorovaikutus ovat
kasitteitd, jotka jokaisen esimiehen olisi tarke&é tietda ja osata hyddyntdd omassa tyos-
séan. Nain ei kuitenkaan vield usein tapahdu. Tutkimusymparistosté riippumatta aikai-
semmissa tutkimuksissa mainittiin dialogisen kuuntelemisen ja dialogisen johtamisen tér-
keys, mutta taitoja ja koulutusta sen toteuttamisessa todettiin puuttuvan. (Ahlborg ym.,
2011; Lundal 2009; EkI6f & Ahlborg 2016; Grill ym. 2013.) Kuunteleva vastavuoroinen
keskustelu eli dialogisuus on mukana kaikessa vuorovaikutuksessa, jossa ollaan tekemi-

sissa ihmisten kanssa.

3.1 Dialoginen ajattelu ja kuuntelu

Pystyadkseen ymmartdmaan, misté dialogisessa ajattelussa on kyse, pitéa historian ja teo-
rian kautta selvittaa itselleen kasitteiden merkitykset. Dialogi tulee kreikan kielest& ja sen
kantasanat ovat dia, joka tarkoittaa lapi, ja logos, joka tarkoittaa merkitysta, jotka yhdis-
tettynd tarkoittavat "valiin kerattya". Dialogilla on suomen Kielessd myds vastine "kuun-
televa keskustelu™ (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2017.) Dialogilla késitteena tarkoi-
tetaan yleisessé kielenkaytdsséa kaksinpuhelua, keskustelua tai vuoropuhelua. Dialogissa
on pyrkimys etsia jotain todellisuuden osaa vuorovaikutuksessa olevien osapuolten vé-
lille. Tavoitteena on saavuttaa uudenlainen yhteinen ymmarrys, jota ei ole mahdollista
saavuttaa yksin. (Ménkkoénen 2006, 33.)

Dialogisuuden perustan muodostaa ihmisen kyky kielelliseen vuorovaikutukseen. Tun-
netuin dialogisuuden harjoittaja oli antiikin Kreikassa elanyt Sokrates. Sokraattista ajat-
telutapaa seuraten dialogisuus suhtautuu varauksellisesti valvottuihin vaittelyihin, silla
niissa vaikuttajaksi nousee usein itsetehostuksen tai vaikutusvallan halu. Dialogisuudessa
painotetaan vapaata keskustelua. Sokrateen mukaan todellinen tieto kétkeytyy ihmiseen
itseensd. Ihmisen on siis tutkittava itsedan loytadkseen totuuden. Asetettujen kysymysten
ja annettujen vastausten kautta kyselijd voi auttaa kysymysten kohteena olevaa ’synnyt-
tamadn” ajatukset itsestddn ja téilld tavalla opettaa hdntd. Puheella yritetddn heréttaa kuun-
telija kuuntelemaan ja sité kautta ajattelemaan itse. Dialogisuuden tarkoituksena on pyr-

kimys yhteisen ymmarryksen rakentamiseen. (Itkonen-Kaila 1999.)
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Dialogi-sanaa kaytetddn nykyadn laajasti, mutta samalla myds melko epadmaaraisesti.
Dialogi kasitetadn usein sellaiseksi vuorovaikutukseksi, jossa osallistujat kuuntelevat toi-
siaan ja kunnioittavat toistensa mielipiteitd ja nakemyksia. Tallainen ei tyoelamassa viela
tee dialogista paljon kohteliasta keskustelua kummoisempaa vuorovaikutusta. Dialogi-
selle ajattelemiselle ja kuuntelemiselle voidaan tyoyhteisdissa kuitenkin luoda kaytantoja.
Sen avulla keskusteluja ja kuuntelua voidaan muuttaa. Silloin on mahdollisuus saada kes-
kustelutavat eroamaan merkittavasti aikaisemmista. Tyoyhteisoissé pitdd myds ymmar-
ta4, kuinka dialogissa syntyneité ideoita on mahdollista siirtad kaytdnnon toimintaan. (Al-
hanen, Soini & Kangas 2015.)

Vuorovaikutusosaamisessa astutaan alueelle, jossa tieto rakennetaan kohtaamisen ja ko-
kemuksien kautta (Mdnkkénen 2006, 33). Dialogisuus perustuu kuunteluun ja kuuntele-
miseen. Ne ovat kuitenkin kaksi eri asiaa. Kuunteleminen ja kuulluksi tuleminen vaativat
ihmiseltd aitoa lasndoloa. Kuunnellessaan aidosti ja vélittdmalla kuulemastaan on mah-
dollisuus myos itse tulla kuulluksi ja ymmarretyksi paremmin. Vuorovaikutus on koko-
naisvaltaista eika sitd pysty jakamaan osiin. Siihen vaikuttavat sanojen lisaksi myos eleet,
ilmeet ja asenteet, ennakkoluulot ja aikaisemmat tapahtumat. Ndma ovat luettavissa

meistd vuorovaikutustilanteissa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2017.)

Dialogisia menetelmié kehittaneiden asiantuntijoiden mukaan dialogi on avointa ja suo-
raa keskustelua, jossa tavoitellaan yhteistd ymmarrystd. Tavoitteena on tila, jossa tilan-
netta tutkitaan yhdessé. Dialogissa kaikkien osallistujien todellisuus saa olla olemassa ja
kiinnostuksen kohteena. Jos molemmat osapuolet kdyvét vain yksinpuhelua keskuste-
lussa, keskustelu ei ole kuuntelevaa. Myo6skaan silloin, kun ammattilainen kayttaa asiak-
kaan kanssa asiantuntijakielta ei yleenséa keskustelussa synny dialogia. Kuuntelemalla ai-
dosti saadaan yleensa aikaan parhaat ratkaisut. Dialogissa hyvaksytaan toisenlaiset mie-
lipiteet ja ndkemykset, eiké kenenk&&n ndkemys ole oikein tai vaarin. Innovatiivisimmat
ratkaisut eri tilanteisiin 16ytyvat, kun erilaisille ndkemyksille annetaan tilaa sek& osapuo-

let saavat kokemuksen kuulluksi tulemisesta. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2017.)

Kuunteleminen on tarkedd myos tyon tehokkuuden kannalta. Jos tilanteeseen 16ydetdan
luova ratkaisu yhdessé, sitoutuminen myohempiin péaatoksiin voi helpottua. Vastavuoroi-
sessa keskustelussa on kuunneltava. Kuulluksi tuleminen on ihmiselle voimaannuttava

kokemus. Se on tehokas tapa véhentaa kaikenikaisten stressid, huolta ja hataa. Kuulluksi
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tulemisen myota ne voimavarat, joita ei ole tiennyt olevan olemassa tai joita ei ole kéyt-
tanyt, tulevat esiin. Kuunteleminen vélittyy myos nonverbaalien eli &&nettémien viestien,
kuten eleiden ja ilmeiden kautta. Toinen ihminen havaitsee merkkeja kuulluksi tulemi-
sesta pienisté ja vahéaeleisistd mutta silti selkeista viesteista. Sellaisia ovat kuuntelijan il-
meen muutos, ele, nauru, ddnnéhdys tai lause, jonka esitystapa ovat samanlaiset tai erilai-

set. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2017.)

Dialogin syntymisen merkkien tunnistaminen dialogin analysoinnissa nousee keskeiseksi
asiaksi, ilman sité ei voida tutkia dialogia ja mitd sen syntymisessa tapahtuu. Keskeista
on tunnistaa ne tilanteet, jolloin keskustelut syntyvét ja niiden kehittyminen. Tutkimalla
tarkemmin, ymméarrdmme paremmin. Pyrimme silloin tietoisesti luomaan edellytyksia
saadaksemme jasenet osallistumaan keskusteluun. Dialogissa puheenvuorot ovat suh-
teessa toisiinsa, jolloin keskustelu on vastavuoroista ja synnyttda jaettua ymmarrysta ja
uutta tietoa. Puhuttaessa dialogista, ei valttdmatta synny mitéan tarkkaa paatosta tai sopi-
musta, vaan tarkoituksena on kehittad ja yllapitdd keskustelun avulla puheenaihetta ja
tuomaan sen késittelyyn omia nakdkulmia, jotka kytkeytyvét edeltdvan puhujan puheen-
vuoroihin. Keskusteluissa voi esiintyd myos sellaista tietoa, jota ei aiemmin ole ollut,

mutta saavutettiin keskustelemalla dialogisesti. (Erkkild 2009, 95.)

3.2 Dialoginen johtaminen ja kuunteleminen tieteellisessa tarkastelussa

Dialogista kuuntelemista ja johtamista on tutkittu eri toimintaympéristoissa. Dialogista
tybotetta pitda harjoitella ja siihen pitda saada lisdkoulutusta. Dinno-hanke on dialogisen
johtamisen tutkimusohjelma. Sen tarkoituksena on selvittdd, voidaanko tyooloja parantaa
dialogisen eli keskustelevan, kuuntelevan, luottamukseen perustuvan, yhteistoiminnalli-

sen ja arvostavan johtamisen avulla. (Dinno 2017.)

Dialoginen johtaminen perustuu Burnsin (1978) transformationaalisen eli uudistavan joh-
tamisen teoriaan, joka avasi johtajuuteen uudenlaista nékékulmia. Teorian mukaan avoi-
men ja aidon vuorovaikutuksen ydint& on eri asemissa ja rooleissa toimivien johtajien ja
tyontekijoiden vastavuoroinen vuorovaikutus, jonka padméaérané on tuottaa yhteisia ta-
voitteita. Johtamistapa korostaa vastavuoroisuutta, dialogisuutta, keskindista luottamusta
ja tietoisuutta siitd, ettd kumpikin osapuoli on riippuvainen toisistaan ja vaikutus on mo-

lemminpuolista. Uudistavassa johtajuudessa on kyse eréanlaisesta kehittdmisprosessista,
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jossa johtaja vaikuttaa tyontekijoihin ja toisaalta on myos itse tyontekijoiden vaikutuksen
kohteena. (Syvanen ym. 2015, 25-27.) Johtajan sopeutettava oma tyonsa tydyhteison yh-
teisiin p4&@maariin ja jaettuihin toimintatapoihin. Hanen on pyrittdva auttamaan tyonteki-
JOité haasteissa ja olemaan yhtd aikaa seka tarpeeksi itsendisia etta riittavan sitoutuneita

tydyhteison toimintatapoihin ja kaytanteisiin. (Alhanen ym. 2015.)

Teimme kirjallisuuskatsauksen opinndytetyoprosessin melko aikaisessa vaiheessa, kun
opinnaytetydmme tarkka aiheen rajaus oli vield hahmottumassa. Varhaiskasvatuksen toi-
mintaymparistossa tehtyjéd tutkimuksia dialogisesta johtamisesta 16ytyi vahan. Kirjalli-
suuskatsaukseen valikoitui hyvin erilaisia ja metodologialtaan toisistaan paljon poik-
keavia tutkimuksia. Yhteisend nimittdjana tutkimuksille oli kuitenkin dialogisen johtami-

sen tutkiminen eri organisaatioissa.

Alasoini (2011, 61-63) kiinnittad huomiota Tykesin raportissa, Hyvinvointia tyosta, tyén
laajenemiseen ja sen rajojen haméartymiseen. Aiemmin tyontekijoiden tehtavét ovat olleet
tarkoin maariteltyja ja esimiehen tehtédvana on ollut valvoa ty6td ja tarvittaessa auttaa tyon
ongelmakohdissa. Joustavuuden ja innovatiivisuuden vaatimukset ovat tuoneet muka-
naan tarpeen kehittaa toimintoja, jolloin ohjaukseen ja esimiestyohon on 16ydettava uusia
tyon tukirakenteita. Tavoitteeksi tuleekin tallgin luoda kulttuurinen yhteisymmarrys or-
ganisaation arvoista, visioista, toiminta-ajatuksesta ja strategiasta. Siihen tarvitaan vuo-
rovaikutteisuutta ja dialogisuutta tyontekijoiden ja johdon valilla. Esimiehet ovat siis uu-
sien haasteiden edessa ja tarvitaan uusia tyokaluja haasteista selviamiseen. Naita arjen
tyokaluja voidaan kehittaa tutkimuksen keinoin. Alrg ja Ngrgard Dahl (2015, 501-502)
ovat huomanneet dialogisen lahestymistavan lisdavan innovatiivisuutta, reflektointia seka
oppimista voimaantumisen ja nahdyksi tulemisen myota. Dialogisuuden mukaan ottami-
sen on huomattu myds vahentavan konflikteihin keskittyvaa puhetta. Myds Syvanen ym.
(2015, 144) ovat Dinno-tutkimusohjelmassaan huomanneet dialogisen johtamisen edistéa-
van innovaatioita synnyttavéa uudistavaa oppimista. Oppiminen voidaan néhda talléin

laadullisena muutoksena tavassa nahdg, kokea, ymmartaa ja késitteellistaa tietoa.

Dialogisuuden kehittdmisessa esimiestydssd on haastetta. Esimerkiksi Ruotsissa tehdyssa
tutkimuksessa dialogisuuden arvostuksesta ja kéyttamisestd havaittiin esimiehilld olevan
suunnitelmia dialogisen vuorovaikutuksen toteuttamiseen, mutta usein kuitenkin kaytén-

nossa tama dialogisuus ja vuorovaikutus jaivat toteutumatta. Tutkimuksen johtopaatok-



13

sessd todetaankin, ettd esimiehet kaipaavat lisdd koulutusta dialogisessa ldhestymista-
vassa. (Ahlborg, Grill & Lindgren 2011.50-51). Lundalin (2009, 11) mukaan haasteel-
listen vuorovaikutustilanteiden kasitteleminen auttaa ymmartaméaan, mika paivakodin ar-
jen dialogisuudessa on térkeéa. Dialogisuuden tunnistaminen ja sen merkityksen ymmar-
tdminen varhaiskasvatuksessa on tarkeaa ja pitaisi huomioida henkilokunnan koulutuk-

sissa ja lisdkoulutuksissa.

