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Pédivikodin tyontekijit tyOskentelevdt yleensd moniammatillisissa tiimeissd lapsiryhmissa.
Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd péivdkodeissa tyOskentelevien lastentarhanopettajien
kisityksid toimivasta tiimistd sekd toimivan tiimin ja tyShyvinvoinnin vélisestd suhteesta.
Tutkimuksen ensimmaéisen tutkimuskysymyksen kautta tarkasteltiin, millaisia késityksid
lastentarhanopettajilla on toimivasta tiimistd. Tutkimuksen toisen tutkimuskysymyksen kautta
tarkasteltiin, miten lastentarhanopettajat kisittdvét toimivan tiimin ja tydhyvinvoinnin suhteen.

Tutkimus on kvalitatiivinen fenomenografisella ldhestymistavalla toteutettu tutkimus, jossa
tutkimuksen kohteena olivat lastentarhanopettajien erilaiset késitykset. Tutkimus toteutettiin
Tampereella ja tutkimukseen osallistui tiedonantajiksi seitsemén lastentarhanopettajaa kolmesta eri
paivakodista. Lastentarhanopettajille tutkimukseen osallistumisen kriteerind oli vdhintdén noin 2-3
vuoden tydkokemus pdivdkodin tiimissd tyoskentelemisestd.  Osallistujat  tutkimuksen
haastateltaviksi valittiin niin kutsutulla eliittiotannalla.

Tutkimusaineisto  kerdttiin  haastattelemalla lastentarhanopettajia. Haastattelut toteutettiin
yksilohaastatteluina ja haastattelumuotona kaytettiin teemahaastattelua. Kerdtyn tutkimusaineiston
analysoinnissa kdytettiin fenomenografista analyysid. Tutkimusaineiston analyysin pohjalta
muodostui tutkimustuloksiksi viisi kuvauskategoriaa kumpaankin tutkimuskysymykseen liittyen.
Kategorioista muodostettiin  kuvauskategoriajirjestelméd, jossa kuvauskategoriat esitettiin
horisontaalisessa suhteessa toisiinsa nihden ja kuvauskategorioiden siséltimét alakategoriat esitettiin
pddosin vertikaalisessa suhteessa toisiinsa ndhden.

Avoin keskustelukulttuuri osoittautui tarkeédksi toimivan tiimin edellytykseksi. Toimivan tiimin
edellytyksid olivat myos osaaminen ja sen hyddyntdminen, tyontekijan vuorovaikutus- ja
tyoyhteisotaidot (kuten esim. sitoutuminen ja tydkaverin auttaminen), luottamus, hyva ilmapiiri,
humaanit arvot ja tiimin yhtendinen linja. Toimivan tiimin ylldpitiminen ndyttdytyi jatkuvana
prosessina ja tiimin ollessa toimiva on tiimin toiminta ja tiimity0 sujuvaa. Tiimin toimintaa voidaan
kehittdd paremmaksi erityisesti mahdollistamalla riittavét puitteet tiimin suunnittelutydlle ja tiimin
tyontekijoiden tutustumiselle. Yleisimmiksi haasteellisiksi tilanteiksi nousivat erilaiset ndkemykset
kasvatustyOstd ja niistd keskusteleminen sekd tyontekijdn sopimaton kdytds. Haasteellisia tilanteita
pyrittiin ratkaisemaan ensisijaisesti keskustelemalla tiimin ja johtajan kanssa.

Toimivan tiimin koettiin edistdvén tyShyvinvointia ja toimivan tiimin edellytyksissd oli havaittavissa
selkeitd yhtymédkohtia tyShyvinvointia edistdviin tekijoihin. Toimivan tiimin ja ty6hyvinvoinnin
suhteen keskioon nousi yhteisollinen tydskentelytapa, jonka avulla tiimin tyontekijit voivat edistdd
ja kehittdd tyShyvinvointia. Selkedsti tyOhyvinvointia estdvid tekijoitd olivat erimielisyyksien
selvittimattd jattdiminen ja tiedonvélityksen toimimattomuus. Tyohyvinvoinnin kehittdminen
tapahtui pidivakotiyksikon eri tasoilla (mm. koko henkildston kesken, tiimin kanssa, johtajan
esimerkki).

Asiasanat: Toimiva tiimi, ty0hyvinvointi, varhaiskasvatus, lastentarhanopettaja, kasitys,
fenomenografia, fenomenografinen analyysi
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1 JOHDANTO

Nykyajan tyoeldmélle on tyypillistd jatkuva muutoksen tila ja tietynlainen tehokkuusajattelu.
Yhteiskunnallinen tilanne ja muutokset heijastuvat myds pdivéhoitoon ja varhaiskasvatustyohon.
Pdivikodin tyontekijoiden tulee mukautua ja pystyd vastaamaan omalla toiminnallaan néihin
muutoksiin. Karilan ja Kupilan (2010, 3) mukaan varhaiskasvatuksen tydyhteisot sekd ammattilaiset
ovat kohdanneet uudet odotukset ja laajentuneet tyOalueet entisin ja taloudellisen tilanteen
heikkenemisen myo6té supistunein henkilostoresurssein. Varhaiskasvatuksen ammattilaiset vastaavat
odotuksiin vaihtelevasti, silld yhtddltd on havaittavissa innostusta ja toisaalta on havaittavissa
merkkejd tydssd jaksamisen heikentymisestd. Tédmén vuoksi on tirkedd, ettd pdiviakodissa toimivat
erilaiset tiimit ovat mahdollisimman toimivia ja tyontekijit voivat tydssddn hyvin, jotta he pystyvét
toteuttamaan laadukasta varhaiskasvatusta, jossa hoito, opetus ja kasvatus nivoutuvat toisiinsa.
Tédmin pro gradu -tutkielman tarkoituksena on selvittdé lastentarhanopettajien késityksid toimivasta
tiimistd sekd toimivan tiimin ja tybhyvinvoinnin vélisestd suhteesta. Aiheen valintaan ovat alun perin
vaikuttaneet omakohtaiset kokemukseni péivdkodin tiimeissd tyOskentelystd sekd tyoeldmissd
herdannyt kiinnostus ty6hyvinvointia kohtaan. Pdivdkodin toimintaa voidaan tarkastella instituution,
organisaation tai tydyhteison ndkokulmasta. Nami ilmenevit pidivdkodin yhteison toiminnassa
yhteison  kulttuurina.  Pdivdkodin  tyOyhteisod  kuvastaa =~ moniammatillisuus,  tyon
vuorovaikutuksellinen luonne ja yhdesséd tehtdva yhteistyd. (Nummenmaa 2006, 23.) Péaivdkodin
tyOyhteiso koostuu paivikodin henkilostostd, joka tydskentelee moniammatillisissa tiimeissd. Ndiden
lisdksi pdivikodissa voi olla pedagogisia tiimejd ja tietyn hankkeen tai projektin ympérille
rakennettuja tiimejd. Tédssd tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita lapsiryhmén toimintaa ohjaavista
moniammatillisista tiimeistd. Moniammatilliset tiimit muodostuvat saman lapsiryhmén tyontekijoista
ja ndissd tiimeissd péddsdantdisesti ovat edustettuina lastentarhanopettajien ja lastenhoitajien
ammattiryhmét. Néiden lisdksi ryhmissé saattaa tydskennelld erityislastentarhanopettajia, ohjaajia tai
avustajia. Tiimitydskentelystd on muodostunut péivikoteihin vakiintunut tydskentelytapa. Tamén
vuoksi tiimityotd toteuttavan tiimin tutkiminen on tdrkedd, jotta tiimityotd voidaan kehittdd

tarvittaessa paremmaksi.
Aiempi kotimainen tutkimuskirjallisuus

Tiimeihin ja tiimityohon liittyvad kirjallisuutta ja tutkimustietoa 16ytyy paljon. Ensisijaisesti tiimeja
ja tiimityotd kdsittelevit teokset liittyvat yritysmaailmaan ja tiimeissd tehtdva tiimityd ndhddankin
yritysmaailmassa keskeisend tyoskentelymuotona. Varhaiskasvatuksen moniammatillisen tiimityon
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keskeisid asiantuntijoita ovat kasvatustieteen professorit Kirsti Karila sekd Anna Raija Nummenmaa,
joiden teoksia hyddynnén tissd tutkimuksessa. Rouvinen on viitostutkimuksessaan (2007) tutkinut
lastentarhanopettajien késityksid heidén toiminnastaan pdivikodissa. Kyseisessd véitdstutkimuksessa
Rouvinen tuo esiin myds lastentarhanopettajien kisityksid pdividkodin sisdisestd yhteistyosta.
Lastentarhanopettajien késitykset péivdkodin sisdisestd yhteistyOstd kiinnittyivdt tydyhteison
yhteisollisyyden perustaan ja yhteisollisyyttd tukevaan toimintaan. Yhteisiin toimintaperiaatteisiin
sitoutuminen, johtajan toiminta ja yhteisvastuu asioiden hoitamisesta kiinnitettiin tydyhteison
yhteisollisyyden perustaan ja muun muassa suotuisan ilmapiirin, asioista keskustelemisen ja
tyOtoverin auttamisen todettiin olevan asioita, joiden koettiin tukevan tydyhteison yhteisollisyytta.
(Rouvinen 2007, iv - v.) Pdivdkodin tiimityotid tarkastelevia pro gradu -tutkielmia ovat tehneet muun
muassa Vartiainen (1997) ja Arenius (2011). Vartiainen (1997) on pro gradussaan tutkinut paivakodin
tiimityon toimivuutta hyodyntden Katzenbachin ja Smithin (1993) elinkaarimallia selvittien missd
vaiheessa tdtd mallia tutkimukseen osallistuneet paiviakodin tiimit olivat. Tutkimustuloksista ilmeni,
ettd vuorovaikutustaidot sekd kunnossa olevat luottamukselliset suhteet olivat tarkeité asioita tiimin
toimivuuden kannalta. Arenius (2011) puolestaan pyrki pro gradu -tutkielmassaan muodostamaan
kuvaa tiimien osaamisesta, rooleista ja kehittdmistarpeista. Néiden lisdksi hédn tarkasteli
lastentarhanopettajan merkitystd tiimity0ssd ja jaetussa johtajuudessa sekéd sitd, miten paivikodin
organisatoriset ratkaisut tukivat tiimity0td ja tiiminvetdjyyttd. Tuloksissa ilmeni, ettd pdivikodin
tiimityd perustuu sitoutumiseen, luottamukseen ja kommunikaatioon, mutta osallistuminen tiimissé

ndyttdytyi puolestaan ristiriitaisena.

Paivdhoidossa tehtivid tyoti ja tiimityoskentelyd kuvastaa vuorovaikutuksellisuus. Télld saattaa olla
tyontekijin tydhyvinvointiin joko positiivinen tai negatiivinen vaikutus riippuen esimerkiksi siitd,
millaista vuorovaikutus tiimissd on. TyOhyvinvointi on aiheena tdrked ja ajankohtainen, silld
mediassa on esiintynyt aika ajoin keskustelua muun muassa tyohon liittyvan stressin hallitsemisesta,
tyduupumuksesta ja tyopaikkakiusaamisesta. Pdivdhoidossa ja varhaiskasvatusalalla on erilaisia
tekijoitd, jotka voivat vaikuttaa tydhyvinvointiin. Julkisten ja hyvinvointialojen liiton julkaisemassa
oppaassa (2011, 46) on nostettu esiin varhaiskasvatusalalla ilmenevid yleisimpid vaaratekijoitd. Naitd
vaaratekijoitd ovat: tyétapaturmia aiheuttavat tekijdt, fyysinen kuormitus, henkinen kuormitus,
fysikaaliset tekijdt sekd kemialliset ja biologiset tekijdt. Lisdksi ndiden tekijoiden alle on eritelty
lukuisia asioita, mitd ndmd tekijat siséltdvat, kuten esimerkiksi lyonnit, nostot, infektiot, kiire,
tyOpaikan vaatimukset, tyopaikan vuorovaikutuksen toimimattomuus ja palautteen puute. Kyseinen

opas osoittaa sen, kuinka monesta eri ndkokulmasta tyohyvinvointia voidaan ldhestyad paivihoidossa.
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Téassd tutkimuksessa tarkastellaan pdivakodin eri ammattiryhmien edustajista muodostuvaa tiimia,

jonka vuoksi tarkastelun painopiste on tyontekijoiden sosiaalisessa ja keskindisessd toiminnassa.

Etsiessdni aiempaa tyohyvinvointiin liittyvadd tutkimustietoa ja opinndytetoitd, jotka kohdistuvat
pdivahoidon ja varhaiskasvatuksen kontekstiin, ilmeni ettd tdllaisia tutkimuksia on tehty jonkin
verran. Pidivdkodin tyShyvinvointia yleiselld tasolla tarkastelevia opinndytetditd oli tehty
enimmékseen eri ammattikorkeakouluissa (ks. esimerkiksi Granlund 2010 & Niemeld 2010).
Pédivikodin tyohyvinvointiin liittyvdt tutkimukset néyttdvdt havaintojeni mukaan olevan
vahemmistossd kasvatustieteessd eri yliopistoissa. Aiheeseen liittyvid viitoskirjoja en 10ytényt

yhtdin, joten tarkastelu kohdistui enimmaékseen 10ydettyihin pro gradu -tutkielmiin.

Karhu (2010) on pro gradu -tutkielmassaan tutkinut lastentarhanopettajien huippukokemuksia,
tyGtiimin ja -yhteison merkitysti niiden ilmenemiseen sekd niiden yhteyttd tyohyvinvointiin. Hianen
tutkimuksessaan ilmeni, ettd lastentarhanopettajien huippukokemukset erosivat arkisesta tyonilosta
ja tyotiimin merkitys huippukokemusten ilmenemiseen osoittautui tyOyhteisdd tdrkedmmaksi.
Leinosen (2011) pro gradu -tutkielma tarkasteli varhaiskasvatustyon tyohyvinvointia positiivisen
psykologian ndkokulmasta. Tutkimuksessa pyrittiin = selvittimadn, mitkd tekijat lisdavit
tyohyvinvointia varhaiskasvatustydssd. Tutkimuksessa kdvi ilmi, ettd varhaiskasvattajien tyOssé
jaksamista edistdvid voimavaroja olivat henkilokohtaisen eldmén voimavarat, persoonallisuuden
voimavarapiirteet sekd tyon voimavarapiirteet, kuten esimerkiksi hyvd tydilmapiiri, toimiva
tiimityoskentely ja tyokaverit. Myos Pekkarinen (2013) on tutkinut padivikodin kasvatushenkiloston
tyohyvinvointia kdyttdmailla kvantitatiivista menetelmié ja toteaa varhaiskasvatustydn voimavarojen
16ytyvdn tyohyvinvoinnin sosiaaliselta ja psyykkiseltd alueelta. Hakanen (2009) on puolestaan
tutkinut hallintotieteen tieteenalaan kuuluvassa pro gradu -tutkielmassaan ldhiesimiehen roolia
tyohyvinvoinnin edistdjand. Tutkimus toteutettiin Helsingin kunnallisissa péivdkodeissa ja
tutkimuksessa todettiin, ettd ldhiesimies voi parhaiten edistdd alaistensa tyohyvinvointia olemalla
ldsnd, ja ldhiesimiehen ldsndolon puuttumisen néhtiin vaikuttavan tyohyvinvointia heikentdviin

kiireeseen ja huonoon ty6ilmapiiriin.

Péivikodin toimivan tiimin seké sen ja tybhyvinvoinnin vélista yhteytté ei ole tutkittu suoraan, vaikka
kyseistd aihetta on sivuttu edelld mainituissakin tutkimuksissa. Toimivaa tiimié ja pdivékotitydssddn
hyvinvoivia ja jaksavia tyontekijoita tarvitaan laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttamiseen. Tassa

tutkimuksessa on havaittavissa samankaltaisia tutkimustuloksia kuin edelld mainituissa pdivikodin



tilmeihin ja tiimityohon sekd péivdkodin tyShyvinvointiin keskittyvissd pro graduissa ja

vaitoskirjassa. Tdmén tutkimuksen tutkimustuloksia avataan luvuissa kahdeksan ja yhdeksan.
Tutkimuksen sisdlto

Koska tutkimuksen kohteena ovat lastentarhanopettajien késitykset toimivasta tiimistd ja toimivan
tiimin sekd tyohyvinvoinnin vélisestd suhteesta, midritellddn tutkimuksen teoreettisessa osuudessa
tutkimuksen kannalta keskeisid késitteitd. Tutkimuksen teoreettinen osuus muodostuu kolmesta
paédluvusta. Luvussa kaksi Tiimin ominaispiirteitd tartutaan kisitteeseen tiimi ja tuodaan esiin, miten
sitd voidaan maddritelld. Tiimin mééritelmin liséksi tarkastellaan tiimin muotoutumista tiimin
kehitysvaiheiden kautta. Luku kolme Varhaiskasvatustyo pdivihoidossa liittda tutkimuksen
varhaiskasvatuksen ja pdivdhoidon kontekstiin ja luvun tarkoituksena on tuoda esiin paivékotityon
siséltd (varhaiskasvatus), ketkd pdivdkodissa tydskentelevdt, millaista osaamista piivdkodin
tyontekijoiltd odotetaan sekd pidivdkodissa toteutettavaa tiimityotd. Luvun neljd Tydéhyvinvointi
voidaan katsoa ldhestyvdn tyOhyvinvointia sosiaalisesta ndkokulmasta. Siind méaritellddn aluksi
kisite tydhyvinvointi ja tarkastellaan kuinka tyohyvinvointia voidaan kehittdé. Lisdksi tarkastellaan
toimivaa tyOyhteisdd, yhteisOllisyyttd, sosiaalista pddomaa, yksittdistd tyontekijad koskevia
tyoyhteisotaitoja sekd yleisesti vuorovaikutuksen edistimistd. Koen nididen asioiden olevan

sovellettavissa my0s paiviakodin tiimiin.

Tutkimuksen empiirinen osuus alkaa luvulla viisi Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimustehtdvd, jossa
esitellddn tutkimuksen tutkimustehtdva ja -kysymykset. Luku kuusi Tutkimuksen metodologiset
ldhtokohdat ja toteuttaminen Kkertoo tutkimusta ohjaavista ldhtokohdista, kuten laadullisesta
tutkimuksesta, tutkimuksen ldhestymistavasta fenomenografiasta ja aineistonkeruumenetelmaiksi
valikoituneesta haastattelusta. Tdmédn lisdksi kerrotaan tutkimusprosessin etenemisestd ja
tutkimukseen osallistuneista haastateltavista. Luku seitsemédn Aineiston analyysi Kkisittelee
tutkimukseen valikoitunutta analyysitapaa, fenomenografista analyysid, yleiselld tasolla sekd
toteuttamaani fenomenografista analyysid. Luvuissa kahdeksan Kohti toimivaa tiimid ja yhdeksdn
Toimiva tiimi ja tyéhyvinvointi kulkevat kdsi kddessd tuodaan esiin tutkimusaineiston pohjalta
muodostetut kuvauskategoriat, jotka toimivat vastauksina tutkimuksen alussa asetettuihin
tutkimuskysymyksiin. Tutkimustuloksissa kisitellddn toimivan tiimin edellytyksié, toimivan tiimin
vaikutusta tiimin toimintaan, tiimin toiminnan kehittdmiskeinoja, tiimin haasteellisia tilanteita ja
ratkaisukeinoja haasteellisiin tilanteisiin sekd ty6hyvinvointia, toimivan tiimin ja tyohyvinvoinnin

suhdetta, tyohyvinvointia edistivid ja estdvid tekijoitd ja tyohyvinvoinnin kehittdmistd. Luvussa



kymmenen Tutkimuksen arviointi, yhteenveto ja pohdinta tarkastellaan aluksi tutkimuksen eettisyytta
ja tekemidni eettisid ratkaisuja sekd pohditaan tutkimuksen luotettavuutta. Lopuksi esitén tiiviin

yhteenvedon tutkimustuloksista ja pohdin niitd sekd esitdn mahdollisia jatkotutkimusaiheita.



2 TIIMIN OMINAISPIIRTEITA

Témin padluvun tarkoituksena on avata lyhyesti lukijalle tiimin ominaispiirteitd, koska
tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita toimivasta tiimisté ja sen suhteesta tydhyvinvointiin. Alaluvussa
2.1 tarkastellaan tiimid erilaisista ndkokulmista. Luvussa 2.2 késitellddn tiimin muotoutumista sen

kehitysvaiheiden kautta.

2.1 Tiimin méaaritelma

Kisitettd tiimi kéytetddn melko kevyesti. Puhuttaessa tiimeistd silld voidaan tarkoittaa esimerkiksi
joukkuetta, solua, ryhmaa tai tydryhmad. (Spiik 2003, 39.) Pirneksen (1994, 17) mukaan tiimeji on
teollisten organisaatioiden lisdksi myds palvelu- ja julkisorganisaatioissa ja ne voivat olla
pysyvéluonteisia kiinteitd tehtdva- ja tyoryhmid tai tilapdisluontoisia kehitys- ja projektiryhmid.
Tiimille voi olla siis lukuisia mééritelmid. Tiimi voi tarkoittaa eri ihmisille erilaisia asioita, jonka

vuoksi on syyté tarkastella kirjallisuuden pohjalta, miti silld tarkoitetaan.

Niemiston (2004, 21 - 22, 28, 34 - 37) mukaan tiimid voidaan tarkastella tavoitekeskeisend ja
tietoisesti perustettuna ryhméni, jolle voidaan asettaa kolme alkuehtoa, jotka sddtelevdt ryhmén
toimintaa. Naitd alkuehtoja ovat ryhmén tarkoitus, ymparistotekijit ja ryhmén jdsenet. Ryhmin
tarkoitus ja ympdéristotekijit ovat ulkoisia ehtoja ja pitidvit sisdllddn ryhmén tavoitteen ja
perustehtdavin sekid fyysisen ja sosiaalisen ympériston sekd ryhmén aseman jérjestelméssd. Sisdiset
ehdot koskevat ryhmén kokoa, jésenten erilaisuutta, ryhmin valmiita sisdisid rakenteita ja ryhmén
vetdjdd. Namad edelld mainitut ehdot luovat tietyt puitteet sille, mitd ryhmé voi saavuttaa ja missa
rajoissa ryhma voi toimia. Ryhmén dynamiikka, tahattomat ja tahalliset ryhméilmiot sekd ryhmén
muuttuminen ovat osa ryhméssi syntyvid ilmiditd ja tulevat esille muun muassa ryhmin jdsenten
osallistumisessa, vuorovaikutuksessa, rooleissa sekd ryhmén normeissa. Ryhmétoiminnan tuloksista
kdy ilmi ryhméan sisdiset tai ulkoiset saavutukset, joita voivat olla esimerkiksi ryhmékokemus,
oppimiskokemus, tuloksellisuus, tuottavuus, jasenten hyvinvointi tai tyotyytyvéisyys. Mielekkdan
ryhmétyoskentelyn 1dhtokohtana pidetdén tavoitetietoisuutta. Tietoisuus péddmadrdstd auttaa
keskindisen tyonjaon sopimisessa sekd motivoi ryhmén jésenid. (Niemistd 2004, 21 - 22, 28, 34 - 37.)

Niemiston médritelma ilmentdd sosiaalipsykologista tiimin mééritelmaa.

Katzenbachin ja Smithin (1993, 45) mukaan tiimi on pieni mddrd ihmisid, joilla on toisiaan
tdydentdvid taitoja, jotka ovat sitoutuneet yhteiseen padmédrddn, suoritustavoitteisiin sekd

menettelytapaan ja ovat vastuussa omista suorituksistaan. Tiimien tarkoitus ja suoritustavoitteet ovat
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suoraan yhteydessd toisiinsa. Jos suoritustavoitteet eivét liity suoraan tiimin pddmadrdin, se
hdmmentii tiimin tyontekijoitd ja heikentdd heidén tydsuoritustaan. (Katzenbach & Smith 1993, 49.)
Spiikin ja Saloméden mairitelmit ovat samankaltaisia Katzenbachin ja Smithin mééritelmén kanssa.
Spiik (2003, 39) médrittelee tiimin ryhmaéksi ihmisid, jotka ovat jérjestdytyneet suhteellisen pysyvéksi
ryhmaéksi jonkin tyokokonaisuuden suorittamiseksi ja sovitun pddmaérin ja sovittujen tavoitteiden
saavuttamiseksi yhteistydssd. Salomiki (2002, 16 - 17) toteaa, ettei ryhma samaa tyotd tekevid
tyontekijoitd muodosta vield tiimid, jollei heilld ole yhteistd pdaméadrdd. Jotta tiimistd tulisi
monipuolinen ja haasteisiin vastaamaan kykenevd yksikkd, tulisi tiimin tyontekijoiden sovittaa
yhteen heidén erilaiset osaamisalueensa, persoonalliset ominaisuutensa ja keskindiset eroavuutensa,

kuten lahjakkuudet ja heikkoudet.

Pédivikodin kontekstissa tiimin ydin on siind, ettd kaikki pdividkodin tyontekijat tyoskentelevét
yhdessd tehokkaasti yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi (Rodd 1998, 99). Edelld esiteltyjen
maédritelmien pohjalta voidaan todeta, ettd erilaisille tiimin mééritelmille yhteistd on siis tietoisuus
tiimin tarkoituksesta ja sen tavoitteista, nithin sitoutuminen seké tehokas tyon tekeminen niiden
saavuttamiseksi. Ndkemykseni mukaan pdiviakodin tiimit muodostuvat yleensd 2 - 4 tyontekijasta,
jotka edustavat eri ammattiryhmid. Joissain tapauksissa tiimeissa voi olla enemmankin tyontekijoita.
Tiimin tyontekijoiden madrd madrittyy suhdeluvun mukaisesti, siten ettd alle 3-vuotiaita lapsia voi
yhtd pdivikodin tyontekijdd kohden olla neljd ja yli 3-vuotiaita lapsia voi olla yhtd pidivdkodin
tyontekijdd kohden seitsemin. Tamaén lisdksi tiimin tyontekijoiden madrddn vaikuttavat lapset, jotka
eivit ole kokopidivihoidossa tai joiden hoito on jirjestetty maksusopimuksen mukaisesti. Mikkola ja
Nivalainen (2009, 76) ovat madiritelleet pédividkodin tiimien muodostuvan 3 - 6 péivikodin
tyontekijistd. Tiimissd tyoskenteleminen edellyttdd tyon tekemistd yhdessd muiden tyontekijoiden
kanssa ja eri ammattiryhmien kesken, silld varhaiskasvatusta ei ole mahdollistaa toteuttaa pelkéstdan

yhden tydntekijan itsendisend tyona ja valittdmattd muista ihmisista.

2.2 Tiimin kehitysvaiheet

Tiimin tyontekijoiden tavatessa ensimmaéisen kerran ei voida olettaa, ettd tiimi tiimiytyisi saman tien
ja olisi tehokas ja toimiva. Tiimi muotoutuu ja kiinteytyy sen kehitysvaiheidensa kautta. Mikkola ja
Nivalainen (2009, 80) kuvaavat tiimin kehittymistd prosessina, jota voidaan tietoisesti ohjata. Tiimin
kehittymiseksi tarvitaan toimivia rakenteita, yhteisiin tavoitteisiin sitoutuneita tyontekijoitd seka
saannollistd arviointia, jolla voidaan varmistaa, ettd tiimi tekee oikeita asioita. Tiimin kehitysvaiheita

ovat tarkastelleet muun muassa Katzenbach ja Smith (1993) sekd Pirnes (1994), mutta téssd
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alaluvussa tarkastellaan rinnakkain Rodd’n (1998) sekd Mikkolan ja Nivalaisen (2009) kuvaamia
tiimin kehitysvaiheita, silld ne kiinnittyvit varhaiskasvatuksen kontekstiin. Rodd’n esittelemait tiimin
kehitysvaiheet muodostuvat viidestd vaiheesta, kun Mikkolan ja Nivalaisen kuvaamat kehitysvaiheet

muodostuvat neljdstd vaiheesta.

Tiimin ensimméinen kehitysvaihe on nimeltddn Yhteen tuleminen, jolloin tyOntekijdt tulevat
tietoiseksi siitd, ettd he tulevat tyOskentelemddn yhdessd. Tamd voi johtua siitd, ettd uusi
paivikotiyksikkd on avattu tai tiimissd on tapahtunut henkilostomuutoksia, jonka vuoksi tiimi
muodostuu toisilleen uusista ja tuntemattomista ihmisista. Talloin tdma edellyttda tiimin tyontekijalta
sulautumista, kun taas vanhoilta tyontekijoiltd tdmid edellyttdd mukautumista uusiin olosuhteisiin.
Tiimin ilmapiirid voidaan kuvata kohteliaaksi ja ristiriitoja viltteleviksi ja tiimin tyontekijét pyrkivat
toimimaan niin, ettd heiddt hyviksytidin. Perustehtdvd on vield ensimmaéisen kehitysvaiheen aikana
epaselvi, jolloin saatetaan tehdd viirid asioita. Rutiinit ja arjen hallinta korostuvat, mutta ty6 ei ole
vield sujuvaa, silld tyon kokonaisuus ei ole hahmotettavissa ja hallittavissa. Talloin tyd saattaa tuntua
raskaalta ja ahdistavalta. Esimiehen rooli on alkuvaiheessa merkityksellinen ja rakenteiden luominen
ja vahvistaminen sekd tiimin kannustaminen keskusteluun perustehtdvéin selkeytymiseksi kuuluvat
esimiehen tehtdviin. Tiimin tyOntekijoille tulisi tarjota mahdollisuuksia tutustua toisiinsa niin
ammatillisesti kuin henkilokohtaisesti, esimerkiksi epdvirallisessa tilaisuudessa, jolloin
mahdollistetaan tiimin tyontekijoiden vélisten suhteiden synty. (Rodd 1998, 104 - 105; Mikkola &
Nivalainen 2009, 81 - 82.)

Toisesta kehitysvaiheesta Mikkola ja Nivalainen (2009, 82) kéyttivit nimitystd Tekemisen
ulottuvuus, jolloin tiimin kalenteri tayttyy toiminnasta, jonka vuoksi tiimissd on kiireen tuntu seka
paljon keskenerdisid asioita. Tiimipalavereissa tyOstetddn silti uusia asioita ja sovitaan sddntdja,
joiden mukaan kaikkien odotetaan toimivan. Perustehtéva voi olla mééritelty, mutta tiimi ei ole vield
taysin sisdistidnyt sitd. Rodd (1998, 106 - 107) puolestaan kayttia toisesta kehitysvaiheesta nimitysta
Kontfliktin kohtaaminen tiimissd, jolloin tiimissd voi ilmetd konflikteja. Toisessa vaiheessa haasteita
tiimin tyontekijoille asettavat oman paikan 16ytdminen tiimissé seka rooleista ja vastuista neuvottelu.
Oppiessaan tuntemaan toisensa paremmin tiimin tyontekijdt saattavat kritisoida ja kyseenalaistaa
toistensa toimintaa. Erilaisista yksildistd muodostuvan ryhmén kehittyminen yhteniiseksi tiimiksi
edellyttdd konflikteja ja niiden selvittdmistd, silldi jos konflikteja viltellddn, se estdd tiimin
kehittymisen ja pddsemisen kehittyneemmadlle tasolle. Muun muassa aktiivinen kuuntelu sekd

konfliktin késittelytaidot voivat auttaa haasteellisessa tilanteessa.
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Tiimin kolmannesta kehitysvaiheesta kdytetddn nimitystd Samaistumisen ulottuvuus (Mikkola &
Nivalainen 2009, 83) tai Yhteisymmdrrys ja yhteistyé tiimissd (Rodd 1998, 108) jolloin tiimin
tyontekijit ovat kiinnostuneita saavuttamaan yhtendisyyden tiimissd. Tdssd kehitysvaiheessa
perustehtdvd on selkiintynyt enemmaén ja tyontekijdt ovat alkaneet my0s sisdistdd sitd. Asioita
tyOstetdédn ja nostetaan keskusteluun, ja tiimin tyontekijit ovat mieleltddn avoimia ja kuuntelevia seka
tukevat toisiaan. Tiimissd on havaittavissa me-henkeé. Konflikteja ja erimielisyyksid saattaa esiintyé,
mutta niitd ei koeta yhtd uhkaaviksi ja ne kisitelldén eri tavoin. Avoin kommunikaatio, rakentava
palaute ja tyontekijoiden panostuksen huomioiminen helpottavat yhteisty6td ja yhteisymmarryksen
16ytymistd. TyOnteosta nautitaan ja esimies voi luottaa tyon hyvin sujumiseen. (Rodd 1998, 108 -

110; Mikkola & Nivalainen 2009, 83.)

Neljannestd tiimin kehitysvaiheesta Rodd (1998, 110) kdyttdd nimitystd Tehokas tiimisuoritus, kun
taas Mikkola ja Nivalainen (2009, 83) puhuvat Sisdistimisen ulottuvuudesta. Téssa kehitysvaiheessa
tiimi on sisdistédnyt perustehtdvéan hyvin ja se on erittdin hyvin tiimin hallinnassa. Tiimin toiminta ja
vuorovaikutus on laadukasta ja tehokasta. Jokainen tiimin tyontekijd panostaa tyohon ainutlaatuisesti,
mutta myo0s tasaveroisesti. Yksildiden eroja ja onnistumisia arvostetaan ja tiimin tydntekijat voivat
olla asioista eri mieltd, jos yhteisesti hyvéksyttyja ratkaisuja ei 16ydy. Neljannessé vaiheessa tiimi on
saavuttanut itseohjautuvuuden ja kehittdinyt luovan ongelmanratkaisutavan sekd osallistuu
ennakoivaan paitoksentekoon. Tiimin tyOntekijoiden viliset suhteet perustuvat keskindiseen
kunnioitukseen ja tukeen. Tamdn kehitysvaiheen saavuttanut tiimi voi tyoskennelld pitkddn ja
tehokkaasti, kun varmistetaan tehokkaiden tyoskentelymenetelmien kdytto ja tiimin tyontekijoiden
vélisten suhteiden ylldpito. Tiimien tyontekijoiden tulisi tiedostaa, mitd he ovat tehneet tiimin
toimivuuden eteen, ja timén vuoksi tiimien tulisi my0s arvioida omaa toimintaansa, jotta he voisivat

ylldpitdd toiminnallista tehokkuutta. (Rodd 1998, 110 - 111; Mikkola ja Nivalainen 2009, 83.)

Néiden kehitysvaiheiden lisdksi voidaan nostaa esiin vield yksi vaihe Ero ja tiimin toiminnan
pddttdminen. Kun tiimissd tapahtuu muutoksia, esimerkiksi jos tiimin tyontekijd poistuu tiimisti tai
tilmi hajoaa, kun silld ei ole endéd tarkoitusta, niin tdmd johtaa tiimin viimeiseen kehityksen
vaiheeseen eli tiimin toiminnan paittymiseen. Muutoksia tai tiimin hajoamista voi tapahtua missa
tiimin kehitysvaiheessa tahansa. Télloin johtajan tulisi varmistaa, ettd tiimilldi on mahdollisuus
padttdd toimintansa sekd kdyda ldpi tiimin tyontekijoiden vélilld mahdollisesti selvittimattomiksi
jédneitd asioita, jotka saattavat tulevaisuudessa vaikuttaa yksittdisen tyontekijan tyontekoon ja uuteen
tiimiin sitoutumiseen. Tiimin hajotessa yksittdinen tyontekijd saattaa kokea erilaisia tuntemuksia,
kuten surua, vihaa, turhautumista tai iloa. Jos tiimin toiminta on péaéttynyt saavutusten puutteen tai
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huonojen ihmissuhteiden takia, sitd vaikeampaa, mutta sitékin tdrkedmpédd tiimille on osallistua tiimin
toiminnan péattdmisprosessiin. Télloin pitdisi arvioida jokaisen tiimin tyOntekijdn suoritusta ja
pohtia, mikd esti tiimid toimimasta tehokkaasti, jotta seuraavissa tiimeissd nédiltd ongelmilta
valtyttédisiin. (Rodd 1998, 111 - 112.) Téssd tutkimuksessa tiimin kehitysvaiheita ei tarkastella
havainnoiden kéytdnndssd, vaan tutkimuksen kohteena ovat lastentarhanopettajien kisitykset
toimivasta tiimistd. Tulosten kisittelyssd lastentarhanopettajien kisitysten kautta nousee esiin
toimivan tiimin syntymiseen tarvittavia tekijoitd, minka vuoksi tiimin kehitysvaiheiden tarkastelu on

tarpeellista.
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3 VARHAISKASVATUSTYO PAIVAHOIDOSSA

Luvun kolme tarkoituksena on avata varhaiskasvatustyotd pdivdhoidossa. Tarkastelun kohteena
ensimmaéisend on varhaiskasvatus, jota voidaan pitdd péivikotien tiimien tyon sisiltond. Alaluvussa
3.1 madritellddn varhaiskasvatus, késitelldén varhaiskasvatuksen ohjausta sekd nostetaan esiin
maininnan tasolla muutamia nikdkulmia, joista varhaiskasvatusta voidaan ldhestyéd. Alaluvussa 3.2
késitellddn lyhyesti sitd, mitd ammattiryhmien edustajia pdivikodin tiimeissé tydskentelee ja millaiset
koulutustaustat heilld on. Alaluvut 3.3 ja 3.4 keskittyvét tarkastelemaan erityisesti kasvatustieteen
asiantuntijoiden Karilan ja Nummenmaan teoksen pohjalta paivikotitydssé tarvittavaa osaamista seka

paivikodissa tehtdivdid moniammatillista tiimityGté.

3.1 Varhaiskasvatus

Varhaiskasvatus voidaan maédritelld alle kouluikdisten lasten eri ympdristdissd tapahtuvaksi
kasvatukselliseksi vuorovaikutukseksi, jonka tavoitteena on edistdd lasten kehitystd, kasvua ja
oppimista tasapainoisesti yhdessa lasten vanhempien kanssa. Se on suunnitelmallista ja tavoitteellista
toimintaa lasten hyvinvoinnin tukemiseksi, joka muodostuu hoidon, opetuksen ja kasvatuksen
kokonaisuudesta. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2005, 11.) Ndma kolme elementtii, hoito,
kasvatus ja opetus, muodostavat educare-mallin, jota voidaan luonnehtia suomalaisen

varhaiskasvatuksen ominaispiirteeksi (Valiméki 2003, 41).

Kokonaisvaltainen ndkemys lasten kasvusta, kehityksesti ja oppimisesta pitdd sisdlldén
kasvatustieteellisen, erityisesti varhaiskasvatuksellisen, seké laaja-alaisen ja monitieteisen tiedon ja
tutkimuksen sekd pedagogisten menetelmien hallinnan, ja toimii siten varhaiskasvatuksen
lahtokohtana. Pdivdhoito (pdivékotitoiminta, perhepdivdhoito) ja avoin varhaiskasvatustoiminta ovat
varhaiskasvatuspalveluita, joita kunnat, jarjestot, yksityiset palveluntuottajat ja seurakunnat tuottavat.
Lapsen kehityksen kannalta varhaiskasvatuksen, esiopetuksen osana varhaiskasvatusta ja
perusopetuksen yhdessi tulisi muodostaa  johdonmukaisesti etenevd  jatkumo.
Varhaiskasvatuspalveluita  kdyttdvdt  oppivelvollisuusikdiset  lapset  lukeutuvat  myds

varhaiskasvatuksen piiriin. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2005, 11 - 12.)

Keskeisistd lapsen oikeuksia maéaérittelevistd sopimuksista, kansallisista sdddoksistd ja muista
ohjaavista asiakirjoista on johdettu suomalaisen varhaiskasvatuksen arvopohja. Keskeisend
varhaiskasvatuksen perusarvona pidetddn lapsen ihmisarvoa, joka pitdd sisdlldén syrjintdkiellon,

lasten tasa-arvoisen kohtelun vaatimuksen, lapsen edun, lapsen oikeuden eldméin ja tdysipainoiseen
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kehittymiseen sekd lapsen mielipiteen huomioon ottamisen. Lapsella on myos oikeus turvallisiin
ihmissuhteisiin ja turvalliseen ympiristoon, jossa hénelld on monipuoliset toiminta- ja
leikkimahdollisuudet, ja jossa hdnen kasvunsa, kehittymisensi ja oppimisensa on turvattu. Liséksi
hinelld on oikeus tarvittaessa tarvitsemaansa erityiseen tukeen, kuulluksi ja ymmarretyksi tulemiseen
kehitystasonsa mukaisesti sekd oikeus omaan kulttuuriin, didinkieleen, uskontoon tai katsomukseen.

(Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2005, 12.)

Varhaiskasvatussuunnitelman  perusteissa (2005, 13) tuodaan esille kolme kokoavaa
kasvatuspddmairdd, jotka suuntaavat varhaiskasvatuksen toimintaa yksittdisten sisdltd- ja
kasvatustavoitteiden sijaan. N&itd kasvatuspddmaddrid ovat henkilokohtaisen hyvinvoinnin
edistdminen, sellaisten toimintatapojen ja kayttdytymismuotojen vahvistaminen, joissa muut ihmiset
otetaan huomioon sekd omatoimisuuden lisddminen asteittain. Ne pitdvit sisdlldédn lapsen
yksilollisyyden kunnioittamisen, toisten huomioon ottamisen, myonteisen suhtautumisen itseen ja
muihin ihmisiin, omatoimisuuden oppimisen lapsen omien edellytysten mukaisesti, sekd antavat

lapsen toimia omana persoonanaan.

