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Uusi varhaiskasvatuslaki tuli voimaan vuonna 2018 ja siina saadettiin muun mu-
assa henkilostorakenteesta. Uuden lain mukaan paivakodin tyontekijoista vahin-
taan kahdella kolmasosalla tulee olla varhaiskasvatuksen opettajan tai varhais-
kasvatuksen sosionomin kelpoisuus, joista vahintaan puolella varhaiskasvatuk-
sen opettajan kelpoisuus. Lailla on siirtymasaados vuoteen 2030 asti. Taman
opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia uuden henkilostorakenteen haasteita ja
mahdollisuuksia seka selvittdaa paivakodin johtajan roolia ammatillisen toimijuu-
den tukemisen nakokulmasta varhaiskasvatuksessa. Opinnaytety6 oli osa var-
haiskasvatuksen tydelaman ja korkeakoulutusten yhteista uutta henkilostoraken-
netta koskevaa tutkimushanketta.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostui moniammatillisen yhteistyon ja
ammatillisen toimijuuden kasitteista ja niissa painotettiin paivakodin johtajan na-
kokulmaa. Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineisto kerattiin
teemahaastatteluin paivakotien johtajilta (n=5), joiden yksikdissa kokeiltiin uuden
henkilostorakenteen mukaista toimintaa. Aineisto analysoitiin aineistolahtdisen
sisallonanalyysin menetelmalla.

Tutkimustulosten mukaan moniammatillisen yhteistyon haasteina ovat epaselvat
tydnkuvat seka ajan jarjestaminen yhteisille keskusteluille ja tydon suunnittelulle.
Lisaksi vanhojen tyonkuvien vaikutus hidastaa moniammatillisen yhteistyon ke-
hittdmista ja uusien tydnkuvien muodostumista. Mahdollisuutena nahtiin eri am-
mattiryhmien ammatillisen osaaminen hydodyntaminen ja varhaiskasvatuksen so-
sionomin tydonkuva koettiin moniammatillista yhteistyota taydentavana muutok-
sena. Johtajan tehtava ammatillisen toimijuuden tukemisessa on jarjestaa aikaa
yhteisille keskusteluille, jakaa johtamisvastuuta, luoda avointa ja hyvakysyvaa il-
mapiiria seka osallistaa tyontekijoita yhteisen vision suunnittelussa.

Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista selvittda, miten uuden varhaiskasvatuslain
mukainen henkilostorakenne lahtee kehittymaan ja kuinka se vaikuttaa yksikon
ja ryhman toimintaan.
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ABSTRACT
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The Role of the Manager in Supporting the Professional Agency in Early Child-
hood Education
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The new early childhood education act came into effect in 2018 and it legislated
for the composition of employees. The purpose was to observe the difficulties
and opportunities of the employee composition and to study the role of the kin-
dergarten director from the perspective of supporting the professional agency.

The thesis was carried out as a qualitative study and the material was collected
through interviews with kindergarten managers (n = 5). Data were analyzed via
data-driven content analysis.

According to the results, the challenges of multidisciplinary cooperation are un-
clear job descriptions, organizing time for joint discussions and work planning.
Utilizing the skills of different professional groups was seen as an opportunity,
and the role of a Bachelor of Social Services was seen as complementary to
multidisciplinary cooperation. The role of the manager in supporting the profes-
sional agency is to organize time for joint discussions, share leadership respon-
sibilities, create an open and supportive atmosphere, and engage employees in
the development of a shared vision.

Future research could investigate how the personnel structure under the new
early childhood education act will evolve and how it will affect the operations of
the unit and the group.

Key words: multidisciplinary cooperation, professional agency, early childhood
education
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1 JOHDANTO

Varhaiskasvatusala on viime vuosina kokenut monia muutoksia, joista uusim-
pana on vuonna 2018 tullut muutos varhaiskasvatuksen henkilostorakentee-
seen. Uuden lain mukaan paivakodin tyontekijoista vahintaan kahdella kolmas-
osalla tulee olla varhaiskasvatuksen opettajan tai sosionomin kelpoisuus, joista
vahintaan puolella varhaiskasvatuksen opettajan kelpoisuus. Lailla on siirty-
masaados vuoteen 2030 asti. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018.)

Kaksi suomalaista korkeakoulua aloittivat vuonna 2018 tutkimushankkeen,
jonka puitteissa tehdaan Suomen ensimmainen pilottikokeilu koskien varhais-
kasvatuksen uutta henkildstorakennetta. Taman opinnaytetyon tekijat osallistui-
vat hankkeeseen tutkimalla varhaiskasvatuksen moniammatillisen yhteistyon
kehittamisen haasteita ja mahdollisuuksia seka paivakodin johtajan roolia am-
matillisen toimijuuden tukemisessa. Opinnaytetydn tavoitteena on, ettd myos
muutkin kuin hankkeessa mukana olleiden paivakotien johtajat ja tyontekijat voi-
sivat hyddyntaa hankkeesta syntyneita kokemuksia aloittaessaan yksikdissaan
uuden varhaiskasvatuslain mukaista henkilostorakennetta. Lisaksi tavoitteena
on, etta ymmarrettaisiin paremmin ammatillisen toimijuuden merkitys moniam-

matilliseen yhteistyohon, tydhyvinvointiin ja alalla pysymiseen.

TyOyhteisot ja tyontekijat tarvitsevat tukea kehittyakseen, mutta monesti keskity-
taan enemman ulkoisten rakenteiden kehittamiseen kuin tyontekijoiden amma-
tillisen toimijuuden ja ammatti-identiteetin vahvistamiseen. Tahan tyoelama tar-
vitsee uudenlaisia malleja, joilla voidaan tukea samaan aikaan seka tyonteki-
jOita etta organisaatioita tyon kehittdmisessa. Keskusteleva tyokulttuuri ja osal-
listavat menetelmat mahdollistavat yhteisen kehittamisen hyodyntaen tyonteki-
jéiden ammatillisen toimijuuden. (Etelapelto, Hokka, Paloniemi & Vahasantanen
2014, 20-21.)

Jaettu johtajuus mahdollistaa tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia omaan
tydhonsa ja luo samalla tilaisuuden ammatillisen toimijuuden toteutumiselle.
Tyohon sitoutuminen lisdantyy ja kehittyminen mahdollistuu, kun tydntekija saa

vaikuttaa omaan tydhdnsa. Taman seurauksena tyossa jaksaminen, luovuus,



innostus ja tuottavuus lisaantyvat. Ammatillista toimijuutta rajoittamalla tama

osaaminen jaa hyodyntamatta. (Etelapelto ym. 2014, 25-26.)



2 OPINNAYTETYON TAUSTA

2.1 Opinnaytetyon ajankohtaisuus

Uuden varhaiskasvatuslain (540/2018) myota paivakodin henkilostorakenne
muuttuu, kun korkeasti koulutettujen tydntekijoiden maaraa lisataan ja tehta-
vanimikkeita selkiytetaan. Nykyinen henkilostomitoitus on yksi varhaiskasvatuk-
sen opettaja ja kaksi lastenhoitajaa yhdessa 24 lapsen (yli 3-vuotiaita) tai 12
(alle 3-vuotiaita) ryhmassa. Tulevaisuudessa paivakodeissa vahintaan kahdella
kolmasosalla on oltava varhaiskasvatuksen opettajan tai varhaiskasvatuksen
sosionomin kelpoisuus, joista vahintaan puolella varhaiskasvatuksen opettajan
kelpoisuus seka yhdella kolmasosalla varhaiskasvatuksen lastenhoitajan kelpoi-
suus. Henkildston ja lasten valiseen suhdelukuun ei tehty muutoksia. Siirty-
masaados uuden lain voimaan tuloon on vuoteen 2030 mennessa. (Varhaiskas-
vatuslaki 540/2018.)

Opetushallitus maarasi 19.12.2018 uusista varhaiskasvatussuunnitelman perus-
teista (2018), joka on laadittu varhaiskasvatuslain (540/1018) perusteella. Valta-
kunnallisen varhaiskasvatussuunnitelman mukaisesti laadittavat paikalliset var-
haiskasvatussuunnitelmat otettiin kayttdon elokuussa 2019. (Opetushallitus
2018.)

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (2018) on velvoittava koko varhaiskas-
vatukselle ja sen tarkoituksena on yhdenmukaistaa toimintaa, luoda selkeat ta-
voitteet ja toimintaohjeet, joita tulee noudattaa. Muutoksen myéta jokaiselle lap-
selle laaditaan oma varhaiskasvatussuunnitelma ja siihen kirjataan pedagogiset
tavoitteet seka toimenpiteet kuinka tavoitteet aiotaan saavuttaa. Lasten kuule-
minen, kuulluksi tuleminen ja osallisuus ovat tarkeassa asemassa, kuten myos
se, etta kaikella toiminnalla tulee olla pedagoginen perustelu. Myds lasten huol-
tajien kuuleminen ja yhteistyd heidan ja muiden sidosryhmien kanssa korostuu.
(Opetushallitus 2018.)



Osallisuuden tavoitteena on lasten ja vanhempien mahdollisuus vaikuttaa ja
tulla kuulluksi. Sosiaalipedagogisesta nakokulmasta katsottuna osallisuutta ra-
kennetaan varhaiskasvatuksessa tukemalla lasten vuorovaikutusta ja yhteista
toimintaa, jossa lapset ovat luontevana osana vaikuttamassa asioihin. (Nivala &
Ryynanen 2019, 238-239.)

2.2 Muuttuva moniammatillisuus varhaiskasvatuksessa -kehittamishanke

Tama opinnaytetyd on osa kahden suomalaisen korkeakoulun ja tydelaman yh-
teistd tutkimus- ja kehittdamishanketta, jossa selvitetdan varhaiskasvatuksen
opettajan, sosionomin ja lastenhoitajan asiantuntijuutta moniammatillisessa tiimi-
tyossa. Tutkimushankkeen tavoitteena on selkiyttaa varhaiskasvatuksen ammat-
tiryhmien yhteista ja eriytyvaa osaamista ja moniammatillisuuden toteutumista
lapsen edun mukaisesti. Hankkeessa ovat olleet mukana yliopiston ja ammatti-
korkeakoulun opettajat, tutkijat ja opiskelijat, toisen asteen oppilaitoksen yhteis-
tyokumppanit, hankkeessa mukana olleiden paivakotien johtajat seka varhais-
kasvatuksen opettajat, sosionomit ja lastenhoitajat. Tutkimustuloksia voidaan
hyddyntaa varhaiskasvatuksen moniammatillisen yhteistyon ja varhaiskasvatuk-

sen tutkintojen koulutusten kehittamisessa.

Tutkimushanke kaynnistyi syksylla 2018, jolloin se esiteltiin hankkeessa mukana
olevien paivakotien tyontekijoille. Vuoden 2018 syksyn ja vuoden 2019 kevaan
valisena aikana hankkeessa mukana olleet toimijat kokoontuivat useamman ker-
ran yhteisiin tapaamisiin. Tapaamisissa paapaino oli yhteisissa keskusteluissa,
kokemusten jakamisessa ja tulevan suunnittelussa. Hankkeen loppuseminaari
pidettiin syksylla 2019, jossa kaikki hankkeessa mukana olleet tutkijat, opettajat
ja opiskelijat esittelivat omia tutkimustuloksiaan. Liitteessa 1 on kuvattu hankkeen

aikataulu- ja toteutussuunnitelma.
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa moniammatillisen yhteistyon
haasteita ja mahdollisuuksia varhaiskasvatuksessa seka selvittda johtajan roolia
ammatillisen toimijuuden tukemisessa. Johtajan rooli ammatillisen toimijuuden ja
moniammatillisen yhteistyon toteutumisessa on merkittava, joten opinnaytetyo
painottuu johtajan rooliin uusien tehtavankuvien ja tyokaytanteiden kehittami-

sessa varhaiskasvatuksessa.

Uusi varhaiskasvatuslaki henkilostorakenteen muutoksineen tuli voimaan
vuonna 2018 eika aiheesta ole aiempia tutkimuksia. Opinnaytetydssa haastatel-
tiin paivakodin johtajia, jotka olivat mukana uuden varhaiskasvatuksen henkilos-
toérakenteen kaytannon kokeilussa. Heiltd saatu tieto voi auttaa myds muita var-
haiskasvatusyksikoita uuden henkilostorakenteen aloittamisessa tulevaisuu-
dessa. Haastattelukysymykset muodostettiin osittain kirjallisuuskatsauksesta

nousseiden keskeisten tulosten perusteella.

Tutkimuskysymyksina ovat:

1. Mitka ovat varhaiskasvatuksen moniammatillisen yhteistyon kehittamisen

haasteet ja mahdollisuudet?

2. Miten johtaja tukee ammatillista toimijuutta varhaiskasvatuksessa?
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4 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

4.1 Moniammatillinen yhteistyo

4.1.1 Moniammatillinen yhteistyo kasitteena

Moniammatillista yhteistyota tekemalla rakennetaan yhteista tietamysta jostakin
asiasta eri ammattiryhmien erilaisten nakokulmien avulla. Jokainen tyontekija
on oman alansa asiantuntija ja tuo oman asiantuntijuutensa yhteistydhon. Mo-
niammatillisessa yhteistydossa korostuvat yhteisten tehtavien ymparille syntyva
yhteinen toiminta ja vastavuoroinen kommunikointi. (Isoherranen, Rekola & Nur-
minen 2008, 15; Kekoni ym. 2019, 16-17.)

Eri ammattinimikkeet ja niiden valiset valta-asetelmat luovat jannitteita ja haas-
teita moniammatillisen yhteistyon toteutumiselle tydoryhmissa tai tyotiimeissa.
Nama jannitteet voivat johtua tyontekijoiden tietamattomyydesta toistensa am-
matteja ja tydnkuvia kohtaan. Myos tyontekijoiden erilaiset arvot, kulttuurit ja tie-
toperustat voivat luoda haasteita yhteistyolle. (Isoherranen ym. 2008, 14; Ke-
koni ym. 2019, 24-25.)

Moniammatillisen yhteistyon alkaessa on hyva kayda yhdessa lapi toiminnan ta-
voitteet, paamaara ja eri ammattilaisten roolit ryhmassa. Tama helpottaa yhteis-
tyota ja vahentaa ristiriitoja. Moniammatilliseen tyoskentelyyn osallistuville tulisi
antaa riittavasti aikaa tydohon ja mahdollisuuksia sen kehittamiseen. Tarkeaa
moniammatillisen yhteistydn onnistumiselle on keskinainen luottamus, arvostus
ja avoin vuorovaikutus. Jokaisen tyontekijan pitaisi pystya tuomaan oma nake-
myksensa ja mielipiteensa esille yhteistydossa. Tama vaatii tyontekijalta hyvaa
itsetuntoa, varmuutta ja luottamusta omaan osaamiseensa. Tyoryhmassa jokai-
sen ammattilaisen pitaisi tulla huomioiduksi, kaikkien osapuolten erilaisiakin na-
kemyksia tulisi kuunnella ja antaa tilaa yhteiselle keskustelulle. Esimiehen tu-
ella, kannustamisella ja rohkaisulla moniammatilliseen yhteistydhdn on myads
positiivinen vaikutus tyontekijan toimintaan. (Isoherranen ym. 2008, 15-16; Ke-
koni ym. 2019, 22-29.)
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Kulttuuriset tekijat Asenne
Erilaiset tydtavat ja toimintakulttuuri ja niiden Rohkeutta kokeilla
sovittaminen yhteen Téiden jakaminen
Yhteinen kieli ja jaettu asiantuntijuus Toimintatapojen kriittinen tarkastelu

Moniammatillisen
yhteistyon
keskeiset tekijat

Rakenteet Asiantuntijuus
Yhtendinen toimintaymparisto Rakennetaan yhteista tietamysta
Monimuotoisen yhteistyén mahdollistaminen Kehittdmisosaaminen
Tiedon kulku ja hallinta Jokaisen asiantuntemuksen hyodyntaminen

KUVIO 1. Moniammatillisen yhteistyon keskeiset tekijat. (Kekoni ym. 2019, 32,

muokattu)

Kuviossa 1 on koottu yhteen moniammatillisen yhteistyon keskeisia tekijoita.
Kekoni ym. (2019) ovat kuvanneet naita tekijoita erilaisina rajojen ylityksina. Toi-
miva moniammatillinen yhteisty0 edellyttaa rajojen ylityksia; ammattilaiset eivat
voi lokeroitua jokainen omaan koloonsa vaan heidan on pystyttava tekemaan
yhteistyota toisten kanssa. Moniammatillinen yhteistyo vaatii tyontekijoilta halua
sovittaa erilaiset tyokulttuurit yhteen ja rohkeaa asennetta kokeilla uusia tapoja
toimia yhdessa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtaja voi edistaa mo-
niammatillista yhteistyota luomalla toimivia rakenteita yhteistyolle myos eri yksi-
kdiden valilla. (Kekoni ym.2019, 31-32.)

