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Conscious self-leadership develops the work of the kindergarten manager and increases well-being at work.
However, this phenomenon has been studied relatively little in early childhood education. Studying the
experiences of kindergarten managers in self-leadership increases the common understanding of what this
type of work development could be. The aim of the study is, firstly, to outline the broad concepts of self-
leadership in the work of a kindergarten manager, secondly, to describe experiences of self-leadership in the
context of the manager's work based on interview data, and thirdly, to increase understanding of self-
management. The study seeks answers to the following questions: What kind of experiences do kindergarten
managers bring up about self-leadership and what can we say based on these experiences about self-
leadership in the work of a daycare unit manager.

The research is based on the framework of phenomenological philosophy, in which the experiences of
human life and the structures of life and the history of life are of interest. In this study, phenomenological
philosophy is built on the starting points of both descriptive and interpretive phenomenology. The research
material was collected through an open interview in which five participants told informally about their own
experiences of self-leadership in the work of a kindergarten manager. Method used is based on the
phenomenological analysis developed by Giorgi Amedeo and Perttula Juha. The interview data were analyzed
in two parts to create individual meaning units and general meaning units. The analysis aims to modify the
interview data from individual to general knowledge to make the general structure and essence of the
phenomenon visible.

As a result of the analysis, each interviewee's individual and one general meaning network were formed,
with common themes. This formed the themes of self-leadership in the work of the kindergarten manager: self-
knowledge, support and feedback received and given at work, the work of the kindergarten manager, well-
being at work, changes at the work, work structures, values affecting work and fragmentation of work. With the
help of these themes, it is possible to form an idea of how kindergarten managers describe self-leadership in
their work. The general meaning network, on the other hand, highlighted self-leadership in the kindergarten
manager's work as a versatile and extensive way of working or as a factor related to different areas of
management work. In the descriptions of the experiences, self-guidance related to self-knowledge in the
direction of one's strengths or areas for development stood out in particular, the importance of support, and
feedback in building self-confidence, the challenges of self-leadership brought on by the fragmentation of work,
the importance of the value base as an empowering factor at work, self-leadership on the "path" of well-being
at work and changes. The experiences of the kindergarten managers were presented consistently, albeit with
slightly different emphases.

Keywords: Kindergarten manager, self-leadership, experience, phenomenology, reduction, individual
meaning network and general meaning network
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1 JOHDANTO

Paivakodin johtajan tyourani aikana johtamistyd on kehittynyt ja muuttunut
valtavasti. Varhaiskasvatuksen piirissa tapahtuneet muutokset, kuten
varhaiskasvatuslain ja varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden uudistaminen,
johtamisen uudistaminen ja varhaiskasvatuksen liittaminen osaksi koulupolkua,
ovat johtaneet siihen, ettd paivakodin johtaja johtaa tana paivana laajaa ja
monipuolista tyo- ja tehtavakenttda. Varhaiskasvatuksen asema yhteiskunnassa
on muuttunut myos hallinnollisesti sen siirryttya sosiaali- ja terveysministeriosta
opetus- ja kulttuuriministerion piiriin vuonna 2013. Taman hallinnollisen siirtyman
jalkeen opetus ja pedagogiikka painottuivat varhaiskasvatuksessa aivan eri
tavoin kuin aiemmin (Fonsén ja Vlasov, 2016).

Paivakodin johtajan tydssa korostuu ammattijohtajuus. Paivakodin johtaja
ei enaa tyoskentele lapsiryhmatydssa, vaan varhaiskasvatusyksikon talouden,
henkiloston, pedagogiikan, turvallisuuden ja asiakastyon johtajana. Perttula ja
Syvajarvi (2012) toteavatkin, ettéa ihmisten johtamisesta on kehittynyt vaativa tyo,
johon konsulttimaiset uskomukset, ohjeet tai opastukset eivat enaa riita.
Paivakodin johtaja tarvitseekin oman johtajuutensa kehittamista tukevia tyokaluja
oman varhaiskasvatus yksikkonsa tarpeiden mukaisesti.