Suomessa varhaiskasvatusta ohjataan valtakunnallisella sekd kunnallisella tasolla erilaisilla
asiakirjoilla. Valtakunnalliseen ohjaukseen kuuluvat lasten pédivdhoitoa ja esiopetusta koskevat lait,
Varhaiskasvatuksen valtakunnalliset linjaukset, Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet seké
Esiopetuksen opetussuunnitelman perusteet. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2005, 7.)
Varhaiskasvatuksen opetussuunnitelmaty6td ja ohjausta voisi kuvata porrastetuksi”, silld
varhaiskasvatussuunnitelmia on eritasoisia. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet ohjaavat
kasvattajien tyotd valtakunnallisella tasolla ja niilld pyritddn takaamaan laadukas varhaiskasvatus
ympéri Suomea. Lisdksi sen tavoitteisiin kuuluu sisdllollinen kehittimisen ohjaus seka edellytysten
luominen varhaiskasvatuksen laadun kehittdmiselle, siten ettd toiminnan jdrjestdmisen perusteita

yhdenmukaistetaan (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2005, 7).

Kunnallista varhaiskasvatuksen ohjausta varten ovat kunnalliset varhaiskasvatuksen linjaukset ja
strategiat, jotka pitdvét sisdllddn varhaiskasvatuksen jarjestimisen keskeiset periaatteet kyseisen
kunnan sisdlld. Kunnat laativat yleensd kuntakohtaisen varhaiskasvatussuunnitelman, jolloin
valtakunnalliset Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet toimivat sille 1dhtokohtana. Kunnan omat
linjaukset, strategiat ja tavoitteet on my0s huomioitava kuntakohtaista varhaiskasvatussuunnitelmaa

laadittaessa. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2005, 9.)
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Pédivikodit  laativat  yksikkokohtaisia ~ varhaiskasvatussuunnitelmia  ja  esiopetuksen
opetussuunnitelmia, jotka muodostavat kokonaisuuden yhdessa kuntakohtaisen
varhaiskasvatussuunnitelman kanssa. Ndiden vélilld on ilmeinen jatkumo, mutta yksikkokohtaiset
suunnitelmat ovat luonteeltaan tarkempia ja niissd tuodaan esille toiminnan ldhtokohdat, niiden
toteuttaminen sekd mahdolliset painotukset ja erityispiirteet yksikon sisdlld tai tietylld alueella.
(Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2005, 9.) Yksikkokohtaisen varhaiskasvatussuunnitelman
lisdksi pdiviakodeissa tehdddn ryhmékohtaisia suunnitelmia seka jokaiselle lapselle laaditaan yhdessa

vanhempien kanssa oma varhaiskasvatussuunnitelma ja esiopetuksen puolella esiopetussuunnitelma.

Suomalaista varhaiskasvatusta ja pdivédhoitoa voidaan tarkastella eri ndkdkulmista, kuten esimerkiksi
siséllollisestd (tavoitteet ja sisdllot), lasten, tyOntekijoiden, vanhempien tai poliittisten pdittdjien
ndkokulmasta tai laajemmassa yhteiskunnallisessa kontekstissa. Puroila (2003, 7 - 8) on
vaitoskirjatutkimuksessaan 10ytédnyt viisi varhaiskasvatusty6td jdsentdvdd kehystd, joiden kautta
varhaiskasvattajat voivat tulkita arjen tyotilanteita. Tulkitessaan tydtilanteita tyontekija voi kayttaa
useampia kehyksii tai siirtyd toisesta kehyksestd toiseen. Nditd kehyksid ovat opetuksellinen, hoiva-
, hallinnan, kdytdinnéllinen ja persoonallinen kehys. Opetuksellinen kehys pitda sisidlladn oppimisen
ja sen edistdmisen, hoivakehykseen kuuluu hyvinvoinnin ja emotionaalisen turvallisuuden luominen
ja ylldpitdiminen, ja hallinnan kehys siséltdd tyotilanteiden hallinnan, kurin ja jérjestyksen.
Kaytannolliseen kehykseen kuuluu asioiden, esineiden, ajan, tilan ja ihmisten organisoiminen, kun
taas persoonalliseen kehykseen siséltyy tyontekijan yksil6llisten luonteenpiirteiden, tunteiden seka
yksityiselimédn ja eldménhistorian heijastuminen tyoétilanteisiin. Pédivdkodin tydntekijdlla on
useampia vaihtuvia identiteettejd ja rooleja ja ne médrittyvdt sosiaalisissa tilanteissa.
Varhaiskasvatustyotd jasentévit kehykset eivit anna selvid ohjeita pdivikodin arjen tilanteisiin, vaan
muodostavat kulttuurisen valikoiman, joka luo puitteet varhaiskasvattajien toiminnalle. (Puroila

2003, 8 - 9.)

Edelld on esitetty tiivistetysti suomalaisen varhaiskasvatuksen perusperiaatteita ja sitd, miten
esimerkiksi paivikodissa tehtdvid varhaiskasvatustyotd voidaan jasentdd tyontekijdn ndkokulmasta.

Seuraavassa kappaleessa késitelldén lyhyesti pdivikodin henkilostoa.

3.2 Péivakodin henkilosto

Nykyaikana yksi merkittdvistd lapsuuden kasvuympadristdistd on pdivékoti, jonne yhteiskunnan ja
tyoeldméan muutokset heijastuvat perheiden kautta (Karila & Nummenmaa 2001, 7). Pdivakotityota

tehdddn moniammatillisissa tiimeissé, joissa on eri koulutustaustan omaavia tyontekijoitd. Tassa
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kappaleessa avataan pdivikodin tiimeissd tyOskentelevien henkildiden koulutustaustoja, koska
tutkimuksen painopiste on pdivikodin tiimissd. Tiimeissd tyoskentelee yleensd lastentarhanopettajia

ja lastenhoitajia.

Lastentarhanopettajana voi tydskennelld henkild, joka on suorittanut kasvatustieteen kandidaatin
tutkinnon (tutkintoon sisdltyy lastentarhanopettajan koulutus) tai henkild, joka on suorittanut
ammattikorkeakoulussa sosionomin tutkinnon, johon sisdltyy tietty maard varhaiskasvatuksen ja
sosiaalipedagogiikan opintoja (Laki kelpoisuusvaatimuksista 2005/272). Ennen
lastentarhanopettajakoulutuksen siirtymistd yliopistoon lastentarhanopettajat ovat saaneet
koulutuksensa lastentarhanopettajaopistoista ja -seminaareista. Pédivikodeissa tydskentelee myds
yliopistollisen =~ maisterikoulutuksen  saaneita  lastentarhanopettajia.  Lastenhoitajat  ovat
koulutukseltaan l&hihoitajia, joilta edellytetddn sosiaali- ja terveysalan perustutkintoa tai muuta
vastaavaa tutkintoa (Laki kelpoisuusvaatimuksista 2005/272). Lisdksi péivikodin henkilostoon
kuuluvat pdivikodin johtajat ja varajohtajat, jotka yleensd myds tyOskentelevdat ryhmissé
lastentarhanopettajina sekd erityislastentarhanopettajat, joiden vahvuutena on erityispedagoginen
osaaminen. Lapsiryhmissé voi tyoskennelld my0s ohjaajia tai avustajia. Karila ja Nummenmaa (2001,
41) huomauttavat, ettd paivikodeissa saattaa myds tyoskennelld sellaisia henkil6itd, joilla ei ole

lainkaan pdivédhoitoalaa koskevaa koulutusta.

Yhteiskunnan arvot, toimintatavat, luottamuksellista kotikasvatusta tukeva, suunnitelmallinen ja
tavoitteellinen yhteistyd0 sekd yhdessd rakennettu toimintakulttuuri muodostavat péivakodin
henkiloston toiminnan pohjan. Varhaiskasvatuksen tyotehtdvissd on nidhtévissd monimutkaistumista
sekd laajentumista pedagogisesti, sosiaalisesti ja yhteiskunnallisesti. (Ristioja & Tamminen 2010, 6.)
Ammattitaitoista ja hyvinvoivaa henkilostod voidaan pitdd varhaiskasvatuksen keskeisend
voimavarana ja laadukkaan varhaiskasvatuksen vuoksi olisi tdrkedd, ettd varhaiskasvattajilla olisi

vahva ammatillinen tietoisuus ja osaaminen (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2005, 11).

3.3 Péivékotitybhédn liittyvd osaaminen

Kuten edelld mainittiin, laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttamisen vuoksi olisi tirkedd, ettd
varhaiskasvattajilla olisi vahva ammatillinen tietoisuus ja osaaminen. Koska tutkimus keskittyy
pdivakodin tiimiin ja sivuaa myds tiimityotd, on oleellista myds tarkastella sitd, millaista osaamista

tyontekijit tarvitsevat paivékotityossa.

Asiantuntijuuden ja ammattitaidon olennaisena ulottuvuutena voidaan pitdd osaamista, joka

muodostuu tiedoista ja taidoista. Jokaisessa ammatissa tarvitaan juuri tietynlaista osaamista kyseisen
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ammatin tyotehtdvien toteuttamiseksi. Télloin voidaan puhua ammattiin kuuluvasta ydinosaamisesta.
Yhteiskunnan ja tydelamén muutokset heijastuvat ammattien osaamisvaatimuksiin, mikd puolestaan
nékyy koulutuksen sisélldissé osaamisen suhteen erilaisina painotuksina. Tamé voi johtaa siihen, ettd
saman koulutuksen eri aikoina saaneet henkil6t tulkitsevat ammatissa tarvittavaa osaamista eri

tavalla. (Karila & Nummenmaa 2001, 24 - 25; ks. myos Kupila 2007.)

Péivikotityon keskeiset osaamisalueet ja niihin liittyvd ydinosaaminen Karilan ja Nummenmaan

(2001, 33) mukaan esitelldén taulukossa 1.

Taulukko 1. Pdivdkotityon keskeiset osaamisalueet ja niihin liittyvd ydinosaaminen (Karila &

Nummenmaa 2001)

Keskeiset osaamisalueet Ydinosaaminen

Toimintaympariston ja perustehtavien tulkintaan liittyvd osaaminen Kontekstiosaaminen

Kasvatusosaaminen
Varhaiskasvatukseen liittyvd osaaminen Hoito-osaaminen

Pedagoginen osaaminen

Vuorovaikutusosaaminen

Yhteisty6hon ja vuorovaikutukseen liittyvéa osaaminen Yhteistybosaaminen

Jatkuvaan kehittdmiseen liittyvéa osaaminen Reflektio-osaaminen

Tiedonhallinta-osaaminen

Karilan ja Nummenmaan (2001, 33) mukaan ndistd osaamisalueista kaikilta paivikodin tyontekijoiltd
edellytetddn perusosaamista toimintaymparistdbn ja perustehtdvien tulkinnan, yhteistyon ja
vuorovaikutuksen sekd jatkuvan kehittimisen osaamisalueilla. Toimintaympériston ja perustehtidvin
tulkinnan  osaamisalueeseen kuuluva kontekstiosaaminen pitdd sisdllddn  kasvatuksen
yhteiskunnallisten ja kulttuuristen ldhtokohtien tiedostamista, kulttuurin ja yhteiskunnallisten
instituutioiden toiminnan tuntemusta, kulttuurista lukutaitoa, lapsen ja perheiden arjen
kokonaisuuden tuntemusta seké tietoisuutta tyotd kulloinkin ohjaavasta lainsdddanndstd ja muusta
ohjauksesta. Oman tyon ja osaamisen painopisteiden muutosten ja muuttuvien tehtdvien pohdinnassa
yksittdisid pdiviakodin tyontekijoitd auttaa tietoisuus toimintaympdristostd ja sen muutoksista.

(Karila & Nummenmaa 2001, 28.) Karilan ja Nummenmaan (2011, 17) vuorovaikutus- ja
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yhteistybosaaminen  on  varhaiskasvatuksen =~ ammatillisen  toiminnan  perusta, silld
kasvatusvuorovaikutus on varhaiskasvatustoiminnan keskeinen muoto. Vuorovaikutusosaamista
tarvitsevat kaikki pdividkodin tyontekijat. Yhteistydosaamista tarvitaan vanhempien, muun
henkil6ston sekd yhteistyokumppaneiden kanssa ja sen keskeisend ulottuvuutena on tyon kielellinen
hallinta. Muuttuva tyOympdristd asettaa haasteen jatkuvalle osaamisen kehittdmiselle. Siksi
paivakodin tyontekijét tarvitsevat reflektio-osaamista eli kykya arvioida ja tutkia omaa tyotddn sekd
tiedonhallinta-osaamista, jolla tarkoitetaan taitoa hankkia uutta tietoa ja prosessoida sitd seké taitoa

suhtautua kriittisesti tietoon. (Karila & Nummenmaa 2001, 32 - 33.)

Varhaiskasvatuksen osaamisalueella korostuu eri ammattiryhmien erityisosaaminen, jonka myoté
rakentuu ryhmén yhteinen moniammatillinen osaaminen. Télld osaamisalueella kasvatusosaaminen
on yhteistd koko hoito- ja kasvatushenkildstolle ja se sisdltdd kasvatukseen liittyvien uskomusten ja
kisitysten tiedostamisen ja arvioinnin seké arvojen pohtimisen, joiden myoti kasvatusta toteutetaan.
Tyontekijan kasvatuksellinen vuorovaikutus lasten kanssa sekd tdmén vuorovaikutuksen laadun
tiedostaminen ja kehittdiminen sisdltyvét kasvatusosaamiseen. Kasvatusosaamiseen kuuluvat myds
henkil6ston salliva asennoituminen, joka mahdollistaa lapsen uteliaan, tutkivan ja aktiivisen
toiminnan, ja laadukkaan oppimisympdriston toteuttaminen, joka edellyttdd lapsen kehityksen
tuntemista. Lastentarhanopettajien  erityisosaamiseksi lasketaan pedagoginen osaaminen.
Pedagogiseen osaamiseen sisiltyy kehityksellisesti sopivien kdytdntdjen luominen ja kehittdminen,
jotta lapsen kehityksen ja oppimisen tukeminen mahdollistuisi péivikotiymparistossa.
Lastenhoitajien erityisosaamista on hoito-osaaminen, joka koostuu niisté tiedoista ja taidoista, joita
tarvitaan laadukkaan ravinnon, riittivan ulkoilun ja litkunnan, sopivan levon ja aktiivisen toiminnan
vaihtelun turvaamiseksi lapsille. Eri ammattiryhmien erityisosaaminen muodostaa perustan
moniammatilliselle  osaamiselle.  Vaikka erityisosaaminen ja  tyotehtdvdt  vaihtelevat
ammattiryhmittéin, se ei tarkoita, ettd joku ndistd alueista olisi vdhemman merkityksellisempi, vaan

erityisosaaminen ja ammattiryhmien erilaiset tehtdvit muodostavat pdivéikotityon kokonaisuuden.

(Karila & Nummenmaa 2001, 29 - 32, 34.)

3.4 Moniammatillinen tiimityd péivékodissa

Pédivikodissa toteutettavasta tiimity0std puhutaan moniammatillisena tiimityond. Karilan ja
Nummenmaan (2001, 3) mukaan moniammatillisuuden késitteelld ei ole tarkkaa sisédltdd, vaan silld
voidaan esimerkiksi tarkoittaa moniammatillista henkil6d, joka toimii monen ammattiryhmén

asiantuntijatehtévissd. Useimmiten télld késitteelld viitataan eri ammattiryhmien edustajien viliseen
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yhteistybhon ja tiimitydskentelyyn. Pédivdkodissa voidaan puhua sisdisestd ja ulkoisesta
moniammatillisuudesta. Sisdiselld moniammatillisuudella tarkoitetaan samassa lapsiryhmissé
tyoskentelevdn henkilOston yhteistd ja jaettua ammatillista toimintaa pdivikodin perustehtévien
toteuttamiseksi. Ulkoinen moniammatillisuus tarkoittaa verkostoissa toimimista ja sitd, ettd
paiviakodin tyontekijat tekevét yhteistyotd muiden yhteistyotahojen kanssa. (Karila & Nummenmaa
2001, 41 - 42.) Tiimejd ja moniammatillista tydskentelyd voidaan pitdd yhtend tehokkaimmista
tyoskentelytavoista. Aidossa tiimissd yhteinen tavoite tulee saavutettua jokaisen tydntekijan

tyOpanostuksen kautta. (Ristioja ja Tamminen 2010, 6.)

Moniammatillinen ty0yhteiso saattaa herittdé ristiriitaisia tunteita, silld se saatetaan kokea uhkaksi
omalle asiantuntijuudelle sen perinteiset asiantuntijarajat ylittdvéin luonteen vuoksi. Tallaiset
asiantuntijuuden madrittymiseen liittyvét ristiriidat voivat lisdtd stressid, koska ne aiheuttavat
tyOyhteis6on paineita. Moniammatillinen toimintakulttuuri saattaa mahdollistaa ammattikuntien
reviiritaistelun, varsinkin jos pédivdkodin tyokulttuurissa sallitaan tdllainen keskindinen kamppailu.
Télloin moniammatillisuuden tarjoamia mahdollisuuksia ei pystytd hyddyntdméén, vaan tdma
johtaakin tyOssd vithtyméttomyyteen, siithen ettei tyotd koeta merkitykselliseksi sekd tyontekijan
kokemuksiin, ettei hdn ole pystynyt tyotehtidvissddn hyoddyntdmddn koulutuksessa tai tyOssd
tapahtunutta oppimista. Moniammatillisuus tuo esille tarpeen selventdd eri tydntekijoiden
erityisosaamista péivikotiyhteison toimintaan. Liséksi se myds mahdollistaa eri tyOntekijoiden

ndkokulmien arvostamisen. (Karila & Nummenmaa 2001, 41.)
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4 TYOHYVINVOINTI

Téssd padluvussa keskitytddn tydhyvinvoinnin tarkasteluun. Tutustuessani tyohyvinvoinnin teoriaan
minulla oli vaikeuksia 16ytd4 nimenomaan pdivdhoidon kontekstiin kohdistuvia teoreettisia 1&hteita.
Loydetyt teoreettiset tydhyvinvointia koskevat ja pdivikotimaailmaan sijoittuvat ldhteet olivat alan
tyontekijoille suunnattuja oppaita tai julkaisuja (esimerkiksi Julkisten ja hyvinvointialojen liiton opas
2011 ja  Tyoturvallisuuskeskuksen  julkaisu  2010). Koska péivikotiin  sijoittuvaa
tyohyvinvointitutkimusta on védhin, ldhteind on hyddynnetty erilaisten ty6hyvinvoinnin
asiantuntijoiden, kuten esimerkiksi Mankan ja Rauramon teoksia. Ty6hyvinvoinnin méaarittelemisen
ja tyO6hyvinvoinnin kehittdimisen tarkastelun lisdksi tarkastellaan toimivaa tydyhteisod,
yhteisollisyyttd, sosiaalista pddomaa, tydyhteisotaitoja sekd vuorovaikutuksen edistdmistd, jotka ovat
tyontekijin tydhyvinvoinnin kannalta keskeisid asioita. Voidaan sanoa, etti nididen edelld lueteltujen

asioiden myo6ti tyohyvinvointia ldhestytidén sosiaalisesta ndkokulmasta.

Tekemédni havainnon mukaan tyShyvinvointia késittelevit teoreettiset 1dhteet tarkastelevat usein
tyohyvinvointia ty0yhteison tai organisaation ndkokulmasta. Yleensd arkikielessd tyOyhteisod
madritellddn kaikista tyopaikan tyontekijoistdi muodostuvaksi yhteisoksi. Nikemykseni mukaan
paivdkodin tiimit voidaan ndhdd isomman tyOyhteison sisdlld pienempind tyOyhteisdind, jotka
toteuttavat koko tydyhteison kesken jaettua ja tulkittua perustehtivad. Tiimissé voi ilmetd esimerkiksi
yhteisollisyyttd, sosiaalista pddomaa ja toimivan tyOyhteison piirteitd. Témén vuoksi koen, ettd

tyOyhteisod késitteleva teoreettinen osuus téssa luvussa on sovellettavissa my0s padivakodin tiimeihin.

4.1 Tybhyvinvointi ja tybhyvinvoinnin kehittdminen

Péivéhoito on jatkuvan muutoksen kohteena, silld yhteiskunnallinen tilanne heijastuu paivdhoitoon
ja sen tulisi pyrkid vastaamaan sille asetettuihin vaatimuksiin. Tdma edellyttda sité, ettd paivdhoidon
henkildkunta voi tydssddn hyvin, jotta he kykenevit omalla toiminnallaan ja tydllddn vastaamaan
ndihin muutoksiin. Tydpaikan perustehtdvin ja oman toimenkuvan tunteminen ovat olennaisia asioita
tyohyvinvoinnin kannalta. Ty6hyvinvointi on jokaisen tyontekijdn vastuulla ja se voidaan ndhda
kaikkien ty0yhteison jdsenten yhteistyon tuloksena. TyShyvinvointi muodostuu oman terveyden
huolehtimisesta, hyvistd ryhméhengestd, muiden tyontekijoiden arvostamisesta niin asiantuntijoina

kuin yksiloindkin sekd toimivasta palautekulttuurista. (Ristioja & Tamminen 2010, 5.)

Terveitd ja koko tyduransa ajan tyokykyisid tyontekijoitd voidaan pitdéd tyShyvinvoinnin ylldpidon

tarkeimpénd tavoitteena. Turvallisessa ja viihtyisdssd tyOymparistossd tehtdvian tyon kautta sekd
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tyontekijdn tyokyvystd ja tydssd jaksamisesta huolta pitdmalld tdméa tavoite voidaan saavuttaa.
(Julkisten ja hyvinvointialojen liitto 2011, 43.) TyShyvinvointi kidsitteend on hyvin laaja ja pitda
siséllddn hyvin monta osa-aluetta. Keskeistd on, ettd tyohyvinvoinnin ylldpito ja sen kehittdiminen
ovat jatkuvaa toimintaa niin tyOpaikalla kuin sen ulkopuolellakin. Rauramo (2004, 15) tuo
teoksessaan esille, ettd muun muassa terveydestdédn huolehtiva henkilosto, laadukas terveyshuolto,
turvallinen tydyhteisd ja -ympdristd, jirjestelmillinen riskienhallinta, asianmukainen
tydsuojelutoiminta, oppivan organisaation periaatteet, yhteinen organisaatiokulttuuri ja yhteiset
arvot, missio ja visio, oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tydyhteiso seki erilaisuuden arvostaminen

ovat osa tyohyvinvointiin panostavaa tyopaikkaa.

Tyo6hyvinvoinnista puhuttaessa nostetaan esiin myds tyon kuormittavuus ja sen kuormittavuustekijét.
Varhaiskasvatuksen eri tehtdvit kuormittavat varhaiskasvattajia seka fyysisesti ettd henkisesti. Tyon
kuormittavuus itsessddn ei ole huono asia, mutta jos tyontekijd ei ehdi pidemmalld aikavililld
palautua kuormituksesta, niin télldin aiheutuu haitallista kuormitusta. (Julkisten ja hyvinvointialojen
liitto 2011, 46.) "Tyoturvallisuuslain mukaan tyon kuormituksen tulee olla sopusoinnussa tyontekijén
tyokykyyn ndhden. Sekd alikuormitus ettd ylikuormitus saattaa vaarantaa tyontekijédn terveytti.”
(Ristioja & Tamminen 2010, 34). Ristioja ja Tamminen ovat luokitelleet (2010, 34 - 36) tyon
huonoa ergonomiaa, joka vaikuttaa tuki- ja liikuntaelimiin. Psykososiaaliset tekijdt puolestaan
sisdltdvit aineettomia asioita, kuten esimerkiksi kiireen ja ihmissuhteisiin liittyvid asioita. Niihin
liittyy aina yksilollisesti koettuja olotiloja ja tuntemuksia. Vesterinen (2006, 37) puhuu
kuormitustekijoistd tyon vaatimustekijoind, jotka kdynnistévit niin sanotun kuormituspolun, joka voi
johtaa lisddntyneiden tydssd jaksamisen ongelmien kautta alentuneeseen tydkykyyn. Tyon
vaatimustekijidt voivat synnyttdd tydpahoinvointia. Puolestaan tyOhyvinvointia synnyttdvit tyon
voimavaratekijat kdynnistaviat motivaatiopolun, joka edistdd muun muassa tyontekijén sitoutumista

tyotehtdviinsd. Vesterinen (2006, 37 - 38) on jaotellut tyon voimavara- ja vaatimustekijat muun

Kokonaisvaltaisen tyokyvyn késite on tyohyvinvointitoiminnan méérittelyn perusteena (Vesterinen
2006, 31). Tyokykyéd yllapitivd toiminta eli niin kutsuttu tyky-toiminta ndhdddn vélineena
tyohyvinvoinnin edistdimiseen ja se kohdistuu tyohon, tydolojen, tyOyhteison ja yksittdisen
tyontekijdn tyokyvyn ja hyvinvoinnin edistdmiseen sekd muutoksen turvalliseen hallintaan. Kisite
tyokyky pitdd sisdlladn melkein kaikki sellaiset tekijat, jotka vaikuttavat tyon onnistumiseen ja

kyseisen kisitteen rinnalle on nostettu késite tyéhyvinvoinnin edistiminen, jolla tarkoitetaan laaja-
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alaisia eri alueille ulottuvia kehittimistoimia tydpaikalla. Tyokyvyn perustan muodostavat yksilon
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kehitys ja kasvu. Se voidaan néhda yksilon toimintaedellytysten
ja tyon vaatimusten vélisend suhteena. Tyky-toiminta kohdistuu neljddn osa-alueeseen, joita ovat
tyontekijan terveys ja voimavarat, tyo ja tyéolot (ergonomia, tyOhygienia ja tydturvallisuus),
tyoyhteisé ja organisaatio (toimintatavat, johtaminen ja vuorovaikutus) ja ammatillinen osaaminen
(ylldpitdminen ja edistiminen). Tyokykyéd ylldpitivdn toiminnan suunnittelussa ja toteutuksessa
huomioidaan tydpaikan omat ldhtokohdat ja organisaation visio, arvot ja strategia ohjaavat tyky-
toiminnan osa-alueita. Tyokykyyn panostaminen on kannattavaa, koska se vaikuttaa tuottavuuden
kasvuun ja henkilostomenojen alenemiseen. Hyvinvoivat tyontekijat pystyvdt vastaamaan
muutoksiin ja uusiin haasteisiin paremmin. (Rauramo 2004, 29 - 32.) Vesterisen (2006, 31) mukaan
tyokyky muodostuu  yksilon, tyOyhteison ja tyOympériston muodostaman jirjestelmén

lopputuloksena.

Rauramo (2004, 39 - 40) esittelee teoksessaan tyohyvinvoinnin portaat (ks. kuvio 1), jonka taustalla
on Abraham Maslow’n motivaatioteoria, jonka mukaan ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian ja
ylimpéna tavoitteena on itsensd toteuttamisen motiivi. Itsensd toteuttamisen motiivia voidaan pitda
aidoimpana inhimillisen toiminnan voimanl&hteend. Motivaation avulla ty6 muuttuu iloksi. Rauramo
huomauttaa, ettd yksilon vapaa-ajan ongelmat heijastuvat tyohon ja liiallinen tySkuormitus
puolestaan vaikuttaa yksiloon vapaa-ajalla. Jotta tyObhyvinvoinnin portaita padsee kiipedmdin
ylospdin, tdytyy yksilon perusasioiden olla kunnossa niin vapaa-ajalla kuin tyssid. Alemman tason
tavoitteiden tiytyy toteutua, jotta voidaan pddstd ylimmélle tarvehierarkian portaalle.

Ty6hyvinvoinnin portaat tarjoavat vélineen tydhyvinvoinnin ymparivuotiseen kehittdmiseen.

5. Itsensa toteuttamisen tarve:

Oppimisen ja osaamisen hallinta, urakehitys ja suunnittelu,
metakognitiiviset taidot (tunnealy), luovuus

4. Arvostuksen tarve:
Arvot, kulttuuri, strategia, tavoitteet, mittaaminen, palkitseminen,
palautejarjestelméat, kehityskeskustelut

3. Liittymisen tarve: Ryhmat, tiimit, johtaminen, esimiestyd, organisaation me-henki

2. Turvallisuuden tarve: Tyoyhteisd, tydymparistd, ergonomia, tydjarjestelyt, palkkaus, tydn
pysSyvyys

1. Psykologiset tarpeet: Terveydenhuolto, ruoka, virvokkeet, liikunta, lepo, palautuminen, vapaa-
aika

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2004, 40)
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Tyodhyvinvoinnin portaat koostuvat viidestd askelmasta, joita ovat psykologiset tarpeet,
turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen sekd itsensd toteuttamisen tarve. Portaat sisdltdvét
mahdollisia tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteita ja kehittdmisprosessi tulisi aloittaa tyOpaikalla
kehittdmiskohteiden tunnistamisella ja valinnalla. Tydyhteison tulisi yhdessd pohtia ja arvioida,
mihin ty0hyvinvoinnin portaaseen kehittimistoimenpiteet kohdistuvat. (Rauramo 2004, 40.)
Ty6hyvinvoinnin tirkein vaikuttaja yksikkotasolla on ldhiesimies (Rauramo 2008, 146). Vesterinen
(2006, 32) toteaa tyohyvinvointitoiminnasta huolehtimisen olevan tydpaikan johdon lisédksi my0s

henkilostolla.

4.2 Toimiva tybyhteisé, yhteiséllisyys ja sosiaalinen pdédoma

Koska pro gradu -tutkielmani késittelee toimivaa tiimid, koin olennaiseksi tarkastella padluvussa nelja
tyOyhteison  toimivuutta, yhteisollisyyttd, sosiaalista pddomaa, tyOyhteisotaitoja  sekd
vuorovaikutuksen edistimistd, mitkd voidaan madritelld tyohyvinvointia edistdviksi tekijoiksi.
Kasitykset yhteison mairitelmastd ja mééritelmén kayttotarkoituksesta vaihtelevat, mutta useista
madritelmistd huolimatta kisitteelle voidaan 10yt tiettyjd ominaispiirteitd. Naihin ominaispiirteisiin
lukeutuvat yhdessd tekeminen, myonteinen panostus ryhmén toimintaan, yhteiset tavoitteet, ryhméén
sitoutuminen, ryhmén sisdiset suhteet, joissa ymmarrys lisddntyy sekd yksilollisesti ettd
yhteisollisesti, vastavuoroinen kunnioitus ja vuorovaikutus, erilaisuuden arvostaminen seka
kiinnostus ryhmén ja ryhmén jdsenten hyvinvoinnin edistdmiseen. (Hédnnikdinen & Rasku-Puttonen
2006, 12.) Myos Karila ja Nummenmaa (2006, 34) nostavat artikkelissaan esiin samankaltaisia
piirteitd kuvaillessaan kasvattajien yhteiséd. He nédkevidt kasvattajien yhteison kasvatuksellisena
toimintakenttdnd, joka koostuu yhteison yhteisesti neuvotellusta sekd jaetusta perustehtdvin
tulkinnasta ja siithen sitoutumisesta, arvopohjasta, joka ohjaa kasvatustyotd sekd kasvatuksellisista
tavoitteista ja vuorovaikutuskdytannoistd. Toimiva tydyhteisdo voidaan ndhdd voimavarana, jolla
pdivdkodista voidaan luoda lapsille hyvd ympéristd kehittyd ja kasvaa (Keskinen 1999, 7).
Arkikielessd paivikodissa tydyhteisolld usein tarkoitetaan yhtd isoa, kaikista tyontekijoistd
muodostuvaa, tydyhteisdd. Toimivan tydoyhteison ominaisuuksia, yhteisollisyyttd sekd sosiaalista
pddomaa voi ilmetd tiimissd, jonka vuoksi koen niitd koskevan teoreettisen tiedon olevan

sovellettavissa my0s tiimeihin.

Ristioja ja Tamminen (2010, 36) huomauttavat, ettd ldhtokohtaisesti tydyhteison tulisi olla
toimivuudeltaan sellainen, ettei ihmissuhdekuormitusta juurikaan esiintyisi. TyOyhteiso ei ole aina

kuitenkaan toimiva, silld ty0yhteisdssd on hyvin erilaisia ihmisié, joilla on erilaisia ajattelutapoja ja
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joiden persoonallisuus ja temperamentti vaikuttavat sithen, kuinka he kayttdytyvét (ks. Nurmi,
Ahonen, Lyytinen, Lyytinen, Pulkkinen ja Ruoppila 2006, 179). Erilaiset nikemykset asioista
saattavat aiheuttaa konflikteja. Konflikteilta tuskin voi ikind vilttyd, mutta toimivassa tydyhteisossa
ne ratkaistaan sujuvasti. Varhaiskasvatustyossd pidiviakodin tyontekijit eldvit jatkuvassa
vuorovaikutuksessa ympariston ja muiden ihmisten kanssa. Varhaiskasvatustydssd kohdataan joka
pdiva erilaisia ihmisid ja siksi toimeen tuleminen muiden ihmisten kanssa on tdrkedd. Toimiva
tyOyhteiso edistdd tydhyvinvointia ja auttaa jaksamaan tyossd. Ei-toimivassa tyOyhteisdssd yksilon

voimavarat saattavat huveta esimerkiksi konflikteihin ja ristiriitoihin tydkavereiden kanssa.

Rauramon (2004, 127) mukaan toimivan ja hyvén tydyhteison piirteitd ovat oikeudenmukaisuus ja
tasa-arvon toteutuminen, yhteiset arvot ja organisaatiokulttuuri, hyvi tydilmapiiri, yhteisollisyys ja
yhteishenki, yhteiset tavoitteet ja oman tyon merkityksen ymmaértdiminen, vaikuttamis- ja
osallistumismahdollisuudet, tiedonkulku ja -saanti, sopiva tyokuormitus, virikkeellinen tyd, tyon ja
yksityiseldmdn yhteensovittaminen, ura- ja kehitysmahdollisuudet, hyvit esimies-alaissuhteet seka
oikeudenmukainen palkka- ja palkitsemispolitiikka. Tydpaikan esimiehelld on merkityksellinen rooli
tyOyhteison ongelmien havaitsemisessa. Jos tyOyhteisossd esiintyy ongelmia eivitkd tydyhteison
voimavarat riitd niiden ratkaisemiseen, voidaan tarvittaessa kddntyd asiantuntijoiden puoleen
ongelmien ratkaisemiseksi. N&itd asiantuntijoita ovat esimerkiksi tydterveyshuollon tyontekijét,
luottamushenkildt, tydsuojeluhenkildt ja -viranomaiset. (Rauramo 2004, 126 - 127.) Myds
tyonohjauksesta voidaan saada tukea tyOyhteison haasteiden kohtaamiseen ja oman tyon
kehittimiseen (Alhanen ym. 2011, 16). Rasdsen (2006, 163) mukaan tyénohjauksella on kdytdnndssi

ja tutkimuksissa havaittu olevan positiivisia vaikutuksia ty6hyvinvointiin.

Tyoyhteisossi tarkedd on yhteisollisyys, silld se luo yhteenkuuluvaisuuden tunteen, vaikuttaa hyvan
tyoilmapiirin syntymiseen sekéd edistdd hyvinvointia. Yhteisollisyyden perustana toimii erilaisuuden
hyvéksyminen. Hyvéssd yhteisosséd yksilo saa olla oma itsensé ja jokaisen erilaisuus tuo yhteiséon
energiaa, jolla yhteisollisyyttd rakennetaan. Yhteisollisyyden ja sen jdsenten vélisessd
vuorovaikutuksessa syntyy sosiaalista pddomaa, jolla tarkoitetaan yhteisollisia piirteitd, joilla voidaan
edistdd yhteison toimintaa edistdvaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Sosiaalinen
pddoma voidaan ndhdd tyOyhteison ja yksilon voimavarana, jonka avulla saadaan tehostettua
tavoitteiden saavuttamista. Sosiaalinen pddoma voi olla myos sulkevaa ja kaventavaa, jos yhteisossé
el hyvéksytd erilaisuutta. Tiiviit sosiaaliset suhteet saattavat johtaa tyOpaikkakiusaamiseen, kateuteen
sekd kuppikuntaisuuteen. (Manka 2011, 115 - 116.) Ndmaé eivét ole toivottuja ilmiditd eivatkd ne
edistd tydhyvinvointia tydyhteisossd. Mikd mahdollistaa sosiaalisen pddoman?
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Manka (2011, 118) tuo teoksessaan esille, ettd luottamus, vastavuoroisuus, yhteiset arvot sekd
aktiivinen toiminta kaikkien hyvéksi lisddvét sosiaalista pddomaa. TyOyhteisossé tulisi olla sellaista
toimintaa, joka lisdisi muun muassa suvaitsevaisuutta ja luottamusta tyoOntekijoiden kesken.
Luottamuksen syntyyn tarvittavia tekijoitd ovat riittdvét rakenteet, avoimuus, osaaminen, tietopohja
sekd tunnepohja. Kun tyOdyhteisossd on yhteisesti sovitut kdytdnndt, niin tdlloin mahdollistetaan
riittdvit rakenteet luottamuksen muodostumiseksi. Yhteisesti tavoitteesta ja identiteetisti muodostuu
tunnepohja. Tdma tarkoittaa sitd, ettd jokaisen tyOyhteisdn jdsenen tyOpanosta tarvitaan tavoitteen
saavuttamiseksi. Kun tydyhteison jasenet ovat olleet yhdessd kauan, heilli on enemmén tietoa
toistensa toiminnasta. Ajan kuluessa muodostuu yhteinen tietopohja, mikd tarkoittaa sitd, ettd
tyontekijoilld on riittdvd yhteinen kieli tulkita tapahtumia yhdessd. TyoOyhteisosséd esiintyvé kieli
muokkaa vuorovaikutusta, sen avulla ilmaistaan tunteita ja ajatuksia seka vélitetddn tietoa. Osaamista
voidaan pitdd luottamuksen rakennusaineena ja sen voidaan ndhdé olevan ldhelld tietopohjaa. On
tarkedd, ettd jokaisella on riittdvésti osaamista tehdd omaa tyotddan. Yhtend luottamuksen syntyyn
vaikuttavana tekijdnd pidetddn avointa vuorovaikutuskulttuuria, miké ei ole aina itsestdén selvyys,
vaan sille on luotava riittavét puitteet, jotta se mahdollistuu. Tdlloin esimiehen rooli puitteiden luojana
on tdrked. Olennaista on myds, ettd jokainen tyontekijd sitoutuu omalla panoksellaan avoimen

vuorovaikutuskulttuurin luomiseen. (Manka 2011, 118 - 122.)

4.3 Tybyhteisottaidot ja vuorovaikutuksen edistdminen

Péivékotity0ssd tarvitaan erilaisia tyOyhteisotaitoja, joilla voidaan vaikuttaa pdivikodin tydyhteison
ja tiimien toimivuuteen. Manka (2011, 122) kayttaa kasitettd tyOyhteisotaidot alaistaito-sanan sijaan,
silld alaistaito viittaa hierarkkiseen organisaatiokulttuuriin. TyOyhteisotaidoiksi voidaan laskea
kuuluvaksi toisten huomioonottaminen, kyky olla vuorovaikutuksessa riittdvésti tyokavereiden ja
esimichen kanssa, ymmairrys yksikon kokonaisuudesta sekd halu ja kyky toimia rakentavasti
perustehtdvén edellyttdmailla tavalla (Ristioja & Tamminen 2010, 17). Mankan (2011, 123) mukaan
yksilotasolla tdma tarkoittaa vastuullisuutta ja sitoutumista tyotehtdviin, kun taas puolestaan
tyOyhteisdtaidot ilmenevat ryhmétasolla yhteistyotd edistdvdnd toimintana, kuten esimerkiksi
auttamisena, reiluutena seké haluna toimia yhteiseksi hyvéksi. TyOyhteisotaitoihin kuuluu myds tyon
kehittdminen, palautteen antaminen ja vastaanottaminen, vaikeiden asioiden selvittdminen,
vaikuttaminen ja omasta tyohyvinvoinnista huolehtiminen (Ristioja & Tamminen 2010, 17).
Tyoyhteisotaidot voidaan ndhdd myods sosiaalisena tukena kahden tai useamman tyontekijén vélilla

(ks. Rautiainen & Keskinen 1999).
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Péivikotitydssd ollaan pdivittdin vuorovaikutuksessa muiden tiimin jdsenten kanssa. Péivit pitdvit
siséllddn muun muassa keskusteluita, neuvotteluita, pohdintaa ja suunnittelua. Riittdvé ja toimiva
vuorovaikutus tyOyhteisossd on tie laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttamiseen. Karilan ja
Nummenmaan (2011, 116) mukaan pdivikodin keskustelukulttuurin kehittdminen voi lisdtd tyon
mielekkyyttd. Seuraavaksi tarkastellaan, kuinka vuorovaikutusta voidaan edistdd tydyhteisosséd ja

mité asioita siind tulisi huomioida.