Yhteisten tavoitteiden saavuttaminen vaatii usein tyontekijalta innovatiivisuutta,
itsensa, tyotapojensa ja tyon kehittamista seka eri ammattilaisten valista yhteis-
tydta. Ammattilainen tarvitsee myds hyvia tyoyhteisétaitoja kuten itseohjautu-
vuutta, aktiivisuutta ja toimijuutta moniammatillisen yhteistyon onnistumiseen.
Ammattilaisten on tarkeaa paasta toimimaan yhdessa kaytannon toissa, silla
pelkat rakenteet ilman kaytannon yhteistyota eivat riitd moniammatillisen yhteis-

tydon onnistumiseen. (Kekoni ym. 2019, 34-36, 43.)
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4.1.2 Moniammatillinen yhteistyo varhaiskasvatuksessa

Varhaiskasvatuksessa moniammatillista yhteistyota voidaan ajatella tehtavan
ulkoisena tai sisaisena yhteistydna. Sisaisessa yhteistydssa erilaisen ja eritasoi-
sen ammatillisen koulutuksen omaavat tyontekijat tyoskentelevat yhdessa, jaka-
vat vastuuta ja tuovat yhteistybhon oman osaamisensa seka luovat uutta osaa-
mista yhdessa. Ulkoisena yhteistyona voidaan pitaa varhaiskasvatusyksikon ul-

kopuolisten ammattilaisen kanssa tehtavaa yhteistyéta. (Kupila 2016, 306.)

Moniammatillinen yhteisty0 varhaiskasvatuksessa tarkoittaa eri ammattiryhmien
osaamisen hyoddyntamista. Moniammatillisessa yhteistydssa on tarkeaa tunnis-
taa kaikkien tyontekijoiden erilainen osaaminen ja hyodyntaa sita tyoyhteisossa.
Moniammatillisen yhteistyon kehittaminen vaatii yhteista suunnittelua ja arvioin-
tia, jossa hyddynnetaan seka jokaisen tyontekijan erityisosaamista etta tiimin
yhteistd osaamista. Parhaimmillaan toimiva, moniammatillinen yhteistyo on
mahdollisuus koko tydyhteison ja yksikon kehittymiseen. (Karila, Kosonen &
Jarvenkallas 2017, 76; Kupila 2016, 306.)

Moniammatillisuutta on tulkittu myos jokaisen osaamisen ja vastuiden hyodynta-
misen sijaan eri ammattiryhmien samankaltaisena toimintana, niin sanot-

tuna "kaikki tekevat kaikkea” -tydoskentelytapana. Talla tyoskentelytavalla ei hyo-
dynneta jokaisen tyontekijan ammatillista osaamista eika vahvuuksia. Moniam-
matillisuuden hyodyntamiseksi eri ammattiryhmien tehtadvankuvien ja vastuiden
on oltava selkeat. Varhaiskasvatus tarvitsee erilaista, toisiaan taydentavaa
osaamista, jotta lapsille voidaan tarjota laadukasta varhaiskasvatussuunnitel-

man mukaista kasvatusta, opetusta ja hoitoa. (Karila ym. 2017, 80, 86—87.)

Karilan ja Kupilan (2010) tutkimuksesta nousi esiin varhaiskasvatuksen tyonte-
kijoiden kriittisyys tyohon kohdistuvia muutoksia kohtaan. Tyohon sitoutumista
heikentaa kokemus ulkoapain maaritellyista muutoksista, josta paatellen muu-
tosprosessien johtamista olisi tarvetta huomioida aiempaa enemman. Olen-
naista muutoksissa on ammattilaisten osallisuuden vahvistaminen. (Karila &
Kupila (2010, 75.)
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Yksi keskeinen varhaiskasvatustydn laatua heikentava tekija Karilan ja Kupilan
(2010) tutkimuksen perusteella oli epaselvyys eri ammattilaisten vastuissa ja
velvoitteissa. Moniammatillisuutta on varhaiskasvatustyossa tulkittu siten, etta
vastuut ja velvoitteet eivat maaraydy ammatillisen koulutuksen tai osaamisen,
vaan tietyn tydvuoron mukaan. Tama niin sanottu "kaikki tekevat kaikkea” -tyo-
kulttuuri kuormittaa tyontekijoita, koska hallittavien asioiden maaraa ei ole talloin
mahdollista rajata. Tutkimuksen perusteella myos johtamiskaytantdjen kehitta-
minen vaatisi huomiota. Johtajien tulisi pystya johtamaan myds moniammatillis-

ten kasvattajatiimien erilaisia prosesseja. (Karila & Kupila 2010, 67, 75.)

Varhaiskasvatuksessa on tapahtunut lahiaikoina paljon erilaisia lakimuutoksia.
Vuonna 2013 varhaiskasvatus siirtyi sosiaali- ja terveysministerion alaisuudesta
opetus- ja kulttuuriministerion alaisuuteen. Erilaiset muutokset haastavat var-
haiskasvatuksessa tydskentelevia johtajia ja henkilostda tarkastelemaan ja
muokkaamaan omia toimintatapojaan ajan haasteita vastaavaksi.

(Fonsén 2014, 13.)

Melasalmen (2018) tutkimuksen mukaan tulevaisuudessa pitaisi kiinnittad huo-
miota siihen, millaisia poliittisia ratkaisuja tehdaan varhaiskasvatusta koskien.
Paatosten pitaisi tukea sita, etta varhaiskasvatus olisi pedagogisesti mahdolli-
simman laadukasta ja se tukisi yhteisollista oppimista seka ammatillista toimi-
juutta. Melasalmen mukaan tulevaisuudessa opettajajohtajuus mahdollistaa tie-
don jakamisen ja kehittdmisen moniammatillisessa yhteistyossa. Tata tyota tu-
kee tyonkuvien ja vastuiden selkeyttaminen seka ajan antaminen yhteiselle kes-
kustelulle, yhteisten kaytantdjen sopimiselle ja muokkaamiselle. (Melasalmi
2018, 7-9.)

4.1.3 Paivakodin johtaja moniammatillisen yhteistyon mahdollistajana

Hujalan, Heikan ja Halttusen (2016) mukaan hyva ja laadukas varhaiskasvatus
on tiimityon tulosta. Paivakodin johtajan yksi tarkea tehtava on yhteistyon raken-
taminen. Hyva yhteisty0 vaatii asioiden jakamista, oman tyon kehittamista ja

avointa vuorovaikutusta. Muutosjohtaminen korostuu nykyajan tyéelamassa ja
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johtajalta vaaditaan jatkuvassa muutoksessa kykya saada tyontekijdiden par-
haat puolet nakyviin seka kannustusta tyon ja itsensa kehittdamiseen. (Hujala
ym. 2016, 291-292.)

Johtaminen korostuu etenkin tyon muutostilanteissa kuten moniammatillisen yh-
teistyon aloitusvaiheessa (Kekoni ym. 2019, 43). Muutoksen edellytyksena on
lasnaolo, jolloin oleellinen erottuu epaoleellisesta. Lasnaolo on yksi johtajan tar-
keimpia tehtavia, silla sita kautta han saa selville miten tyoyhteison jasenten yh-
teistyd sujuu. (Heinonen, Klingberg & Pentti 2012, 170.) Moniammatillisuus
edellyttaa johtajalta taitoa vahvistaa tyoyhteison dialogisuutta ja yhteistoiminnal-
lisuutta. Talloin tydyhteison on mahdollista uusiutua, kehittya ja saada arjen toi-
minnot sujuviksi. (Lindholm & Vogt 2017, 271-272.) Johtajuus on seka henkilo-
kohtaista etta yhteisollista eettista vastuuta. Se on vaikutusprosessi, jonka yksi-
|6t ja ryhmat toteuttavat yhteydessa toisiinsa yhteistd ndkemysta ja tarkoitusta
heijastaen. (Lewis & Hill 2012.)

Johtajuus on muuttunut vuosien myota. Nykyaan puhutaan paljon jaetusta joh-
tajuudesta ja sen merkityksesta tyon jatkuvassa muutoksessa. Jaettu johtajuus
on johtajuuden jakamista henkilokunnalle, johtamisen organisointia toisella ta-
valla. Se on jaettua vastuuta, tietoisuutta ja toimintaa, jota paivakodin johtaja
koordinoi, suunnittelee ja ohjaa. Jaetun johtajuuden voidaan ajatella olevan
myos johtajan tyovaline, jonka avulla han arvioi ja tarkastelee seka omaa etta
tydyhteisdnsa johtajuutta ja sen toimintaa. Johtaminen ei ole enaa yksin tehta-
vaa tyota hierarkian karjessa, vaan se on verkostoitumista ja yhteistyota. Yhtei-
nen keskustelu ja vuorovaikutus henkilokunnan ja johtajan valilla on tarkeaa.
Yhdessa voidaan miettia tehtavia, johtamisvastuita ja sita, miten ne jaetaan eri
tydntekijoiden kesken. Paivakodin johtajalla on tarkea rooli jaetun johtajuuden
havainnoinnissa, toteutumisessa, kehittamisessa ja arvioinnissa. (Hujala ym.
2016, 293—-294; Heikka 2016, 45—-46; Lewis & Hill 2012.)

Johtajan ja johtamisen merkitys ei vahene jaetun johtajuuden myo6ta, ehka pi-
kemminkin lisdantyy. Sen luonne vain muuttuu kun tehtavia ja johtamisvastuuta
jaetaan eri henkildiden kesken. Tiimien itseohjautuvuus korostuu kun vastuuta
jaetaan ei-hierarkkisesti. Seka Heikka (2016) etta Kekoni ym. (2019) toteavat,

etta tydntekijan ja esimiehen tasavertaisuutta korostetaan aiempaa enemman.
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Tyontekijat nahdaan johtamisen kumppaneina, he ovat yhteistyon aktiivisia
osallisia ja toimijoita. (Heikka 2016, 45; Kekoni ym. 2019, 45-46.)

4.2 Ammatillinen toimijuus

4.2.1 Ammatillinen toimijuus kasitteena

Ammatillinen toimijuus on tyontekijan aktiivisuutta, aloitteellisuutta, osallisuutta
ja vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa liittyvissa asioissa, joka korostuu
etenkin ty6elaman muutostilanteissa. Omaan tyohonsa vaikuttamalla tyonteki-
jan oma osaaminen vahvistuu, turvallisuudentunne ja hyvinvointi lisaantyvat ja
tydn tuottavuus ja laatu paranevat. Oman osaamisen vahvistaminen on amma-
tillisen toimijuuden edellytys. (Etelapelto ym. 2014, 20-21, 28-29.) Ammatillista
toimijuutta tarvitaan etenkin oman tyon ja tydolojen kehittamisessa, tydssa oppi-
misessa ja ammatillisen identiteetin muotoutumisessa. Ammatillinen identiteetti
on tyontekijan tyohistorian, osaamisen ja asiantuntijuuden kautta muodostunut
kasitys itsestda ammatillisena toimijana. Siihen kuuluvat myos tyohon liittyvat ar-
vot, tavoitteet ja uskomukset. (Silander & Mahlakaarto 2014, 117.) Ammatillinen
toimijuus muokkaa tyontekijoiden ammatillisia identiteetteja kun koulutuksen
luoma pohja tyontekijan identiteetille muodostuu tyoyhteisossa erilaisissa tii-
meissa, yhteistydryhmissa ja yhteisollisessa toimintakulttuurissa (Vahasanta-
nen, Paloniemi, Hokka & Etelapelto 2014, 221).

Toimijuus voi olla joko yksildllista tai yhteisollista. Se paikantuu yksildllisen ja
sosiaalisen leikkauspisteeseen nayttaytyen tydelamassa usein yhteisdllisena,
jolloin toimijana on tiimi tai tyoyhteiso (Etelapelto ym. 2014, 27). Jotta tyokay-
tantoja voi muuttaa, edellyttaa se vaikuttamista omaa tyotaan koskeviin asioihin
seka yksilon etta yhteison osalta (Vahasantanen ym. 2014, 221). Toimijuus ei
tarkoita rajattomia toimijuuden mahdollisuuksia, vaan tydntekijéiden on toimit-
tava yhteisen strategian ja yhteisesti sovittujen saantdjen puitteissa. Oleellista
on, etta tyoyhteiso toimii yhteisten tavoitteiden mukaisesti. Aito toimijuus mah-
dollistuu, kun tyoyhteiso on yhteisollisen identiteettityon tuloksena luonut yhtei-

sen tarinan tydyhteison tavoitteista ja pelisaannoista. (Vahasantanen ym. 2014,
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222.) Toimijuuteen liittyykin vahvasti henkildiden valisen luottamuksen syntymi-
nen (Dochy ym. 2014, 988).

TYOPAIKAN
SOSIOKULTTUURISET AMMATILLINEN
TOIMIJUUS
OLOSUHTEET SUBJEKTIKESKEISET
- Valtasuhteet Tyontekijan ja/tai AMMATILLISET TOIMUAT

tyoyhteison vaikuttamista,
valintojen tekoa ja

- Vallitsevat puhetavat kannanottoa, joka - Ammatillinen osaaminen

- Ammatilliset roolit kohdistuu omaan tyéhoén

ja/tai ammatilliseen
identiteettiin

- Tyokulttuurit - Ammatillinen identiteetti

- TyOhistoria ja -kokemus
- Materiaaliset olosuhteet

- Fyysiset rakenteet

KUVIO 2. Ammatillinen toimijuus ja siihen liittyvat tekijat subjektikeskeisen so-

siokulttuurisen lahestymistavan mukaan (Etelapelto ym. 2014, 22.)

Subjektikeskeinen sosiokulttuurinen lahestymistapa ottaa huomioon kuvion 2
mukaisesti seka tyontekijoiden subjektiiviset taustat etta tydopaikan sosiaaliset
olosuhteet ammatillisen toimijuuden rakentumisessa. Sosiokulttuurisilla olosuh-
teilla tarkoitetaan tyopaikan virallisia ja epavirallisia valtasuhteita, toiminta- ja
puhetapoja, ammatillisia rooleja ja asemia seka fyysisia rakenteita. Subjektikes-
keisyydella tarkoitetaan ammatillisen toimijuuden kietoutumista tyontekijoiden
ammatillisiin identiteetteihin, ammatilliseen osaamiseen seka tyohistoriaan. Toi-
mijuus kiinnittyy toimijan ja tydympariston valiseen vuorovaikutussuhteeseen ja
iimenee esimerkiksi ehdotuksina uusista tyokaytannoista tai ammatillisten iden-
titeettien uudelleen neuvotteluna. (Etelapelto ym. 2014, 23; Vahasantanen
2014, 131.)

Vahasantasen ym. (2017) tutkimuksen tulosten mukaan ammatillinen toimijuus
jakautuu kolmeen ulottuvuuteen: vaikuttamiseen tyossa, tyokaytantojen kehitta-
miseen ja ammatillisen identiteetin neuvotteluun. Jokainen ulottuvuus sisaltaa
taulukossa 1 kuvatut 17 vaittdmaa, joiden avulla voidaan esimerkiksi arvioida
ammatillisen toimijuuden toteutumista omassa yksikdssa. (Vahasantanen ym.
2017, 27.)
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TAULUKKO 1 Ammatillisen toimijuuden kolme ulottuvuutta ja 17 vaittamaa (Va-

hasantanen ym. 2017, 27.)

Ulottuvuudet Vaittamat

Vaikuttaminen tyossa Voin osallistua asioiden valmisteluun yksikdssani.
Voin tehda omaa ty6tani koskevia paatoksia.
Voin osallistua paatoksentekoon yksikdssani.
Mielipiteeni otetaan huomioon yksikdssani.
Nakemykseni otetaan huomioon tydyhteisdssa.

Tulen kuulluksi omaa ty6tani koskevissa asioissa.

Tyokaytantdjen kehittdminen Kysyn ja kommentoin aktiivisesti yksikdssani.
Tuon aktiivisesti esille omia mielipiteitani tydyhtei-
sOssa.