Paula Erkkila tutki vaitoskirjassaan dialogien ilmentymista johtoryhmien tydskentelyssa.
Johtopééatoksissaan han pohtii dialogin hyétyja niin johtoryhmille kuin organisaatioille-
kin. Erkkil&an (2012, 217) mukaan dialogisuuden hy6tyj4 on osoitettu monissa aiemmissa
tutkimuksissa. Samoin useat tutkimukset ovat osoittaneet, etta dialogin tuloksena syntyy
merkitysten jakamista, yhteistd ymmarrystd ja uutta tietoa. Sitd, mita dialogissa kuuluu ja
ei kuulu tehda, 16ytyy kylla aikaisempaa tutkimustietoa, mutta dialogin syntymiseen vai-

kuttavia tekijoita ei Erkkilan mukaan ole vield tutkittu.

Dialogisen valmennuksen on havaittu vaikuttavan erityisesti turvallisuuden tunteen kas-
vuun seka esimiehen taholta saatuun sosiaaliseen tukeen. Sairaalaymparistossa esimiehen
on oltava selvilla yksikon henkilokuntaa askarruttavista asioista. Ruotsissa toteutetussa
tutkimuksessa esimies kuunteli paivén ajan dialogisen valmentajan vetdmaa koulutusta
henkilokunnalle. Tutkimuksessa huomattiin, ettd nédin esimies tuli tietoisemmaksi tydyh-
teisonsa tydolosuhteista ja heidéan ajatuksistaan tyosta. Esimies oppi myds itse dialogisia
taitoja seuraamalla valmentajan toimintaa erityisesti koskien kuuntelemista, keskustelu-
jen muodostamista sekd vastaanottavaisuutta. (EkI6f & Ahlborg 2016, 81-96.) Samassa
tutkimusyhteisossa tehdyssa toisessa tutkimuksessa, valmentajien kayttdma demokraatti-
nen ja kunnioittava tapa kayda dialogista keskustelua, kannusti esimerkilldén esimiehia.
Autoritaarisena itseddn piténeet esimiehet halusivat kehittaa taitojaan kohti avoimempaa
keskustelukaytantod. Tutkimuksen mydtd kokouskéaytéannot ja niiden aikataulut muuttui-
vat Kiireettomammiksi ja sallivimmiksi. (Grill, Ahlborg & Wikstrém 2013, 438-451.)

3.3 Kuunteleminen ja kuulluksi tuleminen dialogisuuden kivijalkana

Oman toiminnan kehittdminen vaatii vahvoja ammatillisia vuorovaikutustaitoja ja vahvaa

ammatti-identiteettida. Ammatillisissa kohtaamisissa aidosti oleminen edellyttda avointa
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mieltd ja ehedd itsensd ilmaisemista. Asenteet elavét tydyhteisdissé vahvoina ja jarrutta-
vat vuorovaikutustaitojen kehittamistd ammattitaitona. Kuuntelemalla toisen mielipiteen
ja tekemalld tarkentavia kysymyksid voi oman kuuntelunsa tasoa muuttaa. Tarkentavien
kysymysten avulla osoitetaan omaa kiinnostusta puhuttua asiaa kohtaan. (Almqvist & Ki-
viharju-Rissanen 1997, 214-226.) L&sna oleva kuunteleminen on taito, jota voi opetella.
(Dunderfelt 2015, 10). Ruotsissa tehdyssé tutkimuksessa kahdeksan l&hiesimiestd kuun-
teli useiden péivien ajan tyontekijoita dialogiseen valmennukseen liittyvassa tutkimuk-
sessa. Tutkimuksessa todettiin heidén oppineen uusia keinoja keskustelujen toteuttami-
seen ja teorian toteuttamiseen kaytanndssa. Lisaksi tietoisuus keskustelun tarkeydesté li-
séantyi. Esimiesten tehtdva tutkimuksessa oli rajattu pelkéastdan kuunteluun ja tarkkai-
luun. Tutkimuksen mukaan tutkittavat oppivat kuuntelemisen taitoa. Tutkimuksen tulok-
set viittaavat siihen, ettd kuuntelemista voidaan oppia. (Grill, Ahlborg & Wikstrém 2013,
438-451.)

Vaikeiden tunteiden kohtaaminen saattaa aiheuttaa tyontekijassa epdvarmuutta, hdmmen-
nysta ja ahdistusta. Hyvan kontaktin syntymisen perustana ovat positiivinen asenne ja
kiinnostus kuulemaansa kohtaan. Kuunteleminen on aina kokonaisvaltainen tapahtuma.
Puheen lisdksi myds sanattomasta viestinnésta saadaan arvokasta informaatiota. llmeet,

eleet ja asennot vélittavat tarkeéa tietoa. (Almgvist & Kiviharju-Rissanen 1997, 214-216.)

Tydeldmassa painotetaan nykyaan yhteistyon ja yhdessa tekemisen merkitystd, mutta har-
voin vuorovaikutusta kuitenkaan harjoitellaan. Arjen kiire ja muuttuvat tilanteet paivéassa
aiheuttavat sen, etté aikaa téllaiselle toiminnalle ei ole (Dunderfelt 2015, 11.) Avoin kes-
kustelu tyoyhteisdssa dialogisuuden tarkeydesta jaa usein vain puheeksi. Tydeldmassa
tarvitaan lasnédolevaa ja hyvéksyvaa kuuntelemista. Dunderfelt kuvaa demokraattisen ja
tasa-arvoisen yhteiskunnan kulmakiviksi kuuntelemista ja kuulluksi tulemista. Dialogista
johtamista voidaan kutsua myos vuorovaikutuksen johtamiseksi ja kuunteleminen on yksi
sen ydinasia. Dunderfeltin mukaan hyvé johtaja on hyva kuuntelija. ”Jokainen ihminen
on ainutlaatuinen ja tdrked”. Ndma sana tulevat todeksi hyvaksyméllg, olemalla lasné ja
ottamalla toisen ihmisen kokemuksen vastaan lampimasti. Hyva kuunteleminen johtaa

usein hyvéaan ja innostavaan keskusteluun. (Dunderfelt 2015, 11.)

Arvioimalla ja kehittdaméalla omia kuuntelutaitojaan, tydntekija voi lisatd omaa osaamis-

taan. Tiedostamalla omat puutteensa pystyy helpommin luomaan itselleen toimintasuun-
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nitelman siitd, mitd voi tehdd omien taitojensa kehittdmiseksi. Luodakseen toimivia vuo-
rovaikutustilanteita tyontekijalla pitad olla kyky tuntea empatiaa eli myo6tatuntoa, kykya
osoittaa kunnioitusta vastapuolta kohtaan ja kyky olla vuorovaikutustilanteissa aito.
Kuuntelun ja kuulluksi tulemisen tilanteissa kunnioitus on ehdotonta. Kunnioitusta ei tar-
vitse ansaita ja epakunnioittavaan kéyttaytymiseen tulee puuttua. Epédkohdat vuorovaiku-
tuksessa tulee ottaa puheeksi tydyhteisossa. Tydyhteison toimintakulttuuri, jossa anne-
taan positiivista palautetta ja tyostetddn negatiivisia ilmigita, pysyy terveend. (Nousiainen
& Piekkari 2007, 19-21.) Kuuntelemaan oppiminen vaatii tietoista harjoittelua ja asettu-
mista uudenlaiseen kuuntelemisen tilaan. Néité asioita vaaditaan varhaislapsuudessa kou-
lussa ja kotona, mutta harvoin niit4 kuitenkaan opetetaan. Dunderfeltin (2015) mukaan
se ei kuitenkaan ole sama kuin kuuntelemaan pakottaminen tai kaskeminen. Harvalle ih-
miselle on muodostunut hyvié sisdistettyja kuuntelemisen malleja siitd, mita lasndoleva

kuunteleminen oikeastaan on. (Dunderfelt 2015, 11.)

Kannustava ja vélittavé vuorovaikutus vaikuttaa hyvinvointiin. Ammatillisessa vuorovai-
kutuksessa pitéé sdédella tunteiden siivittamaa kayttaytymista ja oppia tulkitsemaan omaa
vuorovaikutustaan. TOissé ei voi piiloutua oman persoonansa taakse. Ammatilliseen osaa-
miseen kuuluu oman temperamentin hallitseminen. Omalla persoonalla tydskenteleminen
jatemperamentin hyddyntdminen ovat tyon voimavaroja ja valttamattomyys, jotta tyo on
mielekéstd. Tyontekijan pitdisi osata hallita niitd omassa tydssaan. (Nousiainen & Piek-
kari 2007, 19-21.)

Toimiva tyoyhteiso edellyttadd tyoyhteisossa toimivaa asennoitumista, yhteisesti sovittu-
jen pelisdantdjen noudattamista ja yhdessé sovittujen kaytantéjen toteutumista. Jos asen-
teiden taustalla olevia vaikutteita ei selvitetd, se saattaa herattad tydyhteisdssa erimieli-
syyksid. Puhumalla ja jakamalla ajatuksia erilaisista asenteista ja ty6tavoista tyoyhtei-
sOssé voidaan vaikuttaa niihin positiivisesti. Ty0yhteisossa on erittain tarkeda pohtia, mi-
ten vuorovaikutukseen suhtaudutaan ja kuinka sité toteutetaan. Dialogisessa vuorovaiku-
tuksessa ei ole tavoitteena saavuttaa taydellistd yhteistd ymmarrystd. Keskustelun osa-
puolet tulkitsevat asiaa yleenséd omasta ndkokulmastaan oman henkil6historiansa kautta.
Ammatillisessa vuorovaikutuksessa voidaan puhua riittdvdn ymmarryksen luomisesta.
(Nousiainen & Piekkari 2007, 17-21.)

Kiire on usein tyoelaméssa aidon lasndolevan kuuntelemisen esteend. Kuulluksi tulemi-

nen ja keskustelu jaavét usein pinnalliseksi ja sanotut sanat ymmarretaan helposti vaarin.
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lIman l&sndolevaa kuuntelemista jaa usein kuulematta ja ajattelematta, mita toinen pu-
heellaan tarkoittaa. (Dunderfelt 2015, 18.) Dialogisuuden mukaan yhteisymmarrys ei tar-
koita toisiinsa sulautumista ja toisen nakokulman vaihtamista omaan nékdkulmaan vaan
yhteisen keskustelualueen loytamistd. Talla alueella nakemyksia ja mielipiteitd voidaan
jakaa ja vaihtaa. Liialliseen ymmarrykseen pyrkiva keskustelu saattaa jattaa tai sulkea

pois ristiriidat ja ndkemyserot. (Nousiainen & Piekkari 2007, 19-21.)

Sivistyneessa yhteiskunnassa yhteistyolla ja ongelman ratkaisulla on suuri merkitys. Kes-
kusteluissa korostuu oikean ja vaaran vastakkainasettelu. Jokaiseen vuorovaikutustilan-
teeseen ei kuitenkaan liity arvovaltataistelua. Reagoimme kuitenkin usein ty6eldmassa
tilanteisiin usein niin, ettd omat ideat ovat ainoat mahdolliset vaihtoehdot ja olemme val-
miina hyokkaykseen oman mielipiteen hyvéksymisessé ja toisen erilaisen mielipiteen
hylkaamisessa. (Dunderfelt 2015, 20.) Dialogisessa kuuntelemisessa kuuntelun merkitys
tyovalineend korostuu. Hiljaa oleminen toisen puhuessa, ei vield takaa ymmartavaa kuun-
telua eikd oikeaa tulkintaa asiasta. Kuuntelua tulee harjoitella ja tarkentavia kysymyksia
tulee kayttaa viestin ymmartamisen tukena. Nain puhujalle tulee tunne oman puheen ar-
vostuksesta ja viestin kiinnostavuudesta. Vuorovaikutuksen tarked kulmakivi on rehelli-
syys. Vuorovaikutustilanteissa on oleellista sdilyttdd seka hienotunteisuus ettd suoruus.
Ne tukevat uskottavuutta ja toisen halua ottaa kuunnella. Asiat pitéa esittaa toista kun-

nioittavasti niin, etté toisella on halu kuunnella. (Nousiainen & Piekkari 2007, 19-21.)