TyOssani olen usein miettinyt, mita itse pidan johtamisessa tarkeimpana.
Ajattelen, etta johtajan tulee olla ensisijaisesti kykeneva avoimesti pohtimaan
omaa johtamistapaansa suhteessa ihmiskasitykseensa ja tyOymparistoonsa.
N&en johtajan tehtavana, itsensa johtamisen tavoin, tuntea oma johtamistapansa
ja olla halukas kehittamaan tyotaan. Ross (2015) kuvaa itsensa johtamista
arvoihin, itsetuntoon, tunteisiin, minakuvaan, itseluottamukseen, asenteisiin,
motivaatioon, kayttaytymiseen ja kokemuksiin liittyvana kehitysprosessina. Nama
teemat ovat ammatillisen kehittymisen ja laadukkaan johtamisen peruspilareita.

Kiinnostuin itsensa johtamisen ilmiostd osallistuessani Kkirjallisesti
toteutettavaan tydelaman harjoittelun kurssiin. Huomasin samalla, etta tata

iimiota on tutkittu vain vahan paivakodin johtajan tydssa. Varhaiskasvatuksen



onnistunut esihenkilotyd edistaa tyohyvinvointia ja vahvistaa laatua
varhaiskasvatusyksikdssa. Taman tutkimuksen avulla tuetaan paivakodin
johtajan itsensa johtamisen kehittymista ammatillisesti. Kun ymmarrys itsensa
johtamisen kasitteesta lisaantyy, voidaan mahdollistaa myos sen tietoinen
kehittaminen. Mallien, teorioiden, ismien ja oppien mukaisesti tapahtuva
johtajuuden tarkastelu onkin ollut usein yksipuolista ja johtajan itsensa
johtaminen, liittyen johtajan ammatissa kehittymiseen, on unohdettu (Crossan ja
Mazutis, 2008). Itsensa johtaminen nahdaan siis merkityksellisena tekijana oman
tyon kehittamisessa ja sita tulisi entisestaan harjoitella ja kayttaa johtamistyossa.

Tutkimus jakautuu kahteen osaan. Ensimmaisessa osassa esittelen
tutkimuksen teoriaa, kasitteita ja malleja itsensa johtamisesta ja paivakodin
johtajan tyosta. Itsensa johtaminen on paljon tutkittu ilmiod ja sita on tarkasteltu
prosessin tavoin, strategiana tai yksilon, tiimin ja organisaation tasolla
tapahtuvana. Manz (1989) maarittelee itsensa johtamisen
itsevaikutusprosessina, jonka avulla ihminen saavuttaa suorittamiseen
itseohjautuvuutta ja motivaatiota. Paivakodin johtajan laajassa tyokentassa
puolestaan korostuu pedagoginen johtajuus, jonka Fonsén (2016) maarittaa
sisaltavan opetussuunnitelmallista pedagogista osaamista, kriittista pedagogista
pohdintaa, taitoa ja kykya johtaa toimintaa tiettyyn suuntaan seka pedagogisten
arvojen merkityksen korostamista. Pedagogisen johtamisen lisaksi ammatillisesti
kehittavan itsensa johtamisen edellytys on paivakodin johtajan tyon
osaamisalueiden hallinta. Esittelen kaksi mallia, jonka avulla osaamisalueita on
kuvattu: Hanhimaen ym. (2023) kasvatusalan johtajan monimuotoisen
ammatillisen kehityksen mallin ja kompetenssihierarkia mallin (Sergiovanni,1985;
Fonsén, 2022).

Tutkimuksen toisessa osassa kuvaan tutkimuksen taustasitoumuksia, joista
ensinnad kokemuksen tutkimista ja fenomenologista filosofiaa, joka antaa tassa
tyossa viitekehyksen itsensa johtamisen kokemuksen tutkimiseen paivakodin
johtajan tyossa. Miettisen ym. (2018) mukaan fenomenologia on elettyyn
todellisuuteen, inhimilliseen elamismaailmaan ja sen rakenteisiin liittyva
filosofinen suuntaus. Sen avulla kuvataan sitd, miten todellisuus koetaan.
Fenomenologia ja kokemuksen tutkiminen ovat sidoksissa siihen
kontekstuaaliseen tilanteeseen, jossa tutkimusta tehdaan. Paivakodin johtajan

