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TIVISTELMA

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda lastentarhanopettajien kasityksia seikoista, jotka edistavat
tai estdvat alaistaitojen kayttamista heidan tydssaan. Taman lisdksi tarkoituksena oli selvittda mita
tutkimukseen haastatellut lastentarhanopettajat ymmartavat kasitteella alaistaidot.

Vuorovaikutteinen ja jaettu johtajuus vaatii onnistuakseen esimiestaitojen lisaksi alaistaitoja.
Lastentarhanopettajan tyossa tarvittavia alaistaitoja on jaoteltu tdssd tutkimuksessa kolmeen
teemaan, jotka ovat

1. Yhteistyd ja vuorovaikutus esimiehen kanssa
2. Yhteistyo ja vuorovaikutus tyoyhteison kanssa
3. Oma ammatillisuus, sitoutuminen ja osallistuminen

Tutkimukseen haastateltiin kuutta lastentarhanopettaja Pirkanmaan alueella. Haastateltavat ovat
viidesta eri tyoyhteisostd, kolmen eri kunnan alueelta. Aineisto kerattiin kayttden
puolistrukturoitua teemahaastattelua ja analysoitiin diskurssianalyyttisin menetelmin.

Alaistaidot ei ollut entuudestaan kovinkaan tuttu kasite tutkimukseen osallistuneille
lastentarhanopettajille. Vain yksi vastanneista mainitsi maaritelmassaan kaikki kolme alaistaitojen
ulottuvuutta. Alaistaidot -kasitettd olisi varmasti hyvd avata enemman ja pohtia sen sisaltoa
vhdessa kasvatusalan tyoyhteisoissa, mikali vuorovaikutteisen ja jaetun johtajuuden halutaan
onnistuvan parhaalla mahdollisella tavalla.

Alaistaitojen kayttdmiseen vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa esimiehen ldahestyttavyys ja
persoona, erilaiset palaverikdytdnnot, muiden taholta tuleva tyon arvostus sekd oma
suhtautuminen ja asenne tyohon ja tyon kehittdmiseen.

Omaan ammatillisuuteen ja asenteeseen tyotd kohtaan lastentarhanopettajat kokivat voivansa
vaikuttaa hyvin pitkalle itse. Lisdksi tarvitaan kuitenkin myos rakenteellisia ratkaisuja yhteistyota
mahdollistamaan. TyoOpaikalla tulee huolehtia toimivista palaverikaytannoistd, palautteenannon
mahdollisuuksista, sdannollisistd kehityskeskusteluista, perustehtdvan selkiyttamisestd, reilusta
tyonjaosta, resurssien jarkevastd kaytosta ja riittavistd kouluttautumismahdollisuuksista.
Tyoyhteison vapaamuotoiseen kanssakdymiseen kannattaa myos panostaa.

Avainsanat: Alaistaidot, jaettu johtajuus, vuorovaikutteinen johtajuus, lastentarhanopettaja



SISALLYS

1 JOHDANTO ...ttt ettt st ettt b e b e s bt s h et s et e st e e bt e b e e bt e e me e e ae e e ae e et e e bt e nbeesbeesanesaneeabeenbe e beeneen 4
2 NAKOKULMIA JOHTAJUUTEEN ..ottt ettt st s s s bbbttt sasassns s s e 6
2.1 VUOroVaikutteiNeN JONTAJUUS .......uviiieee it e e e e et e e e e e e e s anrere e e e e e e e e nnreaaees 6
2.2 Johtajan ja alaisen vaihtosuhde eli LMX-tE0ria.......cccuuiiieiee i 7
2.3 Y= (o] o = 16 U SR 8
2.4 Vuorovaikutteinen johtajuus opetus- ja kasvatusalan tyoyhteisissd ........cccecvveeeeiiieeeeiieeecciee, 9

T VY 1Y Y| 16 1 PSPPSR U PP U PR PPUROPPII 13
3.1  Alaistaidot kansainvalisessa tutkimuKSESSa .......ccueviiiriiiriiiiinieeeeeeeee e 14
3.2 FAN T 1o [o ] AN VL] 4 g T [ TP US 15
33 AlQistaidon [GhIKASITEEET ...c..eee e e s 17
331 SIEOUTUMINEN 1. e e s e e s e e e s e e s s mr e e e s e nnees 17
3.3.2 SAMAISTUMINEN L.ttt s be e s saba e e s ba e e s sabae s 18
3.3.3 LUOTEAMIUS ..ttt 18
334 Motivaatio ja ammatillinen 0SaamMIiNEN.........ccoociiii i 19

34 AlQistaidot tassd TULKIMUKSESSA...c..uii it 19

4 TUTKIMUSONGELMAT ...ttt ettt ettt e e e e e sttt et e e e e e s e as et e ee e s e s aabeaeeeeeeesaaannnrbaaeeeeeeessannreneeeas 22
5  TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN ...cotiiiiiiiittttee ettt e e ettt e e e e s e sttt e e e e e seuseneeeeeeesesannneneeeeessaannn 23
5.1 Kvalitatiivinen [ahestymMistapa......cccocciiee et e e e e e e ate e e s e atee e e eanres 24
5.2 METOAIN VAlINTA ..ottt sttt et sae e et e b e sreesaeesane e 24
5.3 Puolistrukturoitu teemahaastattelU........cccouirieiiiiiiiiiee e 25
5.4 Haastatteluaineiston analyysi ja tulKinta ... 26
5.5 Tutkimuksen 1aatu ja JUOLETLAVUUS .....ccccceeeeee e e e e e e et e e e e e e e e e nanees 27
5.6 Tutkimuksen hyédynnettavyys ja mahdolliset jatkotutkimusaiheet ..........cccoceveiiiiieiicieceen, 29

B TULOKSET ..ttt ettt ettt sttt et b e bt e st e s et st et e bt e b e b e e s be e s ae e et e et e e b e e s heesaeesanesane e b e eabeenneeneeen 31
6.1  AlQistaidot KASITEEENE ...ooeeeiieieerie et nnees 31
6.2 Yhteisty0 ja vuorovaikutus esimiehen Kanssa.........ccccuiiiieiii i 32
6.3 Yhteisty0 ja vuorovaikutus tyOyhteison Kanssa.........cccuuvieeeeeiieccciiiieee e 36
6.4 Oma ammatillisuus, sitoutuminen ja 0SalliSUUS ......ccceeiieiiiiiiieee e 41

T POHDINTA. ettt ettt et b e s b e s bt s et e st s bt e bt e bt e be e s me e e ae e e at e et e e b e e sbeessnesanesabeeneebeenees 47

LAHTEET oottt ettt etttk s e E e b8 £t s bbbt et s bbb e s et s b et et ettt e st senennees 53



1 JOHDANTO

Outi Tammi toteaa Kevan (Kuntien eldakevakuutus) Kuntaty® kunnossa -julkaisussa, ettd yhtena
tyoyhteisdjen hyvinvoinnin mittarina kaytetadn tyontekijéiden mahdollisuutta vaikuttaa omaan
tyohonsa. Karjistetysti voitaisiin todeta, ettd mitd enemmadan tyontekijoilla on mahdollisuus
vaikuttaa tyohonsa, sitda paremmin he siind viihtyvat. Vaikuttamisen ja sitd seuraava hallinnan
tunne korostuvat ihmisten elaman kokonaisuudessa. TyoOelamdssa kuitenkin suuri osa
tyontekijoista tyytyy passiivisen vastaanottajan ja sivustaseuraajan rooliin. Palaverit ovat monesti
esimiehen yksinpuheluja, eikd suinkaan aina hanen tahdostaan. Tammi pohtiikin miksi ndin on,

vaikka luulisi ihmisten haluavan vaikuttaa oman elamanséa kulkuun? (Tammi, 10.)

Yhdeksi vastaukseksi Tammi esittdda Suomen nuorta tydkulttuuria, jossa erityisesti julkisella
sektorilla vasta hiljattain on siirrytty byrokraattisesta hallintokulttuurista kohti modernia jaettua
johtajuutta ja vastuuta. lhmiset ovat tottuneet tottelemaan — jolloin myos vastuu jaa kaskijalle.
Tammen mukaan tottelevaisuuskulttuurille on vierasta esittdaad ajatuksia, joilla olisi vaikutusta
tyoyhteisossd, vaikka se henkilokohtaisen elamanhallinnan kohdalla onkin luontevaa. Omat
kokemukseni tukevat Tammen mietteita tottelevaisuuskulttuurista. Mielestani
tottelevaisuuskulttuuri houkuttelee juuri silla, ettd loppupeleissa voi irtisanoutua vastuusta ja
osoittaa sormella jota kuta toista, vaikkapa johtajaa, jos hommat eivat toimikaan kuten pitaisi.
Vaihtoehtona kun olisi vastuun kantaminen, itsensd likoon laittaminen ja jopa mahdollinen
epdonnistuminen. Vastuun kantaminen ei houkuttele, silla se koetaan kenties ylimaaraiseksi tyoksi
ja vastuun jakautumien koetaan epatasaiseksi. "Miksi mina viitsisin, kun eivat muutkaan?” on
lause, jota olen itsekin toisinaan pohdiskellut. Moderni johtajuus ja sitd myota
tottelevaisuuskulttuurista luopuminen edellyttaa siis koko tyoyhteisolta vastuunkantoa yhteisista
asioista seka tietysti myos vastuuta oman tyonsa hoitamisesta ammatillisesti. Tata vastuunkantoa

voidaan nimittdaa myos tyoyhteisotaidoiksi tai alaistaidoiksi.

Alaistaitojen voidaan ajatella olevan vastuullista toimimista tyontekijan roolissa. Vastuullinen
tyontekija ilmaisee mielipiteensa tydyhteis6ad koskevissa asioissa ja pyrkii toimimaan yhteisesti
sovittujen pelisdantdjen mukaan kohti yhteisid tavoitteita. Soili Keskinen (2005) maarittelee
alaistaitojen sisaltavan velvollisuuden huolehtia tyopaikan viihtyisyydestd, resurssien jarkevasta

kaytostd, yhteistyostd tyotovereiden ja esimiehen kanssa, mielipiteen ilmaisemisesta asioiden



eteenpdin viemiseksi sekd aktiivisesta osallisuudesta tyopaikan asioiden edistamiseksi. Keskisen
mukaan hyvilla alaistaidoilla tyontekija kykenee saatelemaan voimavarojaan
tarkoituksenmukaisesti niin, ettd olennaiset tyotehtdavat tulevat suoritetuiksi, joten hyvien

alaistaitojen on todettu vaikuttavan myos positiivisesti myos tyossa jaksamiseen.

Opetus- ja kasvatusalan tyoyhteiso voidaan ndhda tietynlaisena asiantuntijaorganisaationa, jossa
jokaisella voisi olla annettavaa kollegoilleen ja kaikkien tiedollinen seka taidollinen padaoma olisi
hyva valjastaa yhteisten pdamaarien eteen. Itsekin kasvatusalalla tyoskennelleena voin todeta,
ettd tyoyhteison ja johtajan kannustus, tuki ja neuvot ovat kullanarvoisia varsinkin uraansa
aloittelevalle lastentarhanopettajalle. Padivdakodin johtajien rooli on kuitenkin muuttunut viime
vuosina. Oman kokemukseni mukaan johtajat ovat siirtymassa entistd enemman hallinnollisiksi.
Samalla johtajalla voi olla johdettavaan useita eri yksikkdja, joten hanen osallisuutensa kunkin
yksikdn arkeen saattaa olla melko vahaista. Omallakin tyopaikallani on nostettu esiin jaetun
johtajuuden periaatteita, jotka perustuvat siis sille, etta jokainen kantaa vastuun omasta tyostaan,
mutta myos yhdessa toimien ja toisia auttaen tyoskennelldan kohti yhteistd pdamaaraa. Johtajuus
on siis ikdan kuin venytetty koko tyoyhteison paalle ja jokainen on velvollinen tuomaan oman
panoksensa mukaan sen eteen, ettd asiat sujuvat tydssa. Johtaja ei ole aina paikalla eikd edes
valttamatta tieda arjen perustyosta niin paljon kuin ennen, jolloin johtajatkin monesti itsekin
tyoskentelivat kasvatus- ja opetustydssd johtamistehtdvien lisdksi. Talloin lienee turha odottaa
johtajalta ratkaisuja ja parhaita neuvoja sille miten mahdollisista ty0ssa eteen tulevista haasteista
selvitdaan. Kasvatushenkiloston taytyy siis itse olla aktiivisia oman tyonsa ohjaajia ja kehittdjia, jotka

osaavat etsid apua kohtaamiinsa haasteisiin ja tarvittaessa antaa sita itsekin muille.

Kasvatusala on hektistd, henkisesti kuormittavaa ja ryhmakokojenkin jatkuvasti kasvaessa saattaa
mieleen tulla, ettd miten kukaan enaa jaksaisi tai pystyisi tekemaan mitddan oman perustehtavansa
yli ja ottamaan ylimaaradisia vastuutehtdvia tai auttamaan vield muitakin. Halusinkin
tutkimuksessani lahted selvittdmaan niitd asioita mitkd mahdollistavat ja toisaalta taas estdvat
tiedon siirtamista ja jakamista kasvatustyon arjessa. Mika edistdaa alaistaitojen kadyttamista
lastentarhanopettajan tyossa ja onko niiden kdytolle jotain esteitd? Toivoisin, ettd tutkimukseni
avulla voisin nostaa esiin toimivia kaytantoja tai vinkkeja siitd, mihin kannattaa kasvatusalan
tyoyhteisossa kiinnittda huomiota, mikali halutaan edistaa tyontekijoiden alaistaitojen kayttoa. Ja

toisaalta myds lisata tietdmysta myos siitd, mika mahdollisesti estda alaistaitojen kayttoa.



2 NAKOKULMIA JOHTAJUUTEEN

Johtajuuden teoreettisessa tarkastelussa on eroteltavissa viisi erilaista nakdkulmaa. Johtajuutta
voidaan tarkastella erilaisten luonneteorioiden, tyyliteorioiden, tilanneteorioiden, johtaja-
alaissuhdeteorioiden ja uuden johtajuuden koulukunnan kéasitysten valossa. Varhaisimmat teoriat
johtajuudesta tarkastelevat johtajuutta johtajan luonteen ja henkilokohtaisten ominaisuuksien
kautta. Yksilollisen tarkastelun jdlkeen huomioitiin johtajuutta toimintana jossain tietyssa
ympadristossa edelleen kuitenkin kiinnittden huomiota padasiassa johtajan valitsemiin
johtamistyyleihin. Johtaja-alaissuhdeteorioiden myota nakoékulma siirtyi pelkdsta johtajan
ominaisuuksien tai toiminnan tarkastelusta kohti johtajan ja alaisen valistd vuorovaikutusta.
Uuden johtajuuden myo6ta tarkasteluun nousi koko organisaation jasenten yhteinen muutosvoima,

joka tulisi suunnata kohti yhteisia tavoitteita ja visioita. (Peltonen 2007, 124-131.)

Alaistaitokasitettd voidaan pitdd johtamistaitojen vastinparina (Keskinen 2010), jolloin
onnistuneeseen johtamisen kokemukseen vaikuttaa johtajan yksittdisten ominaisuuksien tai
toimintatapojen sijaan vuorovaikutus niin alaisen ja esimiehen valilld kuin koko tyoyhteison
kesken. Esimiesten ja alaisten valinen vuorovaikutussuhde on ollut kasvavan kiinnostuksen
kohteena (Uhl-Bien 2006). Tama saattaa johtua nimenomaan siitd, ettd johtajan
vuorovaikutustaitojen lisaksi on todettu tarvittavan myos alaisilta tyoyhteisotaitoja eli alaistaitoja

(Alasoini 2012).

2.1 Vuorovaikutteinen johtajuus
Vuorovaikutteisten johtamisteorioiden mukaan johtajuus rakentuu esimiehen ja tydntekijoiden

vélisessa arkisessa vuorovaikutuksessa ja toiminnassa (Uhl-Bien 2006). Johtajuus syntyy tallGin
sosiaalisena  merkityksenantoprosessina, jossa  tyoyhteison  kaikki  jasenet  luovat
vuorovaikutussuhteissa toistensa kanssa organisaation todellisuuden. Alasoinin mukaan (2012)
vuorovaikutteinen esimiesty0 voidaan ndhdad edellytykseksi esimiehen ja alaisen véliselle
yhteisymmarrykselle. Olennaista on eri osapuolien taito kuunnella toinen toistaan ja arvostaa
erilaisia nakemyksid. Vuorovaikutteisessa johtajuudessa tyontekijat valtautetaan mukaan
paatoksentekoon ja heiddankin ndkemystdaan kuullaan. Esimies on johtamissuhteen yksi osapuoli,
joka toimii yhdessd tyontekijoiden ja ympariston kanssa. Vuorovaikutteinen |dhestymistapa
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johtajuuteen pitaa sisallaan siis paitsi esimiehen ja alaisen valisen vuorovaikutussuhteen myos

alaisten keskindiset vuorovaikutusuhteet. (Nuutinen ym. 2013, 20.)

Tyossani keskityn tarkastelemaan johtajuutta johtajan ja alaisen vélisen vuorovaikutuksen
huomioivasta LMX-teorian ndkokulmasta seka koko tydyhteison vuorovaikutuksen huomioivan
jaetun johtajuuden nakokulmasta. Lopuksi tarkastelen myOs vuorovaikutteista johtajuutta

nimenomaan kasvatus- ja opetusalan tyoyhteisossa.

2.2 Johtajan ja alaisen vaihtosuhde eli LMX-teoria
Johtajan ja alaisen vaihtosuhteen teoria (leader-member exchange theory, LMX) korostaa

esimiehen ja alaisen valistd vuorovaikutusta johtajuuden muokkautumisessa ja mahdollisessa
onnistumisessa. Molemmat osapuolet tuovat omat ideansa, vaatimuksensa ja arvonsa
vuorovaikutustilanteeseen, joiden pohjalta johtamissuhde rakentuu. (Peltonen 2007, 126-127.)
Johtajan ja johdettavan valinen vuorovaikutus on yksil6llistd, joten esimiehen suhde kaikkien
alaistensa kanssa ei voi olla samanlainen. Samalla esimiehelld voi olla eri alaisten kanssa hyva- ja
heikkolaatuisia vaihtosuhteita (Yukl 2010). LMX-teorian mukaan toimiva esimies-alais vaihtosuhde
rakentuu molemminpuoliselle luottamukselle, ammatilliselle kunnioitukselle, vastavuoroisuudelle
ja tyohon panostamiselle (Nuutinen ym. 2013, 20-21). Johtajuuden onnistumiseen vaikuttaa myds
se, missd maarin yksilot ovat valmiita luopumaan muodollisista rooleistaan ja avoimessa
vuorovaikutuksessa kehittdmaan joustavia ja molemminpuolisia suhteita, joissa seka alainen etta
esimies ovat valmiita tukemaan toistensa ponnistuksia (Peltonen 2007, 127.) Jaykkd muodollisuus
ja persoonattomuus esimiehen ja alaisen viélisessd vuorovaikutuksessa ennakoi huonoa

vaihtosuhdetta (Manka 2012, 109.)