Takala ja Kalimo (2011, 96) tuovat teoksessaan esille kommunikaation olevan eri tilanteissa
tapahtuvaa kielellistd ja ei-kielellistd viestien vaihtamista. Kommunikaation perustaitoihin kuuluvat
kuuntelu ja katselu. Ristioja ja Tamminen (2010, 18) ovat maéiritelleet hyvén vuorovaikutuksen
avaimiksi kuuntelemisen, avoimuuden ja toisen kunnioittamisen, aitouden, eldytymisen, itsensd
hyvdksymisen, oman roolinsa tuntemisen ja siind pysymisen sekd mydnteisyyden ja

kiinnostuneisuuden.

Omaa vuorovaikutustaan voi edistdd aidosti ndkemaélld ja kuulemalla toista, olemalla ldsnéd (niin
fyysisesti kuin henkisestikin) sekd kohtaamalla toisen tietoisesti. Lasnéolo ja aito kohtaaminen ovat
osa arvostavaa vuorovaikutusta. Tamé edellyttdd sitd, ettd kommunikaatiolle tulisi antaa riittdvisti
aikaa, jotta se mahdollistuu sekd mééarillisesti ettd laadullisesti. Vuorovaikutuksen méérdsta tai
laadusta ei pitdisi tinkid esimerkiksi kiireen vuoksi. Dialogin avulla voidaan kehittdd avointa
ilmapiirid ja kohdata vaikeita asioita. Se ilmenee kahden tai useamman ihmisen vélisend avoimena
vuoropuheluna, joka mahdollistaa ndkokulmien laajentamisen sekd yhteisen ymmarryksen
syntymisen. Dialogin aikana jokaisella on oikeus tulla kuulluksi, oikeus ilmaista mielipiteensd ja
mahdollisuus vaikuttaa keskustelun etenemiseen. Dialogilla on luottamusta, turvallisuutta sekd
yhteenkuuluvaisuuden tunnetta edistivd vaikutus ja siksi jokaiselle tiimin jdsenelle tulisi taata
mahdollisuus tulla kuulluksi omista mielipiteistddn tai nikokulmistaan. Todellinen vuorovaikutus on
luonteeltaan suoraa, avointa, rehellistd, toista kunnioittavaa ja tapahtuu kasvokkain. Kommunikaation
osapuolten on syytd pohtia, mitd sanovat, mutta myos miten ja miksi sanovat. Yksilon tdytyy ottaa

vastuu omista sanomisistaan, mutta myo0s siitd, mité jattdd sanomatta. (Rytikangas 2011, 60 - 66.)

Rytikangas (2011, 68 - 70) kertoo teoksessaan seitsemidn K:n periaatteesta vuorovaikutuksessa.
Néihin periaatteisiin =~ kuuluvat  keskittyminen, kuunteleminen, kertominen, kysyminen,
kunnioittaminen, kannustaminen seki kiitoksen antaminen. Kommunikoidessa toisen ihmisen kanssa
tulisi tilanteessa keskittyd tdysin héneen ja kuunnella, mitd hénelld on sanottavaa.

Vuorovaikutuksessa on tirkedd my0s kertoa, mitd ajattelee eikd olettaa, ettdi muut tietdvét
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entuudestaan sen, mitd yksilo ajattelee tai tarkoittaa omilla puheillaan. Jos joitain asioita ei tied4,
kannattaa kysyd, silld siten tarvittavat asiat saadaan hoidettua. Jokaisella on oikeus omaan
mielipiteeseen ja tatd tulisi kunnioittaa. Erilaiset mielipiteet tulisi huomioida paitoksid tehdessa.
Kannustaminen ja kiitoksen antaminen luovat tyopaikalla positiivista ilmapiirid. Naitd periaatteita
voidaan pitdd toimivan vuorovaikutuksen rakennusaineina. Kun tyOyhteison jdsenten valinen
vuorovaikutus on toimivaa, se lisdd me-henked ja luo hyvén ilmapiirin tydpaikalle. Tydpaikan

ilmapiiri on suoraan sidoksissa vuorovaikutuksen toimivuuteen.

Edelld késitellyt asiat ovat tdrkeitd tydyhteison, mutta myos tiimien tyShyvinvoinnin kannalta.
Vuorovaikutuksen toimimattomuus, toisten huomiotta jattiminen, sitoutumattomuus tydtehtéviin ja
haluttomuus selvittdéd vaikeita asioita, palautteen puute ja omasta tyohyvinvoinnista huolehtimisen
laiminlydnti aiheuttavat eripuraa tyoyhteisossa ja tiimeissa sekd vaikuttavat siten tydilmapiiriin, joka
omalta osaltaan vaikuttaa tydyhteison tyohyvinvointiin. Tydyhteisotaidot ovat taitoja, joita jokainen
voi kehittdd paremmiksi ja tyohyvinvointia edistdviksi. My0s tydyhteison vuorovaikutusta voidaan
tarvittaessa parantaa ja tyOpaikoilla tulisi pyrkid avoimen keskustelukulttuurin luomiseen. On
muistettava, ettei tyohyvinvoinnin kehittiminen valttdmattd onnistu yhden tyontekijin voimin, vaan

sithen tarvitaan jokaisen tydyhteison jdsenen sitoutumista ja panostusta.
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA
TUTKIMUSTEHTAVA

Tiimityoskentely on muotoutunut vakiintuneeksi tyOskentelytavaksi piividkodeissa ja tiimin
tyontekijat viettavat tiiviisti aikaa yhdessd pdivittdin yhteistyon merkeissd. Laadukkaan
varhaiskasvatuksen toteuttamiseksi on tarkedd, ettd pdivdkodin tyOntekijoistd muodostuva tiimi on
mahdollisimman toimiva, ja ettd tyontekijdt voivat tyOssddn hyvin ja jaksavat tehdd tyota.
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd lastentarhanopettajien késityksid toimivasta tiimistd sekd
toimivasta tiimistd ja tyOhyvinvoinnin vélisestd suhteesta. Aiheeni valintaan ovat vaikuttaneet
omakohtaiset kokemukseni toimivasta tiimistd ja tiimityOstd sekd tyOeldmissd herdnnyt
kiinnostukseni ty0hyvinvointia kohtaan. Tutkimustehtdvddn pyritddn vastamaan kahdella

tutkimuskysymykselld. Tutkimustehtdva ja -kysymykset on asetettu seuraavasti:

Tutkimustehtdvd: Lastentarhanopettajien késitykset toimivasta tiimistd sekd toimivan tiimin ja

tyohyvinvoinnin vélisestd suhteesta.
1. tutkimuskysymys: Millainen on toimiva tiimi lastentarhanopettajien kasitysten mukaan?

2. tutkimuskysymys: Millainen on toimivan tiimin ja tyohyvinvoinnin suhde lastentarhanopettajien

késitysten mukaan?
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6 TUTKIMUKSEN METODOLOGISET
LAHTOKOHDAT JA TOTEUTTAMINEN

Téassd padluvussa tarkastellaan tutkimuksen metodologisia ldhtokohtia, tutkijana tekemiéni valintoja
sekd tutkimuksen toteuttamista. Alaluvussa 6.1 esitellddan lyhyesti, mitd laadullisella tutkimuksella
tarkoitetaan ja mitkd ovat laadullisen tutkimuksen ominaispiirteitd. Alaluvussa 6.2 perehdytidin
fenomenografiseen tutkimussuuntaukseen, jonka ndkokulmasta tdtd tutkimusta on ldhestytty.
Haastattelua aineistonkeruumenetelméni ja eritoten tutkimukseen valikoitunutta haastattelumuotoa
eli teemahaastattelua késitellddn alaluvussa 6.3. Alaluvussa 6.4 kerrotaan tutkimusprosessin
etenemisestd ja tutkimusprosessin aikana tehdyistd valinnoista. Tutkimukseen osallistuneet
haastateltavat esitelldén alaluvussa 6.5. Esittelyn tarkoituksena on tuoda esiin haastateltavien

harkinnanvarainen valinta, kuitenkin haastateltavien anonymiteetti sdilyttden.

6.1 Laadullinen tutkimus

Tédma tutkimus on kvalitatiivinen. Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen kasitettd voidaan kuvata
termilld sateenvarjo, joka pitdd sisdllddn lukuisia erityyppisid laadullisia tutkimuksia. Suomessa
laadullista tutkimusta kuvaillaan usein laadulliseksi, kvalitatiiviseksi, ihmistieteelliseksi, pehmeéksi,
ymmartdvaksi ja tulkinnalliseksi tutkimukseksi. Ndmi edelld mainitut ilmaisut esiintyvit usein
kirjallisuudessa synonyymeina, mutta tutkijan on huomioitava, ettd niille on mahdollista osoittaa
erilaisia taustoja eivétkd ne siksi riitd kuvaamaan koko laadullisen tutkimuksen kokonaisuutta.

(Tuomi & Sarajarvi 2013, 9, 11.)

Usein puhuttaessa laadullisesta tutkimuksesta sitd tarkastellaan suhteessa kvantitatiiviseen eli
maidrélliseen tutkimukseen. Yksinkertaisesti laadullisen tutkimuksen tietoa voidaan kuvata
luonteeltaan kuvailevaksi, kun puolestaan maarillisessé tutkimuksessa tieto ndhddén mairéllisend ja
numeraalisena. Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) huomauttavat, ettei néditd kahta
tutkimusotetta tulisi asettaa vastakkain kilpaileviksi ja toisensa pois sulkeviksi, silld sekd laadullisessa

ettd madrallisessd tutkimuksessa voi olla piirteitd ndistd molemmista tutkimusotteista.

Vaikka laadullinen tutkimus néyttdytyy hyvin laajana pitien sisdllddn erilaisia l&hestymistapoja,
voidaan sille asettaa tunnusomaisia piirteitd. Niihin piirteisiin kuuluvat kokonaisvaltainen tiedon
hankinta ja aineiston kokoaminen luonnollisissa tilanteissa, kohdejoukon tarkoituksenmukainen

valinta, laadullisten menetelmien kayttd (muun muassa erilaiset haastattelu- ja havainnointimuodot,
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dokumentit), aineistoldhtdinen analyysi, tutkimussuunnitelman muotoutuminen tutkimusprosessin
aikana, sekd tapausten kdsitteleminen ainutlaatuisina ja aineiston tulkitseminen sen mukaisesti.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164; ks. myos Eskola & Suoranta 1998, 15.)

Tutkimusprosessin aikana on oleellista pohtia teorian roolia osana tutkimusta. Teoria voidaan ndhda
apuvilineend tai pddméidrdnd riippuen siitd, onko tutkimuksessa tarkoituksena kdyttdd teoriaa
tulkintojen tekemiseen vai pyritddnkod luomaan uutta teoriaa tai kehitteleméin aikaisempia teorioita
paremmiksi. Tutkimus voi olla teorialdihtdinen (deduktiivinen), teoriasidonnainen (abduktiivinen) tai
aineistoldhtoinen (induktiivinen). Teorialdhtoiselld tutkimuksella tarkoitetaan, etti teoria ohjaa
analyysid eli analyysivaiheessa on valmis malli, jota testataan saatuihin tutkimustuloksiin.
Aineistoldhtoisessd tutkimuksessa pddpaino on aineistossa ja teoria luodaan yleensd aineiston
pohjalta. Teoriasidonnainen tutkimus sijoittuu nididen kahden edelld mainitun vaihtoehdon vilille.
Talloin aineiston analyysivaiheessa on huomattavissa kytkentjd teoriaan, mutta analyysi ei ole
sidoksissa johonkin tiettyyn teoriaan tai malliin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
Tutkimusta on ldhestytty fenomenografian ndkokulmasta ja fenomenografisessa tutkimuksessa
aineiston analyysi on induktiivista eli aineistoldahtdistd. Fenomenografisissa tutkimuksissa myos
teorialla on oma roolinsa ja usein fenomenografisissa tutkimuksissa nostetaan esiin késite

teoreettinen perehtyneisyys. Seuraavassa alaluvussa kyseiseen késitteeseen palataan vield tarkemmin.

6.2 Fenomenografia tutkimuksen lahestymistapana

Tutkimuksen ldhestymistavaksi valikoitui fenomenografia, koska tutkimuksen kohteena ovat
lastentarhanopettajien késitykset toimivasta tiimistd sekd toimivan tiimin ja ty0hyvinvoinnin
suhteesta. Fenomenografia sanana tarkoittaa ilmidn kuvaamista tai siitd kirjoittamista
(Metsdmuuronen 2006, 108). Fenomenografia on laadullinen tutkimussuuntaus, jossa kiinnostuksen
kohteena ovat ithmisten erilaiset késitykset tutkittavasta ilmiostd ja ndiden kisitysten keskindiset
suhteet. Fenomenografian perustajana pidetddn Ference Martonia, joka 1970-luvulla tutki
kollegoidensa kanssa Goteborgin yliopistossa opiskelijoiden kisityksid oppimisesta. Tutkiessaan
oppimista Marton ja hénen kollegansa kyseenalaistivat tuona aikana vallitsevaa positivistista
paradigmaa ja keskittyivét sithen, mitd opiskelijat oppivat sen sijaan, ettd olisivat tutkineet vallitsevan
paradigman mukaisesti kuinka paljon he oppivat. Fenomenografista tutkimusta on tehty useammassa
maassa ja vaikka se on ldhtdisin kasvatustieteistd, on fenomenografisen tutkimuksen toteutus

mahdollista myds muilla tieteenaloilla. (Dall’ Alba 1996, 7 - 8.)
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Tutkimusta tehtdessd tutkija joutuu pohtimaan, mitd tieteenfilosofista suuntausta oma tutkimus
edustaa. Eri tieteenfilosofiset suuntaukset sisdltavit erilaisia tulkintoja siitd, millaisena tiedon ja
todellisuuden luonne nédyttdytyvit. Tieteenfilosofiset suuntaukset toimivat taustoina
tutkimusstrategioille, aineistonhankinta- ja aineistonanalyysimenetelmille. Tiedon ja todellisuuden
luonteen tarkastelussa kaytetddn yleisesti ontologian ja epistemologian késitteitd. Ontologia
tarkastelee sitd, millaisena todellisuus ndyttiytyy, kun taas epistemologiassa pohditaan tietoa, sen
olemusta ja sitd, miten ihminen voi tietdd asioista. (Ldhdesméki, Hurme, Koskimaa, Mikkola &
Himberg 2009.) Fenomenografian tieteenfilosofisten taustaoletusten voidaan katsoa juontavan
juurensa konstruktivismista ja fenomenologiasta (ks. Heikkinen, Huttunen, Niglas & Tynjdlad 2005,
348). Fenomenografiassa ja fenomenologiassa on yhdistivid tekijoitd, kuten ihmisen ja maailman
nondualistinen suhde, kokemuksellisuus, kontekstuaalisuus ja laadullisuus. Fenomenologian
pyrkimys on pééstd késitysten ja kokemusten kautta kiinni ilmidihin itseensd, kun taas
fenomenografinen tutkimus painottaa kdsitysten eroavaisuuksien tutkimista. (Huusko & Paloniemi
2006, 164.) Uljensin (1996, 103) mukaan fenomenografiaa ei ole alun perin kuitenkaan johdettu
fenomenologisesta filosofiasta ja Huuskon ja Paloniemen (2006, 164) mukaan fenomenografia on
metodinen tutkimussuuntaus ja l&hestymistapa, kun taas fenomenologia on tieteenfilosofinen
suuntaus. Fenomenografiassa ihmiskdsitys ldhtee siitd ajatuksesta, ettd ihminen on tietoinen olento,
joka tietoisesti rakentaa itselleen kasityksid eri ilmidistd ja osaa ilmaista tietoiset késityksensd. Tdmén
vuoksi tutkijan tulisi pyrkid vuorovaikutukseen tutkimuksen tiedonantajien kanssa. (Ahonen 1994,

121 - 122.)

Martonin (1981, 177) mukaan fenomenografiassa voidaan erottaa kaksi nikokulmaa, joita Rissanen
(2006) kuvailee kahdeksi eri tiedon tasoksi. Ensimmadisen asteen ndkokulman tarkoituksena on
kuvailla erilaisia ndkokulmia ympérdivistd maailmasta, kun taas toisessa nikokulmassa keskitytddan
tarkastelemaan ihmisten kokemuksia ndistd erilaisista ndkokulmista (Marton 1981, 177). Uljens
puolestaan (1989, 17) puhuu ensimmadisen asteen ndkokulmasta itse todellisuuteen keskittymisend ja
toisen asteen ndkokulmasta keskittymisend ihmisten kasityksiin todellisuudesta. Toisen asteen
ndkokulmassa tarkoituksena on syvempi tarkastelu, jolloin tutkija pyrkii tekeméédn tulkintaa
haastateltavien kasityksistd ja niiden merkityssisdlloistd tutkimuksen kohteena olevassa ilmidssd
(Rissanen 2006). Huusko ja Paloniemi (2006, 165) huomauttavat, ettd télloin maailma nayttiaytyy
ihmisille sen suhteen kautta, joka heilld on tdhdn maailmaan, ja asiat ymmaérretdén aina suhteessa

johonkin.
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Fenomenografisessa tutkimuksessa tiedonintressind on 10ytia, kuvailla, analysoida ja tulkita ihmisten
erilaisia tapoja kisittdd heitd ympérdivin maailman ilmiditd (Uljens 1989, 11). Ahosen (1994, 117)
mukaan kdsitys on ihmisen luoma konstruktio, jonka varassa hin voi jisentdd uutta asiaa koskevaa
informaatiota. Késitykset ovat dynaamisia ja ne voivat muotoutua ajan kuluessa uuden informaation
ja kokemusten myotd. Késitykset voidaan ndhdd merkityksenantoprosesseina, joille on annettu
mielipidettd syvempi ja laajempi merkitys. Ajattelun ja késitysten muodostamiseen ja niiden
ilmaisemiseen tarvitaan kieltd. Fenomenografiassa ihmisen ja ympérdivin maailman suhde ndhdéén
nondualistisena. Silld tarkoitetaan sitd, ettd on olemassa vain yksi maailma, joka on samanaikaisesti
todellinen ja koettu, ja josta ihmiset muodostavat erilaisia kisityksid. (Huusko & Paloniemi 2006,
164.) Huusko ja Paloniemi (2006, 166) tuovat esiin kisitysten esireflektiivisen ja suhteellisen
luonteen. Kisitysten esireflektiiviselld luonteella tarkoitetaan sitd, ettd yksilon kokemukset ovat
hinen tajunnassaan, vaikkei hin olisi niistd tietoinen. Puolestaan késitysten suhteellinen luonne saa
merkityksensd kokonaisuuksista ja rakentuu sosiaalisesti. Jos kdsitykset ymmaérretddn suhteellisina,
se edellyttdd kontekstuaalisuuden huomioimista tutkimusta tehtdessd. Kontekstuaalisuuden
huomioiminen auttaa ymmartdmain késitysten vélisid eroja. Eri asiayhteyksissd sama ilmaisu voi

saada aivan eri merkityksen.

Rissasen (2006) mukaan fenomenografisissa tutkimuksissa kadytettdvdt aineistot ovat
haastatteluaineistoja. Ne voivat myds olla muita kirjalliseen muotoon muokattuja aineistoja (ks.
Huusko & Paloniemi 2006, 163 - 164). Téssé tutkimuksessa aineistonkeruumenetelminé kaytettiin
teemahaastattelua. Haastattelua ja sen muotoja sekd erityisesti aineistonkeruumenetelméksi
valikoitunutta teemahaastattelua tarkastellaan 1dhemmin kappaleessa 6.3. Huusko ja Paloniemi (2006,
164) huomauttavat, ettd kysymyksenasettelu aineistonkeruussa tulisi olla mahdollisimman avoin,
jotta erilaiset késitykset nousisivat aineistosta esiin. Fenomenografinen tutkimus on
aineistoldhtoinen. Tdlloin tutkimuksen tekoa ei ohjaa mikédédn yksittdinen teoria, vaan tutkimuksen
péadpaino on aineistossa, jonka pohjalta yleensé teoria luodaan. Ahonen (1994, 122) huomauttaa, ettei
fenomenografinen tutkimus noudata ulkoisesti aineiston hankinnassa ja johtopditdsten teossa
havainnoivaa ja induktiivista pdittelytapaa, vaan nojautuu enemmankin laadullisen tutkimuksen
tavoin niin sanottuun humanistiseen tutkimuksen traditioon. Talld tarkoitetaan sitd, ettd tarvitaan
humanistiselle tutkimukselle ominaista tiedonmuodostusta, jotta ihmisen toimintaa voitaisiin
ymmartdd. Fenomenografisen tutkimuksen teorian merkitystd voidaan tarkastella kisitteen
teoreettinen perehtyneisyys kautta. Ahosen (1994, 123) mukaan teoria on erottamaton osa

tutkimusprosessia ja teoreettinen perehtyneisyys antaa valmiuksia suunnata ja toteuttaa aineiston
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hankintaa. Teoriaa ei kéytetd kuitenkaan kisitysten luokitteluun tai teoriasta muodostettujen
valmiiden olettamusten testaukseen. Tutkijan tulisi my0s tiedostaa omat késityksensd ja ennakko-
oletuksensa tutkimusprosessin aikana tutkimuksen kohteena olevasta ilmidstd ja tunnustaa niiden
vaikutus aineiston hankintaan ja johtopditdsten tekoon. Oman subjektiivisuuden tunnistamisesta
kdytetddn nimitystd hallittu subjektiviteetti. (Ahonen 1994, 122.) Edelld on késitelty yleisellé tasolla
fenomenografisen tutkimussuuntauksen luonnetta. Fenomenografiaa kisitelldén lisdé luvussa 7, jossa
tarkastelun kohteeksi nousevat fenomenografinen analyysi ja sen toteutus tdmén tutkimuksen

puitteissa.

6.3 Haastattelu tutkimuksen aineistonkeruumenetelméana

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelméksi valikoitui haastattelu, joka on hyvin yleinen tapa keréta
tutkimusaineistoa. Tdssd alaluvussa avataan haastattelun ideaa ja sen erilaisia muotoja. Lopuksi

kerrotaan tutkimukseen valitusta haastattelumuodosta, jolla aineisto keréttiin.

Haastattelu on vuorovaikutteinen tapahtuma haastattelijan ja haastateltavan vililld ja siihen
vaikuttavat normaalit fyysiset, sosiaaliset ja kommunikaatioon liittyvit asiat. Yksinkertaisuudessaan
haastattelun ideaan kuuluu suullisten kysymysten esittdminen haastateltavalle. (Eskola & Suoranta
1998, 86.) Haastattelun etuina pidetdén sen joustavuutta ja sen tutkijalle antamaa mahdollisuutta
toimia haastattelun aikana my0s havainnoitsijan roolissa eli haastattelija voi kiinnittdd huomiota
sithen, miten haastateltava ilmaisee vastauksensa. Jos haastattelija on havainnoitsijan roolissa, tulee
sen kdydd ilmi myds lopullisesta tutkimusraportista. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 73.) Téssd
tutkimuksessa ei hyodynnetty haastatteluiden aikana havainnoitsijan roolia. Tuomi ja Sarajarvi (2013,
73) tuovat teoksessaan esille haastattelun joustavuuteen kuuluviksi asioiksi keskustelun kdymisen
haastateltavan kanssa, védrinkdsitysten oikaisemisen, kysymysten toistamisen, ilmausten
sanamuodon selventdmisen sekd mahdollisuuden esittdd haastattelukysymykset vaihtelevassa
jarjestyksessd. Eduiksi voidaan myos katsoa kuuluviksi haastatteluluvan  sopiminen
henkilokohtaisesti haastateltavan kanssa, koska tédlloin haastateltavat kieltdytyvdt harvemmin
haastattelusta, sekd sellaisten henkildiden valitseminen haastatteluun, joilla on tietoa tutkittavasta

aiheesta (Tuomi & Sarajarvi 2013, 74).

Tutkijan pyrkimyksend on saada kattavasti tietoa tutkittavasta aiheesta. Tuomi ja Sarajirvi (2013, 73)
ehdottavat, ettd haastateltavien tulisi saada tutustua haastattelukysymyksiin ennalta, jotta haastattelu
onnistuisi. He ndkevit tdiman myds olevan eettisesti perusteltua. Eskola ja Suoranta (1998, 89 - 90)

puolestaan ehdottavat haastattelukdytintdjen testaamista ja hiomista etukéteen, esimerkiksi
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esihaastatteluiden avulla. Téssd tutkimuksessa ennen haastatteluita ldhetin haastateltaville
haastatteluteemat (ks. liite 1) tarkasteltaviksi, jotta he voisivat valmistautua haastatteluun. Ennen
haastatteluteemojen ldhettdmistd pohdin, vaikuttaako teemojen antaminen tutkimukseen osallistuvien
lastentarhanopettajien vastauksiin esimerkiksi siten, ettd heilld olisi valmiiksi tarkkaan mietityt
vastaukset annettuihin teemoihin. Tutkijana koin kuitenkin haastatteluteemojen antamisen olevan

paras vaihtoehto tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden kannalta.

Haastattelumuotoja on erityyppisié ja tutkimusaineistoa keréttdessd voidaan kayttaa strukturoitua tai
puolistrukturoitua haastattelua, teemahaastattelua, avointa haastattelua tai syvdhaastattelua.
Seuraavaksi avataan lyhyesti nditd kisitteitd ja tarkastellaan tutkimuksen aineistonkeruussa kaytettya
haastattelumuotoa, jotta lukija voi tarkastella sitd, miten téssd tutkimuksessa kéytetty

haastattelumuoto asettuu muiden haastattelumuotojen joukkoon.

Strukturoidussa haastattelussa (toiselta nimeltddn lomakehaastattelu tai lomakekysely) kysymysten
esittimisjérjestys ja muoto pysyvdt samoina. Lomakekyselyissi on valmiiksi annetut
vastausvaihtoehdot, joista haastateltava valitsee parhaimman. Tatd haastattelumuotoa kdytetddn
kvantitatiivisen tutkimuksen puolella. Puolistrukturoidussa haastattelussa haastateltava saa kertoa
vastauksensa omin sanoin ja kaikille haastatteluun osallistuville esitetdan samat kysymykset. (Eskola
& Suoranta 1998, 87.) Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan puolistrukturoitu
haastattelu ei anna haastateltaville suuria vapauksia haastattelutilanteessa ja on sopiva valinta silloin,

kun haastattelija haluaa tietoa vain tietyisté asioista.

Teemahaastattelussa on médritelty ennalta teemat ja haastattelijan tulee huolehtia, ettd kaikki teemat
kdydddn ldpi haastateltavien kanssa. Haastattelijalla ei ole valmiita kysymyksid, vaan tukilista, jota
hén voi tarvittaessa kdyttdd apunaan kysymysten esittimiseen. (Eskola & Suoranta 1998, 87.)
Joissakin ldhteissd (ks. Tuomi & Sarajarvi 2013, 74 - 75; Metsdmuuronen 2006, 115)
teemahaastattelun kerrotaan olevan puolistrukturoitu haastattelu sen vuoksi, ettd se asettuu
struktuuriltaan strukturoidun lomakehaastattelun sekd strukturoimattoman syvéhaastattelun véliin.
Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) huomauttavat, ettd puolistrukturoidusta haastattelusta
saatetaan puhua teemahaastatteluna siind tapauksessa, jos haastattelija esittdd haastateltavalle
tarkkoja kysymyksid ennalta méaaratyistd teemoista, mutta ei kysy valttiméttd samoja kysymyksia
kaikilta haastateltavilta. Avoin haastattelu ja syvidhaastattelu ovat puolestaan luonteeltaan

strukturoimattomia. Nditd kahta haastattelumuotoa kuvaa keskustelunomainen tilanne haastattelijan
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ja haastateltavan vililld, vain keskustelun aihepiiri on ennalta maaratty. (Eskola & Suoranta 1998,

87.)

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu. Hirsjérven, Sajavaaran ja
Remeksen (2009, 208) mukaan teemahaastattelu vastaa laadullisen tutkimuksen ldhtokohtia, jonka
vuoksi  sitd  kéytetddn paljon kasvatus- ja  yhteiskuntatieteellisessd  tutkimuksessa.
Teemahaastattelussa haastateltavien dédni tulee kuuluviin, silld heidédn vapaalle puheelleen annetaan
tilaa ennalta asetettujen teemojen rajoissa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Eskolan ja
Suorannan (1998, 88) mukaan haastateltavan vapaamuotoinen puhe mahdollistaa sen, ettd keritty
aineisto vastaa haastateltavien puhetta itsessddn. Kun tutkimuksen kohteena ovat vihemmén tunnetut
1lmiot tai asiat, on teemahaastattelu oiva valinta aineistonkeruumenetelméksi. Haastateltaviksi tulee
valita sellaisia henkil®itd, joilta ajatellaan saatavan parhaiten tutkimuksen aiheen kannalta olennaista

tietoa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

6.4 Tutkimusprosessin eteneminen

Tutkimusprosessi kdynnistyi tammikuussa 2013 graduseminaarissa aiheen pohdinnalla. Tydstin
aithettani eteenpdin  graduseminaareissa kevitlukukauden aikana ja esittelin  alustavan
tutkimussuunnitelmani huhtikuussa 2013. Tutkimussuunnitelma valmistui toukokuussa ja
tarkoituksenani oli hakea tutkimuslupa touko-kesdkuussa, mutta haastateltavien 1dytdminen
osoittautui haasteelliseksi. En saanut vastausta suurimpaan osaan sdhkopostiviesteistini tai
paiviakodin lastentarhanopettajat eivit tiyttineet heille asettamaani kriteerid, vahintdén viiden vuoden
tyokokemusta, paivikodin lastentarhanopettajan tehtdvissd toimimisesta ja tiimissd tyoskentelysta.

Tamén vuoksi haastateltavien etsiminen siirtyi kesén loppupuolelle.

Tyostin kesdn aikana kevitlukukaudella aloittamaani teoreettista viitekehystd eteenpdin seki
perehdyin tutkimusaihetta késittelevdédn kirjallisuuteen. Haastateltavien etsimisen aloitin uudestaan
elokuussa 2013 ottamalla yhteyttd puhelimitse eri pdivékotien johtajiin, jotka lupasivat kyselld
lastentarhanopettajien kiinnostusta osallistua tutkimukseeni. Laskin haastateltaville asettamani
kriteerin vdhintddn viiden vuoden tyokokemuksesta noin 2-3 vuoteen, silld tutkijana katsoin tdssd
ajassa tapahtuvan muutoksia ja henkilostovaihtuvuutta pdivdkotien tiimeissd. Olin suunnitellut
haastattelevani 6 - 8 lastentarhanopettajaa. Lopulliseksi haastateltavien méérédksi tuli seitsemén
lastentarhanopettajaa. Haastateltavien 10ytdmisen jdlkeen ldhetin tutkimuslupahakemukseni ja

tutkimussuunnitelmani Tampereen kaupungille.
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Otin yhteyttd haastateltaviin sdhkopostilla, kerroin heille tutkimukseni aiheesta ja kuinka aion
haastattelut toteuttaa. Kerroin tutkimukseen osallistumisen olevan vapaaehtoista ja aikomuksistani
nauhoittaa haastattelut. Sovin haastateltavien kanssa haastatteluajat syys-lokakuulle 2013.
Tutkimuslupaa odottaessani luonnostelin alustavan rungon teemahaastattelulle. Tein yhden
epavirallisen esihaastattelun varmistaakseni haastatteluihin varaamani nauhurin toimivuuden,
hioakseni haastattelurunkoa (ks. liite 2) sekd ndhddkseni kuinka paljon haastatteluun olisi hyvé varata
aikaa. Ennen haastatteluita ldhetin jokaiselle tutkimukseen osallistuvalle lastentarhanopettajalle
rungon haastatteluteemoista (liite 1), jotta he voisivat halutessaan valmistautua tulevaan
haastatteluun. Haastattelin tutkimukseen osallistuneita lastentarhanopettajia syys-lokakuussa 2013 ja

haastattelut olivat kestoltaan noin 40 - 80 minuuttia.

Litteroin eli kirjoitin nauhoitetut haastattelut puhtaaksi pian haastatteluiden jidlkeen lokakuussa 2013
(ks. esimerkki, liite 3). Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) tuovat esille, ettd litteroinnissa
epdselvyyttd saattaa aiheuttaa se, kuinka tarkasti nauhoitettu aineisto tulisi kirjoittaa puhtaaksi. Jos
aineiston analyysin kohteena ovat kieli ja kielenkdyttd, toteutetaan litterointi tarkasti erityisid
litterointimerkkejd kayttden. Téassd tutkimuksessa analyysin kohteena eivédt olleet kieli ja
kielenkdyttd, vaan tekstin sisdltd, jonka vuoksi litteroitacssa ei ole kéytetty litteroinnin
erityismerkkejd. Seitsemistd haastattelusta litteroitua aineistoa kertyi 104 sivua. Aineiston analyysin
aloitin tammikuussa 2014 ja viimeistelin analyysin maaliskuun alkupuolella. Tutkimustulosten
kirjoittamisen ja pro gradu -tutkielman viimeistelyn toteutin maalis-huhtikuussa ja jétin pro gradu -

tutkielmani tarkastettavaksi huhtikuussa 2014.

6.5 Tutkimuksen haastateltavat

Tutkimusta suunnitellessaan tutkija joutuu pohtimaan, millaisin menetelmin hédn kerdi aineiston ja
minkékokoinen aineisto olisi riittdva, jotta 16ydettdisiin vastaukset asetettuihin tutkimusongelmiin.
Tutkimuksen aineiston otoksesta ja sen riittdvyydestd puhuttaessa nostetaan esiin kdsite saturaatio.
Saturaatiolla tarkoitetaan aineiston kyllddntymista eli vaihetta, jolloin aineisto alkaa toistaa itseddn
eikd tuota uusien tapauksien myotd tutkimusongelman kannalta endé uutta tietoa (Eskola & Suoranta
1998, 62). Kyllddntyminen on tutkijan kannalta hieman ongelmallinen késite, silld
kyllddntymispisteen méérittely voi olla vaikeaa. Riippuu tutkijasta, kuinka monipuolisesti hin nikee
aineiston ja huomaako hdn aineiston kerddmisen yhteydessd mahdollisesti esiin nousevia uusia
ndkokulmia. (Hirsjérvi, Remes & Sajavaara 2004, 171.) Tutkijan tulisi pohtia, hakeeko aineistoltaan

yhdenmukaisuutta vai erilaisuutta. Erilaisuuden tutkiminen edellyttdd kyllddntymisen kannalta
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suuremman tutkimusaineiston. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 92.) Fenomenografisessa tutkimuksessa
ollaan nimenomaan kiinnostuneita siitd, millaisia késityksid ihmisilli on tutkimuksen kohteena
olevasta ilmidstd, ja kuinka nidmi késitykset eroavat toisistaan. Kyllddntymistd ajateltaessa
fenomenografisessa tutkimuksessa aineiston tulisi titen olla suurempi kuin mita tutkimuksessa, jossa
aineistolta haetaan yhdenmukaisuutta. Tutkimuksen haastateltaviksi valikoitui seitsemin
lastentarhanopettajaa eri pdivikodeista Tampereelta. Pro gradu -tutkielman laajuuden huomioiden
perustelen tutkimuksen haastateltavien madrda ajallisilla resursseilla seké silld, ettei tutkimukseni
tarkoituksena ole saada aikaan tilastollisesti yleistettdvid tuloksia, vaan ymmértdd ja kuvata
tutkimukseen osallistuneiden lastentarhanopettajien késityksid tutkittavasta ilmiostd. Tdmén vuoksi

tutkijana koin seitsemin haastateltavan olevan riittdva tutkimuksen osallistujaméaaraksi.

Tamidn tutkimuksen kannalta olennaista oli aineiston otoksen, eli tissd tapauksessa tutkimukseen
osallistuneiden haastateltavien, edustavuus. Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) tuovat esille,
ettei kvalitatiivisessa tutkimuksessa termilld ofos ole samanlaista merkitystd kuin kvantitatiivisessa
tutkimuksessa. Tdtd termid voidaan kuitenkin kayttdd silloin, kun otoksessa korostuu sen
harkinnanvaraisuus. Lumipallo-otanta ja niin sanottu eliittiotanta ovat esimerkkeji
harkinnanvaraisista  otoksista. =~ Lumipallo-otannalla  tarkoitetaan, ettd  tutkijalla  on
aineistonkeruuvaiheessa yksi avainhenkild, joka johdattaa hédnet toisen tiedonantajan luokse, joka
puolestaan johdattaa tutkijan taas uuden tiedonantajan luokse. Tutkittavien 16ytdminen tapahtuu
vaiheittain. Tésséd tutkimuksessa hyddynnettiin puolestaan eliittiotantaa, jolla tarkoitetaan sitd, ettd
tiedonantajiksi valitaan sellaisia henkil6itd, joilta uskotaan saavan parhaiten tietoa tutkimuksen
kohteena olevasta ilmidstd. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 88.) Etsiessdni haastateltaviksi
lastentarhanopettajia asetin tutkimukseen osallistumisen kriteeriksi vdhintdén noin 2 - 3 vuoden
tyokokemuksen péivdkodissa tyOskentelystd. Alun perin asettamani kriteeri oli vdhintddn viiden
vuoden tydkokemus, mutta kun tutkittavien 16ytiminen osoittautui haasteelliseksi, laskin kriteerin
noin 2 - 3 vuoteen. Tutkijana perustelen tekeméddni valintaa silla, ettd jo kahdessa kolmessa vuodessa
pdivakodin tiimeissd todenndkoisesti tapahtuu muutoksia, kuten henkildston vaihtumista.
Anonymiteetin sdilyttimiseksi tutkimukseen osallistuneista haastateltavista kdytetdan lyhenteitd H1,
H2, H3 ja niin edelleen. Seuraavan haastateltavien esittelyn tarkoituksena on tuoda esiin

tutkimukseen osallistuneiden haastateltavien harkinnanvarainen valinta.

Haastateltava yksi (H1) on valmistunut lastentarhanopettajaksi lastentarhanopettajaopistosta 1990-

luvun puolivilissd. Tutkimuksen toteuttamishetkelld hdn tyoskenteli viisivuotiaiden lasten ryhmasséi
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ja tyokokemusta hénelle oli kertynyt 18 vuotta. 18 tydvuoden aikana hin on tydskennellyt kolmessa

eri paivikodissa.

Haastateltava kaksi (H2) tyoskenteli 1-2-vuotiaiden lasten ryhmédssd ja on valmistunut
lastentarhanopettajaopistosta 1980-luvun alussa ja on siitd lahtien tehnyt pdivikotity6ta, yli 30 vuotta.

Ty6uran aikana han on tydskennellyt yhteensé viidessd eri paivakodissa.

Haastateltava kolme (H3) on valmistunut myds lastentarhanopettajaopistosta 1990-luvun
alkupuolella ja hinelle oli kertynyt tyokokemusta 15 vuotta. Tédnd aikana hédn oli tydskennellyt
seitseméssd pdivikodissa ja 16 eri tiimissd. Tutkimuksen toteuttamishetkelld hidn tyoskenteli

esiopetusryhmaissa.

Haastateltava neljd (H4) on mennyt opiskelemaan lastentarhanopettajaseminaariin, mutta on
valmistunut  vuonna  1970-luvun  loppupuolella  lastentarhanopettajaopistosta ja  kertoi
tyoskennelleensd valmistumishetkestd ldhtien ldhes koko ajan péivdkodissa. Hin tyodskenteli

viisivuotiaiden lasten ryhméssa.

Haastateltava viisi (H5) on valmistunut ammattikorkeakoulusta sosionomiksi vuonna 2010 ja on siitd
lahtien tehnyt toitd pdividkodissa. Tyokokemusta hénelle on kertynyt viidessd eri tiimissd. Hén

tyoskenteli 3—5-vuotiaiden lasten ryhmaéssa.

Haasteltava kuusi (H6) on valmistunut opettajankoulutuslaitokselta
lastentarhanopettajakoulutuksesta 1980-luvun lopussa ja on tydskennellyt paivikodissa 17 vuotta.
Haastateltava arvioi tyoskennelleensd 17 tiimissé ja kertoi tyoskentelevéinsid haastatteluhetkelld 1-4-

vuotiaiden lasten ryhmassa.

Haastateltava seitsemdin (H7) on valmistunut yliopistosta lastentarhanopettajaksi 2000-luvulla ja on
aloittanut tyot jo opiskeluiden aikana, joten hédnelle on kertynyt tyokokemusta yli kuuden vuoden
ajalta. Haastateltavan (7) mukaan tiimeissd, joissa hén tyoskenteli, oli tapahtunut vuosittain

henkilostomuutoksia.
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7 AINEISTON ANALYYSI

Koska tutkimus on fenomenografinen, toteutettiin aineiston analyysi fenomenografista analyysid
noudattaen. Ensimmaisessé alaluvussa 7.1 kisitellddn fenomenografisen analyysin perusolemusta ja
sen toteuttamista. Toisessa alaluvussa 7.2 tarkastellaan sitd, kuinka fenomenografisen analyysin

toteuttaminen on edennyt tdssa tutkimuksessa.