Tydyhteisossa kiire, stressi ja ajanpuute ovat erittdin yleisia, ja tydyhteisolle jaa usein
lilan v&han aikaa toisten mielipiteiden kuuntelemiseen. Onnistuakseen kuunteleminen
vaatii luotettavan, turvallisen ja myonteisen ilmapiirin. Joskus kuunteleminen on riskin
ottamista. Silloin se vaatii erilaisten tunteiden, kuten suuttumuksen, ahdistuksen ja ham-
mennyksen sietdmisté ja hallitsemista. Saarnaaminen, luennoiminen, kritisoiminen, syyt-
teleminen ja olettaminen saattavat aiheuttaa keskustelussa sen, ettei kukaan osapuolista
enéa kuuntele tai tule kuulluksi. Se saattaa estéé dialogin syntymisen kokonaisuudessaan
ja silloin kayty keskustelu ei johda minkélaisiin tuloksiin. (Kaskela & Kekkonen 2006,
32)

Keskeinen periaate dialogisessa kuuntelemisessa on lasn&oleva kuunteleminen, koska
kuulluksi tuleminen on ihmiselle eheyttdvéd kokemus. Kuuntelemisen tilassa oleminen on
vaivalloista ja vaatii harjoittelua. L&sndolevan ja kunnioittavan asenteen omaksuminen ei

ole helppoa. Kunnioittaminen nékyy toisen ihmisen arvostuksena. (Dunderfelt 2015, 22.)
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Se tulee esille avoimuutena ja myonteisyytend. Positiiviset tuntemukset keskustelussa
helpottavat asian omaksumisessa. Erilaisten mielipiteiden kohtaamisessa kunnioittavan
suhteen luominen on haaste, mutta kuuntelemisen opettelun kautta voidaan oppia hyvak-
symaan, kunnioittamaan ja ymmartdmaan toista ihmistd paremmin. Luotettavan vuoro-
vaikutuksen syntymiselle tarvitaan aikaa ja kunnioitusta, jota osoitetaan toimimalla ja pu-
humalla rehellisesti. (Kaskela & Kekkonen 2006, 34.)

Kuulemisessa ja kuuntelemisessa on dialogin ydin. Aitoa vuoropuhelua voi syntya vain
kuulevassa vuorovaikutustilanteessa. Tasa-arvoisessa keskustelussa, jossa oma tietdmys
ei ole merkityksellisempa4 ja arvokkaampaa kuin toisen, saattaa dialogi toteutua. Kuun-
telemisen ja kunnioituksen kannatellessa keskustelua, suorapuheisuudelle ja rehellisyy-
delle I6ytyy tilaa. Tyontekijalla on oltava kosketus sisaiseen maailmaansa, ajatuksiinsa,
kokemuksiinsa ja tunteisiinsa, koska se on merkityksellistd dialogisuuden kannalta.
Tyontekija tarvitsee mahdollisuuden k&yda sisdista vuoropuhelua itsensé kanssa niin, etta
pystyy erottamaan oman eldméntarinansa muiden elaméntarinoista. T&ma helpottaa tilan
antamista sellaisten tarinoiden kunnioittavalle ja lasndolevalle kuulemiselle, joka saattaa

olla vastoin omia arvoja, asenteita ja periaatteita. (Kaskela & Kekkonen 2006, 38.)

Ty6eldmassa esimiesten roolilla tydyhteisdssé on suuri merkitys. Esimiesten kuuntelutai-
dot korostuvat puhuttaessa dialogisesta johtamisesta. Dialogisesta keskustelusta tyoyh-
teisdssd nousee mieleen kehityskeskustelut ja tydyhteisdjen viikoittaiset palaverit ja ko-
koontumiset, joiden pitdisi olla vastavuoroista keskustelua ja kuuntelemista. Naissé asi-
oissa voisi olla vield paljon kehitettédvaa ja tutkittavaa.

Vuorovaikutussuhde kasvaa ja kehittyy Kaskela ja Kekkosen (2006, 36) mukaan henki-
|6ston paivittdisissé kohtaamisissa. Yhteiset palaverit ja kokoukset ovat osallisuuden ja
osaamisen laajentamisen paikkoja. Erityisend haasteena pidetadn hyvaksyvan ilmapiirin
luomista haastavissa tilanteissa. Luottamukselle kuuntelemisessa tarvitaan aikaa. Luotta-
mus rakentuu siitd, miten tyontekijat valittavat tietdmystaan ja osaamistaan toisilleen. Ih-

misen aikaisemmat kokemukset ja muistot vaikuttavat luottamuksen syntyyn.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus toteutettiin Touhula Varhaiskasvatus Oy:n Touhula Yl6jarven ja Touhula Kan-
gasalan toimintayksikoissa Pirkanmaalla kevaalla 2017. Touhula Varhaiskasvatus on
talla hetkelld Suomen suurin valtakunnallinen varhaiskasvatuspalveluja tuottava yksityi-
nen toimija. Pirkanmaalla yksikoéitd on kymmenen. Touhula Varhaiskasvatuksen yhtené
strategisena tavoitteena on olla Suomen halutuin tyonantaja. Strategian mukaan yrityksen
pyrkimyksena on kehittdd esimiesten johtamistaitoja ja osaamista.

Johtamisen laatu on suuressa roolissa paivékotien menestymisessa. Tutkimuksemme tu-
loksia voidaan tulevaisuudessa kayttad taustatietona, esimerkiksi silloin, kun pohditaan
yrityksessa kéytettavid johtamismalleja. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa yksikoiden
esimiehille kehittamissuunnitelmaideoita dialogisen kuuntelemisen hyddyntamisesta tyo-

yhteisOissé.

Tutkimussuunnitelma luotiin vuoden 2016 marraskuussa. Suunnitelman loppuunsaatta-
misessa tehtiin useita kompromisseja ja aihetta rajattiin useaan otteeseen. Lopulta saimme
suunnitelman siihen vaiheeseen, ettd se voitiin hyvaksya ja hyvaksyttad myos tutkitta-

vassa yrityksessa.

Tutkimuksen tarkoituksena on tuoda esille dialogisuuden merkitysta ja ilmentymisté mu-
kana olevissa paivakodeissa. Ajatuksena oli keratd aineistoa useammissa palavereissa,
mutta rajasimme lopulta aineistonkeruun kahteen palaveriin. Ndin analysoitava aineisto
vastaisi opinndytetyon laajuutta. Kummassakin tydyhteisossa oli jo aikaisemmin jarjes-

tetty vuorovaikutuskoulutusta.

Kyselykaavakkeen vastaukset analysoitiin sisallénanalyysin avulla ja videomateriaalin
analysoinnissa hyddynnettiin keskustelunanalyysin tarjoamia ndkékulmia. Havainnoin-
nissa kiinnitettiin huomiota siihen, vastaako palavereiden ilmapiiri ja viestintd kyselyn

vastauksia.



19

4.1 Aineistonkeruumenetelmat

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2008, 160) mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen tyy-
pillisi& piirteitd on, ettd tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedonhankintaa. Tut-
kimuksen aineistoa kootaan luonnollisissa arjen tilanteissa. Kvalitatiivinen tutkimus on
kiinnostunut ihmisesté tiedon keruun instrumenttina. Tutkijan tarkoituksena on paljastaa
tutkimuksessa odottamattomia seikkoja. Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana eivét ole
hypoteesit ja niiden testaaminen, vaan aineiston yksityiskohtainen tarkastelu monesta na-
kdkulmasta. Laadullinen tutkimus hyodynt&dd metodeja, missa tutkittavien ndkokulmat ja

ajatukset paasevat esille. Kohdejoukko valitaan tutkimukseen tarkoituksenmukaisesti.

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmind kéytettiin avointa kyselykaavaketta ja ryhma-
keskustelujen videointeja. Kyselyn avulla saadaan selville, mita ihmiset ajattelevat, tun-
tevat tai uskovat. Ne ovat kertomuksia siitd, mitad ymparilla tapahtuu. Kyselykaavakkeen
etuna on, ettd sen avulla voidaan keraté laaja tutkimusaineisto. Menetelma on tehokas, ja
se sdastad tutkijan aikaa ja vaivannakoa. Kyselyn heikkouksia saattaa olla, ettéd ei ole
mahdollista varmistua siitd, miten kysymyksiin on suhtauduttu. Kysymyksen asettelun
onnistumista ei voida varmistaa. Tietoja vastaajien osaamisesta ja tiedoista kyseisté asiaa
kohtaan ei ole mahdollista varmistaa. Kyselyyn vastaajien méara saattaa olla vahainen.
(Hirsjarvi ym. 2008, 188-189.)

Valitsimme kyselyn suorittamistavaksi avoimen kyselyn. Téll& tavalla uskoimme saa-
vamme parhaiten esille ihmisten ajatukset ja tiedot tutkittavasta asiasta. Kysymyksissa
pyysimme myds kertomaan esimerkkeja kysymyksen tarkoittamasta ilmidsta ja talla ta-

valla oli mahdollisuus saada syvempéa tietoa asiasta.

Kysymykset laadittiin aikaisempien tutkimusten tuloksia hyddyntéen. Naissa tutkimuk-
sissa oli ilmennyt dialogisen johtamisen etuja, haittoja ja ongelmia. Pyrimme kysymysten
avulla saamaan naitd ilmidita tuotua parhaiten esiin omassa tutkimuksessamme. Kysy-

mysten lopullisen muodon laadintaan saimme tukea ohjaavalta opettajalta. (Liite 2.)

Henkilokunnan toivottiin osallistuvan tutkimukseen vastaamalla kyselyyn ja osallistu-
malla ryhmékeskustelun videointiin. Paivakotien esimiehet motivoivat tyontekijoita osal-

listumaan tutkimukseen.
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Kysely lahetettiin séhkoisesti pdivakotien esimiehille ja se tulostettiin tutkittavissa yksi-
koissa paperisena kaikille tyoyhteison jésenille. Kysely toteutettiin huhtikuun 2017 ai-
kana. Vastaukset palautettiin paivakotiin, jokainen vastaus suljettuun kirjekuoreen laitet-
tuna. Kysely toteutettiin nimettémand. Esimiehet toimittivat suljetut kirjekuoret tutki-

joille henkilokohtaisessa tapaamisessa.

Kyselykaavakkeita lahetettiin 24 kappaletta ja vastauksia saimme 14 kappaletta. VVastaus-
prosentti jai hieman alle 60 prosentin. Kysymysten vastaukset olivat kuitenkin laaduk-
kaita, mika oli omiaan parantamaan tutkimuksemme luotettavuutta. Kasittelemme kyse-
lyn suorittamista ja tutkimuksen luotettavuutta tarkemmin luvussa 7, tutkimuksen arvi-

ointia.

Kyselyn liséksi kerdsimme aineistoa paivékotien viikkopalavereissa. Videoinnin avulla
pyrimme selvittdmaan ja kuvaamaan kyselyn pohjalta esille nousseiden osa-alueiden
esiintyvyytté todellisessa vuorovaikutustilanteessa. Menetelmén etuna on, etta silla voi-

daan saada suoraa tietoa yksilon tai ryhman toiminnasta. (Hirsjarvi ym. 2008, 215.)

Ryhmékeskustelujen videointi suoritettiin siten, ettd kummassakin tutkittavassa yksi-
kossa tallennettiin yksi toukokuun 2017 aikana pidetty talopalaveri. Videoimiseen kay-
timme kahta videokameraa, jotta havainnoitava tilanne saataisiin esille eri kuvakulmista
ja kaikki osallistujat nakyisivat. Kamerat asennettiin etukéateen palaverihuoneeseen, jotta

videoitava tilanne olisi mahdollisimman aito.

4.2 Aineiston analyysitavat

Aineistojen analyysissa sovellettiin sisallonanalyysia ja keskustelunanalyysia. Sisél-
I6nanalyysissé tekstimuotoista aineistoa tarkastellaan etsien eroja ja yhtélaisyyksia. Sa-
nallisesta aineistosta etsitddn méaarallisia tuloksia pilkkomalla aineistoa pienempiin osiin
jarjestamalla niitd uusiksi kokonaisuuksiksi. Analyysilla pyritadn tiivistettyyn kuvauk-
seen tutkittavasta ilmidsté ja tutkimuksen tulokset kytketaan tutkimuksen aihetta koske-

vaan laajempaan tutkimustietoon. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 105-116.)
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Videomateriaalin analysoinnissa hyédynnettiin keskustelunanalyysin tarjoamia nakokul-
mia. Keskustelunanalyysin ldhtokohtana voidaan pitdd Harvey Sacksin esittdmaa aja-
tusta, jonka mukaan vuorovaikutus on jérjestynyttd toimintaa, jossa merkitykset syntyvat
vastaanottajan paattelyprosessin avulla, ilmauksen ja kontekstin yhteisvaikutuksesta.
Keskustelunanalyysissa pyritaan selvittdmaan, mité kaikkea puheenvuoroissa saadaan ai-
kaiseksi. Havainnoinnin kohteena on se, miten keskusteluissa rakennetaan puheen mer-
kityksid ja vuorovaikutusta eli millaisista mekanismeista, saanngista ja neuvotteluista
keskustelut muodostuvat. (Hakulinen 1997, 13-15.)

Keskustelunanalyysin avulla voidaan tutkia ryhméa tai yhteis6a, joiden jasenet ovat toi-
silleen tuttuja. Tutkimuksen kohteena ovat puhetoiminnot ja tavoitteena ihmisen arkitoi-
minnan ymmartaminen. Keskustelunanalyysin avulla tutkitaan puhujien keskenaan luo-
maa vuorovaikutuksen maailmaa, puheen jokaisen yksityiskohdan tarkeyden merkitysta
mukaan lukien mm. tauot, paéllekkaispuhe ja dd4nnéhdykset. Keskustelunanalyysissa kes-
kitytdan kerattyyn aineistoon eika tulkintoja haeta aineiston ulkopuolelta. (Hirsjarvi ym.
2012, 227-228.) Aineistoina toimivat aidot keskustelutilanteet, silla pyrkimyksena on sel-
vittaa sitd, miten ihmiset toimivat kielen kanssa spontaanisti ja "oikeasti", ei tutkijan muo-
vaamassa tilanteessa, kuten haastattelussa. Keskustelunanalyysissa kiinnitetddn huomiota
sithen, miten sujuvaa tai sujumatonta vuorovaikutus on. Analyysissa tutkitaan vuorotte-

lujasennystd, sekvenssijasennysta seka korjausjasennysté. (Hakulinen 1997, 15-17.)