Laadukas vastavuoroisuus ei johda vain hyvaan esimiehen ja alaisen viliseen vaihtosuhteeseen
vaan se ennustaa myos hyvaa tyosuoritusta ja hyvid alaistaitoja (Manka 2012, 110.) Hyvat
alaistaidot omaavat tyontekijat ovat halukkaita pitdamaan vylld vuorovaikutussuhdetta
esimieheensad ja tuomaan esille tydssaan tapahtuneita asioita. Esimiehen tulee taas osata vastata
erilaisten tyontekijoiden tarpeisiin ja luoda tarvittavat resurssit tyon tekemiseen. Parhaimmillaan
hyva esimies-alaissuhde tuo mukanaan tyontekijoille lisdd vaikutusmahdollisuuksia omaan
tyohonsa ja esimies saa johdettavakseen aktiivisia, sitoutuneita, alaistaitoisia tyontekijoita.

Heikoissa esimies-alaissuhteissa riittdvaa keskindistd luottamusta ei padse syntymaan ja



tyontekijoiden odotetaan hoitavan vain tyonsd muodolliset vaatimukset. (Nuutinen ym. 2013, 21-

22))

Hyvan esimies-alaissuhteen arvioiminen ei ole yksinkertaista, silla esimiehet ja tyontekijat
saattavat monesti olla eri mielta suhteen laadusta ja arvioivat sita erilaisten tekijoiden perusteella.
Tyontekijoiden on todettu arvostavan esimiesten taholta erityisesti tukemista, konsultointia ja
delegointia. Tukemiseen liittyy tyontekijoiden kannustaminen ja auttaminen. Konsultoinnilla
tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijoiden nakemyksen ja mielipiteet huomioidaan paatoksenteossa.
Delegoinnin myo6ta tyontekijat saavat uusia vastuita ja haasteita tydtehtdviinsa ja kokevat, etta
heiddn osaamiseensa luotetaan. Naiden asioiden lisdksi tyontekijoiden on havaittu arvostavan
esimiehen saavutettavuutta, vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuutta ja johtamisen avoimuutta.
Esimiesten on todettu taas arvioivan esimies-alaisvaihtosuhteen syntymistd enemman
tyotehtdvien tekemiseen liittyvilla kdaytannollisilla tekijoilld kuin sosiaaliseen kanssakaymiseen ja

ihmisten johtamiseen liittyvilla tekij6illa. (Nuutinen ym. 2013, 21-22.)

Tyontekijoiden kasitys vaihtosuhteen laadusta liittyy heiddan kokemuksiinsa paatoksenteon ja
vaikuttamisen mahdollisuuksista, tunne omasta tarpeellisuudesta tyoyhteisossa, luottamukseen
omasta osaamisesta ja itsemadaraamisoikeudesta oman tyon tekemisen tapoihin. Mikali tyontekija
kokee ndiden asioiden olevan kunnossa, kokee hadn vaihtosuhteen laadukkaaksi ja tyonsa
mielekkdaksi. Taman myota myos tyontekijan sisdinen motivaatio, eli halu toimia omasta vapaasta
tahdostaan, kasvaa. Sisdisen motivaation on todettu kasvattavan tyontekijan itseluottamusta ja
tehokkuutta. Vastavuoroisuus esimiehen ja alaisen viélilla kasvattaa myos tyOpaikan
yhteisollisyyttd ja sosiaalista pddomaa. Nadiden on todettu olevan yhteydessd vahdisempaan
sairastavuuteen ja pienempdan masennuksen ilmenemisen riskiin. (Manka 2012, 110-111.)
Laadukkaalla esimies-alaissuhteella voidaan siis lisdata tyohyvinvointia eli tydntekijat jaksavat sen
avulla tydssdaan paremmin. Ongelmallisen esimies-alaissuhteen on taas todettu aiheuttavan

esimerkiksi pelolla johtamisen kokemuksia. (Nuutinen ym. 2013, 21.)

2.3 Jaettu johtajuus
Jaetulla johtajuudella (shared leadership, distributed leadership) tarkoitetaan johtajuuden

esiintymistd muualla kuin pelkdstaan muodollisten johtaja-alaissuhteiden yhteydessa (Peltonen

2007, 129). Spillane ym. (2004) madrittelevat artikkelissaan jaettua johtajuutta niin ettei se ole



yksittdisid toimintoja tai tietoja. Sen sijaan se on yhteisen paamaaran tavoittelua yhdessa sovituin
keinoin, vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Organisaation eri osat tarvitsevat siis toisiaan
parhaimman lopputuloksen saamiseksi. Jaetussa johtajuudessa johtajuus on ikdan kuin
"venytetty” koko organisaation toiminnan ylle. (Spillane ym. 2004, 5.) Jaettu johtajuus tulisi siis
nahda enemmankin yhteisén vuorovaikutteisena toimintana kuin yksilon, esimerkiksi johtajan,

rooliin kuuluvina tekoina (Mayrowetz 2008, 426).

Jaettu johtajuus vaatii niin johtajalta kuin tyontekijoiltd taitoa kuunnella ja antaa muille
toimintatilaa (Peltonen 2007, 129). Jaettu johtajuus ei ole ennalta tietdmista vaan neuvottelua. Se
on monidanisen tiedon arvostamista ja vallan ja vastuun jakamista. Jaettu johtajuus on yhteisen
tekemisen prosessi, jossa jaetaan kokemuksia seka vaihdetaan ajatuksia. Jakamisen kohteena ovat
kokemus, tieto, tietdmattomyys, arvostus ja luottamus. (Ropo ym. 2005, 19-21.) Jaettua
johtajuutta edistda tyoyhteison yhteinen tavoite ja pdamaara seka tyoyhteisdssa saatu sosiaalinen
tuki, jonka ansiosta jokainen kokee olevansa arvostettu ja omaavansa sananvaltaa siihen miten
tyoskennellddn yhteisten tavoitteiden eteen (Manka 2012, 108). Erkutlun (2012) mukaan jaetun
johtajuuden on todettu johtavan parempiin alaistaitoihin etenkin, jos tyoyhteisdssa korostetaan

tuen antamista ja toisten auttamista (Nuutinen ym. 2013, 24).

Jaettu johtajuus perustuu luottamukselle. Tyoyhteistssa tulee voida luottaa, ettd jokainen hoitaa
hommansa hyvin ja perustehtavien lisdksi myos toiminnan arviointi ja reflektointi ovat tarkeita. Se,
ovatko kaikki luottamuksen arvoisia voi olla joskus ongelmallista havaita. TyOyhteisdssa, jossa on
jaettua johtajuutta, kaikki ovat tilivelvollisia toinen toisilleen. Tama ei suinkaan ole aina helppoa ja
yksinkertaista. Hankaluuksia saattaa olla myo6s hierarkiassa samalla tai jopa alemmalla tasolla
olevan kollegan tunnustaminen jossain asiassa itsea tietdvammaksi tai taitavammaksi. (MacBeath,

2005, 353.)

2.4 Vuorovaikutteinen johtajuus opetus- ja kasvatusalan tyoyhteisoissa
Vuorovaikutteisen johtamisen teoriat, kuten jaettu johtajuus on kovassa nousussa kasvatus- ja

opetusalan johtajuuden tutkimuksen saralla (Mayrowetz 2008, 424). Kuten aiemmin jo todettiin,
vuorovaikutteisessa johtajuudessa kaikki langat eivat ole vain yhden henkilon eli esimerkiksi
pdivdkodin johtajan kasissd, vaan paatoksen tekoon osallistuu useampi ihminen yhteistyOssa

keskenaan. Tallainen demokraattinen johtajuus ja paatoksen teko huonosti toteutettuna saattaa



kuitenkin aiheuttaa vylimaardistd stressid paivakodissa tai koulussa tydskentelevalle
kasvatushenkilostolle eikd johda parempaan johtajuuteen ja parempaan kasvatukseen. Jaettu
johtajuus perustuu selkedlle yhteiselle paamaaralle ja perustehtdvan ymmartamiselle. Eli, jos
yksildiden ja organisaation paamaarat perustehtdvan suhteen eivat ole taysin linjassa, tulokset
jaetun johtajuuden onnistumisesta ja sita kautta koko kasvatusorganisaation kehittymisesta ovat

heikkoja. (Mayrowetz 2008, 428 - 429.)

Perinteinen johtajuus hierarkkisuudessaan saattaakin tuntua monista helpommalta, silla tarkasti
maaritellyt roolit helpottavat jokaista tietdmaan omat vastuunsa. Mutta hierarkkinen johtaminen
ei vastaa nykypdivan muuttuvia tarpeita. Vuorovaikutteisen ja jaetun johtajuuden avulla,
osaamista jakamalla, kasvatusalan organisaatiot voi kehittyd paremmaksi. Kun vastuualueet eivat
ole vain vyksittdisten henkildiden harteilla, vaan osaamista jaetaan, sailyttdd organisaatio
vahvuutensa myos henkiloston vaihtuessa. (MacBeath 2005, 357 - 359.) Jaettu johtajuus voisi siis
parhaimmillaan johtaa ammattitaidon jakamiseen ja hyddyntamiseen tyontekijoiden kesken ja
organisaation yhteisolliseen oppimiseen ja yhteisiin toimiin yhteisen paamaaran saavuttamiseksi.
Esimerkiksi kouluissa, joissa tdhan on panostettu, on syntynyt lupaavia kehittdmishankkeita, mutta
toistaiseksi tutkimukset osoittavat ettei hankkeet ole kuitenkaan oikein tuottaneet varsinaisia

tuloksia. (Mayrowetz 2008, 431.)

Nykypaivana kasvatusalan henkilostolta vaaditaan paljon. Osa tyontekijoistd kokee jaetun
johtajuuden kenties kuormittavana, silla he kokevat sen mukanaan tuomat vastuut vievan aikaa
lasten kanssa tehtdvastd tyosta. Osa tyontekijoistd kokee tyonsd olevan nimenomaan lasten
kanssa tehtdva tyo, eikda niinkdan anna painoarvoa tyoyhteison ja koko organisaation
kehittamiselle. (MacBeath 2005, 359.) Tyontekijoiden huoli ei ole taysin aiheeton, silld tutkimukset
osoittavat, ettd kouluissa, joissa johtajuus on jaettu ja seka rehtori ettd opettajat panostavat ja
kayttavat aikaa siihen, oppilaat voivat jadada joskus hieman paitsioon. Jaettu johtajuus saattaa
viedd opettajan aikaa ja panostusta oppilailta. (Mayrowetz 2008, 430.) Tuleekin siis miettid miten
jaettua johtajuutta organisoidaan ja toteutetaan, jotta aikaa myds perustyodlle on riittavasti.
Onnistunut jaettu johtajuus tukee perustehtavan toteutumista eli kasvatus- ja opetusalalla

pedagogiikan kehittamista seka sitd kautta lasten oppimista ja kehitysta.

Jaetussa johtajuudessa jokaisen tulee ottaa vastuuta perustydon kehittamisestd ja yhteisista

paamaarista. Kaikki eivat kuitenkaan ole yhtd innokkaita vastuunkantajia ja siksi johtajan
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tehtdvana onkin yrittdd luoda tyoyhteisoon rakenteet joiden avulla kaikkien yhteinen
vastuunkanto helpottuisi. Avainasemassa on avoin ja ymmartava ilmapiiri, jossa vastuun
ottaminen on mahdollista vaiheittain ja siihen ikdan kuin kasvetaan. Kannustus ja tuki niin
esimieheltd kuin kollegoilta on my0s tdrkeda ja auttaa kasvattamaan itseluottamusta, jonka avulla
vastuunkantaminen muuttuu luontevaksi. Mikali kaikkia ei saada innostettua mukaan yhteisiin
toimiin, yhteisen pdamaaran saavuttamiseksi, vastuu keskittyy monesti ihmisille, jotka ovat
halukkaita ottamaan sen. Silloin tulee kenties miettid ovatko yhteiset pdamaarat ja arvot todella
kaikkien yhteisia vai onko niiden maarittelyyn osallistuneet vain osa tyoyhteisostd. (MacBeath
2005, 360 - 361.) Kasvatusalan johtajien tehtdavana onkin kannustuksen ja ilmapiirin luomisen
lisdksi huolehtia, ettd tyoyhteisossda on kdytdanndssa aikaa ja mahdollisuus jaetun johtajuuden
toteutumiselle.  Tyoyhteisoon tulee luoda rakenteita (esim. tiimityoskentelya tai
palaverikdytdant6ja), jotka mahdollistavat opettajien yhteiset keskustelut, osallistumisen
johtajuuteen ja sita kautta paremman toimintakulttuurin ja pedagogiikan kehittamisen. (Spillane

ym. 2004, 12.)

Sen lisaksi, ettd kaikki eivat valttamattd ole halukkaita osallistumaan paatdsten tekoon ja
kehittamaan tyoyhteis6dan ja nain innokkaimmat paattavat heidankin puolestaan, jaetussa
johtajuudessa voi piilla myos epdpatevyyden riski. Nykydadan on pulaa ammattitaitoisesta
kasvatushenkilostosta ja mikali tyoyhteisossd on paljon epdpatevida ihmisid, saattaa jaetun

johtajuuden lopputuloksena ollakin epapatevyyden jakaminen. (Mayrowetz 2008, 430.)

Jaetun johtajuuden omaksuminen on vield melko uutta Suomessa ja siirtyma traditionaalisesta
hierarkkisesta johtajuudesta vuorovaikutteiseen johtamiseen ei ole helppo ja nopea prosessi.
Toisaalta johtajuus itsessddn kohtaa haasteita muuttuvassa yhteiskunnassa eikd johtaja voi
keskittya vain vallitsevan tilanteen sdilyttdmiseen vaan johtajan pitda osata johtaa myos
muutosten keskelld (Spillane ym. 2004, 12). Etenkin muutosprosesseissa henkilostén mukaan
saaminen tyoskentelemdian vyhteisen padamaaran saavuttamiseksi on erittdin tarkeda ja
vuorovaikutteinen  johtajuus mahdollistaa  toteutuessaan taman  hyvin.  Opetus-ja
kasvatusorganisaatiot ovat monimutkaisia ja muuttuvia kokonaisuuksia, jotka tarvitsevat
dynaamista johtamistapaa. Jaetun johtajuuden myo6ta naihin organisaatioihin pystytdaan luomaan
taitotaso, jolla pystytadn vastaamaan muutoksienkin mukanaan tuomiin haasteisiin (Spillane ym.

2004, 29). Tulee kuitenkin muistaa, ettad jaettu johtajuus ei ole mikddn heti tuosta noin vain
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omaksuttava toimintatapa. Jaettu johtajuus etenee vaiheittain prosessina ja tarvitsee tietoista

kehittamista (MacBeath 2005, 363 - 365).

Jaettu johtajuus edellyttdd varhaiskasvatuksessa yhteisten pedagogisten linjojen luomista ja
kaikkien sitoutumista niihin. Pdivdakodin johtajaa nimitetdan tyoyhteisén pedagogiseksi johtajaksi.
Pedagoginen johtajuus on perustehtdvan kehittdmistd ja henkildoston hyvinvoinnista ja
osaamisesta huolehtimista sekd hallinnointia kasvatuksellisella otteella. Kukaan johtaja ei
kuitenkaan kykene tdhan yksin vaan tarvitaan vuorovaikutusta tyOyhteisOn ja tarvittaessa
muidenkin tahojen kesken. Johtajuus ndhddan yhteisena vastuualueena, joka sitoo tyohon kaikki
perustehtavasta huolehtivat. Haasteena on perustehtdvan selkiyttdminen ja organisaation
yhteisen vision luominen niin, ettd johtaja ja henkilostd voivat sen pohjalta yhdessa luoda ja
kehittdad johtajuuden tehtavida ja rakenteita. Johtajuuden kehittdmisestd ja johtajuuden
toimivuuden arvioinnista tulee osa perustehtavad. Laatu on tiimityon tulosta. Sen synty edellyttda
asioiden jakamista, henkil6ston ja vanhempien voimaannuttamista sekda muutoksen johtamista.
(Hujala ym. 2012, 289 - 298.) Johtajat ovat vastuussa sellaisen yhteison luomisesta, joka edistaa
oppimista ja yhteydenpitoa ja jossa vastuu jakautuu useamman tekijan kesken (Heikka &

Waniganayake 2012, 12).

Kasvatusalan asiantuntijoilta edellytetddan entistd suurempaa valmiutta toimia yhteistyossa ja
tyoyhteisond seka kollektiivisen vastuun ottamista lasten elamasta ja sen tukemisesta. Keskeista
on yhteisollisyyden ja yhteistyon kehittdminen. Toimiva moniammatillinen yhteistyd mahdollistaa
yksildiden ja  koko tydyhteison  kehittymisen. Moniammatillinen  tyoskentely on
yhteistybosaamista, yhteisesti jaettua tulkintaa toiminnan tavoitteista eli perustehtavista,
osaamisen analyysia, yhteistd suunnittelua ja osaamisen johtamista. Kasvattajatiimin
heterogeeninen asiantuntijuus nahddan vahvuutena. Keskeistd on tydyhteison itsearviointi,
sisallollisistda  kysymyksistd keskusteleminen ja yhteisten lahtokohtien pohdinta. Oppivan
tyoyhteison tulee luoda toimintamuotoja, jotka perustuvat yhteiseen ongelmanratkaisuun,

keskusteluun ja pohdintaan. (Kupila 2012, 300 - 311.)
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3 ALAISTAIDOT

Johtajuutta ja esimiestydskentelya on tutkittu paljon ja johtajuuden kehittamiseksi on luotu monia
erilaisia menetelmia. Yleiseen keskusteluun on viime aikoina noussut puheenvuoroja tyon
vaativuuden ja kuormittavuuden lisdantymisesta sekda tyohyvinvoinnin huomioimisesta.
Esimieheen kohdistuu nadiden puheiden myo6ta odotuksia ongelmien ratkaisemiseksi. Aikaisempia
vuosikymmenia koulutetumpi henkilostd luo omilla odotuksillaan myds paineita esimiehen
tapoihin olla vuorovaikutuksessa henkiloston kanssa. Monet esimiehistd tiedostavat heihin
kohdistuneet odotukset, mutta ongelma on siind, ettd odotukset voivat olla mahdottomia

toteuttaa. (Keskinen 2005, 18.)

Johtajan ja alaisen vuorovaikutus voi olla toimivaa vain jos alainenkin ottaa vastuuta esimies-
alaissuhteen toimivuudesta. Johtajan on helpompi olla vuorovaikutuksessa alaisen kanssa, joka
kykenee jasennellysti ilmaisemaan esimieheen kohdistamansa odotukset ja myds arvioimaan
niiden realistisuutta johtajan nakokulmasta. Pitkdan jatkuneen johtamistaidon tutkimuksen ja
kehittamisen lisaksi olisikin katse suunnattava myds alaistaitoon, silla esimiehen on helpompi
toimia tyossaan laadukkaasti ja sitoutuneesti, kun tyontekijatkin suhtautuvat tyohonsa samoin.
(Keskinen 2005, 19.) Esimies- ja alaistaito tulisi ndahda siis toisiaan tdydentdvina, toisiinsa
vaikuttavina ja toisistaan riippuvaisina (Keskinen 2010, 141.) Alais- ja esimiestaito kytkeytyvat
toisiinsa molemminpuolisen luottamuksen myotd. Tyontekijd, joka luottaa saavansa tyostaan ja
siihen satsaamastaan panostuksestaan ansaitsemansa palkkion, on luultavasti valmiimpi antamaan
itsestdan enemman kuin mihin on valttamaton pakko. Hanelld on siis alaistaitoja. Taitava esimies
taas havaitsee alaistaitoja omaavat tyontekijat ja palkitsee heidat erilaisin keinoin. Palkitsemisen ei
tarvitse olla rahallista, vaan se voi olla jokin muu tyontekijan merkitykselliseksi kokema palkkio,
kuten esimerkiksi arvostus, uudet haastavammat tehtavat tai vastuun saaminen. Tydntekija tekee
siis tyOnantajansa kanssa psykologisen sopimuksen siten, ettd olettaa saavansa monipuolisista

alaistaidoista ansaitsemansa palkkion. (Keskinen 2005, 24.)