7.1 Fenomenografinen analyysi

Fenomenografinen analyysi ei perustu yhteen tiettyyn ja selkeésti médriteltyyn menettelytapaan, vaan
jaljittelee kvalitatiiviselle ithmistieteille tyypillisid piirteitd, kuten esimerkiksi jirjestelmaéllistd ja
loogista analyysiprosessia, sisidllon erilaisten ulottuvuuksien jatkuvaa vertailua, aineiston jakamista
merkityksellisiin osiin kokonaisuutta kadottamatta sekd merkityksellisten yksikdiden luokittelua
organisoiduksi systeemiksi. Fenomenografinen analyysi ei ole luonteeltaan tiukasti strukturoitu.
Analyysi on sidottu merkityksid tdynnd olevaan sisdltoon ja sen vuoksi fenomenografista
analyysitekniikkaa on mahdotonta erottaa tdysin analysoitavasta siséllostd. (Niikko 2003, 32 - 33.)

Niikko (2003) esittdd teoksessaan fenomenografisen tutkimusaineiston analyysimallin (kuvio 2):

( )
1.analyysivaihe:
* aineiston lukeminen
* tutkittavien kokonaiskasityksen hahmottaminen
* analyysiyksikon valinta (sana, lause, kappale,
puheenvuoro jne.)
* aineistosta I6ytyvien merkityksellisten ilmausten
etsiminen

4 )
2. analyysivaihe: Tutkijan  teoreettinen  ajattelu,
* merkityksellisten iimausten ryhmittely/teemoittelu: elaytyva luonne & reflektointi ovat
- vertaillen _ ) _ _ lasnd -> Pyritddn sulkeistamaan
- etsien samanlaisuuksia, eroavaisuuksia, esioletukset.
harvinaisuuksia, rajatapauksia
- etsien olennaisuuksia

nw <X < - >» Zz >

. J

3. analyysivaihe:

* kategorioiden (luokkien) rakentaminen
merkitysryhmista tai teemoista: ALATASON
KATEGORIOIDEN joukko

4. analyysivaihe:

* kuvauskategorioiden muodostaminen kategorioita
yhdistamalla: YLATASON KATEGORIOIDEN joukko
* Kuvauskategorioista muodostetaan
kuvauskategoriasysteemi tai -avaruus

w o m ® O I T

Kuvio 2. Fenomenografisen tutkimusaineiston analyysimalli ja toteutus (mukaillen Niikko 2003)
41



Ensimmadinen aineiston analyysivaihe koostuu aineiston lukemisesta, jonka tarkoituksena on 16ytaa
aineistosta tutkimusongelmien kannalta merkitykselliset ilmaisut sekd hahmottaa tutkittavien
kokonaiskdsitystd tutkimuksen kohteena olevasta ilmidstd. Merkityksellisten ilmausten etsimisessi
kdytetddn analyysiyksikoitd, jotka voivat olla yksittdisid sanoja, lauseita, tekstin kappaleita,
puheenvuoroja tai koko haastattelu. Aineistosta l0ytyneet merkitykselliset ilmaukset ovat perusta
seuraavalle analyysivaiheelle. Tutkija ei keskity analyysisséd ilmauksia tuottaneisiin tutkittaviin, vaan
aineistosta nouseviin ilmauksiin ja niistd hahmotettaviin merkityksiin. Toisessa analyysivaiheessa
aineistosta nousseet merkitykselliset ilmaisut (merkitysyksikot) ryhmitellddn siten, ettd niiden
joukosta etsitdén erilaisuuksia, samanlaisuuksia, rajatapauksia ja harvinaisuuksia. Ilmauksilla on
kaksi kontekstia, joita ovat haastattelu, josta ilmaus on perdisin ja ryhmé, johon ilmaisu sijoitetaan.
Tulkinta tulisi tehdé suhteessa haastattelun kontekstiin. Fenomenografisen analyysin aikana tutkijan
tulisi pyrkid reflektoimaan aineistonsa tulkintaa empiriasta nousevan teorian kautta ja samalla
hyodyntdd omaa teoreettista ajatteluaan. Lisdksi hénen tulisi pyrkid eldytymddn tutkittavien
kokemusmaailmaan epésuorasti ja ndkeméén ilmid heidén “silmillddn”. Néin tutkija voi sulkeistaa
esioletuksensa eli oman persoonallisen tietonsa ja uskomuksensa tutkittavasta ilmiostd. (Niikko

2003, 33 - 35.)

Kolmannessa analyysivaiheessa merkitysryhmédt muutetaan kategorioiksi, esimerkiksi abstrahoimalla
eli pelkistimadlld merkitysryhméén kuuluvat ilmaisut ja kuvaamalla niitd ydinmerkitysten termein.
Kategoriat ja niiden ominaisuudet voivat myds syntya tutkijan omissa konstruktioissa. Kategorioiden
viliset rajat tulisi olla selkeét, etteividt ne mene limittdin toistensa kanssa. Kategorioiden rajojen
maédrittely tapahtuu niiden siséllon perusteella. Kategorian sisiltdmid ilmauksia vertaillaan keskendan
saman kategorian sisélld, mutta my6s muiden kategorioiden ilmausten kanssa. Kategorioista
muodostetaan alatason kategorioiden joukko. Analyysin paddttiminen kolmanteen vaiheeseen jattai
usein tutkimustulokset kalpeiksi. Analyysin neljdnnesséd vaiheessa alatason kategorioita yhdistetdén
luomalla kuvauskategorioita, jotka muodostavat niin sanotun yldtason kategoriajoukon. (Niikko
2003, 36.) Tutkija ei médrittele kuvauskategorioita etukiteen jonkun teorian tai aiemman
tutkimustiedon pohjalta eikd analyysiéd tehdd valmiin kategoriasysteemin kautta (Uljens 1989, 43).
Kuvauskategoriat ovat aineiston pohjalta tutkijan luomia abstrakteja konstruktioita, jotka heijastavat
laadullisesti erilaisten tapojen joukkoa, jolla tutkittavaa ilmidtd voidaan kuvata, analysoida ja

ymmartdd. (Niikko 2003, 36 - 37.)

Kuvauskategoriat muodostavat tutkimuksen varsinaiset paatulokset (Uljens 1989, 46). Niisti voidaan

muodostaa kolmenlaisia kuvauskategoriajirjestelmid, joita ovat horisontaalinen, vertikaalinen ja
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hierarkinen kuvauskategoriajdirjestelmd (Huusko & Paloniemi 2006, 169). Uljensin (1989, 47)
mukaan fenomenografisessa tutkimuksessa horisontaalinen kuvauskategoriajarjestelmd on niistad
kolmesta jérjestelmdstd dominoivin. Tdssd jérjestelméssd luokat ovat niin tirkeydeltddn kuin
tasoltaan suhteessa toisiinsa samanarvoisia ja erot luokkien wvililldi ovat niiden sisdllGissa.
Vertikaalisessa kuvauskategoriajdrjestelmassd luokkien vilistd jérjestystd voidaan kuvata jonkin
aineistosta nousevan kriteerin perusteella, esimerkiksi tirkeyden, yleisyyden tai ajan perusteella.
Tutkimuksessa tarkeimmiksi luokiksi nousevat luokat, jotka nousevat aineistosta yleisimmiksi.
(Niikko 2003, 38.) Hierarkisessa jarjestelmésséd jotkin kdsitykset ovat selvdsti kehittyneempié ja
kattavampia kuin toiset ja ne ovat laadullisesti toisistaan erillisid (Uljens 1989, 50). Niikon (2003,
38) mukaan kuvauskategorioiden jdrjestiminen tapahtuu aineiston sisdisen logiikan ja rakenteen

mukaisesti.

7.2 Analyysin eteneminen

Ensimmdinen analyysivaihe: aineiston lukeminen ja merkityksellisten ilmausten etsintd

Aineiston analyysin ensimmadisessd vaiheessa luin puhtaaksikirjoitetut haastattelut 1&pi useamman
kerran saadakseni jonkinlaisen kokonaiskuvan aineistosta. Analyysiyksikoksi valitsin lauseita ja
joissakin tapauksissa yksittdisid sanoja, jos haastateltavan vastaus oli lyhyt ja ytimekds.
Fenomenografisessa tutkimuksessa analyysiyksikkond on yleensi ajatuksellinen kokonaisuus, ei siis
yksittiisid sanoja tai yksittdisii lauseita (ks. Huusko & Paloniemi 2006). Kuitenkin joissakin ldhteissé
tuodaan esiin, ettd analyysiyksikkona voi olla myds yksittdinen sana tai lause (ks. esim. Niikko 2003).
Yksittdiselld sanalla ja lauseella on merkityksensd, ja tutkijana koin tdrkedksi huomioida
analyysiyksikoiksi myos yksittdisid sanoja aineistosta, silldi ne kuvastivat omalla tavallaan
haastateltavan késitystd tutkittavasta ilmidstd. Analyysiyksikon valinnan jilkeen aloin lukea aineistoa
uudestaan ldpi etsien ja alleviivaten kynélld siitd tutkimusongelmien kannalta merkityksellisid
ilmauksia  (analyysiyksikoitd)  haastateltavien  vastauksista.  Tutkimuksessa  kiytetty
teemahaastattelurunko toimi analyysissd erddnlaisena kehyksend, jonka pohjalta etenin kysymys
kerrallaan. Alleviivattuani merkityksellisid ilmaisuja aineistosta pelkistin niitd yleiskielelld tiiviiksi
merkitysyksikoiksi haastatteluiden marginaaleihin. Taulukossa 2 havainnollistetaan esimerkein
ensimmdisen analyysivaiheen toteutusta. Kiytydni kaikki haastattelut ldpi luin aineistoa ja
pelkistimidni merkitysyksikoitd sekd kirjoitin niitd ylos tarralapuille. Téassd vaiheessa myos

muokkasin ja tarkensin alustavia merkitysyksikoita.
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Taulukko 2. Esimerkki merkityksellisten ilmausten etsinndstd ja pelkistimisestd merkitysyksikoiksi

Haastatteluaineisto Merkitykselliset ilmaukset Merkitysyksikko
H: "Ei_meillda oikein muuta oo | ei meilld oikein muuta oo kéytetty | Keskustellaan tiimin kanssa.
kaytetty kuin sitd keskustelua kuin sitéd keskustelua
taikka sitte niinku et_riippuen
asiasta, nii johtaja on voinut olla Asiasta riippuen johtaja voi
tukena siina. Et nyt ei oo pitkaan | riippuen asiasta, niin johtaja on tulla tueksi.
aikaan ollu mitda sellasta tosi voinut olla tukena siiné
isoa asiaa mika olis...Et sillon Ty6nohjaus voi olla
aikasemmin meil oli | aikasemmin meil oli tybnohjausta hankalassa tilanteessa hyvé
tydnohjausta ja se voi kylla olla Ja se voi olla hankalassa ratkaisu.
tammosessa hankalassa tilanteessa ihan hyvé
tilanteessa ihan hyva.”

Toinen analyysivaihe: ryhmittely

Toisessa analyysivaiheessa tein alustavaa ryhmittelyd samanaikaisesti, kun kiinnitin tarralappuja
isoille “flappipapereille”. Vertailin merkitysyksikditd toisiinsa etsien aineistosta eroavaisuuksia ja
samankaltaisuuksia ja kokosin samankaltaiset merkitysyksikot merkitysryhmiksi (ks. kuvio 3).
Ryhmittelyvaiheessa kdvin 1dpi muodostamiani merkitysryhmid ja pidin ryhmittelyssd aineiston
mukana, jotta pystyisin tarvittaessa palaamaan sithen. Helpottaakseni aineistoon palaamista olin
merkinnyt tarralappuihin merkitysyksikdiden perdéin haastateltavista kdyttiméni lyhenteet (H1, H2,
H3 ja niin edelleen), jotta tietdisin mistd haastattelusta olin poiminut kyseisen merkitysyksikon.
Jouduin tarkentamaan alustavia merkitysryhmid ja tekemddn niihin pienid muutoksia.
Fenomenografisessa aineiston analyysissd pitdd huomioida, etteivét toisen ryhméan merkitysyksikot

mene limittdin toisen ryhmén merkitysyksikdiden kanssa.

Keskustellaan tiimin kanssa. Asiasta riippuen johtaja voi Tybnohjaus voi olla hankalassa
o tulla tueksi. tilanteessa hyva ratkaisu.
Tiimit keskustelevat
kesken&an. Tarvittaessa pyydetéén Apua voidaan kysya omalta
Johtajaa mukaan. ammattiliitolta.

Puhutaan rakentavasti ja
suoraan ensin tiimin kanssa. Pyydetdén johtajaa tueksi. Viimeinen mahdollisuus on
ottaa yhteytté tyéterveyteen.

Kuvio 3. Esimerkki merkitysyksikkojen ryhmittelystd
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Kolmas analyysivaihe: alakategorioiden rakentaminen

Saatuani ryhmittelyn valmiiksi muodostin alakategorioita (luokkia) nimedmailld niitd
merkitysryhmien sisdllon mukaisesti (ks. taulukko 3). Joitakin ryhmid kuvasin aluksi muutamalla
sanalla, mutta pyrin kuitenkin tarkentamaan ja tiivistimadn néitd ilmaisuja. Kirjoitin nimeédmiéni
alakategorioita ylos A4-kokoiselle paperille ja lisdsin sulkuihin, kuinka monen haastateltavan
kisityksistd kyseinen alakategoria muodostui. Télld pyrin hahmottamaan sité, mitké alakategorioista
nousisivat yleisimmiksi ja mitkd niistd pitivat sisdllidn vdhemmain késityksid. Aineistosta

muodostetut alakategoriat muodostivat alatason kategorioiden joukon.

Taulukko 3. Esimerkki alakategorioiden muodostamisesta

Merkitysyksikot ryhmiteltyina Alakategoria

Keskustellaan tiimin kanssa.
Tiimit keskustelevat keskendaéan.

Puhutaan rakentavasti ja suoraan ensin tiimin Tiimin kanssa keskustelu
kanssa.

Asiasta riippuen johtaja voi tulla tueksi.

Tarvittaessa pyydetdén johtajaa mukaan.
Johtajan tuki
Pyydetéaéan johtajaa tueksi.

Tybnohjaus voi olla hankalassa tilanteessa hyvéa
ratkaisu.

Apua voidaan kysyé omalta ammattiliitolta.
Ty6paikan ulkopuolinen apu
Viimeinen mahdollisuus on oftaa yhteytta

tybterveyteen.

Neljds analyysivaihe: alakategorioiden yhdistiminen kuvauskategorioiksi

Neljannessd analyysivaiheessa yhdistin alakategorioita kuvauskategorioiksi (ks. kuvio 4) ja ndistd
muodostuivat lopulliset tutkimustulokset. Kuvauskategoriat eivit saisi menné keskendin limittdin ja
niiden tulisi kertoa jotain erilaista tavasta kasittda tutkimuksen kohteena oleva ilmi6. Tdma osoittautui
kuitenkin tdssd tutkimuksessa haasteeksi. Alakategorioiden limittdisyyksistd kerrotaan lisdé

tutkimustuloksissa. Kumpaakin tutkimuskysymystd kohden muodostui viisi kuvauskategoriaa.
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Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastaavia kuvauskategorioita olivat: Edellytykset toimivalle
tiimille, sen syntymiselle ja ylldpidolle, Tiimin toiminta on sujuvaa, Tiimin toiminnan
kehittdmiskeinot, Haasteelliset tilanteet tiimissd ja Ratkaisukeinot. Puolestaan toiseen
tutkimuskysymykseen vastaavia kuvauskategorioita olivat: Tyohyvinvoinnin ulottuvuuksia,
Henkilokohtaisen hyvinvoinnin  heijastuminen tyoympdristoon, Yhteisollinen tydskentelytapa
tyohyvinvoinnin  edistimisessd ja  kehittdmisessd, Tyohyvinvointia estdvid tekijoitd ja
Tyohyvinvoinnin kehittdminen pdivikotiyksikon eri tasoilla. Tutkimusaineiston pohjalta muodostetut
kuvauskategoriat ovat horisontaalisessa suhteessa toisiinsa ndhden eli niiden sisdlléissd on eroja,
mutta ne ovat tdrkeydeltddn ja tasoltaan samanarvoisia suhteessa toisiinsa. Tutkimuksessa
muodostettuja alakategorioita esitellddn sen sijaan vertikaalisessa suhteessa toisiinsa nihden eli

kriteerind niiden jdrjestykselle oli se, kuinka yleisiksi ne aineiston pohjalta nousivat.

TyOpaikan
ulkopuolinen

Tiimin kanssa
keskustelu

\ | /

Ratkaisukeinot

Johtajan tuki

Kuvio 4. Esimerkki alakategorioiden yhdistimisestd kuvauskategoriaksi
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8 KOHTI TOIMIVAA TIIMIA

Kahdeksannessa pédédluvussa tarkastellaan fenomenografisen analyysin kautta saatuja
tutkimustuloksia. Tutkimustehtdvdnd oli tarkastella lastentarhanopettajien kasityksid toimivasta
tiimistd sekd toimivan tiimin ja tyShyvinvoinnin vilisestd suhteesta. Tédssd pddluvussa pyritddn
vastamaan ensimmadiseen tutkimuskysymykseen: Millainen on toimiva tiimi lastentarhanopettajien

kdsitysten mukaan?

Fenomenografisen analyysin viimeisessd vaiheessa muodostetut kuvauskategoriat muodostavat
tutkimuksen lopulliset tutkimustulokset. Kuvauskategorioiden ja niihin siséltyvien alakategorioiden
sanallisen erittelyn lisdksi ne havainnollistetaan graafisessa muodossa. Kategorioiden (kuvaus- ja
alakategorioiden) vilisid suhteita kuvataan horisontaalisen ja vertikaalisen
kuvauskategoriajirjestelman kautta. Tutkimuksen lopullisina tutkimustuloksina esiteltdvit
kuvauskategoriat ovat horisontaalisessa suhteessa toisiinsa ndhden. Télld tarkoitetaan sitd, ettd
kuvauskategoriat ovat sisdlloltdédn erilaisia, mutta ne ovat tiarkeydeltddn ja tasoltaan samanarvoisia.
Jokainen kuvauskategoria pyrkii siten kertomaan jotain erilaista tutkimuksen kohteena olevasta
ilmiostd. Alakategorioita tarkastellaan vertikaalisessa suhteessa toisiinsa eli niiden jarjestysti
kuvataan niiden yleisyyden perusteella, niin ettd ylimpidnd kuviossa on alakategoria, joka nousi
yleisimmaéksi ja alimpana alakategoria, joka oli aineistossa véhiten yleisin. Kuvioissa tarkastellaan
kategorioiden vilisid suhteita, joten kategorioiden koot eivdt ole merkityksellisid. Kuvioissa

ilmenevét poikkeustapaukset avataan tekstissa.

Tutkimustulosten esittelyd tuetaan myos suorilla aineistolainauksilla, jotta lukija voi tehdd padtelmia
tekemistdni tulkinnoista. Suorat aineistolainaukset on sisennetty ja kursivoitu tekstissd, ja
tutkimukseen osallistuneista haastateltavista kédytetddn lyhenteitd H1, H2, H3 ja niin edelleen
anonymiteetin sdilyttimiseksi. Myo0s aineistolainauksissa esiintyvdt nimet on muutettu. Suorissa
aineistolainauksissa on kaytetty tiettyjd merkkejd selventimadn niiden siséltod, esimerkiksi taukoa
haastateltavan puheessa on kuvattu kolmella pisteelld (...). Suorissa aineistolainauksissa kdytetyt

merkit on esitelty liitteessd 3 (ndyte litteroinnista).

Puhuttaessa péivikotien tiimien tiimityOstd puhutaan yleensd moniammatillisesta tiimity0sté tietyn
lapsiryhmédn kasvattajien kesken. Taustatietokysymysten lisdksi johdattelin haastateltavia
varsinaisten haastattelukysymysten pariin kysymélld heiltd, mitd moniammatillinen tiimityd
merkitsee heille. Paddsdintdisesti he kuvailivat sen olevan rikkaus, joka tuo tyohon erilaisia

ndkokulmia ja se koettiin tirkedksi. Tamén lisdksi haastateltavien kisityksissd tuli esiin, ettd
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moniammatillinen tiimityd muodostuu koulutuksesta saadusta osaamisesta ja erilaisista tyonkuvista
eli lastentarhanopettajalla on pedagoginen vastuu tiimissd ja hdnelld on enemmin pedagogista
osaamista, kun taas lastenhoitajalla on enemmédn perushoidollista osaamista. Osalle
moniammatillinen tiimityd merkitsi myos tyontekijan vahvuuksien (esimerkiksi harrastuksen parissa
hankittu osaaminen) ja omien kiinnostuksen kohteiden hy6dyntdmistd. Tiimity0 on olennainen osa
tiimid ja tiimin toimintaa, jonka vuoksi niitd on hankalaa erottaa toisistaan. Haastateltavat puhuivat
sekd tiimista ettd tiimityOstd, ja tdssd tutkimuksessa kyseisid kisitteiti ei ole erotettu toisistaan, vaikka
tutkimuksen pédédpaino onkin ensisijaisesti tiimissd. Tdssd pddluvussa ja siithen sisdltyvissd alaluvuissa
pyritddn vastaamaan ensimmadiseen tutkimuskysymykseen: Millainen on toimiva tiimi
lastentarhanopettajien késitysten mukaan? Aineiston pohjalta muodostui viisi kuvauskategoriaa, joita
ovat Edellytykset toimivalle tiimille, sen syntymiselle ja ylldipidolle, Tiimin toiminta on sujuvaa,
Tiimin toiminnan kehittdmiskeinot, Haasteelliset tilanteet tiimissd sekd Ratkaisukeinot. Nama
kuvauskategoriat ovat horisontaalisessa suhteessa toisiinsa ja ovat vastaus ensimmaéiseen

tutkimuskysymykseen (ks. kuvio 5):

P
<

v

Kuvauskategorioiden suhde horisontaalinen

Edellytykset
toimivalle

g Tiimin toiminta Tiimin toiminnan Haasteelliset
tiimille, sen

on sujuvaa kehittdmiskeinot tilanteet tiimissa Ratkaisukeinot

syntymiselle ja
yllapidolle

Kuvio 5. Ensimmdiseen tutkimuskysymykseen vastaavat kuvauskategoriat

8.1 Edellytykset toimivalle tiimille, sen syntymiselle ja yllépidolle sek& vaikutus
tiimin toimintaan

Téssé alaluvussa tuodaan esiin toimivan tiimin ominaisuuksia seké asioita/ tekijoitd sen syntymiselle
ja ylldpidolle. Tdmdn vuoksi ensimmdiinen kuvauskategoria on nimetty nimelld Edellytykset
toimivalle tiimille, sen syntymiselle ja ylldpidolle, koska se tuo esiin niitd asioita, joita toimivaan
tiimiin tarvitaan. Toinen tissé alaluvussa esiteltivéd kuvauskategoria on: Tiimin toiminta on sujuvaa.
Sen kautta tuodaan esiin tutkimukseen osallistuneiden lastentarhanopettajien kasityksié siitd, miten
toimivan tiimin ominaisuudet vaikuttavat tiimin toimintaan ja tyontekoon. Graafisessa esityksessd
kumpikin kuvauskategoria esitetiin omana kuvionaan, koska toinen nédistd kahdesta

kuvauskategoriasta (Edellytykset toimivalle tiimille, sen syntymiselle ja ylldpidolle) pitdd sisdlldin
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enemmaén alakategorioita kuin mik&d4n muu néistd edelld esiin tuoduista kuvauskategorioista. Tamin

tarkoituksena on helpottaa hahmottamista ja tulosten tarkastelua.
Edellytykset toimivalle tiimille, sen syntymiselle ja ylléipidolle

Kyseisen kuvauskategorian muodostaminen oli haasteellista, silld osa alakategorioista meni limittdin.
Tamidn vuoksi tuntui luontevalta saattaa yhteen limittdin menevid alakategorioita. Haastateltavat
toivat vastauksissaan esiin samoja kisityksid kysyttdessd kysymyksid toimivan tiimin
ominaisuuksista, asioista/tekijoistd toimivan tiimin syntymiselle ja ylldpitdmiselle. Téten
haastateltavien vastauksista tulkittiin, ettd toimivan tiimin ylldpitdminen on luonteeltaan jatkuva
prosessi. Talld tarkoitetaan sitd, ettd vaikka tiimissd saavutettaisiin toimivan tiimin ominaisuudet, se
el riitd, vaan edellyttdd tyontekijoiltd myos sen yllapitdmistd. Kuviossa 6 esitetddn kuvauskategoria
Edellytykset toimivalle tiimille, sen syntymiselle ja ylldipidolle ja kuvauskategoriaan sisdltyvét

alakategoriat.

-
Edellytykset toimivalle tiimille, sen syntymiselle ja yllapidolle

.

Toimivan tiimin Tekijat toimivan tiimin Tekijat toimivan tiimin

ominaisuudet syntymiseen yllapitamiseen
ST N e T Do
1 Pystytédan keskustelemaan : Mahdollisuus tiimin : Yllapidetdan avoimella :
Il erilaisista asioista I | toimintatapojen suunnitteluun | L~ keskustelulla ]
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Kuvio 6. Edellytyksid toimivalle tiimille, sen syntymiselle ja ylldpidolle
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Jotta lukijan olisi helpompi hahmottaa ja ymmartaa ylla esitetyn kuvion 6 tarjoamaa informaatiota,
avataan sitd seuraavaksi sanallisella erittelylld. Vasemmalta katsottuna ensimmadinen alakategorioista
muodostuva pystyrivi tuo esiin lastentarhanopettajien kasityksid toimivan tiimin ominaisuuksista.
Keskimmainen pystyrivi kuvaa niité tekijoitd, joita tarvitaan toimivan tiimin syntymiseen ja kolmas
(oikealla oleva) pystyrivi kuvaa niité asioita/ tekijoitd, joita toimivan tiimin ylldpitdmiseen tarvitaan.
Néama kaikki alakategoriat muodostavat yhdessd kuvauskategorian Edellytykset toimivalle tiimille,

sen syntymiselle ja ylldpidolle.

Alakategorioiden véliset suhteet on esitetty vertikaalisesti pystyriveittdin eli yksittdisessd pystyrivissa
olevat alakategoriat ovat toisiinsa nédhden vertikaalisessa suhteessa. Ylimpdnd ovat alakategoriat,
jotka muodostuivat aineiston pohjalta yleisimmiksi. Limittdin menevid alakategorioita kuvataan
samanlaisista katkoviivoista muodostuvilla reunoilla ja niiden siséltod tarkastellaan samassa
yhteydessd. Alakategorioiden Mahdollisuus tiimin toimintatapojen suunnitteluun ja Tutustuminen
sisélto kasitellddn tarkemmin alaluvussa 8.2, jossa kasitellddn tiimin toiminnan kehittdmiskeinoja.
Kyseiset alakategoriat menivit niin limittdin osan alaluvussa 8.2 esitettdvien alakategorioiden kanssa,
joten tdmén vuoksi tutkijana koin niiden esittelyn olevan selkedmpéé, kun niiden tarkastelu siirrettdén
alalukuun 8.2. Tésséd ne tulevat mainituksi, koska haastateltavat kokivat niiden olevan edellytyksid

toimivan tiimin syntymiseen.
Pystytidn keskustelemaan erilaisista asioista, Avoimuus & Ylldpidetddn avoimella keskustelulla

Koska nidma alakategoriat meneviét késityksiltadn limittdin toistensa kanssa, tarkastellaan niité tdssi
samassa yhteydessd. Toimivassa tiimissd on tdrkedd, ettd tyontekijdt pystyvdat yhdessa
keskustelemaan avoimesti ja suoraan erilaisista, niin hyvistd kuin myds ikdviksi ja vaikeiksi koetuista
asioista. Keskusteleminen erilaisista asioista edellyttdd kykyd olla vuorovaikutuksessa toisten
ihmisten kanssa, rohkeutta keskustella, kertoa oma mielipide ja olla tarvittaessa eri mieltd sekd kykya
antaa palautetta ja vastaanottaa sitd. Kykyé keskustella erilaisista asioista voidaan pitdd avoimena
keskusteluna. Haastateltavien kédsityksistd kdvi myos ilmi, ettd on tyontekijén oikeus ja velvollisuus
nostaa keskusteluun omia ndkemyksiddn sekd tyontekijain mieltd vaivaavia asioita.
Puhumattomuuden katsottiin vaikeuttavan tiimin toimintaa, mutta myds tyontekijdn pérjdédmista
tyopaikalla. Kyky keskustella erilaisista asioista nousi esiin yhtend toimivan tiimin ominaisuutena.
Samantapaisia késityksid nousi esiin kysyttdessd haastateltavilta toimivan tiimin syntymiseen
vaadittavista asioista/ tekijoistd. Erityisesti kysyttidessd toimivan tiimin ylldpitdmiseen vaadittavista

tekijoistd keskustelun merkitys nousi vahvasti esiin kaikkien haastateltavien késityksissa.
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Keskustelun mahdollistamiseen tarvitaan riittdvisti aikaa ja sdédnnollisid tiimipalavereita. Seuraavat
aineistolainaukset havainnollistavat keskustelun merkitystd edellytyksend toimivalle tiimille, sen
syntymiselle ja ylldpitamiselle:
HI1: ”No se on se keskustelu ja just ndd et vaikka se viikkopalaveri meiddn tiimilld on aina
liian lyhyt, et olis niin paljon puhuttavaa, niin me ollaan pyritty jasentimdidn silld tavalla, et
me pyritddn laittamaan ylos viikon aikana mistd pitdd puhua, jotta ne tulee mieleen ja sit tulee

puhuttua tirkeimmdt ensin, - - mut semmonen sddnnollinen istuminen alas ja puhuminen ihan
rauhassa.”

H?2: ”No ykkosend on se, et jokainen tiimin jdsen ymmdrtdd sen, ettd on oikeus ja velvollisuus
tuoda niitd omia asioita sielld esiin. Et jos on niin, et istuu hiljaa, niinku sellasiakin tiimejd
on, eikd puhu, niin se hankaloittaa sitd tiimin yhteistyotd.”

H3: ”No taas md otan sen keskustelun, et just jos sd huomaat, et joku asia ei sun mielestd, se
ei onnistu tai pelitd niin sanotusti, nii sit rohkeesti ottaa esille sen asian ja keskustelee.”

H5: 7 - - Siitdkin on ihan hyvd keskustella jo siind alkuvaiheessa, jos joku asia on hankala,
mikd pitdis toisille sanoo, niin mieluiten sanoo sen sit toiselle suoraan ja sitten siind jotenkin
sopia sen, et ymmdrtdd sen, ettd sen tarkoitus on luoda sitd tai ylldpitdid sitd avoimuutta eikd
aiheuttaa mitddn huonoa siihen tiimiin vaan pdinvastoin.”

H6: 7 - - Sopivissa mddrin osaa myés sen oman mielipiteensd sanoa. - - No se vaatii rohkeutta,
ettd uskaltaa sanoa sen, mitd pitdd tdrkednd, mutta md oon myos ajatellu, ettd pdivikodin
henkilésté on normaalia avoimempaa, sosiaalisempaa. Ei pdrjdd, jos ei anna itsestddn - -.”

Monissa kasvatus-, opetus- ja hoitoalan ammateissa keskustelu on yleinen tydmuoto, silld ndiden
ammattien tyotehtdviin siséltyy usein tietojen hankkimista ja vaihtamista, toiminnan kehittdmista,
ohjaamista sekd oppimisen ja muutoksen mahdollistamista vuorovaikutuksessa muiden
ammattilaisten kanssa. Téstd vuorovaikutuksesta voidaan varhaiskasvatuksen kentdlld kayttad
nimitystd  kasvatusvuorovaikutus.  Kasvatusvuorovaikutus  ilmenee  varhaiskasvatuksessa
moniulotteisena, silld vuorovaikutusta voi esiintyd esimerkiksi kasvattajan ja lapsen, kasvattajan ja
vanhempien tai péivikodin tyontekijoiden vililli. Kasvatusvuorovaikutuskohtaamisten
konkreettisina ilmentyminéd voidaan pitdd keskusteluita, joiden avulla muun muassa neuvotellaan,
vilitetddn ja vaihdetaan tietoja sekd luodaan yhteistd ymmaérrysté, ja ndin ollen tydntekijoiden tulisi

tiedostaa, miten keskusteluita kdydadn. (Karila & Nummenmaa 2011, 16 - 17.)
Sitoutuminen on tdrkedd ja se on tyontekijin velvollisuus

Tiimin toiminnan kannalta tyontekijdn sitoutuminen tiimiin ja tyontekoon nousivat esiin tirkeind

asioina haastateltavien kisityksissd. Sitoutuminen ja vastuullisuus voidaan mairitelld yksilotasolla
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tarvittaviksi tyOyhteisotaidoiksi (Manka 2011, 123). Sitoutunut tyontekija on motivoitunut ja haluaa
tehdd tyota sekd pitdd kiinni yhdessé tiimin kesken sovituista asioista. Haastateltavien vastauksista
sitoutuminen tulkittiin tyOntekijin velvollisuudeksi. Sitoutumattoman tyontekijin ajateltiin
vaikeuttavan tiimin toimintaa. Tiimissd laaditut tiimisopimukset ndhtiin myds sitoutumiseen
velvoittavina dokumentteina. Osa haastateltavista puolestaan toi puheessaan esiin, ettd tyohon tulee
sitoutua ilman mitéén erillisid sopimuksia ja sitoutuminen tulee rutiininomaisesti tydokokemuksen
kautta. Yhden haastateltavan (ks. H7) mukaan sitoutuminen vaikuttaa suunnitelmien laatuun ja niiden
toteutukseen.

H4: “Aikas iso. Et toki jokaisen tdytyy olla sitoutunut siihen ja ilman erillisid sopimuksia ja

mun mielestd, kun on tiimikin tehty sitd tyotd kauan, nii se tulee niinku automaattisesti
sitten...”

H3: “Musta silld on tosi suuri merkitys, et jos on sovittu joku asia, nii siitd pidetddn kiinni. -
- Ettei niinku sooloilla sielld omia juttuja.”

H2: 7”Se on kylli ehdoton, jos yks poikkeaa siitd mitd...Tdd tiimisopimus on juuri tdtd
sitoutumista, se pitdd niinku tavallaan jokaisen siind vaiheessa, kun se tiimisopimus tehddcdn,
ettd ne sanat on merkityksellisid, mitd siihen laitetaan. Ja siis jos joku ei sitd ymmdrrd, nii
sitten tdytyy laittaa tiimipalaveri pystyyn ja kerrata niitd asioita. Ei voi poiketa niistd - -.”

H7: ”No totta kai se on tosi tirkeetd. Musta suunnitelmat on laadukkaampia ja ennen kaikkea
niitten toteutus on laadukkaampaa. Kylldhdn sitoutumattomatkin saattaa paljon suunnitella
ja ideoida, mut sit se jdd siihen, mut sit ei ollakaan valmiita...”

Osaaminen ja sen hyédyntdminen

Pdivikodin toimivan tiimin edellytyksend on, ettd jokaisella tyontekijdllda on koulutuksen kautta
hankittua osaamista, toisin sanoen riittivd koulutus tehdd varhaiskasvatustyotd péivdkodissa.
Tyontekijan osaaminen voi olla varhaiskasvatusalan koulutuksesta saatua osaamista, mutta se voi olla
myoOs erityisosaamista, joka voi olla muun koulutuksen, harrastuksen tai omien kiinnostuksen
kohteiden parissa hankittua osaamista, kuten haastateltavien kasityksistd kévi ilmi moniammatillisen
tiimityon merkitystd esiteltdessd (ks. luku 8). Jokaisella tyontekijélli on mahdollisuus tuoda
osaamistaan tiimiin ja jokaisen osaamista hyddynnetddn. Téméd edellyttdd muilta tyontekijoiltd
tyontekijdn osaamisen hyvaksymistd.

HI: 7 - - nii sit keskustellaan yhdessd ja mietitdidn, et jokainen pystyy kdyttimddn niitd omia

vahvuuksiaan ja tuomaan siihen suunnitteluunkin paljon siitid omasta kokemusmaailmastaan

ja toisaalta sen hyvdiksyminen, et muillakin on osaamista, niin se on yks sellanen mikd on
tiimissd tdrkeetd.”
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H4: ”No jos se on toimiva tiimi, niin siind kylld helposti sitten niinku, jos tulee mielipiteitd,
Jjotka perustuu osaamattomuuteen. Et toimivassa tiimissd ne osataan pudottaa pois ne
mielipiteet tavallaan silld tavalla, kuten sanoin perustellusti. Se osaaminen tdytyy tulla sieltd
sen osaamattomuuden yli, nousta silld tavalla.”

H6: ”No se on hyvd, jos sitd omaa osaamista tuo toisille, mutta siind tdytyy osata antaa tilaa
toiselle - -.”

Pelkéstddn varhaiskasvatuksen alalta hankittu pohjakoulutus ja sen kautta saatu osaaminen eivét
kuitenkaan riitd. Kupilan (2007, 20) mukaan yhteiskunnallisen toimintaympériston muutokset
heijastuvat varhaiskasvatuksen organisaatioihin, tyotehtdviin ja ihmisiin. Tall6in yhteiskunnalliset

muutokset asettavat pdiviakodin tydntekijoille haasteen jatkuvaan osaamisen kehittdmiseen.
Tiimissd on hyvd ja avoin ilmapiiri & Hyvd ilmapiiri

Naissd kahdessa alakategoriassa haastateltavien kasityksissd nousi esiin tiimin tydntekijoiden
avoimet, rehelliset ja hyvit vilit, muiden tyontekijoiden kohtaaminen ihmisind sekd huumorin tirkeys
ja sen mukana pitdminen tyossd. Ndiden kisitysten pohjalta alakategoriat nimettiin: Tiimissd on hyvd
Jja avoin ilmapiiri ja Hyvd ilmapiiri. Ne pitivit siséllddn samankaltaisia késityksid, jonka vuoksi niitd
tarkastellaan yhdesséd. Aineistosta nousseiden késitysten pohjalta voitiin tulkita, ettd hyvé ja avoin
ilmapiiri on edellytys toimivalle tiimille ja sen ylldpitdmiselle. Rauramo (2004, 125) miérittelee
tyOpaikan ilmapiirin organisaatiossa tydskentelevien yksiloiden havaintojen summaksi ja saman
organisaation sisdlld voi olla my0s erilaisia ilmapiirejd. Rytikankaan (2011, 34 - 35) mukaan
positiivinen tydilmapiiri syntyy avoimuudesta ja toisten ihmisten arvostamisesta. Positiivisella
tydilmapiirilld on suuri merkitys ihmisten viithtyvyyden, tydtehon, paitoksentekokyvyn ja luovuuden
kannalta. Haastateltavien kdsitysten mukaan hyvé ilmapiiri on tirkedd viihtyvyyden kannalta:

H5: "Joo ja mun mielestd myds semmonen niinku tdssd tyossd huumori on myos tosi tdrkeetd,

et vahdn keventdd sitd ja se ettd ymmdrrettdis sen toisen niitd tarkotuksia myos, et siind ois
pientd semmosta pilkettd silmdkulmassa mukana.”

H6: “Mulle on ainakin henkilokohtasesti huumori hirveen tdirkee, ettd tosiaan nauretaan
paljon ja vdlilld voi heittid sen jonkun huumorijutun siihen, jos vdlilld menee liian totiseksi
tai jotain.”

)

H7: "Musta se, ettd ihmisind kohdataan ja on sillee vilit kunnossa - -.’
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Joustetaan ja tehdddn kompromisseja, Tarvitaan yhteistyokykyd & Kuunnellaan ja reagoidaan

Péivikodin tyontekijdt ovat pdivittdin tiiviisti vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Tdméan vuoksi
tiimin tyontekijoiden tulisi tyossddn hallita tydyhteisotaitoja, joiksi yhteistyokyky, joustaminen ja
kompromissienteko seké kuuntelu ja reagointi voidaan méadritelld (esimerkiksi Ristioja & Tamminen
2010; Manka 2011). Tutkimusaineistossa kasityksiltadn limittdin menivit alakategoriat Joustetaan ja
tehdddn kompromisseja ja Tarvitaan yhteistyokykyd. Téamdn lisdksi samaan kappaleeseen
tarkasteluun liséttiin alakategoria Kuunnellaan ja reagoidaan, vaikkei se mennyt kasityksiltddan
limittdin ndiden kahden edelld mainitun alakategorian kanssa, mutta sen katsottiin liittyvan ldheisesti
nédihin kahteen alakategoriaan. Kuitenkin joustaminen ja kompromissien teko, yhteistyokyky ja
vuorovaikutustaidot kuuntelu ja reagointi voidaan mairitelld tydyhteisotaidoiksi ja néhda tarkeind
edellytyksind toimivalle tiimille ja sen syntymiselle. Seuraavaksi tuodaan esiin haastateltavien
kisityksid edelld esitellyisté asioista:

H4: “Siind pitdd kylld osata kuunnella ja ottaa kaikkien mielipiteet huomioon ja jos ei ota

Jjotakin mielipidettd huomioon, nii se tiytyy kylld osata perustella, et miksi ei. - - Hyvdd

vhteistyd, hyvdd yhteistyokykyd. Hyvdd yhteistyokykyd toisilta ja avoimuutta, sit semmosta
tavallaan niinku yhteistyotd ja avunantoa.”

HI: - - semmoset avoimet, rehelliset vilit, pystyy keskustelee ja olee eri mieltd, mut toisaalta
pystyy taas vihdn luopumaan siitd omastaan ja tekemdidn niitd kompromisseja.”