Keskustelunanalyysissa litterointi on hyvin tarkkaa, silld tavoitteena on saada siirrettya
puhe ja vuorovaikutus paperille mahdollisimman tarkasti aitoa tilannetta mukaillen. Lit-
teroinnissa on tarkeaa pitaa tulkinnat erillaén tilanteesta. Huomio on vuorovaikutuksessa,
mutta aineiston késittelemista varten vuorovaikutus on siirrettava paperille, vaikka tama
toimenpide ei teekaan taytta oikeutta puheelle. (Seppénen 1997, 18-19.) Tutkimukses-
samme ei kuitenkaan kéytetty litterointia. Perustelemme tdmén valinnan ryhmékeskuste-

lujen analysointia koskevassa osuudessa.
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4.3 Kyselykaavakkeen vastausten analysointi

Kyselykaavakkeen perusteella aineistosta nousi selvasti esille yhtélaisyyksia ja eroavai-
suuksia, joiden avulla analyysin erottelua tehtiin. Kyselykaavake lahetettiin 24 vastaajalle
ja maardaikaan mennesséa siihen vastasi 14 varhaiskasvattajaa. Kyselyvastaukset jarjes-
teltiin eli koodattiin juoksevan numeroinnin avulla. Tulososuudessa esitdmme esimerk-
keja kyselyiden vastauksien koodaamisesta. Tekstin analysoinnissa kdytimme eri vareill4
alleviivausta korostamaan pelkistetyistd ilmauksista samaan luokkaan kuuluvat vastauk-
set. Jokaisesta vastauksesta etsittiin merkkeja kuuntelevasta ja ei kuuntelevasta vuorovai-

kutuksesta.

Kyselyn avulla selvitimme varhaiskasvattajilta, mité dialogisuus heidan mielestaén on.
Kyselyjen vastausten perusteella syntyi kolme luokkaa: keskusteleva, vastavuoroinen
vuorovaikutus ja kuunteleminen. Dialogisuuden koettiin olevan vastavuoroista vuoropu-
helua ja ajatusten vaihtoa, jossa toista ihmistd kuunnellaan aidosti. Vastausten mukaan

dialogisuus on myos keskustelua, jossa jokainen tulee kuulluksi.

Selvitimme, kuinka dialogisuus ilmenee tutkimuksen kohteena olleissa tydyhteisgissa.
Analysoinnin tuloksena syntyi viisi luokkaa: kuuntelu, tiimi- ja talopalaverit, keskustelu,
avoimuus ja yhteistyd. Kyselyn mukaan dialogisuus ilmenee jokaisen mielipiteiden kuun-
teluna ja ajatusten ja mielipiteiden vaihtamisena. Omien mielipiteiden esittdminen koet-
tiin tarkeaksi osaksi kuulluksi tulemista. Talo- ja tiimipalaverit olivat useissa vastauksissa
esimerkkein& dialogisuuden ilmenemisesta tydyhteisdssa. Suurin osa kyselyyn vastaajista
oli sitd mieltd, ettd tydyhteisdissd ilmenee dialogisuutta, mutta kuusi vastaajaa oli sita

mieltd, ettd ndissa asioissa on vielda myos kehitettavaa.

Kyselyssa kysyttiin vastavuoroisen kuuntelemisen ilmenemisesta. Luokiksi muodostui-
vat: toimivaa ja kehitettdvad. VVastavuoroisuuden ei koettu toteutuvan taysin ja tassa asi-
assa tuli kuitenkin selvéé hajontaa tyoyksikoiden vélilla. Tiedusteltaessa kuulluksi tule-
misen kokemuksia luokiksi muodostuivat kylla- ja ei-vastaukset. Suurin osa varhaiskas-
vattajista koki tulleensa kuulluksi tydyhteisossa, mutta vastauksissa ilmeni myos jonkin
verran eroavaisuuksia. Vastausten avulla saatiin tuotua esille lasn&olevan kuuntelemisen

tilaa tall& hetkell& tyoyhteisossa.
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Pyysimme vastaajia kertomaan esimerkkeja hyvasta ja huonosta kuuntelemisesté. Kysy-
myksen tarkoituksena oli tuoda esille kuuntelemisen eri ilmenemisen muotoja ja erottaa
hyvaan ja huonoon kuuntelemiseen liittyvié toimintoja tyoyhteisdssa. Luokat muodostui-
vat hyvasta kuuntelusta ja huonosta kuuntelusta. Kyselyjen vastaukset tuottivat runsaasti
esimerkkeja hyvista ja huonoista kuuntelun merkeista. Hyvaa kuuntelemista ilmensi las-
ndolo, lisdkysymysten esittdminen, kehonkieli ja katsekontakti. Huonoa kuuntelemista il-
mensi ei lasndoleva, mista esimerkkind esitettiin hymahtely, samanaikaisesti muiden asi-
oiden tekeminen, asian sivuuttaminen ja reagoimattomuus puheeseen ja kehonkieli. Vas-
tauksien avulla saatiin tuotua esille tydyhteisdjen kuuntelemisen eri ilmenemisen muotoja

ja saatiin eroteltua hyvaan ja huonoon kuuntelemiseen liittyvid toimintoja tyoyhteisossa.

Varhaiskasvattajia pyydettiin tuomaan esiin arjen tilanteita, jotka tyontekijat kokevat
haasteellisiksi. Kysymyksen avulla pyrittiin tuomaan esiin kehittdmiskohteita tydyhtei-
sOssa. Luokiksi muodostuivat, vaikeiden asioiden kertominen, ristiriitatilanteet ja tilan-
teet, joissa vastapuoli ei kuuntele seka tilanteet joissa puhe on nopeaa ja &&nen voimak-
kuus korkea. Varhaiskasvattajat vastasivat kyselyssé esimerkein millaista on toimiva ja
ei toimiva vuorovaikutus tydyhteisdissd. Luokiksi muodostuivat toimiva ja ei toimiva.
Vastaajien mukaan tyOyhteisoissa toimivaksi vuorovaikutukseksi koettiin yleisimmin
kaikkien osapuolien aito kuunteleminen, asioista keskusteleminen ja niiden avulla ratkai-
sujen aikaansaaminen. Ei toimivaa vuorovaikutusta ilmensi, muiden asioiden teko saman-
aikaisesti ja kayttaytyminen epaasiallisesti. Puhenopeuden ja tyylin todettiin myds vas-
tausten mukaan vaikuttavan vuorovaikutuksen onnistumiseen. Vastaukset tuottivat tietoa
siitd, minkalainen toiminta tuo esille dialogisen kuuntelun toimivuutta ja toimimatto-

muutta.

4.4 Ryhmakeskustelujen analysointi

Paivakodeissa videoidut varhaiskasvattajien ryhmakeskustelut analysoitiin kayttamalla
hyvéksi keskustelunanalyysin tarjoamia ndkokulmia. Kummassakin paivakodissa kaytet-
tiin samaa havainnointimatriisipohjaa. (Liite 3.) Videomateriaaleja ei koodattu, koska vi-

deointikertoja oli vain yksi kummassakin paivéakodissa.

Ryhmaékeskusteluun osallistuneita henkil6ita kuvattiin matriisissa juoksevilla aakkosten

kirjaimilla. Matriisi jaettiin viiteen eri osa-alueeseen eli sarakkeeseen. Valitsemamme
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osa-alueet olivat sellaisia, jotka nousivat kyselykaavakkeen analysoinnissa esille tulleista
tuloksista. Ryhmékeskustelun videoinnin tarkoituksena oli tuoda esille kuuntelevaa ja ei

kuuntelevaa osallistumista ilmentavat toiminnot.

Keskustelunanalyysimenetelmaén kuuluu litterointi, jossa puhutut asiat puretaan sanatar-
kasti. Teimme kuitenkin péatoksen, ettd tutkimuksessamme videointeja ei litteroida sa-
nasta sanaan. Paatds tehtiin, koska keskustelunanalyysid menetelména ei kaytetty koko-
naisvaltaisesti, vaan sen nakdkulmia hyddynnettiin videoitujen ryhmékeskustelujen ana-
lysoinnin tukena. Litterointi ei ollut tutkimuksemme suorittamisen kannalta merkityksel-
listd. Palavereissa sanotut sanat eivat olleet tutkimuksessamme erityisen tarkedssé roo-

lissa, vaan ennemminkin kuuntelemistyylit ja tilanteet.

Pyrimme tekemaan matriisistamme selkean analyysin hyédyntamalla sisallonanalyysia
sen merkintdjen luokittelemisessa. Varhaiskasvattajilta saatujen vastausten perusteella
tehdyn analyysin pohjalta pyrimme videotallenteilta tuomaan esille samoja kuuntelevan
ja ei kuuntelevan toiminnan ilmidita. Tassa luokiksi muodostuivat viisi eri osa-aluetta:

paallekkdin puhuminen, katsekontakti, nauru, puhenopeus ja teema.

Kirjasimme havainnointimatriisiimme keskustelunanalyysissa kaytettavia merkint6ja
hyodyntéen. Keskustelunanalyysin merkintatapoja ovat esimerkiksi erilaiset tekstin ko-
rostamiset ja kirjainmerkinnat. Jokaisen toiminnan lisaksi havainnoimme toiminnoissa

aina my6s sen mihin teemaan suoritettu toiminta liittyi.

Paallekkain puhumista keskustelunanalyysissa kuvasimme hakasuluilla. Hakasulkujen si-
sélla oleva teksti on kokonaan péélle puhuttua jonkun toisen keskustelijan kanssa. Tal-
lenteiden keskusteluissa esiintyi paljon paallekkéin puhumista. Oman vuoron odottami-
nen ja toisen aitoa ja l&sndolevaa kuuntelemista oli erittdin haasteellista tunnistaa tai to-
dentaa tallenteiden avulla. Téssa osa-alueessa tydyhteisdissa nousi videoinnissa selkeita

kehitystarpeita.
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Esitdmme seuraavaksi kayttdmistdmme merkinndistd esimerkin havainnointimatriisiin
jokaisen osa-alueen kohdalla. Seuraavassa taulukossa 1. on nadhtavill4, miten merkit-
simme havaintojamme péallekk&in puhumisesta havainnointimatriisiin. Aakkosten kirjai-
met taulukossa merkitsevat ryhmakeskusteluihin osallistuneita tydntekijoita. Merkinta on

tehty henkildiden istumapaikkojen perusteella.

TAULUKKO 1. Paallekkain puhuminen

1A [tai kymmenen viisitoista] Ty0asiat
[onks kaikilla mahdollisuus]
[et sais sen pa&atokseen]
[ehka vahéan alle]

Ty0n arviointi
Toiminnan suunnittelu
Tiedotusasiat

Omat asiat

2.B Ty0asiat

Tyon arviointi
Toiminnan suunnittelu
Tiedotusasiat

Omat asiat

[aitienpdivé askartelu]

3.C Ty0asiat

[ma haluisin mut]
[kato ko md meen]
[nii joo]

Tyon arviointi
Toiminnan suunnittelu
Tiedotusasiat

Omat asiat

4.D

[ma kirjoitin et]

[kellonajasta tietoo]
[me ollaan tehty ndin]
[se lataa]

Tydasiat

Ty0n arviointi
Toiminnan suunnittelu
Tiedotusasiat

Omat asiat
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Taulukossa 2. on nahtavilld, miten merkitsimme havaintojamme katsekontakteista ha-
vainnointimatriisiin. Kuvasimme matriisissa katsekontaktia x-merkill& ja niiden kestoa
perakkaisilla x-merkeilld. X-kirjaimet matriisissa kuvaavat katsekontaktien maaraa ja nii-
den kestoa. Monta x-merkintéa tarkoittaa pitkaa katsekontaktia puhuttaessa tai kuunnel-
taessa ja yksi x-merkinta tarkoittaa lyhyttd katsekontaktia. Ei x-merkkié tarkoittaa, etta
henkil6lla ei ole ollut katsekontaktia keskustelussa, vaan silloin katse on kiinnittynyt jo-
honkin muualle. Teema kuvaa sitd mihin osa-alueeseen puhuttu tai kuunneltu asia on liit-

tynyt. Katsekontaktien méaraa oli valilla vaikea havainnoida, koska tallenteen avullakaan

ei aina tiennyt, kuka keskusteli kenenkin kanssa.

TAULUKKO 2. Katsekontakti

7.G XXX Ty0asiat
XXXX Tyon arviointi
XXXX Toiminnan suunnittelu
XXXX Tiedotusasiat
XXX
XXXXXX Omat asiat
8. H XXXXXXX XXXXX Ty0asiat
XXXXXXX Tyon arviointi
XXX XXXXX
XXXXXXX Toiminnan suunnittelu
XXX XXXX XXXX Tiedotusasiat
Omat asiat
9.1 XX XXX | Tyoasiat
XXXX Tyon arviointi
XXXX XXX
XXXXXXX Toiminnan suunnittelu
Tiedotusasiat
Omat asiat
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Taulukossa 3. on néhtavill4, miten merkitsimme havaintojamme naurusta havainnointi-
matriisiin. H-merkit kuvaavat havainnointimatriisiin tehtyja havaintoja naurusta, jota
esiintyi osallistumalla palaverin keskusteluihin. Teemat kuvaavat sitd mihin keskustelun
osa-alueeseen nauru on liittynyt. Peréattaiset h-merkit taulukossa tarkoittavat naurahduk-

sien maaraa ja kestoa.