Alaistaidot eivat rajoitu pelkastdan esimiehen ja tyontekijan valiseen suhteeseen, vaan se on myos
tyontekijoiden valista vuorovaikutusta. Tdssa vuorovaikutuksessa tarjotaan tukea ja ymmarrysta

tyotovereille, kannustetaan ja motivoidaan tyotovereita osallistumaan tyoyhteis6d koskeviin
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asioihin ja autetaan toisia selviytymadan. Alaistaidot ovat siis myos vastuuta tyotovereista,

oppimisen edistdmisessa ja taitojen kartuttamisessa. (Chattopadhyay 1999, 273 - 287.)

Tarkastelen miten alaistaitoja on maaritelty niin kansainvalisessa kuin kotimaisessa tutkimuksessa.
Maarittelya tdydennan lyhyesti muutaman alaistaitojen lahikasitteen avulla ja lopuksi kiteytdn

vield mita alaistaidot pitavat sisalladn tassa omassa tutkimuksessani.

3.1 Alaistaidot kansainvalisessa tutkimuksessa
Suomalaisen alaistaitokdsitteen mallina voidaan pitada 1980-luvulla syntynyttd kasitetta

organisaatiokansalaisuus (organizational citizenship, OCB). Vuonna 1983 julkaistiin kaksi
tutkimusta, jotka nostivat organisaatiokansalaisuuden esiin. Nama tutkimukset olivat Batemanin ja
Organin Job satisfaction and the good soldier sekd Smithin, Organin ja Nearin Organizational
citizenship behavior. Jo ennen naita tutkimuksia yhdysvaltalainen tutkija Daniel Katz julkaisi 1960-
luvulla artikkelin The motivational basis of organizational behaviour, jossa han pohti tyontekijan
kayttaytymisessa vaadittuja hyvia piirteitd, kuten yhteistoiminnallisuus, yrityksen suojelu ja suopea

asenne yritysta kohtaan, kehitysideoiden esittaminen seka itsensa kehittaminen.

Bateman ja Organ (1983) kehittivdat edelld mainittujen kdyttdymisen piirteiden mukaan termin
kansalaiskayttdaytyminen (citizenship bahaviours), jonka he huomasivat olevan yhteydessd myos
tydssa viihtymiseen. Smith, Organ ja Near (1983) jakoivat kansalaiskayttaytymisen kahteen osa-
alueeseen: altruismiin ja yleiseen kuuliaisuuteen. Altruismilla tarkoitetaan tyontekijan halua auttaa
muita tyotovereitaan heiddn kohtaamissa haasteissa. Altruismi syntyy siis tyontekijan omasta
auttamishalusta ja yleisen kuuliaisuuden voidaan ajatella olevan kayttaytymistd, jota pidetdan
yleisesti sopivana eli sovittujen pelisddantojen noudattamista. 1980-luvun loppupuolella ja 1990-
luvun alkupuolella organisaatiokansalaisuutta paadyttiin maarittelemaan nimenomaan yksilon
vapaaehtoisen kaytoksen kautta. OCB nahtiin siis nimenomaan ominaisuutena, joka ei kuulu
tyonteon minivaatimuksiin vaan menee tdman perinteisen roolin “ohi” tai "yli”. (Organ, 1988;

Organ & Ryan, 1995 ).

1980-luvun jalkeen organisaatiokansalaisuuden tutkimus on ollut laajaa ja siihen on liitetty hyvin
monenlaisia kasitteitd ja kayttdytymisen muotoja. Vuonna 2000 Podsakoff, MacKenzie, Paine ja

Bachrach julkaisivat kirjallisuuskatsauksen, jonka avulla he pyrkivat selkiyttdmaan kasitteen
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maarittelyd. Tutkijat pyrkivat sijoittelemaan osittain paallekkdiset organisaatiokansalaisuuden

ominaisuudet seitsemaan eri teemaan. Nama teemat olivat:

1) Altruismi eli muiden auttaminen, joka on selkedsti alaistaitoihin kuuluva ominaisuus. Siihen
sisdltyy niin tyotovereiden auttaminen syntyneissa ongelmatilanteissa kuin myds
ongelmatilanteiden synnyn ehkaiseminen.

2) Reiluus eli tietynlainen tiimipelaaja-mentaliteetti, jossa tyontekija ei valita kohdatessaan
hankaluuksia ja on valmis myds uhraamaan oman mukavuutensa tiimin puolesta. Reilu
tyontekija ei myoskdadn ota toisten sanomisia henkil6kohtaisesti ja sdilyttdaa positiivisen
asenteen.

3) Lojaalisuus eli tyontekija on sitoutunut organisaatioon myds epdsuotuisina aikoina ja
haluaa vaalia organisaation mainetta tyopaikan ulkopuolellakin.

4) Saantdojen noudattaminen eli vyleinen kuuliaisuus, johon sisdltyy organisaation
toimintamallien sisdistaminen ja hyvaksyminen.

5) Oma-aloitteisuus eli tydontekijan vapaaehtoinen toiminta perustyotehtaviensa lisdksi seka
muiden rohkaiseminen samaan.

6) Kansalaishyveellisyys eli tyontekijan ymmarrys siitd, ettd han on osa suurempaa
kokonaisuutta ja halu osallistua yhteiseen paatoksentekoon esimerkiksi ilmaisemalla oman
mielipiteensa.

7) ltsensa kehittaminen eli tyontekijan halu parantaa omaa osaamistaan, tietoja ja taitoja.

Kritiikkia alaistaitoja ja organisaatiokansalaisuutta kohtaan on esittdnyt Eran Vigoda-Gadotin
(2007), joka nakee kasitteen lahinna tyontekijoiden hyvaksikdayttamisena ja johdon vaatimuksena
teettda alaisilla palkatonta tyotd. Hdnen mukaansa organisaatiokdyttaytymiseen kuuluva
kayttaytyminen ei suinkaan ole tyontekijoille vapaaehtoista vaan nakee sen enemman

organisaatioiden luomana pakotteena.

3.2 Alaistaidot Suomessa
Suomessa kasite alaistaidot on vield suhteellisen uusi. Suomeen kasite alaistaito on tullut

englanninkielisestd akateemisesta maailmasta. Alaistaitoon liittyvia ilmioita on tutkittu Suomessa

jo kauan, mutta alaistaito kasitteena on otettu kdyttd6n Suomessa vasta 2000-luvulla (Keskinen
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2005, 18-19). Suomessa alaistaitoja on tutkittu myos kasvatustieteellisestd nakokulmasta kun

kansainvalisesti suuntaus on ollut enemman liiketoiminta- ja organisaatiopsykologiapainotteista.

Suomalaista alaistaitoa eniten tdhdan mennessd on tutkinut kasvatustieteen professori Soili
Keskinen. Han on tutkinut alaistaitoja erityisesti kunta-alalla ja selvittanyt tutkimuksessaan
esimerkiksi kuntatyontekijoiden kasityksia alaistaidoista. Keskisen toimii myos kahden alaistaitoja
kasittelevan, valmisteilla olevan vaitostutkimuksen ohjaajana. Nadiden vaitostutkimusten tekijat
ovat Katriina Rehnback ja Mika Irenius. Heidan lisékseen suomalaista alaistaitokirjallisuutta ovat
julkaisseet Risto Kauppinen ja Markku Silvennoinen, joilta on ilmestynyt teokset Onnistu alaisena -
ndin johdan esimiestd ja itsedni sekd Kehity alaisena — onnistuneet alaistaidot kdytdnnéssd.
Alaistaitoihin rinnastettavista tyoyhteisotaidoista ovat kirjoittaneet esimerkiksi Marja-Liisa Manka
teoksessaan Tydnilo sekd Kaarina Monkkonen ja Satu Roos teoksessaan Tydyhteisétaidot.
Perehtyessani alaistaitoja kasittelevaan kirjallisuuteen huomasin muidenkin kirjoittajien viittaavan
Keskiseen, joten nostan esiin Keskisen tuottamia madaritelmia alaistaidoista. Keskisen
tutkimukseen vastasi 820 raumalaista kuntatyontekijaa ja vastausten perusteella Keskinen paatyy

maarittelemaan kasitetta kolmen piirteen kautta, jotka ovat:

1) Vastuullinen asennoituminen tyontekoon ja joustavuus. Vastuullinen asennoituminen pitaa
sisallaan myds kunnioitusta ja arvostavuutta ty6kavereita ja esimiesta kohtaan.

2) Kayttdytymisen ja toiminnan tasolla ilmeneva vastuullisuus, kuten oman mielipiteen
ilmaiseminen, yhteistybhon pyrkiminen ja tarvittaessa erilaisten ratkaisumallien
hakeminen.

3) Tyon sujumisen kannalta olennaisten tietojen ja taitojen omaksuminen, hankkiminen ja

kayttaminen.

Kansainvalisen organisaatiokansalaisuuden toimijuuskuva on kenties moniulotteisempi, mutta se
on myds enemman harmoniaa yllapitava, kiltti ja sopeutuvainen. Toki siindkin, ainakin sopivissa
rajoissa, alaisilta odotetaan myo6s aktiivisuutta esim. kansalaishyveellisyytena. Kansainvaliset
luokittelut rakentavatkin kuvaa organisaation tasapainoa ylldpitavastd tyontekijastd sen sijaan,
ettd ne luonnehtisivat innovatiivista ja muutosorientoitunutta toimintaa. Vaikka suomalaisessa
tutkimuksessa alaistaitojen maaritelma ei sisalla kenties yhta paljon eri kohtia, on siind kuitenkin
ajateltu tyontekijaa enemman omaa toimintaansa ohjaavana muutosagenttina, joka aktiivisella

toiminnallaan pyrkii kehittdmaan tyoyhteisoa kuin pelkkdna sopeutuvaisena tyomyyrana.
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Kotimaisten kielten keskuksen maaritelmdn mukaan alaistaidolla tarkoitetaan sellaista tyontekijan
kayttaytymistd, joka ei kuulu tyon muodollisiin vaatimuksiin mutta vaikuttaa tyoyhteison
tehokkaaseen toimintaan. Tallaisia alaistaidon piirteita ovat muun muassa tiimin jasenten
auttaminen, erilaisten tyotehtdvien vapaaehtoinen ottaminen, tarpeettomien konfliktien
valttdminen ja oman mielipiteen rakentava ilmaiseminen. Termia on kuitenkin kritisoitu siita, etta
se korostaa liiaksi tyontekijan "alamaisuutta" tai alisteista asemaa johtajaan nahden. Toisaalta on
ilmeistd, ettd johtajan ja tyontekijan erottelu on termin olennainen osa, koska lahtékohtaisesti on
kyse nimenomaan johtamistaidon jonkinlaisesta vastinparista. (Arvassalo 2006.) Alisteisuuteen ei
ole syyta takertua liikaa silld tulee muistaa, ettda myds esimiesten toimintaa voidaan tarkastella

alaistaito kasitteen kautta, ovathan hekin jonkun alaisia (Keskinen 2005, 19.)

Alaistaito on siis vastuuta tyotovereista ja tyotavoitteiden saavuttamisesta. Se pitda sisallaan myos
velvollisuuden huolehtia tyépaikan viihtyisyydesta ja resurssien jarkevasta kaytosta. Alaistaitoa on
toimiva yhteistyo niin tyokavereiden kuin esimiehen kanssa ja oman mielipiteen ilmaiseminen
rakentavalla tavalla sekd aktiivinen osallistuminen tydpaikan asioiden edistamiseksi. (Keskinen
2005, 20.) Toimivan ja menestyvdn organisaation saavuttamiseksi tallaiseen toimintaan lienee
syyta kannustaa niin suorittavan tason kuin esimiestason tyontekijoita. Ndin ajateltuna alaistaito

kasitteen voidaan ajatella koskevan kaikkia tyontekijoita, oli heilla itsellaan alaisia tai ei.

3.3 Alaistaidon lahikasitteet
Vaikka alaistaitoja itsessaan ei ole tutkittu vield kovin laajalti ja kauan, voidaan alaistaitoja

tarkastella muutaman niihin laheisesti liittyvan, enemman tutkitun, kasitteen kautta. Tallaisia
kasitteitd ovat sitoutuminen, samaistuminen, luottamus, motivaatio ja ammatillinen osaaminen..

Alaistaidot pitdvat sisallaan piirteita naista kaikista kasitteista.

3.3.1 Sitoutuminen
Sitoutumisen on todettu olevan edellytys laadukkaalle tydsuoritukselle ja se ilmenee

motivoituneisuutena sekd halukkuutena kehittda tyota, tydoymparistod ja omaa toimintaa tyossa
(Keskinen 2005, 25.) Sitoutumisessa on kyse suhtautumistavasta ja asenteesta organisaatiota
kohtaan. Sitoutumista on eritasoista ja sitd voidaan maaritelld eri tavoin. Sitoutumista voidaan

jaotella mukautumiseen, samaistumiseen ja sisdistamiseen. Mukautuminen on alimman tason
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sitoutumista ja silld sitoutumisen tasolla on tyontekijd, jonka kadyttaytyminen organisaatiota ja
sielld tyoskentelevid ihmisia kohtaan on suopeata ja toivotunlaista. Seuraava taso eli
samaistuminen edellyttdda tyontekijalta suopean suhtautumisen lisdksi organisaation arvojen
hyvdksymistd, kunnioittamista ja omaksumista. Tyontekija tuntee vylpeyttd kuuluessaan
organisaatioon. Sitoutumisen vaativin taso on sisdistiminen, joka tarkoittaa sitd, etta
organisaatioon toimintaan panostaminen perustuu yksilon ja organisaation arvojen, asenteiden ja
tavoitteiden yhdenmukaisuuteen. Tall6in sitoutuminen nakyy vyksilon sisdistettynd vastuun
ottamisena omasta tyopanoksestaan niin ettd suoriutuminen tyodtehtavistd on merkityksellista
yksilolle ja palvelee samalla myds organisaation tarpeita ja tavoitteita. (Jokivuori 2004; Keskinen

2005, 25-26.)

3.3.2 Samaistuminen
Samaistuminen on seka sitoutumisen etta alaistaitojen ldhikdsite. Sen voidaan ajatella koostuvan

seuraavanlaisista tekijoista. Ensinndkin samaistuminen edellyttda solidaarisuuden tunnetta
organisaatiota kohtaan. Siihen sisdltyy myos vahva mukaankuulumisen tunne ja organisaation
emotionaalinen puoleensavetavyys. Toisekseen samaistuminen edellyttdd lojaalisuutta
organisaatiota kohtaan ja kiinnostusta organisaation tavoitteita kohtaan. Kolmanneksi
samaistuminen syntyy samanlaisuuden havaitsemisesta organisaation jasenten kesken ja
kunnioituksesta yhteisida arvoja kohtaan. Samanlaisuutta voi kokea ulkoisten merkkien kautta.
Esimerkiksi yndenmukainen tyovaatetus voi luoda henkilostolle samaistumisen kokemuksia, mutta
ulkoinen samanlaisuus ei pelkdstaan riitd vahvaan samaistumisen tunteeseen. Tarvitaan myos
muita sisaisia tekijoitd, jotka luovat halua kuulua ja samaistua organisaatioon. (Keskinen 2005, 31-

32))

3.3.3 Luottamus
Luottamuksesta on monenlaista hyotya organisaatiossa. Luottamus edellytys sille, ettad tyontekijat

jakavat osaamistaan, tietojaan ja taitojaan. Luottamuksen avulla voidaan tehostaa paatosten
taytantoonpanoa, helpottaa keskindistd kommunikointia ja vuorovaikutusta. Luottamuksen
vallitessa uskaltavat tyontekijat esittda epdselvistd asioista kysymyksida ja saada niihin myds

rakentavia vastauksia. (Tyoturvallisuuskeskus, viitattu 15.12.2013.)
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Luottamusta voidaan tarkastella erilaisten ulottuvuuksien kautta. Ensinndkin luottamuksessa on
sisddanrakennettuna usko siihen, etta toisetkin yrittdvat toimia sopusoinnussa kohti sitd mihin ovat
sitoutuneet. Toiseksi luottamus edellyttdada rehellisyytta neuvottelutilanteissa. Kolmas aspekti
luottamuksesta sisaltda ajatuksen siitd, ettei toinen kadytd hyvakseen toista tilanteissa, joissa se
olisi periaatteessa mahdollista. Luottamuksen syntyminen edellyttdaa yhteisia tavoitteita ja
pdaamaaria. Yhteiset toiminnan tavoitteet sisaltda ajatuksen yhteisista intresseistd, joiden varaan
yhteistyd tydorganisaatioissa voi rakentua. Sujuvat esimies-alais -suhteet ovat taman
luottamukseen perustuvan yhteistyon looginen seuralainen. Tutkimusten avulla on myos
osoitettu, ettd luottamus organisaation johtoon ja sitoutuminen organisaatioon ovat erittdin

voimakkaassa, suoraviivaisessa yhteydessa toisiinsa. (Jokivuori 2004.)

3.3.4 Motivaatio jaammatillinen osaaminen
Motivaatio voidaan nahda tietynlaisena asennoitumisena tyohon. Motivaatiolla tarkoitetaan

tyontekijan tietoisuutta tyon tavoitteista ja pyrkimysta toteuttaa nuo tavoitteet kayttamalla omia
ja tyoyhteison resursseja tarkoituksenmukaisella tavalla. Motivoitunut tyontekija sietdd myos
tyohonsa liittyvia muutoksia ja vaatimuksia ilman ettd menettad malttinsa tai hakeutuu muihin
tehtaviin. Alaistaidot ovat motivaatiota laajempi késite silld se pitda sisalladan asenteellisten

valmiuksien lisaksi myos tiedollisia ja kayttaytymiseen liittyvid valmiuksia. (Keskinen 2005, 32.)

Tyontekijan ammatillinen osaaminen syntyy siitd substanssiosaamisesta, jonka tyontekija on
hankkinut itselleen koulutuksen ja tyokokemuksen kautta. Laadukkaan tyon edellytys on
ammatillinen osaaminen, mutta se ei yksistdan valttamatta riitd vastaamaan siihen mita taitoja
tyontekijalta odotetaan. Vaikka substanssiosaaminen olisi moitteetonta, mutta tyontekijalta
puuttuu esimerkiksi aktiivinen oman tyon kehittdmiseen liittyvd tyoote saattavat esimies tai
tyotoverit pitaa tyosuoritusta riittamattomana. Eli substanssiosaamisen lisdksi kaivataan
tietynlaisia tyoyhteiso- eli alaistaitoja. Tulee kuitenkin muistaa, etta ilman vankkaa ammatillista

osaamista eivat alaistaidotkaan ole kovin korkeatasoisia. (Keskinen 2005, 32-33.)

3.4 Alaistaidot tassa tutkimuksessa
Alaistaito ilmenee niin yksilon, ryhman kuin koko organisaation tasolla. Oliver Christ, Rolf van Dick,

Ulrich Wagner ja Jost Stellmacher ovat kehittdneet aiemman alaistaito-mittaria, johon he ovat
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sisdllyttaneet nama kolme edelld mainittua ulottuvuutta. Yksilotasolla huomiota kiinnitetaan
vastuullisuuteen, ryhma- ja tiimitasolla jakamista ja yhteistyotd edistdvdan toimintaan seka

organisaatiotasolla vapaaehtoisen osallistumisen tehtaviin. (Keskinen 2005, 24).