Teen aktiivisesti yhteistyota yksikdssani.
Osallistun yksikkoni toiminnan kehittamiseen.
Kehitan tyoskentelytapojani.

Teen kehittdamisehdotuksia koskien yhteisia tyo-
kaytantoja.

Kokeilen uusia ideoita tydssani.

Ammatillisen identiteetin neuvottelu Voin toimia tydssani omien arvojeni mukaisesti.
Pystyn toteuttamaan ammatillisia tavoitteita tyos-
sani.

Voin keskittya ty6ssani asioihin, jotka minua kiin-

nostavat.

Voin tydssani edistaa uraani.

Ammatillinen toimijuus vaatii Melasalmen (2018) tutkimuksen mukaan avointa
vuorovaikutusta ja aikaa keskustelulle; yhteisesti jaettu tieto ja vuorovaikutus li-
saavat ammatillista toimijuutta ja vastuunottoa tyossa. Tutkimustulosten mu-
kaan ammatillista identiteettia tukivat positiivisen ja rakentavan palautteen anta-
minen ja saaminen, toimijuus seka tydohon sitoutuminen. Hyvinvointi, tyossajak-
saminen, tydmotivaatio ja yhteenkuuluvuuden tunne lisdantyivat positiivisen am-

matillisen identiteetin rakentumisen myo6ta. (Melasalmi 2018, 36—42.)

Ammatillisten identiteettien ja niiden uudistamisen tukemisen tulisi olla nykyista
vahvemmassa ja keskeisemmassa roolissa tyoelaman kehittamisessa. Jotta ul-
koinen toiminta voisi muuttua, tarvitaan ensin sisaista ammatillista uudistumista.
Selkeda ammatillinen identiteetti tukee myods tydhyvinvointia, kasvattaa tydniloa

ja laatua ja sita kautta tyon tuottavuutta. Tyoelaman kehittamisessa on oleellista
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keskittya luomaan aitoa ammatillista toimijuutta vahvistavia kaytantoja, joissa
niin yksittaisen tyontekijan kuin tydyhteison on mahdollista olla osallinen ja vai-
kuttaa omaa tyotaan ja ammatillista identiteettiaan koskeviin asioihin muutos-

prosessin jokaisessa vaiheessa. (Vahasantanen ym. 2014, 220-221.)

Totuttuja toimintatapoja yllapitavat erilaiset tyOkulttuurit, vanhat rakenteet ja pu-
hetavat seka vahva yksilollinen toimijuus. Totutuista toimintatavoista kiinni pita-
minen ja tyopaikan erilaiset valtasuhteet saattavat vaikeuttaa tai jopa estaa jaet-
tua toimijuutta ja tyokaytantojen uudistamista. Oleellista olisi saada yksildllinen
toimijuus jalostumaan yhteisélliseksi toiminnaksi, joka suuntautuu kohti yhteista
tavoitetta. (Etelapelto ym. 2014, 18; Hokka ym. 2014, 122—-123; Paloniemi ym.
2014, 196.)

4.2.2 Nakokulmia toimijuuteen

Toimijuus kasitteena on monitieteinen ja sita on kaytetty yhteiskunta- ja sosiaali-
tieteissa, kasvatustieteissa ja psykologiassa. Sita kaytetaan enenevissa maarin

my0s tyossa oppimisen tutkimuksissa. (Etelapelto ym. 2014, 27-28.)

Bandura (2001) maarittelee, etta yksildllinen ja yhteiséllinen toimijuus sosiaali-
sine rakenteineen ovat aina suhteessa toisiinsa. Sosiaaliset rakenteet luodaan
ihmisen henkildkohtaisen toiminnan kautta ja ne joko rajoittavat tai tarjoavat
mahdollisuuksia itsensa ja toiminnan kehittamiseen. Toimijuus koostuu tavoit-
teellisuudesta, itseohjautuvuudesta, ennakoitavuudesta ja reflektoitavuudesta.
Tavoitteellisuus on motivoitunutta toimintaa ja mahdollisuutta valita toiminnalle
tavoite. ltseohjautuvuudella han viittaa itsensa tarkkailuun ja toiminnan muok-
kaamiseen omien arvojensa mukaiseksi, jolloin toiminnan motiivina ovat henki-
|IOkohtaiset sisaiset arvot rangaistusten ja ulkoisten palkkioiden sijasta. Ennakoi-
tavuus tekee toiminnan suunnittelemisen mielekkaaksi ja mahdollistaa toivottu-
jen tavoitteiden saavuttamisen. Reflektoitavuuden avulla toimijat voivat arvioida
omaa toimintaansa ja tarpeen mukaan muokata toimintatapojaan. Tahan vaikut-
tavat myds henkildkohtaiset ominaisuudet ja aiemmat kokemukset. (Bandura
2001, 6-11, 15.)
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Vygotsky (1994) tutki toimijuuden syntymista ja yksikdn oman toiminnan ohjaa-
mista. Hanen teoriansa mukaan yksilo kohtaa maailman erilaisten valittajien ku-
ten merkkien, tyokalujen ja muiden ihmisten kautta, jolloin toimijuuden voi ym-

martaa toiminnan valittyneisyydella. (Vygotsky 1994, 61.)

Jyrkama (2008) maarittelee toimijuutta ulkoapain tarkasteltaessa rakenteellisten
koordinaattien avulla ja sisaltapain tarkasteltaessa modaliteettimallin mukaan.
Rakenteellisilla koordinaateilla han tarkoittaa ymparistoa, ajankohtaa, kulttuu-
rista taustaa, yhteiskuntaluokkaa, ikaa, sukupuolta ja sukupolvea, jotka ovat
vuorovaikutuksessa toisiinsa. Modaliteettimallin han on muokannut Greimasin
luomasta modaliteettiteoriasta. Modaliteettimallissa viitekehyksena on toimijuu-
den analysointi ja sen ulottuvuuksina ovat kuusi kuvion 3 mukaista toisiinsa kyt-
keytyvaa teemaa: haluta, osata, kyeta, taytya, voida ja tuntea. (Jyrkama 2008,
193-195.)



21

/o

KUVIO 3 Ammatillisen toimijuuden osatekijat (Jyrkdma 2008, 195, muokattu)

Kotiranta ja Virkki (2011) pitavat toimijuuden kriteerina sita, ettei ihmisen toi-
minta ole jonkin ulkoisen tekijan kuten toisen ihmisen tai sisdisen voiman kuten
tunteiden aikaansaamaa. Heidan mukaansa toimijuus ilmentaa ihmisen tahdon-
vapautta. (Kotiranta & Virkki 2011, 113—-114.) Myds Kuusela (2011, 65) viittaa
toimijuudella siihen, etta rakenteelliset ja ulkoiset tekijat eivat taysin maaraa ih-

misen toimintaa, vaan ihminen pystyy toimimaan myds niista huolimatta.
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4.2.3 Johtajan rooli ammatillisen toimijuuden tukemisessa

Tyontekijoiden ammatillista toimijuutta vahvistavan johtamisen merkitys korostuu
muutostilanteissa. Vakiintuneiden tyotapojen ja tyokulttuurien muutos vaatii on-
nistuakseen seka tyontekijoilta etta johtajilta aktiivista kannanottoa, valintojen te-
koa, osallistumista, vaikuttamista seka ammatti-identiteettien muokkaamista. Eri-
tyisesti keskijohdossa tyoskentelevat esimiehet ovat haastavan tilanteen edessa
kohdatessaan samaan aikaan seka ylemman tason strategisten paatosten toi-
meenpanon etta tyontekijoiden tunnereaktiot. Toimijuutta tukevalla johtamisella
voidaan lisata tyontekijoiden vastuunottoa ja antaa heille valmiuksia ongelmien
ratkaisemiseen, silla johtajalla ei voi eika tarvitse olla vastauksia kaikkiin ongel-
miin. (HOokka ym. 2014, 122, 140-142.) Taydellinenkaan johtaminen ei saa ai-
kaan aitoa ja luovaa muutosta ilman tyontekijoiden osallisuutta ja kokemusta
omasta ammatillisesta toimijuudestaan. Johtajan tulee luoda tyoyhteis6on voima-
varaistavaa ilmapiiria, jossa rakennetaan turvallista, kohtaamiseen ja dialogiin
kannustavaa, erilaisia identiteetteja ja toimijuuden aania sallivaa yhteiséa. (Va-
hasantanen ym. 2014, 223.) Jo se, ettad ihminen tuntee kuuluvansa johonkin tii-
miin, saa hanet toimimaan kyseisen tiimin hyvaksi. Tavoiteltua toimintaa syntyy,
jos johtaja pystyy edistamaan henkilostonsa kokemusta tiimijasenyyden merki-
tyksellisyydesta. Talldin johtamisen valine ei ole tavoitteiden asettaminen ja tu-
loksista palkitseminen, vaan tiimijasenyyden kautta syntyva halu toimia tiimin par-
haaksi. (Pohjanheimo 2012, 41.)

Kokemus toimijuudesta syntyy vahvimmin kuulluksi tulemisen ja muiden kuule-
misen myota. Edellytyksiksi toimijuuden vahvistumiselle ovat pitkakestoisen ja
monitasoisen prosessin rakentaminen, henkiloston osallisuus ja emotionaalinen
sitoutuminen. (Paloniemi ym. 2014, 195.) Toimijuutta tukevassa tydyhteisdssa
psykologista turvallisuutta rakennetaan kannustamalla tyontekijoita puhumaan
suoraan, myontamaan huolensa ja tunnustamaan virheensa ilman pelkoa uha-
tuksi tai ohitetuksi tulemisesta. Tyontekijoita tulisi myos kannustaa asioiden ko-
keilemiseen, kyseenalaistamiseen, rakentavaan erimielisyyteen, avun pyytami-
seen seka asioiden jakamiseen. (Dochy ym. 2014, 988.) Tydyhteison ilmapiiri ja
johtamiskaytannot vaikuttavat ammatillisen identiteetin muodostumiseen ja am-
matilliseen toimijuuteen. Johtajan vastuulla on luoda yksildllisen ja yhteiséllisen

toimijuuden mahdollistavia vuorovaikutuksellisia tiloja, joissa tydntekijoiden on
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mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa niin oman tyon sisaltdihin, tyén kehittami-
seen, yhteisen vision ja tulevaisuuden suunnitteluun kuin ongelmien sanoittami-
seen ja ratkaisemiseen yhteisissa keskusteluissa. (Vahasantanen ym. 2014,
222.) Johtajan tehtaviin kuuluu tydntekijdéiden kuunteleminen, inhimillinen mutta
tarvittaessa jamakka vuorovaikutus, toisten osaamisen tunnustaminen seka vas-
tuun ja tilan jakaminen yhteisten tavoitteiden ja padmaarien saavuttamiseksi (Ak-
selin 2013, 163—-164). Paloniemen ym. (2014) tutkimustulosten perusteella tyon
yhteiseen kehittamiseen I0ytyy kylla halua, kunhan sen toteuttamiselle luodaan
mahdollisuuksia. Kun tyokaytantojen kehittamisideat muuttuvat dialogissa jae-
tuksi toimijuudeksi, laajenee se yhteisolliseksi toimijuudeksi, jossa jokaisen yksi-
|I6n ehdotukset otetaan kehittamistydssa huomioon. Johtajan sitoutuminen dialo-
gin mahdollistajana ja henkildston toimijuuden tukijana on tassa prosessissa
oleellista. (Paloniemi ym. 2014, 209.) Myds Akselinin (2013) tutkimuksessa haas-
tatellut johtajat kuvasivat erityisesti kuuntelemisen taidon merkitysta, toisten
osaamisen tunnustamista seka vastuun ja tilan jakamista yhteisten tavoitteiden

suunnassa. Tyota tehdaan yhteisen paamaaraan eteen. (Akselin 2013, 185.)

Hyva johtaminen on jaettua johtajuutta, jossa kaikki paasevat vaikuttamaan asi-
oihin, paamaarat ovat kaikkien tiedossa ja kaikki ovat myds sitoutuneet tavoitte-
lemaan niita. Johtamisen kokonaisuuden osittamisen tavoitteena on hallinnan ja
jarjestyksen aikaansaaminen delegoinnin ja organisoinnin avulla. Toinen jaetun
johtajuuden suunta on yhteiseksi tekemisen prosessi, jossa jaetaan kokemuksia
ja ajatuksia ja kehitetaan ideoita yhdessa olemalla lasna seka fyysisesti etta hen-
kisesti. (Ropo ym. 2005, 19-20, 32.) Tyontekijat tuntevat olevansa osa tyoyhtei-
s0a paastessaan osallistumaan tydyhteison toimintaan ja sen kehittamiseen.
Oleellista on jarjestaa aikaa yhteiselle keskustelulle seka aidolle keskinaiselle ar-
vostukselle ja kunnioitukselle perustuvalle kohtaamiselle. Johtajan tehtavana on
huolehtia, etta jokainen osallistuu keskusteluihin ja paasee mukaan paatoksen-
tekoon. (Juuti & Vuorela 2015, 23-26, 105.) Fonsénin (2014) tutkimuksessa ja-
ettu johtajuus korostui, jolloin yhteisista arvoista keskustelu, yhteisen ymmarryk-
sen luominen ja jaettu vastuu tuottivat jaettua pedagogista johtajuutta. Paavastuu
pedagogiikan johtamisesta sailyy kuitenkin paivakodin johtajalla. Varhaiskasva-
tuksen johtajuus nahdaan jaettuna vastuuna perustehtavan kehittamisessa ja

sen laadukkaassa toteuttamisessa. Johtajuudessa korostuu vuorovaikutus tyon-
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tekijoiden ja koko tyoyhteison kesken. Tydyhteisdssa jonkinlaista vastuunotta-
mista ja jakamista pitaisi edellyttaa kaikilta tyontekijoilta. Tyota pitaisi jakaa ja
vastuuttaa tyontekijoiden vahvuudet ja kehittamisalueet huomioiden. Tyontekijat
nostetaan vastuullisiksi toimijoiksi heidan arvostamisensa kautta. (Fonsén 2014,
27-34.)

Vahasantasen (2013) tutkimus osoitti, etta tiukka johtamiskulttuuri rajoittaa opet-
tajien mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohonsa eika lisaa opettajien tyotyytyvai-
syytta, tyohyvinvointia ja tydhon sitoutuneisuutta. Koulutuslaitoksia tulisikin joh-
taa antamalla opettajille riittavasti mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyéhonsa ja
tukemalla seka opettajien keskinaista yhteistyota etta opettajien ja hallinnon va-
listd vuorovaikutusta. (Vahasantanen 2013, 106,112.) Myds Logien (2013) tutki-
muksessa jaettua johtajuutta toteuttavat opettajat kokivat suurempaa sitoutu-
mista tydhonsa (Logie 2013, 250). Halttusen (2009) tutkimuksen tuloksista nousi
esiin, etta johtajan ja tyontekijoiden valisessa suhteessa oli paljon jaetun johta-
juuden piirteita, mutta johtajan tulisi entista enemman johtaa itseohjautuvia tii-
meja. Tulosten mukaan tyontekijat toisaalta nauttivat luottamuksesta ja valtuu-
desta itsenaiseen tydhon, mutta tietyissa tilanteissa kuitenkin kaipasivat johtajan
auktoriteettia. (Halttunen (2009, 139-140.)

Toimijuuden vahvistumisen johtaminen vaatii, etta yksittaiset johtajaidentiteetit
muuttuvat yhteisdllisiksi ja etta toimijuudelle luodaan tila, aika ja paikka. Johtajan
on luovuttava yksin johtamisesta ja vastuun kantamisesta yksin. (Silander & Mah-
lakaarto 2014, 112.) Tydyhteisdn toimivuus, vastuun antaminen tydntekijoille ja
yhteisen linjan seka arvopuheen yllapitaminen kuuluvat johtajan tehtaviin. Yhtei-
sista toimintatavoista keskustelu luo tydyhteis6on yhteenkuuluvuutta. Johtajan
rooli tyOyhteisdssa ja sen kehittdmisessa on suuri. Kuuntelevalla, hyvalla henki-
|ostojohtamisella saadaan kaikkien tyontekijoiden osaaminen ja potentiaali kayt-
toéon. (Pitkanen 2017, 11-13.) Tyontekijdiden aktiivinen vaikuttaminen seka paa-
toksentekoon ja yhteiseen toimintaan osallistuminen lisdavat hyvinvointia, tydssa
oppimista ja koko tydyhteisdon toimivuutta. Uudenlaiselle tydntekijoita osallista-
valle ja heidan tydidentiteettisensa ymmartamiselle perustuvalle johtamiselle on
tarvetta. (Etelapelto ym. 2014, 19-20.) Johtajan ammatillista toimijuutta vahvis-

tamalla voidaan saavuttaa pitkakestoisia ja tydelamaan siirtyvia vaikutuksia. Tut-
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kimuksen mukaan tyopaikoille tarvittaisiin kaytanndllisia tyokaluja ja tukiproses-
seja vahvistamaan johtajien toimijuutta sekad voimaannuttamaan heita tyonteki-
jéiden toimijuuden tukemisessa. (Paloniemi, Vahasantanen, Hokka & Etelapelto
2017, 45-46.)