TAULUKKO 3. Nauru

2. B | hh hh hh hh hh hh Ty0asiat

Tyon arviointi
Toiminnan suunnittelu
Tiedotusasiat

Omat asiat

3.C | hh Ty0asiat

Tyon arviointi

hh hhh h Toiminnan suunnittelu
Tiedotusasiat

Omat asiat

4.D | hhhh Ty0asiat

Tyon arviointi
Toiminnan suunnittelu
Tiedotusasiat

Omat asiat

5. E | hh hh hh hh hh hh Tydasiat

Tyon arviointi

hh hh Toiminnan suunnittelu
Tiedotusasiat

Omat asiat

Puhenopeutta havainnoitiin puhetyylin mukaan: nopea, hidas ja normaali. Taulukossa on
esitettyna esimerkkeja palaverin osallistujien puhenopeudesta. Teemat kuvaavat sitd mi-
hin osa-alueeseen lause on liittynyt. Havainnointimatriisin puhenopeutta tuotiin esille
keskustelujen teemojen muodossa. Havainnointimatriisissa valittiin teema yhdeksi ha-

vainnoitavaksi osa-alueeksi, koska myds sen sanottiin vaikuttavan kuuntelun tasoon.
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Taulukossa 4. on ndhtavilld, miten merkitsimme havaintojamme puhenopeudesta havain-
nointimatriisiin. Havainnoimme videolta puhenopeutta, joka oli varhaiskasvattajien mie-
lestd yksi vaikutin siihen, kuinka asioita ollaan valmiita kuuntelemaan. Puhenopeuden

kerrottiin vaikuttavan asioiden esittamistyyliin ja &anenvoimakkuuteen.

TAULUKKO 4. Puhenopeus

1A nopea Tyoasiat

nopea Ty0n arviointi
Toiminnan suunnittelu
Tiedotus asiat

Omat asiat

2.B Nopea Ty0asiat

Ty0n arviointi
Toiminnan suunnittelu
Tiedotusasiat

Omat asiat
3.C nopea Ty0asiat
nopea Tyon arviointi

Toiminnan suunnittelu
Tiedotusasiat

nopea Omat asiat
4.D Tydasiat
nopea Tyon arviointi
Toiminnan suunnittelu
nopea Tiedotusasiat

nopea Omat asiat
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5 TUTKIMUSTULOKSIA

Tassé osiossa kasittelemme tutkimuksemme tuloksia. Tuomme niita esille tehtyjen ana-
lyysien ja kyselyn vastauksista poimittujen esimerkkien pohjalta. Tehdyn kyselyn ja vi-
deoinnin avulla saimme kuvattua dialogisen johtamisen ja kuuntelemisen ilmiota. Kyse-

lyn vastaukset ja videointien havainnot vastasivat suurelta osin toisiaan.

5.1 Dialogisuuden ymmartaminen

Dialogisuuden ymmartdminen korostui varhaiskasvattajien vastauksista. Saatujen tulos-
ten perusteella voidaan paéatelld, ettd yksikoissa ymmaérretadn, mitd dialogisuus tarkoittaa.
Teoriatieto ja ymmarrys asiasta on vahvaa. Yhtéan sellaista vastausta ei ollut, etta ei olisi

tiedetty, mita dialogisuus tarkoittaa.
”” Dialogisuus on vuoropuhelua, jossa molemmat toimivat kuuntelijoina ja
keskustelijoina”. (K14).
"Vuoropuhelua, ajatusten vaihtoa, toisen kuuntelua”. (K2)

“Asioista keskustelevaa ja kuuntelevaa aitoa vuorovaikutusta, jossa pyri-
taan ymmartaméaan dialogikumppanin kommunikaatiota”. (K6)

"Asioista keskustelua vuorovaikutteisesti niin, ettd jokainen tulee kuul-
luksi. Ajatuksia ei torpata ja heitellddn ajatuksia.” (K8)

Liséksi vastauksien perusteella varhaiskasvattajat tiedostavat myds sen, etté dialogisuus
ei kaikilta osin ja aina toteudu pdivakodin arjessa. Sen synnyttamiseen tyoyhteisoissé tar-

vitaan kouluttamista ja opettelemista.
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5.2 Dialogisuuden ilmeneminen

Kyselyn mukaan dialogisuus ilmenee tyoyhteisfissd vastavuoroisena keskusteluna.
Enemmistd vastaajista koki kuuntelun vastavuoroiseksi. Kyselyssa tuli kuitenkin ilmi
mya0s eridvia mielipiteitd, joiden vastavuoroisuuden ei koettu toteutuvan taysin.

’

" Pdivittdin omassa ryhmdssd, suunnitellaan esim. toimintojen sujuvuutta.’
(K11)

’

“Asioista jutellaan avoimesti. Aina saa heittdd ja niistd keskustellaan.’

(K8)

"Suhteellisen hyvin. Asioista pyritddn viestimddn avoimesti ja mielipiteitd
kuunnellaan.” (K9)

“Esim. talon palavereilla, jossa yhteisesti keskustellaan mieltd askarrutta-
vista asioista, jaetaan mielipiteitd, ajatuksia ja kokemuksia.” (K3)

"Talon palaverit ovat viikottain, joissa jokaisen ryvhmdn tyontekijoitd kuul-
laan. Jokainen saa ehdotella uusia juttuja ja olla eri mieltd.” (K14)

Videointien analysointi vahvisti kyselyn tulokset tdssa ilmidssé. Keskustelu palavereissa
oli paasaantoisesti vastavuoroista, ja erilaisia mielipiteitd kerrottiin avoimesti. Havain-
noimme Kkuitenkin tallenteista, ettd osa ryhmakeskusteluissa olleista ihmisista ei osallis-
tunut keskusteluun, vaan keskittyi tekem&&n muita asioita. Vastavuoroisuuden osalta on

tarvetta kehittdmistyolle.

5.3 Kuulluksi tuleminen ja kuunteleminen

Kuulluksi tulemisen osalta vastauksista tuli esille erilaisia kokemuksia ja ajatuksia. Kuul-
luksi tulemisen koettiin useammassa vastauksessa toteutuvan silloin, jos oma idea hyvak-
syttiin ja toiminta suoritettiin oman ehdotuksen mukaisesti. T&ma ei kuitenkaan ole dia-
logisen kuuntelun mukaista kuulluksi tulemista. Kuulluksi tulemisen kokemukseen vai-

kutti vastausten perusteella myds tyoyhteison ilmapiiri ja siihen liittyvat asiat.

”Esimiehen osalta ok. Omassa tiimissd ongelmaa”. (K3)
“Jokaista kuunnellaan ja jokainen saa kertoa asiansa” (K7)

“Hyvidt tiimit ja palaverit tukevat téitd. Hyvd tyéilmapiiri mahdollistaa
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kaikkien asioiden puhumisen. Ei tarvi pelitd tai héiivetd asiaansa”. (K12)

“Sen pitdisi olla jokapdivdinen ja tirked asia. Mitd enemmdn on kiirettd,
sitd sen herkemmin kuuntelu ja asioiden muistaminen unohtuu”. (K5)

Videoinneista kuulluksi tulemista oli hankalaa havainnoida, koska palaverin aikana kes-
kusteltiin paljon paallekkain ja osa asioista jai videolta kuulematta tarkasti. Videoinnista
saattoi todentaa useammassa kyselyn vastauksessa esiin tulleen seikan siitg, etta tyonte-
kijé ei kokenut tulleensa kuulluksi, jos hdanen omaa ideaansa ei toteutettu. Se oli todetta-

vissa esimerkiksi katseen pois kadntamisena.

Tyodyhteisoissa ollaan kiinnitetty huomiota kuuntelemiseen. Kyselyn vastaukset tuottivat
runsaasti esimerkkeja hyvasta ja huonosta kuuntelusta. Usean vastauksen mukaan hyvéa
kuuntelemista todettiin ilmentdvan lasnéolo, lisdkysymysten esittdminen, kehonkieli,

nauru ja katsekontakti.

Huonon kuuntelemisen todettiin useassa vastauksessa olevan ei lasndolevaa, mista esi-
merkkina esitettiin hymahtely, samanaikaisesti muiden asioiden tekeminen, asian sivuut-

taminen ja reagoimattomuus puheeseen ja kehonkieli.

”Hyvassa kuuntelussa on myds vastapuhetta, muutakin kuin hymahtelya.
Katsekontakti esim. mielipiteissa voi voi esittéd omia mielipiteitd. Huo-
nossa polistddn muista asioista pddlle ei katsekontaktia”. (K2)

"Kuuntelija tarttuu sanomaani, reagoi omilla nikemyksillddn, esittdd rat-
kaisuehdotuksia, pohtii niitéd yhdessa kanssani. Huono kuuntelija saattaa
nippa nappa kuunnella asiasi ja kertoa ihan eri juttuja itsestaan ja omista
ongelmistaan, sivuuttaen sinut ja asiasi”. (K10)

“Kokee, ettd esimies vdlittid ja ryhtyy toimiin, tulee uudelleen keskustele-
maan esim. Onko asiat parantuneet ja kirjoittaa asian, vaikka heti muisti-
lapulle yl6s, jos on silla hetkella kiireinen. Eik& vain hymé&hda vas-
taukseksi”. (K9)

” Huonossa hdtdillddn ja kerrotaan kehonkielelld, ettd ei kiinnosta.
Hyvéassa katsotaan silmiin ja ollaan aidosti kiinnostuneita mité toinen sa-
noo hdtdilemdittd ja tuskailematta”. (K4)

Videoinneista havainnoitiin sek& hyvén ettd huonon kuuntelemisen esimerkkejé. Tallen-

teilla esiintyi useita katsekontakteja, mutta katsekontaktien kohteita oli videon avulla
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haastavaa tunnistaa, koska puhuja ei aina katsonut henkil64, jolle puhui. Varhaiskasvat-
tajien vastausten mukaan katsekontakti puhuttaessa ja kuunneltaessa ilmentéaa toisen kiin-
nostusta kyseessa olevaa asiaa kohtaan.

Videotallenteiden havainnoinnissa kiinnitettiin huomiota vastavuoroiseen keskusteluun
naurun ja katsekontaktien muodossa. Havainnoimme tallenteilta kohtia, jossa ihmiset
nauroivat toistensa puheelle ja naurun maarasta voitiin paatella, ettd osallistuiko tyonte-
kija todellisuudessa keskusteluun. Tydntekijan reagoimattomuus hauskaan tilanteeseen
herétti meissa epdilyksen siitd, ettd han ei kuunnellut, mita puhuttiin. Videoinnin perus-
teella katsekontaktin sdilyttdminen oli osalle keskustelijoista hankalaa. Joissakin kohdissa
katsekontaktin ottamista suorastaan véltettiin. Katsekontaktin séilyttamisessa ilmeni sel-
keitd eroja palaveriin osallistuvien varhaiskasvattajien keskuudessa seka paivéakotien va-

lilld. Kehitettavaa ilmeni myos télla osa-alueella.

Havainnoidessa videoita huomasi, ettd kuuntelemiseen vaikutti myos se, kuinka asiat esi-
tettiin. Videoinneissa huomasi selvia merkkeja kyselyn vastausten perusteella huonoksi
koetusta kuuntelusta. Paallekkain puhumista esiintyi videoilla todella paljon. Palavereissa
tehtiin muita asioita. Yhten& esimerkkina kyselyssé esitettiin oman kannykan selailu kes-
kustelun aikana. Tdhan esimerkkiin saatiin vahvistus myos videoinnin avulla, sill& yksi
tyontekija kaytti puhelinta kesken palaverin. Palaverin alkaessa huomasi, etta videointi
huomioitiin ja se saattoi vaikuttaa myds palaverin kulkuun ja muuttaa hetkellisesti henki-
I6iden kayttaytymistd. Palaverin kuluessa videointi selvasti unohdettiin. Ihmiset selvésti
vapautuivat ja palaverissa alkoi esiintya paljon muiden asioiden tekemistd samaan aikaan,
kuten oman kénnykan selailu, papereiden selailu ja yksi tyontekija kaansi selkénsa kai-

kille kokouksessa olijoille ja alkoi katsoa seinélta jotain.

Puhujan puhetyylill& oli vaikutusta siihen, kuinka puheeseen reagoitiin. Keskustelu oli
vastavuoroista ja erilaisia mielipiteitd sai esittdd kummassakin paivakodissa. Palaverien
ilmapiiri vaikutti hyvaksyvaltd ja sujuvalta. Ristiriitatilanteita ei videoinnissa tullut esille.
Paivakotien palavereiden kdytannot erosivat toisistaan selkedsti. Palautteen antamisen ti-
lanteet koettiin kyselyn vastaajien mukaan hankaliksi. Negatiivisten asioiden kertominen,

ristiriitatilanteet ja tilanteet, joissa vastapuoli ei kuuntele, koettiin olevan vaikeita.
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”Jos on jotain ei niin mukavaa kerrottavaa tulee tunne, ettei haluta kuun-
nella. Eik& aina osaa kertoa asioista, niin kuin pitaisi. Tulee tunne ettei toi-
nen ymmartanyt asian pointtia oikein. Negatiivisen palautteen anto/vas-
taanotto on haastavaa”.(K3)

"Ristiriita tilanteet, negatiivisen palautteen anto, kun joku harmittaa ja se
pitdis sanoa”.(K6)

”Jos toinen osapuoli ei nde omaa ongelmaa/ vidrdd toimintatapaansa jne.
Eikd ole vastaanottavainen selvittdmdd, sovittelemaan tilannetta”. (K13)

“Jos ei tule kuulluksi, jos toinen on kamalan negatiivinen eikd nde asioissa
Mitddn hyvdd. Tai liian hydkkddvd”. (K1)

Varhaiskasvattajien mielesté talopalaveri on tilaisuus, jossa omia mielipiteita saa esittaa.
Palautekaytanteiden toimiminen ei kuitenkaan tullut selvésti esille, sillé videoiduissa ryh-
makeskusteluissa ei tullut esille tilanteita, joissa olisi oltu eri mielta tai joissa olisi annettu
toiselle palautetta. Selkeasti sellaisia tilanteita oli, joissa eridvien mielipiteiden sanomi-
selle olisi ollut tarvetta, mutta palaverissa ei joko haluttu tai uskallettu tuoda esille omia
mielipiteitd. On luonnollisesti mahdollista, etta videointi vaikutti palaverin luonteeseen.