Uskon, etta tarkat maaritelmat sille mita hyvat alaistaidot ovat, voivat vaihdella eri tyoyhteisojen
kesken riippuen tyon luonteesta. Tarkan maarittelyn vaikeudesta huolimatta hyvid alaistaitoja
mietittdessa nama kolme tasoa eli yksilo-, ryhma- ja organisaatiotaso |6ytyvat varmasti alalta kuin
alalta.  Tutkimuksessani pohdin alaistaitoja  kunnallisessa  kasvatustyossa, erityisesti
lastentarhanopettajan ndkdkulmasta. Haluan selvittdda mitka tekijat mahdollisesti edistavat
alaistaitojen kayttoa ja toisaalta estavat. Laatiessani haastattelurunkoa minun tuli siis pohtia mita
ajattelen alaistaitoihin kuuluvan, jotta voisin |dhted selvittdmaan edelld mainittuja seikkoja.
Rehnbdck ja Keskinen (2005) selvittivat tutkimuksessaan mm. tyOntekijoiden ajatuksia
alaistaidoista ja siitd mita he ajattelevat voivansa tehda tullakseen hyvin johdetuiksi. Vastausten
perusteella he luokittelivat alaistaitoja neljdaan kategoriaan, jotka olivat 1) suuntautuminen omaan
tyohon ja toimintaan, 2) suuntautuminen tydyhteis6on ja sosiaalinen vuorovaikutus, 3)
esimieheen suuntautuva vuorovaikutus ja 4) ammatillinen kasvu. Ndiden kategorioiden pohjalta
laadin haastatteluissa kayttamani rungon, jossa paadyin jaottelemaan alaistaitoja kolmen teema-
alueen kautta. Teemat ovat samansuuntaiset Rehnbackin ja Keskisen eri kategorioiden kanssa,
mutta yhdistin oman tyén hoitamisen ja ammatillisen kasvun yhdeksi teemaksi. Tutkimukseni
teema-alueet ovat 1) yhteisty0 ja vuorovaikutus esimiehen kanssa 2) yhteistyo ja vuorovaikutus

tyokavereiden kanssa ja 3) oma sitoutuminen, ammatillisuus ja osallistuminen.

Alaistaidon on todettu olevan esimiestaidon vastinpari (Keskinen 2010), joten luonnollisesti
vuorovaikutus ja yhteistyd esimiehen kanssa nousee esiin alaistaitoja mietittdessa. Mielestani
osana alaistaitoja lastentarhanopettajan tulee osata antaa palautetta esimiehelleen ja myo6s
vastaanottaa sitd itse esimiehen taholta. Koen, ettd tdahan osa-alueeseen kuuluu ylipdataan
omasta tyosta raportointi ja keskustelu esimiehen kanssa. Edellytyksena ndille asioille on tietenkin
se, ettd lastentarhanopettaja ylipdatdaan kokee (LMX-teorian mukaisesti) omalla toiminnallaan

olevan merkitysta hyvan johtamisen edistamiseksi.

Alaistaidot eivat nimestdan huolimatta rajoitu vain esimiehen ja alaisen véliseen suhteeseen, vaan
ne kuuluvat myos tyontekijoiden keskindisiin suhteisiin (Chattopadhyay, 1999). Toinen teema on

siis yhteisty0 ja vuorovaikutus tydkavereiden kanssa. Jaetussa johtajuudessa tiedon jakaminen ja
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toisilta oppiminen on tdrkedssa roolissa, joten alaistaitoja omaavalta lastentarhanopettajalta
voitaneen odottaa siis sen mukaista toimintaa. Alaistaitoihin tdlla saralla ajattelen kuuluvan avun
tarjoamista ja vastaanottamista, tyotovereiden keskindistd tukea ja kaikkien mielipiteiden

kuulemista ja arvostamista.

Kolmanneksi teema-alueeksi nousi oma ammatillisuus, sitoutuminen ja osallisuus yhteisiin
asioihin, silla ilman tyontekijan vahvaa ammatillista osaamista alaistaidotkaan eivat voi olla kovin
korkeatasoisia (Keskinen 2005, 32-33). Ammatillisuus, sitoutuminen ja osallisuus tuovat
alaistaitoihin mukanaan mielestdni ylpeyden omasta tyostd ja tyoyhteisostd, positiivisen
suhtautumisen tyon ja itsensa kehittdamiseen, resurssien jarkevan kayttamisen sekd ammatillisen

suhtautumisen mahdollisten ongelmien tai konfliktien ratkaisussa.

ALAISTAIDOT
LASTENTARHAN-
OPETTAJAN TYOSSA

YHTEISTYO JA
VUOROVAIKUTUS
ESIMIEHEN KANSSA

YHTEISTYO JA
VUOROVAIKUTUS
TYOKAVEREIDEN

KANSSA

KUVIO 1. Alaistaidot lastentarhanopettajan tydssa
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4 TUTKIMUSONGELMAT

Alaistaidoilla tarkoitetaan tydntekijan toimintaa hyvan esimies-alaissuhteen yllapitamiseksi ja
mahdollistamiseksi, vastuunottoa tyoyhteisdsta ja oman tyonsa johtamisesta. Paivakodin johtajan
sanotaan olevan ennen kaikkea tyOyhteisén pedagoginen johtaja eli hdanen vastuullaan on
johtamansa pdéivakodin pedagogisten linjausten yhdenmukaisuus ja tasokkuus. Opetus- ja
kasvatusalan tyontekijat ovat oman alansa asiantuntijoita ja johtajien siirtyessa yha enemman
hallinnollisiin tehtaviin tyontekijoilld saattaa olla hallussaan paljon tyohonsa liittyvaa tietoa mita
johtaja ei omassa asemassaan nade ja kuule ilman tyéntekijoiden apua. Opetus- ja kasvatusalalla on
pyritty kannustamaan vuorovaikutukselliseen ja jaettuun johtajuuteen ja nakisinkin alaistaitojen

merkityksen nousevan tarkeddan asemaan tallaisen johtamisen onnistumisen edellytyksena.

Pro gradu —tutkielmani aiheena on lastentarhanopettajien kasitykset alaistaidoista. Alaistaitojen
ollessa melko wuusi kasite, tarkoituksenani on selvittdd myds onko termi alaistaidot
haastattelemilleni lastentarhanopettajille ennestdan tuttu ja mita he ajattelevat kyseisen termin
tarkoittavan. Olen lukemani kirjallisuuden pohjalta jaotellut alaistaito-kasitteen kolmeen osa-
alueeseen, jotka ovat 1) yhteistyd ja vuorovaikutus esimiehen kanssa, 2) vyhteistyo ja
vuorovaikutus tydyhteison kanssa ja 3) oma ammatillisuus ja sitoutuminen. Tutkimukseni
tarkoituksena ei ole arvioida yksittdisen tyontekijan alaistaitoja vaan pyrin tutkielmassani
selvittamaan lastentarhanopettajien kasityksid siitd mika edistda edelld mainittujen osa-alueiden
hyvaa toteutumista tai vastaavasti estda niiden toteutumista. Eli toisin sanoen mitka seikat heidan

tyossdan edistavat hyvia alaistaitoja ja mitka seikat taas heikentavat alaistaitojen kayttoa.

Tutkimusongelmani ovat:

1. Miten haastateltavat ymmartavat kasitteen alaistaidot?

2. Millaisia tekijoita tyopaikan arjessa/kdytannoissa loytyy mitkd edistdisivat alaistaitojen
kayttamista?

3. Millaisia tekijoita tyopaikan arjessa/kdytdannoissa loytyy mitka estdisivat alaistaitojen

kayttamista?
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5 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Tutkimukseeni osallistui kuusi lastentarhanopettajaa viidesta eri tydyhteisdstd, kolmen eri kunnan
palveluksesta. Halusin mieluummin tutkia alaistaitoja yleiselld tasolla, joten en halunnut
haastateltavien olevan samasta tyoyhteisosta. Mikali olisin valinnut kaikki osallistujat samasta
tyoyhteisosta, olisi tutkielmastani tullut tapaustutkimus, jossa olisin joutunut pohtimaan
yksittdisen tydpaikan rakenteellisia mahdollisuuksia ja esteita alaistaitojen hyédyntamiselle. Kun
mukana on useampi tydyhteisd, uskon ettd |16ydan vastauksista enemman erilaisia kaytantoja ja
syita sille mika edistdaa tai estdd alaistaitojen hyddyntamistda. Laajemmalla nakokulmalla on
mielestdani myds enemman arvoa tutkimuksen hyodynnettavyyden kannalta. Eri tyOyhteisdjen
hyvaksi koettuja kaytantdja voidaan mahdollisesti poimia muidenkin tydyhteisdjen arkeen ja myds

mahdollisia ongelmakohdista voidaan ottaa opiksi varhaiskasvatuksen kentalla.

Tein haastattelut vuoden 2013 helmi- ja maaliskuun aikana. Suostuessaan haastatteluun
lastentarhanopettajat eivat vield tienneet aihetta, silla osana tutkimustani halusin selvittda, onko
kasite alaistaidot heille entuudestaan tuttu. Ajattelin, ettd mikali kerron aiheen etukateen,
yrittdvat haastateltavat valmistautua kysymyksiin etukdteen esimerkiksi etsimalla aiheeseen
liittyvaa tietoa. Suurimman osan haastatteluista suoritin haastateltavan tyodpaikalla. Yhden
haastattelun tein haastateltavan kotona ja yksi haastattelu tehtiin minun kotonani.
Haastattelutilanteet sujuivat hyvin ja niissa oli rauha ja yksityisyys vastata kysymyksiin. Kahdessa
tyopaikalla tehdyssa haastattelussa huoneeseen tuli kdiymaan kesken haastattelun joku muu
tyoyhteison jasen hakemaan jotain tavaraa. Tama ei vaikuttanut kuitenkaan vastauksiin, silla
keskeytimme haastattelu siksi aikaa kunnes henkil6 oli poistunut huoneesta. Sain haastateltavat
mukaan omien tyokokemusteni kautta kertyneiden verkostojen kautta, minka vuoksi suhtaudun
erittdin tarkasti aineiston salassapitoon ja haastateltavien anonymiteetin sdilymiseen. Nauhoitin
haastattelut, jonka jalkeen siirsin tiedostot tietokoneelleni salasanan taakse. Valittdmasti taman
jalkeen poistin nauhurilta danitetyt tiedostot. Missdan vaiheessa tutkimusta tehdessani en ole
kayttdnyt haastateltavien nimid, vaan viittaan heihin vain Itol, Ito2, Ito3, lto4, Ito5 ja lto6
(=lastentarhanopettaja 1, lastentarhanopettaja 2 jne). Tutkimukseen osallistuneilla
lastentarhanopettajilla oli tyokokemusta kertynyt keskendan hyvin eri maara. Enimmilldan

tyokokemusta [6ytyi 24 vuoden ajalta ja vahimmilladn tyokokemusta oli vuoden verran. En

23



merkitse tyokokemusta suorien lainausten yhteyteen, silld se saattaisi liikaa heikentda vastaajien

anonymiteettia.

5.1 Kvalitatiivinen lahestymistapa
Valitsin Pro gradu —tyohoni laadullisen |dhestymistavan, silld koin sen mielekkdimmaksi aiheen

kannalta. Tarkoituksenani on selvittaa lastentarhanopettajien kasityksia ja ajatuksia alaistaidoista
ja koin, etta laadullisen ldhestymistavan mydsta saan syvempaa ja kokonaisvaltaisempaa tietoa

valitsemastani aiheesta.

Kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimukseen sisaltyy ajatus, ettd todellisuus on moninainen ja
tapahtumat muovaavat samanaikaisesti toinen toisiaan ja niiden valiltd on mahdollista loytaa
monensuuntaisia suhteita. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on pikemminkin 10ytaa tai
paljastaa tosiasioita kuin todistaa jo olemassa olevia vaittamia. Tahan pyritdan tutkimalla
kohteena olevaa ilmiota tai kasitetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kokonaisvaltaisen
lahestymistavan lisdksi laadulliselle tyypillistd on myo6s ihmisen suosiminen tiedon keruun
instrumenttina. Eli erilaisten testien sijaan tutkija luottaa enemman omiin havaintoihinsa ja
keskusteluihin tutkittavien kanssa. Laadullisessa tutkimuksessa kaytettdvissd menetelmissa
ominaista on ettd tutkittavien nakokulma padsee esille ja osallistujat valitaan
tarkoituksenmukaisesti eikd satunnaisotosten avulla. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tapauksia
kasitelldan ainutlaatuisina ja aineistoa tulkitaan sen mukaan. Tutkija ei maaraa sitd, mika on
tarkead, vaan aineistoa tulee pyrkia tarkastelemaan monitahoisesti ja yksityiskohtaisesti, jotta

sieltd voisi paljastua odottamattomiakin seikkoja. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157-160.)

5.2 Metodin valinta
Empiirisessa tutkimuksessa metodit ovat keskeisessa asemassa tyoskentelyssd. Metodin valintaa ei

tule kuitenkaan suorittaa ilman etta pohtii sen soveltuvuutta tutkimusongelmien ratkaisuun. Oma
valintani aineiston keruulle oli puolistrukturoitu teemahaastattelu. Haastattelu itsessddan on hyvin
joustava menetelma ja se soveltuu erilaisiin tutkimustarkoituksiin. Suurin syy teemahaastattelun
valintaan oli se, ettd halusin antaa tutkimukseen osallistuville lastentarhanopettajille
mahdollisuuden tuoda ajatuksiaan esille mahdollisimman vapaasti. Haastattelun avulla pystyin

myos kysymaan tarkentavia kysymyksia heiltd, mika ei olisi ollut yhta helposti toteutettavissa,
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mikali olisin kdyttanyt vastausten keruuseen esimerkiksi kysymyslomaketta tai vapaamuotoisia

kirjoitelmia.

Pohdin myos lomakkeen kayttoa silla haastattelujen tekeminen vie aikaa ja etenkin aineiston
litterointi on ty6lasta ja hidasta puuhaa. Minua mietitytti myds oma osaamiseni haastattelijana ja
pelkdsin ettd olisin liilan johdatteleva tai sitten en osaisi tarttua haastatteluissa esiin nouseviin
asioihin tarpeeksi hyvin. Olen kuitenkin erittdin tyytyvdinen valintaani, sillda haastattelut sujuivat
mielestdni hyvin ja sain kasaan hyvan aineiston tyotani varten. Koen myods ettd padsin paremmin
sisdlle aiheeseen haastatteluiden myota. Uskon, ettd ymmarrdan paremmin tutkimukseen
osallistuvien lastentarhanopettajien mietteita keskusteltuani heidan kanssa kasvotusten kuin etta
olisin esimerkiksi kerannyt lomakkeiden avulla aineiston. Aiheeni huomioon ottaen uskon etta
tuosta haastattelujen mukanaan tuomasta ymmartamyksestd on paljon hyotya aineiston
analyysivaiheessa. Haastattelun valintaa tutkimusmetodiksi helpotti myos se, ettd sain
haastateltavat kokoon melko nopealla aikataululla. Valittuani haastattelun kayttamakseni
metodiksi tarkentui se vield puolistrukturoiduksi teemahaastatteluksi. (Hirsjarvi & Hurme 2004,

34-35.)

5.3 Puolistrukturoitu teemahaastattelu
Yleisella tasolla puolistrukturoidun teemahaastattelun ominaispiirteita voi kuvailla seuraavasti: 1)

haastateltavat on valittu sen mukaan, ettad heilld tiedetdan olevan sanottavaa kyseessa olevaan
aiheeseen, 2) Haastattelija on etukateen selvitellyt tutkittavan ilmion oletettavasti tarkeitd osia ja
nditd osia analysoimalla paatynyt tiettyihin oletuksiin ilmion merkityksista siind mukana oleville, 3)
analyysin perusteella tutkija kehittdd haastattelurungon ja 4) haastattelurungon avulla han pyrkii
samaan haastattelussa esille tutkittavien henkildiden subjektiivisia kokemuksia tutkittavasta

ilmiosta. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 47.)

Oman tyoni haastatteluprosessi sujui melko pitkdlti edelld kuvaillun mallin mukaisesti.
Haastateltavien |6ytaminen oli helppoa silld haastateltavaksi soveltui periaatteessa kuka tahansa
lastentarhanopettaja, jolla on tyokokemusta. Ennen haastattelurungon laatimista luin
alaistaitoihin liittyvaa kirjallisuutta ja kirjallisuuden avulla jaottelin alaistaidot kolmeen osa-
alueeseen, jotka olivat 1) yhteistyd ja vuorovaikutus esimiehen kanssa, 2) yhteistyd ja

vuorovaikutus tyoyhteison kanssa ja 3) oma ammatillisuus ja sitoutuminen. Nama kolme osa-
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aluetta muodostivat my6s haastattelujen teemat. Mietin jokaisen teeman alle valmiita kysymyksia,
mutta halusin myos antaa haastateltaville mahdollisuuden tuoda omia ajatuksiaan ilmi, mikali he
kokivat tarkedksi kertoa jotain mitd en itse hoksannut kysya. Tama oli hyva, silla jo ensimmaisessa
haastattelussa nousi esiin asia mitd en ollut itse huomannut kysya, joten lisdsin sen myds loppuihin
haastatteluihin. Muissa haastatteluissa ei esiin noussut mitdan kokonaan uusia seikkoja, joten en

muokannut runkoa kuin ensimmaisen haastattelun jalkeen eli se oli sama kaikille haastateltaville.

Vaikka koinkin haastattelujen onnistuneen ja olin tyytyvdinen haastattelurunkoon, tulee kuitenkin
muistaa huomioida myo6s kielen ja vuorovaikutuksen merkitysta haastattelutilanteessa ja niiden
mahdollista vaikutusta saatuun aineistoon. Haastattelu on kahden ihmisen valista viestintada ja
haastattelutilanteessa vuorovaikutus koostuu ihmisen sanoista ja niiden kielellisestda merkityksesta
ja tulkinnasta. Pohdinkin vaikuttaako omalla kohdallani naihin tulkintoihin se, etta itsellanikin on
tyokokemusta lastentarhanopettajana ja omakohtaista kokemusta kasitellyistd asioista. Pelkonani
on etta tulkitsen vastauksia ikdan kuin tietynlaisten oman kokemuksen mukanaan tuomien lasien
lapi enkd olisikaan niin objektiivinen kuin tutkijalta kenties vaadittaisiin. Toisaalta sen lisaksi, etta
haastattelija pyrkii haastattelutilanteessa selvittdmadan miten haastateltavan aiheena olevat
kasitykset ja merkitykset rakentuvat, voidaan haastattelutilanteessa myos luoda yhdessd uusia
vhteisia merkityksid. Eli toisaalta siitd, ettd minulla on itsellanikin kokemusta haastattelussa
kasitellyista aiheista voi olla my6s hyotya silla pystyn kenties ndkemaan asioiden valilla yhteyksia,
joita en ilman omaa kokemustani ndkisi. Haastattelutilanteeseen voidaankin soveltaa
yhteisrakentamisen kasitettd. Silla tarkoitetaan sitd, ettd haastatteluvastaus heijastaa aina myds
haastattelijan lasndoloa ja hdnen tapaansa kysya asioita samoin kuin edeltdvia kysymyksia ja

vastauksia. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 48-49.)