Seuraavat tekijat ovat Hokan ym. (2014) tutkimuksen mukaan oleellisia raken-

nettaessa tyoyhteisoihin toimijuutta tukevaa johtamista:

Johtamisen fokus identiteettien tukeen ja oppimiseen: Tulevaisuutta visioivat
strategiat ovat tarpeellisia, mutta johtajan tulisi ulkoapain maarittelyn sijaan osal-
listaa myos tyontekijat mukaan naihin prosesseihin ja tukea heidan toimijuuttaan
yhteisiin asioihin vaikuttamisessa ja tulevaisuuden suunnittelussa. Oleellista on
siirtdd johtamisen fokus tyontekijoiden identiteettien ja vuorovaikutuksen tukeen,
toimivien yhteistyosuhteiden luomiseen seka oppimiseen. (Hokka ym. 2014,
141.)

Kollektiivinen johtaminen: Johtajien keskinaista yhteistyota ja tiimiytymista eli
kollektiivista johtamista tarvitaan johtamiseen liittyvien kaytanteiden kehittami-
seen seka johtajaidentiteettien reflektoimiseen ja rakentamiseen. Kollektiivinen
johtaminen voi myds auttaa tiedostamaan esimerkiksi mahdollisia omia defensii-
visia toimintatapoja. Kollektiivinen johtaminen on jaetun johtamisen lisaksi oleel-
linen osa muutoksessa johtamista, silla yksittaisen ihmisen on mahdotonta hallita
kaikkea. (Hokka ym. 2014, 140.)

Tyontekijoiden toimijuuden tuki: Uusien luovien ratkaisujen I0ytamista voidaan
edistaa tukemalla tyontekijoiden toimijuutta antamalla heille vastuuta ja tarjoa-
malla mahdollisuuksia osallisuuteen ja vaikuttamiseen. Tyodntekijoiden toimijuutta
voidaan tukea myos kriittisten aanten kuuntelemisella ja vaikeiden asioiden esiin
nostamisen sallimisella unohtamatta niiden aktiivista tyostamista. (Hokka ym.
2014, 141.)

Johtajaidentiteetin kirkastaminen: Koska johtaminen on haastavaa ihmissuh-
dety6ta, johon kuuluu tyontekijoiden identiteettitydn tukeminen ja erilaisten iden-

titeettien kohtaaminen, on johtajan tarkasteltava myos omaa ammatillista identi-
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teettidan ja tapaansa johtaa. Johtajaidentiteetin kirkastaminen on elinikainen pro-
jekti, jossa johtajan on sovitettava yhteen omat persoonalliset vahvuutensa ja

heikkoutensa seka sosiaaliset odotukset. (Hokka ym. 2014, 141.)

Tunnetoimijuus: Tunnetoimijuus on johtajan ymmarrysta tunteiden merkityk-
sesta, tilanneherkkyytta, armollisuutta itseaan ja muita kohtaan seka taitoa ylla-
pitdd innostunutta ja iloista ilmapiiria. Tama korostuu erityisesti keskijohdossa
tyoskentelevilla esimiehilla. (Hokka ym. 2014, 141-142.)

4.3 Moniammatillinen yhteistyo ja ammatillinen toimijuus tassa opinnay-

tetyossa

Moniammatillinen yhteistyd ja ammatillinen toimijuus ovat keskeiset kasitteet
tassa opinnaytetydssa. Toimiva moniammatillinen yhteistyd vaatii tyontekijoilta
ammatillista toimijuutta ja jokainen tyontekija voi olla oman alansa ammatillinen
toimija. Ammatillinen toimijuus edellyttaa tyontekijalta luottamista omaan amma-
tilliseen osaamiseensa, positiivista asennetta ja rohkeutta tuoda esille omia aja-
tuksiaan. Moniammatillinen yhteistyo toteutuu kun oman alansa ammatilliset toi-
mijat tyoskentelevat yhdessa yhteisen paamaaran ja tavoitteen saavuttamiseksi.
Moniammatillinen yhteistyd ja ammatillinen toimijuus yhdistyvat toisiinsa kuvion

4 mukaisesti.



KUVIO 4. Moniammatillinen yhteisty6 ja ammatillinen toimijuus.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Laadullinen tutkimus

Laadullinen tutkimus on ymmartavaa tutkimusta ja silla pyritaan selittamaan tut-
kittavaa ilmiota. Laadullinen eika maarallinenkaan tutkimus voi olla teoriatonta.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 25, 65-66.) Laadullisessa tutkimuksessa keratty ai-
neisto jasentaa aiheeseen liittyvaa teoreettista tietoa. Se voi myos luoda tarkas-

teltavasta ilmiosta uutta teoriatietoa. (Kiviniemi 2010, 74.)

Laadullisella tutkimuksella voidaan tavoittaa ihmisten kokemukset heille merki-
tyksellisista asioista. Tutkijan on tasmennettava tutkitaanko kokemuksiin vai ka-
sityksiin liittyvia sisaltdja. Koska kokemus on omakohtainen ja kasitys taas laa-
jempi kokonaisuus, on tutkijan ymmarrettava niiden erot tutkimuksen tavoitteita
ja tutkimusongelmaa miettiessaan. Tavoitteena ei ole l1oytaa totuutta tutkittavasta
asiasta, vaan tulkita ihmisten erilaisia kasityksia. (Vilkka, H. 2015, 159, 163.)

5.2 Aineiston keruu

Muuttuva moniammatillisuus varhaiskasvatuksessa —kehittdmishankkeen ko-
kouksessa sovittiin, etta opinnaytetydn aineiston keruu aloitetaan varhaiskasva-
tuksen johtajien kanssa toteutettavalla tulevaisuuden muistelu —menetelmalla
marraskuussa 2018. Tulevaisuuden muistelusta saatu aineisto toimi tutkimuksen
alkukartoituksena ja haastattelukysymykset muodostettiin osittain siitd saadun
materiaalin ja osittain kirjallisuuskatsauksesta nousseiden aihealueiden perus-
teella. Varhaiskasvatuksen johtajia haastateltiin puolistrukturoidulla teemahaas-
tattelulla huhtikuussa 2019 (liite 2).
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TAULUKKO 2 Tutkimusvaiheet

syyskuu 2018 aiheen valinta

marraskuu 2018 | tulevaisuuden muistelu —tyopaja (n=6)

joulukuu 2018 kirjallisuuskatsaus

tammikuu 2019 teoreettiset lahtokohdat

helmikuu 2019 tutkimussuunnitelma

maaliskuu 2019 | tutkimuslupa

huhtikuu 2019 teemahaastattelut (n=5) ja haastattelujen

litterointi

toukokuu 2019 alustavien tutkimustulosten esittaminen

heinakuu 2019 aineiston analyysi
syyskuu 2019 tutkimustulosten esittaminen
lokakuu 2019 opinnaytetyon viimeistely

marraskuu 2019 | opinnaytety6 valmis

5.2.1 Tulevaisuuden muistelu

Tulevaisuuden muistelulla tarkoitetaan menetelmaa, jossa mietitdaan, minkalai-
nen hyva tulevaisuus voisi olla ja miten siihen paastiin. Tulevaisuuden muisteluun
osallistuvat voivat 16ytaa tapoja toimia epaselvissa tilanteissa, joissa ei esimer-
kiksi tiedeta mita kukin on tekemassa. Osallistujat voivat saada kuulluksi tulemi-
sen ja yhteenkuuluvuuden kokemuksia ja se voi auttaa heita voimaantumaan.
(Seikkula & Arnkil 2005, 57-58.)

Hankkeeseen osallistuvien paivakodin johtajien tapaaminen oli 22.11.2018 ja pai-
kalla olivat viisi paivakodin johtajaa ja yksi apulaisesimies. Opinnaytetyon tekijat
kertoivat aluksi Filosofian Akatemian aivotutkija Tapani Riekin ajatuksia mieliku-
vaharjoittelusta. Hanen mukaansa mielikuvaharjoittelu muistuttaa aivotoiminnan
tasolla muistamista. Visiointi onkin tietyss& mielessé ’tulevaisuuden muista-
mista”: siiné synnytét ennakkoon sellaisia aivorakenteita, jotka auttavat sinua
myds toteuttamaan visiosi. Hae visiota niin pitkdén, etté I16ydét sellaisen, josta

tulee sinulle aina hyvé olo, kun palautat sen mieleesi. Nyt sinulla on k&yt6sséasi
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yksi voimallisimmista motivaattoreista, johon voit turvautua aina uudelleen silloin,
kun vaikuttaa silta, etteivét asiat etene niin kuin haluaisit. (Jarvilehto 2013, 114—
115.)

Tehtavanantona oli: "Kuvitelkaa, ettd elamme vuotta 2023 ja viisi vuotta on kulu-
nut siitd kun aloitettiin moniammatillinen tiimitydskentely varhaiskasvatuksessa.
Nyt toiminta on vakiintunutta ja uuden vasun mukaista. Kaikki toimii nyt todella
hienosti. Mika on muuttunut? Mita itse olet tehnyt muutoksen aikaansaamiseksi?
Mika on ollut johtajan / johtotiimin rooli moniammatillisen tydon kehittamisessa?

Mista olit huolissasi silloin viisi vuotta sitten? Mika sai huolesi vahenemaan?”

Tulevaisuuden muistelu —tyoskentelyyn oli varattu aikaa yksi tunti. Johtajat poh-
tivat asioita yhdessa ja opinnaytetyon tekijat johtivat keskustelua seka kirjasivat

asioita ylos.

5.2.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelulla tarkoitetaan haastattelua, jossa keskustellaan tietyista tee-
moista, joista haastateltavilla tulee olla kokemusta. Teemahaastattelussa haas-
tateltavien omat tulkinnat ja merkitykset annetuille asioille ovat keskeisessa roo-
lissa. Teemahaastattelua pidetaan puolistrukturoituna menetelmana sen kaikille
samanlaisina toistuvien teema-alueiden vuoksi. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47—
48.) Teemahaastattelussa pyritaan loytamaan tutkimuskysymysten mukaisia

merkityksellisia vastauksia (Tuomi & Sarajarvi 2018, 88).

Paivakodin johtajia haastateltiin yksilohaastatteluina huhtikuussa 2019. Yksilo-
haastatteluihin paadyttiin rynmahaastattelun sijaan, koska Hirsjarven ja Hurmeen
mukaan (2008) yksil6haastatteluissa jokaisen aani tulee paremmin kuuluviin ei-
vatka mahdolliset ryhmadynaamiset tekijat kuten valtahierarkia vaikuta haastat-
teluun (Hirsjarvi & Hurme 2008, 63).

Ensimmainen haastattelu toteutettiin 4.4.2019 haastateltavan tyopaikalla ja haas-

tattelun kesto oli 20,32 minuuttia. Toinen haastattelu toteutettiin 8.4.2019 haas-
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tateltavan tydpaikalla ja oli pituudeltaan 21,40 minuuttia. Kolmas haastattelu pi-
dettiin 12.4.2019 ennalta sovitussa tyoskentelytilassa ja oli kestoltaan 30,26 mi-
nuuttia. Neljas haastattelu pidettiin 26.4.2019 haastateltavan tyopaikalla ja oli
kestoltaan 31,11 minuuttia. Kaikissa naissa neljassa haastattelussa oli paikalla
yksi haastattelija ja yksi haastateltava. Kaikki nelja haastattelua myos nauhoitet-
tiin myohempaa litterointia varten. Viides haastattelu oli haastateltavan toiveesta
sahkopostihaastattelu. Haastateltavalle 1ahetettiin sahkopostitse samankaltaiset
kysymykset, joita muiltakin haastateltavilta kysyttiin. Tasta haastattelusta vas-

taukset kysymyksiin saatiin 24.4.2019.

Haastattelut litteroitiin huhtikuussa 2019 heti haastattelujen jalkeen. Haastattelu-
jen kesto oli yhteensa 103 minuuttia ja litteroitua tekstia syntyi yhteensa 30 sivua

fontin ollessa Arial, fonttikoon 12 ja rivivalin 1,5.

5.3 Aineiston analyysi

Aineisto analysoitiin aineistolahtdisen sisallonanalyysin menetelmalla. Sisal-
I6nanalyysissa aineisto pelkistetaan, ryhmitelldan ja siitd muodostetaan kasit-
teita. Pelkistamisessa litteroitu aineisto yksinkertaistetaan tiivimpaan muotoon ja
siita etsitaan tutkimuskysymysten kannalta oleellisia asioita. Ryhmittelyssa sa-
maa tarkoittavia asioita luokitellaan ja sen pohjalta muodostuu tutkimuksen kan-
nalta oleellisia kasitteita. (Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2018, 122—-124.) Esimerkki
taman opinnaytetyon aineiston pelkistamisesta on kuvattu taulukossa 3 ja aineis-

ton ryhmittamisesta taulukossa 4.
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TAULUKKO 3 Esimerkki aineiston pelkistamisesta

sessa varhaiskasvatuksessa?

TUTKIMUSKYSYMYS: Mika on johtajan rooli ammatillisen toimijuuden tukemi-

ALKUPERAISILMAISUT

PELKISTETYT ILMAISUT

Ma oon opetellu siihen, etta jos joku
tulee kysymaan jotain mielipidetta,
vaikka toimintaan liittyen, niin ennen
vanhaan ma tosi nopeena heitan sen
ajatuksen, mutta nyt ma oon ope-
tellu siihen, etta ma pysahdyn ja ky-
syn, etta mitas te ootte itte ajatellu?
Tai mitas sa tasta oot ajatellu? Koska
kylla ihmisilla on aina joku oma ajatus
siita, ja yleensa se on just se, mista
kannattaakin Iahtee ja sit siina vaan
ehka haluaa sen varmistuksen silta
esimieheltd. Mutta ma en oo se, joka

sen sanoo, etta nain teette tai nain.

Johtaja ei anna valmiita vastauksia
arjen toimintaan liittyen. Kannustaa

ajattelemaan itse

Johtamiskulttuuri on ollut erilainen.
On ollut kauan niin sellanen opettelun
paikka. Etta nyt ei ookkaan sella-

nen management vaan nyt tehdaan
yhdessa ja ma on sellanen sparraaja
ja couchaaja ja mun tehtava on saada

ne loistamaan ja onnistumaan

siina tydossaan.

Vanha johtamiskulttuuri vaikuttaa
vield, johtaja valmentajana, joka saa

tyontekijat loistamaan
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misessa varhaiskasvatuksessa?

TUTKIMUSKYSYMYS: Mika on johtajan rooli ammatillisen toimijuuden tuke-

PELKISTETYT ILMAISUT

ALALUOKAT

YLALUOKAT

Johtaja ei anna valmiita vas-
tauksia arjen toimintaan liit-
tyen. Kannustaa ajattelemaan
itse

Asioiden kyseenalaistaminen
ja uusien ideoiden esille tuomi-

nen

Omaan ajatteluun

kannustaminen

Vastuualueiden jakaminen jo-

kaiselle

Vastuun ottaminen oman kiin-
nostuksen mukaan, johtaja tuo

esiin tyontekijan vahvuudet

Vanha johtamiskulttuuri vaikut-
taa viela, johtaja valmentajana,

joka saa tyontekijat loistamaan

Vastuun jakaminen

Jaettu johtajuus

TyOpaikalla kayttaytyminen

Epaasialliseen kaytokseen

puuttuminen

Yhteiset pelisaannot

Rohkaiseminen myds vaikei-
den asioiden puheeksi ottami-

seen

Kuulumisten kysyminen

Avoin keskustelu

Avoin ja hyvaksyva

ilmapiiri

Kasitteita yhdistellaan, jolloin saadaan vastaus tutkimustehtavaan. Kasitteellista-

minen on prosessi, jossa muodostettujen kasitteiden avulla rakennetaan kuvaus

tutkimuskohteesta. Samalla johtopaatodksia ja teoriaa verrataan alkuperaisaineis-

toon. Kasitteellistamisessa aineisto liitetaan teoreettisiin kasitteisiin ja tuloksissa

esitetaan teemat, jotka kuvaavat aineistoa. Tutkija pyrkii ymmartamaan asioiden
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merkityksen tehdessaan johtopaatoksia. On tarkeaa, etta tutkija pyrkii ymmarta-

maan tutkittavia analyysin kaikissa vaiheissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 127.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Tulevaisuuden muistelun tulokset

OpinnaytetyOssa kartoitettiin hankkeen alussa paivakodin johtajien ajatuksia var-
haiskasvatuksen moniammatillisesta yhteistyosta tulevaisuuden muistelu —me-
netelman avulla. Tulevaisuuden muistelusta nousi esiin nelja teemaa: tyon haas-

teet, lapsen etu, henkilokunnan asenne ja johtajan rooli.