Puhenopeus vaikutti puhutun asian ymmartamiseen ja sen omaksumiseen. Tallenteesta
havainnoitiin puheen nopeutta, koska sen kerrottiin vaikuttavan asioiden esittamistyyliin.
Tallenteelta nousi selkeésti esille tyontekijoiden erilaisia puhenopeuksia ja tyyleja. Niita
tilanteita tallenteilta tuli esille kuitenkin hyvin vahan. Tallenteella puheen nopeuteen vai-

kutti seka keskustelijoiden oma persoonallinen tyyli ettd temperamentti.

Kyselyn mukaan tydyhteisdissé toimivaksi vuorovaikutukseksi koettiin yleisimmin kaik-
kien osapuolien aito kuunteleminen, asioista keskusteleminen ja niiden avulla ratkaisujen

aikaansaaminen.

”Toimivassa: kuuntelija elaytyy tilanteeseeni ja alkaa hoitamaan esim.
mahdollista ongelmaa kanssani. Ei toimivassa toinen kaataa ongelmat nis-
kaani, ei kuuntele eikd nde toisen tilannetta/ asetu toisen asemaan’. (K4)

Kerrot tydhon liittyvaa tarkeaa asiaa tyokaverille-> han nyplaa kannykkaa,
el kuuntele selvastikaan, nyokyttelee vain. Hyva sama ilman puhelinta tai
puhelin laitetaan pois, saadaan aikaiseksi keskustelua”. (K7)

“Toimivassa molemmat saa sanoa asiansa rauhassa ja tulevat kuulluiksi
esim. kehityskeskustelu. Ei toimivassa yksi paattaa ja sanoo asioista ja tois-
ten on niihin tyytyminen esim. jotkut palaverit paatokset joistain tyoasi-
oista”. (K2)
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“Ei toimiva: kiukutellaan, puhutaan pddllekkdin. Toimiva, kun saa puhua
loppuun ilman keskeytyksid”. (K8)

Yhteenvetona voisi todeta, ettd dialogisuuden tuntemisesta huolimatta, sen toteutumi-
sessa kaytannossé olisi vielé paljon korjattavaa. Tdma tutkimus tuotti t&lt4 osin samanlai-
sia tuloksia, kuin oli saatu niissé tutkimuksissa, joihin opinndytetyota tehdessdmme tu-
tustuimme. Ryhmakeskusteluissa osapuolia kuunneltiin osittain vastavuoroisesti. Kes-
kustelujen pohjalta palavereissa saatiin aikaiseksi paatoksia, mutta se ei ollut johdonmu-
kaisen prosessin tuotos. Kuuntelemisen tilassa pysyminen tuotti selkeésti haasteita ja kes-
kustelujen aikana tehtiin paljon muita asioita. Ammatilliseen vuorovaikutukseen koko-
naisuudessaan tulee kiinnittdd tulevaisuudessa huomiota. Havaintojemme perusteella
my0s esimiehilld on opittavaa dialogisesta kuuntelusta ja keskustelusta. Esimiehet olivat
ja ovat tulevaisuudessakin palavereiden kulun suunnannéyttéjia ja toimintakéytantojen
luojia. Esimiehet osoittavat omalla toiminnallaan hyvaksyttavat ja toivottavat tyémallit
tydyhteisdssa. Tallenteiden perusteella rynmékeskustelut eivat olleet kovinkaan suunni-
teltuja tai jasenneltyja. Dialogisen kuuntelemisen ja kuulluksi tulemisen parantamiseksi
palaverikéytanteissa olisi tydyhteisOissé selkeésti kehitettavaa.
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6 POHDINTA

Taman tutkimuksen johtopéatoksena voidaan todeta, ettd havainnoitujen paivékotien hen-
kilokunta tiedostaa hyvien dialogisten kaytanteiden merkityksen, mutta keinoja niiden
toteuttamiseen pitéa kehittdd kummassakin tyoyhteisdssa. Henkilékunta oli kiinnostunut

ja innostunut ja valmiina kehittdmaan naita asioita tydyhteisossa.

Oman tydyhteison ja tyon kehittamiseen kuuluu kuitenkin muutakin, kuin itse tyoprosessi
ja se hankaloittaa tydn kehittamista kaytannossa. Omien taitojen kehittdminen nayttaytyy
tyosta irrallisena. Koulutuksiin osallistumista ei koeta tyond, vaan se on jotain joka on
pois ty0ajasta olevaa toimintaa. Tydyhteisoissa ei valttdmatta ole varattu aikaa keittami-
selle, vaan sité pitaa jarjestaa ja suunnitella erikseen. Myodskaan tyonantajat eivét aina ole
valmiita antamaan sille aikaa, vaikka kehittdmisen valttaméattomyytta korostettaisiinkin.

Kehittdminen pitaa sopeuttaa tychon ja tydrytmiin. (Toivanen ym. 2012, 3-21.)

Aikaisempienkin tutkimuksien mukaan dialoginen kuunteleminen on asia, jonka voi op-
pia. Henkilokunta haluaa olla mukana suunnittelemassa tydyksikon toimintaa ja toimin-
tatapoja. Osallistaminen antaa heille motivaatiota ja synnyttda uusia innovaatiota tyon
tekemiseen. (Syvanen ym. 2015; Alrg & Ngrgard Dahl 2015; Erkkila. 2012; Grill ym.
2013.) Lisakoulutusta dialogiseen kuuntelemiseen tarvitaan. Suomessa on tarjolla paljon
koulutusta tasta aiheesta ja tietoa on my0ds vapaasti saatavilla. Esimiesten rooli tyoyhtei-
sOjen dialogisen kuuntelemisen edustajina korostuu ja heille olisi tarkeéa tarjota lisakou-
lutusta asiasta. Esitimme, etta tutkimuksen kohteena olleessa yrityksessa panostettaisiin
esimiesten dialogisten johtamistaitojen kehittdmiseen. Pitdisimme hyddyllisena, ettd yri-
tyksen esimiehille jarjestettaisiin aihetta koskeva koulutus. Myds aikaisemmin tehtyjen
tutkimusten johtopaatoksista ilmeni esimiesten koulutuksen tarvetta. (Ahlborg, Grill &
Lindgren, 2011; Lundal 2009; Eklof & Ahlborg 2016; Grill ym. 2013.)

Palautteen antamisen ja vastaanottamisen koettiin tulosten mukaan olevan hankalaa. Sit&
olisi tdrkeaa harjoitella arjen tilanteissa joka paiva. Tassékin asiassa esimiehet ovat avain-
roolissa. Esimiehet paattavat tyodtavat ja toimintakdytannot. Niiden pitéa olla tydyhtei-
sOssé kunnossa, jotta ty0 on sujuvaa ja tuottavaa. Palaverit ovat olennainen osa tydyhtei-

sOn johtamista ja kehittdmistad. Huomasimme palaverikéytantéihin liittyvia kehittamistar-
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peita. Kiinnitimme huomioita ryhmékeskustelujen eli talopalaverien suunnitelmallisuu-
den ja jasentelyn puuttumiseen. Palavereissa ei ollut tai ei ainakaan tullut esille toiminta-
kaytanteitd. Palavereissa ei ollut esimerkiksi mink&&nlaista esityslistaa, joka ohjaisi pala-
verin kulkua. Esityslista olisi tarked, jotta palaveri saataisiin suoritettua sille varatussa
ajassa ja jotta keskustelu keskittyisi niihin asioihin, joita esityslistassa on. Palaverin etu-
kateissuunnittelu on tarkead siitdkin syystd, ettd palaveriin osallistujat voivat valmistau-
tua ja vaikuttaa. Liséksi henkilot, jotka eivat paase osallistumaan palaveriin, voivat vai-
kuttaa siihen, esimerkiksi lisadmalla omia ehdotuksiaan esityslistaan. Esityslistan olisi
tarkedd olla valmis hyvissé ajoin. Esittelemme tydmme liitteena yhden palaverin esitys-
listamallin. (Liite 5) Palaverien selkeédn rakenteen puuttuminen oli omiaan heikentaméan
dialogista kuuntelua ja keskustelua. Juuri tasta syysta puhuttiin paljon paallekkain, koska
ihmiset eivat olleet valmistautuneet asiaan ja toivat tuolloin spontaanisti omat ideansa
esille. Dialogi ei toteutunut, kun henkil6, jolla oli oma asiansa sanottavana, ei selvastikééan
kuunnellut, mit4 toisella oli sanottavaa. Dialogisen kuuntelemisen juurruttaminen osaksi
jokapaivéisté toimintaa tydyhteisoissa olisi tarke&d, koska dialoginen kuunteleminen toi-

mii keinona saada aikaan kehitysta ndissa asioissa.

Palaverissa tulisi olla yksi ennalta sovittu ihminen kirjaamassa ylds asioita. Havaitsimme,
ettd kun kaikki tekivat omia muistiinpanojaan, niin kuunteleminen ja vastavuoroinen kes-
kusteleminen karsivat. Myds Kkirjaamiskéytanteet on tarkeda sopia. Kun yksi Kirjaa, se
lisad kuuntelemista ja vahentad vaarinymmarryksen mahdollisuuksia. Ennen kuin edetdén
seuraavaan aiheeseen, voidaan tarkistaa, mitd on Kirjattu muistiin ja asioita voidaan viela

t&ssé vaiheessa tdsmentéé ja tarvittaessa korjata.

Tutkimuksessamme selvisi, ettd palautekdytantojen kehittdmiselle tutkituissa paivako-
deissa tyOyhteisoissa on tarvetta. Tekemélla tyontekijoiden kanssa yhteiset vuorovaiku-
tuksen pelisdannot, voidaan sopia palautekéytanteisté ja vuorovaikutuksesta yleensa.

Vuorovaikutuksen pelisddnnot on tarkedd keskustella ja sopia tyopaikkakohtaisesti. Nii-
den pitda olla yksinkertaiset ja selkedt. Ne voisivat sijaita esimerkiksi paivakodin pereh-
dytyskansiossa. Tydmme liitteena 4 on yksi esimerkki vuorovaikutuksen pelisdanndista.
Kyseiset pelisddnndt ovat opinndytetydmme toisen tekijan tyopaikalleen, yhdesséa henki-
I6kunnan kanssa luomia pelisaantoja. Nama pelisd&dnnot on laadittu tydpaikan kayttoon
syksylla 2017. Ajatus pelisdantdjen luomiseen syntyi tehtyjen analyysien ja opinnéyte-

tyGprosessin pohjalta.
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Kuten opinnéytetydssamme jo aiemmin todettiin, ty6eldmassa painotetaan nykyéaan yh-
teistyon ja yhdessé tekemisen merkitystd, mutta harvoin vuorovaikutusta kuitenkaan har-
joitellaan. Palautteen antamista ja vastaanottamista olisi hyva harjoitella arkity6ssa ja sen
antamisen ja vastaanottamisen pitdisi olla toimintakéytanto tyoyhteisdssa. Tassa esimie-
het voivat omissa yksikdisséd toimia esimerkkind. Arjen kiire ja muuttuvat tilanteet pai-
vassa aiheuttavat sen, ettd aikaa téllaiselle toiminnalle ei ole. (Dunderfelt 2015, 10-11.)

Haluamme kyseenalaistaa timén nakemyksen. Dialoginen kuuntelun ei pitéisi olla mitaén
yliméaardista ja irrallista, eika sen toteuttamisen ja toteutumisen pitéisi vaatia mitaan suu-
ria muutoksia. Kyse on vain tavasta ajatella, asennoitua ja tehda asioita toisin. Dialogi-
suuden ollessa tyodyhteisdssé sisdadnrakennettu ajattelumalli, niin silloin ei ole kyse mis-
taén yliméardisesta tekemisesta. Yksi tapa, jolla télle voidaan antaa aikaa ja sit4 voidaan
hyodyntééa ja toteuttaa, on palaverikdytanteiden muuttaminen. Tdmén voi toteuttaa esi-
merkiksi siten, ettd yksi osa tydyhteison kokouksen esityslistaa on palautteen antaminen

tyokaverille. (Liite 5).

Tuloksista nousi esiin, etta kehityskeskustelutilanteet olisivat otollisia tilaisuuksia tyoyh-
teison kuuntelutaitojen kehittdmisessd. Kehityskeskustelut ovatkin mielestimme hyva
esimerkki tilanteesta, jossa esimies voi kehittdd omaa ammattitaitoaan ja tydyhteisoéa dia-
logisen kuuntelun avulla. Tama on hyva tilaisuus myos kehityskeskustelun toiselle osa-
puolelle harjoitella kuuntelua itsekin. Kehityskeskusteluja kdydaan kuitenkin niin har-
voin, ettd kuuntelemisen harjoittelemista ei voida jattda vain yksinomaan néiden tilai-
suuksien varaan. Havainnoinnit palaverien tallenteista vastasivat aikaisemman tutkimuk-
sen esille tuomia esimerkkeja ei kuuntelevan ja kuuntelevan toiminnan eroista. Toisen
puheen paalle puhuminen ei osoita kuuntelua tai kiinnostusta toisen kertomaa asiaa koh-
taan. Silloin ei voida mydskaan puhua vastavuoroisesta puheesta. Dialoginen kuuntele-

minen vaatii erilaisten mielipiteiden hyvaksyntéa. (Kaskela & Kekkonen 2006, 34-38.)