5.4 Haastatteluaineiston analyysi ja tulkinta
Ldhdin  analysoimaan kerdamaani aineistoa diskurssianalyyttisin  keinoin.  Olennaista

diskurssianalyysissda on, ettd tekstida ei analysoida siksi, ettd loydettdisiin sen takana olevia
asenteita, vaan huomio kiinnitetdan erityisesti kielen vaihteluun ja haastattelupuheeseen.
Aineistosta etsitddn eroja ja yhtalaisyyksia seka kiinnitetddan huomiota myos poikkeustapauksiin.
Sithen miten diskurssianalyysi tulisi tehda, ei ole olemassa yhtd selkeda, oikeata tapaa, vaan
olennaiset piirteet etsitdan aineistosta. Aineistosta nousseita kuvauksia voidaan sitten tarkastella
suhteessa teoreettisiin nakokulmiin ja aiempiin tutkimuksiin. Hirsjarvi ja Hurme (2004, 156)
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esittelevat aineistoa ja ideoita, joista oli apua, kun omassa tyodssdni analyysivaihe tuli
ajankohtaiseksi. Heidan oppejaan mukaillen oman tyoni diskurssianalyysin kulku sujui
padpiirteissdan ndin: Ensin luin menetelmakirjallisuutta diskurssianalyysistd, jonka jdlkeen
kuuntelin ja litteroin haastattelunauhoitukset. Tarkistin litteroinnit vield kuunnellen nauhoja ja sen
jalkeen luin litteroituja teksteja. Ndiden vaiheiden avulla tuli aineisto jo melko tutuksi itselle.
Seuraavaksi aloin etsimdian aineistosta kiinnostavia piirteitd ja kehittelin ja kirjasin
mieleenjohtumia. Aloitin erojen ja yhtaldisyyksien etsimiselld eri vastaajien valilla. Taman jalkeen
tein alustavia luokitteluja teemoista ja aineiston diskursiivisista piirteista. Alustavien luokittelujen
jalkeen vertasin mieleenjohtumia ja pdatelmia aineistoon ja yritin |0ytdaa vastaesimerkkeja.
Analyysien Kkirjoittamisessa yritin parhaani mukaan olla kriittinen ja luonnostella tekstia

useampaan kertaan kirjoittaen, lukien, ajatellen ja analysoiden. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 156.)

Analyysissd kaytin aineiston tiivistamista eli haastateltavien esiin tuomien merkitysten pukemista
lyhyempadan sanalliseen muotoon ja aineiston luokittelemista eli pyrin poimimaan eri vastauksista
samantyyppisia asioita. Kdytin myos merkitysten tulkintaa, jota usein kaytetdan juuri laadullisissa
analyyseissa. Tulkinnassa tutkija ei tyydy pelkdn nakyvissd olevan tarkasteluun vaan pyrkii
loytdamaan piirteitd, jotka eivdt ole suoranaisesti tekstissda lausuttuina. Tulkinta on siis
spekulatiivista ja tutkijalla on ndakokulma tutkittavaan asiaan ja han tulkitsee haastattelua tasta
nakokulmasta. Oma kokemukseni lastentarhanopettajan tyostda antaa minulle omaan aiheeseeni

ndkokulmaa ja auttoi minua merkitysten tulkinnassa. (Hirsjarvi & Hurme 2007, 137.)

5.5 Tutkimuksen laatu ja luotettavuus
Hirsjarven ja Hurmeen (2004) mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen teossa voidaan puhua

laaduntarkkailusta. Laaduntarkkailua tutkijan tulee pohtia tutkimuksen jokaisessa vaiheessa.
Laadukkaan tutkimuksen perustana on laadukas aineisto, joka saavutetaan hyvan
haastattelurungon, yhtenevaisen haastattelutavan ja haastattelujen tarkan tallennuksen ja
litteroinnin  avulla. Koen, ettd edelld mainitut seikat toteutuivat tutkimuksessani.
Haastattelurunkoon pyrin miettimadan kysymyksid, joiden avulla saisin syvempéaakin tietoa
haastattelun teemoista sen sijaan, etta liikuttaisiin vain yleiselld tasolla. Haastattelutapa oli
yvhtenevainen silld suoritin itse kaikki haastattelut. Koska haastatteluja oli melko vahdinen maara
eli kuusi kappaletta ja tein ne lyhyen aikavalin sisdlla, en kokenut tarvetta sille, ettd olisin
kuunnellut aikaisempia haastatteluja valilla. Tutkimusoppaissa nimittdin kehotettiin kuuntelemaan
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aiempia haastatteluja, jotta nakisi miten haastattelut ovat mahdollisesti muuttuneet. Litterointeja
en tehnyt heti haastattelujen perdan. Haastattelut tein kevaalla 2013 ja litteroin ne syksylla 2013.
En koe taman kuitenkaan haitanneen tutkimuksen laatua, silla pyrin litteroimaan haastattelut
mahdollisimman tarkasti. Litteroinnin avulla pdasin taas vauhtiin gradun teossa kesatauon jdlkeen,
silld litteroinnin kautta aineisto palautui mieleen tarkasti. Sain yliopistolta lainaan nauhurin, jonka
avulla haastatteluiden tallentaminen ja siirtdminen omalle tietokoneelleni kavi vaivattomasti.
Ainenlaatu oli erinomainen eikd minun tarvinnut arvailla haastateltavien vastauksia missaan
vaiheessa. Haastattelujen laadukkuus vaikuttaa myos tutkimuksen luotettavuuteen. Hyvat
tallennusvdlineet ja tarkka litterointi parantavat tutkimuksen luotettavuutta. Tallin tutkijalla on
tarkasti tiedossa haastateltavien vastaukset ja han pystyy palaamaan niihin tarvittaessa. (Hirsjarvi

& Hurme 2004, 184.)

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella myos muista nakokulmista. Kvantitatiivisen
tutkimuksen puolelta on kvalitatiivisen tutkimuksen pariin siirtyneet kasitteet relibiliateetti ja
validiteetti. Reliabiiliteetilld tarkoitetaan tutkimusmenetelman kykya tuottaa ei-sattumavaraisia
tuloksia ja validiteetilld tarkoitetaan sitd miten hyvin tutkija on onnistunut menetelmansa avulla
tutkimaan juuri kyseista aihetta. Nama kasitteet eivat kenties sovellu aivan taysin kvalitatiiviseen
tutkimukseen silloin, kun tavoitteena on tutkia ihmisen kasityksida ja suhdetta ymparoivaan
todellisuuteen. Reliaabeliudella tarkoitetaan sitd, etta tutkittaessa samaa henkil6a kahdella eri
tutkimuskerralla saataisiin sama tulos. En usko, ettd se omassa tutkimuksessani olisi mahdollista
silla haastateltavat eivat esimerkiksi tienneet haastattelujen aihetta etukdteen, joten tilanteen
uusiminen samoista lahtokohdista olisi jopa mahdotonta. Uskon ja toisaalta toivonkin, ettd
haastattelun myota myos haastateltavat ovat alkaneet pohdiskella alaistaitokasitettd tyossaan,
mikali sitd eivat aiemmin ole vield tehneet. Joten luulisinkin, ettd mikali haastattelisin vastaajia
uudelleen, saisin hieman erilaisen aineiston. Tahan vaikuttaisi haastateltavien omat pohdiskelut ja
huomionkiinnittdminen kasiteltdvaan asiaan erilailla arjessa. Reliabiliteettia voidaan myos tutkailla
sen kautta, etta kaksi eri tutkijaa saisi samasta aineistosta samankaltaisen tuloksen. Haastatteluun
ja kvalitatiiviseen tutkimukseen liittyy aina tietynkaltainen intersubjektiivisuus, jossa jokainen
yksilo tekee omat tulkintansa omien kokemustensa perusteella, joten tdmankin saavuttaminen on
hankalaa. Uskon kuitenkin, etta tutkimuksessani olleet melko yksinkertaiset tutkimuskysymykset
helpottaisivat tdman toteutumista. Poimin aineistosta kaytannon asioita, jotka edistivat tai

hankaloittivat alaistaitojen toteutumista lastentarhanopettajan tydssa. Luulisin etteivat nama
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seikat ole niin tulkinnanvaraisia, etta tulos olisi huomattavan erilainen jonkun muun toimesta.
Tutkimuksen reliaabeliutta voidaan tarkastella myoOs sitd kautta, ettd sama tulos olisi
saavutettavissa kahden eri tutkimusmenetelman kautta. En usko, etta olisin saanut samat tulokset
esimerkiksi kyselyn kautta. Haastattelu mahdollisti minulle tarkentavien kysymysten esittamisen ja
vastaajien paremman ymmartamisen. En pida tata kuitenkaan tutkimuksen laatua heikentdvana
seikkana vaan pikemminkin parantavana tekijand. Menetelman valinta liittyy myos tutkimuksen
validiteettiin. Validiteetissahan oli kyse siita kuinka hyvin tutkija onnistuu tutkimaan juuri kyseessa
olevaa asiaa. Koen, ettd teemahaastattelun myota sain hyvan ndkdalan lastentarhanopettajien

kasityksiin tutkimusaiheeseeni liittyen.

Hirsjarven ja Hurmeen (2004) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa validiteetin maaritteleminen
ei ole yksinkertaista, silla kausaalisuus on etenkin ihmistieteissa systeeminen ja monimutkaisempi
kuin kahden muuttujan valinen yhteys. Ihmistieteissa ja kvalitatiivisessa tutkimuksessa kasitteet
muodostuvat haastateltavien, tutkijan ja muiden tutkijoiden maaritelmien pohjalta. Naihin
maaritelmiin vaikuttaa myos yksiléiden arkikokemukset. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, ettd
tutkija voi vapaasti tehda tutkimustaan miten hyvansa. Mikali tutkija haluaa saavuttaa sen, etta
hdn pystyy tutkimuksensa avulla paljastamaan tutkittavien kasityksia ja heidan maailmaansa niin
hyvin kuin mahdollista, on hdnen tiedostettava oma vaikutuksensa tiedon keraamiseen koko ajan.
Tutkijan on oltava tietoinen omista tulkinnoistaan ja pyrittdvda mahdollisimman tarkasti
dokumentoimaan se miten han on paatynyt luokittelemaan ja kuvaamaan tutkittavien maailmaa
niin kuin on tehnyt. Tdhan olen koettanut parhaani mukaan pyrkia tata tutkimusta tehdessani.
Tiedostan sen, ettd omat kokemukseni lastentarhanopettajan tyostd saattavat vaikuttaa
tulkintoihini haastateltavien kokemusten suhteen, mutta koen ettd kokemusteni avulla pystyn
myos ymmartamaan tutkimaani aihetta syvallisemmin kuin joku, jolla ei ole vastaavia kokemuksia.
Olen pyrkinyt kuitenkin siihen etten tulkitse liikaa vastauksia, vaan haluan saada haastateltavien
danen kuuluviin. Aineiston analyysin yhteydessd olen laittanut melko paljon sitaatteja
haastatteluista, silla olen halunnut tuoda ilmi sen ettad tuloksen pohjautuvat eritoten vastaajien

pohdintoihin eikd omiin tulkintoihini.

5.6 Tutkimuksen hyédynnettavyys ja mahdolliset jatkotutkimusaiheet
Koen saaneeni nostettua tutkielmani avulla esiin tarkeitd seikkoja, joita huomioimalla

tyoyhteisdssa mahdollistetaan paremmin alaistaitojen kayttamista lastentarhanopettajan tyossa.
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Tutkielman pienen otoksen vuoksi tulokset toimivat enemmankin keskustelun herattajind kuin
yleistettavind olevina seikkoina. Tutkimuksessa ei porauduta riittdvan syvalle tyoyhteisdjen
rakenteisiin, jotta yleistaminen olisi mielekdstd. Haastateltavat tulevat myds hyvin erilaisista
tyoyhteisoistd, joten kaytanteiden suora siirtdminen tyodyhteisostd toiseen lienee siksikin
mahdotonta. Se mikd toimii toisessa tydyhteisdssa, ei valttamattd toimi toisessa. Tutkimuksen
ideana olikin nostaa esiin noita alaistaitojen kannalta niin toimiviksi kuin haitallisiksikin
osoittautuneita kaytanteita. Taman tutkimuksen avulla tyoyhteisot voivat ottaa vinkkia toistensa
kokemuksista. Tutkimus voi my0Os herattda varhaiskasvatuksen tyoyhteisot pohtimaan omia
toimintatapojaan ja sitd miten ne mahdollistavat tai heikentdvat alaistaitojen kadyttamista.
Tutkimuksella on merkitysta siksi, ettei juuri tdstd nimenomaisesta aiheesta ole aiempaa
tutkimusta. Alaistaidot on tutkimuskohteena muutenkin suhteellisen uusi, joten jokainen sita
kasitteleva tutkimus tuo aihetta tutummaksi. Jatkossa aihetta voisi tutkia laajemmin niin, etta
mukana olisi enemmaén tyoyhteisoja. Nain erilaisia kokemuksia saataisiin enemman, mika toisi
kenties enemman vyleistettavyyttakin tutkimustuloksille. Tassa tutkimuksessa ei ole juurikaan
huomioitu vastaajien eripituista tyokokemusta. Olisi mielenkiintoista selvittda onko
tyokokemuksen maaralla vaikutusta vastaajien kasityksiin alaistaidoista. Talla kertaa otos oli
kuitenkin niin pieni, ettei kyseiseen seikkaan huomion kiinnittdminen ollut mielekasta.
Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi myds esimerkiksi jonkinlainen tapaustutkimus
tyoyhteisosta, jossa alaistaidot valittaisiin kehittamiskohteeksi ja seurattaisiin kuinka erilaisten

kdytanteiden ja rakenteellisten ratkaisujen avulla niitd mahdollisesti saataisiin kehitettya.
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6 TULOKSET

Esitan aineiston analyysin pohjalta saadut tulokset teema-alueittain. Ensin tarkastelen sita oliko
alaistaidot kasitteend tuttu haastattelemilleni lastentarhanopettajille ja mitd he ajattelivat
kasitteen tarkoittavan. Sen jalkeen tutkailen heidan vastauksistaan esiin nousseita, alaistaitojen

kayttoa edistdvia ja estdvia asioita, teema-alue kerrallaan.

6.1 Alaistaidot kasitteena
Haastattelemistani lastentarhanopettajista kolmelle kdsite alaistaidot ei ollut entuudestaan tuttu.

Yksi heista arveli alaistaitojen tarkoittavan sitd miten johtaja kohtelee alaisiaan ja kaksi veikkasi

sen liittyvan alaisen taitoihin tydssaan.

“Varmaan johtajuuteen jollain lailla liittyy... en tiedd... miten (esimies) johtaa tai
hoitaa alaisiaan.”

Lto 2:n maaritelma alaistaidoista

“Mulla tulee siis mieleen alaistaidoista, ettd miten toimia alaisena. Ettd niinku mulla
on johtaja, ettd miten md pystyn toimiin esimiehen alaisuudessa”

Lto 4:n maaritelma alaistaidoista

Vaikka termi ei siis ollut tuttu kolmelle vastaajista, vain yksi heista arveli alaistaitojen olevan jotain
aivan muuta kuin mita silla tarkoitetaan. Kahden muun vastauksessa |0ytyy ajatus siita, etta
alaiseltakin voidaan vaatia taitoja suhteessa esimieheen. Alaistaitojen muut osa-alueet, kuten
yhteisty0 ja vuorovaikutus tyoyhteison kanssa sekd oman ammatillisuuden sitoutumisen merkitys

ei tule ilmi heidan maaritelmissaan.

Yhdelle vastaajalle kasite oli tuttu, mutta hdn ei osannut kertoa missa siihen oli tormannyt. Han
totesi ytimekkaasti alaistaitojen tarkoittavan esimiestaitojen vastakohtaa eli sitd miten olla hyva
alainen. Hankin kasitti alaistaitojen liittyvdn enemman vain alaisen ja esimiehen véliseen

suhteeseen, ei niinkdan tydyhteison keskinaisiin suhteisiin.
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Kahdella vastaajista oli laajempi ymmarrys kasitteelle alaistaidot. Toinen heistd sanoi
tutustuneensa termiin kirjallisuuden kautta toimiessaan itse aiemmin paivakodin johtajana.
Hanenkdan madritelmadssa ei kuitenkaan noussut esiin tydyhteison valisten suhteiden merkitys
mika sisdltyy jaetuun johtajuuteenkin, vaan maaritelmassa korostui alaisen ja esimiehen valinen

suhde ja tyontekijan oma ammatillisuus.

”“No md ajattelen, ettd ne (alaistaidot) on sellasia tydntekijéiden valmiuksia toimia
ammatillisesti ja niinku tydpainotteisesti tyépaikalla. Jossain vaiheessa se oli niin,
ettd kaikki ehké aatteli, ettd tyépaikalla tédytyy olla kivaa ja etté tdrkeintd on, ettd
viihtyy tyépaikassa. Md ainakin ndin, ettd se (viihtyminen tydpaikalla) koettiin
johtajan velvollisuudeksi, vaikka kylldhdn se niistd tydntekijGistd ittestd IGhtee
enimmdkseen. ”

Lto 1:n maaritelma alaistaidoista

Vain yhdessa maaritelmassa |6ytyi alaistaitojen kolme ulottuvuutta eli yhteisty6 ja vuorovaikutus
niin esimiehen kuin tyoyhteison kanssa kuin myds tyontekijan oma ammatillisuus. Talle vastaajalle
alaistaidot oli tullut tutuksi tyopaikalla palaverissa, jossa oli yhdessa keskusteltu siitd mitd ne
pitavat sisallaan.
“Md koen sen sillain, ettd meilld (tyontekijéilld) on tietynlaisia oikeuksia ja
velvollisuuksia, jotka meijin tulee myds huomioida, jotta téd tyGyhteisé toimii. Siis

tuoda vaikka epdkohtia julki ja tyéskennelld niiden eteen, ettd ne yhdessd saadaan
sovittua. Tavallaan ollaan sen johtajan apuvdélineend mydskin.”

Lto 3:n maaritelma alaistaidoista

6.2 Yhteistyo ja vuorovaikutus esimiehen kanssa
Rehnbéck ja Keskinen (2005) toteavat ettd esimiehen ldhestyttdavyydellda on merkitysta suhteessa

tyontekijan alaistaitoihin. Etdinen ja hyvin autoritddrinen esimies nollaa nopeasti tyontekijan
mahdollisuudet toteuttaa hyviad alaistaitoja (Rehnback & Keskinen 2005, 18). Kaikki vastaajat
kokivat esimiehensa olevan helposti lahestyttava. Johtajasta helposti ldhestyttdvan teki persoona
ja se, ettd han oli alaistensa helposti tavoitettavissa. Jokainen vastaaja korosti esimiehen kanssa
kdytavan paivittaisen kanssakdaymisen tarkeyttd. Tallaista paivittdistda kanssakdymistda koettiin
olevan esimerkiksi se, ettd johtaja vierailee ryhmissa joko tuuraamassa tai sitten ihan kyselemassa

kuulumisia. Vastauksissa nousi esiin hyvin pienidkin konkreettisia tekoja, joilla esimies voi
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madaltaa alaisen kynnystd ldhestyd hanta. Tallaisia olivat esimerkiksi tervehtiminen,
henkilokohtaisten kuulumisten kysely ja toimiston oven pitdminen auki. Vastauksista nousi hyvin
vahvasti esiin se, ettd johtajaa, joka arvostaa ja kuuntelee tyontekijdiden mielipidetta on helppo
lahestya. Parin vastaajan kohdalla johtaja oli noussut esimiestehtadviin tyoyhteison sisalld ja he
kokivat sen helpottavan yhteisty6ta esimiehen kanssa. Tydyhteisdsta noussut johtaja oli heidan

mielestdan herkempi kuuntelemaan ja huomioimaan tyontekijéiden huolia ja murheita.