Varhaiskasvatuksessa haasteita tuovat epaselvat tyonkuvat. Paivakodin johtajat
sanoittivat, etta tulevaisuudessa tyontekijoiden tydnkuvat ovat selkeat ja jokainen
tietaa paikkansa. Tyontekijat tuovat rohkeasti esiin koulutuksen kautta saadun
osaamisensa. Tallda hetkella erimielisyyksia aiheuttavat epaselvat tyonkuvat
ja kaytannon asiat, joihin ei viela ole vastauksia. Myos palkkauksen ja tydbmaaran
ristiriita aiheuttaa tyytymattdmyytta. Suunnitteluajan toteuttamisen mahdollista-
minen mietityttaa. Lisaksi on viela epaselvaa, onko varhaiskasvatuksen opettajan
ja sosionomin palkka ja suunnitteluaika samat. Huolta aiheuttaa myos epatietoi-
suus siita, jatkuuko pilottikokeilu samanlaisena myos tulevaisuudessa. Kaikki ko-
keilussa mukana olevat tyontekijat eivat ole vakituista henkildokuntaa ja henkilo-
kunnan vaihtuvuus myods tassa suhteessa huolettaa, silla heihin on panostettu

antamalla muun muassa kohdennettua koulutusta.

Henkilokunnan pysyvyys ja riittavat resurssit tukevat sita, etta lapsen etu saavu-
tetaan varhaiskasvatuksessa. Riittavien resurssien avulla pystytaan puuttumaan
varhain mahdollisiin haasteisiin. Yhteiset kasvatusnakemykset tuottavat tasalaa-

tuisempaa varhaiskasvatusta ja nain lapset voivat paremmin.

Muutosprosessi on vaatinut karsivallista ja positiivista asennetta seka hyvaksy-
vaa ilmapiiria. Uutta toimintatapaa on arvostettu, nostettu esiin ja hehku-
tettu. Johtajan tuki on ollut ensiarvoisen tarkeaa. Ihmiset reagoivat muutokseen
eri lailla, toiset nopeammin ja toiset hitaammin. Innokkaimmille on annettu mah-
dollisuus toimia ja heihin on panostettu ensisijaisesti, jotta muutos saadaan ai-

kaiseksi. Hitaammille on annettu aikaa sopeutua muutokseen.
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Tarkeaa on, etta johtaja antaa aikaa muutosprosessille, mahdollistaa keskustelun
ja kannustaa kokeilemaan uutta mahdollisia epaonnistumisia pelkdamatta. Epa-
onnistumiset voi ottaa oppimiskokemuksina. Muutos on vaatinut johtajalta paljon
samojen asioiden toistamista ja perustelua. Se on vaatinut myos henkildkunnan
osallistamista, kannustamista, tukemista ja kuuntelua. Kollegoilta saatu tuki ja yh-
teinen keskustelu heidan kanssaan motivoi johtajaa muutosprosessin eteenpain-
viemisessa. Samoin heidan esimiehiltdan saama tuki kannustaa ja motivoi muu-

tosjohtamisessa.

Yhteenveto tulevaisuuden muistelun tuloksista kuvataan taulukossa 5.

TAULUKKO 5. Tulevaisuuden muistelun tulokset

TULEVAISUUDEN MUISTELUN TULOKSET

Haasteet

Lapsen etu

Tyontekijoiden

asenne

Johtajan rooli

- Epaselvat tyonku-
vat

- Palkkauksen ja ty6-
maaran ristiriita

- Epétietoisuus pilot-

tikokeilun jatkosta

- Henkildkunnan py-
Syvyys

- Riittavat resurssit
- Yhteiset kasvatus-

nakemykset

- Positiivinen asenne
- Esimiehen tuki

- Karsivallisyys

- Hyvaksyva ilmapiiri
- Hyvan huomaami-

nen ja sanoittaminen

- Keskustelun mah-
dollistaminen

- Kannustaminen uu-
den kokeiluun

- Asioiden toistami-
nen ja perustelu

- Toisilta johtajilta

saatu vertaistuki

6.2 Varhaiskasvatuksen moniammatillisen yhteistyon kehittamisen haas-

teet ja mahdollisuudet

6.2.1 Ammattiryhmien tyonkuvat ja niiden maarittely

Varhaiskasvatuksen opettajalle ja varhaiskasvatuksen lastenhoitajalle tyonkuvat
ovat valmiina, mutta varhaiskasvatuksen sosionomille valmista tydnkuvaa ei ole.
Pilottiryhmissa tiimin tyontekijat ovat itse paasseet vaikuttamaan tyonkuvien luo-

miseen. Tyonkuviin on vaikuttanut tyontekijoiden erilainen osaaminen, kokemuk-
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set, vahvuudet ja tietotaito. Tydonkuvien muovautuminen on vaatinut paljon yh-
teistd keskustelua ja aikaa. Johtajallakaan ei ole ollut valmiita vastauksia vaan

niitd on haettu yhdessa.

Pilottikokeilu Iahti kayntiin silloin, kun uusi varhaiskasvatuslaki tuli voimaan. Uu-
denlaisessa tyotiimirakenteessa ei tyontekijoille ollut tydnkuvia valmiina. Uuden
lain mukaan ryhmassa tyoskentelee yksi varhaiskasvatuksen lastenhoitaja ja
kaksi korkeakoulututkinnon suorittanutta tyontekijaa: varhaiskasvatuksen opet-
taja tai varhaiskasvatuksen sosionomi, joista vahintaan toisella varhaiskasvatuk-

sen opettajan koulutus.

N&é& ammattiryhmien tybnkuvat, se problematiikka siind on, etta
meilld ei ole kuin lastenhoitajien ja lastentarhanopettajien ammatti-
kuvat siella méériteltyna, ettéa sille sosionomille ei ole omaa tehta-
védnkuvaa vaan se on yksik6ssé kéayty keskustelua niistd osaamisista
Ja vahvuuksista. Se tulee siind myds selkeesti esille kenelld on koke-
musta asioista. Eli ne tehtédvénkuvat on téllé hetkelld mennyt véhén
sen mukaan. Osaamisen ja kokemuksen mukaan.

Oikeesti se on léhteny sieltd, ettéd ryhmét on ite pdéssy paljon kes-
kustelemaan siité ja ne on huomanneet ne niinku tavallaan omat vah-
vuutensa ja muut.

Tyonkuvat ovat muuttuneet toimintakauden aikana ryhman tarpeiden mukaan.
Myds tydntekijoiden vaihtuvuus on vaikuttanut tyonkuviin ryhmassa. Lapsiryh-
missa on suuri tarve varhaiskasvatuksen sosionomin tyolle ja taman johdosta
tyonkuvien laatiminen on ollut helpompaa. Tulevaisuudessa, uuden henkilosto-
rakenteen vakiintuessa varhaiskasvatukseen, yksikoissa toivotaan selkeaa tyon-
kuvaa my0s varhaiskasvatuksen sosionomille. Tama selkeyttaa sita, mita kukin

tekee ryhmassa.

Et tokihan siiné paljon on niinku tybntekijét toivo, etté ois ollu valmiit
tehtdvénkuvaukset. Tassé pilotissahan ajatuksenakin oli, et niité ei
ole vaan nyt ruvetaan luomaan niité ja et alku oli védhén et apua, mi-
ten tan voi tehda.
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6.2.2 Johtajan rooli eri ammattiryhmien ammatillisten tavoitteiden toteu-

tumisessa

Eri ammattiryhmien ammatillisten tavoitteiden toteutuminen vaatii aikaa yhteiselle
tiimikeskustelulle seka arjen aikatauluttamista, jotta aika saadaan riittamaan kai-
kille ja kaikkeen. Johtajan lasnaolo, tuki ja tarpeen mukaan tiimikeskusteluissa
mukanaolo on tarkeaa tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtajan tulee pitda huoli
siita, etta kaikille tyontekijoille on riittavasti aikaa tyon suunnitteluun arjessa niin

yhdessa kuin erikseen.

Térkeintd mé& oon huomannu sen, et niille yhteistd keskusteluaikaa.
Ellei sitéd oo ni ei ne pysty tekemééan mitdén. Et tietenki se on ollu
haasteena nyt ku on seké sosionomilla etté opettajalla suunnittelu-
ajat, et miten mihinkéki laittaa sinne sit niinku muutkin palaveriajat
siihen.

Tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu ja eri ammattiryhmien tyon arvostus on kes-
keista tyon laadukkaan tekemisen kannalta. Jokaisen tulisi arvostaa omaa seka
toisten osaamista ja ammattitaitoa. Vertaistuki yli rynmarajojen on myos tarkeaa.
Talon palaverit ja erilaiset ammatilliset tiimit ja niissa kayty keskustelu auttavat
eri ammattiryhmien ammatillisten tavoitteiden toteutumisessa. Johtajan tehta-

vana on luoda rakenteet palaverien ja timien toteutumiseksi.

Se juuri, etté tarvetta olisi ihan valtavasti. Et se aika sit mikd menee
henkilbkunnalta ihan joka ryhméstd siihen perheiden eteenpéin
opastamiseen ja tukemiseen, et sit kun ois ne ihmiset, jotka tietaa,
et mistd hakee apua ja mihin ohjata.

Johtajan tehtavana on pitaa ylla keskustelua niista tavoitteista, joita varhaiskas-
vatussuunnitelma tyolta edellyttad. Uudessa varhaiskasvatussuunnitelmassa ta-
voitteita on asetettu aikuisten toiminnalle, kuinka heidan tulee ammattilaisina toi-
mia, ettd pedagogiset tavoitteet saavutetaan. Varhaiskasvatuksen sosionomin
tydlle on ryhmissa suuri tarve ja toisetkin ryhmat, jotka eivat ole pilottikokeilussa
mukana, voivat hyodyntda varhaiskasvatuksen sosionomin ammattitaitoa ja

osaamista. Tama tukee myos osaltaan ammatillisten tavoitteiden toteutumista.

Etta kun siind on kuitenkin hyvin vahvasti se pointti, etta siind on
oleellisesti muuttunut se miten ja kelle niité tavoitteita siinéd asetel-
laan. Se ei ookkaan ne lapset ja se tekeminen vaan se on se aikuiset
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Ja aikuisten tekeminen, ettd jos homma ei suju niin siind kohtaa tay-
tyy aikuisten kattoo peiliin. Se on se hirveen iso muutos siiné van-
haan ja se on mielestani sellanen, etté sitd ei monikaan oo vielé si-
sdistény, et se on tybn alla. Etta siin niité tavoitteita asetellaan ai-
kuisille, mita aikuinen tekee toisin, miten aikuisen tulee toimia toisin.

6.2.3 Haasteet uuden toimintamallin kehittamisessa

Uuden toimintamallin kehittamisessa ja kaytantéon viemisessa oli haasteita. Suu-
rena haasteena koettiin varhaiskasvatuksen opettajien suunnitteluajan lisaanty-
minen lahes samaan aikaan pilottikokeilun alkamisen kanssa. Pilottiryhmissa
tydskenteleville varhaiskasvatuksen opettajille ja varhaiskasvatuksen sosio-
nomeille on ollut tavoitteena jarjestad yhteensa 10 tuntia viikossa lapsiryhman
ulkopuolista suunnitteluaikaa. Taman suunnitteluajan jarjestaminen koettiin

haastavaksi.

Siiné on haastavaa se, efta se tuli yhté aikaa sen kanssa, ettéa lisattiin
lastentarhanopettajien suunnitteluaikaa. Kun kolmesta aina yhdellé
on ollut se suunnitteluaika niin sit& on jérjestetty, mutta nyt tulikin
kaksi, joilla on yhteensd kymmenen tuntia viikossa.

Vaikka oli tda sosionomi niin sitten olisi sitd heidén yhteistaén (opet-
taja+sosionomi), sitten nditten sosionomien yhteistéa ja sitten néihin
kaikkiin yhteydenottoihin ja muita pohjatéitd kun hén tekee sité so-
sionomin ty6téa, se on tarpeellinen, mutta niiden jarjestéminen on tosi
haasteellista.

Varhaiskasvatuksen sosionomille ei ole maaritelty valmista tydnkuvaa. Haasta-
vaa on ollut miettia, mita eroa on varhaiskasvatuksen opettajan ja varhaiskasva-
tuksen sosionomin tyonkuvilla, mitka ovat heidan vastuualueensa ja miten ne
eroavat toisistaan. Varhaiskasvatuksen lastenhoitajan rooli ja vastuualueet uu-
dessa pilottirynmassa on koettu myds haasteellisena. Lastenhoitajat ovat hyvin
kiinteasti lapsiryhmassa lasna, mutta heille ei ole lain mukaan oikeutta ryhman
ulkopuoliseen suunnitteluaikaan. Arvostus kaikkien ammattiryhmien tyota koh-
taan seka ymmarrys toisten ammateista on haastavaa, jos tietoa ja yhteista ym-

marrysta ei ole.
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Kyl mé sité lastenhoitajan nédkbkulmaa siitd et ne on enemman lap-
sissa nyt kiinni. Et jos on semmonen lastenhoitaja, joka sit ei Véltta-
maétta uskalla tuoda ajatuksiaan, ni kyllé pitéa olla herkkéné kylla joh-
tajanki. Niinku missé tahansaki ryhmésséa, mut viela tdsséa ku nimen-
omaan ku suunnitteluajat ja kaikki muut vie niitd enemmén pois.

Ehké just se tybnkuvaus, etté se ois ollut, ettéd se ois ollu se tehta-
vénkuva jo vdhén valmiina mietittyn&. Nyt se on jaényt heidén omalle
Ja meidén omalle kontolle. Pitéé alkaa miettié sita, mita eroa on las-
tentarhanopettajan ja sosionomin tyélla. Ettéd mistd he vastaa siiné
ryhméssé. Onko se sosionomin tehtdvénkuva se lastensuojelu ja ne
sosiaalitybn asiat ja téllaset yhteistybkumppanit ja vastaako se opet-
taja enemman siitd pedagogiikasta, mitéa sielld ryhméassé tapahtuu.
Vai miten se menee?

Mutta se aluks oli véhdn semmonen, et mikéas juttu tdé on, et mihin-
kds mua niinkun tarvitaan. Ei lastenhoitaja sitd ehké ihan suoraan
sanonut, mutta ihan selkeesti se Vélilléd tuli sieltd niinku sivulau-
seesta.

Téllé hetkella kdydaén just tosi paljon sitéd peruskeskustelua kun ne
tehtdvéankuvat ei oo niin kun selkeet niin just sitd keskustelua, etté
kuka tekee ja milla perusteella, kenelle téa kuuluu. Ja ihan siis sem-
mosta, osaanko méé, ja ehké just sellasta epdvarmuutta, ettd kun
tda on nyt véhéa sellanen epdmééréinen pallo, joka meille heitettiin,
etté siiné ei ollut kauheesti sellasia ohjeita, ettd mitens taté lahetaén
vieméaan, etté hypéttiin sellaseen suureen tuntemattomaan.

Uuden varhaiskasvatussuunnitelman tyostaminen ja kaytantéon vieminen ovat
viela tyon alla ja se koettiin haastavana samaan aikaan uuden pilottikokeilun
kanssa. Tyon tavoitteet ovat korkealla, mutta haastavaa on paasta tavoitteisiin,
varsinkin jos kaytossa ei ole riittavasti resursseja. Vanhat kaytanteet ja tyonkuvat
vaikuttavat viela vahvasti arjessa. Asioiden lapikayminen ja yhteinen keskustelu
vaativat paljon aikaa ja resursseja ja johtajalta tama vaatii arjen organisointia,

aikatauluttamista, lasnaoloa ja ymmarrysta tyontekijoita kohtaan.