H?2: “Tietenkin semmonen kompromissintekotaito pitdd olla kaikilla - -.”

H6: - - se vuorovaikutus toimii silloin parhaiten, kun sd kuuntelet, mitd toinen sanoo tai
tekee ja reagoit siihen, et se on kylld kaiken a ja o mun mielestd. - - Joissakin asioissa osataan
Jjoustaa ja luovuttaa ja joissakin, mikd on itselle merkityksellinen, niin pitdd siitd kiinni - -.

Ollaan tasa-arvoisia & Kunnioitetaan toista

Ihmisten vilistd tasa-arvoa ja toisten ihmisten kunnioittamista pidetddn tirkeind arvoina ihmisten
valisissd suhteissa. Ndma ihanteelliset arvot ilmentéavat sitd, kuinka toiseen ithmiseen tulisi suhtautua
ja kuinka hénet tulisi kohdata. Haastateltavien késityksissd tasa-arvo ja toisen tyontekijan
kunnioittaminen ilmenivdt toisen arvostamisena ja huomaamisena, toisen tasavertaisena
kohtaamisena ja tiedostamisena, ettei pyritd olemaan erilaisessa asemassa sekd erilaisten
mielipiteiden, ajatuksien ja tyon tekemisen tapojen hyvidksymisend. Rouvinen (2007) on tutkinut
véitostutkimuksessaan lastentarhanopettajien késityksid heiddn toiminnastaan péivikodissa ja

todennut (2007, 82 - 85) lastentarhanopettajien toiminnan perustuvan arvoldhtokohdiltaan
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humaaneihin arvoihin, kuten ithmisen ja luonnon kunnioittamiseen, erilaisuuden hyvidksymiseen ja
oikeudenmukaisuuteen. Tasa-arvoinen kohtaaminen ja toisen kunnioittaminen edellyttavat
erilaisuuden hyviksymistd. Ndma arvot ovat edellytyksid toimivalle tiimille ja sen ylldpitdmiselle
luonteeltaan vuorovaikutuksellisessa paivékotityOssa.

H?2: "Tietysti tille alalle hakee tietyntyyppisid ihmisid, joilla on jo kompromissintekotaitoa ja

toisen kunnioittamista ja toisaalta sellaista rohkeuttakin tuoda asioita esille, ne on niitd
tdrkeitd asioita.”

H3: 7Ja et siind on kaikki tasa-arvoisia eikd tyrmdtd kenenkddn ajatuksia ja mietteitd
Jjostakin, et eihdn noin voi tehdd ja ndin.”

H5: ”No... Tdrkeintd siind varmaan on, ettd se semmonen vuorovaikutus toisten kanssa ja just
tdad avoimuus ja sellanen kunnioitus toista kohtaan.”

H7: ”No ainaki sillee ihmisend pitdd olla tasa-arvosia, niinku ollaankin, mut tiedostaakin
sen, ettei kukaan sellasella yksilotasolla pyri olemaan mitenkddn toisia parempi tai
erilaisessa asemassa.”

Pédivikodissa olisi tarpeellista kédydd arvokeskustelua ja pohtia, miten arvot ohjaavat
varhaiskasvattajien toimintaa. Tietoisuus kasvatustyotd ohjaavista arvoista kuuluu osaksi
varhaiskasvattajan kasvatustietoisuutta (Nummenmaa 2011, 27). Edelld esitetyt arvot tasa-arvo ja
toisen kunnioittaminen on Kkirjattu valtakunnallisella tasolla varhaiskasvattajien ty6td ohjaavaan
asiakirjaan Varhaiskasvatussuunnitelman perusteisiin (ks. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet
2005). Varhaiskasvattajan tulisi tiedostaa toimiiko hdn omassa tiimissddn tasa-arvoisesti ja
kunnioittavasti muita tiimin tydntekijoitd kohtaan, silld hén toimii tydssdén kuitenkin roolimallina ja

taten omalla toiminnallaan niyttdd esimerkkid myos lapsille.
Tiimissd on yhtendinen linja & Tiimissd on luottamus

Edellytyksiné toimivalle tiimille ja sen ylldpitdmiselle nousivat myos tiimin yhtendinen linja sekd
tiimissé vallitseva luottamus. Yhteisesti jaettu kasvatusndkemys ohjaa tiimin tyontekijoiden toimintaa
lasten kanssa. Kun tiimin tyontekijét sopivat yhtendisen linjan, voidaan olettaa, ettd tiimin tyontekijat
myo0s toimivat sen mukaisesti lasten kanssa, esimerkiksi sovituista sddnndistd pidetddn kiinni.
Rouvinen (2007, 146) tuo vditoskirjassaan esiin samankaltaisia tutkimustuloksia. Rouvisen
tutkimukseen osallistuneiden lastentarhanopettajien késityksissd ilmeni vahvasti kasvatustoiminnan
samansuuntaisuus ja pitdytyminen yhteisissd periaatteissa. Hin toteaa yhteisten toimintaperiaatteiden
(tdssd tutkimuksessa yhtendinen linja) luovan hyvédn perustan sitoutuneisuudelle sekd lapsen ja

perheen kannalta johdonmukaiselle ja ennustettavalle toiminnalle. TyOntekijéiden erilaiset, toisistaan
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poikkeavat kasvatusnidkemykset ja niistd keskusteleminen nousivat esiin yhtend tiimin haasteellisena

tilanteena, jota késitelldin myohemmin alaluvussa 8.3.
H?2: "Tietdd mistd puhuu ja on sellainen yhteinen sdvel.”

H3: ”Ja varmasti myés sitten kasvatusnikemys kaiken kaikkiaan, et oltais suurin piirtein
samalla aaltopituudella, et mitd néihddcdn ettd on tdrkeetd ja on tirkeetd siind lasten kanssa
toimiessa.”

Toimivan tiimin ylldpitdmiseen tarvitaan my0s luottamusta. Luottamusta voidaan pitdd
tuntemuksena, joka suunnataan kohti muita ithmisié ja heidén aikeitaan. Mankan (2011, 118) mukaan
luottamuksen syntyyn tarvittavia tekijoitd ovat riittdvét rakenteet, avoimuus, osaaminen, tietopohja
sekd tunnepohja. Tdmén tutkimuksen kontekstissa luottamus ilmenee esimerkiksi siten, ettd tiimin
tyontekijit luottavat toisiinsa ja siithen, ettd jokainen hoitaa ja kantaa vastuunsa tyonteosta (ks. H1
vastaus alla). Luottamus nousee tutkimustuloksissa erityisesti esiin, kun tarkastellaan toimivan tiimin
vaikutusta tiimin toimintaan. Luottamusta kasitellddn lisdd myos pédédluvussa 9, jossa tarkastelun
kohteena on toimivan tiimin ja tydhyvinvoinnin suhde. Luottamuksen syntymiseksi tarvitaan avointa
vuorovaikutuskulttuuria (Manka 2011, 121), mutta luottamus voidaan ndhdd myos toisinpdin
avoimen keskustelukulttuurin ja yhteis6llisyyden rakennusaineena, kuten esimerkiksi haastateltavan
5 vastauksesta voidaan tulkita:

H5: "Tietenkddn, jos ei uskalla sanoo jotain toiselle, nii eihdn se voi olla sit avointa, et pitdis
olla sellanen jonkinlainen luottamus.”

HI: 7 - - ja toisaalta se luottamus, kun me ollaan sitouduttu tihdn tiimiin ja me luotetaan
toisiimme ja tiedetddn, et jokainen tekee oman osansa, niin tottakai sillon on paljon
vdhemmdn mitddn ristiriitoja.”

Edelld on esitetty toimivan tiimin ominaisuuksia, sen syntymiseen ja ylldpitimiseen vaikuttavia
asioita/tekijoitd, toisin sanoen edellytyksié toimivalle tiimille. Ne edellyttavit tyontekijéltd osaamista,

erilaisia vuorovaikutus- ja tydyhteisotaitoja, tietynlaisia arvoja seké tietynlaista suhtautumistapaa itse

toimintaan ja tyontekoon.
Tiimin toiminta on sujuvaa

Témid kuvauskategoria tuo esiin lastentarhanopettajien kasityksid siitd, kuinka edelld kuvatun
toimivan tiimin ominaisuudet vaikuttavat tiimin toimintaan. Tdmé kuvauskategoria muodostuu
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neljastd alakategoriasta, joita ovat Helpottaa tyon tekemistd, Kun tiimissd on luottamus, tyéhon voi
keskittyd, Tydasioista ei puhuta seldn takana ja Sitoutumattomuus vaikeuttaa tiimin toimintaa.

Kuviossa 7 on havaittavissa alakategorioiden vertikaalinen suhde toisiinsa.

[ Tiimin toiminta on sujuvaa ]

Helpottaa tydn tekemista

Kun tiimissa on luottamus,
tyéhon voi keskittya

Alakategorioiden suhde vertikaalinen

selan takana

Sitoutumattomuus
vaikeuttaa tiimin toimintaa

N
[ Tydasioista ei puhuta

Kuvio 7. Kdsityksid toimivan tiimin vaikutuksesta tiimin toimintaan

Helpottaa tyon tekemistd & Kun tiimissd on luottamus, tyohon voi keskittyd

Kysyttdessd haastateltavilta, kuinka edelld kuvatun toimivan tiimin ominaisuudet vaikuttavat tiimin
toimintaan, suurin osa heistd vastasi sen helpottavan tiimin yhteistyotd sekd tyon tekemistd niin
aikuisten kuin lasten kanssa. Sen néhtiin vaikuttavan suoraan kdytdntoon, esimerkiksi siten, ettéd
tiimissd tehdyt pdatokset toteutuvat tyotd tehtdessd. Toimiva tiimi ndhtiin my0s erdénlaisena
edellytyksena tydlle. Jos tiimi ei ole ominaisuuksiltaan toimiva, se ei pysty toimimaan eika ilman sitd
voi tehdd tyotd. Tiimissd vallitseva luottamus mahdollistaa tyontekijan tyohon keskittymisen, kun
hén voi luottaa siihen, ettd jokainen tiimin tyontekija kantaa vastuunsa tyon tekemisestd. Talloin
keskittymisen ja energian voi suunnata tyohon eikd aikaa tarvitse kéyttdd muiden asioiden
selvittimiseen. Luottamus on yksi sosiaalista pddomaa lisddva tekijd. Sosiaalinen pddoma voi edistda
tyontekijoiden tavoitteiden saavuttamista ja olla tyoyhteison seké yksittdisen tydntekijin voimavara.
(Manka 2011, 116, 118.) Seuraavien aineistolainauksien kautta tuodaan esiin, kuinka haastateltavien
kisityksisséd ilmenee toimivan tiimin vaikutus tiimin toimintaan:

H2: ”No niinku md sanoin, niin ilman sitd ei voi tehd. Siis helpottaahan se sitd toimintaa

niiden lasten kanssa. Ettd tieddmme tavallaan sen toisen ajatuksia ja toimintakeinoja ja téllai,
niin helpottaa.”

57



H4: "Varmasti siind sovitaan sekin, ettd ne asiat tulee sitten kdytdintoon, et se on kaikkien
vastuulla, mut sitten loppujen lopuksi se kaikesta vastuu on lastentarhanopettajalla ja
lopullisesti johtajalla.”

)

H6: " Niin sit se on totta kai helpompaa se yhteistyo. Kun se tiimityo on yhteistyotd.’

H7: ”No kylldi se, jos se homma kaikkien mielestd oikeesti toimii ja se et on kiva tehd tyotd
niitten ihmisten kanssa, niin siind vapautuu tosi paljon aikaa semmoselta turhalta
sddtdamiseltd, et voi keskittyd ihan tdysilld sithen ty6hon, kun tietdd, ettd toi nyt hoitaa ton ja
tohon voi luottaa tuossa ja tuossa asiassa. - - Kylld se niinku helpottaa tosi paljon, jos se on
niinku sujuvaa se homma - -. ”

Tyoasioista ei puhuta seldn takana

Kuten toimivan tiimin edellytyksid tarkasteltaessa kévi ilmi, erilaisista asioista keskustelemista
yhdessa tiimin kanssa pidettiin tdrkednd. Kun tiimin tyontekijét pystyvét keskustelemaan keskenédén
tyohon liittyvisti erilaisista asioista, mukaan lukien erimielisyyksistd, heiddn ei tarvitse murehtia, etti
tiimin muut tyontekijét puhuisivat seldn takana (ks. haastateltavan 5 vastaus). Keskustelun avulla
voidaan my0s valttdd vadrinkasityksid ja niin kutsuttujen klikkien eli kuppikuntien syntymisti, kuten
haastateltavan 3 vastauksesta kiy ilmi:

H3: 7 - - Niin se tiimi ei pysty toimii, jos se ei toimi ja ei pystytd keskustelee asioista. Et

helposti tulee niitd klikkejd ja just se, ettd puhutaan niistd asioista. Sekin pitdd tarkentaa, ettd

puhutaan niinku samasta asiasta, et joku voi puhua sen toisella tapaa, et ymmdrretddn
toisiamme, et puhutaan tdstd samasta asiasta.”

H5: ”Se, ettd jos pystyy sanomaan suoraan, jos joku asia painaa tai on...Et jos haluaa kertoa
sen oman ndkemyksen jostakin asiasta, ettd sen pystyy sanomaan ja...Pystyis luottamaan
sithen, et muut vastaa siihen luottamuksellisesti ja suhtautuu hyvin ja asiasta pystyy
keskustelemaan eikd tarvi peldtd sitten, ettd seldn takana tapahtuu jotain muuta.”

Sitoutumattomuus vaikeuttaa tiimin toimintaa

Tutkimusaineistosta esiin nousevissa haastateltavien kisityksissd ilmeni, ettd tydntekijdn
sitoutuminen tyohon ndhtiin erittdin tirkednd asiana ja sitd pidettiin tyontekijin velvollisuutena.
Haastateltavien vastauksissa nousi esiin, ettd tyontekijin sitoutumattomuus vaikuttaa tiimin
toimintaan vaikeuttaen sitd. Haastateltavien késitysten mukaan se vaikuttaa yhteishenkeen ja
ilmapiiriin, asioiden etenemiseen ja heiddn omaan mielialaansa. Katzenbachin ja Smithin (1993, 277)
mukaan tilanteessa, jossa yksittdinen tiimin tydntekija ei sitoudu tyohonsd, tulisi tiimin kerrata

yhdessa tiimin perusasioita ja keskustella niistd, ja etenkin tiimin tarkoituksesta. Sen sijaan tyohonsa
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sitoutuneella tyontekijédlla haastateltavat nékivit olevan motivaatiota tehda tyotd sekd tartuttavan tata

HIi: "Ja sillon, kun lapset on niin herkkid vaistoomaan, nii asiat ei mee eteenpdin mun
kokemuksen mukaan. Jos joku niin sanotusti sooloilee aikuisistakin tai ei niin vdlitd, jos on
sovittu niinkin yksinkertainen asia kuin et lelut kerdtddn leikin pddttymisen jdlkeen. Nii jos
sitten joku kerdd puolesta tai “ei sen nyt niin vdlid, jdttikdd sinne”, niin eihdn ndd
omatoimisuustaidot etene - -.”

H7: "Et siind oli kylld semmosta, et yks oli semmonen vapaamatkustaja, niin totta kai se
vaikuttaa. Se vaikuttaa ihan kaikkeen, vaikuttaa siihen ilmapiiriin. Vaikka ne muut yrittds
tehd, niin kylld se haalistaa sitd ryhmdn toimintaa. Se hommista luistaminen, mikd ite ainaki
huomaa, et on toisissa drsyttdvd piirre, ettd ite en omaan tiimiini, en haluais.”

Kuten edelld esitellyistd aineistolainauksista voidaan huomata, sitoutumattomuus voi ilmeti niin
sanottuna sooloiluna eli tyontekijin omina p#étoksind, vélinpitiméattomyytend pitdd sovituista
asioista kiinni tai tyonteon vilttelynd. Sitoutumattomia tyontekijoitd ei haluta osaksi omaa tiimié.
Tyontekijén sitoutuminen puolestaan helpottaa tiimin toimintaa. Edelld esitetyt alakategoriat toivat
esiin sen, kuinka toimiva tiimi vaikuttaa tiimin toimintaan. Vaikka alakategorioissa on siséllollisid
eroja, voidaan niiden katsoa osittain nivoutuvan toisiinsa. Esimerkiksi alakategoria Kun tiimissd on
luottamus, tyohon voi keskittyd tuo esiin sen, kun tyontekiji voi luottaa, ettd muut tiimin tyontekijat
kantavat vastuun tyostdédn, niin se mahdollistaa ty6hon keskittymisen tdysipainoisesti ja nédin ollen
helpottaa tiimin toimintaa ja tyontekemistd. Tdstd voidaan havaita nivoutumista alakategoriaan
Helpottaa tyon tekemistd. Tutkimukseen osallistuneiden lastentarhanopettajien kisityksistd voidaan

tulkita, ettd tiimin ollessa toimiva ja tyontekijoiden sitoutuessa on myds tiimin toiminta sujuvaa.

8.2 Tiimin toiminnan kehittamiskeinot

Téssd alaluvussa tarkastellaan lastentarhanopettajien kasityksid siitd, kuinka tiimin toimintaa
voitaisiin kehittdd paremmaksi. Tiimin toiminnan kehittdmiseen liittyen tutkimusaineistosta
muodostui yksi kuvauskategoria, joka nimettiin nimelld Tiimin toiminnan kehittimiskeinot. Kyseinen
kuvauskategoria pitdd sisdlldéin seitsemdn alakategoriaa, joista kaksi siséltyy osittain myds
kuvauskategoriaan Edellytyksid toimivalle tiimille, sen syntymiselle ja ylldipidolle. Alla olevassa
kuviossa 8 kyseiset alakategoriat on merkitty katkoviivoista muodostuviin laatikkoihin. Nuolet

osoittavat sen, mihin vasemmalla oleviin alakategorioihin ne ovat yhteydessa.
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[ Tiimin toiminnan kehittamiskeinot ]

/ ____________ -~
Riittavat puitteet | Mahdollisuus tiimin | 4
suunnittelutyolle -«— | toimintatapojen suunnitteluun |
{ ja sopimiseen }l
r-—eeeee—_——-— N
i i Tutustuminen
Aikaa tutustumiseen < |L :

Alakategorioiden
suhde vertikaalinen

Tarvitaan
koulutusta

[ Asennemuutos

—

Lisaa keskustelua
pedagogiikasta

Kuvio 8. Tiimin toiminnan kehittdmiskeinot

Tiimin toiminnan kehittimiskeinot

Riittivdt puitteet suunnittelutyolle & Mahdollisuus tiimin toimintatapojen suunnitteluun ja

sopimiseen

Mahdollisuus tiimin toimintatapojen suunnitteluun ja sopimiseen -alakategorian tulkittiin olevan yksi
edellytys toimivan tiimin syntymiselle. Kyseisen alakategorian késityksissd oli kuitenkin
yhtenevéisyyksid Riittdvdt puitteet suunnittelutyolle -alakategorian késitysten kanssa, joten sen
vuoksi kyseistd alakategoriaa tarkastellaan tdssd yhteydessd. Suunnittelutyd on olennainen osa
paivikodeissa tehtivdd varhaiskasvatustyotd. Tiimissd lastentarhanopettajalla on pédédvastuu
lapsiryhmédn toiminnan suunnittelusta ja toteutuksesta, mutta ryhmén lastenhoitaja osallistuu
toiminnan suunnitteluun ja toteutukseen. Varhaiskasvatustyon tulee olla suunnitelmallista ja
tavoitteellista sekd huomioida lapsen yksilolliset, kasvuun ja kehitykseen liittyvdt tarpeet.
Mahdollisuus toimintatapojen suunnitteluun ja sopimiseen -alakategoria piti siséllddn haastateltavien
kidsityksid siitd, ettd tiimilld on sddnnollisesti tiimipalavereita ja suunnittelupdiva tai -ilta, joissa
voidaan sopia tiimin yhteiset toimintatavat ja pelisddnnoét, keskustella tydlle asetetuista tavoitteista
sekd suunnitella lapsiryhmin toimintaa. Kuten Rouvisen (2007, 153) tutkimuksessa, sdédnndllisten

suunnittelupalavereiden tdrkeys nousi esiin myds tissé tutkimuksessa.
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H5: ”No meilld oli tossa kesdlld tdin toisen lastenhoitajan kanssa yhteinen suunnittelupdivd,
johon tdd meijdn kolmas tiimin jédsen ei pystynyt osallistuu, kun hdn ei ollu vield tiedossa, niin
siind oli se alku sillee, et siind oli vaan me kaks. Mut me saatiin heti syksyn alussa pitdd
semmonen suunnitteluilta. Me jddtiin tinne toihin, suunniteltiin ja puhuttiin yhdessd tavallaan
vihdn pelisddntojd ja miten me tdssd toimitaan ja syotiin yhdessd ja...Se oli siis semmonen
aika tdrkee, et pddstiin istumaan alas ja vihdn tutustumaan.”

H3: ”No ihan se, et sillo tosiaan ku me istahdettiin saman péyddn ddreen, niin mietittiin ihan
tammostd konkreettista, et mitenkd tdd pdivd jdrjestyy. - - Sitten se, ettd asetetaan sille tiimille
Jja tyoskentelylle ne samat tavoitteet ja tota sit jutellaan, et jos tuntuu niinku, jos musta tuntuu
Jjoku asia hassulta, et miks ndin tehddcdn, nii ottaa sen esiin ja jutellaan siitd voisko tdn tehdd
toisin.”

Karilan (2011, 86) mukaan tydoyhteison selkeit rakenteet mahdollistavat sdannolliset tiimikeskustelut
ja -palaverit. Pdivikodin johtajan tulee luoda riittdvét rakenteet, jotta viikoittaiset tiimipalaverit
olisivat mahdollisia kaikille pédivdkodin tiimeille. Takaamalla riittivat puitteet tiimin yhteiselle
suunnittelutydlle voidaan kehittéé tiimin toimintaa paremmaksi. Néihin puitteisiin kuuluvat riittdvén
ajan jdrjestiminen suunnittelutydlle, lisddmailld suunnittelutyotd, mahdollistamalla tiimipalaverit
sadnnollisesti sekd pitdmaélld tiimipalaverit, vaikka joku tiimin tyontekijoistd olisi poissa.
Haastateltavien 4 ja 1 vastaukset tuovat esiin edelld esiteltyji asioita:

H4: ”No varmasti se, ettdi se paras keino on se, ettd tarjottais ja annettais se aika. Koska se

on varmaan se yleisin pdivdikodeissa, et ei l6ydetd sitd aikaa, koska niitd tiimipalavereita

pidettdis. - - Et nyt on pdditetty, et jos joku on poissa, nii siitd huolimatta se pidetdidn, et ei voi

aina vedota, et nyt kun se on poissa siitd ryhmdstd ja se on poissa siitd ryhmdstd. - - Aina on
silld tavalla, et me voitais enempi suunnitella yhdessd.”

HI: "No tota..Me ollaan kehitetty sitd tdssd niin paljon juurikin ndiden, et ollaan
mahdollistettu suunnittelukokouksia ja nditd ihan arkityotd.”

Aikaa tutustumiseen & Tutustuminen

Edellytykset toimivalle tiimille, sen syntymiselle ja ylldipidolle -kuvauskategoriaan sisdltyi
alakategoria Tutustuminen, joka nousi haastateltavien kasityksissd esiin yhtend edellytyksend
toimivan tiimin syntymiselle. Tdmi alakategoria nivoutui kisityksiltddn ldheisesti alakategoriaan
Aikaa tutustumiseen, jonka vuoksi sitéd tarkastellaan tdssd yhteydessd. Haastateltavien vastauksissa
tyoskentelytavat. Tdmad edistdd yhteisten tydskentelytapojen 10ytdmistd. Jotta tiimin toimintaa

voitaisiin kehittdd paremmaksi, tulisi tutustumiselle jirjestdd aikaa ja tilaisuuksia, esimerkiksi
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tyOpaikan ulkopuolella tai jdrjestimélld pidempikestoisia tiimipalavereita, kuten seuraavista
aineistolainauksista kdy ilmi:
H7: ”Aina md ite kovasti puhun semmosta, tutustumista ja semmosta, et ihmiset tutustus

muutenkin kuin pelkdstddn tyossdkdyvind hahmona. - - Ainakin siihen pitdis varata tosi
paljon aikaa siihen tutustumiseen ja muuhun.”

H2: "Mutta syksysin pitdis olla mahdollisuus, ei sen tarvi aina olla se tietty pdivd ja tietty
kaks tuntia ja niin edelleen, vaan sen pitdis mahdollisuus, et meiddn tiimi tarvis pitemmdn
ajan, et me ollaan ihan uusia toisillemme, et se tutustuminenkin ei pysty kun lapset toimii
siind, ei me pystytd tutustuu toisiimme siind.”’

H6: Just silld, ettd tutustuu toiseen, et on muutakin kuin se tyo. Se on ihanaa, jos
tyoyhteisossd on sillai, et tehddn muutakin kuin kdydddn téissd tai tavataan tyopaikalla. - -
Kun oppii toisia tuntemaankin, niin siind oppii lukemaankin tyossd.”

Tutustuminen ja ajan jérjestiminen tutustumiseen osoittautuvat tarkeiksi pdivikodin toimintakauden
alussa. Edelld esitetyt alakategoriat tuovat esiin késitysten kontekstisidonnaisuuden, silld haastattelut
toteutettiin alkusyksystd, jolloin pdivdkodeissa oli jilleen kdynnistynyt uusi toimintakausi. Monessa
tutkimukseen osallistuneen lastentarhanopettajan tiimissd oli tapahtunut henkilostovaihdoksia ja
tiimin tyontekijit eivét vélttimattd tunteneet toisiaan. Kun uusi tyOntekijd saapuu tiimiin, hdneltd
edellytetddn uuteen tilanteeseen sopeutumista. Puolestaan tiimissd aiemmin tydskennelleiltd
tyontekijoiltd tdméd vaatii tilanteeseen mukautumista. Uuden tiimin aloittaessa tulisi tiimin
tyontekijoille tarjota mahdollisuuksia tutustua toisiinsa ammatillisesti ja henkilokohtaisesti
epamuodollisessa tilaisuudessa, esimerkiksi tyOpaikan ulkopuolella. Tamé auttaa tyOntekijoitd
ymmaértimadn toisiaan ja hyvidksymain toisensa, mikéd puolestaan edesauttaa tiimin tyontekijoiden

keskindisten suhteiden muodostumisessa. (Rodd 1998, 104 - 105.)
Asennemuutos

Asennetta voisi kuvata yksittdisen tyontekijdn suhtautumistavaksi tai tietynlaiseksi taipumukseksi
reagoida asioihin eri tavoin. Asenteen syntymiseen vaikuttavat yksilon kokemukset sekd muut
ihmiset, toisin sanoen asenteet syntyvit vuorovaikutuksessa. Asenne on merkityksellinen tyontekijan
tyonteon kannalta, silld asenne vaikuttaa siithen, miten tyontekijé suhtautuu ty6honsa. Positiivisesti
tyohonsd suhtautuva tyontekijd on luultavimmin enemmén motivoitunut tekemddn ty6td kuin
tyontekijd, joka suhtautuu tyohonsd niin sanotusti ikdvalld asenteella. TyoOntekijin negatiivinen
asenne voi heijastua myds tydympéristoon ja vaikuttaa ndin ollen my6s ilmapiiriin. Juutin (2006, 24)

mukaan asenteet koostuvat tunnetasoisesta, tiedollisesta ja toimintavalmiuden komponentista.
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Tunnetasoinen (affektiivinen) komponentti muodostuu ihmisten tunteista tiettyd kohdetta kohtaan.
Téhin komponenttiin siséltyy kohteen arviointia ja sen ilmaisemista erilaisin tuntein. Tiedollinen
(kognitiivinen) komponentti muodostuu tiedoista, joita ihmiselld on ja ndma saattavat perustua muun
muassa koulutuksesta saatuun tietoon, huhuihin tai ennakkoluuloihin. Tunnetasoinen ja tiedollinen
komponentti vaikuttavat toimintavalmiuteen. Se, miten ihminen aikoo kéyttdytya tietyssa tilanteessa,
liittyy toimintavalmiuden komponenttiin. Tamé alakategoria pitéa sisdlldén haastateltavien késityksid
siitd, kuinka tiimid voisi kehittdd toimivammaksi asennemuutoksen mydtd. Haastateltavat toivat
vastauksissaan esiin, ettd tiimin kehitystd edistdisi, jos tiimin tyOntekijdt olisivat asenteeltaan
positiivisempia, spontaanimpia ja rohkeampia opettelemaan uusia asioita.

H6: "Mitd md muuttaisin? No ehkd asennetta, ettd mun mielestd se positiivisuus ja hyvyys

kantaa. Md ite jotenkin ajattelen asiat positiivisen kautta, koska se negatiivisuus on niin

kurjaa ja synkkdd ja vie turhaa aikaa ja energiaa, et enemmdn md haluaisin, et ihmiset

ajattelis positiivisen kautta, jotenki semmosta oikeeta asennetta, semmonen turha valitus
harmittaa (naurahtaa).”

H7: ”No...Kylld md niinku sillee soisin semmosta, et hekin opettelisivat tiettyjd asioita, esim.
atk ja tdmmoset, mitd on uutta, niin toivoisin heille semmosta rohkeutta ldhtee uusiinkin
Juttuihin.”

H5: "Mm...Vield ehkd semmoseks spontaanisemmaks ja ilosemmaks sitd ilmapiirid. Siis totta
kai pitid suunnitella, mut niinku semmosta hetkeen tarttumista ja innostumista, sitd kaipaisin

Jylld.”

Haastateltavan 5 vastauksesta voidaan tulkita, ettd hdn odottaa tiimin tyontekijoiltd spontaanimpaa ja
innokkaampaa asennetta, joka osaltaan muuttaisi ilmapiirid iloisemmaksi ja spontaanimmaksi.
Haastateltavan 6 vastauksesta voidaan havaita, ettd negatiivinen asenne koetaan energiaa vieviksi.
Tyontekijdn asenne heijastuu tydympéristdon ja tydilmapiiriin. Asenteiden muuttaminen on vaikeaa,
silld ne ovat suhteellisen pysyvié. Juutin (2006, 25 - 26) mukaan asenteiden muuttamiseen vaikuttaa
se tapa, miten asia kerrotaan ja se kuinka luottavaisesti asiaa vastaanottava henkild suhtautuu asian
kertojaan. Avoin ja rehellinen vuorovaikutus tyontekijoiden vilillda pidemmaélld aikavalilld luo

mahdollisuuden torjua negatiivisia asenteita ja huhuja.
Tarvitaan koulutusta & Lisdd keskustelua pedagogiikasta

Tiimin toiminnan kehittimisen keinoiksi nousivat myds koulutus ja pedagogiikasta keskusteleminen.
Alakategoria Tarvitaan koulutusta ilmeni haastateltavien vastauksissa siten, ettd tiimin toiminnan
kehittdmiseksi pdivikodin tyontekijoille tarjottaisiin paivikodin tiimityotd koskevaa koulutusta ja
tutkimustietoa sekd siten, ettd jokaisella tiimissd tyOskentelevilld tyontekijdlld olisi jo toihin
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tullessaan omasta pohjakoulutuksestaan saatua riittavaa tiimityoosaamista. Yksi haastateltavista nosti
esiin, ettd tyOtd pyritddn kehittdmédn koko ajan esimerkiksi koulutusten avulla. Osa néki
mahdollisena kehittdmiskeinona pedagogiikkaa koskevan keskustelun lisddmisen. Haastateltavien
vastauksissa tuli esiin ajatuksien jakaminen ja keskustelu pedagogiikasta tiimin kesken, mutta myos
yhdessd koko péiviakotihenkiloston kanssa. Koulutus ja pedagogiikasta keskustelu voidaan nidhda
tiimin toiminnan kehittdmiskeinoina, mutta myds péividkodin tydntekijin oman osaamisen ja
ammattitaidon kehittdmisen vilineind. Karila ja Nummenmaa (2001, 33) ovat maiiritelleet
paivikotitydon keskeisiksi osaamisalueiksi toimintaympdristoon ja perustehtdvien tulkintaan,
varhaiskasvatukseen, yhteistyohon ja vuorovaikutukseen sekd jatkuvaan kehittdmiseen liittyvan
osaamisen. Koulutuksen tulisi tarjota mahdollisuuksia kehittdd piivdkodin tyontekijan omaa, mutta
myoOs tiimin osaamista niilld pédivikotityon keskeisilld osaamisalueilla. Keskustelu pedagogiikasta
tiimin ja koko péivikodin henkiloston kesken voi tarjota mahdollisuuden toisilta oppimiseen, ja se
voidaan ndhdé varhaiskasvatukseen liittyvdin osaamisen kehittdmisvélineend. Haastateltavien 1 ja 2
vastauksissa nousevat esiin kisitykset koulutuksen merkityksestd, ja haastateltavan 3 vastaus
ilmentéé tarvetta lisitd keskustelua pedagogiikasta:

HI: "Et sit vois olla jotakin... Johtajat on saanu tiimityéstd koulutusta, mut ei vield me

henkilosto varsinaisesti, et ehkd joku tdmmonenkin avais jotain uusia ikkunoita, et sais vihdn
Jjotakin uutta tietoo, tutkimustietoo taikka muuta.”

H2: ”Se, et kaikilla ois koulutusta siihen, kaikilla olis sama nédkemys ja pohja siihen, lihtee
sithen tiimityohon. Ettei siind tiimitydssd tarvitsisi pohjalta ldhted harjottelee, kun se pitdis
olla sitten jo valmiina.”

H3: "Varmaankin just sillai, et pddsis useemmin istuu alas keskendcdn ja miettii niitd asioita,
sekd niitd pedagogisia asioita ettd niitd konkreettisia asioita. - - pddsis sillo tillo, mikd meilld
oli joku viikonloppu sitten tdd yhteinen lauantai, nii et siind vois miettid ja keskustella niistd
pedagogisista asioista, et mikd meille ja meiddn pdivikodille on tirkeetd.”

8.3 Haasteelliset tilanteet tiimissé ja ratkaisukeinot

Tiimissd ilmenevid haasteellisia ja vaikeita tilanteita sekéd keinoja niiden ratkaisemiseksi kuvaavat
kaksi kuvauskategoriaa, jotka ovat horisontaalisessa suhteessa toisiinsa ndhden. Kuvauskategoriat
ovat Haasteelliset tilanteet tiimissd ja Ratkaisukeinot. Naméd kuvauskategoriat jakautuvat

kymmeneen alakategoriaan (ks. kuvio 9).
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Kuvio 9. Kdasitykset tiimien haasteellisista tilanteista ja keinot niiden ratkaisemiseksi

Haasteelliset tilanteet tiimissi

Tama kuvauskategoria muodostuu neljistd alakategoriasta ja pitdd sisdllddn ne késitykset, jotka
kuvaavat haastateltavien késityksid tiimissd ilmenevistd haasteellisista tai vaikeista tilanteista.
Alakategoriat ovat toisiinsa ndhden vertikaalisessa suhteessa eli ne on jérjestetty késitysten
yleisyyden mukaisesti ylhailtd alaspdin. Haasteelliset tilanteet tiimissd ilmenevét tyontekijoiden

keskindisessd sosiaalisessa toiminnassa.
Erilaiset ndkemykset kasvatustyostd ja niistd keskusteleminen

Erilaiset ndkemykset kasvatustydsté ja niistd keskusteleminen oli yleisin haastateltavien késityksissa
esiinnoussut haasteellinen tilanne. Erilaisiin ndkemyksiin kasvatustyostd siséltyi tyohon liittyvid
erimielisyyksid sekd tyontekijoiden erilaisia, toisistaan poikkeavia, kasvatusndkemyksid, jotka
vaikuttivat osaltaan tiimin keskindiseen toimintaan seki tyon tekemiseen. Haastateltavien kisitysten
mukaan erilaisista ndkemyksistd keskusteleminen oli hankalaa, koska tiettyyn tyontekijddn
kohdistuva keskustelu saattaisi aiheuttaa sen, ettd hin pahoittaa mielensd asian esille nostamisesta.

Haastateltavat pitivit vaikeana asiana myds sitd, miten asioita tulisi ilmaista, jottei toinen tyontekijé
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pahoittaisi mieltddn. Seuraavista aineistolainauksista voidaan havaita erilaiset kasvatusndkemykset
sekd erilaisista ndkemyksisti keskustelemisen vaikeus:
H4: ”No joo tdllanen tilanne, et eri kasvatusnéikemys, et sellasessa tilanteessa md oon ollu,

et oli vield niin, et oli kaks lastentarhanopettajaa, et mun tydparilla oli erilainen
kasvatusndkemys kuin minulla.”

H1: ”Yleensdkin, jos on eri mieltd, niin eihdn se koskaan helppoa tai jos on asioista eri mieltd,
mut jos sit hyvin niinku...tai et joku puhuu lapselle silld tavalla, et md tai se ei oo mun mielestd
Jjotenkin sopivaa taikka jotenkin alentavasti niinku joskus on ollu, niin on se aina vaikee ottaa
esiin. Ja sit kun keskustelee ja huomaa, et toinen loukkaantuu ihan selvisti, niin ne kyl on
sellasia hankalia tilanteita.”

H7: “Yhelld tyontekijdlld oli oma uskonnollinen vakaumus niin voimakas, et se ei ollut endid
varhaiskasvatuksen pelisddntojd noudattava sanotaan ndin. - - ihan ndkemyserojen kautta
tuli semmosta tiimin toimimattomuutta, ei vaan pddsty yhteisymmdrrykseen.”

Vaikeiksi koetuista asioista puhuminen on osa hyvai vuorovaikutusta (Manka 2011, 125). Karila ja
Nummenmaa (2011, 112) tuovat esiin, ettd paivikodin keskustelukulttuuria kuvastaa muun muassa
se, kuinka avoimesti pdivikodin tyOntekijit keskustelevat keskendén tyohonsd liittyvistd asioista
erilaisissa konteksteissa ja mistd asioista yleensd keskustellaan sekd se, millaista kieltd kdytetadn.
Keskustelukulttuureita on olemassa erilaisia (ks. Karila & Nummenmaa 2011, 113). Voidaan pohtia,
millaista keskustelukulttuuria edelld esitetyt suorat aineistolainaukset ilmentidvit. Voidaanko puhua
sallivasta ja avoimesta keskustelukulttuurista, jos kasvatustyohon liittyvien erilaisten ndkemyksien

esille tuonti ja niistd keskusteleminen tuntuu vaikealta?
Tyontekijdn sopimaton kdytos

Tamd alakategoria pitdd sisédllddn késityksid ikdvdstd kohtelusta pidividkodin lapsia tai muita
tyontekijoitd kohtaan sekd halveksuvasta suhtautumisesta toisten tyontekijéiden ehdotuksille. Tkdva
kohtelu ilmenee rumana tai alentavana puheena, puhumisena niin sanotusti lasten yli sekd omien
yksityisasioiden esiin tuomisena kasvatustyotd tehdessd. Vesterinen (2006, 37) késittelee
artikkelissaan tyon voimavaratekijoitd sekd tyon vaatimustekijoitd. Tyon voimavaratekijét
synnyttivit tyohyvinvointia ja niiden odotetaan lisddvin tyontekijin motivaatiota ja siten myos
sitoutumista tyotehtdviin. Tyon vaatimustekijoiden katsotaan kuormittavan tyontekijdd ja
synnyttivdn tydpahoinvointia, mikéd puolestaan vaikuttaa hdnen tyossd jaksamiseensa. Tyontekijdn

sopimaton kéytos, joka ilmenee esimerkiksi arvostuksen puutteena, voidaan luokitella sosiaaliseksi
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tyopahoinvointia synnyttiavéksi tekijdksi (ks. Vesterinen 2006, 38). Haastateltavan 6 vastaus ilmentia
ikdvai kohtelua:
H6: "Kylld ehkd semmosia, ettd lapselle puhuu jotenki rumasti tai puhuu dkkipikasesti, nii se
muhun kolahtaa, et md en siitd tykkdd. Et sit md voin aikuiselle sanoo, et miten sd oisit voinu
sanoo ton vihd kauniimmin. Pitdd muistaa se ammatillisuus siind. Tavallaan se liittyy siihen,
miten me kohdellaan lapsia taikka tyokaveria. - - Jotenki se ei oo kunnioittavaa, et md en
tykdnny siitd yhtddn, et puhutaan lasten yli tai se, et tuodaan kauheesti sitd omaa eldmdd

sithen hetkeen, kun pitdis olla lapsia varten, unohtuu se, et missd vaiheessa voi niistd
vksityisasioista puhua. ”

Tyontekijan sopimaton kdytds voi ilmetd myos halveksuntana ja arvostuksen puutteena muita
tyontekijoitd kohtaan, kuten haastateltavan 2 vastauksessa ilmenee:
H2: ”No joo siis, ettd tyontekiji on sitd mieltd, ettd vain hdn tietdd ja jos tulee toisten
ehdotuksia, niin sit se halveksunta ja tota hymdhtely, niin kyl nikyy ja ja joka vie sit sen tiimin

Jjalat. Sitd aina olettaa timmosessd yhteisossdkin semmoiseen endd energiaa laittaa, mutta
kylld sitdkin. Oon kohdannutkin semmosta.”