“No jotenkin sen ihmisen persoona tekee sen, ettd jos kokee sen ihmisen jotenkin
samanhenkiseksi kuin itse on ja sitten hdn on ottanut itse puheeksi, sen ettd hdnelle
voi tulla kertoon asioita. Se miten hdn kohtelee meité tyéntekijoitd.”

Lto 4 pohtii mika tekee hdnen esimiehestadn helposti lahestyttdvan

”Tosi paljon se riippuu siitd johtajasta. Se on kaikista tdrkeintd, ettd tuntee, ettd sillé
on merkitystd eikd pomo pydrittele vaan silmiéiéin.”

Lto 1 kertoo mika vaikuttaa siihen, ettd haluaako kertoa huolista ja murheista
esimiehelle

Vastaajat kokivat, ettd esimiehen kanssa on tarkeda pystya juttelemaan myds muista kuin tyohon
liittyvista asioista. Vapaamuotoisemman tutustumisen kautta koettiin olevan merkitystd hyvan

esimies-alaissuhteen saavuttamiseksi.

Palautteen saaminen ja antaminen nousi esiin tarkedna yhteistyon ja vuorovaikutuksen muotona
esimiehen ja alaisen valilla. Kaikki vastaajat kokivat saavansa jonkin verran palautetta, mutta eivat
pistdisi pahakseen, jos sita saisi enemmankin. Esimiehelle palautteen antaminen koettiin
vaikeammaksi, joskin sitd muutama vastaaja koki pystyvansa antamaan ainakin kysyttdessa.
Palautteen antamisessa nousi esiin se, etta sita koettiin olevan helpompi antaa, mikali on
henkilokohtaisesti hyvissd vidleissa esimiehen kanssa. LMX-teorian mukaan jokaisella tyontekijalla
voi olla erilainen suhde esimiehen kanssa. Tama nousi esiin monissa vastauksissa. Usea mainitsi
kokevansa, etta itse tuli hyvin juttuun johtajan kanssa, mutta kaikki tyoyhteisossa eivat

valttamatta tulleet.

“Mulla on henkilékohtaisesti hyvit vdlit pomoon, meilld toimii se, mut ei se kylld
kaikilla toimi.”

Lto 1 kertoo palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta
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Kaikki vastaajat kokivat kuitenkin, etta vaikka itsellda onkin hyvat valit esimiehen kanssa, tulee
esimiehen olla ammatillinen, oikeudenmukainen ja tasapuolinen kaikkia tyontekijoita kohtaan.
Esiin nousi ajatuksia siitdkin, ettei johtaja voi kaveerata liikaa tyontekijoiden kanssa, vaan
tietynlainen ammatillisuus tulee sailyttaa. Yhdessa vastauksessa nousi esiin myos se, etta
ammatillisuus on yhteistydn sujumisen kannalta tarkeampaa kuin se, etta kohtaako

henkilokohtaiset kemiat esimiehen kanssa.

”Se on sellaista ammattimaista se johtajuus. Ei siind silloin tarvi sitd, ettd kemiat
kohtaa, jos sen tyén vaan hoitaa hyvin. Ja sama tietysti itelldki tyontekijéind, ettd on
ammatillinen.”

Lto 2 pohtii persoonan ja henkilokohtaisten kemioiden vaikutusta esimies-
alaissuhteeseen.

Palautteen antamisen ja saamisen parhaimmiksi vayliksi osoittautuivat kehityskeskustelut ja
hetket, jolloin johtaja vierailee ryhmassa joko tiimipalaverissa tai sijaistamassa. Kehityskeskustelut
koettiin tarkedksi, silld ne olivat usein ainoa hetki, jolloin johtajan kanssa keskusteltiin niin, etta
sille on varattu selked aika ja paikka ja molemmilla osapuolilla on ollut mahdollisuus valmistautua
keskusteluun etukdteen. Kehityskeskusteluissa haastateltavat kokivat myos pystyvansa itse
antamaan palautetta johtajalle. Kehityskeskusteluja on kuitenkin vain kerran vuodessa, joten esiin
nousi myds kaytantdja, joissa johtaja vierailee mukana tiimipalavereissa esimerkiksi ryhman

varhaiskasvatussuunnitelmaa laadittaessa.

”Siind hdn on kritisoinut tarvittaessa ja kyseenalaistanut meiddn toimia, mutta sitten
hdn on myés antanut (positiivista) palautetta ja se on térkeetd. Johtajahan on sitten
loppujen lopuksi vastuussa pedagogisista linjauksista ja sellaisesta, ettd ollaan
samoilla linjoilla muiden kanssa samassa talossa.”

Lto 5 kertoo johtajan osallistumisesta ryhman varhaiskasvatussuunnitelman
laadintaan

Yksi vastaaja kertoi johtajan vierailevan joka ryhmdssd seuraamassa toimintaa esimerkiksi
aamupdivan ajan ja tdman jalkeen antavan palautetta kdytannoista ja muusta toiminnasta. Osassa
vastauksia tuli ilmi, ettd johtaja toimii tarvittaessa sijaisena ryhmissa ja taman koettiin edistavan

vuorovaikutusta ja yhteistyota hanen kanssaan. Nain johtajalla koettiin olevan parempi kasitys itse
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perustyosta. Kaikki vastaajat mainitsivat tarkedksi vuorovaikutuksen muodoksi myos pedagogisen
ohjausryhméan, johon kokoontuvat kaikki lastentarhanopettajat ja johtaja. Pedagogisessa

ohjausryhmassa keskustellaan talon yhteisista toimintatavoista ja pedagogisista linjauksista.

Vuorovaikutuksellinen johtajuus ja sen mukanaan tullut alaistaitojen merkitys nakyi vastauksissa
myoOs niin, ettd vastaajat kokivat voivansa omalla toiminnallaan edistdad hyvaa johtajuutta.
Haastatteluissa nousi esiin etenkin palautteen antamisen ja avoimmuuden merkitys keinoina
edistda hyvaa johtajuutta. Avoimmuus eli se, ettad pitda johtajan ajan tasalla siitd, mita ryhmassa
tapahtuu, koettiin tarkedksi. Palautteen antaminen koettiin erittdin tarkedksi mikali ei ole
johonkin asiaan tyytyvdinen ja haluaa saada muutosta aikaan. Omalla panostuksella yhteisiin

asioihin koettiin olevan myos merkitysta hyvan johtajuuden edistamiseksi.

”Ei se oikeesti tiedd, eikd toisaalta voi olettaakaan ettd se tietdd niistd kaikista
asioista mitd sielld tapahtuu. Ettd tdytyy sitten kertoa ja varmaan just se
avoimmuus.”

Lto 2 pohtii miten omalla toiminnallaan edistda hyvaa johtajuutta

“No kylld se on paljon myés itsestd kiinni. Jos toivoo jotain palautetta itselle tai jotain
(muutosta) niin ei voi vaan olettaa johtajalta, ettd sen pitdis aina vaan tietdd ja
tehdd.”

Lto 4 palautteen antamisen tarkeydesta hyvan johtajuuden edistamiseksi

“Esimerkiksi omalla tyépanoksellaan auttaa, ettd hénelld on aikaa niihin
toimistotéihinkin. Ja meilld on omat vastuualueet misté pidetéén huolta. Pienid
asioita, mitkd kuitenkin sitten on térkeitd.”

Lto 3 pohtii miten omalla toiminnallaan edistda hyvaa johtajuutta

Aina vuorovaikutus ja yhteistyo esimiehen kanssa ei ole kuitenkaan helppoa. Tahankin vaikutti
johtajan persoonallisuus ja lahestyttavyys. Vaikka kaikki kokivat talla hetkelld esimiehensa helposti
lahestyttaviksi, oli heilla aikaisempia kokemuksia esimiehistd, joita ei ole ollut helppo ldhestya. Yksi
tekija mika vaikeutti vuorovaikutusta ja yhteistyotd esimiehen kanssa oli ajalliset resurssit.
Vastaajat kokivat, etta valilld johtajat ovat niin ylityollistettyja, ettei heilla yksinkertaisesti riitd aika

kohdata tyontekijoitd ja kuunnella sekd huomioida heitd tarpeeksi. Osa johtajista oli taysin
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hallinnollisia eivatkd tehneet perustydtd edes satunnaisesti sijaistamalla ryhmissd. Tama toi
mukanaan huomioita siita, ettei haastateltavat kokeneet saavansa johtajalta tukea ja apua
tyohonsa, koska eivat kokeneet johtajan edes olevan perillda heidan tydstaan. Jaetun johtajuuden
mukaisesti voisikin siis ajatella tyontekijoiden omaavan enemman tietoa kuin johtajan tietyissa
asioissa tyohonsa liittyen. Talléin parhaiden neuvojen ja tuen voidaan ajatella tulevan ennemmin
kollegoilta kuin esimieheltd. Haastatteluissa nousi esiin myds oman tyokokemuksen mukana
tuleva varmuus omista nakemyksista. Vastaajilla joilla oli vdhemman tyokokemusta, oli enemman

epavarmuutta palautteen antamisessa esimiehelle.

”Kun johtaja on aika vidhdn ndis ryhmis nykyddn niin tavallaan en koe, ettd se johtaja
mydskddn osaisi antaa sitd tukea sillain, ku ei se tunne niitd lapsia niin hyvin ténd
pdivdnd.”

Lto 2

”Kun sais lisdd tyékokemusta ja varmuutta omaan tyéhén. Md aattelen niin, ettd jos
on kokemusta, niin on ndkemystd.”

Lto 5 miettii miten voisi kehittda yhteistyota ja vuorovaikutusta esimiehen kanssa

6.3 Yhteistyo ja vuorovaikutus tydyhteison kanssa
Kaikki vastaajat kokivat saavansa apua ja neuvoja tyohonsa tyokavereiltaan ainakin kysyttdessa.

Etenkin oman tiimin kesken auttaminen ja asioiden yhteinen pohdiskelu korostui vastauksissa.
Koko pdivakodin kesken ja eri tiimien valilla yhteistyotda ja vuorovaikutusta ei aina koettu
onnistuneeksi. Suuri talo, jossa on paljon henkilokuntaa, koettiin haasteeksi ja paivakotien tilat
eivat aina myodskaan mahdollista auttamista ja tiedon jakamista parhaalla mahdollisella tavalla.
Vastauksissa nousi esiin esimerkiksi se, ettd talossa on eri osia joiden kesken auttaminen ja
yhteistyd on hankalampaa. Kaikkia tyokavereita ei edes ehdi ndhda paivan aikana, joten heidan
kanssaan keskustelua ei synny niin helposti. Kiire ja arjen hektisyys mainittiin myos yhteisty6ta ja
vuorovaikutusta hankaloittavina tekijoind. Toisinaan pelkdstd perusty6sta selviaminen vaatii

ponnisteluja, joten aikaa ja resursseja muiden auttamiseen ei valttamatta 16ydy.

“Me kuitenkin ollaan aika tiiviisti niissd omissa ryhmissd. Me ollaan aika véihén
tietoisia toistemme tekemisestd ja arjesta. Se hankaloittaa mun mielesté.”

Lto 4 yhteistyon ja vuorovaikutuksen haasteista
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”Téd rakennuksen muoto vaikuttaa, kun téissd on tdlleen ndid eri pddt. Sé et
vdlttdmdttd edes ndd kaikkia pdivdn aikana ja viilillé tuntuu, etté ollaan liikaa kiinni
niissd omissa tiimeissd. Asiat pyérii liikaa niiden (omien) asioiden ympdirilld.”

Lto 3 yhteistyon ja vuorovaikutuksen haasteista

Avun pyytamista ja tarjoamista vastaajat kasittelivat niin kaytannollisten asioiden kannalta kuin
tyon sisallollisten asioiden kannalta. Kaytannollisissa asioissa, kuten jos jossain ryhmadassa oli
vajetta henkilokunnasta avun pyytaminen ja antaminen koettiin melko luontevaksi. Vastauksissa
korostui tiedottamisen merkitys kdytdnnon avun tarjoamisessa. Yhdessd pdivdakodissa oli
esimerkiksi kaytantonda, etta kahvihuoneen valkotaululle merkittiin aina, jos joku tydntekija on
pois, jotta muut tietavat, ettd kyseisessd ryhmadssa saatetaan kaivata apua. Tyon sisallolliseen
puoleen eli siihen miten itse tyota tehdaan ja miten erilaisia haastavia tilanteita tulisi ratkoa, on
apua ja tukea myos vastausten perusteella saatavilla, mutta sen saaminen riippuu pitkalti siitd etta
on itse aktiivinen ja kysyy. Pedagoginen ohjausryhma eli lastentarhanopettajien ja johtajan
yhteinen sdannollinen palaveri nousi esiin jokaisen vastaajan kohdalla tdrkedna foorumina tyon
sisallollisten asioiden pohtimisessa. Lastentarhanopettajat kokivat tarkedksi sen, ettd paasevat
saannollisin valiajoin keskustelemaan pedagogiikasta ja muutenkin tydstddn nimenomaan toisten
lastentarhanopettajien kanssa. Yksi vastaajista kertoi ongelmatilanteita kohdatessaan kysyvan
neuvoa myos erityislastentarhanopettajalta. Kaikki vastaajat painottivat yhteisten keskusteluiden
ja kollegiaalisen tuen merkitysta tyossaan. Jaettu johtajuuden mukaisesti ndyttdisi siltd, ettd
lastentarhanopettajat neuvovat ainakin tarpeen tullen toinen toisiaan ja tyoskentelevat yhdessa
vhteisid paamaaria kohden. Neuvojen ja opastuksen suhteen tulee kuitenkin olla itse aktiivinen ja

kysya mieltad askarruttavista asioista.

Tiimipalaverit koettiin myds erityisen tarkedksi yhteistydon ja vuorovaikutuksen muodoksi
tyokavereiden kanssa. Sen, ettd saanndllisesti tiimin kanssa varataan aika, jolloin kaikki ovat
paikalla ja keskustellaan yhdessa asioista, koettiin myos ehkaisevan konfliktien syntymista. Eras
vastaaja kertoi, ettd heilld on kauden alussa aina tapana kertoa tiimipalaverissa jokaisen
vahvuuksista ja siitd missa kokee kaipaavansa apua tiimikavereilta. Ndin jokaisen vahvuudet
saadaan hyodynnettya ja kaikki saavat myos kenties helpommin apua ja neuvoja asioissa, joissa

eivat koe olevansa vahvoilla. Vastauksista ilmeni, ettad yhteisesti sovitut pelisadnnot ja niista kiinni
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pitdminen ovat hyvan tiimiyhteistyon perusta. Alaistaitojen ldhikdsite sitoutuminen nousi tassa
vhteydessd myos esille. Yhteistyon ja vuorovaikutuksen tiimin kesken koettiin toimivan, mikali

kaikki ovat sitoutuneita ja toimivat sovittujen pelisadntdjen mukaan.

Koko talon yhteisten palavereiden koettiin edistavdan yhteisty6tda ja vuorovaikutusta koko
henkilokunnan kesken. Nama palaverit koettiin enemman palvelevan yhteisista kdytannon asioista
sopimista. Vastaukset sen suhteen saavatko kaikki adanensa kuuluviin jakautuivat hieman. Osa koki,
ettd kaikkia kuullaan ja osa, ettd vahvat persoonat saattavat jyratd ja jattdd aremmat tyontekijat
paitsioon. Vastaajat kuitenkin kokivat, etta kaikilla on mahdollisuus tulla kuulluksi, osa vain jattaa
tdman mahdollisuuden kayttamatta syystad tai toisesta. Vastauksista ilmeni jonkin verran myds
ajatuksia siitd ettei todellinen padatoksenteko aina tapahdukaan virallisten rakenteiden kautta,
vaan epavirallisilla piha- ja kahvipoytdkeskusteluilla on myds oma roolinsa. Tama koettiin
ongelmalliseksi, silld sen koettiin estavan avointa vuorovaikutusta ja asioista keskustelua. Erilaiset
palaverikdytannot saivat osakseen myo6s kritiikkid. Erds vastaaja mainitsi ettd kaikenlaisia
palavereja tuntui olevan jo liikaa ja ne vievat aikaa perustyon tekemiseltd. MyoOs se, mista
palavereissa keskusteltiin, sai aikaan pohdiskelua. Osa olisi kaivannut enemman aikaa muustakin

kuin kaytannon asioista puhumiseen.

“Nyt meilld toimii tdllaset kéytdnnén asiat kuten palaverit ja ollaan yhdessd téd
alotettu ja suunniteltu. Ja meilld on tddllé sillain pddllisin puolin hyvé henki. Tdssé
huomaa, ettd sellaset perusasiat, kun on kunnossa niin se yhteistyé niinku kasvaa ja
kantaa hedelmdd.”

Lto 4 pohtii yhteisty6ta ja vuorovaikutusta tyoyhteison kanssa

Erilaisten palaverikdytantojen toimivuus koettiin siis padosin tarkedana mahdollistajana tyoyhteison
valisessd yhteistydssd ja vuorovaikutuksessa. Vastaajat kokivat niiden vaikuttavan myos tyota
kohtaan tunnettavaan motivaatioon eli alaistaitojen yhteen lahikdsitteeseen. Palaverien koettiin
antavan kaikille mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyohonsa ja tdman myotd myods motivaatio

pysyy ylla paremmin. Erds vastaaja nosti motivaation merkityksen esiin myos toisinpain:

“Mun tulkinta on, ettd se on vidhdn sellainen tyémotivaatiokysymys. Jos ei oo
kauheesti endid sité motivaatioo omaa ty6td kohtaan, niin ei sitte varmaan oo
kauheesti kiinnostustakaan puhua endé mistddn.”

Lto 1 pohtii yhteisty6ta ja vuorovaikutusta tyoyhteison kanssa
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Toimivaa yhteisty6ta ja vuorovaikutusta tydyhteisdon kanssa edistdd myds muutenkin ldheiset valit
tyokavereiden kanssa. Useampi vastaajista koki, ettd tyokavereiden kanssa on hyva tavata valilla
hieman vapaamuotoisemmissa merkeissa. Mikali tydyhteiso oli kovin uusi tai jos vastaaja oli uusi
omassa tyoyhteisossaan, koettiin ajan olevan merkittdva tekija yhteistyon parantumiseksi.
Tutustumisen myota yhteistyo ja vuorovaikutus helpottuu ja muuttuu luontevammaksi. Myds
luottamusta, alaistaitojen ldhikasitettd, perdankuulutettiin avoimen vuorovaikutuksen
edellyttdjana.

“Ite ajattelen niin, ettd tarvittais my6s muutakin yhteisté kuin se tyé. Ei valttamdttd

mitddn illanistujaisia, mutta jotain tyén ulkopuolelta, ettd tutustuis toisiin paremmin

niin sitten olis helpoompi puhua vaikeammistakin asioista. Pystyis luottaan ja
avoimemmin kertoon.”