Sitten nyt on téé& vasu tullut niin elikka sitédkin tybstetéén ja viedédén
sinne ryhmiin ja sitten tdssé on samaan aikaan tata.

6.2.4 Uuden toimintamallin mahdollisuudet

Uusi toimintamalli ja sen kehittdminen tuovat myds paljon mahdollisuuksia var-

haiskasvatukseen. Erilaiset ammatilliset koulutukset luovat erilaista tietotaitoa ja
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osaamista tyontekijoille. Uusi toimintamalli mahdollistaa sen, etta eri ammattiryh-
mien ammatillista osaamista voidaan hyodyntaa selkeammin tyossa. Talloin jo-
kainen tyontekija voi keskittyd paremmin omaan osaamisalaansa. Yhteiset ta-
paamiset pilottiryhmien kesken, vertaistuki ja yhteinen keskustelu ovat tukeneet
tyontekijoiden ammatillista kasvua. Joka ammattirynmien erilaiset lahestymista-

vat tukevat lapsen kasvua ja kehitysta.

Asiakkaiden kohtaaminen monipuolisemmin. Yksi ammattiryhmé voi
perehtyéa pedagogiikkaan, yksi sosiaaliseen puoleen ja yksi perus-
hoidolliseen.

Varhaiskasvatuksen sosionomi on tuonut ryhmaan tietotaitoa ja osaamista kol-
mannen sektorin ja sosiaalipuolen palveluista. Han on opastanut perheita naissa
palveluissa ja yhteydenotoissa. Tama mahdollistaa varhaisen puuttumisen ja on-
gelmien ennaltaehkaisyn. Varhaiskasvatuksen sosionomin tyo voidaan nahda |a-

hipalveluna perheille.

Kylléd mé koen, ettd meidén asiakaskunnalle siitd on ollut iso hydty.
Se et on ollut joku, joka tietédé ne sosiaalipalvelut ja ne, et misté ha-
kee perheille apu ja ohjata ja miten tukea.

Sen maé tietenki vahvimpana toisin siihen, et ennaltaehkdsee ehké
monet asiat tdssé ndin. Et sitd kautta niinku nda meidéan perheet on
niin moninaisia téllé alueella ja sit tavallaan lapset saa sen pedago-
giikan, mutta myés perhetyon ja sitten perushoidon. Et kylhén se tu-
kee niinku lapsen kasvua ja kehitysté kun erilaiset ldhestymistavat
tulee joka ammattiryhmésta.

Ihan joka ikinen ryhmaé vois olla tollanen, etté siitd on niin paljon sité
hyétyé ja apua tullu niille perheille ja méa uskon, ettd moni perhe on
paassyt eteenpdin niitten asioitten kanssa.

Pilottiryhmissa varhaiskasvatuksen sosionomin tydoskentely on tuonut ryhmalle ja
koko yksikoOlle yhdyshenkilon sosiaalitybhon. Tama on selkiyttanyt kaytantoja
siitd, kuka on yhteydessa sosiaalitoimeen ja kehen ollaan yhteydessa varhais-
kasvatusyksikdssa sosiaalityon paasta. Varhaiskasvatuksen sosionomin ammat-
tiosaaminen tuo ryhmaan tietotaitoa ja varmuutta perheen kokonaistilanteen ym-

martamiseen.
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Sitten sosiaalitybhén on saatu yhteyshenkild, on saatu sité vaylaa,
ett siellékin on tiedossa, etté joku tietty ihminen ottaa aina yhteytta.
Sitten osaa neuvoa perheitékin, ettd mihin ottaa yhteytta.

Alueelliset eroavaisuudet eri kaupunginosien valilla ovat suuria. Varhaiskasva-
tuksen sosionomin tyo alueilla, joilla on paljon sosiaalitoimen asiakkaita, maa-
hanmuuttajia ja lastensuojelun asiakkaita on koettu erittain tarpeellisena. Talloin

perheille on pystytty tarjoamaan sita apua ja tukea, jota he tarvitsevat.

Ammattiryhmien taidot, mité siell4 on nytte edustettuna ni kylldahén
se tois ihan hirveesti, varsinkin télle alueelle. Et ku ajattelee, etta
tééllé kohdataan perhe paljon niinku tiivimmin kun monella muulla
alueella ni siihen se sosionomin ammattitaito on ollu &arimmaéisen
térkee.

6.2.5 Tyontekijoiden tarvitsema tuki johtajalta yhteistyon onnistumisessa

Uuden toimintamallin alkaessa tyontekijat kaipaavat johtajan tukea yhteistyon on-
nistumiseen. Johtajalta kaivataan tukea keskusteluajan jarjestamiseksi. Tyonte-
kijoiden on valilla vaikea saada aikataulutettua ryhman yhteista keskusteluaikaa
arjen keskella ja tahan he tarvitsevat johtajan apua, "lupaa” ja varmistusta. Suun-
nitteluajan I6ytymiseen kaivataan myos johtajan arjen organisointiapua. Uuden
kokeilun sanoittamista ja ryhman tarvitsemaa ylimaaraista suunnittelu- ja keskus-

teluaikaa johtajan toivotaan avaavan koko tyoyhteisolle.

Aina kun vaan vois jérjestdéa niin se aika oisi tosi tarpeen ja siiné kyll&
tarvitaan johtajan tukea ja sitten siina tarvitaan sanottamista kaikille
muille ryhmille, ettd meilld on tdmmdnen menossa ja ettd otetaan
siitd hyodtyé ja etté kaikille tulee siité tietoa, ettd miksi ne aina pala-
veeraa.

Myés ihan niitd rakenteellisia, mekin ollaan mietitty yhessé ryh-
méssé, et laitetaanko tybvuoroja enemmén péaéllekkéin sit et aut-
taako se vai eiko.

Tyontekijat tarvitsevat johtajan opastusta ja tukea varhaiskasvatussuunnitelman
sanoittamisessa seka eri ammattiryhmien tdiden ja tehtavien jaossa. He tarvitse-

vat ohjausta ja apua siihen, miten vastuualueita jaetaan eri ammattiryhmien kes-
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ken ja mista kukin vastaa. He tarvitsevat myds johtajan tukea ajatustensa peilaa-
miseen, ettd voiko nain tehda. MyoOs yhteisten pelisaantdjen luomisessa on
tarvittu johtajan apua. Johtajalta kaivataan keskusteluapua ja saatavilla oloa tar-
peen mukaan. Osa tyontekijoista on kokenut riittamattomyytta tydssaan ja johta-

jalta tama on vaatinut tyontekijoiden tukemista ja tsemppaamista tyossa.

Sellaista sanoittamista ja pyséyttamistéa ja sitd mun on pitény esimie-
hené tehdé. Jotenkin niinku luoda niitéd peliséantoja, miten niissé ti-
lanteissa toimitaan ja kuka néisté asioista paattaa.

Ne tarvii johtajan tukea siin, et ne pystyy peilata niité ajatuksia niin et
voiko ndin oikeesti tehda, et tavallaan se niinku ettd annat sitd vas-
tuuta sinne tydntekijbille, ettad saatte kokeilla, te voitte kokeilla ja sen
mahdollisuuden siihen.

6.2.6 Yhteenveto varhaiskasvatuksen moniammatillisen yhteistyon kehit-

tamisen haasteista ja mahdollisuuksista

Varhaiskasvatuksen moniammatillinen yhteistyd luo paljon mahdollisuuksia toi-
mintaan, mutta silla on myds omat haasteensa. Moniammatillisen yhteistyon
haasteina varhaiskasvatuksessa ovat epaselvat tyonkuvat ja ajan jarjestaminen
keskusteluille ja suunnitteluille. Johtajan rooli yhteisten keskustelujen mahdollis-
tajana on tarkea ja hanelta vaaditaan myds arjen organisointia, lasnaoloa ja tyon-
tekijoiden tasa-arvoista kohtelua. Moniammatillisen yhteistyd mahdollistaa eri
ammattiryhmien ammatillisen osaamisen hyodyntamisen, varhaisen puuttumisen
ja ongelmien ennaltaehkaisyn. Yhteenveto varhaiskasvatuksen moniammatilli-
sen yhteistyon kehittdmisen haasteista ja mahdollisuuksista kuvataan taulukossa
6.
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TAULUKKO 6. Moniammatillisen yhteistydn haasteet ja mahdollisuudet tutkimus-

tulosten perusteella.

MONIAMMATILLISEN YHTEISTYON KEHITTAMISEN HAASTEET JA MAHDOLLISUUDET

Ammattiryh-

mien tyénkuvat

Johtajan rooli
ammatillisten
tavoitteiden to-

teutumisessa

Haasteet

Mahdollisuudet

Johtajan rooli
yhteistyon on-

nistumisessa

- Ei valmista
tydnkuvaa so-
sionomille
-Tyontekijdiden
vaikutusmahdol-
lisuudet tydnku-

viin

- Yhteinen kes-
kustelu

- Arjen aikatau-
luttaminen

- Lasnaolo
-Tasa-arvoinen
kohtelu

- Pitaa ylla vasu-
puhetta

- Varhaiskasva-
tuksen opetta-
jien suunnittelu-
ajan lisaantymi-
nen

- Sosionomin
suunnitteluaika
- Vastuualuei-
den jakaminen
tyontekijoiden
kesken

- Vasun tyosta-
minen viela kes-
ken

-Vasun tavoit-
teen korkealla->

resurssit

- Eri ammattiryh-
mien ammatilli-
sen osaamisen
hyédyntaminen
- Sosionomin
osaamiselle tar-
vetta

- Varhainen
puuttuminen ja
ongelmien en-

naltaehkaisy

- Keskustelujen
mahdollistami-
nen

- Arjen organi-
sointia

- Tukea ja oh-
jausta vastuu-
alueiden jakami-
seen

- Yhteisten peli-
saantdjen luomi-
nen

- Tuki ja kannus-

tus

6.3 Johtaja ammatillisen toimijuuden tukijana varhaiskasvatuksessa

6.3.1 Johtajan rooli keskustelujen mahdollistajana varhaiskasvatuksessa

Paivakodin johtajalla on tarkea rooli keskustelujen mahdollistajana varhaiskasva-

tuksessa. Ammatillinen toimijuus vaatii yhteista keskustelua ja johtaja luo raken-

teet ja mahdollistaa resurssit erilaisille palavereille, timeille ja kahdenkeskisille

keskusteluille. Keskustelujen ja palaverien runko tulee olla etukateen mietittyna

ja niissa paapaino tulisi olla pedagogisella keskustellulla. Johtaja huolehtii viime

kadessa siita, etta jokainen osallistuu vuorollaan yhteisiin palavereihin ja etta

kaikkien aani tulisi niissa kuuluviin.
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Epaonnistumisen pelko saattaa rajoittaa tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia
ja omien mielipiteiden esilletuomista. Johtajan tulisi rohkaista tyontekijoita tuo-
maan omat mielipiteensa esille ja korostaa sita, ettd epaonnistuminen on sallit-
tua. Johtaja voi kayttaa osallistavia menetelmia huolehtiakseen, etta jokaisen
aani ja mielipide tulisi esille keskusteluissa. Lisaksi hanen on hyva korostaa sita,

etta juttelemaan saa tulla milloin vain.

Ja sit tosiaan millon ne on sanonu, et nyt tarvis jutella niin ne saattaa
tulla sinne mun toimistoon ja me ollaan siing juteltu sit yhessé.

Mé kéytan ihan tosi paljon kaikkia osallistavia menetelmié, kaiken
maailman Kortteja ja fiilisjuttuja ja siis kaikenlaisia sellasia menetel-
mid&, joissa ihmiset osallistuu ja osallistetaan. Se on ehka sellanen,
et tosi vahén yritéan pitédé sellasia, ettd ma puhun ja kaikki kuuntelee.
Et silloin vaan ne rohkeimmat ja innokkaimmat avaa suunsa vaan
sitten vékisin sellasia, joissa kaikki pistetdén osallistumaan ja sitten
ryhmét on pienempia.

Mé sanotan sita, ettd mokat on sallittu, suotavia, niistd me opitaan.
Etta pitaa sitad puhetta ylla, ettei tarvii ainakaan sité peléata, etta nyt
Jos mé sanonkin jotain h6Imaéé.

Asioiden muuttuessa ja uuden toimintamallin alkaessa tarve keskustelulle kas-
vaa. Uudet toimintatavat ja tydnkuvat vaativat tiimilta yhteistd keskustelua. Sa-
malla myods koko toimintayksikolle on hyva kertoa uusista kaytanteista ja perus-
tella, minka takia pilottikokeilussa olevat tiimit saattavat tarvita enemman keskus-

teluaikaa. Johtaja vastaa siita, etta keskusteluille saadaan riittavasti aikaa.

6.3.2 Johtamisvastuun jakaminen

Varhaiskasvatuksessa paivakodin johtaja jakaa johtamisvastuuta. Johtamisvas-
tuuta jaetaan apulaisesimiehen, johtotiimin ja koko tyoyhteison kesken. Varhais-
kasvatuksen opettaja vastaa enemman oman ryhmansa pedagogisesta johtami-
sesta ja hanella on myds oman tiiminsa johtamisvastuu. Jokaisella tydntekijalla
tulisi olla oma vastuualueensa, jolloin johtamisvastuuta jaetaan tasaisesti koko
tyoyhteison kesken. Kaikkien vastuualueiden tulisi olla koko tyoyhteison tiedossa.

Johtamisvastuun jakaminen voidaan rinnastaa jaettuun johtajuuteen.
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Tiimissé silléd on johtamisvastuu, joka tekee sité lastentarhanopetta-
Jan tehtavaa. Han niinku miettii sen suuremman kokonaisuuden sii-
hen pedagogiselta kannalta, toki he tekevét yhteistyéta.

Jaettu johtajuus vaatii vastuun antamista, vastuun ottamista ja vastuun kanta-
mista. Johtaja luottaa tyontekijoihinsa ja heidan osaamiseensa ja ammattitai-
toonsa. Johtaja kannustaa ryhmia itseohjautuvuuteen ja rohkaisee luottamaan

omaan osaamiseensa seka antaa positiivista palautetta.

Se on sité jaettua johtajuutta koko henkilbkunnan kesken, ettd me
annetaan sité vastuuta ja se lahtee siité, ettd me luotetaan siihen
henkilbkuntaan.

Johtajan tehtava on saada tyontekijansa loistamaan ja onnistumaan tydssaan.
Han ei anna valmiita vastauksia vaan yrittaa saada tyontekijat miettimaan itse
erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja ja uusia ideoita seka tarvittaessa kyseenalaista-

maan asioita.

Mun tapa on antaa sité palautetta siiné arjessa niille tyéntekijbille,
Jotta ne oikeesti tietdé, ettd mé oikeesti arvostan heité ja etté se vii-
saus asuu heidén paassé eikd mun p4assa.

Mé oon opetellu siihen, etté jos joku tulee kysyméaén jotain mielipi-
detta, vaikka toimintaan liittyen, niin m& pyséhdyn ja kysyn, ettéd mi-
tas te ootte itte ajatellu? Tai mitds sa tasta oot ajatellu? Koska kylla
ihmisillad on aina joku oma ajatus siité ja yleensé se on just se misté
kannattaakin lahtee ja sit siind vaan ehkéa haluaa sen varmistuksen
silté esimiehelta.

6.3.3 Johtajan rooli avoimen ja hyvaksyvan tyoilmapiirin yllapitamisessa

Paivakodin johtajalla on tarkea rooli avoimen ja hyvaksyvan tyoilmapiirin luomi-
sessa ja yllapitamisessa varhaiskasvatuksessa. Avoimen tyoilmapiirin perusta on
yhteiset pelisaannadt, jolloin jokainen tyontekija tietda, kuinka tyopaikalla tulee
kayttaytya, mita heiltd odotetaan ja miten yhdessa toimitaan. Yhteisia tyopaikan
pelisaantdja kaydaan lapi aina toimintakauden alkaessa ja tarvittaessa useam-
minkin. Mahdolliseen epaasialliseen kaytokseen ja ongelmiin tulee puuttua heti.
Johtajan tehtava on huolehtia, ettad tydpaikalle on luotu yhdessa yhteiset peli-

saannot ja etta kaikki ovat niista tietoisia.
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Sitten meill& on tybyhteisén pelisdédnndt, ettd moitteet kahen kesken
Ja kehut kaikkien kuullen. Ja sit sellasta pyséyttéamista, jos mennééan,
ettd se ei ookkaan avointa.