Tiedonvilitys ei toimi

Haastateltavien késityksissd tiedonvélityksen toimimattomuus nousi esiin yhtend haasteellisena
tilanteena. Haastateltavien nikemyksistd kévi ilmi, ettd tiedonvilityksen toimimattomuus synnyttda
védrinkasityksid ja ikdvid tilanteita. Tiedonvilityksen toimimattomuutta ilmentdvat myos tiimissé
poikki menneet keskusteluyhteydet. Seuraavat aineistolainaukset tuovat esiin tiedonvélityksen
toimimattomuuden:

H5: 7Oon kylld kattonu vierestd yhtd todella toimimatonta tiimid, jossa meni

keskusteluyhteydet poikki sit siind, et aikuiset ei tienny keskendidin siind kuka on tehny mitdkin
lasten kanssa ja mitd puhunu vanhempien kanssa ja ndin.”

H6: 7 - - koska sehdin aiheuttaa monesti se, ettd se tieto ei kulje, niitd vidrinkdsityksid tai
katkoksia tai ikdvid tilanteita. Et jos joskus tuntee, ettei oo tienny jotaki asioita ja ois pitdiny
tietdd, esimerkiks suhteessa lapsiin tai vanhempiin, nii sit siitd pitdd heti sanoa, et mulle pitdd
se tieto tulla - -~

Kun tiedonvilitys ei toimi, se vaikeuttaa yksittdisen tyontekijdn, mutta myos koko tiimin toimintaa.
Pdivikodin kasvattajatiimit tekevét varhaiskasvatustyotd yhdessd, ja ndin ollen ryhmin lapsia ja

lasten perheitd koskeva tieto tulisi olla jokaisen tiimin tyontekijin saatavilla.
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Sitoutumattomuus

Kuten tutkimustuloksissa aiemmin ilmeni, sitoutuminen tyohon néhtiin erddnlaisena tyontekijan
velvollisuutena ja sitd pidettiin toimivan tiimin kannalta tirkednd. Sitoutuminen oli yksi toimivan
tiimin ominaisuus. Tyontekijdn sitoutumattomuuden puolestaan koettiin vaikeuttavan tiimin
toimintaa. Sitoutumattomuus nousi aineistosta esiin my0s haasteellisena tilanteena, joka ilmenee
esimerkiksi oman tydosuuden hoitamattomuutena tai siten, ettei tiimin kesken sovituista asioista
pidetd kiinni.

H1: ”Se on vaikeeta, jos joku ei oo sitoutunut tyéhonsd taikka ei tee sitd omaa osuuttaan. Se

hyvin dkkid herdttdd ndrdd jos toistuvasti kahvitauko venyy tai muuta, et sit joutuu
odottelemaan.”

H3: “Mut sit tosissaan on ollu semmosia, et ollaan keskusteltu asioista ja sovittu, et ndin
tehdddn, mut sit ne sopimukset ei piddkddn.”

Ratkaisukeinot

Tamd kuvauskategoria pitdd sisdllddn kuusi alakategoriaa, jotka tuovat esiin haastateltavien
kisityksid keinoista ratkaista tiimissd ilmenevié haasteellisia tilanteita. Alakategoriat Tiimin kanssa
keskustelu, Johtajan tuki, Tyopaikan ulkopuolinen apu seki Keskustelu koko pdivikotiyksikon kesken
ilmentdvit pdivakotiyksikon (tyOyhteison) tarjoamia ratkaisukeinoja haasteellisiin tilanteisiin.
Puolestaan alakategoriat Tiimin vaihtaminen sekd Sopeutuminen edustavat yksilon ndkékulmaa ja

antavat yksittdiselle tyontekijille mahdollisuuden ratkaista haasteellinen tilanne.
Tiimin kanssa keskustelu & Johtajan tuki

Ensisijaisena ratkaisukeinona haasteellisiin tilanteisiin pidettiin tiimin kanssa keskustelua. Tiimin
tyontekijit voivat yhdessd keskustellen yrittdd ratkaista erimielisyyksid tai kohtaamiaan vaikeita
tilanteita. Kuten edellisessd kuvauskategorian tarkastelussa tuli esiin, erilaisista nikemyksista
keskusteleminen koettiin vaikeaksi. Joskus vaikea tilanne voi johtaa siithen, etteivét tiimin tyontekijét
pysty keskenddn selvittimdin vaikeita asioita ja tilanne pddttyy riitaan. T&lloin toisena
ratkaisukeinona voidaan kdyttdd johtajan tukea. TyOpaikan esimiehen rooli on merkityksellinen
tyOyhteison ongelmien havaitsemisessa (Rauramo 2004, 127).

H5: ”No siitd ois tietenkin hyvd keskustella suoraan, mutta se on...tilanteesta riippuen se voi

kylld todella vaikeeta yksin ainakin, jos...mut se ois kuitenkin hyvd yrittid sanoo suoraan,

koska voihan olla, ettd se sille toiselle tulee aivan ylldtyksend se asia, et se ei edes tiedd siitd.

Niin ettd puhua tdstd rakentavasti, ei syyttden, ja vasta sen jilkeen puhua esimerkiks johtajan
kanssa tdstd, jolta voi pyytdid apua tai voi pyytid keskustelemaan siihen heiddn kanssaan.”
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H2: ”On sitdki tehty siis, ettd tiimissd olemme puhuneet siitd, ettd jokaisen sana ja ajatus on
arvokas ja jokainen me ollaan ihan samanarvoisia tddlld tyokentdlld, et ainoastaan ne asiat,
Jotka sitten pitdd miettid ja pohtia. Mutta jos se ei onnistu, nii silloin minun mielestd pitdis
sen johtajan olla selkéirankaa ja tulla sithen. Mutta se ei oo helppoa, se ei oo helppoa niille
tyontekijoillekddn, kun siind tavallaan on sit riidan ainekset.”

Kuten haastateltavan 5 ja haastateltavan 2 vastauksista voidaan huomata, on tiimin kanssa keskustelu
ensisijainen vaihtoehto. Tamén jdlkeen vaihtoehtona on johtajaan tukeutuminen pyytdmaélld hineltd
apua tai pyytdmailld héntd mukaan tiimin keskusteluun. Haastateltavan 2 vastauksessa korostuu
johtajan merkityksellinen rooli ongelmiin puuttumisessa, silli ongelmien ilmetessd johtajalta

odotetaan tilanteeseen puuttumista.
Tyopaikan ulkopuolinen apu

Kun tyoyhteison voimavarat eivit riitd ongelmien ratkaisemiseen, voidaan tarvittaessa kddntya eri
asiantuntijoiden, kuten esimerkiksi tydterveyshuollon tyontekijoiden, luottamushenkildiden sekd
tyosuojeluhenkildiden ja -viranomaisten puoleen (Rauramo 2004, 127). Haastateltavien mukaan
tukea ja apua voidaan hakea péivdkodin ulkopuolelta, kun oman tiimin kanssa keskustelu ja johtajan
tuki eivit ole riittdvid ratkaisukeinoja haasteellisiin tilanteisiin. Tukea voidaan hakea esimerkiksi

tyonohjauksesta, oman ammattiliiton edustajilta tai tyoterveydesta.

’

H?2: "Tyoterveyteen meilld on tietenkin mahollisuus ottaa yhteyttd.’

H7: "No mitd oon kuullu, mitd ihmiset on kdyttany, niin liiton edustajia ja
tyosuojeluasiamiestd ja tyonohjausta ja timmaostd, mitd on semmosissa tilanteissa sitten.”

HI: Et sillon aikasemmin meil oli tyénohjausta ja se voi kylld olla tdmmdsessd hyvin
hankalassa tilanteessa ihan hyvd.”

Tyonohjaus nousi esiin useamman haastateltavan vastauksissa ja osa heistd oli sellaiseen myos
tyouransa aikana osallistunut. Résédnen (2006, 163) maiirittelee tyonohjauksen kokemuksellisen
oppimisen muodoksi, jonka tavoitteena on tyontekijin ammatillinen kasvu. Tyonohjauksesta voidaan
hakea apua tyOyhteison haasteiden kohtaamiseen, oman tyon parempaan ymmaértdmiseen, oman
ammatillisen kehityksen vauhdittamiseen sekd tyon kuormittavuuden sddtelyyn (Alhanen ym. 2011,

16).
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Keskustelu koko pdivikotiyksikén kesken

Vaikeita tilanteita voidaan kisitelld my0s keskustelemalla koko paivdkotiyksikon kesken. Téhdn
alakategoriaan sisdltyi késityksid siitd, ettd tyontekijd voi tarvittaessa kysyé ja hakea tukea muilta
tyontekijoiltd tai paivékoti voi jirjestdd yhteisen keskusteluillan, kuten haastateltavan 7 vastauksesta
kiy ilmi:
H7: ”Me ollaan sitten jdrjestetty ihan semmosia "kissa poyddlle” -iltoja, et on toitten jilkeen
ihan muutamaks tunniks tultu keskustelemaan ja juttelemaan ja kylld niistd ihan sillai hyvd
mieli jdd semmoselle, joka tulee sinne silld mielelld, et hdn nyt tulee selvittdmddn sen asian.

Tietysti on valitettavasti myos niitd, jotka tuleva sinne myds silld asenteella, ettei tdmd mitddn
auta. Ei se silloin autakaan, et se vaatis jokaiselta semmosta sitoutumista.”

Haastateltavan 7 vastauksessa tulee ilmi my0s tyontekijan henkilokohtainen vastuu, kun pyritdin
ratkaisemaan haasteellisia tilanteita. Tyontekijdn asenne ja halu muutokseen vaikuttavat osaltaan
sithen, voidaanko haasteellisia tilanteita selvittdd. Vastuuta haasteellisten tilanteiden ratkaisemiseksi
el voi siirtdd muille tyontekijoille, varsinkaan silloin, jos tyontekija itse on tilanteessa osallisena. Se,
kuinka péivdakodin tyontekijét suhtautuvat koko paivédkotiyksikon yhteiseen keskusteluun, vaihtelee
kisiteltdvén asian sisdllostd sekd riippuu yksittdisestd tyontekijastd, millaiseksi hén tilanteen kokee.
Haasteellisten tilanteiden ratkaisemisesta kysyttdessd haastateltava 4 toi esiin koko pdivikodin
yhteisen kasvatuslinjan merkityksen:
H4: ”No jos aattelee, se mitd me paljon on tehty pdivdkodissa, nii on mietitty tammdoisid
vhteisid arvoja, yhteisid kasvatusndkemyksid, et on silld tavalla koitettu pitdd, et se
pdivikodin yhteinen kasvatuslinja olis sitten kaikilla sama. Et silld tavalla on nditd meijdn
vhteisid lauantaipalaveria ja lauantaikoulutuksia ja tdllasii on kéytetty tosi paljon siihen, ettd

saatais yhteinen arvo- ja asennemaailma siihen meijdin kasvatustyéhon, sithen mistd meijdan
kasvatutyo lihtee.”

Karilan ja Nummenmaan (2006, 34) mukaan kasvattajien yhteisdssd on muun muassa kasvatustyoté
ohjaava arvopohja sekd yhteisesti neuvoteltu ja jaettu tulkinta perustehtdvistd, johon sitoudutaan.
Haastateltavan 4 mainitseman koko péivdkodin yhteisen kasvatuslinjan voidaan katsoa olevan toimi,
joka ennaltachkdisee tietynlaisia haasteellisia tilanteita, kuten erilaisesta kasvatusnidkemyksesté

johtuvia eroja tyontekijoiden toimintatavoissa.
Tiimin vaihtaminen & Sopeutuminen

Haasteellisissa tilanteissa tiimin tyontekijdt voivat vaihtaa tiimid tai sopeutua tilanteeseen. Nadma

alakategoriat muodostuivat méaarallisesti muutaman haastateltavan késityksisti eivétkd siten tulleet
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yhtd yleisiksi, kuten aiemmat edelld esitetyt alakategoriat. Tiimin vaihtaminen ja sopeutuminen
voidaan ndhdd enemmainkin yksittdisen tyontekijin mahdollisuuksina ratkaista haasteellinen tilanne
kuin péivékotiyksikdn tarjoamina ratkaisukeinoina. Huomioon ottaen ndiden alakategorioiden
sisdltdmien késitysten vahyyden voidaan olettaa, ettei niita ratkaisukeinoja pidetd ensisijaisina, vaan
viimeisimpind, jos mikdidn muu ei auta. Erds haastateltava kertoi, ettd nikemyseroista johtuvaa
haasteellista tilannetta oli yritetty ratkaista keskustelemalla tiimin kesken sekd johtajan kanssa.
Vaikka tiimin toiminta saatiin jollain tavalla sujumaan ndiden ratkaisukeinojen myo6té, haastateltavan
mukaan parasta oli, kun pédivdkodin toimintakausi pddttyi ja tiimin tyontekijdt vaihtoivat tiimeja.
Seuraavissa aineistolainauksissa tuodaan esiin haastateltavien késityksid tiimin vaihtamisesta:

H5: ”No siind varmaan pitdis miettid sit, et onkse oikeesti se tiimi, tiimityon tulevaisuus se,

et pystyyks sitd jatkamaan, pitdisko siithen jonkun ulkopuolisen puuttua, tyonohjausta jotaki

tdllasta vai pitdisko ihan vaan vaihtaa sitten tyontekijoitd siind tiimissd. Mutta mun mielestd

se on than viiminen keino, et kdvis vaihtamaan, et kylld pitdis sen verran pystyd sitd tiimityotd
tekemdidin.”

Ho6: “Tietysti sekin, et voihan ne henkilokemiat, et ne ei vilttiamadttd toimikaan, et semmosissa
vois olla mahdollisuus mennd sitten johon toiseen ryhmddn. Meilld ei oo ollut semmosta
onneks, mut siind on sit johtajan vastuulla se, ettd saa sen tiimin toimimaan.”

Haastateltavan 5 vastaus vahvistaa sitd, ettei tiimin vaihtaminen ole ensisijainen vaihtoehto, vaan
tyontekijoiden pitdisi pystyé tekemddn tiimity6téd ja toimimaan yhdessi, ettei tyontekijoiden tarvitsisi
vaihtaa tiimid. Haastateltavan 5 vastauksesta voidaan tulkita myds erddnlaista tilanteeseen
sopeutumista. Haastateltavan 6 vastaus nostaa esiin jdlleen johtajan merkityksellisen roolin
haasteellisissa tilanteissa, mutta myds sen, ettd tiimin toimimattomuuden syynd voivat olla
henkilokemiat. Tiimin tyontekijoiden erimielisyydet, nikemyserot ja henkilokemiat voivat aiheuttaa
sellaisia yhteentormédyksid tiimissé, ettei niitd ratkaista muulla kuin tiimin vaihtamisella. Rodd’n
(1998, 112) mukaan tilanteessa, jossa tiimin toiminta on pééttynyt esimerkiksi huonojen
thmissuhteiden takia, tulisi tiimin tyontekijéiden kokoontua yhteen sekd arvioida ja pohtia, miksi
tiimi ei ollut toimiva ennen kuin tiimin toiminta pééttyy lopullisesti. Tiedostamalla tiimin ongelmat

voidaan seuraavissa tiimeissi vilttya kyseisiltd ongelmilta.

Tyontekijan sopeutuminen haasteelliseen tilanteeseen voidaan ndhdd vastakkaisena vaihtoehtona
tiimin vaihtamiselle. Olennaista ei ole kuitenkaan asettaa jompaakumpaa ndistd ratkaisukeinoista
parempaan asemaan, silld on yksilostd riippuvaista, kumman hén néistd ratkaisukeinoista kokee

paremmaksi. Téhén vaikuttaa my0s se, kuinka vaikea tiimin haasteellinen tilanne todellisuudessa on,
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kuinka tiimin tyontekijiat kokevat tdmén tilanteen ja kuinka pitkddn haasteellinen tilanne jatkuu.
Haastateltavien 2 ja 3 vastauksista ilmenee haasteelliseen tilanteeseen sopeutuminen:

H3: 7 - - ehkd sit ollaan tota niin sopeutuvaisia sitten, et sopeutuu siihen tilanteeseen, ookoo
se menee nyt ndin.”

H?2: 7Sitd on tehtykin ndin, mutta se tahtoo jdddd puolitiehen, et ei niinku mee eteenpdin, vois
sanoa niinku kokemuksesta et henkilokunta oppii tavallaan, siitd on hirvedn vaikea pddstd,
kun se venyy ja venyy ja venyy, niin vaikea pddstd pois. Elikkd sitd osaa vaan, mekin sen
verran taitavia, et taktikoidaan se asia niinku eteenpdin, mutta se paha mieli jdd kuitenkin.”

Haastateltava 2 kertoi aiemmin, ettd haasteellisia tilanteita on yritetty ratkaista keskustelemalla tiimin
kanssa sekd johtajan avulla, mutta hdnen mukaansa ndmé ratkaisukeinot ovat jééneet puolitichen.
Hénen vastauksestaan kdy ilmi se, mitd kauemmin asioiden selvittdminen tiimin kanssa kestad, sitd
vaikeampi tilannetta on selvittdd. Kun haasteellista tilannetta ei saada ratkaistua esimerkiksi tiimin
kanssa keskustelemalla tai johtajan avulla, voi ainoaksi ratkaisukeinoksi jdddd tilanteeseen
sopeutuminen. Haastateltavan 2 vastauksesta kdy ilmi, ettd tilanteen selvittimattd jattiminen ei
kuitenkaan poista pahaa mieltd. Voidaan pohtia, millainen vaikutus haasteelliseen tilanteeseen
sopeutumisella on tyontekijdn ty6hyvinvoinnin kannalta pidemmélld ajanjaksolla. Haastateltavien
vastauksista voidaan tulkita, etteivét tiimin vaihtaminen ja sopeutuminen ole toivottavia ja ensisijaisia

ratkaisukeinoja tiimissd ilmeneviin haasteellisiin tilanteisiin.
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9 TOIMIVA TIHMI JA TYOHYVINVOINTI KULKEVAT
KASI KADESSA

Edellisessd padluvussa tarkasteltiin tutkimukseen osallistuneiden lastentarhanopettajien kasityksia
toimivasta tiimistd ja vastattiin ensimmadiseen tutkimuskysymykseen. Témin pédédluvun ja siihen
sisdltyvien alalukujen tarkoituksena on vastata tutkimuksen toiseen tutkimuskysymykseen: Millainen
on toimivan tiimin ja tyohyvinvoinnin suhde lastentarhanopettajien kdsitysten mukaan? Kysyttiessa
haastateltavilta millainen merkitys tiimilld on heidin tyhyvinvoinnilleen, voitiin vastauksista tulkita
toimivan tiimin ja tyShyvinvoinnin kulkevan kédsi kéddessd. Toimivan tiimin koettiin lisddvin
tyohyvinvointia ja silld oli suuri merkitys, koska tiimin kanssa tehddin tiiviisti toitd pdivittdin.
Seuraavaksi tarkastellaan ldhemmin toimivan tiimin ja tydhyvinvoinnin suhdetta. Tutkimusaineiston
pohjalta muodostui viisi kuvauskategoriaa, jotka ovat vastaus toiseen tutkimuskysymykseen (ks.
kuvio 10). Naiitd kuvauskategorioita ovat Tyohyvinvoinnin ulottuvuuksia, Henkilékohtaisen
hyvinvoinnin  heijastuminen tyoympdristoon, Yhteisollinen tydskentelytapa tyohyvinvoinnin
edistimisessd ja kehittdmisessd, Tyohyvinvointia estdvid tekijoitd ja Tyohyvinvoinnin kehittiminen

pdivdkotiyksikon eri tasoilla. Kuvauskategorioiden suhde on horisontaalinen.

v

A

Kuvauskategorioiden suhde horisontaalinen

Henkil6kohtaisen Yhteisdllinen Ty6hyvinvoinnin
Tydhyvinvoinnin hyvinvoinnin tydskentelytapa Tybhyvinvointia kehittaminen
ulottuvuuksia heijastuminen tyéhyvinvoinnin estavia tekijoita paivakotiyksikon
tydymparistéon edistamisessa ja eri tasoilla

kehittamisessa

Kuvio 10. Toiseen tutkimuskysymykseen vastaavat kuvauskategoriat

9.1 Tybhyvinvoinnin  ulotftuvuuksia ja henkilbkohtaisen hyvinvoinnin
heijastuminen tydympéristéon

Tassd alaluvussa  tarkastellaan  kuvauskategorioita  Tyohyvinvoinnin  ulottuvuuksia  ja
Henkilokohtaisen hyvinvoinnin heijastuminen tyéympdristoon. Nama kuvauskategoriat tuovat esiin
haastateltavien késityksid tyohyvinvoinnista ja sen merkityksestd heille itselleen sekd sitd, miten

toimiva tiimi vaikuttaa haastateltavien omaan tyOntekoon. Kuvauskategorioiden sisdltamét
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alakategoriat ovat vertikaalisessa suhteessa toisiinsa ndhden (ks. kuvio 11). Tyohyvinvoinnin
ulottuvuuksia -kuvauskategoria pitda sisdlladan kuusi alakategoriaa ja Henkilokohtaisen hyvinvoinnin

heijastuminen tydympdristoon -kuvauskategoria muodostuu neljésté alakategoriasta.

— Kuvauskategorioiden suhde horisontaalinen —— >

Tyohyvinvoinnin Henkil6kohtaisen
ulottuvuuksia hyvinvoinnin heijastuminen
tyoymparistoon

Tydssa viihdytaan ] Vaikuttaa omaan
\ tydpanokseen
4 N\
Toita ei vieda kotiin
L ) [ Vaikuttaa mielialaan ] Alakategorioiden
'd N\
Hyvat tydolot suhde vertikaalinen
tyopaikalla Helpottaa
\ < tyontekoa
( \
Paivakodin yhteiset [
tapahtumat I
\. J
e 2 v
Toita jaksaa tehda
> / Heijastuu lapsiin, mutta
On mahdollisuus myds koko tyoyhtelsoon ja
perheisiin
keskustella

Kuvio 11. Tyohyvinvoinnin merkitys haastateltaville ja toimivan tiimin vaikutus omaan tyontekoon

Tyohyvinvoinnin ulottuvuuksia

Tama kuvauskategoria muodostuu kuudesta alakategoriasta: Tyossd viihdytddn, Téitd ei viedd kotiin,
Hyvdt tyoolot tyopaikalla, Pdivikodin yhteiset tapahtumat, Toitd jaksaa tehdd ja On mahdollisuus
keskustella. Ndma tuovat esiin haastateltavien késityksid siitd, mitd tyohyvinvointi heille merkitsee.
Tyo6hyvinvointi on kisitteend hyvin laaja ja sitd voidaan tarkastella muun muassa yksittdisen
tyontekijén tai tyoyhteison ndkdkulmasta. Tyohyvinvointiin liittyy olennaisesti tyokykya ylldpitava
toiminta, joka voi kohdistua tyontekijin terveyteen ja voimavaroihin, ty6hon ja tydoloihin,
tyOyhteisdon ja organisaatioon sekd ammatilliseen osaamiseen (Rauramo 2004, 29 - 32). Koska
haastateltavien késityksissd ilmeni erilaisia ndkokulmia ty6hyvinvointiin, sai tdmé kuvauskategoria
nimekseen 7yohyvinvoinnin ulottuvuuksia. Seuraavaksi esitellddn kuvauskategorian sisdltimat

alakategoriat.
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Tyossd viihdytddn & Téitd ei viedd kotiin
Tyohyvinvointi merkitsi ensisijaisesti haastateltaville tydssé viithtymista ja sitd, ettei toitd viedd kotiin
tyOpdivan padtteeksi. Tyossd viihtyminen ilmeni siten, ettei toihin meno ahdista, vaan tyontekijilla
on hyvé olla tdissd ja hdn kokee olevansa tervetullut toihin. Tyonilo, hyvd ilmapiiri ja tyOssd
viithtyminen luovat ty6hyvinvointia.

H1: ”Noh tdd tyo on melko raskasta, kun joissakin ryhmissd fyysisesti ja sitten tota erityisesti

henkisesti, niin kylld se, ettd on hyvd ilmapiiri. Tddlld on niinku kiva olla, niin kyllihdn se luo
sitd tyéhyvinvointia.”

H5: 7Se on, ettd téissd on hyvd olla, mukava olla. Sinne, vaikka ei aamuherdtyksistdi
pitdisikddn, nii silti on aamulla mukava mennd toihin, eikd niin ettd ajattelee, et voi ei taas
vks pdivd sielld. Ei ahdista tulla toihin.”

H6: "Tyohyvinvointi on sitd, ettd on hyvd olla téissd ja eihdn kenelldkddn oo hyvd yksin olla,
et kylld sitd haluaa toimia niin, ettd kaikilla on hyvd olla.”

Lastentarhanopettajat ovat piddvastuussa lapsiryhmén toiminnan suunnittelusta ja toteuttamisesta.
Lastenhoitajat osallistuvat myos suunnitteluun ja toteutukseen, mutta lopullinen vastuu suunnittelusta
ja sen toteutuksesta on kuitenkin ryhmaén lastentarhanopettajalla. Haastateltaville tdiden jattdminen
tyopdivian paitteeksi tydpaikalle oli osa tydhyvinvointia. Ndméa tyot koskivat nimenomaan
lapsiryhmén toiminnan suunnittelua. Keskisen (1999, 10) mukaan, kun tyontekijalld on mahdollisuus
kontrolloida omaa ty6tdédn, hdn voi saavuttaa tyon hallinnan tunteen ja siten hallita my0s tyostressia.
Suunnittelutydhon varattuna aikana suunnittelu tehdéén joko tydpaikalla tai tyopaikan ulkopuolella.
Kuntien vililld on eroja siind, toteutetaanko lastentarhanopettajille varattu suunnitteluaika tyopaikalla
vai tyopaikan ulkopuolella. Haastateltavan 4 vastaus tuo esiin hdnen kisityksensd suunnittelusta
tyopaikan ulkopuolella ja tyopaikalla:
H4: ”Moni muu voi olla eri mieltd, mut md oon sitd mieltd, et ois hyvd, ettei niitd veis kotiin.
Et ennen kun lastentarhanopettajalla oli suunnitteluaika tyépaikan ulkopuolella, niin oli ne
lyhyemmdit pdivdt tyopaikalla, nii sillo vei téitd kotiin ja sillo saatto miettid niitd sielld. Eikd
sitd miettinyt, et md tunnin tdssd mietin, vaan sd mietit sitd pitkin sielld, ettd...- - se on niin
paljon stressaavampaa tuol pddnupissa, et sd viet niitd kotiin. Et nyt md koen, kun md oon
noitten viskareitten kanssa, nii ihana, ei tarvi kotona pdtkdcdkddn ajatella toitd, md pystyn

tekee suunnittelun tddlld ja voi ettd hyppy kengdssd tulee toihin ja tiiminkin kanssa toimii
hyvin!”
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Hyvdt tyoolot tyopaikalla & Pdivdikodin yhteiset tapahtumat

Alakategoria Hyvdt tydolot tyopaikalla tuo esiin kisityksid tyOhyvinvointiin siséltyvasti
tyoturvallisuudesta. Tyon tekemisti ja tyontekijda tukee turvallinen ja terveellinen tyOymparisto, niin
fyysinen kuin sosiaalinen. Fyysinen ty0ympadristo késittdd esimerkiksi tilat, kun taas sosiaalinen
tyoympdristd0 muodostuu tydyhteisdstd ja esimiehestd. (Rauramo 2004, 80.) Haastateltavien
kidsityksissd tuli esiin, ettd tyShyvinvointi on perusturvallisuutta ja ldhtee tyoturvallisuudesta.
Tyopaikalla ei ole terveyttd haittaavia tekijoitd, tydympaéristo ja tydjdrjestelyt ovat kunnossa, kuten

seuraavien haastateltavien vastauksista kdy ilmi:

HI: 7"Osaltaan myods se, ettd meilld on tdd juuri peruskorjattu talo, et meilld on hyvdt
kalusteet, ollaan saatu uutta materiaalia ja niinku tdmmoset perusasiat oppimisympdristot
sun muut on kunnossa, nii sekin osaltaan. Sit on sattunu semmonen tuuri, et meilld on hyvd,
motivoiva kuunteleva johtaja, joka ottaa meiddin toiveita huomioon tietenkin
mahdollisuuksien mukaan, luottaa meihin tyontekijéind ja pyrkii mahdollistamaan sen, et meil
olis mahdollisimman hyvdt tyéolot ja riittivdsti vikee - -.

H7: "Totta kai se on semmonen perusturvallisuus, ettd voi tulla toihin ja jos ite tietdd, ettd
toimii hyvin, asiallisesti ja ohjeitten mukaisesti, niin ei joudu vaikeuksiin tai sellasiin
riskitilanteisiin, ettd vois loukkaantua tai muuta. Et ihan tdmmosestd se ldhtee, tosta
tyoturvallisuudesta ja tdmmostd. Nyt meilld on ollu sisdilmaongelmaa tai kysymyksid
herdttiny sisdilma, niin totta kai heti on semmonen, et se ei oo tyohyvinvointia, jos sielld
tyossd ei voi hyvin niin kauan, kun on semmoinen uhka pddlld, et kosteusvaurio tai mikd on.
Eli ihan sellaset terveydelliset asiat - -.”

Péivikodin henkilstolle suunnattujen yhteisten tapahtumien katsottiin luovan my6s tyéhyvinvointia.
Koko henkilostolle suunnattuja tapahtumia olivat esimerkiksi yhteiset suunnittelu- tai koulutusillat,
joissa tyOstetddn tyohon liittyvid asioita tai paivakodin ulkopuolella jérjestettdavit tapahtumat, joissa
toimivan tiimin syntymiselle, mutta se liittyi 1dheisesti myos tiimin toiminnan kehittimiseen. Jotta
tiimin toimintaa voitaisiin kehittdd paremmaksi, tulisi tutustumiseen varata riittdvésti aikaa (ks.

tyontekijad kohtaan, kuten haastateltavan 3 vastauksesta kéy ilmi:

H3: "Tyéhyvinvointia on myds se, ettd koko pdivikodilla on semmosia yhteisid juttuja, mitd
tehdddn myos tyoajan ulkopuolella, et millon sd tutustut niihin tyokavereihis vapaa-ajalla.
Oon sitd mieltd, ettd se tyomind ja vapaa aika -mind on erilainen, niin et tutustuu sitd kautta
ja oppii ehkd myos ymmdrtdmddn toisia ihmisid myés tyoympdristossd eri lailla.”
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Jaksaa tehdd toitd & On mahdollisuus keskustella
Tyohyvinvointiin katsottiin kuuluvaksi myos se, ettd jaksaa tehdd toitd ja on mahdollisuus
keskustella. Keskustelun merkitys nousi hyvin vahvasti esiin jo tarkasteltaessa edellytyksid toimivalle
tiimille. Jaksaminen on tyonteon kannalta hyvin tirkedd ja tyohyvinvointi vaikuttaa olennaisesti
tyossd jaksamiseen. Tyontekijdin omat valmiudet tehdd tyotd vaikuttavat olennaisesti tyOssd
jaksamiseen. Néihin valmiuksiin lukeutuvat motivaatio ty6hon, riittivd ammatillinen osaaminen,
riittdvat psyykkiset ja sosiaaliset valmiudet suhteessa tydyhteisoon, kyky organisoida omaa tyotd,
tahto vaikuttaa tyon sisdltoon, itseohjautuvuus, halu kehittyd tydssé seki terveys ja stressin hallinta.
(Salomiki 2002, 68.) Jaksaminen nousee esiin uudestaan esimerkiksi seuraavassa kappaleessa, kun
tarkastelun kohteena on toimivan tiimin vaikutus tyontekijan omaan tydntekoon. Seuraavaksi
esitellddn haastateltavien késityksid mahdollisuudesta keskustella ja jaksamisesta:

H2: "Aivan sama, jos tddlld on huonosti asiat tai ite kokee, ettei viihty tddlld tai on hankala

tyoskennelld, niin on aivan sama kuinka paljon md kdyn vapaa-ajalla pelaamassa sdhlyd.

Tyohyvinvointi ldhtee sieltd omasta ryhmdstd ja omasta talosta ja sieltd se ymmdrryksestd,
ettd pitdd olla nendtysten ja pitdd olla aikaa saada puhua ja kuunnella toista.”

i

H3: ”Tyohyvinvointi on musta se vuorovaikutus, et pystyy keskustelee ne asiat halki.
H4: - - sd jaksat tehdd téitd - -.”

H6: "Ja kun dsken puhuin siitd, ettd saa sitd palautetta ja arvostusta, niin sitten antaa
kaikkensa tavallaan.”

Henkilokohtaisen hyvinvoinnin heijastuminen tyoympéaristoon

Tassd kappaleessa tarkastellaan toimivan tiimin vaikutusta haastateltavien omaan tydntekoon.
Kuviossa 11 alakategoriat Vaikuttaa omaan tyopanokseen, Vaikuttaa mielialaan sekd Helpottaa
tyontekoa ovat vertikaalisessa suhteessa toisiinsa ja tuovat esiin vaikutuksen tydntekijin
henkilokohtaiseen hyvinvointiin. Tamén lisdksi kuviossa on myos alakategoria Heijastuu lapsiin,
mutta myos koko tyéyhteiséon ja perheisiin, joka on yhteydessd kaikkiin kolmeen edelld mainittuun
alakategoriaan. Useampi haastateltavista kertoi, ettd tiimin ollessa toimiva ja jokaisen tyontekijan

voidessa tydssddn hyvin, se heijastuu myds ympéristoon ja ympérilld oleviin ihmisiin.
Vaikuttaa omaan tyopanokseen, Vaikuttaa mielialaan & Helpottaa tyontekoa

Haastateltavat toivat vastauksissaan esiin, ettd tiimin ollessa toimiva se vaikuttaa heidédn

tyOpanokseensa siten, ettd tyotd jaksaa tehdd paremmin ja tyontekoon pystyy keskittyméédn kunnolla.
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Toimiva tiimi vaikuttaa positiivisesti tyontekijin mielialaan, jolloin ty0std nautitaan enemmén ja
tydsséd on tyoniloa. Jos tiimi on toimimaton, tdihin ei ole mukava tulla ja riidat vaikeuttavat tyohon
keskittymistd. Lisdksi toimivan tiimin katsottiin helpottavan omaa tyontekoa, kun tuntee toisen
tyoskentelytavat ja kun tyontekijén ei tarvitse murehtia, kantavatko muut tiimin tyontekijit vastuunsa
tyOtehtidvistddn, vaan heihin voi luottaa. Samankaltaisia kdsityksid tuli esiin jo tarkasteltaessa
toimivan tiimin vaikutusta tiimin toimintaan. Néisti kolmesta alakategoriasta on 1dydettdvissd myds
yhtymékohtia tyohyvinvointiin. Tydsséd jaksaminen ja tydnilo edistévit tyontekijén ty6hyvinvointia.
Seuraavat aineistolainaukset havainnollistavat toimivan tiimin vaikutusta tyontekijin omaan
tyontekoon:

H2: "Helpottaa se. Ja sit kun siind tietdd, mitd toinen tekee ja ajattelee, kun siind tutustuu

niihin toisiin tyontekijoihin, niin se helpottaa jopa sitd yhteistd keskustelua, kun olemme sielld
tiimissd saaneet puhua ja toimintaakin selkeytettyd.”

H5: "Kylldhdn se vaikuttaa hyvin paljon, et ne ihmiset joitten kanssa on pdivittdin tekemisissd
suurimman osan siitd pdivdstd, niin se vaikuttaa tosi paljon henkilékohtasesti siihen tyon
tekemiseen. Tavallaan just semmonen hyvd yhteishenki, niin kylld se aika paljon antaa voimaa
sithen tyon tekemiseen ja jaksamiseen.”

H7: ”Toki se silloin, jos on pienikin ristiriita, niin kylldhdn se ihan tuntuu henkisesti ja joskus
ihan fyysisestikin. Kylld se on mulle ainakin iso asia ja just jos on ollu semmosia vaikka
muitten ryhmdlld, muitten tiimildisten kanssa tai talon kesken jotakin hdssdkkdd tai
riidanpoikasta tai tammostd, nii kylld se vaivaa ja ei siithen tyéhon pysty keskittyy niin tdysilld.
Kun vertaa siihen, kun kaikki on hyvin, niin kylld sen siind omassa tyopanoksessaan ndkee.
Mitenkd siitd nauttii ihan eri tavalla eikd nakuta koko ajan jossain takaraivossa, ettd pitdis
siitdki asiasta keskustella...”

Heijastuu lapsiin, koko tyoyhteisoon ja perheisiin

Toimivan tiimin myo6td tiimin tyontekijat voivat tydssddn hyvin. TyOntekijdn henkilokohtainen
hyvinvointi heijastuu lapsiin, koko ty0yhteisdon ja perheisiin. Haastateltavien vastauksista kévi ilmi
esimerkiksi se, ettd lapset ja vanhemmat aistivat tiimin tilanteen, onko tiimi toimiva vai toimimaton.
Laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttamisen vuoksi on tirkeda, ettid paivikodin tyontekijit voivat
hyvin ja jaksavat ty0ssddn.

H3: "Kyllihdn se, auttaa niinku jaksaa tekeen tdtd tyotd, kun tietdd et menee hyvin tiimin

kanssa, niin kylldhdn se heijastuu sithen omaan tyohon ja tyontekoon ja sitd kautta taas
lapsiin.”

H4: "Jos sd koet, ettd tiimi tokkii, ei toimi, niin tosi kurja tulla téihin. Et sit kun kaikki sujuu,
niin sd tuut hyppy kengdssd toihin, et on ihan erilaista, et se myos heijastuu ja nékyy lapsissa.
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Onhan se niinkin, et kylld lapsetkin (T:” Huomaa.”’) huomaa ja jos ei toimi, niin ei toimi sillon
lasten kanssakaan sitten. - - Mut md uskosin, et jos tiimeilld menee hyvin, niin sitten koko
talollakin menee, et se on myoskin tdillainen asia.”

H6: “Tavallaan ne vanhemmatkin aistii sen meiddin keskindisen luottamuksen ja sen
semmosen tiedetddn missd mennddn. Ne on niin pienid asioita, mutta toisaalta tosi isoja
asioita. Kun meilld on tiimind hyvd olla, niin sehdn heijastuu lapsiin ja perheisiin.”

Edeltdvissa kappaleissa on tarkasteltu tyohyvinvoinnin merkitystd haastateltaville ja sitd, kuinka
toimiva tiimi vaikuttaa heidén tyontekoonsa. Ty6hyvinvoinnin ulottuvuuksissa nousi esiin hyvin
vahvasti yksilon nikékulma ja kokemus, mutta timén lisdksi ulottuvuudet késittelivét tyOyhteison ja
tyoturvallisuuden ndkdkulmia. Nama ulottuvuudet antavat viitteitd siitd, ettd tyohyvinvointi ei keskity
pelkastdan yksilon ndkokulmaan. Yksilon ndkokulma ja kokemukset ovat kuitenkin merkityksellisia,
silld esimerkiksi Vesterisen (2006, 41) mukaan tyontekijdn myonteistd suhdetta tyohon kuvastava
tyOtyytyvéisyys johtaa tydhon panostamiseen. Toimiva tiimi lisdéd tyontekijoiden henkilokohtaista
hyvinvointia ja tyontekijoiden voidessa hyvin, se ndkyy myds tyoympéaristdssd ja heijastuu muihin

thmisiin.