tyd ja pedagoginen johtajuus muodostavat siis toimintaymparistdn, jossa itsensa



johtamisen kokemusta tutkitaan. Merkitykselliseen osaan taustasitoumuksissa
nousevat holistinen ihmiskasitys ja oma esiymmarrykseni itsensa johtamisesta
paivakodin johtajan tyossa. Luvussa 5 esittelen tutkimuksen tavoitteet,
tutkimuskysymykset ja tutkimuksen etenemisen. Aineiston keruu tapahtui
avoimena haastatteluna, haastatteluun osallistui viisi paivakodin johtajaa.
Litteroidut haastattelut analysoitin  Giorgin  kehittaman ja Perttulan
jatkokehittdaman fenomenologinen analyysin avulla. Metodi esitelldan luvussa 7
yksilokohtaisen ja yleisen merkitysverkoston muodostumisen esimerkkien avulla
(taulukot 1 ja 2). Metodin raportointi tapahtuu luvussa 8, jossa kuvataan
haastateltavien yksildllisen ja yleisen merkitysverkoston rakentuminen. Liitteet 1
ja 2 antavat laajemman kuvan merkitysverkostojen muodostumisesta tassa
analyysissa. Liitteiden aineisto muodostui melko laajaksi, mutta analyysin
raportointi tdssa laajuudessaan on perusteltua, jotta tutkimuksen analyysin kulku

avautuu myos lukijalle.



2 ITSENSA JOHTAMINEN

Itsensa johtaminen on tarkeda, jokaisen kehitettavissa oleva taito. Ihmisen tulee
kyeta johtamaan itseaan jo siitdkin nakokulmasta, etta pystyy toimimaan oman
elamansa herrana” ja paattamaan asioistaan. Kaytannossa itsensa johtaminen
ymmarretaan usein asioiden aikatauluttamiseksi tai itsekuriksi. Talla johtamisen
tavalla on kuitenkin myos paljon laajempi merkitys ihmisten elamassa. Ross
(2015) kuvaa itsensa johtamista kehittymisprosessina, jonka ytimen muodostaa
ihmisen  henkilokohtainen arvomaailma. Arvot ovat ihmiselle kuten
menettelyohje, miten toimia eri tilanteissa. Han jatkaa, etta itsensa johtamisen
kehitysprosessiin  vaikuttavat myds kokemukset, joita ihminen pitaa

merkityksellisena tai, jotka syntyvat ihmisen mukavuusalueen ulkopuolella.

itsetunto,
mindkuva ja
itseluottamus

Motivaatio

Kayttayty-
minen

KUVIO 1. Laajennettu itsensa johtamisen kehitysprosessi (Mukaillen Ross,
2015)



Itsetunto, minakuva ja itseluottamus rakentuvat kokemusten myota ja
ihmisen arvomaailman vaikuttamana. Talta pohjalta syntyy joko positiivinen tai
negatiivinen asenne itsensa johtamiseen. Positiivista asennetta edustavat
pystyvat rakentamaan itsemotivaatiota, joka vaikuttaa suoraan ihmisen
kayttaytymiseen. Rossin (2015) malli kuvaa kattavasti niita tekijoita, jota itsensa
johtamisen kehitysprosessiin liittyy ja sen avulla jokainen voi tarkastella omaa
itsensa johtamisen kyvykkyyttaan ja taitoaan. Uuden kokemuksen myota
itsetunto ja minakuva kehittyvat, ja siksi han esittaakin itsensa johtamisen
toteutuvan jatkuvana prosessina. Han kuitenkin korostaa, etta helppokayttdinen
malli sopii hyvin itsensa johtamisen taitojen kehittamiseen, mutta taidot eivat
kehity, jos ihminen ei pyri kehittdamaan arvomaailmaansa ja kayttaytymistaan.
Ihmisella taytyy olla halu muutokseen ja kyky reflektoida esimerkiksi negatiivisen

asenteen kokemustaan.