Lto 6 pohtii mikd kehittaisi yhteistyota ja vuorovaikutusta tyoyhteison kesken

Keskustellessani vastaajien kanssa kaikkien tyoyhteison jasenten tasapuolisesta mielipiteiden
huomioimisesta, nousi esiin lastentarhanopettajien pedagoginen vastuu. Nykysuuntaus
pdivikotimaailmassa on, ettd kussakin ryhmassa on vain yksi lastentarhanopettaja ja loput
henkilokunnasta ovat lastenhoitajia ja avustajia. Koulutuksensa myota lastentarhanopettajalla on
tiimissddn pedagoginen vastuu. Tdman huomioiminen ei kaikkien vastaajien mielestd ollut aina
itsestaan selvaa vaan he kokivat joutuvansa puolustelemaan ja perustelemaan oikeuttaan tehda
ryhmaa koskevia pedagogisia paatoksia. Kaikki vastaajat sanoivat kyllda haluavansa huomioida
lastenhoitajienkin mielipiteet ja ehdotukset pedagogissa ratkaisuissa, vaikka lopullinen paatosvalta
olikin heilla. Ammattiryhmien valilla tuntui selvasti olevan skismaa pedagogiseen
paatoksentekoon liittyen. Opettajat olivat tastda hieman hamilldan ja kaipasivatkin yhteista

keskustelua siitd mika kuuluu kunkin ammattiryhman tehtavankuvaan.

“Mun mielestd on vdhdn hassua, ettd Iéhihoitajan ja lastentarhanopettajan
ndkemykset pedagogiikasta laitetaan samalle viivalle ja arvostetaan yhtd térkeind.
Mun mielesté pitdis olla enemmdn eriytymistd siind, ettd opettaja on se pedagogi ja
hoitaja on hoitaja. Siis totta kai molemmilla on oikeus omaan mielipiteeseensd, mut
se joka on pedagogiikkaan erikoistunut niin sen mielipidettd pitdis kuunnella
enemmdn pedagogisissa asioissa.”

Lto 1
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“Mun mielestd on hassua, ettd lastenhoitajat vaikka purnaa, etté opettajilla on
enemmdn palavereja. Koska meiddn kuitenkin tdytyy suunnitella se pedagogiikka ja
meillé on siihen koulutus, joten totta kai me mennddn sinne palaveriin, missd niistd
asioista pddtetddn. Jos he haluaa samoihin palavereihin, niin kouluttautukoot sitten
itsekin enemmdn. Se kuuluu meiddn ty6hén, joten siité purnaaminen on asiatonta.
Pedagoginen pddtbéksenteko kuuluu opettajille ja johtajille.”

Lto 5

“Md ajattelen sillain, ettd kylld sen koulutuksen tarvii nédkyd siind tydssd, ettd se
pedagoginen vastuu on opettajilla. Sité md jotenkin kaipaisin, ettd se tulis jotenkin
niinku yhteisesti, ettd kun mietitddn yhdessd asioita niin se ndkyis siind. Kaikkien
mielipiteet otetaan huomioon, mutta viimeinen sananvalta on opella.”

Lto 4

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen nousi myds esiin tyoyhteison vuorovaikutuksesta ja
yhteistyosta puhuttaessa. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ei tuntunut olevan kovin
yleista tyoyhteisoissa. Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettad ottaisivat mielelladn tydkavereilta
enemman palautetta omasta toiminnastaan. Osa suorastaan kaipasi sitd. Palautteen antaminen
tyokavereille koettiin taas itselle hankalaksi, etenkin mikali sen savy on kriittinen. Vastaajat pitivat
kuitenkin tarkeana, etta palautetta opeteltaisiin antamaan ja vastaanottamaan. Avoimmuuden ja
palautteen antamisen avulla yhteistyon ja vuorovaikutuksen koettiin voivan kehittya parempaan
suuntaan.

“Md kuitenkin ajattelen, ettd se IGhtee minusta itsestd kuitenkin. Md voin sanoa

rakentavasti sen mité ajattelen ja voin pyytdd sité palautetta (itselle). Omasta
persoonasta ja asenteesta se IGhtee.”

Lto 4

Erds vastaaja naki yhteyden oman ammatillisuuden ja tydyhteison kanssa tehtdavan yhteistyon
valilla. Han koki, ettd oman ammatillisen kasvun my6ta muiden auttaminen ja myods muilta

oppiminen helpottuu. Hanen pohdinnoissaan nakyy yhteys alaistaitojen eri osa-alueiden valilla.
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“Md ajattelen sen niin, ettd jos on epdvarma siitd omasta ammatillisuudestaan ja ei
oikein tiedd miten tehdd sitd tyotd (niin yhteistyé ja muilta oppiminen hankaloituu)...
niin, ettd jos on sinut itsensd kanssa niin on ehkd valmis antamaan itsestdén ja myés
ottaan toisilta. Sillain md koen sen. Ammatillisuus on siind se juttu.”

Lto 6

6.4 Oma ammatillisuus, sitoutuminen ja osallisuus
Vastaajien oma motivaatio tyotddan kohtaan vaihteli hieman. Osa koki olevansa motivoituneita

tyohonsa ja siihen he kokivat syyksi muun muassa sen, etta opittavaa I6ytyi niin paljon viela.
Mukavat tyokaverit ja helppo lapsiryhma koettiin myos motivaatiota lisddviksi seikoiksi, silld silloin
on helpompaa toteuttaa kivoja juttuja. Palautteen saamisen omasta tydstda eri tahoilta ja
onnistumisen kokemusten ja hyvan esimiestyon koettiin pitavan ylla motivaatiota seka lisddvan
sitoutumista. Uuden oppiminen ja suuret vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhoén mainittiin myos
motivaatiota lisdavina seikkoina. Myds tydn arvostus ja merkitys nostettiin esiin positiivisena
seikkana. Yhdessa pdivakodissa oli kokeiltu myoOs tulospalkkausta, jonka avulla tyontekijoita
pyrittiin motivoimaan ja sitouttamaan. Kokemukset siita oli kuitenkin ristiriitaisia. Vastaaja koki
sen ehkd hieman motivoivan, mutta samalla han koki sen myo6s sadstokeinoksi, jolla pyrittiin

lisédmaan nytkin jo jatkuvaa henkilokunnan joustamista ja venymista.
”Se haasteellisuus pitdd motivaatioo ylld. Kun tietdd, ettd ite pystyy hirveesti

vaikuttaan tyéhénsd niin se tuo innostusta. Koko ajan sitd miettii miten tén asian vois
tehdd erilailla ja miten se kannattais tehdd ja niin edelleen.”

Lto 4

“Léytdd toimivia kéytédntéjd tai pddstddn jonkun lapsen tavoitteisiin, ne arjen
onnistumiset. Ja motivoi myds se, ettd tiimi toimii, sill on merkitys ja esimiestyéllékin
on merkitys. Ja se, ettd kokee oman tyénsd arvostetuksi ja térkedksi.”

Lto 6

“Md oon aina ollut sitd mieltd, ettd lastentarhanopettajan tyé on tosi tirkeetd ja
kokenu, ettd siind voi tosi hyvin vaikuttaa ja saanu siitd sellasta positiivista potkua,
mut nyt se on vdhdn sellasessa harkintavaiheessa.”

Lto 1
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Kaikki vastaajat kokivat koulutusten ja kouluttautumisen lisdavan ammatillisuutta ja motivaatiota
tyota kohtaan. Vastaajat kokivat tyonantajan tarjoamien koulutusten sitouttavan ihmisia tyohon
paremmin. Motivaatio ja sitoutuminenhan liittyvat ldheisesti myds alaistaidot kasitteeseen.
Koulutusten avulla sekad kokeilemalla uusia toimintatapoja vastaajat kokivat myos kehittyvansa
ammatillisesti. Ammatillisuus auttaa perustehtavan tekemisessa ja luo myds parempia alaistaitoja

(Keskinen 2005, 32-33.)

“Paikalleen jimdhtéminen on pahinta. Irtiotot ja tyénkierrot on silmid avaavia ja se,
ettd sd edes vihdn nddt jotain muuta niin se herdttelee sua. Uudet tavat tehdd tyétd
pakottaa pohtimaan sitd miten tdtd tyotd tehdddnkddn ja mikd on hyvdd tai
huonoa.”

Lto 3

“Mielellddn kylld kouluttaudun lisdd ja koko ajan on sellainen halu kehittyd.”

Lto 6

Tyomotivaatiota heikentaviksi tekijoiksi esiin nousivat liilan haastavat tyotilanteet, kokemus siit3,
ettei pdase kayttamaan kaikkea tietotaitoaan tyossa ja kokemukset lastentarhanopettajan tyon
aliarvostuksesta sekd omassa tyoyhteisossa ettd yleisella tasolla. Myds nekin vastaajat, jotka

kokivat oman motivaation hyvaksi, mainitsivat kokevansa aliarvostusta tyohonsa liittyen.

“Meilld oli tossa muutama haastavampi tilanne ja tapaus ja tuntu, ettd nyt md lyén
hanskat tiskiin.”

Lto 3

”Se (motivaation puute) johtuu siitd, ettd kaikki tekevdt kaikkea ja Iéhihoitajakin on
pedagogi. Opettajien ty6td ei mun mielesté pdivdkodeissa arvosteta tarpeeksi. Ja
suunnitteluajan venkuloinnit.”

Lto 1

“Onhan se sillain yleisesti ottaen aliarvostettu tyé. Siis jos miettii sitd koulutustaustaa
ja sitd tyotd. Sellainen joka ei tiedd niin ajattelee, ettd joo se on lastentarhantiiti...
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ettd ne pitdd niitd lapsia sielld ja leikittdd. Se yleinen arvostus on liian heikkoa, siis
tyon ja koulutuksenkin.”

Lto 6

Koulutusten ja tyon kehittamisen koettiin tuovan uutta nakokulmaa tyohon ja sen tekemiseen.
Suhtautuminen tahan oli siis erittdin positiivista. Kaikki vastaajat mainitsivat menevansa mielelldan
koulutuksiin  ja kokivat  tyon kehittamisen  tarkedksi.  Tybnantajan  tarjoamat
koulutusmahdollisuudet saivat kuitenkin kritiikkia vastaajilta. Tyonantajan taholta tulevat
koulutukset koettiin melko yksipuolisiksi, eivdatkd ne valttamatta vastanneet niitd tarpeita joita
lastentarhanopettajat kokivat tydssaan tarvitsevan. Itsedan kiinnostaviin muihinkin koulutuksiin

sai toki osallistua, mutta silloin ne on ovat vastaajien mukaan yleensa omakustanteisia.

”No kylld md silleen pédisen koulutuksiin, mut se millasia koulutuksia on tarjolla.
Haluaisin erityispedagogiikan koulutusta, mut ei sellasia oo ollu. Itse pystyy kehittéén
itseddn tyossddn, mut kauheesti sellasta ulkopuolista apua ei oo ollu.”

Lto 4

Koulutuksiin  tai tyon kehittdmiseksi  perustettuihin  tyoryhmiin  osallistuminen ei
lastentarhanopettajille ole aina yksinkertaista, silld niihin osallistuminen on pois perustyosta. Eli
jos joku ryhman aikuisista lahtee esimerkiksi koulutukseen, tarkoittaa se sitd ettd muut joutuvat
tulemaan toimeen vajaalla miehityksella.

“Itsekin jéin pois sellaisesta asiantuntijaryhmdstd, kun tuntu, ettd se alko viedd liikaa

aikaa siitd perustyéstd. On hienoa, etté kehitetddn (tyotd), mutta sitten se, ettd
ramppaat jatkuvasti jossain ja tyékaverit on pulassa.”

Lto 2

Arvostelua sai osakseen myo6s tyon kehittdmistd varten perutettujen tyoryhmien maara ja se,
mista kehittdmistarpeet tuodaan. Vastaajat mainitsivat kehittamishankkeiden syntyvan esimerkiksi
asiakastyytyvaisyyskyselyiden pohjalta ja toisinaan myds tyonantajan taholta. Koko kunnan

varhaiskasvatukselle oli saatettu paattaa yhteinen kehittamiskohde, johon kaikkien tuli sitoutua.
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Tallaisia kehittamishankkeita vastaajat eivat kokeneet erityisen toimiviksi, vaan kannattivat

ennemmin omaa yksikkda tai tiimid koskevia tavoitteita tyon kehittamiselle.

”Se oli jossain vaiheessa pinnalla se kehittdminen ja perustettiin kaiken maailman
tyéryhmid, mut nyt se on vdhdn rauhoittunu. Miké on ihan hyvd, ku se oli aina sit pois
siité oman ryhmdn toiminnasta, ku aina joku oli jossain tyéryhmdssd. Jossain kohtaa
tuntu, ettd niitd tyéryhmié oli ihan liikaa perustettu joka asialle.”

Lto 2

“Ne ehkd viihdn tuntuu velvoitteelta (eiké mahdollisuuksilta), kun sitten tuntuu, ettd
niitd on niin paljon. Ja se tuntuu niin hankalalta, kun se kehittimisjuttu on aina
kalenterivuosi, eikd se oo niinku sen kulloisenkin ryhmdn kokonainen vuosi.”

Lto 4 kertoo kunnan taholta tulevista kehittamishankkeista

Alaistaitoihin kuuluu myos erilaisten vastuutehtdvien ottaminen oman perustyon lisdksi. Vastaajat
kokivat, etta heidan tyopaikoillaan erilaiset vastuualueet jakautuvat tasaisesti ja kaikki osallistuvat
omien kykyjenséd mukaan. Melkein jokaisen vastaajan tyopaikalle oli kehitetty jonkinlainen
systeemi minka avulla varmistettiin vastuun tasainen jakautuminen. Vastuualueissa pyrittiin
huomioimaan henkilokohtaisia mieltymyksiad ja vastuualueita oli tapana myos kierrattda, jonka
koettiin lisadvaan tasapuolisuutta seka reilua tyonjakoa entisestdan. Kaikki my6s kokivat, etta
ndistd vastuualueista huolehditaan hyvin eikd eripuraa hommista luistamisesta ole syntynyt.

Vastuualueiden hoitamista edisti my0ds niiden kirjaaminen ylos ja yhdessa lapi kdyminen.

“Meilléd on sellanen systeemi, ettd kaikki saa jonku vastuun ermierkiksi huolehtii
liikuntavarastosta tai jotain muuta vdhd omienki intressien mukaan. Kaikki osallistuu
niihin.”

Lto 2

Osa alaistaitoja on resurssien jarkevastda kaytostd huolehtiminen. Vastauksista ilmeni
joustamishalukkuutta ja esimerkiksi ryhman tyontekijat pyrkivat pitdamdan omia lomiaan ja
vapaapaiviaan silloin, kun lapsiakin on paljon poissa. Halukkuutta venyttada paivia kiireisena aikana
[oytyi myos. Halukkuutensa téllaiseen joustamiseen ja venymiseen vastaajat kertoivat syntyvan

siitd, ettd muutkin ovat valmiita toimimaan nain. Joustaminen puolin ja toisin koettiin tarkeéaksi.
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Nain toimimalla he kertoivat perustyon helpottuvan ja toiminta pysyy laadukkaana, kun lomia ei
pidetd silloin kun kaikki lapset ovat paikalla vaan hiljaisempina aikoina. Sijaisia ei juurikaan
vastaajien mukaan palkata, joten he kertoivat usein joutuvansa turvautumaan jonkinlaiseen
varasuunnitelmaan selviytydkseen esimerkiksi ylldttavistd poissaoloista. Tallaisen toiminnan he

kokivat kuitenkin luonnolliseksi osaksi tyotaan.

”Jos lapsia on paljon pois niin yritetddn sité omaakin lomaa siihen ja sit jos mulla on
ylity6tunteja niin kylld mé mietin, etté missd kohtaa md sen otan. Sitten taas oon
valmis tekeen toisinkin pdin eli tekemddn niité (ylitditd), venymddn ja joustamaan
siind tilanteessa, kun joku on pois. Kyllé meillé on niin, ettd jos sulla on jotain, etté
tarviit vapaata tai muuta niin se pyritddn jérjestdmddn ja tehdddn se sisdiselld
siirrolla eli autetaan osastojen viilillé tai muuta sellasta.”

Lto 3

Nimenomaan resurssit ja niiden riittdmattdmyys mainittiin myds vastaajien pohtiessa sitd mika
itsensd tai tyon kehittdmistd estda tai hankaloittaa. Aiemmin ilmi tulikin jo se, ettd erilaiset
kehittamisryhmat ja koulutukset saattavat heikentda oman ryhman toimintaa yhden tyontekijan
ollessa poissa. Kun sijaisia ei juurikaan oteta sadstosyistd, saattaa esimerkiksi koulutukseen
padseminen olla hankalaa jo kdytannon jarjestelyiden kannalta. Koulutukset vastaajat kokivat
pddasiassa jonkin mahdollisesti ulkopuolisen asiantuntijatahon tarjoamiksi tai jarjestamiksi eika
tyoyhteisdssa tapahtuvaa, jaettuun johtajuuteen liittyvaa, toisilta oppimista juurikaan mainittu.
Vain yhdessd vastauksessa mainittiin, ettd heidan tyOpaikallaan on tapana jarjestdaa sisaisia
koulutuksia. Eli jos jollakulla tyontekijallad on tietoa tai taitoa johonkin asiaan liittyen, kouluttaa han
tyokavereitaankin siihen. Yksi toinen vastaaja mainitsi, ettd aiemmissa tyoyhteisoissa tallaisia oli
ollut, mutta nykyisessa tyoyhteisossa henkilokunta oli sen verran nuorta ja kokematonta ettei
henkiloita koulutuksia pitamaan tahtonut I6ytyd oman vaen parista. Haastateltavien vastauksista
nousi esiin myos tietynlaisen armollisuuden merkitys itsedan ja tyotd kohtaan. Vaikka kaikki olivat
valmiita oppimaan uutta ja kehittamaan tyota, muistuttivat he kuitenkin siita, etta kaikkea ei voi

osata eika taydellisyyteen voi aina pyrkia.

”Oon tosi paljon sen (oman tyén kehittdmisen) kannalla ja varmasti hyppdisin
kaikissa koulutuksissa, jos ois vaan resursseja. Toisaalta pitdd olla myos itselle
armollinen eiké vaatia liikaa.”

Lto 5
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“Kun ei oo aikaa ja resursseja niin méd oon miettiny tosi paljo sitd, ettd onko se sitten
oikein, ettd oletetaan, ettd me sitten tehdddn sitd tyotd yhtd hyvin sillG
vajaamiehitykselld koko ajan, ettd kyllé siind parhaimmallakin voi pinna napsahtaa,
kun tilanne on mitd on.”

Lto 1

Ammatillisuus nousi esiin myos tyopaikan ristiriitatilanteista ja konflikteista keskusteltaessa. Kaikki
vastaajat kokivat, ettd ammatillisuus ei niinkdan ole sitd etteikd tunteenpurkauksia tai —
kuohahduksia koskaan pdaasisi syntymaan, vaan ennemminkin sitd kuinka niihin suhtautuu ja
kuinka ne selvitetdan. Jokainen vastaaja koki, ettd on tarkeaa ettei asioita ota henkilokohtaisesti,
mutta samalla jokainen totesi kyseisen asian olevan myos vaikeaa itselleenkin. He kokivat
kuitenkin, ettd ensireaktion jalkeen he kykenevat kylla keskustelemaan asioista ammatillisesti ja

rakentavasti.

“Kyllé ne kuuluu téhén tyéhén ne tunteenpurkauksetkin. Musta se olis ihan
luonnotonta, jos niitd ei olis ja ja olis jotenkin tédydellinen ja ammatillinen ja ikind ei
tulis tunteet pintaan. Hienoohan se olis, jos kaikki menis aina téydellisesti, mut ei se
musta oo eldmdd. Ja onhan sekin sitd ammatillisuutta, etté osaa jéttdd ne
purskahdukset omaan arvoonsa ja pddisee niitten yli. Seki pitéié hyviksyd, ettd ne
kuuluu tdhdn, ettd ei liikaa asetettais sellasen téydellisen ammattilaisen paineita,
vaan se ettd osaa antaa itelleen anteeks ja myés niille tyékavereille anteeks.”