9.2 Yhteisbllinen tybskentelytapa tybhyvinvoinnin  edistdmisessé Ja
kehittdmisessé seké tybhyvinvointia estéavaét tekijat

Tassd alaluvussa tarkastelu keskittyy kuvauskategorioihin = Yhteisollinen  tyoskentelytapa
tyohyvinvoinnin edistdmisessd ja kehittimisessd ja Tyohyvinvointia estdvid tekijoitd. Ndiden kahden
kuvauskategorian sisdltimét alakategoriat ilmentdvit haastateltavien késityksid siitd, miten tiimi
edistéd tai estdd tyontekijan tydhyvinvointia, ja miten tiimin kanssa voidaan kehittid tyohyvinvointia.
Kuvauskategorian Yhteisollinen tyoskentelytapa tyohyvinvoinnin edistdmisessd ja kehittimisessd
siséltdmit alakategoriat ilmentdvit tiimien tyOskentelytapaa, jolle ominaista on yhteisollisyys ja
jonka avulla voidaan edistdi tai kehittdd tyohyvinvointia (ks. kuvio 12). Toinen kuvauskategoria
oikealla puolestaan tuo nimensid mukaisesti esiin niitd tekijoitd, joiden selkedsti koettiin estdvin
tyohyvinvointia. Katkoviivoista muodostuva alakategoria Henkilokemiat ja erilaiset persoonat voi
haastateltavien kisitysten mukaan joko edistdd tai estdd tiimin tyontekijoiden tyShyvinvointia.
Haastateltavien kasityksissd ilmeni kumpaakin, joten timdn vuoksi tein tutkijana ratkaisun sijoittaa
sen erilleen. Kuvauskategoriat ovat horisontaalisessa suhteessa ja kuvauskategorioiden sisdltdmat

alakategoriat ovat vertikaalisessa suhteessa toisiinsa.
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Kuvauskategorioiden suhde horisontaalinen
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Kuvio 12. Tyohyvinvoinnin edistimiseen, kehittdmiseen ja estimiseen liittyvdt tekijdt

Yhteisollinen tyoskentelytapa tyohyvinvoinnin edistimisessi ja kehittimisessi

Tama kuvauskategoria muodostuu seitsemadstd alakategoriasta, joita ovat Avoin keskustelu, Yhdessd
tekeminen, Tyot hoidetaan ja tiimissd on luottamus, Tutustuminen ja asioiden jakaminen, Huumori
ja hyvda yhteishenki, Tyokaverin auttaminen sekd Samanhenkisyys ja yhteiset ndkemykset.
Niékemykseni mukaan ndmi edelld esitetyt alakategoriat sisdltdvét asioita, joilla yhteisollisyytta
voidaan rakentaa tiimissd. Tdmén vuoksi muodostin aineiston pohjalta késitteen yhteisollinen
tyoskentelytapa, jonka avulla tiimin kanssa voidaan edistdd ja kehittdd tiimin tyOntekijéiden
tyohyvinvointia. Mankan (2011, 115) mukaan yhteisollisyyden perusta on erilaisuuden
hyvéksymisessd.  Yhteisollisyys  edistdd  hyvinvointia, tuo  tyontekijoille  tunteen
yhteenkuuluvaisuudesta ja mahdollistaa jokaisen tyontekijdn osallisuuden tiimissd. Olennaista on
huomata, ettd alakategorioissa on selvid yhtymikohtia pdéluvussa 8 kasiteltyyn ilmidon eli toimivaan
tiimiin. N@mid yhtymédkohdat vahvistavat ndkemystd siitd, ettd toimiva tiimi lisdd tiimin
tyontekijoiden tyOhyvinvointia. Seuraavaksi tarkastellaan nididen alakategorioiden siséltdmid

kisityksid.
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Avoin keskustelu ja avoin suhtautumistapa, Yhdessd tekeminen & Tutustuminen ja asioiden

Jjakaminen

Haastateltavien kisitysten mukaan tyohyvinvointia voidaan kehittdd tiimin kanssa avoimella
pidettiin myds tyohyvinvointia edistdvind tekijoind. Alakategoria Tutustuminen ja asioiden
jakaminen puolestaan nihtiin tyontekijoiden tyohyvinvointia edistdvdnd asiana, mutta koska se
nivoutuu ldheisesti edelld mainittuihin avoimeen keskusteluun sekd yhdesséd tekemiseen, péétettiin
sen tarkastelu siirtdd samaan yhteyteen. Avointa keskustelua kuvastaa erilaisten asioiden esille tuonti
tiimissd, esimerkiksi vaikeiden ja mieltd vaivaavien asioiden esiin nostaminen. Vaikeiden asioiden
esiin nostaminen ja niistd keskustelu edellyttivit sallivaa ilmapiirid (ks. Rouvinen 2007, 154).
Keskustelun tirkeys ja merkitys ovat nousseet esiin jo aiemmin tutkimustuloksien tarkastelussa. Se
kertoo péivdkotityon olevan vahvasti sosiaalisiin suhteisiin ja vuorovaikutukseen painottuvaa tyota
ja tiimin toimivuuden kannalta on ensiarvoisen tirkeéd, ettd avoin keskustelu on mahdollista. Avoin
suhtautumistapa ilmeni niin, ettd kuunnellaan muiden mielipiteitd, ollaan avoimia uusille asioille seké
erilaisille tydskentelytavoille.

H3: "Taas se keskusteleminen, et puhutaan ne asiat halki, poikki ja pinoon heti, et jos jdd

Jjoku asia sua vaivaa, niin sd sanot sen sitten. Nostetaan niin sanotusti kissa poydille, et ei

kyrdilld takana ja puhuta niinku seldn takana jostain ja mun mielestd pitdd pystyd ne

vaikeatkin asiat, mut miettid et miten ne tuo esille, et ei taas silld tavalla henkilokohtasesti
kenellekddn.”

H4: Tietysti nuo kaikki edelld tommoset, mutta md ajattelen, mitenkd mind voisin omalta
kohdaltani edesauttaa...Se avoimuus sekd toisten mielipiteille kuunteleva ja avoin mieli,
sellanen positiivisessa hengessd yhteistyo.”

Yhdessd tekeminen ja yhdessdolo tarjoavat mahdollisuuden yhteisollisyyden luomiseen.
Positiivisessa hengessé tehty yhteistyd, yhdessa 16ydetty innostus ja heittdytyminen tyohon, erilaisten
tapahtumien suunnittelu ja toteutus jokaisen tiimin tyontekijin vahvuuksia hyddyntden seké yhteiset
onnistumisen kokemukset ovat osa yhdessd tekemistd, ja joiden kautta tyohyvinvointia voidaan
kehittdd ja viedd eteenpdin. Yhdessdolo sekd yhdessd tekeminen tarjoavat mahdollisuuden
tutustumiseen ja asioiden jakamiseen tyokavereiden kanssa. Asioiden jakaminen ja etenkin avoin
keskustelu edellyttivit tietynlaista tuttuutta ja luottamusta tyontekijoiden vélilld. Jos yksittdinen
tyontekiji kokee, ettei tunne toista tyontekijdd hyvin tai ei luota hdneen, tdlloin hin tuskin mielellddn

kertookaan itsestddn toiselle tyontekijélle. Tutustuminen nousi tutkimusaineistosta esiin yhtend
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edellytyksend toimivalle tiimille ja se liittyi ldheisesti myos tiimin toiminnan kehittimiseen.

Seuraavat aineistolainaukset késittelevat yhdessé tekemistd sekd tutustumista ja asioiden jakamista:

H7: ”"Mut semmosen yhteisen innostuksen loytyminen ja semmoinen heittdytyminen, - - ettd
semmoseen sais innostaa enemmdn Ssitten. Yhteinen onnistuminen, niitd pitdis hakee tosi
paljon, et me eletddn niin paljon kuitenkin semmosessa haastavuuden tilassa.”

H6: “Yhdessd suunnitellaan jotakin tapahtumia pdivikodissa ja sitten siindkin kdyttdd niitd
vahvuuksia, et jos joku on hyvd jossakin toiminnan organisoimisessa niin hdn hoitaa sen ja
Jjollekin toiselle joku toinen asia on luontainen, niin hdn hoitaa sen. - - tavallaan se yhdessd
tekeminen siind, et jokaiselle tulee hyvd olo, et ei tarvi yksin tehd kaikkea tai ei jdd
ulkopuolelle, et on voinu jollain lailla osallistua, niin kylld se mun mielestd sitd yhteishenked
kohottaa.”

H5: "Just se ettd asioita voidaan puhua, niin kylld sekin edistdd vihdn tyohyvinvointia, ettd
tutustuu niihin ihmisiin kenen kanssa tekee sitd tyotd, et se ei vdlttamdttd oo ihan sitd pelkkdd
tyotd, ettd jotenkin sillai ihmisend. - - ei tarvi olla mitdd ees hyvid kavereita keskenddn vapaa-
ajalla, mut siis jotkut tdllaset pikkujoulun vietot ja tdillaset, niin kylldi ne mun mielestd
vaikuttaa siihen tdissd olemiseen, et tietdd siitd ihmisestdki, et se on muuallaki ku tddlld
toissda.”

Tyot hoidetaan ja tiimissd on luottamus & Huumori ja hyvd yhteishenki

Tyot hoidetaan ja tiimissd on luottamus - ja Huumori ja hyvd yhteishenki -alakategorioiden sisiltimid
kdsityksid on noussut esiin tdssd tutkimusaineistossa jo aiemmin tarkasteltaessa edellytyksid
toimivalle tiimille sekd toimivan tiimin vaikutusta tiimin toimintaan. Ndma molemmat nousivat esiin
uudestaan kysyttdessd haastateltavilta tydhyvinvointia edistévistd asioista. Haastateltavat kertoivat,
ettd luottamuksen vallitessa tiimissd on hyvé tydskennelld. Talloin yksittdisen tyontekijdn ei tarvitse
kantaa huolta siité, hoitavatko muut tyontekijat tyonsé. Puolestaan positiivisuus, iloisuus, huumori ja
hyvé yhteishenki auttavat jaksamaan ja tiimiin on hyvé tulla.

H1: ”No silloin kun se tiimi on toimiva, niin silloinhan se tietenkin lisdd sitd tyohyvinvointia.

Se ettd kaikki tekee oman osuutensa ja on motivoituneita ja meilld on ihan hyvd ja kiva olla
siind ja ollaan sitoutuneita, niin se lisdd huomattavasti sitd tyohyvinvointia myéskin. ”

H3: ”Nimenomaan se toimiva, et md tieddn et md voin luottaa Maijaan, jos me ollaan sovittu
joku asia, et se homma hoituu ja ndin tehdddn. Just tdd luottamus niihin omiin tiimildisiin,
niin Maijaan, Sannaan ja Liisaan, kaikkiin tddlld. Miten sen sanois...ettei tarvi ketddn kytdtd,
hommat toimii ja ku tietdd, et on sovittu ndin ja ndin se toimii, et ei tarvi stressata siitd
asiasta.”

H5: ”No varmaan edistdd just sellanen keskindinen hyvd henki ja ilosuus - -. Mulla on aina
ollu mun mielestd tiimissd sellasia ihmisid ainakin yksi, joiden kanssa on just sellanen
tietynlainen pilke silmdkulmassa, et ei tarvi ottaa niin vakavasti asioita, nii se auttaa siind
Jjaksamisessa ihan ylldttin paljon semmonen hyvd huumori.”
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Tyokaverin auttaminen & Samanhenkisyys ja yhteiset nikemykset

Tyo6hyvinvoinnin kannalta tirke&dnd pidettiin myds tyokaverin auttamista, joka nousi esiin
keskusteltaessa tyohyvinvoinnin kehittimisestd. Se ndyttdytyi haastateltavien késityksissd
tyontekijidn joustavuutena sekd tyon ja vastuun jakamisena tiimin kesken, jottei yhden tyontekijan
tarvitse kantaa vastuuta kaikesta. Mankan (2011, 123) mukaan auttaminen, reiluus ja halu toimia
yhteiseksi hyviksi ovat ryhmaétasolla ilmenevid tyoyhteisotaitoja. Tydkaverin auttaminen voidaan
madritelld myos tyokaverilta saaduksi sosiaaliseksi tueksi. Sosiaalinen tuki voi ilmetd muun muassa
henkisend tukena, kuten auttamishalukkuutena tai aineellisena tukena, kuten konkreettisena apuna ja
toiden jakamisena. (Rautiainen ja Keskinen 1999, 22.) Haastateltavien kédsitysten mukaan tiimin
tyontekijoiden samanhenkisyys ja yhteiset ndkemykset tyOstéd ja sen toteuttamisesta ovat edisténeet
tiimiytymistd, tyon hyvin sujumista sekd tiimityoskentelyd ja ovat siten edistdneet tyontekijéiden
tyohyvinvointia. Seuraavat aineistolainaukset tuovat esiin edelld mainittuja asioita:

H6: ”Ei mydskddn niin, et ei tddltd voi niin minuutilleen ldhted pois. Md ehkd perddnkuulutan

Sitd joustavuutta, et jos md tdnddn oon vartin pitempddn, niin voin joskus toiste ldhted vihdn

aikasemmin, et pitdd osata lukee se tilanne. Kun ihmisten kanssa tekee toitd, niin se ei 0o

niinku tehdas, et kellokorttia kdytetddn. Niin se on muuten myds sitd tiimityoskentelyd, et sd
et jdtd tyokaveria pulaan.”

H3: 7 - - Erityislastentarhanopettaja, lastentarhanopettaja, kaks lastenhoitajaa ja avustaja,
niin me oltiin jotenkin samanhenkisid tai jotenkin tuntu, et se hyvin dkkid hitsautu se tiimi
vhteen ja ne asiat suju ja se tyonteko suju plus meilld oli hauskaa - - vaikka se oli rankkaa,
niin meilld oli silti hauskaa.”

H4: ”On vaan ollu helppoo suunnitella, on ollu yhteiset samantapaiset nikemykset asioista
Jja niinku se yhteinen suunta on ollu silld tavalla jotenkin selkee. On oltu silld tavalla asioista
vhtd mieltd, kuinka mennddn eteenpdin ja kuinka toimitaan jonkun lapsen kanssa ja sit nédhty
ne ongelmat samanlaisina.”

Tyohyvinvointia estaviit tekijit

Téssd kappaleessa tarkastelun kohteena ovat haastateltavien kisitykset tyShyvinvointia estdvistd
tekijoistd. Kuvauskategoria muodostuu kahdesta alakategoriasta, joita ovat Erimielisyyksien
selvittamadttd jdttdminen ja Tiedonvdlitys ei toimi. Néiden liséksi tarkastellaan myds alakategoriaa
Henkilékemiat ja erilaiset persoonat. Tutkimusaineistosta nousi esiin, ettd henkilokemiat ja erilaiset
persoonat voivat olla joko tyShyvinvointia edistiva tai estavé tekijé, ja timén vuoksi sité ei sisdllytetty

selkedsti kuviossa 12 jompaankumpaan kuvauskategoriaan kuuluvaksi.
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Erimielisyyksien selvittimdttd jdttaminen & Tiedonvdlitys ei toimi

Erimielisyyksien selvittdmattd jattiminen tuo esiin haastateltavien kisityksid siitd, ettd
tyohyvinvointia estidd se, ettei tiimin muilla tyontekijoilld ole aikaa tai halua selvittdd tiimissa esiin
tulleita erimielisyyksid. Konfliktit ja erimielisyydet vaikeuttavat tiimin toimintaa ja siten myds
estavit tyontekijan tyohyvinvointia. Ei ole tyontekijan edun mukaista, jos ristiriidat jaavét
selvittimattd (Manka 2011, 125). Erimielisyyksien selvittdmaétti jattiminen sekd tiedonvilityksen
toimimattomuus voidaan ndhdi kdanteisilmidind tyohyvinvointia edistiavélle avoimelle keskustelulle.
Vesterinen (2006, 39) on luokitellut omassa tutkimuksessaan tiedonkulun toimimattomuuden
organisatoriseksi tyOpahoinvointia synnyttdvdksi tekijdksi. Ndkemykseni mukaan téssd
tutkimuksessa tiedonvilityksen toimimattomuus ilmeni enemménkin sosiaalisena tydpahoinvointia
synnyttivind tekijand, silld tiedonvélityksen toimimattomuus ilmeni esimerkiksi tyontekijian
haluttomuutena vilittdd lapsia koskevaa tietoa kaikille tiimin tyontekijéille. Tiedonkulun
toimimattomuus synnyttdd védrinkdsityksid ja vaikeuttaa varhaiskasvatustyon toteuttamista.
Tiedonvilityksen toimimattomuus ndhtiin myds yhtend haasteellisena tilanteena tiimissa.
HI1: “Kerran oli sellanen tilanne...lastenhoitaja, nyt eldkkeelld ollut jo pitkdidn. Hdin ei
pystynyt keskustelee, jos oltiin eri mieltd, et héin ldhti kerta kaikkiaan kdvelemddn pois
tilanteesta eikd voinut sitten. Md ymmdrrin jos tulee oikein vihaiseksi, suuttuu tai
loukkaantuu, on parempikin mennd hetkeksi niinku, mutta niitd asioita ei koskaan sitten

selvitetty. Sit kun hdn palas takaisin ja taas jos yritti ottaa asian puheeksi, niin hén ldhti. Se
on hyvin vaikeeta toimia.”

H5: 7Ja estid tietenkin kaikki erimielisyydet tai konfliktit, jos niistd ei osaa pddstd
eteenpdin.”

H3: ”Sit tuli semmosia juttuja tosissaan, et vanhemmat saatto jostakin puhua hdnelle, mut
hdn ei sitten niitd puheita kertonut, mikd minusta oli kdsittdmdtontd, koska kaikkihan me
tehddn niitten kaikkien lasten hyviksi tyétd.”

Ho6: ”Sitten ne, jotka estdd, niin se jos ei kerro niistd asioista tai tieto ei kulje ja sitten jos ei
arvosta toista tai ei huomaa.”

Henkilokemiat ja erilaiset persoonat

Useampi haastateltava nosti vastauksissaan esiin tyontekijan persoonan, henkildkemiat ja muiden
thmisten kanssa toimeen tulemisen. Henkilokemiat ja muiden ihmisten kanssa toimeen tuleminen

asetettiin tarkeddn rooliin, silld tyontekijdn ajateltiin tekevén tyotd omalla persoonallaan. Tyontekijian
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persoona nihtiin tydvilineend, joka saattoi vaikeuttaa tiimin toimintaa sekd edistdd ettd estdd
tyohyvinvointia.

H5: "Mut ohan ne henkilokemiat tosi tdrkeessd roolissa, et kun kuitenkin tehdddn tyétd
omalla persoonalla.”

H6: Sit jokainen omalla persoonallaan tuo sen oman lisdin siihen, miten toimitaan, et
kauheen erilaisia siind ei voi olla, et se ei sitten toimi.”

H2: ”No mun henkilékohtasesti ajatellen, jos sattuu tyotoveriksi sellainen, joka ei puhu ja on
siis hyvin hiljainen, joka tekee vaan kdytdnnon tyon. Niin se on mulle hankalaa, jos md joudun
koko ajan kysyy, et mitd mieltd sd olet?”

H4: 7 - - sd kysyit ndistd ihmisten vdlisistd kemioista ja tdillasista, nii siihen tuli vaan ihan
tammaonen mieleen, ettd ne ihmisten persoonat vaikuttaa siihen paljon, et saattaa jollakin olla
ihan yleisend tyllind joku semmonen hyvin piikittelevd taikka hyvin semmonen aggressiivinen
tyyli tuoda ilmi asioita - -, josta taas ne toiset saattaa sitten loukkaantua...Jotenkin...Niin en
tiedd pystyyko tdllaisia persoonia sitten muuttamaan tai mitd sille voi sitten tehdd, mut ndd
voi olla sitten sellasia asioita, jotka saattaa hankaloittaa sitd tiimin toimintaa.”

Jokainen ihminen on erilainen yksild, jolla on oma persoonallisuutensa. Tyontekijan persoonallisuus
vaikuttaa muun muassa sithen, millainen hin on ja miten hédn kayttaytyy. Persoonallisuuden késite on
laaja ja yhtd ainoata hyvéksyttyd mééritelmaa sille ei ole. Kuitenkin silld yleensd viitataan ihmisen
pysyviin ja keskeisiin ominaisuuksiin, jotka tekevét hdnestd ainulaatuisen yksilon. Jo varhain lapsena
ilmenevissd temperamentissa on persoonallisuuden piirteiden perusta. (Nurmi ym. 2006, 179.)
Temperamentilla tarkoitetaan ihmisen kayttdytymistyylid ja sitd tapaa, miten hén reagoi
ympaéristoonsd. Syntyméstddn ldhtien ithmiselld on tiettyjd temperamenttipiirteitd ja temperamentti
vaikuttaa yksilon kéyttdytymiseen ldpi eldmén. Thmisilldi on useampia temperamenttipiirteitd ja
riippuen tilanteesta temperamenttipiirre voi olla hyddyksi tai vastaavasti haitaksi tydeldmassa.

(Takala & Kalimo 2011, 87 - 88.)

Ihmisen persoonallisuus ja temperamentti eivit selitd pelkéstiddn hdnen kiyttdytymistién, vaan sithen
ja erilaisuuteen vaikuttavat my0s muun muassa sen hetkinen eldméntilanne, ikd, sukupuoli,
kokemukset, asenteet, arvot, fyysinen kunto sekd mieliala. Kuitenkin persoonallisuus seké
temperamenttipiirteet voidaan ndhdd voimavaroina, jotka voivat mahdollisesti edistda
tyohyvinvointia, kuten esimerkiksi Leinonen (2011) totesi omassa pro gradu -tutkielmassaan.
Persoonallisuus ja temperamenttipiirteet tekevit meisté erilaisia. Tyontekijoiden vélisié ristiriitoja ja
konfliktitilanteita saatetaan perustella erilaisten persoonallisuuksien sekd henkilokemioiden

kohtaamattomuutena. Olennaista on pohtia, voidaanko tyontekijoiden vélisid ristiriitoja perustella
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henkilokemioiden kohtaamattomuutena vai onko henkilokemioiden kohtaamattomuudessa kyse siita,
ettei ymmairretd tai hyvédksytd tiimin tyOntekijoiden erilaisia persoonallisuuksia ja
temperamenttipiirteitd? Nummenmaan (2011, 30) mukaan toimivan vuorovaikutussuhteen
rakentaminen erilaisten osapuolten kanssa kuuluu varhaiskasvatuksen ammatillisuuteen. Tall6in
tyontekijd ei  voi vetdytyd henkilokemioiden kohtaamattomuuden taakse. Erilaisten
temperamenttipiirteiden tunnistaminen voi olla yksi askel kohti erilaisuuden ymmartdmistd ja
hyviksymistd. Omien ja tyokavereiden temperamenttipiirteiden ymméirtdminen voi auttaa
keskindisen ymmarryksen 16ytdmisessd, jolloin voidaan vélttyd pidempiaikaisilta konflikteilta ja
ristiriidoilta. On kuitenkin huomioitava, ettei tyontekijdn sopimatonta tai asiatonta kdyttdytymistd
muita  tyOntekijoitd ~ kohtaan  voida  perustella  hidnen  persoonallisuudellaan  tai

temperamenttipiirteilldan.

9.3 Tybhyvinvoinnin kehittdminen péivékotiyksikdn eri tasoilla

Kysyttdessd haastateltavilta tyohyvinvoinnin kehittimisestd ilmeni, ettd tyohyvinvoinnin
kehittiminen voi tapahtua paivikotiyksikon eri tasoilla. Tdssd alaluvussa keskitytddn tarkastelemaan
kuvauskategoriaa, joka nimettiin tutkimusaineiston pohjalta 7yéhyvinvoinnin kehittdminen
pdivikotiyksikon eri tasoilla. Se muodostuu neljastd alakategoriasta, joita ovat Kehittdminen koko
pdivikodin henkiloston kesken, Kehittiminen ldihtee tiimistd, Johtajan esimerkki ja Ulkopuolisen

asiantuntijan apu (ks. kuvio 13). Alakategoriat ovat toisiinsa ndhden vertikaalisessa suhteessa.

Tyohyvinvoinnin kehittdminen
paivakotiyksikon eri tasoilla

Kehittaminen koko
paivakodin henkildstén
kesken

~N

Kehittaminen lahtee L.
L Alakategorioiden suhde
tiimista

J

vertikaalinen
[ Johtajan esimerkki ]

Ulkopuolisen
asiantuntijan apu

Kuvio 13. Tyohyvinvoinnin kehittdminen pdivikotiyksikon eri tasoilla
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Kehittiminen koko pdivikodin henkiloston kesken & Kehittiminen lihtee tiimistd

Kysyttdessd haastateltavilta tyohyvinvoinnin kehittimisesti he ajattelivat sen ensisijaisesti
tapahtuvan koko pidiviakodin tasolla henkiloston kesken. Koko piivdkodin tasolla tapahtuvan
kehittdmisen katsottiin onnistuvan mahdollisesti paremmin kuin tiimin tasolla ja ldhtevin yhteisista
linjoista, kdytdnndistd, arvoista ja toimintatavoista. Koko pdivékodin tulisi olla tietoinen siitd, mitd
tarvitaan ja mitd tulisi kehittdd. Kehittdminen koko paivikodin henkildston kesken ei kuitenkaan sulje
pois sitd vaihtoehtoa, ettei tyohyvinvoinnin kehittdmistd voisi tapahtua my0s samanaikaisesti tiimien
tasolla. Osa haastateltavista ndki kehittdimisen puolestaan ldhtevdn tiimistd. Seuraavat
aineistolainaukset kuvaavat néiden alakategorioiden sisdltdmia kasityksié:

H5: ”Se varmaan ehkd koko talon tasolta, koska ihan siind omassa tiimissd voi olla siis tosi

toimiva tiimi tai sitten ei ole, niin ei siind vdlttamdttd pysty sillai niin pienelld porukalla
pddstd sithen.”

H6: "Kylld se mun mielestd ldhtee siitd koko talon, et ensin on ne yhteiset linjat ja arvot ja
toimintavat ja se toimintakulttuuri, kun se on kuitenkin eri taloissa erilainen ja voi olla hyvid
tapoja monia erilaisia. Sitten siitd se tulee noihin tiimeihin.”

H4: ”Tiimin tasolla yleensd sujuu jotenkin helpommin, hyvin. Et ehkd sitten koko talon tasolla
on helpompi saada jotakin sellasta sitte kun ei meekddn niin hyvin, kun on enempi ihmisid
taas, joitten mielipiteitd ottaa huomioon ja ndin.”

H7: ”Kylld siind tarvii se koko talo olla ainakin tietonen, et nyt pitdis tdmmaéstd ndin. Mut
totta kai kun siind on se tiimi, joka toimii, on se toimija, niin se niistd yksittdisistd jdsenistd
sitten ldhtee.”

Johtajan esimerkki & Ulkopuolisen asiantuntijan apu

Haastateltavien kisityksissd nousi esiin myds piividkodin johtajan merkityksellinen rooli
tyohyvinvoinnin kehittimisessé sekd ulkopuolisten asiantuntijoiden apu. Haastateltavien késityksissa
ilmeni, ettd vaikeissa tilanteissa johtajan pitdisi pystyd auttamaan tiimid ja lopulta on johtajan
vastuulla, ettd hin saa tiimin toimimaan. Johtaja voi omalla toiminnallaan néyttdd muille
tyontekijoille esimerkkid ja hdnelld on merkityksellinen rooli tydilmapiiriin vaikuttajana. Lisdksi
hénen tulisi olla tietoinen yleisesti pdivikodin tiimien tilanteesta.

H4: “Et johtajalla on tdrkee rooli siind kylld sitten, et mitenkd...Et kuinka pystyy siihen

tyoilmapiiriin ja saa hakemaan sitd, mikd saa voimaan huonosti tyopaikalla, et varmasti siind

on johtajan osuus tirkeetd, et johtajan pitdis pystyd sitten auttamaan siind tilanteessa. - - Joo

Jjohtajan, silld mun mielestd hyvin tirkee osa, et kyl johtajan kuulus tietdid, et mitenkd tiimeilld
menee ihan muutenkin, et vaikka siel ei olis mitddn tyoilmapiirissd mitddn hdiriotd, niin
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Jjohtajan tdytys tietdd sekin, et siel menee hyvin ja mikd sitd edesauttaa. Johtajille vaan
riittdvdsti aikaa myés tyéhyvinvoinnin kannalta tdllaseen johtamiseen - -.”

Rauramon (2008, 146) mukaan yksikkotasolla Idhiesimies on tydhyvinvoinnin tirkein vaikuttaja, silla
tyohyvinvoinnin  johtaminen liittyy kiintedind osana kokonaisjohtamiseen ja lukeutuu
henkildstojohtamisen ydinasioihin. Pdivdkodinjohtajalta odotetaan oikeudenmukaista kohtelua seké
tyontekijdn eduista huolehtimista. Tyokdyttdytymisen maéritteleminen yhdessa tyoyhteison kanssa,
henkil6ston osaamisen ja kehittdimisen tarpeiden tunnistaminen ja tukeminen sekd avoimen ja

kannustavan ilmapiirin luominen kuuluvat johtajan tehtéviin. (Ristioja & Tamminen 2010, 20 - 21.)

Tiimin voidessa huonosti voidaan kédéntya tarvittaessa pdiviakodin ulkopuolisen asiantuntijan apuun.
Péivikodin ulkopuolinen tyonohjaaja voi edistdd ja kehittdd tiimin tyohyvinvointia. Tyonohjaus nousi
esiin my0s yhtena ratkaisukeinona tiimien haasteellisiin tilanteisiin. Ulkopuolinen asiantuntija voi
myos olla kouluttaja, jolla on esimerkiksi erityisosaamista tyohyvinvoinnin kehittdmisestd, kuten
haastateltavan 7 vastauksesta kéy ilmi:
H7: "Md oon joskus miettiny meijdn yhteisiin koulutusiltoihin, et ois kauheen hyvd, jos sais
jonkun tyonohjaajan, psykologin tai jonkun tyohyvinvointiasiantuntijan kertomaan niitd

asioita. Monesti nddhdn on sellasia asioita, jotka kaikki jo tietdd, mutta sitten kun joku
ihminen ne sanoo, niin ne jdd jotenkin paremmin eldmddn.”

Tutkimusaineiston perusteella tyShyvinvoinnin kehittdminen tapahtuu pédsidintdisesti koko
tyOyhteison tai tiimin kanssa, mutta tyShyvinvoinnin kehittimisessd merkityksellistdi on myds
johtajan ndyttdmi esimerkki sekd tydpaikan ulkopuolinen apu, joka voi merkitd tyonohjaajan tai
kouluttajan puoleen kddntymistd. Kuitenkaan vastuuta ty6hyvinvoinnin kehittdmisesté ei voi siirtda
yksin vain yhdelle tasolle, vaan jokaisen péivikodin tyontekijan tulisi sitoutua tyohyvinvoinnin

edistdmiseen ja kehittdmiseen sekd ymmartid sen merkitys oman tiimin ja tyoyhteison kannalta.
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10 TUTKIMUKSEN ARVIOINTI, YHTEENVETO JA
POHDINTA

Tutkimuksen viimeinen pddluku keskittyy tutkimuksen arviointiin, yhteenvetoon ja pohdintaan.
Aluksi alaluvussa 10.1 tarkastellaan tutkimuksen eettisyyttd ja tutkijana tekemidni eettisid ratkaisuja.
Alaluku 10.2 pyrkii puolestaan osoittamaan tutkimuksen patevyyden tutkimuksen luotettavuuden
tarkastelun kautta. Alaluvussa 10.3 tehddin tdméan tutkimuksen yhteenveto, jossa kertaan tiivistetysti
tutkimustulokset, jonka jdlkeen pohdin saatuja tutkimustuloksia ja esitin mahdollisia

jatkotutkimusaiheita.

10.1 Tutkimuksen eettisyyden tarkastelu

Tutkimusprosessin aikana tutkija joutuu tekeméén erilaisia valintoja ja ratkaisuja, minkd vuoksi
hinen on pohdittava niiden seurauksia. Toteuttaessaan laadullista tutkimusta kentdlld ihmisten parissa
tutkija voi torméta eettisiin ongelmiin (Silverman 2010, 152). Eettisyyden muistaminen ja pohtiminen
on tirkeda tutkimusprosessin jokaisessa vaiheessa, silld tutkimuksen tulee noudattaa hyvéa tieteellistd
kaytantod. Tuomen ja Sarajérven (2002, 129) mukaan tutkimuksen uskottavuus ja tutkijan tekemét
eettiset ratkaisut ovat suoraan yhteydessd toisiinsa. Uskottavuuden perusta on tutkijoiden
noudattamassa hyvissd tieteellisessd kdytdnnossd. Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2012) on
laatinut ohjeen hyvésté tieteellisestd kdytdnnosti ja sen loukkausepéilyjen kisittelemisestd Suomessa.
Ohjeessa on esitetty hyvén tieteellisen kdytdnnon keskeiseksi 1dhtokohdiksi yhdeksidn kohtaa (ks.
Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6 - 7). Seuraavaksi esitellddn viisi Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (2012, 6) maédrittelemédd ldhtokohtaa hyville tieteelliselle kdytdnnolle, jotka
koskevat erityisesti titd tutkimusta:

”1.  Tutkimuksessa noudatetaan tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja eli

rehellisyyttd, yleistd  huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyossd, tulosten
tallentamisessa ja esittimisessd sekd tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa.

2. Tutkimukseen sovelletaan tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti
kestavid tiedonhankinta-, tutkimus-, arviointimenetelmid. Tutkimuksessa toteutetaan
tieteellisen tiedon luonteeseen kuuluvaa avoimuutta ja vastuullista tiedeviestintdid
tutkimuksen tuloksia julkaistaessa.

3. Tutkijat ottavat muiden tutkijoiden tyon ja saavutukset asianmukaisella tavalla
huomioon niin, ettd he kunnioittavat muiden tutkijoiden tekemdd tyotd ja viittaavat
heiddn julkaisuihinsa asianmukaisella tavalla ja antavat heiddn saavutuksilleen niille
kuuluvan arvon ja merkityksen omassa tutkimuksessaan ja sen tuloksia julkaistessaan.
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4. Tutkimus suunnitellaan ja toteutetaan ja siitd raportoidaan sekd siind syntyneet
tietoaineistot tallennetaan tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttamdlldi
tavalla.

5. Tarvittavat tutkimusluvat on hankittu ja tietyilld aloilla vaadittava ennakkoarviointi

on tehty.”

Tassd tutkimuksessa olen tutkijana pyrkinyt tydskentelemddn tutkimusprosessin aikana
mahdollisimman huolellisesti ja tarkasti sekd noudattanut rehellisyyttd. Olen viitannut tutkimuksessa
muiden tutkijoiden ja kirjoittajien julkaisuihin asianmukaisella tavalla tieteellisen kirjoittamisen
periaatteiden mukaisesti ja en ole plagioinut muiden tutkijoiden julkaisuja. Sain tutkimusluvan
Tampereen  kaupungilta tutkimuksen toteuttamiseen ja  tutkimukseen osallistuneita
lastentarhanopettajia haastattelin vasta tutkimusluvan myontdmisen jélkeen. Tutkimusaineistoa on
késitelty koko tutkimusprosessin ajan luottamuksellisesti tutkimukseen osallistuneiden
lastentarhanopettajien anonymiteetti sdilyttden. Tutkijana olen ollut ainoa henkild, joka on padssyt
kdsiksi tutkimuksen aikana nauhoitettuihin haastatteluihin ja niistd litteroituihin teksteihin.
Tutkimusaineisto on luvattu havittdd ja tullaan hévittimédin tutkimuksen valmistuttua, kun
nauhoitettuja haastatteluita ja litterointeja ei endd tarvita. Tutkimusta ja sen toteutusta on pyritty
raportoimaan mahdollisimman ldpindkyvésti, jotta lukija voi tehdd péételmid, onko tutkimus

kokonaisuudessaan uskottava.
Eettisid ratkaisuja tutkimuksen aikana

Etsiessdni tutkimukseeni lastentarhanopettajia ja ottaessani yhteyttd paiviakotiyksikdéiden johtajiin
kerroin heille tutkimuksen tarkoituksesta ja siséllostd sekd aikomuksestani nauhoittaa tutkimukseen
osallistuvien lastentarhanopettajien haastattelut. Saadessani johtajilta tutkimukseen halukkaiden
osallistujien yhteystiedot, otin heihin yhteyttd sdhkopostitse ja kertasin tutkimuksen tarkoituksen ja
kerroin aikeestani nauhoittaa haastattelut. Lastentarhanopettajat suostuivat haastatteluiden
nauhoittamiseen. Kerroin tutkimukseen osallistuville lastentarhanopettajille, etteivdat heidén
henkildtietonsa tule julki tutkimuksessa ja tutkimukseen osallistuminen on vapaachtoista eli
halutessaan he voisivat perua osallistumisensa. Liséksi kerroin, miten kerdttdvad tutkimusaineistoa
tullaan kéyttiméén ja sen, ettd tutkimusaineisto tullaan hévittimédin tutkimuksen valmistuttua.
Silvermanin (2010, 155) mukaan tutkimukseen osallistuvia henkil6itd tulisi informoida riittdvésti
tutkimuksen tarkoituksesta, kéytettdvistdi menetelmistd, tutkimuksen kdytostd ja mahdollisista
riskeistd. Liséksi tutkimukseen osallistuvien henkildiden anonymiteettid tulee kunnioittaa ja

osallistumisen tdytyy tapahtua vapaachtoisesti ilman pakottamista. Ennen haastatteluita ldhetin
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lastentarhanopettajille haastattelun siséltimét teemat, jotta he voisivat halutessaan valmistautua
haastatteluun. Koin tdmén olevan eettisyyden kannalta tarkedd. Vield ennen haastattelun alkamista

kertasin tutkimusta ja haastateltavien osallistumista koskevat asiat aloitusinstruktiossa (ks. liite 2).

Litteroidessani haastatteluita osassa niitd esiintyi oikeita nimid. Nimet muutettiin keksimélld niiden
tilalle uudet nimet, jotta haastateltavien anonymiteetti yha sdilyisi. Tutkimukseen osallistuneiden
haastateltavien esittelylld pyrin tuomaan esille tutkimuksessa kéytettyd -eliittiotantaa ja sen
harkinnanvaraisuutta. Haastateltavien harkinnanvaraisen valinnan perustelu tapahtui kertomalla
tutkimukseen osallistuneiden lastentarhanopettajien ty0kokemuksesta, minkdikdisten lasten
ryhmaisséd he tyoskentelevit sekd kuinka monessa tiimissé ja pdividkodissa he ovat tydskennelleet.
Ennen haastateltavien esittelyd jouduin pohtimaan, minké verran voin tuoda esille edelld esiteltyja
niin kutsuttuja taustatietoja ja olisivatko ne mahdollisesti liian paljastavia. Anonymiteetin
sdilyttimiseksi haastateltavan nimitietoja, kaupunkeja, joissa on tydskennellyt tai josta valmistunut
tai tyontekijan pédivikodin nimed ei tuotu esiin. Ndin ollen tutkijana katsoin haastateltavien

anonymiteetin olevan turvattu ja tehneeni eettisesti kestévid valintoja tutkimuksessani.

10.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksen odotetaan tiyttdvén tietyt kriteerit, minkd vuoksi luotettavuuden tarkastelu
on olennainen osa tieteellistd tutkimusta. Tutkijan tdytyy tarkastella tutkimustaan kriittisesti ja
osoittaa tutkimuksensa uskottavuus ja patevyys. Tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa nostetaan
usein kisitteet reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten
toistettavuutta ja validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta eli onko tutkimus tehty kattavasti,
ovatko tulokset oikeita ja onko tutkija tehnyt oikeita padtelmid saamistaan tuloksista. (Tuomi &
Sarajarvi 2002, 133; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Nditd kasitteitd on kiytetty
kvantitatiivisessa tutkimuksessa mittauksen luotettavuuden arvioimiseen ja sen vuoksi kyseisten
kisitteiden sopivuutta laadulliseen tutkimukseen on kuitenkin kritisoitu (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006). Laadullisessa tutkimuksessa validiteetti on keskeisempi kisite kuin reliabiliteetti.
Heikkinen ym. (2005, 352) tuovat esiin, ettd validiteetin ja reliabiliteetin rinnalle on kehitetty uusia

laatukriteereitd, jonka kautta tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella.

Tutkijan tekemét valinnat vaikuttavat fenomenografisessa tutkimuksessa koko tutkimusprosessin
ajan, minkd vuoksi tutkijan tdytyy tarkastella tekemiddn valintoja muun muassa liittyen
aineistonhankintamenetelmiin, aineiston analysointiin seké tutkimustuloksiin ja niiden raportointiin.

Tassa tutkimuksessa aineistonkeruu suoritettiin teemahaastattelulla. Teemahaastattelun teemat
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lahetettiin tutkimukseen osallistuneille lastentarhanopettajille ennen haastatteluita, jotta he voisivat
halutessaan valmistautua haastatteluun. Tdmén voidaan katsoa lisddvén tutkimuksen luotettavuutta.
Eskolan ja Suorannan (1998, 88) mukaan teemahaastattelussa haastateltava pdésee puhumaan varsin
vapaamuotoisesti, jonka vuoksi haastatteluista saadun materiaalin voidaan katsoa edustavan
vastaajien puhetta itsessddn. Aineistonkeruumenetelminéd kiytetyn teemahaastattelun kysymykset
pyrittiin  muodostamaan mahdollisimman avoimiksi, jotta haastateltavien erilaiset kasitykset
toimivasta tiimistd sekd toimivan tiimin ja tyShyvinvoinnin suhteesta tulisivat esiin. Aineisto olisi
voitu kerdtd esimerkiksi ryhméhaastattelun avulla, mutta télloin voidaan pohtia, kuinka hyvin se olisi
sopinut fenomenografisen tutkimuksen luonteeseen, ja kuinka hyvin téllaisessa tilanteessa yksittdisen
haastateltavan erilaiset kdsitykset nousevat esiin. Ryhmédhaastattelussa voi kiydé niin, ettd yksittdinen
haastateltava myotédilee enemmistdd ja tdlloin hdnen oma, mahdollisesti muiden késityksistd
poikkeava, kdsityksensi ei nousekaan esiin haastattelussa. On muistettava, ettd haastattelutilanne on
vuorovaikutustilanne. Néin ollen on yksittdisestd haastateltavasta riippuvaista, kuinka paljon hén
haluaa tuoda esiin omia kasityksiddn, mutta my0s tutkijan taidoista riippuvaista, kuinka hyvin hin
pystyy huomioimaan haastateltavat ryhmdihaastattelutilanteessa. Néin jilkikédteen tarkasteltuna
teemahaastattelu oli juuri sopiva aineistonkeruumenetelmi tutkimustehtdvin kannalta, silld se toi

esiin haastateltavien erilaisia kdsityksié ja tuotti runsaasti aineistoa (noin 104 sivua litteroitua tekstid).