2.1 Itsensé johtamisen teoria ja kéyttaytymisstrategiat

Charles. C. Manzin (1986) maarittelyn mukaisesti itsensa johtaminen voidaan
kuvata itsevaikutusprosessina, jonka avulla ihminen saavuttaa suorittamiseen
tarvittavaa itseohjautuvuutta ja motivaatiota. Itsensa johtamisen teoria ja
strategiat perustuvat paaosin itsesaatelyn, itsekontrollin, sisdaisen motivaation tai
sosiokognitiiviseen teoriaan (Neck ja Houghton, 2006). Teoreettinen viitekehys
on Manzin (1986) kehittama ja han kuvaa itsensa johtamisen prosessin etenevan
tilanteen ymmartamisesta eri ajatusvaihtoehtojen vertailuun ja ymparistoon tai
tilanteeseen vaikuttavan kayttaytymistavan valintaan. Taman Kkaltainen
itsevaikutusprosessi sisaltaa kognitioon ja kayttaytymiseen liittyvia tekijoita, joita
Manz (1986) on pyrkinyt selkiyttdmaan itsensa johtamisen strategioiden avulla.
Han tiivistad strategiat kayttaytymiseen liittyviin, kognitiivisiin prosesseihin
liittyviin ja luonnollisiin palkitsemisstrategioihin. Ensimmainen strategia toteutuu
itsetarkkailun, tavoitteiden asettamisen, itsekritiikin ja oman toiminnan
vahvistamisen kautta. Toinen puolestaan omaan ajatteluun vaikuttavan
itsepuheen, mielikuvien ja uskomusten kayton avulla. Ajatusmallit, joita
kognitiivisessa prosessissa luodaan vaikuttavat minapystyvyyteen, sinnikkyyteen
ja itselle asetettujen tavoitteiden laatuun. Kolmas itsensa johtamisen strategia on

luonnolliset  palkitsemisstrategiat, jotka liittyvat laheisesti motivaation
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rakentumiseen. Tyontekija voi kokea epamiellyttavan tyotehtavan sisaisesti
palkitsevana ja motivoivana, kun ajattelee onnistunutta lopputulosta.
Luonnollisen palkitsemisstrategian kaytto edistaa taten positiivisen suhteen
luomista tydhén. Woods ym. (2022) kuvaavat itsensa johtamisen strategioita
merkitykselliseksi siita syysta, etta niiden avulla voidaan ymmartaa itsensa
johtamisen prosessin kasitteitd seka yhdistaa toiminnassa tavoitteellinen
ponnistelu, kayttaytymisen kasitteet ja positiiviset psykologiset kasitteet
integroivasti.

Manz (2015) laajentaa itsensd johtamisen teoriaa, kasitetta ja
kayttaytymiseen liittyvia strategioita kuvaten metaforan tavoin itsensa johtamisen
korkeampaa kasitystd sanalla Highway eli "korkeampi tie”. Malli maarittaa
aitouden ja vastuullisuuden itsensa johtamisen taitoina. Naiden taitojen ollessa
korkealla tasolla itsensa johtamisen prosessi kaynnistyy vaajaamatta. Omien
arvojen mukaiset valinnat synnyttavat aitoutta, johon ulkopuolinen ei pysty
vaikuttamaan. Mallissa kuvataan vastuullisuus itsensa johtamisen prosessina,
jossa ymmarrys oman toiminnan merkityksesta - tyontekija, tiimi, toimipiste ja
organisaatiotasolla - on muodostunut. Rohkeus, mydétatunto ja rehellisyys ovat
vastuullisuuden hyveitd. Aitouden ja vastuullisuuden lisdksi kolmantena
kokoavana kasitteena mallissa kuvataan laajennettu kapasiteetti itsensa
johtamisessa. Omien arvojen jalostamisen ja kirkastamisen kautta syntyy
perusta, jonka avulla voi tehda aitoja valintoja ja ymmartaa miten oma toiminta

vaikuttaa laajasti myo6s muihin.