No kai se ensiksi on se jokaisen esimerkki siitd, miten toissé kayttay-
dytédan. Kylla meillé pelisGdnnét on keskusteltu ja keskustellaan joka
vuosi. Ylipdétadan ihan siitédkin, miten toissé kayttaydytééan, miksi
sinne tullaan, ne on niitéd ihan perusasioita.

Avoin keskustelu on edellytys hyvalle tyGilmapiirille ja vaikeistakin asioista tulisi
pystyd puhumaan. Ongelmista pitaisi keskustella niiden ihmisten kanssa, joita
asia koskee, jolloin ei tule selan takana puhumista. Jos asiat eivat ratkea tyonte-
kijoiden kesken, tulee johtajan puuttua tilanteeseen ja ottaa asia esille. Avointa ja
hyvaksyvaa tyoilmapiiria pitaa ylla myds johtajan kiinnostus tyontekijoitdan koh-
taan. Johtaja kysyy tydntekijoiden kuulumisia arjessa ja palavereissa ja on aidosti

kiinnostunut siita, miten he voivat ja mita heille kuuluu.

Tietysti se ilmapiiri sille keskustelulle ehkd se on pitkélti sité, etté
niisté vaikeistakin asioista voi oikeesti puhua ja meillé jokainen pala-
veri alkaa sillé, ettd mé esimiehené kysyn, ettéd mita kuuluu.

Johtajan oma esimerkki nahdaan tarkeana mallina siita, kuinka tyOpaikalla kayt-
taydytaan. Palautteen antaminen positiivisen kautta, olisi se sitten negatiivista tai
positiivista palautetta, luo hyvaksyvaa tyoilmapiiria. Negatiivisen palautteen an-
taminen tyOkaverille tulisi tapahtua kahden kesken, eika koko tydyhteison kuul-

len. Positiivinen palaute voidaan antaa niin, etta kaikki kuulevat sen.

Omalla esimerkillé yritdn néyttéé sen, etté niisté ikévistékin asioista
Ja kurjistakin asioista voidaan keskustella, ihan niin kuin ihminen ih-
miselle, eikéa tartte huutaa, eikd korottaa aantaan, ei lapsille, eiké
myd&skéén aikuiset toisilleen.

Etta jotenkin siindkin ehkd se oma esimerkki ja ettd ne arjen pienet
huomaamiset. Ei sen tarvi olla mitdén isoo, vaan ettd méa esimiehena
huomaan ne onnistumiset sielté ja puhun ja kerron ja sanon &éneen
Ja samanlailla tiimikaverit toisilleen.

Yhteiset tapahtumat ja tapaamiset tyoajankin ulkopuolella niin sanotut tyohyvin-
vointitapahtumat, luovat myos hyvaa tyoilmapiiria. Tyokavereihin paasee tutustu-

maan eri lailla kun he ovat vapaa-ajalla, talloin ammatillinen rooli ei vaikuta heihin
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niin vahvasti kuin tydpaikalla. Jaetun johtajuuden kautta jollekin tai joillekin tyon-

tekijoille voidaan antaa vastuu tyohyvinvointitapahtumien jarjestamisesta.

Ja sitten se ilmapiiri, sehdn on véhdn semmonen, ettd mé oon yritta-
nyt kannustaa porukkaa siihen, ettd joskus vois tehdé jotain sellasta
mukavaa tai yhteistékin tyén ulkopuolella. V4dhén tavata niitéd ihmisié
eri sfaéreissé, I16ytyy akkié ihan uusia ulottuvuuksia. Témmodsiin ty6-
hyvinvointijuttuihin, niihin on nyt pikkusen lammetty enemman.

6.3.4 Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet yhteisen vision ja tulevai-

suuden suunnittelussa

Paivakodin johtaja antaa tyontekijoille vaikutusmahdollisuuksia yhteisen vision ja
tulevaisuuden suunnittelussa. Johtajan on hyva osallistaa tyontekijoita yhteiseen
suunnitteluun ja kuunnella heidan mielipiteitaan. Tyoyhteison kesken seka laa-
jemminkin tulisi jakaa tyontekijoiden osaamista ja kannustaa kokeilemaan uusia
ideoita. Kun tyontekija saa vaikuttaa omaan tydhonsa ja sen suunnitteluun seka
tulevaisuuden visioon, niin tydmotivaatio ja sitoutuminen tyohon kasvavat. Toi-
mintakauden lopuksi on hyva yhdessa arvioida mennytta ja suunnitella tulevaa.
Uuteen pilottikokeiluun Iahtevilla ryhmilla tulisi olla ennen kauden alkua mahdol-
lisuus yhdessa suunnitella ryhman toimintaa, kaytanteita, jakaa vastuualueita ja

kirjata yhteiset tavoitteet.

Pyrin osallistamaan heité aika pitkélti kaikkeen mihinkd mé vaan voin
eli ryhmien muodostumisiin, ja téllai kevaélla aina kun ruvetaan syk-
sy& miettimé&an niin mé oonkin sanonut, ettg se viisaus ei asu yksin
mun pé&assa, ettéd heidan toiveitaan vdhén kuuntelen niistd heidén
tulevaisuuden toiveistaan.

Yhteiset palaverit ja tapaamiset pilottikokeilussa olevien muiden ryhmien kanssa
ovat antaneet vertaistukea ja mahdollistaneet tulevan suunnittelua yhdessa.
Myos varhaiskasvatusyksikon sisaiset palaverit ja pedagogiset tiimit ovat olleet
yksi vayla yhteisen vision ja tulevaisuuden suunnitteluun. Tarkeaa on, etta jokai-
nen ryhman tyontekija paasisi osallistumaan yhteiseen suunnitteluun ja jokaisen
aani ja mielipide otettaisiin tasavertaisesti huomioon toiminnan pedagogista pe-

rustaa unohtamatta.
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Ainahan toimintakautta suunnitellaan, ettd meilld on siihen kehitta-
mispéivé ja sitten toki pitkin matkaa. Ne on ne pedagogiset palaverit
Ja sitten on ollut joitakin tilaisuuksia, joita on pidetty tan pilotin tii-
moilta.

6.3.5 Yhteenveto johtajan roolista ammatillisen toimijuuden tukijana var-

haiskasvatuksessa

Johtaja tukee tyontekijoiden ammatillista toimijuutta mahdollistamalla erilaisiin
keskusteluihin osallistumisen ja kannustamalla jokaista tuomaan oman mielipi-
teensa esiin. Tyontekijoiden ammatillinen toimijuus lisaantyy kun johtaja jakaa
heille erilaisia vastuualueita ja luottaa heidan osaamiseensa. Myos avoin ja hy-
vaksyva ilmapiiri ja yhteiset pelisaannot tukevat ammatillista toimijuutta. Johtajan
tehtavana on luoda omalla esimerkilladn avointa ja hyvaksyvaa ilmapiiria, antaa
palautetta ja olla saatavilla. Johtajan tehtavana on keskustella uudesta varhais-
kasvatussuunnitelmasta ja toiminnan tavoitteista ja paasta tyontekijoiden kanssa
yhteisymmarrykseen siitd, miten ne on mahdollista saavuttaa. Johtaja kannustaa
kouluttautumaan ja tutustumaan uusiin toimintatapoihin. Ty6ta voi tehda monella

eri tavalla, mutta asioille pitaa olla pedagoginen perustelu.

Yhteenveto johtajan roolista ammatillisen toimijuuden tukijana varhaiskasvatuk-

sessa kuvataan taulukossa 7.
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TAULUKKO 7. Johtajan rooli ammatillisen toimijuuden tukijana varhaiskasvatuk-

sessa tutkimustulosten perusteella.

JOHTAJAN ROOLI AMMATILLISEN TOIMIJUUDEN TUKIJANA VARHAISKASVATUK-

SESSA

Keskustelujen mah-

dollistaminen

Johtamisvastuun jaka-

minen

Avoin ja hyvak-

syva ilmapiiri

Vaikutusmahdol-
lisuudet yhteisen
vision ja tulevai-

suuden suunnit-

teluun
- Rakenteet - Omat vastuualueet - Yhteiset peli- - Tyontekijoiden
- Resurssit - Ei valmiita vastauksia saannot osallistaminen
- Osallistavat mene- - Luottaminen - Ongelmiin puut- | - Yhteiset tapaa-
telmat - Kannustus tuminen miset

- Rohkaisu ja kannus-
tus
- Vasun sanoittami-

nen

- Positiivinen palaute

- Avoin keskustelu
- Oma esimerkki

- Ty6hyvinvointi-
tapahtumat

- Palautteen anta-
minen

- Lasnaolo

- Osaamisen jaka-
minen

- Omaan tyohon
vaikuttaminen

- Yhteinen arviointi

ja suunnittelu
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7 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa varhaiskasvatuksen moniamma-
tillisen yhteistydon haasteita ja mahdollisuuksia seka johtajan roolia ammatillisen
toimijuuden tukemisessa varhaiskasvatuksessa. Toimiessaan moniammatillinen
yhteistyd antaa mahdollisuuksia ja erilaisia nakokulmia tyon tekemiseen yh-
dessa, yhteisen paamaaran ja tavoitteen saavuttamiseksi. Jos tyontekijoilla ei ole
riittavasti tietoa ja ymmarrysta toistensa ammateista se vaikeuttaa moniammatil-
lista yhteistyota. Moniammatillinen yhteisty6 vaatii aikaa kehittyakseen ja tyonte-
kijoiden vaihtuvuus tuo haasteita yhteistyon onnistumiseen. Tyontekijan vaihtu-
essa joudutaan yhteistyo aloittamaan alusta, jolloin tyon kehittaminenkin hidas-

tuu.

Tutkimustulosten mukaan ammattiryhmien epaselvat tyonkuvat tuottivat haas-
teita. Talla hetkella varhaiskasvatuksen sosionomin tydnkuva on viela epaselva
ja nain vastuualueiden jakaminen varhaiskasvatuksen opettajan, sosionomin ja
lastenhoitajan kesken on haasteellista. Vanhat tydnkuvat vaikuttavat viela vah-
vasti ja uuden tydnkuvan luominen on haastavaa, jos vanhasta pidetaan sitkeasti
kiinni. Myds Karilan ja Kupilan (2010) tutkimuksen mukaan varhaiskasvatuksen
laatua heikensi epaselvyys eri ammattilaisten vastuissa ja velvoitteissa. Tyonte-
kijoita kuormitti se, jos vastuut ja velvoitteet maaraytyvat tydvuoron eivatka am-
matillisen osaamisen ja koulutuksen mukaan. Niin sanotussa tydvuoron mukaan
maaraytyvassa kaikki tekevat kaikkea —mallissa hallittavien asioiden maaraa ei
ole mahdollista rajata. (Karila & Kupila 2010, 67, 75.)

Yhteisen keskustelun merkitys korostui tutkimustuloksissa, mutta riittdvan ajan
jarjestaminen keskustelulle koettiin haasteelliseksi. Lisaksi keskusteluissa mo-
nesti vain aanekkaimmat ja rohkeimmat tuovat oman mielipiteensa esille. Haas-
teena on saada jokaisen tyontekijan, myds hiljaisen ja aran, aani ja mielipide kuu-
luviin. Melasalmen (2018) tutkimuksen perusteella opettajajohtajuus mahdollis-
taa tiedon jakamisen ja kehittamisen moniammatillisessa yhteistyossa. Vastuu-
alueiden selkeyttaminen ja ajan antaminen yhteiselle keskustelulle ja yhteisista
kaytanteista sopiminen ja niiden muokkaaminen tukevat tata. (Melasalmi 2018,
7-9.)
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Varhaiskasvatuksessa moniammatillinen yhteistyé antaa mahdollisuuksia eri am-
mattiryhmien erilaisen ammatillisen osaamisen hyodyntamiseen. Varhaiskasva-
tuksen sosionomin tyolle on ryhmissa suuri tarve ja varsinkin tietyilla alueilla var-
haiskasvatuksen sosionomin sosiaalialan osaaminen korostuu. Esimerkiksi maa-
hanmuuttajaperheet tarvitsevat varhaiskasvatuksen sosionomin osaamista ja
opastusta erilaisista sosiaalipalveluista ja tuista, joita heillda on mahdollisuutta
saada. Heidan voi olla puutteellisen kielitaidon ja palveluiden pirstaleisuuden
vuoksi vaikea loytaa heille tarpeellisia tukimuotoja. Moniammatillinen yhteistyo
mahdollistaa ongelmien ennaltaehkaisyn, varhaisen puuttumisen ja tarjoaa lahi-
palvelua perheille. Varhaiskasvatuksen sosionomi on helposti lahestyttavissa ja
saatavilla oleva sosiaalialan ammattilainen, jota perhe kohtaa paivittain varhais-
kasvatuksessa. Perheen ja tyontekijan valille syntyy luottamuksellinen ja pitkaai-
kainen suhde ja nain perheen on helpompi kertoa mahdollisista ongelmistaan.
Myds varhaiskasvatuksen sosionomin on helpompi nahda perheen mahdolliset
ongelmat ja puuttua niihin ajoissa. Varhaiskasvatuksen sosionomi mahdollistaa
pysyvan ja selkean yhteistyokanavan sosiaalityon ja varhaiskasvatuksen valille.
Sosiaalitydsta tiedetdan keneen ottaa yhteytta paivakodissa ja paivakodissa tie-
detaan kuka on yhteyshenkild sosiaalityohon pain. Pilottikokeilun jatkuminen pai-
vakodeissa mahdollistaa moniammatillisen yhteistyon kehittamisen. Vuoden ko-
keilun aikana yhteistyolle on luotu perusta ja kokeilun jatkuessa voidaan yhteis-

tyota kehittaa ja tarkentaa yhteisia toimintamalleja.

Paivakodin johtajan rooli ammatillisen toimijuuden tukemisessa on merkittava.
Han mahdollistaa yhteiset keskustelut luomalla toimivat rakenteet arkeen ja pita-
malla huolta riittavista resursseista. Yhteiset keskustelut ovat varsinkin muutosti-
lanteissa erittain tarkeita, silla ne mahdollistavat yhteisista kaytanteista sopimisen
ja jokaisen mielipiteen esilletulon. Yhteisissa keskusteluissa johtaja voi kayttaa
osallistavia menetelmia, jotta jokaisen tyontekijan aani tulisi paremmin kuuluviin.
Yksi ammatillisen toimijuuden osa-alueista on kuulluksi tuleminen ja vaikuttami-
nen omaan tydhonsa ja osallistavat menetelmat mahdollistavat taman toteutumi-
sen. Myds Paloniemen ym. (2014) tutkimuksesta ilmeni, ettd kokemus toimijuu-
desta syntyy vahvimmin kuulluksi tulemisen ja muiden kuulemisen myéta (Palo-
niemi 2014, 195).
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Johtajan tulee pitaa ylla keskustelua varhaiskasvatussuunnitelmasta, jotta kaikilla
tyontekijoilla olisi yhteinen ndkemys yhteisista tavoitteista, joita varhaiskasvatus-
suunnitelma heilta velvoittaa. Yhteinen nakemys helpottaa tyontekijoita paasta-
maan irti vanhoista toimintatavoista ja suuntaamaan kohti yhteista, uuden var-

haiskasvatussuunnitelman mukaista toimintamallia.

Johtamisvastuun jakaminen tukee ammatillista toimijuutta. Johtaja jakaa vastuu-
alueita kaikille tyontekijoille, jolloin he kokevat itsensa tarpeellisiksi ja osaaviksi
ammattilaisiksi eli ammatillisiksi toimijoiksi. Johtaja ei anna valmiita vastauksia
tyontekijoille, vaan kannustaa heita miettimaan itse erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja.
Toisaalta tyontekijat kaipaavat valmiita vastauksia, mutta samalla se myods va-
hentaa heidan vaikutusmahdollisuuksiaan ja ammatillista toimijuuttaan. Johtaja
kannustaa tiimeja itseohjautuvuuteen ja rohkaisee luottamaan omaan osaami-
seensa seka antaa positiivista palautetta. Johtajan tehtava on saada tyonteki-
jansa loistamaan ja onnistumaan tydssaan ja tama lisaa tyontekijoiden tyohyvin-
vointia ja sitoutumista tydhon. Myods Halttusen (2009) tutkimuksen mukaan johta-
jan ja tyontekijoiden valisessa suhteessa on paljon jaetun johtajuuden piirteita.
Johtajan tulisi entistd enemman johtaa itseohjautuvia tiimeja. Tulosten mukaan
tydntekijat nauttivat luottamuksesta ja valtuudesta itsenaiseen tydhon, mutta tie-

tyissa tilanteissa kaipaavat johtajan auktoriteettia. (Halttunen 2009, 139-140.)