Kyselymme vastauksista nousi selvésti esille, ettd henkilot eivat kokeneet tulleensa kuul-
luksi, jos omaa mielipidetté tai ideaa ei lahdetty toteuttamaan. Tassa on selva kehitys-
kohde. Jokaisen pitdisi oppia hyvaksyméaan se, ettd kuulluksi tuleminen ja oman idean
l&pivieminen eivét ole sama asia. Se on pitk&lti henkilokohtainen asia ja vaatii omien
asenteiden ja ajattelumallin muokkaamista. TyOyhteison kayténteilld ja esimiehen mal-
lilla voidaan tukea néiden asioiden muuttamista. Ristiriitatilanteissa on pystyttava hiljen-

tdmaan oma siséinen tarve olla dénessa ja keskittya siihen mité toinen on puhumassa. Aito
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ja lasnédoleva kuunteleminen ovat ihmiselle eheyttdva kokemus kuulluksi tulemisessa.
(Dunderfelt 2015, 22.)

Yksi esiin noussut tutkimustulos oli puhenopeus ja -tyyli. Tama on luonnollisesti pitkalti
henkilokohtainen, persoonallinen ja temperamenttiin liittyva tapa. Persoonallisuus on
luonnollisesti my0s tarkead, eika sité ole tarkoituskaan piilottaa vuorovaikutustilanteissa.
Omaa kaytosta pitad kuitenkin hallita ammatillisessa vuorovaikutuksessa. Kyselyn vas-
tauksissa tuli ilmi, ettd tapa, jolla asiat esitetdan, vaikuttaa myds tapaan, jolla ne ollaan
valmiita ottamaan vastaan. Ndma ovat henkilokohtaisia kehittdmiskohteita, mutta myds
samalla toimintatapoja, joita voidaan harjoitella. On tarkedd oppia antamaan ja ottamaan
vastaan palautetta myos téstd asiasta. Asian oikein ymmaértamisen varmistamiseksi on
tarkeda kayttaa tarkentavia kysymyksia. Tata voidaan harjoitella esimerkiksi palaverien
yhteydessa. Tuloksissa nousivat esille myds eleet ja ilmeet ja niiden vaikuttaminen kuun-
telemiseen, Niitd ja muuta nonverbaalia toimintaa ei kuitenkaan havainnoitu tassé tutki-

muksessa, mutta on selvaa, ettd ne ovat olennainen osa vuorovaikutusta.
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7 OPINNAYTETYOPROSESSIN ARVIOINTIA

Dialogisuus ké&sitteend on ajankohtainen ja aiheesta 16ytyy tutkimuksia. Opinnayte-
tyomme l&hteiksi valitsimme tutustumisen jalkeen paasaéantoisesti vain sellaisia tutki-
muksia, jotka kasittelivat konkreettisesti juuri dialogista kuuntelemista ja dialogista joh-
tamista. Vaikka lahdemateriaalia 16ytyi runsaasti, totesimme, ettd niiden keskinéisessa
tarkastelussa ei 16ytynyt kovinkaan paljoa eridvéa tietoa tai varsinaisesti uutta tietoa. Va-
litsemamme I&hdemateriaali ei ole erityisen laaja, mutta se kohdistui mielestamme tutki-

maamme asiaan konkreettisesti.

Dialogisuus on laaja aihe. Esimerkiksi pelké&stdadn non-verbaalia viestintad, esimerkiksi
eleiden ja ilmeiden osalta, olisi mahdollista tutkia ja analysoida hyvinkin laajasti. Tdma
ei kuitenkaan ollut opinnaytetydmme tarkoitus eika tavoite. Aiheen valinnan rajauksessa
ja ilmidn raportoinnissa olikin tarpeen tehda tarkka rajaus ja pysya siind. Mielestimme
olemme onnistuneet kuvaamaan dialogisen kuuntelemisen ja johtamisen ilmiota katta-

vasti, mutta samalla tiiviisti.

Yhteistyd meidan opinnaytetyon tekijoiden valilla sujui hyvin koko prosessin ajan ja
tyonjako oli selked. Haasteena yhteistyon tekemiselle voimme todetaan olleen yhteisen
ajan loytamisen. Asumme eri paikkakunnilla, kaukana toisistamme. Molemmilla on vaa-
tiva ja sitova esimiestyo ja olemme molemmat perheellisia. Ndiden syiden ja lisaksi opin-
tojemme muiden tehtédvien suorittamisen aikapaineessa, yhteisen ajan I6ytdminen oli véa-
lilla haastavaa. Voimmekin todeta, ettd ilman nykyaikaista tietotekniikkaa ei tutkimuksen

toteuttaminen talla tavalla olisikaan ollut mahdollista.

Tutkimuksen l&ht6tilanne kummassakin paivékodissa oli samankaltainen. Henkilokunta
tai ainakin osa siitd oli aikaisemmin saanut koulutusta ammatillisessa vuorovaikutuksessa
ja ndin ollen tutkittava asia oli heille tuttua. Tdm4 saattoi osaltaan vaikuttaa myos tutki-
mustuloksiin. Tulevaisuudessa olisikin mielenkiintoista tutkia yksikkod, jossa asiaa ei ole

késitelty aikaisemmin.
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7.1 Tutkimuseettiset ndkékulmat ja luotettavuus

Tutkimuksen tekeminen oli antoisaa ja haasteellista. Omien rooliemme pé&attdminen ja
niiden sdilyttdminen tutkimuksen aikana oli sen onnistumiselle vélttdmatonta. Toinen
meisté tyoskentelee tutkittavassa yrityksessa esimiehend, joten omat tulkinnat oli tarkeé
pitéé erilldan tutkimuksen analyyseja tehdessa. Kohdistimme analyysimme vain tutki-

musaineistosta nousseisiin asioihin.

Kysely lahetettiin 24 vastaajalle ja siihen vastasi maarépdivaan mennessé 14 henkil6a.
Vastausprosentti oli l1ahes 60. Kyselyn kohdejoukko oli suhteellisen pieni ja sitd taustaa
vastaan ajatellen on valitettavaa, ettd vastausprosentti ei noussut korkeammaksi. VVastauk-
sien maara saattoi vaikuttaa myos tutkimuksen tuloksiin. Alun perin vastausaikaa oli
kaksi viikkoa ja sita paatettiin jatkaa vield kahdella viikolla, jotta vastaajien maara olisi
saatu suuremmaksi. Lisdajasta huolimatta lisdé vastauksia ei saatu. Enempéé lisdaikaa ei
ollut mahdollista antaa, silla kyselyvastausten analysointi piti suorittaa. Ryhmékeskuste-

lujen tallentaminen oli sovittu suoritettavaksi toukokuussa 2017.

On huomioitava, ettd kyselyyn vastaaminen oli tietysti vapaaehtoista ja sen vuoksi ei ollut
tarkoituksenmukaistakaan tehdd enempid toimenpiteitd vastausprosentin kasvatta-
miseksi. Mielestimme vastauksien antamiselle oli riittdvasti aikaa ja olimme huomioineet

mya0s poissaolot, jotta mahdollisimman moni ehtisi vastaamaan.

Kohdejoukon maéra oli kuitenkin valittu tutkimuksen kannalta tarkoituksenmukaisesti ja
maarasta oli kayty keskustelua myds ohjaavan opettajan kanssa. Kohdejoukoksi oli va-
littu kahden péivakodin varhaiskasvattajat. Kahdessa erillisessé yksikoissa toteutettu tut-
kimus oli omiaan parantamaan tutkimuksen luotettavuutta. Koska kyselya ei ollut suun-
nattu isommalle vastaajamaéralle, antoi se mahdollisuuden avoimen kyselykaavakkeen
kayttamiselle. Avoimen kyselykaavakkeen avulla saimme selville tarke&é tietoa ja saa-

toimme todeta, ettd vastauksiin oli myos panostettu.

Kuten olemme kertoneet, toinen meisté tydskentelee samassa organisaatiossa kuin missa
tutkimus toteutettiin. Oli hyva, ettd toinen katsoi asiaa taysin ulkopuolisin silmin. Sen
avulla myo6s analysoinnissa saatiin huomio kiinnitettyd useampiin nakékulmiin. Tama

seikka paransi tdmén tutkimuksen luotettavuutta.
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Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia, miten dialogisuus ymmarretaan ja miten se ilmenee
tutkittavissa paivakodeissa. Tutkimuksemme vastasi asetettuun tutkimuskysymykseen.

Tutkimuksen yhtend tavoitteena oli tutkia dialogista johtamista, mutta kyselyn tuloksista
ei pystytty nostamaan sitd esille erillisena asiana. Toisaalta saadut tulokset ja laatimamme
kehittdmisideat liittyvat tiiviisti juuri johtamiseen. Johtamisen nakdkulmasta esitetyt ke-
hittdmisideat on tarkoitettu yksikodiden esimiehille tydkaluiksi, joiden avulla heilld on
mahdollisuus kehittaé paivakoteja haluamillaan tavoilla. Annetut kehitysideat ovat saatu-

jen tulosten avulla esiin nousseita kohteita.

Kyselyssa piti ottaa huomioon myos tutkittavien anonymiteetti tarkasti. Tutkimuksen ai-
neisto keréttiin niin, ettd kukaan muu kuin me ei paassyt ndkemaan kyselyn vastauksia ja
kyselyyn vastattiin anonyymisti. Ndin vastaajia ei ole mahdollista tunnistaa. Vaikka toi-
nen meisté tyoskentelee samassa organisaatiossa, niin han ei kuitenkaan tyéskentele kum-
massakaan néisté péivakodeista. Henkilokunta ei ole tuttua. Emme tunteneet tutkittavia,
emmeka tunnistaisi edes kasialoistakaan vastaajia. Sailytimme tutkimusaineiston asian-
mukaisesti ja sita ei naytetty kenellekaan ulkopuoliselle. Tutkimuksen paatyttyd havi-

tdmme aineiston sovitusti.

Tehtdessd arviointia esimiestyosta pitdisi vastaajamééran olla niin suuri, etta tutkittavien
henkil6llisyytta ei ole mahdollista saada selville tutkimuksessa. Tédssa asiassa jouduttiin
tutkimuksessa tekemaan selked rajaus, koska tutkimuksessa oli mukana kaksi yksikkoa.
Kyselyn ja molempien péivékotien yhden videoidun ryhmakeskustelun arviointeja ei
kohdistettu vain yksikdiden esimiehiin vaan koko tydyhteisoon, koska esimiesten henki-
I61lisyyden tunnistaminen olisi ollut helppoa. Paatos tydyhteisdn arvioinnista tehtiin jo

ennen tutkimuksen aloittamista, joten se ei vaikuttanut tutkimuksen onnistumiseen.

Aiheen rajaus piti tehdé tarkasti, koska silla oli suuri vaikutus tutkimuksen onnistumiseen
ja sen luotettavuuteen ja aikataulussa pysymiseen. Tutustuminen aikaisempiin tutkimuk-

siin antoi lis&4 tietoa ja mielenkiintoa aihetta kohtaan.
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7.2 Ajankohtaisuuden ja menetelmien arviointia

Kyselyn avulla saatiin esille, mitd tyontekijat dialogisuudesta ajattelevat ja tietavat. Vi-
deoinnin avulla saatiin havainnoitua kyselyssa esille nousseita asioita. Valitut analyysi-

menetelmat vastasivat tavoitetta ja valittua tutkimustapaa.

Henkil6kunnan ja esimiehen kiinnostus, innostus ja tietdmys tutkittavasta asiasta oli po-
sitiivinen etu tutkimuksen tekemiselle. Valitsemamme aihe on ajankohtainen ja sité kos-
kevia tutkimuksiakin on tehty. Tekemamme Kirjallisuuskatsaus antoi hyvén pohjan aikai-
sempien tutkimusten lIoytamiselle. Kirjallisuuskatsauksen jalkeen 16ytyi myds uusia tut-
kimuksia, jotka koskivat aihetta. (Almqvist & Kiviharju-Rissanen 1997; EkI6f & Ahlborg
2016; Grill ym. 2013; Lundal 2009; Nousiainen & Piekkari 2007.)

Videoimamme kaksi ryhmékeskustelua olivat hyvéa ikkuna henkildkunnan kuuntelemisen
tarkasteluun ja arvioimiseen. Se oli hyva tapa havainnoida tydyhteisojen toimintaa kay-
tdnndssa. Videoinnin etuna oli myos se, ettd tutkittavaan tilanteeseen pystyi palaamaan ja
tarkastamaan tekemidan havaintoja. Keskustelunanalyysimenetelmana oli todella haas-
teellinen ja vaativa. Analysointimenetelmén kéytté tutkimuksessa vaati paljon tutustu-
mista kyseisen analyysimenetelmén teoriaan ja k&ytannon toteuttamiseen. Kahden, noin
tunnin mittaisen palaverin litteroiminen olisi ollut ty6lasta ja analysoitava materiaali olisi
myos kasvanut tutkimuksen laajuuteen ndhden liian suureksi. Videotaltiointi toimi nain
ollen avoimen kyselykaavakkeen tukena analyysié tehtédessd. Sen avulla pystyttiin ha-
vainnoimaan dialogisen kuuntelemisen ymmartamistd ja ilmentymista paivékodeissa

kaytannodssa, kun kyselykaavakkeen vastaukset toivat sité esille teoriassa.