Lto 2
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7 POHDINTA

Ensimmadinen tutkimuskysymykseni oli selvittdd miten haastateltavat ymmartavat kasitteen
alaistaidot. Kasite ei ollut kovinkaan tuttu haastateltaville ja vain yksi vastaajista ymmarsi sen
merkityksen myo6s suhteessa tyoyhteisoon ja omaan ammatillisuuteen eikd vain esimieheen.
Uskon, etta mikali olisin kdyttanyt alaistaitojen synonyymina kaytettdavaa termia tydyhteisotaidot,
olisi haastateltavien vastauksetkin olleet erilaisia. Olen tormannyt tutkielmaani tehdessa
muissakin yhteyksissa siihen ettei kasite alaistaidot ole kovin tunnettu ainakaan tavallisten
pulliaisten keskuudessa. Monet aihettani kysyneet ovat kuvitelleet minun tutkivan sitd miten
esimies hoitaa suhteitaan alaisiin. Kasitteen avaamisessa ja ihmisille tunnetuksi tekemisessa riittaa
siis vield tyosarkaa. Idea alaistaitojen takana ei mielestdni toteudu mikali termi on tunnettu
esimerkiksi vain alan kirjallisuuteen perehtyneiden ihmisten parissa. Termi tulisi saada tunnetuksi
laajemminkin. Johtajuuden uusi tutkimus ja kirjallisuus kasittelevat jo paljon vuorovaikutuksellista
johtajuutta ja moni johtaja niista varmasti poimiikin itselleen oppia. Mikali johtaja oikeasti haluaa
olla ajan hermolla ja saada hyodyn irti vuorovaikutteisesta johtajuudesta tulee mielestani myds
alaisten tietdmysta aiheesta ja odotuksista heiddn roolinsa suhteen lisata. Alaistaidot -kasitetta
olisi varmasti hyvd avata enemmadn ja pohtia sen sisdltdd yhdessd my6s kasvatusalan
tyoyhteisoissa, joissa esimerkiksi alaistaitojakin onnistuakseen vaativan jaetun johtajuuden teesit

olisivat erinomainen tapa toimia.

Yhteisty6ta ja vuorovaikutusta esimiehen kanssa naytti edistdvan erityisesti johtajan
lahestyttdavyys ja persoona. Myds Rehnbackin ja Keskisen (2005) saamien tulosten mukaan
esimiehen ldhestyttavyydellda on merkitysta suhteessa tydntekijan alaistaitoihin. Johtajiakin on
olemassa hyvin eri persoonallisuuksia, joten kaikille itseddan helposti ldahestyttdvan kuvan
antaminen alaisille ei varmastikaan ole helppoa tai itsestdan selvaa. Joillakin johtajilla se tulee
varmasti luonnostaan, mutta niiden joille se on hankalampaa, kannattaisi varmasti kiinnittaa siihen
tietoisesti huomiota. Pienilldkin seikoilla naytti olevan merkitystd haastateltavien vastausten
perusteella. Kuulumisten kysely, tervehtiminen, toimiston oven auki jattaminen ja saannodlliset
vierailut ryhmissd nousivat esiin konkreettisina keinoina sille, mika tekee esimiehestd helposti
l[ahestyttdavan. Paivittdinen vuorovaikutus esimiehen ja alaisten valilla tuntuisi siis olevan arvokasta

hyvan esimies-alaissuhteen luomiseksi. Pdiviakodin johtajien tyon muutos enemman hallinnollisiksi
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johtajiksi luo omat haasteensa tuon vuorovaikutuksen yllapitamiseksi. Samalla johtajalla saattaa
olla useampi yksikko johdettavanaan, joten fyysisestikdan han ei ole valttamatta lasna joka paiva.
Johtaja ei siis olekaan paikalla ongelmia ratkomassa ja mikdli han ei ole mukana perustydssa ei
hadnelld edes valttamatta ole parasta tietoa yksittdisen lapsen asioihin liittyen. Tama edellyttaa siis
mielestani tyontekijoilta uudenlaista vastuunkantoa paivittdisten ongelmien ratkomisessa seka

toistensa opastamista ja auttamista. Eli tyontekijoiltd vaaditaan alaistaitoja ja jaettua johtajuutta.

Vastauksissa nousi esiin myods LMX-teorian mukaisia nakemyksia siitd, etta jokaisella alaisella on
oma henkilokohtainen suhde esimiehen kanssa. Vastaajat saattoivat itse kokea vuorovaikutuksen
ja yhteistyon olevan luontevaa ja helppoa esimiehen kanssa, mutta huomauttivat, ettei ndin
valttamatta ollut jokaisen tyontekijan kohdalla. Vastaajat kokivat myos, ettd he voivat omalla
toiminnallaan edistdad hyvaa johtajuutta. Tama osoittaa mielestdni vastaajien ymmarrysta siita,
ettd tyon sujuvuuden takaaminen ja toimivan tyoyhteison luominen ei ole vain johtajan harteilla

vaan vastuu siita kuuluu jokaiselle.

Vastauksissa nousi esiin myos palautteen saamisen ja antamisen merkitys. Vastaajat kaipasivat
palautetta itselleen niin esimieheltd kuin tyokavereiltakin. Esimieheltd palautetta sai ainakin
kehityskeskusteluissa ja ne olivat tilaisuuksia, joissa vastaajat antoivat myos itse palautetta
esimiehelle. Kehityskeskusteluja tuntui olevan kuitenkin vain noin kerran vuodessa, joten
palautteen antaminen ja saaminen voi olla melko vahaistd. On mielestani kuitenkin hyva, ettd on
olemassa kehityskeskustelujen kaltainen vayla, jossa palautteen saaminen ja antaminen onnistuu
luontevasti edes harvoinkin. Aloinkin miettimaan olisiko mahdollista luoda jokin vastaava keino,
jonka avulla palautteen antaminen tyokavereiden keskenkin helpottuisi ja muuttuisi
luontevammaksi. Se nimittdin tuntui olevan melko harvinaista ja varsinkin kriittisen palautteen
antamisen ja saamisen vastaajat kokivat vaikeaksi. Toisaalta olen sitd mieltd, ettd palaute olisi
kaikkein tehokkainta, mikali sitd opittaisiin antamaan heti tilanteen niin vaatiessa. Talldin
jonkinlainen palautekeskustelu vaikkapa kerran vuodessa kuulostaa melko teenndiseltdkin.
Jotenkin palautteen antaminen ja vastaanottaminen tulisi kuitenkin mielestani arkipdivaistaa.
Taidon tietoisesta harjoittelusta ja siitd myOs avoimesti keskustelemalla tydyhteison kanssa voisi
olla apua asiaan. Talloin palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta tulisi tyoyhteison luonteva

tapa toimia eika sitad valttamatta otettaisi lilan henkilokohtaisesti.
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Tyoyhteison kesken tapahtuvaa auttamista ja toisilta oppimista tuntui estdvan niinkin
konkreettinen asia kuin péivdkodin tilat. Vastaajat mainitsivat talon jakautuvan esimerkiksi
kahteen pdahaan ja tyontekijat saattoivat olla aika tietamattomia toisen pdan arjesta ja
tapahtumista. Tama seikka tulisi mielestéani huomioida uusia pdivakoteja rakennettaessa. Tiloista
tulisi tehda mahdollisimman muunneltavat ja sellaiset, jotka mahdollistavat luonnollisen
yhteistyon eivatkd eristd ryhmia omiin koloihinsa. Toki merkitystd on varmasti tyontekijoiden
omalla aktiivisuudella ja halulla tehda yhteistyota. En usko, ettd mikdan rakennus sindnsa voi

taysin estda yhteistydon tekemisen, jos siihen halua henkilékunnalta |6ytyy.

Tarked vuorovaikutuksen ja yhteistydbn muoto tuntui vastausten perusteella olevan erilaiset
palaverikdytannot. Vastaajat kokivat tarkedksi niin tiimipalaverit kuin talon yhteiset palaverit.
Niissa keskusteltiin vastaajien mukaan melko paljon kaytannon asioita, mika tietysti on tarkeaa
sujuvan arjen takaamiseksi. Tiimipalavereihin vastaajat toivoivat lisda aikaa, jotta pystyttdisiin
paremmin keskustelemaan lasten asioista ja pohtimaan yhdessa ratkaisuja haastaviin tilanteisiin.
Opettajien pedagogiset ohjausryhmat tuntuivat olevan kokoontumisia, joissa pdaastiin
hyédyntamadan jaetun johtajuuden periaatteita. Vastauksista valittyi kuva, ettd naissa
ohjausryhmissa tietoa jaettiin ja kollegiaalista tukea oli tarjolla. Ne koettiin tarkeiksi tapaamisiksi,
joissa maadriteltiin yhteisia tapoja toimia eli luotiin siis yhteisia paamaaria, mika jaetun johtajuuden

onnistumisessakin on merkityksellista.

Luottamuksen ja vuorovaikutuksen tyoyhteison kesken koettiin vahvistuvan, mikali tyokavereiden
kanssa kokoonnuttiin myos vapaammissa merkeissa. Vastaajat kokivat, ettd tutustuminen myos
tyoroolien ulkopuolella olisi tarkeda. Tama lienee seikka mihin ketdan tyontekijaa tuskin voi
pakottaa. Tyolla ja tyoyhteisolla on jokaisella ihmiselld omanlaisensa merkitys elamassaan. Jos joku
ei koe tarvetta tai halua viettda aikaansa tyokavereiden kanssa tyopaikan ulkopuolella, hanta
tuskin voi vaatia niin tekemaan. Tama on kuitenkin seikka, joka tyonantajan kannattaisi mielestani
ottaa huomioon. Kunta-alalla melko vahan jarjestetdan mitddn yhteistd aktiviteettia tai
virkistyspdivia tyontekijoille, vaan tallainen aktiivisuus jaa usein tyoyhteis6jen omille hartioille.
Voisin kuvitella, ettd tyonantajan panostus tallaiseen toimintaan voisi kuitenkin kantaa hedelmaa

paremmin voivina ja toimivampina tyoyhteisoina.

Hieman yllattavakin tulos oli mielestani se, ettd haastatellut lastentarhanopettajat kokivat jossain

maarin joutuvansa puolustelemaan ja perustelemaan tydyhteisossdan omaa rooliansa
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pedagogisen vastuun kantajana. Vastaajat kokivat, ettd tyonteon tavat ovat luisuneet jossain
maarin siihen suuntaan, ettd kaikki tekevat kaikkea koulutuksesta riippumatta. Tama tuntuu
hieman kummalliselta, silld lastentarhanopettajan koulutus ja ldhihoitajan koulutus eroavat
melkoisesti toisistaan niin sisallollisesti kuin vaatimuksienkin tasolla. Lastentarhanopettaja on
varhaiskasvatuksen ja pedagogiikan asiantuntija. Suomessa on kansainvadlisen tarkastelunkin
mittapuulla erittdin koulutettu henkilosto varhaiskasvatuksessa. Tuntuu hieman haaskaukselta,
mikali tdama henkilostd ei sitten saa ansaitsemaansa arvostusta ja mahdollisuuksia toteuttaa
osaamistaan, vaan aikaa kdytetdan kinasteluun tai valtataisteluun tyopaikoilla. Tyoyhteisoissa olisi
varmasti paikallaan keskustella yhdessd kunkin ammattiryhman tyonkuvauksista ja -
velvollisuuksista. Tallaisen keskustelun alullepanijana ja puheenjohtajana paivakodin esimiehella
on mielestani tarkea rooli. Jokaisella ammattiryhmalla on oma osaaminen ja niiden valjastaminen
hyvin kayttéon tukee jaettua johtajuutta ja sitd kautta tyontekijat pystyvat hyddyntdmaan
alaistaitojaankin. Jaetun johtajuuden onnistuminen sekd alaistaitojen hyva hallitseminen, kun
kasittadkseni edellyttaa sitd, ettd jokaisella tyontekijallda on oma perustehtdavda ymmarrettyna ja

kirkkaana mielessa.

Vastaajien suhtautuminen itsensa ja tyonsa kehittamiseen oli hyvinkin positiivista. Kiinnostusta
lisdkoulutukseen 10ytyi, tosin koulutusmahdollisuudet saivat osakseen kritiikkia. Intoa ottaa
ylimaaraisia vastuutehtavidkin 10ytyi ja useammassa paivdakodissa tuntui olevan kaytossa
jonkinlainen systeemi, jonka avulla pyrittiin jakamaan naitd vastuualueita tasapuolisesti ja reilusti.
Tyonsa kehittamiseen vastaajat kokivat l0ytavan kohteita itsekin eika ulkopuolelta, kuten kunnan
taholta tulleet kehittamisehdotukset saaneet kovin positiivista vastaanottoa. Niiden organisointi
tuntui olevan ontuvaa eika niitd valttamatta koettu mahdollisuuksiksi vaan enemmankin jopa
riesaksikin. Ymmarran vastaajien kritiikin jossain maarin, silla tyon kehittdmisen idea kai olisi, etta
se toisi lisdpontta ja evaita perustyohon sen sijaan, ettd se vaikeuttaisi sen hoitamista ja veisi liikaa

resursseja.

Resurssit nousivat esiin  useassakin  yhteydessa. Koulutuksiin tai tyonkehittamisen
asiantuntijaryhmiin saattoi joskus olla hankala pé&éastd, silld sijaisia ei juurikaan ole tarjolla
saastosyista ja yhden tyontekijan poissaolo ryhmasta edellyttaa siis venymista ja joustoa muiltakin
tyontekijoilta. Tatd venymistd ja joustoa tuntui vastausten mukaan kylld 16ytyvan etenkin, jos
perusarki muuten on kunnossa. Vastauksista valittyi myos tietynlainen solidaarisuus tydkavereita

kohtaan. Heidan vuokseen oltiin valmiita joustamaan, silld se koettiin vastavuoroiseksi ja toisaalta
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kaveria ei haluttu jattda pulaan, vaan peruttiin enemmin vaikka osallistuminen johonkin
koulutukseen. Tama osoittaa mielestani alaistaitojen hyvaa hallintaa. Vaikka osana alaistaitoihin
kuuluu oman ammatillisuuden ja tyon kehittdaminen niin tarkeampaa alaistaitojenkin kannalta on
kuitenkin perustehtavan laadukas hoitaminen. Tallainen solidaarisuus on mielestédni osoitus myds
tyokavereiden vilisesta luottamuksesta ja sitoutumisesta, jotka molemmat ovat alaistaitojen

lahikasitteita.

Riittavat resurssit perustydssd ovat mielestdni siis avainasemassa alaistaitojen laadukkaalle
toteutumiselle ja hyddyntamiselle. Kasvatusalan tyd voi olla toisinaan hektista ja rankkaa. Tama
luo omat haasteensa tyoyhteison yhteistyolle ja vuorovaikutukselle. Henkilokunnan poissaolot ja
suuret lapsimaarat uuvuttavat tyontekijoitd eika kiinnostusta tai kykyd mihinkdan ylimaaraiseen
loydy. Alaistaitojen on ajateltu olevan eraanlainen ekstrarooli oman perustyon hoitamisen lisdksi
(Organ, 1988; Organ & Ryan, 1995 ). Lieneekin syyta kysya, kuinka paljon henkilékunnan voidaan
edellyttda olevan valmiita venymaan? Jos toisinaan pelkkd perustyon tekeminen edellyttda jo
joustoa ja venymista, joten enempaan ei vain voi olettaakaan loytyvan rahkeita. Erds vastaajista

kertoi raadollisen kuvauksen paivakodin arjesta ja siita kuinka uuvuttavaa se voi olla.

“Ainakin on ollut ihan hirveen sekava vuosi joillain ryhmillé, kun on ollut vaihdoksia
henkilékunnassa, paljon sijaisia ja ylipddtddn paljon lapsia. Se arjen rytmittédminen on
ollut niille jo haastavaa, niin en usko, ettd ne sitten pystyy endd ylimddrdisté
venymddn. Niilld on melkein henkiinjGdmistaisteluita osa pdivistd.”

Lto 5

Edelld kuvatussa tilanteessa ei ole mahdollistakaan ottaa mitdaan ylimaaraisia vastuita tai keskittya
muiden auttamiseen tai tiedon jakamiseen. Uskon, etta takaamalla riittdvat resurssit perustyohon
luotaisiin tyontekijoille paremmat mahdollisuudet tyon ja itsensd kehittdmiseen, toisilta
oppimiseen seka erilaisten vastuualueiden hoitamiseen. Kuntien heikentyvan rahatilanteen vuoksi
resurssit ovat kuitenkin rajalliset ja vaistamatta eteen tulee tilanteita, jotka vaativat henkilostolta
joustoa ja venymistda. Omien voimavarojen tunnistaminen ja tietynlainen armollisuus omaa tyota
kohtaan on kuitenkin tarkeda, ettei tyd uuvuta liikaa. Erds haastateltavista pohti, mielestani
hyvinkin aiheellisesti kysymysta siitd, voidaanko tyon laadun olettaa yltdvdan samoihin mittoihin,

kun siihen satsattavista resursseista vahennetaan jatkuvasti. Vahenevia resursseja ei voida paikata
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pelkdstdaan henkiloston venymiselld, vaan on kenties kehitettava tdysin uudenlaisia tapoja tehda

tyota niin, ettd saatavilla olevat resurssit riittavat.

Resurssien viahentyessa voisi olettaa henkiloston jaksamisen hankaloituvan ja tydhon uupumisen
yleistyvan. Mielestani talléin on merkityksellistda muistaa tutkimusten osoittamat yhteydet hyvien
alaistaitojen ja tyohyvinvoinnin valilld (Rehnback & Keskinen 2005). Vaikeinakin aikoina tyossa
jaksamista voisi siis edistaa toisten auttaminen ja yhteen hiileen puhaltaminen seka se, etta
jokainen huolehtii laadukkaasti omista tyotehtavistaan helpottaen nain muidenkin tyontekoa. Tata
on tuskin mahdollista toteuttaa ilman, ettd pohditaan miten alaistaitojen hyvaa hallintaa
mahdollistettaisiin. Vaikka vastaajat korostivatkin tyontekijan oman ammatillisuuden ja asenteen
merkitystd useaan otteeseen, luulen etteivat nekaan pelkastdan riita, vaikka niistd apua varmasti
onkin. Lisaksi tarvitaan myos rakenteellisia ratkaisuja yhteistyotd mahdollistamaan. Tydpaikalla
tulee huolehtia toimivista palaverikdytdannoista, palautteenannon mahdollisuuksista, saannollisista
kehityskeskusteluista, perustehtdvan selkiyttamisestd, reilusta tydnjaosta, resurssien jarkevasta
kaytosta ja riittdvista  kouluttautumismahdollisuuksista. Tyoyhteisdbn vapaamuotoiseen
kanssakdymiseen kannattaa my6s panostaa. Ndiden asioiden kautta pystytdaan kehittamaan myos
alaistaitojen kolmea tasoa eli yhteistyotd ja vuorovaikutusta esimiehen ja alaisen valilla,
yhteistyotd ja vuorovaikutusta tydyhteison kesken seka tyontekijan omaa ammatillisuutta. Nain
lopputuloksena voisi olla toimiva ja toisiltaan oppiva tyoyhteiso, jossa kaikkien vahvuudet on

valjastettu parhaalla mahdollisella tavalla yhteisen paamaaraan eteen.
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