Tutkimustehtdvén tarkoituksena oli tutkia lastentarhanopettajien kisityksid toimivasta tiimistd sekd
sen ja tyOhyvinvoinnin vélisestd suhteesta. Tdmidn vuoksi tutkimukseen etsittiin tiedonantajiksi
lastentarhanopettajia, joilla on tyokokemusta pdivikodin tiimeissa tyoskentelemisesti, jotta saataisiin
tutkimuskysymysten kannalta merkityksellistd tietoa. Tutkijana pyrin luomaan luottamuksellisen
suhteen tutkimukseen osallistuviin lastentarhanopettajiin informoimalla heité riittdvasti tutkimuksen
tarkoituksesta ja toteutuksesta, ldhettdmalld heille teemahaastattelun teemat etukiteen sekd luomalla
mukavan ja luottamuksellisen ilmapiiriin haastattelutilanteeseen omien vuorovaikutustaitojeni
mukaisesti. Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) toteavat, ettd tutkijan aseman pohdinta
suhteessa tutkittaviin johdattelee tutkijan objektiivisuus- ja subjektiivisuuskysymysten airelle.
Objektiivisuudella tarkoitetaan tutkimuskohteen- ja ilmidn tarkastelua ulkoapéin ja puolueettomasti.
Haastattelutilanteessa kysyessdni tarkentavia kysymyksid pyrin vilttdimédan haastateltavien
ohjaamista tiettyyn suuntaan ja siten olla vaikuttamatta haastattelutilanteessa tuotettuun tietoon.
Voidaan kuitenkin pohtia, missd miirin objektiivisuuden tiedostaminen ja sithen pyrkiminen on

mahdollista vuorovaikutteisessa haastattelutilanteessa, kun tutkimus on alun perin saanut alkunsa
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omista kiinnostuksen kohteistani. Eskolan ja Suorannan (1998, 17) mukaan objektiivisuus syntyy,

kun tutkija tiedostaa oman subjektiivisuutensa.

Fenomenografisen tutkimuksen luotettavuutta pohtiessa tarkastelu kohdistuu erityisesti aineiston
analyysiin ja aineiston pohjalta muodostettuihin kuvauskategorioihin. Niikko (2003, 35) toteaa, ettd
tutkijan tulisi analyysiprosessin aikana pyrkid kayttdméddn teoreettista ajattelua tutkimuksen
suuntaamisessa, eldytyd tutkittavien asemaan sekéd reflektoida omaa toimintaansa. Nédin voidaan
pyrkid sulkeistamaan tutkijan esi-oletukset tutkimuksen kohteena olevasta ilmidstd. Tutkijan
ennakko-oletusten huomioonottamisesta voidaan kayttdd nimitystd hallittu subjektiviteetti (Ahonen
1994, 122). Tutkimus- ja analyysiprosessin aikana olen pyrkinyt tiedostamaan omat késitykseni
toimivasta tiimistd sekd toimivan tiimin ja tyShyvinvoinnin vilisestd suhteesta. Esimerkiksi
analysoidessani aineistoa olen tutkijana pyrkinyt sulkeistamaan ennakko-oletukset ja esittinyt
aineistolle kysymyksid, kuten "Mitd haastateltavan vastaus kertoo?” tai ”Mité haastateltava tarkoittaa
talla ilmaisulla?”, sekd pyrkinyt huomioimaan sen kontekstin, josta haastateltavan kasitykset ovat

perdisin.

Fenomenografisen tutkimusaineiston analysoinnissa tutkijan tekemét valinnat vaikuttavat seuraavaan
analyysivaiheeseen. Aloittaessani aineiston analysointia pohdin kdytinko tutkimuksessa kéytettya
teemahaastattelurunkoa erddnlaisena kehyksend, jonka mukaan aineistoa tarkastelisin vai johtaisiko
se mahdollisesti minua harhaan. Niikon (2003, 33) mukaan kisityksilld (tutkimusongelman kannalta
merkityksellisilld ilmauksilla) on kaksi kontekstia eli haastattelukonteksti, josta ne ovat perdisin seka
ryhmd, johon kisitykset sijoitetaan. Tulkinta tehddén aina suhteessa haastattelukontekstiin. Péadtin
kayttdd teemahaastattelurunkoa véljdnd kehyksend aineiston analysoinnissa. Etenin sen pohjalta
kysymys kerrallaan ja kerédsin yhteen kysymykseen liittyvit merkitykselliset ilmaukset tarralapuille
ja ryhmittelin niitd. Kehys oli kuitenkin vélja, silld saatoin siirtdd myShempien kysymysten kohdalla
ilmenneitd merkityksellisid ilmauksia (késityksid) aiemmin muodostuneisiin merkitysryhmiin.
Kehyksend kayttdmini teemahaastattelurunko sekd tekeméni merkinnét merkityksellisten ilmausten
perdin eli se, mihin kysymykseen ilmaukset liittyivit, nopeuttivat tutkimusaineistoon palaamista ja

helpottivat siten aineiston analysointia.

Fenomenografisen aineiston analyysid ohjaa tutkijan tulkinta. Tutkimusaineiston pohjalta
muodostettavat kuvauskategoriat eli lopulliset tutkimustulokset ovat tutkijan luomia konstruktioita.
Huusko ja Paloniemi (2006, 169) tuovat esiin, ettd laadullisen analyysin perustuessa tutkijan

subjektiiviseen tulkintaan tulisi luotettavuudessa pohtia, miten uskollinen tulkinta on aineistolle.
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Tutkijan tulisi pohtia, kuinka uskollinen tutkija on késitysten eroavaisuuksille eli késitysten
erilaisuudelle ja niiden edustavuudelle sekd kuvauskategorioiden keskindisille eroille. Analyysissa
vadjaamattd jii joitakin yksittéisid késityksid ulkopuolelle, koska yksittdinen kasitys ei késitykseni
mukaan voinut muodostaa yhtd alakategoriaa. Jos tutkimuksen osallistujamiird olisi koostunut
esimerkiksi 20 haastateltavasta, olisi yksittdisten kasitysten huomiotta jattiminen analyysiprosessissa
helpompaa kuin aineistossa, joka muodostuu seitsemédn haastateltavan kasityksistd. Tutkijana pyrin
analysoimaan aineiston huolellisesti ja tarkasti kdyttden siithen paljon aikaa sekd huomioimalla ja
sisdllyttamidlld  jokaisen  tutkimukseen  osallistuneen  lastentarhanopettajan  késityksid
tutkimustuloksiin. Fenomenografisessa tutkimuksessa kuvauskategoriat eivdt saisi mennd
padllekkdin, vaan niiden tulisi jokaisen kertoa jotain erilaista tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsta.
Témid osoittautui haasteeksi tdssd tutkimuksessa, koska osa kuvauskategorioiden siséltdmistd
alakategorioista meni késityksiltdén limittdin (ks. luvut 8 & 9). Tutkijana koin selkeammaiksi tuoda
esiin ne omina alakategorioinaan ja tarkastelin sekd esittelin limittdin menevid alakategorioita
samassa yhteydessd. Toisaalta titd voidaan pitdd my0s luotettavuuden kannalta hyviné asiana, ettd
aineistosta nousee useamman kerran esiin samankaltaisia késityksid. Tédssd tapauksessa tulkitsin
alakategorioiden limittiisyyksien ilmentdvan toimivan tiimin jatkuvaa luonnetta eli sité, ettd toimiva
tiimi ei ole itsestddnselvyys, vaan edellyttdd tiimin tyontekijoiltd tyotd sen yllapitdmiseksi. Lisdksi
toimivan tiimin ja tySohyvinvoinnin katsottiin kulkevan niin sanotusti kdsi kddessd; kun tiimi on
toimiva, se lisdd tydhyvinvointia. Tutkijana tein tdllaisen tulkinnan, koska toimivaan tiimiin liittyvien
alakategorioiden tarkastelussa oli selkeitd yhtymédkohtia ja limittdisyyksid tyohyvinvointia

kisittelevien alakategorioiden kanssa.

Niikon (2003, 36) mukaan tutkimusaineiston analyysin pééttdminen analyysin kolmanteen
vaitheeseen jattdd tutkimustulokset kalpeiksi ja vaatimattomiksi. Télléin ei voida puhua
fenomenografisesta tutkimuksesta. Fenomenografista kuvauskategoriajérjestelmii, johon jokaisen
yksittdisen haastattelun sijoittaminen on mahdollista, voidaan pitdd riittivdnd ja aineistoa
oikeudenmukaisesti kohtelevana kuvauksena (Huusko & Paloniemi 2006, 169). Perehdyin erilaisiin
vaitoskirjoihin ja pro gradu -tutkielmiin tutkimusprosessin aikana, jotta osaisin luoda riittdvén
kuvauskategoriajirjestelman. Ymmarrykseni pohjalta loin kuvauskategoriajérjestelmin, joka
tarkasteli kuvauskategorioiden vilisid suhteita horisontaalisena suhteena ja alakategorioiden vélisid
suhteita vertikaalisena suhteena. Analyysiprosessin pédtyttyd koin, ettd jokainen yksittdinen
haastattelu voidaan sijoittaa jokaisen kuvauskategorian sisddn. Huuskon ja Paloniemen (2006, 169)

mukaan fenomenografisia tutkimuksia on kritisoitu siitd, ettei niiden analyysin etenemisti ole kuvattu

94



tarpeeksi ldpindkyvésti, jolloin kategorioiden muodostuminen jad lukijalle epdselvdksi. Tassd
tutkimuksessa on kuvattu yleisesti (Niikkoa 2003 mukaillen) fenomenografisen analyysin
toteuttamistapaa, jonka jélkeen olen pyrkinyt kuvaamaan mahdollisimman yksityiskohtaisesti
toteuttamaani analyysid. Sanallisen erittelyn lisdksi olen havainnollistanut monivaiheista
analyysiprosessia esimerkeilld eli erilaisilla taulukoilla ja kuvioilla, jotta lukijan olisi helpompi
hahmottaa kuvauskategoriajirjestelmidn muodostuminen. Myds tutkimustuloksia tarkastelevissa
luvuissa olen pyrkinyt avaamaan huolellisesti tutkimustuloksia sanallisella erittelylld, mutta sen
lisdksi olen my0s havainnollistanut sekd kuvauskategorioiden ettd alakategorioiden vilisid suhteita
graafisessa muodossa olevilla kuvioilla. Eldvyyttd tutkimustulosten tarkasteluun tuovat myds
haastatteluista otetut suorat aineistolainaukset. N&mi auttavat lukijaa arvioimaan, ovatko

tutkimustuloksista tekeméni huomiot pétevid. (Huusko & Paloniemi 2006, 170).

Fenomenografista tutkimusta on kritisoitu siitd, ettd tutkimusaineiston pohjalta muodostettujen
tutkimustulosten yleistettdvyys on kyseenalaista. [hmisten idt, koulutustausta ja kokemukset voivat
vaikuttaa siihen, miksi ihmisten kéasitykset samasta asiasta voivat vaihdella ja olla aivan erilaisia.
Kasitykset ovat kontekstisidonnaisia ja dynaamisia. (Metsdmuuronen 2003, 174 - 176.) Ihminen voi
muuttaa aiempia késityksiddn saamansa uuden tiedon myotd. Siksi tutkimuksen uudelleen
toteuttamisen, esimerkiksi eri ympéristdssd, eri aikana ja samoilla tai eri haastateltavilla, ei voida
olettaa tuottavan samankaltaisia tutkimustuloksia. Metsdmuurosen (2003, 176) mukaan
fenomenografisessa tutkimuksessa késityksissd saadaan vain poikittaisleikkaus késityksista.
Nékemykseni mukaan juuri tdmé oikeuttaa fenomenografisen tutkimuksen olemassaolon ja tarpeen.
Eri aikoina toteutettu fenomenografinen tutkimus voi valottaa tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota
uudella tavalla ja lisdtd ihmisten ymmarrystd tutkimuksen kohteena olevasta ilmidstd. Kulloinkin
fenomenografisesta tutkimuksesta saatu tutkimustieto voi tarjota vilineitd, esimerkiksi kasvatus- ja

opetusalan kdytiantdjen kehittimiseen.

10.3 Tutkimustulosten tarkastelu ja pohdinta

Yhteenveto tuloksista

Ennen tutkimustulosten pohdintaa esitellidn yhteenveto tutkimustuloksista. Ensimmaéiseen
tutkimuskysymykseen vastaavista tutkimustuloksista ilmeni, etti toimiva tiimi muodostuu
lastentarhanopettajien késitysten mukaan avoimesta keskustelukulttuurista, osaamisesta ja sen
hyddyntdmisestd, tyontekijan vuorovaikutus- ja tyOyhteisotaidoista, kuten kuuntelemisesta ja

reagoimisesta, sitoutumisesta, joustamisesta ja kompromissientekotaidosta sekd luottamuksesta,
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hyvéstd ja avoimesta ilmapiiristd, humaaneista arvoista, kuten tasa-arvosta ja toisen tyontekijan
kunnioittamisesta seka tiimin yhtendisesti linjasta. Namaé olivat edellytyksid toimivalle tiimille, sen
syntymiselle ja ylldpidolle. Ne tuovat esiin toimivan tiimin ylldpitimisen olevan jatkuva prosessi,
joka edellyttda tyontekijoiltd panostamista. Toimiva tiimi helpottaa tyontekoa, mahdollistaa tyohon
keskittymisen ja néin ollen tekee tiimin toiminnasta sujuvaa. Mahdollisuutta tiimin toimintatapojen
suunnitteluun ja tutustumista pidettiin toimivan tiimin syntymiseen tarvittavina tekijoind, mutta ne
liittyivit ldheisesti tiimin toiminnan kehittdmiseen. Lastentarhanopettajien kisityksissd ilmeni, ettd
tilmin toiminnan kehittdmiseksi kaivataan riittdvid puitteita suunnittelutydlle ja aikaa sekd
tilaisuuksia tutustumiseen, tyokaverin positiivisempaa ja innokkaampaa asennetta tyohon seki
koulutusta ja lisdéd keskustelua pedagogiikasta, jotka voidaan ndhdd osaamisen kehittdmisvilineina.
Tiimissd ilmenevid haasteellisia tilanteita olivat erilaiset nidkemykset kasvatustydstd ja niistd
keskusteleminen, tyontekijdn sopimaton kéytds, tiedonkulun toimimattomuus sekd tyontekijan
sitoutumattomuus. Haasteellisia tilanteita pyrittiin ensisijaisesti ratkaisemaan tiimin kanssa
keskustelemalla, jonka jélkeen tukea voitiin hakea péivikodin johtajalta tai pdivikodin ulkopuolelta,
esimerkiksi tyonohjaajalta tai ammattiliiton edustajilta. Mahdollisia ratkaisukeinoja olivat myos
tiimin vaihtaminen seka tyontekijan sopeutuminen haasteelliseen tilanteeseen. Nama eivit kuitenkaan

olleet ensisijaisia ratkaisukeinoja.

Toiseen tutkimuskysymykseen vastauksen antavista tutkimustuloksista ilmeni, ettd tyohyvinvointi
merkitsi lastentarhanopettajille ensisijaisesti tydssd viihtymisté, toiden jattamistd tyopaikalle, hyvid
tyooloja tyopaikalla, pdivdkodin yhteisid tapahtumia sekd tyOssd jaksamista ja mahdollisuutta
keskustella. Tyohyvinvoinnista kysyttdessd nousi esiin vahvasti yksilon ndkokulma, mutta myds
tyoyhteison ja tyoturvallisuuden nikokulmat. Toimiva tiimi vaikutti positiivisesti tyontekijan
tyontekoon edistden hédnen henkilokohtaista hyvinvointiaan. Tyontekijan henkilokohtaisen
hyvinvoinnin koettiin heijastuvan ty0ympaéristossd lapsiin, muihin tyontekijéihin ja perheisiin.
Tutkimukseen osallistuneet lastentarhanopettajat kokivat toimivan tiimin edistdvén tyohyvinvointia.
Toimivan tiimin ja tyShyvinvoinnin vélisen suhteen keskioon nousi tiimin yhteisdllinen
tyoskentelytapa, joka ilmentdd yhteisollisyyttd tiimissd. Sen avulla voidaan edistdd ja kehittda
tyohyvinvointia. Yhteisollinen tydskentelytapa muodostui ominaisuuksista, joita ilmeni toimivan
tiimin edellytyksissd. Tdma vahvistaa sitd, ettd toimiva tiimi ja tydhyvinvointi kulkevat kisi kddessé.
Tyo6hyvinvointia selkeésti estdviksi tekijoiksi koettiin erimielisyyksien selvittimattd jattdminen seka
tiedonkulun toimimattomuus, jotka voidaan nidhdad kéédnteisilmiond tyohyvinvointia edistivélle

avoimelle keskustelulle. Henkilokemiat ja erilaiset persoonat néhtiin mahdollisesti tyShyvinvointia
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edistdvani tai estdvind tekijand. Tutkimustulosten mukaan tyohyvinvoinnin kehittiminen tapahtuu
paivakotiyksikon eri tasoilla. Ensisijaisesti sen katsottiin tapahtuvan koko péivikotihenkildston
kesken, mutta tyohyvinvoinnin kehittiminen oli mahdollista myds tiimin kanssa. Myds johtajan
esimerkki ja ulkopuolisen asiantuntijan, kuten tyonohjaajan tai kouluttajan, apu koettiin tirkeiksi
tyohyvinvoinnin kehittdmisessd. Tamédn tutkimustuloksista tehdyn yhteenvedon myo6td siirrytddn

tutkimustulosten ja jatkotutkimusaiheiden pohdintaan.
Tulosten pohdintaa

Toimivan tiimin edellytyksid koskevat tutkimustulokset ovat samankaltaisia kuin mitd Areniuksen
(2011) ja Vartiaisen (1997) pro gradu -tutkielmissa ja Rouvisen (2007) viitostutkimuksessa. Arenius
(2011, 39) tuo pro gradu -tutkielmassaan esiin muun muassa kommunikaation, sitoutumisen ja
luottamuksen térkeyden tiimille ja méaérittelee ne osaksi pdivakodin tiimin toimintaehtoja. Vartiaisen
(1997) mukaan hyvit vuorovaikutustaidot ja kunnossa olevat luottamukselliset suhteet tyontekijoiden
valilla lisddvét tiimin toimivuutta. Téssd tutkimuksessa toimivan tiimin edellytyksind esiin nousivat

muun muassa avoin keskustelu, tyontekijin sitoutuminen ja luottamus tyontekijoiden vélilla.

Kuitenkin avoimen keskustelun ja vuorovaikutuksen merkitys nousi hyvin vahvasti esiin késiteltdessi
toimivaa tiimid sekd kisiteltdessd toimivan tiimin ja ty0hyvinvoinnin suhdetta. Se, ettd tiimissd
pystyttiin keskustelemaan erilaisista asioista, mukaan lukien vaikeista ja ikdvistd asioista, koettiin
erittdin tarkedksi. Samanaikaisesti tutkimusaineistosta kuitenkin ilmeni, ettd suurin osa tutkimukseen
osallistuneista lastentarhanopettajista oli kokenut sen tydssdén vaikeaksi ja erimielisyyksien
selvittimattd jattdmistd ja tiedonvilityksen toimimattomuutta pidettiin tyOhyvinvointia estdvind
tekijoind. Tdmén vuoksi padivakodin tiimeissé tulisi pyrkid avoimen keskustelukulttuurin luomiseen,
vuorovaikutuksen edistimiseen ja dialogiin, jotta myos ikdvid asioita tai erilaisia mielipiteitd
voitaisiin tuoda esiin helpommin. Keskustelukulttuuri on osa piivdkodin kulttuuria. Karila ja
Nummenmaa (2011, 112 - 113) késittelevit neljdd Rossin ja Kleinerin kuvaamaa tiimin erilaista
keskustelukulttuuria. Nidihin lukeutuvat vaikenemisen, kohteliaan keskustelun, kiistelyn ja
vuoropuhelun kulttuuri. Asioista puhumattomuus ja keskusteluun osallistumatta jéttdminen
ilmentévit vaikenemisen kulttuuria. Kohteliaan keskustelun kulttuurissa eridvid mielipiteiti ei tuoda
esiin ja pyrkimyksend on harmoninen tila, kun taas kiistelyn kulttuurissa eridvit mielipiteet tuodaan
julki, mutta niistd neuvotteleminen ei ole mahdollista. Yhteisen uudenlaisen tiedonmuodostuksen
aikaan saaminen keskustelulla on tavoitteena vuoropuhelun kulttuurissa. Késitykseni mukaan

vuoropuhelun kulttuuri ilmentéé avointa keskustelukulttuuria. Karilan ja Nummenmaan (2011, 113)
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mukaan pidividkodeissa esiintyy kaikkia nditd edelld mainittuja keskustelukulttuureja, mutta
useimmiten esiintyy kohteliaan keskustelun kulttuuria. Talloin tirkedt keskustelua vaativat asiat
saattavat jadda keskustelematta tiimissd. Tekemédni havainnon mukaan ndissé keskustelukulttuureissa
voidaan havaita yhtymidkohtia tiimin kehitysvaiheisiin (ks. alaluku 2.2). Tiimin kehitysvaiheiden
tunteminen ja tunnistaminen paivakotity0ssd voi auttaa tyontekijoitd kehittdméain vuorovaikutustaan
ja tiimin toimintaa.

Tyontekijan oman vuorovaikutuksen tiedostaminen on tdrkedd ja sitd voi edistdd muun muassa
olemalla aidosti ldsnid, eldytymaélld, kuuntelemalla toista, olemalla avoin ja mydnteinen sekd
kunnioittamalla toista. Rytikankaan (2011, 63) mukaan riittdva ja sdédnnéllinen dialogin kdyminen on
hyvd keino kohdata negatiivisuutta ja luoda avoin ilmapiiri. Késitykseni mukaan dialogi on
tasavertaista ja aitoa kohtaamista ithmisten vililld. Nummenmaan (2011, 27 - 28) mukaan dialogi on
thmisten yhdessd rakentamaa merkitystd, tarkoitusta ja ymmarrystd, ja vuorovaikutuksen tdytyy
tayttdd tietyt ehdot ennen kuin keskustelusta voidaan puhua dialogina. Puolestaan Mankan (2011,
123) mukaan dialogi tarkoittaa yhdessd ajattelua, jossa kukaan ei ole védrdssd. Eri ammattiryhmille
ja tiimeille tulisi jérjestdd tilanteita, joissa he voivat harjoitella dialogia keskustellessaan tyohon
liittyvistd asioista. Dialogi edistdd luottamusta, turvallisuutta ja yhteenkuuluvaisuuden tunnetta
(Rytikangas 2011, 63). Karila ja Nummenmaa (2011, 116) ovat omassa tutkimuksessaan havainneet,
ettd keskustelukulttuurin kehittimisessi ei ole kyse mistdin pienestd sivuseikasta, vaan se on tyon
laatua syvisti koskettava muutos parempaan. Ajan ja voimien kédyttdminen keskustelukulttuurin
kehittimiseen on kannattavaa, koska se lisdd tuntuvasti tyontekijin oman tyon mielekkyytta.
Toimivan tiimin perusta on avoimessa vuorovaikutuksessa ja keskustelukulttuurissa. Avoin
keskustelukulttuuri mahdollistaa nédin ollen muut toimivan tiimin edellytykset, mutta on muistettava,

ettei se synny itsestiin.

Toimivan tiimin edellytyksissd oli selkeitd yhtymékohtia tyontekijoiden tyShyvinvointia edistdviin
asioihin. Tiimin ollessa toimiva voidaan sen katsoa edistdvin tyontekijoidensd tyShyvinvointia.
Tyohyvinvointia késittelevissd tutkimustuloksissa oli havaittavissa osittain samankaltaisia tuloksia
kuin Leinosen (2011) ja Pekkarisen (2013) varhaiskasvatuksen tyohyvinvointia késittelevissd pro
gradu -tutkielmissa. Esimerkiksi Leinonen (2011) totesi toimivan tiimitydskentelyn ja hyvén
ilmapiirin lisddvin tyontekijoiden tydhyvinvointia. TyShyvinvoinnin kehittiminen on jatkuvaa ja
mahdollista péivédkotiyksikon eri tasoilla, mutta on tdrkedd huomioida, ettei tyohyvinvoinnin
kehittimisvastuuta voi siirtdd yhden tason hoidettavaksi, esimerkiksi tdysin pédivdkodin johtajan
vastuulle, vaikka hédnen roolinsa tyohyvinvoinnin johtamisessa onkin erittdin merkityksellinen.
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Yksittdisen pdiviakodin tyontekijdn tulisi tiedostaa mahdollisuutensa edistdd ja kehittdd
tyohyvinvointia omalta osaltaan. Ty6hyvinvoinnissa on kyse myos yksilon tekemistéd tulkinnoista,
silld se mikd on toiselle tyOpahoinvointia synnyttdvd tekijd, ei vélttdmittd ole sitd toiselle

tyontekijélle.

Hyvinvoivia, ty0ssddn jaksavia ja viihtyvid, tydhonsd panostavia ja sitoutuneita sekd yhteisollisesti
tyoskentelevid pidividkodin tyontekijoitd tarvitaan laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttamiseen.
Taman tutkimuksen my0ta toimiva tiimi on ndyttaytynyt tavoittelemisen arvoisena asiana. Se, minka
verran pdivakodeissa panostetaan tiimeihin ja tiimityohon on vaikea sanoa, silld paivikotien vélilla
on eroja tiimin toiminnan mahdollistavissa rakenteissa ja puitteissa. Toimivan tiimin yll&pitiminen
on jatkuva prosessi, joka edellyttdé tiimin tyontekijoiltd sitoutumista ja panostamista sekd osaamisen
kehittdimistd. Nykyaikaa kuvastavat jatkuva osaamisen kehittdminen sekd elinikdisen oppimisen
periaate, joten paivikotityohon ei nykyaikana riitd pelkdn varhaiskasvatukseen liittyvén osaamisen
kehittdminen.  Pédivdkodeille = voitaisiin  tarjota  esimerkiksi  tiimid,  tiimityotd  ja
vuorovaikutusosaamista késittelevaéd koulutusta, joka tarjoaisi vélineitd tiimin toiminnan, mutta myds
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin, edistimiseen ja kehittdmiseen. Pédivdkodin tiimin tyontekijoiden
tulisi suunnittelutyon liséksi arvioida tiimityonsé tehokkuutta (Ebbeck & Waniganayake 2003, 205).
Tiimien kehittamistyd edellyttidd tyontekijoiltd yhdessd tehtdvdd arviointia, mutta myds yksittdisen

tyontekijin reflektiota omasta toiminnastaan.

Péivikodeissa tapahtuu paljon henkilostomuutoksia, esimerkiksi ditiyslomalla olevien tyontekijoiden
tilalle tulee sijaisia, ja erimittaiset pdivdkotityontekijoiden sijaisuudet aiheuttavat
henkildstovaihtuvuutta. Ebbeckin ja Waniganayken (2003, 203) suuri henkildston vaihtuvuus
vaikeuttaa tiimin toimintaa. Tiimin kehitysvaiheita tarkastellessa (ks. alaluku 2.2) nousee esiin
kysymys, voiko pdivdkodin tiimi esimerkiksi yhden toimintavuoden aikana saavuttaa kehitysvaiheen,
jolloin tiimi on toimiva ja tehokas. Ndkemykseni mukaan toimivan tiimin saavuttaminen lienee
helpompaa niilld pédivikodin tyontekijoilld, jotka entuudestaan tuntevat hieman toisiaan kuin niilld
tyontekijoillé, jotka ovat toisilleen tuntemattomia. Mikkolan ja Nivalaisen (2009, 78) mukaan tiimin
tyontekijoiden ensimmaéinen yhteinen tyOvuosi menee asioita opetellessa ja oppiessa toistensa
tyotavat. Tiimin jatkaessa samoilla tyontekijoilld toisena vuonna on tydskentely helpompaa ja
yhteistyotaidot syventyvit. Kolmantena yhteistydvuonna tiimin kokonaisuus on hyvin hallinnassa,
perustehtdvd on sisdistetty ja tiimissd vallitsee vahva luottamus tiimin jdsenten kesken. Tiimin
tyontekijdt ymmartdviat hyvin toistensa tarkoitusperid. Tédmén perusteella voidaan todeta, ettd

toimivan tiimin saavuttamiseen ja tiimiytymiseen menee enemmén aikaa kuin yhden toimintavuoden
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verran. Mikkolan ja Nivalaisen (2009, 78 - 79) mukaan saman tiimin kanssa tyoskentely useamman
vuoden verran edesauttaa tiimin toimivuutta sekd motivoi tyontekijoitd sitoutumaan ja kehittiméan
tiimin toimintaa, lapsiryhmédn pedagogiikkaa ja oppimisympéristod. Jos pdividkodin tiimeissd
tapahtuu vuosittain henkiloston vaihtuvuutta, joutuvat tiimin tyontekijat aloittamaan tiimin
ensimmadisestd kehitysvaiheesta uudelleen. Kuten tdssa tutkimuksessa ilmeni, toimiva tiimi vaikuttaa
positiivisesti pdivdkodin tyontekijan tyontekoon ja hyvinvointiin ja timd heijastuu myds lapsiin,
perheisiin ja tyokavereihin. Lasten kehityksen ja kasvun kannalta pysyvit ja turvalliset ihmissuhteet
ovat erittdin tirked asia. Mahdollisimman pysyvét tyosuhteet, pdividkodin riittdvdt puitteet ja
rakenteet, avoin keskustelukulttuuri sekd ty6honsd sitoutuneet ja motivoituneet sekd tydssddn
hyvinvoivat ja jaksavat tyontekijat mahdollistavat toimivan tiimin saavuttamisen. Péivikodin

toimivat tiimit ovat ennen kaikkea lasten etu!
Jatkotutkimusaiheet

Tutkijana voisin toteuttaa hieman tutkimusaihetta syventden ja laajentaen samankaltaisen
fenomenografisen tutkimuksen suuremmalla tutkimuksen osallistujamaérélla. Tutkimus keskittyi
pelkdstdan lastentarhanopettajien késitysten tutkimiseen, jonka vuoksi tutkimukseen mukaan voisi
pyytdd tiedonantajiksi myds lastenhoitajan ammattiryhmén edustajia. Téssd tutkimuksessa
tarkasteltiin toimivaa tiimid sekd toimivan tiimin ja ty0hyvinvoinnin suhdetta. Aiheena paivikodin
tiimid sekd tyohyvinvointia voitaisiin kumpaakin tutkia omanaan, silld esimerkiksi ty6hyvinvointi
tarjoaa erilaisia ndkokulmia tutkimuksen aiheen valintaan. Suurimman osan tutkimukseen
osallistuneiden lastentarhanopettajien tiimeissd oli tapahtunut henkildstovaihdoksia, jonka vuoksi
kaikki tiimin tyontekijdt eivét tunteneet toisiaan vield hyvin uuden toimintavuoden alussa.
Tutkimusaineistosta ilmenikin tutustumisen ja suunnittelutyon sekd ndille riittdvien puitteiden
luomisen térkeys. Jatkotutkimuksen avulla voitaisiin selvittdd tarkemmin tiimin toimintaa ja tiimin
tarpeita pdivikodin toimintavuoden aikana. Erityisesti timin tutkimuksen mydtd minulla tutkijana
herési kiinnostus etnografisen tutkimuksen toteuttamiseen, jossa esimerkiksi yhden toimintavuoden
aikana havainnoitaisiin yhden tiimin toimintaa ja sen kehittymistd. Lisdksi tutkimuksessa voitaisiin
hyddyntdd menetelmétriangulaatiota (aineistonkeruumenetelmien yhdistdmistd) eli kerétd

tutkimusaineistoa myds haastattelemalla moniammatillisen tiimin tyontekijoita.
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LIITTEET

Liite 1: Haastattelun teemat

Haastattelun teemat

Aloitusinstruktio

Taustatiedot

YV V V V V

koulutustausta ja valmistumisvuosi

tyokokemus lastentarhanopettajan tehtévista

paivikotien ja tiimien maéréd tyouran aikana

taménhetkisen ryhmin lasten ikd

tdméinhetkisen tiimin koostumus (henkiloméérd, koulutustausta, muiden tiimin jisenten
tyOkokemus téssé tiimissd)

tiimin tyOskentely/tydskentelytavat yleisesti (tyon ja vastuunjako, suunnittelun toteutus,

keskustelut, rutiinit, yhdessi tekeminen, roolit ym.)

Toimiva tiimi & tiimityo

paivahoidon moniammatillisen tiimitydn merkitys
toimiva tiimi ja sen piirteet/ ominaisuudet ja ndiden vaikutus tiimin toimintaan (yhdessd
toimimiseen, toiminnan suunnitteluun, yhteishenkeen & ilmapiiriin)
= esimerkiksi osaamisen, vuorovaikutuksen, tyoyhteisitaitojen merkitys toimivalle
tiimille ja tiimityolle
tyontekijoiden sitoutuminen tiimin toimintaan ja sen merkitys
tarvittavat asiat/ tekijét toimivan tiimin syntymiseen
toimivan tiimin ja tiimityon yllédpito ja kehittdminen
haasteelliset/ vaikeat asiat tiimity0ssa tai tiimin jésenten valilld
esimerkkejd toimimattomasta tiimitydsta tai tiimista
haasteellisten/ vaikeiden tilanteiden ratkaiseminen
tiimin tyoskentelyn muuttaminen

toimivan tiimin vaikutus omaan tyontekoon (fyomotivaatio, jaksaminen, tyonilo jne.)
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Tiimityon ja tyohyvinvoinnin vilinen suhde

e késite tyohyvinvointi ja sen merkitys haastateltavalle

e (toimivan) tiimin ja tiimityon merkitys haastateltavan tyhyvinvoinnille

e tiimityOssd esiintyvit tekijdt, jotka edistdvit tydhyvinvointia

e tiimityOssd esiintyvit tekijdt, jotka estdvit tybhyvinvointia

e konkreettiset esimerkit hyvistd/ huonoista kokemuksista (liittyen ylla

kysymyksiin)

e péivdhoidon tydhyvinvoinnin kehittdminen ja edistdminen tiimityon avulla
Lopetus

o lisdyksid

e asioita, jotka eivét tulleet esille, mutta haastateltava kokee tirkedksi mainita

e kysymyksid haastatteluun tai tutkimukseen liittyen
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Liite 2: Teemahaastattelun runko

Teemahaastattelun runko
Aloitusinstruktio

Tutkimukseni teemat kisittelevét toimivaa tiimid ja tiimity6td seké ndiden ja tydhyvinvoinnin valistd
suhdetta. Nauhoitan tdméan haastattelun ja haastattelu tulee vain minun kayttooni. Haastatteluiden
jélkeen litteroin haastattelut eli kirjoitan ne puhtaaksi ja kdytdn niitd aineiston analysointiin. Osia
litteraateista tulee osaksi tutkimustuloksia sekd gradun liitteitd. Nauhoitetut haastattelut hivitetdén
tutkimuksen valmistuttua. HenkilGtietosi eivdt tule julki tutkimuksessa ja osallistuminen on
vapaachtoista. Haluan kuulla sinun késityksidsi tutkimuksen teemoista. Ei ole oikeita eikd vdirid
vastauksia, vaan henkildkohtaiset ajatuksesi ja mielipiteesi ovat minulle térkeitd ja olen kiinnostunut
kuulemaan niitd. Voit nostaa haastattelussa esiin kaiken sen, minka koet tarkedksi mainita.

Taustatiedot:

e Millainen koulutustausta sinulla on ja milloin olet valmistunut?
e Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt pdivikodissa lastentarhanopettajana?
e Kuinka monessa péividkodissa ja tiimissé olet tydskennellyt?
e Minka ikiisten lasten ryhmassé tyoskentelet nyt?
e Millaisessa tiimissd tyoskentelet nyt?

= Kuinka monta henkil64 tiimissd tyoskentelee?

= Millainen koulutustausta heilld on?

= Kauanko olette tyoskennelleet yhdessa tissd tiimissi?
e Miten tiimisi tyoskentelee?

= Miten tyOn- ja vastuunjako on toteutettu?

= Miten suunnittelu on toteutettu?

» Mitd teette yhdessd tiimin kanssa?

= Millaisia keskusteluita kaytte tiimissa?

=  Onko tiimissi jotain tiettyja rutiineja?

*  Onko tiimin jadsenillé rooleja?

Toimiva tiimi & tiimityo:
1. Mité paivahoidon moniammatillinen tiimityd merkitsee sinulle?

2. a) Millainen on toimiva tiimi? Millaisista piirteistd/ominaisuuksista toimiva tiimi koostuu?
(osaamisen, vuorovaikutuksen ja tyOyhteisotaitojen merkitys?)

b) Miten ndméd edelld mainitut piirteet vaikuttavat tiimityon toteuttamiseen/ tiimin toimintaan
(yhdessd toimimiseen, toiminnan suunnitteluun ja toteutukseen, yhteishenkeen & ilmapiiriin)?

3. Millainen merkitys tiimin jdsenten sitoutumisella on tiimin toiminnalle?
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4. Millaisia tekijoitd/asioita tarvitaan toimivan tiimin syntymiseen?

5. a) Kuinka toimivaa tiimid ja tiimityotd ylldpidetdan?
b) Miten tiimii ja tiimityotd kehitetddn (toimivammaksi)?

6. a) Millaiset asiat tai tilanteet ovat haasteellisia/ vaikeita tiimity0ssi tai tiimin sisdlla?
b) Olisiko sinulla kertoa esimerkkid/ esimerkkejé siitd, kun tiimityd ei toimi?

7. Jos tiimityOssd tai tiimin jdsenten vélilld esiintyy haasteellisia tilanteita, niin kuinka tdllaiset
tilanteet ratkaistaan? Ovatko ndmé ratkaisukeinot toimineet?

8. Jos voisit muuttaa jotain tiimissisi tai tiimisi tydskentelyssé, niin mitd muuttaisit?

9. Kuinka toimiva tiimi ja tiimityd vaikuttavat omaan tyontekoosi? (fyomotivaatio, jaksaminen,
tyonilo jne.)

Tiimityon & tyohyvinvoinnin vélinen suhde:

10. Mité sinun mielestési on tyohyvinvointi ja mitd se merkitsee sinulle?

11. Millainen merkitys (toimivalla) tiimill4 ja tiimity6lld on tyShyvinvoinnillesi?
12. a) Miten tiimityd/ tiimi edistdd tydhyvinvointiasi?

b) Millaiset asiat/tekijét tiimityOssd tai tiimissd vaikuttavat negatiivisesti tyOhyvinvointiisi/
vastaavasti estivit tyohyvinvointiasi?

c) Olisiko sinulla kertoa jotain konkreettisia esimerkkejé, hyvié tai huonoja kokemuksia edellisiin
kysymyksiin viitaten?

13. Miten tiimin kanssa tai tiimityon avulla voidaan kehittda ja edistdd tyohyvinvointia?

Lopetus:

Olisiko sinulla vield jotain liséttdvdd? Asioita/ajatuksia, jotka eivdt mahdollisesti tulleet esille
haastattelussa, mutta koet tirkeéksi nostaa esiin tdhin keskusteluun? Onko sinulla jotain kysyttavaa
haastatteluun tai tutkimukseen liittyen?
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Liite 3: Néyte litteroinnista

T= tutkija, HS= haastateltava
Litteroinnissa kdytetyt merkit:

... = tauko puheessa,

(- -)= osa vastauksesta jétetty pois

(sana/ilmaus)= ilmaisee pédllekkdistd puhetta/ kuvailee haastateltavan vastausta, esimerkiksi
(nauraa)/ (kuiskaa)
T: Mm. No minkélainen on toimiva tiimi? Millasista ominaisuuksista se koostuu?

HS5: Hmm...toimiva...tiimi koostuu ihmisistd, jotka pystyy avoimesti keskustelemaan toistensa

kanssa...Semmoseen joustavuuteen. Joustavuus ja avoimuus on ehké ne, on tosi tirkeet.
T: Joo. Et timmdset vuorovaikutus- ja tydyhteisotaitoja sitten.

H5: Joo ja mun mielestd myds semmonen niinku téssd tydssd huumori on my0s tosi tirkeetd, et vihin
keventdd sitd ja se ettd ymmartéis sen toisen niitd tarkotuksia myos, et siind ois pientd semmosta

pilkettd silmidkulmassa mukana.
T: Ei oteta kaikkea ihan niin vakavasti.
H5: Mm.

T: No miten néd, sé puhuit tdstd avoimuudesta ja joustamisesta, et miten nda sitten vaikuttaa sitten
tohon tiimity0n toteuttamiseen tai tiimin toimintaan, jos sid aattelet yleisesti teijdn sitd yhdessi

tekemisti tai sitd suunnittelun toteutusta tai yhteishenked ja ilmapiiria?

HS5: Se, etti jos pystyy sanomaan suoraan, jos joku asia painaa tai on...Et jos haluaa kertoa sen oman
ndakemyksen jostakin asiasta, etti sen pystyy sanomaan ja...Pystyis luottaa siithen, et muut vastaa
sithen luottamuksellisesti ja suhtautuu hyvin ja asiasta pystyy keskustelemaan eika tarvi peléta sitten,

ettd seldn takana tapahtuu jotain muuta.
T: Joo, et se jdi tavallaan sinne tiimin sisélle.

HS5: Joo et siind on semmonen luottamus.
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