Avoimen tyoilmapiirin perustana ovat yhteiset pelisaannoét ja avoin keskustelu.
Johtajan tehtavana on huolehtia, etta yhteiset pelisaannét on luotu ja kaikki ovat
niista tietoisia. Kaikkien tuntiessa yhteiset pelisaannot toiminnalla on yhteinen pe-
rusta ja tyontekijoiden on helpompi keskittya tydohonsa ja yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseen. Vaikeistakin asioista pitaa pystya puhumaan ja jos asiat eivat
ratkea tyontekijoiden kesken, tulee johtajan puuttua tilanteeseen ja ottaa asia
esille. Avoin keskustelu luo hyvaa tyodilmapiiria ja estaa selan takana puhumista.
Johtamispuhetta taytyy kuitenkin pitaa ylla, jotta jokainen uskaltaisi sanoa asi-
ansa sille, jota asia koskee eika vain odottaa, etta johtaja tekee sen omasta tai
toisen puolesta. Tydpaikalla on pystyttava keskustelemaan tyoasioista tydasioina
menemattd henkildkohtaisuuksiin. Vahasantasen ym. (2014) tutkimuksen mu-
kaan toimijuus ei tarkoita rajattomia mahdollisuuksia, vaan tyontekijoiden on toi-
mittava yhteisesti sovittujen saantodjen ja strategian puitteissa. Tarkeinta on, etta

tydyhteisd toimii yhteisten tavoitteiden mukaisesti. (Vahasantanen ym. 2014,
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222.) My6s Melasalmen (2018) tutkimuksessa nousi esiin, ettd ammatillinen toi-
mijuus vaatii aikaa yhteiselle keskustelulle seka avointa vuorovaikutusta. Yhtei-
sesti jaettu tieto ja avoin vuorovaikutus lisdavat ammatillista toimijuutta ja vas-
tuunottoa tydssa. (Melasalmi 2018, 36—42.)

Johtajan tulee olla aidosti kiinnostunut tyontekijoistaan, heidan kuulumisistaan ja
keskustella tyontekijoiden kanssa siitd mita heille kuuluu ja kuinka he voivat. Joh-
tajan oma esimerkki nahdaan myos tarkeana mallina siita, kuinka tyopaikalla
kayttaydytaan. Yhteisollinen toimintakulttuuri, yhteiset tapahtumat ja tapaamiset
tydajan ulkopuolellakin luovat hyvaa tyGilmapiiria. Tydkavereista voi tulla esiin
ihan erilaisia puolia vapaa-ajalla ja keskustelu muistakin kuin tydasioista on avar-

tavaa.

Tarkeaa on saada johtajalta kannustusta uuden kokeiluun eikd mahdollisia epa-
onnistumisia tarvitse pelata, vaan moka nahdaan enemmankin lahjana oppia
uutta. Vanhaan voi aina palata, jos uusi kokeilu ei onnistukaan. Johtajan on hyva
myoOs kannustaa avun pyytamiseen. Apua ja neuvoja voi pyytaa tyokavereilta tai
johtajalta, jos jokin asia tuntuu vaikealta tai hankalalta. Avun pyytaminen ei hei-
kenna kenenkaan ammatillisuutta, painvastoin se osoittaa kykya yhteistyohon ja
toistenkin ammattitaidon hyédyntamiseen ja arvostamiseen. Melasalmen (2018)
tutkimuksessa ammatillista identiteettia tukivat positiivisen ja rakentavan palaut-
teen antaminen ja saaminen, toimijuus seka tyohon sitoutuminen (Melasalmi
2018, 36—42). Myos tassa opinnaytetydssa palautteen antaminen positiivisen
kautta, niin rakentavan kuin positiivisen palautteen, koettiin luovan hyvaksyvaa
tyoilmapiiria. Positiivinen palaute voidaan antaa kaikkien kuullen, rakentava kah-
den kesken. Koska palaute on edellytys oppimiseen ja tydssa kehittymiseen, niin

sita on pystyttava seka antamaan etta vastaanottamaan.

Tyontekijoiden ammatillinen toimijuus paasee toteutumaan, kun johtaja osallistaa
heita yhteisen tulevaisuuden ja vision suunnitteluun. Johtaja kuuntelee tyonteki-
jéiden mielipiteita ja antaa heille vaikutusmahdollisuuksia omaa tyétaan kohtaan.
Kun tyontekija saa vaikuttaa omaan tyohonsa ja sen suunnitteluun seka tulevai-
suuden visioon, niin hanen tydomotivaationsa, tyossa jaksamisensa ja tyohon si-

toutumisensa kasvavat ja tama taas lisaa tyotyytyvaisyytta ja tyon imua. Samaan
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johtopaatdkseen on tullut Vahasantanen ym. (2017) tutkimuksessaan, jota on ku-
vattu myos taulukossa 1, ammatillisen toimijuuden kolme ulottuvuutta. Va-
hasantasen ym. tutkimuksessa pidetdan myos tarkeana tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuuksia omaan tyohonsa. Vaikuttamalla ja osallistumalla paatoksente-
koon tyotaan koskevissa asioissa tyontekijan ammatillinen toimijuus voi toteutua.
(Vahasantanen ym. 2017, 27.)
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8 POHDINTA

8.1 Eettisyys ja luotettavuus

Taman opinnaytetyon jokaisessa vaiheessa on noudatettu Tutkimuseettisen neu-
vottelukunnan (2012) ohjeistuksen mukaisia eettisesti vastuullisia ja tieteellisen
kaytanndén mukaisia toimintatapoja. Opinnaytetydssa on noudatettu rehellisyytta,
huolellisuutta ja tarkkuutta niin tutkimustulosten keraamisessa, tulosten tallenta-
misessa, esittamisessa kuin niiden arvioinnissakin. Muiden tutkijoiden julkaisui-
hin on viitattu asianmukaisella tavalla ja niitd on kasitelty kunnioittaen ja arvos-

taen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6-7.)

Yksilohaastattelut toteutettiin tutkimusluvan saamisen jalkeen. Haastateltavien
tunnistamattomuuden sailymisen vuoksi suoriin lainauksiin jatettiin erittelematta,
kuka haastateltava vastasi mitakin. Tutkimuksessa ei myoskaan mainita kaupun-
gin, organisaation eika yhteistyotahojen nimia. Nauhoitetut haastattelut ja litte-
roidut tekstit on sailytetty tietoturvaa kunnioittaen ja havitetty asianmukaisella ta-

valla.

Taman opinnaytetyon tulokset ovat luotettavia ja asianmukaisesti kasiteltyja. Tut-
kimustuloksissa on kunnioitettu haastateltavien mielipiteita, eika niihin ole lisatty
mitaan ylimaaraista. Haastatteluaineistoa on kasitelty useampaan kertaan ja al-
kuperaiseen tekstiin on aina palattu oikean asiayhteyden varmistamiseksi. Luo-
tettavuutta lisdsi myods vuoropuhelu opinnaytetyon tekijoiden kesken ja heidan

yhteisymmarryksensa tutkimustuloksista ja johtopaatoksista.

8.2 Opinnaytetyoprosessi ja kehittamisehdotukset

Tama opinnaytetyd on edennyt suunnitelman mukaisesti ja hankkeen aikataulua
noudattaen. Opinnaytetydprosessi on kestanyt kokonaisuudessaan reilun vuo-
den. Opinnaytetyon tekijat ovat pystyneet jakamaan joustavasti vastuualueita ja

yhteistyd on sujunut muutenkin erinomaisesti.
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Opinnaytetyon toteutus on selkea ja johdonmukainen. Haastattelut sujuivat suun-
nitelmien mukaan ja niistd keratty aineisto on sisalléltaan tutkimuskysymyksia
vastaava. Tosin suullisesti tehtyjen haastattelujen kautta saatiin enemman ja in-

formatiivisempaa aineistoa verrattuna sahkdpostitse saatuun aineistoon.

Opinnaytetyota varten tehdyissa haastatteluissa olisi voinut olla viela laajempi
otantakanta. Haastateltavina olisi voinut olla myds muita johtotiimin jasenia, jol-

loin opinnaytetyohon olisi saatu erilaista ja monipuolisempaa nakokulmaa.

8.3 Jatkotutkimusaiheita

Varhaiskasvatuksen uusi henkilostorakenne on vasta aluillaan ja taman vuoksi
aiheesta ei ole viela tehty paljonkaan tutkimuksia. Mielenkiintoista olisi selvittaa,
miten tulevaisuudessa uuden varhaiskasvatuslain mukainen henkilostérakenne
lahtee kehittymaan ja kuinka se vaikuttaa yksikon ja ryhman toimintaan. Kuinka
vastuualueita on jaettu, onko suunnitteluaika toteutunut ja miten moniammatilli-

nen osaaminen nakyy ryhman pedagogisessa toiminnassa?

Johtamisvastuun jakamisen merkitysta johtajan, johtotiimin ja tyontekijoiden hy-
vinvointiin, tyossa jaksamiseen ja tyon mielekkyyden yllapitamiseen olisi myds
mielenkiintoista tutkia lisaa. Vertaileva tutkimus eri puolilta Suomea siita, kuinka
johtamisvastuuta jaetaan ja mitka vaikutukset silla on tydyhteisdon, olisi myos

kiinnostava tutkimuksen aihe.

Koska varhaiskasvatuksen sosionomin tydnkuva on uusi ja taman opinnaytetyon
tulosten mukaan todella tarpeellinen varsinkin haastavimmilla alueilla, niin var-
haiskasvatuksen sosionomin roolin merkityksen tarkempi selvittaminen moniam-

matillisessa yhteistyossa olisi myos hyva aihe tutkimukselle.

Taman opinnaytetyon tulosten mukaan ammatillisella toimijuudella on suuri mer-
kitys moniammatillisen yhteistydn onnistumiseen. Ammatillisen toimijuuden mer-
kitystda moniammatillisen yhteistydn onnistumiseen olisi myos kiinnostavaa tutkia
lisda, koska tulevaisuudessa moniammatillinen yhteistyd tulee lisdantymaan ja

ammatillinen toimijuus on tarkea osa yhteistyota ja jaettua johtajuutta.
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8.4 Lopuksi

Moniammatillinen yhteisty0 ja tyontekijoiden erilainen ammatillinen osaaminen ja
sen hyodyntaminen tyoelamassa ovat tulevaisuudessa yha merkittavammassa
asemassa. Tyoelamassa hallittavat kokonaisuudet laajenevat ja vastuuta pitaa
jakaa tyontekijoiden kesken. TyoOntekijan vastuu omasta tekemisestaan kasvaa
ja tyoelama tarvitsee ammatillisia toimijoita, jotka ovat valmiita muokkaamaa tyo-
taan, kehittamaan sita ja nakemaan mahdollisiin ongelmiin ratkaisuja. Keskeista
yhteistyon onnistumisessa ovat positiivinen asenne ja halu paasta yhdessa yh-
teiseen tavoitteeseen. Myos tyontekijan motivaatio kouluttautua ja pitaa ylla am-
matillista osaamistaan on tarkeaa tydelaman muutoksessa. Johtajan tehtava on
mahdollistaa kouluttautuminen, luoda selkeat tavoitteet yhdessa tyontekijoiden

kanssa ja saada jokainen tyontekija loistamaan ja onnistumaan tyossaan.

Varhaiskasvatuksen sosionomi tuo sopivan taydennyksen varhaiskasvatuksen
tyontekijoiden moniammatilliseen tiimiin. Parhaassa mahdollisessa tiimissa jokai-
nen tyontekija voi keskittya siihen, mita osaa parhaiten ja kayttamaan omia am-
matillisia vahvuuksiaan hyodyksi tydssaan lasten ja perheiden parhaaksi. Tar-
keda on huomioida tulevassa varhaiskasvatuksen sosionomin tydnkuvassa se,
ettd myoOs han tarvitsee tyolleen suunnitteluaikaa, silla tyonkuvat varhaiskasva-
tuksen opettajan ja varhaiskasvatuksen sosionomin valilla ovat erilaiset. Varhais-
kasvatuksen sosionomi toimii myos luontevasti yhteistydssa varhaiskasvatuksen
erityisopettajan kanssa. Sosionomi voi tehda yhteisty6ta varhaiskasvatuksen eri-
tyisopettajan kanssa varsinkin sosiaalitoimen asiakasperheita koskevien asioi-

den parissa.

Johtamiskulttuuri on muuttunut ja muuttuu koko ajan. Kukaan ei pysty yksin hal-
litsemaan isoja kokonaisuuksia ja erilaisia vaatimuksia. Jaetun johtajuuden mer-
kitys korostuu ja vastuuta pitaa pystya antamaan yha enemman muille ja luotta-
maan toisten osaamiseen. Yhteisty0 ja vuorovaikutustaidot ovat avainasemassa,
kun johtamisvastuuta jaetaan. Toimivat rakenteet ja yhdessa sovitut vastuualueet
niin tyotiimeissa kuin johtotiimeissa luovat hyvan perustan yhteistyolle. Jokainen
tietdaa paikkansa, mitad minulta odotetaan, mitka ovat minun tehtavani ja mika on
meidan yhteinen visiomme, paamaaramme, tavoitteemme ja kuinka me sinne

paasemme.
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Tulevaisuuden tydelama tarvitsee ammatillisia toimijoita. He ovat itseohjautuvia,
luottavat omaan osaamiseensa ja arvostavat myos toisten erilaista osaamista, he
haluavat vaikuttaa ja toimia yhteisty0ssa toisten kanssa, tyo motivoi heita ja heilla
on positiivinen asenne uusia asioita ja muuttuvia tilanteita kohtaan. Johtajan teh-

tavana on mahdollistaa ammatillisen toimijuuden toteutuminen tyopaikalla.

Yhteisty0 varhaiskasvatuksen, erilaisten kolmannen sektorin palveluiden, yksi-
tyisten palveluiden, perusopetuksen ja sosiaali- ja terveystoimen kanssa tulee
tulevaisuudessa varmasti lisdantymaan. Sama asiakas voi olla useamman eri
palvelun piirissa ja tarkeaa on, etta tieto asiakkaan ymparilla olevien palveluiden
valilla kohtaa. Tama auttaa asiakasta, lasta ja perhetta, saamaan heille parasta
palvelua. Tietojarjestelmat mahdollistavat yhteiset tietokannat, joissa tietoa voi-
daan jakaa ja saada, mutta parasta olisi, jos palvelut olisivat |lahella toisiaan, jopa
samassa rakennuksessa. Nain lasten ja perheiden ei tarvitsisi menna moneen
paikkaan kun kaikki palvelut 16ytyisivat saman katon alta. Monialainen ja moniam-
matillinen yhteistyd antavat nakokulmaa ja erilaista osaamista yhteisen asiak-

kaan tilanteeseen.
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Liite 2. Haastattelukysymykset

TEEMA 1: Moniammatillinen yhteistyo

1. Miten yksikdssasi on maaritelty eri ammattiryhmien tydonkuvaukset?

2. Miten johtajana huolehdit, etta kaikkien eri ammattiryhmien ammatilliset
tavoitteet voivat toteutua?

3. Mika uuden toimintamallin kehittdmisessa on haastavaa?

4. Mita mahdollisuuksia uusi toimintamalli tuo mielestasi tydyhteis66n?

5. Missa asioissa tyontekijat tarvitsevat johtajan tukea yhteistyon onnistumi-

seen?

TEEMA 2: Ammatillinen toimijuus

6. Miten keskusteluille luodaan tilaa ja kuinka usein niita toteutetaan? Miten
pidat huolen, etta kaikkien aani tulee kuuluviin?

7. Miten johtamisvastuuta jaetaan yksikossa / tiimissa? Kuinka se mielestasi
toteutuu?

8. Miten yksikossasi pidetaan ylla avointa / hyvaksyvaa ilmapiiria?

9. Miten pidat huolen, etta tyontekijoilla on mahdollisuus yhteisen vision ja

tulevaisuuden suunnitteluun?