Ryhmékeskustelun analysoinnin tukena kéytetyn keskustelunanalyysimenetelman tuo-
mat nakokulmat toivat esille asioita, joita ei oltaisi saatu pelkan kyselykaavakkeen avulla
ja antoi analyysille liséa syvyytté ja luotettavuutta. Videoinnissa on kuitenkin myés omat
riskinsd. Se saattaa vaikuttaa tutkittavan kohteen toimintaan. N&in tapahtui tassa tutki-
muksessa. Tallenteen alussa huomasi selkeasti, etta tutkimustilanne vaikutti henkildiden
vuorovaikutustapaan. Palaverin edetessa videointi unohdettiin ja voidaan ajatella, etta

henkil6iden k&ytos vastasi tuolloin heidén tavanomaista palaverikayttaytymistaan.
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Keskustelunanalyysin ndkékulmien avulla saatiin selkedmmin esille tutkittavien paivéa-
kotien toimintatapoja kéytdnnossa. Havainnointimatriisin kayttdminen tuntui ennen tar-
kempaa tutustumista erittéin tyolaalta ja hankalalta. Selkeiden ohjeiden avulla sen luomi-
nen oli helpompaa. Tallenteista havainnoitiin ja tarkasteltiin kyselyn avulla esille nous-
seita osa-alueita. Valitsemalla viisi eri havainnoitavaa osa-aluetta saimme rajattua havain-
nointiamme. Litteroimalla videoiden puheet sanasta sanaan olisi saatu viel& enemman
tietoa kuuntelemisen tasosta, mutta tutkimuksen laajuus ja analysoitava materiaali olisi
kasvanut tutkimuksen aikataulu huomioiden liian suureksi. Ja kuten aiemmin tekstissé on

todettu, sanotut sanat eivét olleet tdssa tutkimuksessa olennaisessa roolissa.

Kyselyn mukaan esimiesten rooli tyoyhteisdissé henkilokunnan mielesta on suuri ja hei-
dan antamansa esimerkki toimii toimintakéytantdjen luomispohjana. Johtamisen nako-
kulma korostui myds tekeméssamme kyselyssa ja videoinnissa. Asiat nousivat esille
myos aikaisemmin tehdyissa tutkimuksissa. Niiden mukaan dialoginen johtaminen ja
kuunteleminen vaatii esimiehiltd kouluttautumista ja motivaatiota. (Ahlborg, Grill &
Lindgren, 2011.)

Kyselyn mukaan henkil6kunta koki tulleensa kuulluksi. He saivat kertoa omia mielipitei-
taan ja niitd myos kuunnellaan. Tutkimuksen kyselyn tuloksista nousi esille kuitenkin
kehittdmistarpeita tassd asiassa. Kyselyn mukaan myos sanattomalla viestinnélla ja asioi-
den esittdmistyylilla on suuri merkitys kuuntelemisessa ja sen tasossa. Kyselyn tuloksista
oli selvasti l16ydettavissa kuuntelevan ja ei kuuntelevan kdytoksen ilmentymia. Kyselyn
javideoinnin pohjalta lasn&olevan kuuntelemisen harjoittelulle ja opettelulle on tarvetta

tutkituissa tyoyhteisoissa.

7.3 Johtopaatokset

Valitsemamme aihe oli erittdin mielenkiintoinen ja haastava. Opinnédytetyon raportointi
oli haastavaa, silla tutkimuksen tuloksien kuvaileminen sanallisesti tuntui vélilla hanka-
lalta. Sanonnan mukaan yksi kuva vastaa tuhatta sanaa. Videotallenteelta tehtyjen lukui-
sien eri havaintojen ja niisté tehtyjen tulkintojen ja paatelmien sanallinen tiivistdminen

oli haasteellista.
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Suuri rooli tydyhteisén yhteisten kdytanteiden luomisessa on esimiehilla. Heidan tehta-
vanaan on luoda tydyhteisoihin kuunteleva, kannustava, ymmartavé, kehittava ja hyvak-
syva ilmapiiri. Tutkimuksen tuloksien ja niiden pohjalta toiminnan kehittdmisen avulla
uusien kaytanteiden luominen ja juurruttaminen voidaan paremmin toteuttaa. Kuuntele-
malla aidosti ja olemalla 1asnd saadaan tyoyhteisossa aikaiseksi valittava ilmapiiri, jossa

ristiriitatilanteita osataan hallita paremmin.

Esimiestyon nakokulmasta on erittain tarkeaa tiedostaa oman tyoyhteisonsa vuorovaiku-
tus ja kuuntelukayténteitd ja olla valmis kehittdmaén niitd jatkuvasti tarpeen mukaan.
Osallistamalla tydntekijoitd oman tyonsa suunnittelemiseen ja toteuttamiseen voidaan
paasta parempiin tuloksiin. Erilaisten kdytantdjen kehittdminen on nykypéivéaa. Koulut-
tautumalla, harjoittelemalla ja opettelemalla tydyhteisdissd on mahdollisuus rakentaa pa-

rempaa tydilmapiiria ja innostaa tyontekijoita osallistumaan.

Tutkimusta tehdessémme oma ammatillinen osaamisemme on lisdéntynyt. Olemme huo-
manneet, etta kiinnitdmme tyéssamme enemman huomiota tyontekijéiden nakokulmaan.
Olemme tiedostaneet entistd paremmin, kuinka paljon esimies vaikuttaa tydyhteison toi-
mintaan. Olemme huomanneet ja kokeneet, ettd dialogista johtamista voidaan todellakin
kayttaa tyokaluna oman tyon kehittdmisessa.

Kuunteleminen ammatillisena osaamisena on tydeldmassa vield harvoin harjoiteltua ja
tietoista toimintaa. Mielestdamme tama luo tydeldmalle haasteen tulevaisuuteen. Dialogi-
nen johtaminen ja kuunteleminen tarvitsee riittavasti aikaa, ja motivaatiota. Olemme p&at-
taneet, ettd omissa tyoyksikoissamme niihin annetaan aikaa ja niité harjoitellaan. Yrityk-
sen menestyminen on riippuvainen myos esimiehen onnistumisesta. Siksi esimiestydn
kehittdminen on valttdaméatonta ja esimiesty6té pitad tukea ja heidan osaamistaan kehittaa.
Motivoitunut, hyvinvoiva ja innostunut esimies innostaa ja motivoi myos tyontekijat. Tu-
levaisuudessa tydyhteisodjen ja esimiesten olisi tarkeda keskittya kehittdmééan kuuntelu-

taitoja ja -kaytantdja ja onnistumaan siind yhdessa.

Onnistuakseen dialoginen kuunteleminen vaatii tietoista opettelua ja aktiivista harjoitte-
lua. Tehty tutkimus antoi useita esimerkkeja siitd, miksi kuuntelu ei tydyhteisdissé on-
nistu tai ole helppoa. Olemme kuitenkin perustelleet, kuinka dialoginen kuuntelu olisi

kuitenkin ottaa osaksi tydpaikan arkea.
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Tutkimuksemme tarkoitus toteutui hyvin. Tutkimuksen tavoitteiden ja sen avulla annet-
tujen kehittamisideoiden kayttoonottamista ja toteutumista olisi tulevaisuudessa mielen-
kiintoista tutkia lis&a. Tulevaisuudessa tutkimuksen voisi tehda yrityksessa useammalle
esimiehelle. Silloin palaverien havainnoinneissa huomio Kiinnitettéisiin vain yhteen ih-
miseen ja hanen toimintaansa, mutta tutkimuksessa henkil6llisyytta ei tunnistaisi. Taman
avulla olisi mahdollisuus tehda esimiehille myos henkilokohtaista kehittdmissuunnitel-
maa. Tamé& opinndytetyd menee tutkimuksen kohteena olleiden paivakotien esimiesten
kayttoon ja tydyhteisdissa on ollut kiinnostusta kéytanteiden kehittdmiseen. Naissa pai-
vakodeissa olisi mielenkiintoista tehd&d myods uusi tutkimus, esimerkiksi vuoden paasta,

missé arvioitaisiin toiminnan kehittamista ja kehittymista.
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Liite 2. Kirje+ kyselykaavake

ONNISTUTAAN YHDESSA- Kuuntelemalla kohti dialogista johtamista

Olemme kaksi Tampereen Ammattikorkeakoulussa ylemp&4 ammattikorkeakoulututkin-
toa opiskelevaa naista. Opiskelemme sosiaali- ja terveysalan johtamisopintoja ja olemme
tekemadssé opinndytetyotd. Olemme Kkiinnostuneita tyoelamén vuorovaikutuksesta ja dia-
logisuudesta eli vastavuoroisuudesta siind. Saat liitteend 7 kysymystd, joiden avulla py-
rimme selvittdméaan, mitd ajattelet dialogisesta johtamisesta ja esiintyyko sitd mielestasi
yksikdssanne? Meitd kiinnostaa myos, misté dialogisen johtamisen voisi tunnistaa.

Kyselyn tuloksia tullaan kéyttdmaan kartoittamaan, mité asioita yksikossa tulisi kehittaa.
Kyselyn lisdksi kdymme yhdessa etukateen sovitussa talopalaverissa videoimassa. Pyri
vastaamaan kysymyksiin omia tunteitasi kuunnellen. Oikeita tai vaarid vastauksia ei ole.
Vastaamalla kyselyyn annat suostumuksen osallistumisesta tutkimukseen. Kaikki mate-
riaali on salassa pidettdvaa ja vain opinndytetyon ohjaaja voi sitd ndhdd meidan lisék-
semme eika sitd ndyteta kenellekd&dn muulle sellaisenaan. Tulosten raportoinnissa huo-
lehditaan siit4, ettei kenenkdin mukana olevan henkil6llisyys yhdisty yksittisiin ai-

neisto-otteisiin, joita raportoinnissa mahdollisesti tullaan kéyttamaan.

Kiitos vaivannagsta!

Ystavallisin Terveisin

Jaana Jarvenpaa Terhi Sui
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Liite 2. Henkilokunnan kyselykaavake

ONNISTUTAAN YHDESSA - DIALOGISUUDELLA KOHTI KUUNTELEVAA
JOHTAMISTA!

1. Mita dialogisuus mielestasi on?

2. Miten dialogisuus tydyhteisossasi ilmenee? Kerro esimerkki.

3. Miten vastavuoroista tyoyhteisossasi kuuntelu talla hetkelld on?

4. Koetko tulevasi kuulluksi tydyhteisossasi? Kerro esimerkKki.

5. Mista tunnistaa hyvan tai huonon kuuntelun? Kerro esimerkKki.

6. Minkalaiset vuorovaikutustilanteet tuntuvat hankalilta?

7. Kerro esimerkki toimivasta ja ei toimivasta vuorovaikutustilan-

teesta omien kokemustesi mukaan.




Liite 3. Analysoinnin havainnointimatriisi

Tyonte- = Paéllekkdin pu- Puheno- Nauru Katsekon-  Teema

E! huminen peus takti
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Liite 4. Vuorovaikutuksen pelisaéannét

VUOROVAIKUTUKSEN PELISAANNOT

* Yritan ajatella positiivisesti ja kannustan tydkavereita kehumalla.
» Kaikki tydyhteison jasenet ovat tasa-arvoisia. Kaikkien silmissa.

* Olemme avoimia ja rehellisid tyokaveria kohtaan ja kunnioitamme toisiamme.
Saa sanoa mielipiteet ja hyvaksytaan erilaiset mielipiteet.

» Uskomme omiin ja tyokaverin kykyihin ja olemme valmiit joustamaan ja muutta-
maan asioita ja luotamme tydkaverin ammattitaitoon arvostaen hénen tyépanos-
taan.

» Uskallamme tarjota ja pyytdd apua. Emme j&té tyokaveria yksin.

« Esitdmme asiat toisillemme niin, etté toisilla on halu kuunnella. Esitetdan asiat
asiallisesti ja/tai positiivisesti.

» Kuuntelemme toisiamme niin, ett& toisella on halu puhua. Annetaan toiselle aikaa
kertoa mielipiteensa ja kuunnellaan aidosti.

» Pidan huolta omalta osaltani hyvésta tydilmapiirista.

» Otamme tydmme vakavasti, mutta teemme sen pilke silmakulmassa: saa kaytt&a
huumoria hyvélla maulla.

+ Jokainen saa olla oma itsens& ja oma persoonansa.

+ Toissé saa olla my6s huonolla tuulella, mutta en anna sen vaikuttaa tydpanokseeni
ja tapaan, miten tyoni teen.



Liite 5. Talopalaverin esityslista

Talopalaveri

Pvm:

PAIKALLA:

loista tyoviikkoa ja hymya huuleen!

KUULUMISET: voi kertoa myds muuta, kuin lapsiin liittyvia tuntemuksia
o Nurinat ja murinat:

O

o Missé onnistuimme:

©)

@)

Ryhmien kuulumiset:

POMON TERVEISET

THHMIEN TERVEISET
PALAUTTEET VANHEMMILTA
PALAUTTEET TYOKAVEREILLE
TYHY-TIIMIN TERVEISET

MUUT ESILLE TULLEET ASIAT
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