2.2 lItsensé johtamista eri nédkbékulmista katsottuna

Crossan ja Mazutis (2008) kuvaavat itsensa johtamista kyvyksi tunnistaa oma
itsensa johtamisen tyyli ja taidoksi toimia sen mukaisesti eri tilanteissa ja
ymparistoissa. He toteavat, ettd itsea voidaan johtaa monilla eri tasoilla.
Organisaation, muiden ja itsensa johtamisen tasoja on vaikea erottaa toisistaan
ja nailla tasoilla toimitaankin limittain, liikkuen tasolta toiselle tai toimien
yhtaaikaisesti samoilla tasoilla. Itsensa johtamisen kokemus, vaikka onkin
henkilokohtainen, ei valttamatta liity yksistaan itsesta johtuviin tapahtumiin, vaan
kokemus voi aiheutua itsensa ulkopuolisista seikoista, kuten organisaation

toimintakulttuurista. Neck ja Houghton (2006) korostavatkin, ettd dynaamiset
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tyoymparistot vaativat itsensa johtamista kaikilla tasoilla ja kykya tehda
itsetietoisia ja itsesaadeltyja strategisia paatoksia perustuen itsensa
arvostelukykyyn. Taten itsensa johtamisen ei ole ainoastaan yksilollinen tapa
toimia, vaan se voidaan liittaa esimerkiksi vaikkapa tiimien jaettuun johtajuuteen.

Perttula (2012) on kuvannut itsensd johtamista johtajan ty0ssa
ihmiskasitykseen liittyen. Han kysyykin, mita ihmisten johtaminen voi opettaa
itsensa johtamisesta? Johtajan henkildkohtainen kasitys ihmisesta vaikuttaa
hanen toimintatapaansa johtajana. Tutkimalla erilaisia ihmiskasityksia tulee
samalla tutkineeksi itsedan. Perttulan (2012) mukaan essentialistinen
ihmiskasitys edustaa itsensa johtamisessa ymmarrysta siita, etta johtaja
tunnistaa saman ihmisyyden itsessa kuin muissa ihmisissa. Naturalistinen
ihmiskasitys korostaa sita, etta itsensa johtaminen on kokemukseen liittyva
oppimisprosessi, joka kehittyy asenteeksi, jonka avulla itsedan voi johtaa.
Kulturalistisen ihmiskasityksen mukaisesti yksildllisen persoonan kasite ja taten
itsensa johtaminen voi syntya vain sosiaalisen kanssakaynnin ja kulttuurin
tuotoksena. Eksistentialistinen ihmiskasitys painvastaisesti ymmartaa itsensa

johtamisen yksilollisen kehityksen ja sosiaalisen vuorovaikutuksen tuloksena.
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3 PAIVAKODIN JOHTAJAN TYO

Paivakodin johtajan tyota voidaan kuvata tyon eri osa-alueiden, kuten
pedagogisen tyon, henkiloston, talouden, asiakastyon ja monialaisen yhteistyon
seka turvallisuuden johtamisen osa-alueiden kautta. Paivakodin johtajan tyo voi
hahmottua myos varhaiskasvatuksen eri toimijoiden nakokulmasta. Kansallinen
arviointikeskus (2023) on tutkinut miten varhaiskasvatuslain muutokset ovat
vaikuttaneet siihen, mitd paivakodin johtajalta tana paivana odotetaan.
Paivakodin johtajan tydkentta on moninainen ja usein se nayttaytyy eri suunnista
tulevina vaatimuksina ja odotuksina. Erilaisia odotuksia syntyi erityisesti
henkiloston, tydnantajaorganisaation seka johtajan itsensa taholta. Henkilosto
odotti lasndoloa, pedagogiikan johtamista ja tyon organisoinnin hallintaa,
tyonantaja puolestaan kykya toimia tavoitteellisesti ja taloudellisesti. Johtajat itse
asettivat myos odotuksia itselleen. Arviointijulkaisussa johtajat kuvasivat tyonsa
olevan keskidssa ja vaikutuksessa monen tahon suuntaan. Vaikuttavuus
tydnantajakuvaan, lasten hyvinvointiin, henkildston tyohyvinvointiin ja perheiden

seka yhteiskunnan toimivuuteen on suuri vastuu, jota paivakodin johtaja johtaa.

3.1 Pedagoginen johtajuus

Paivakodin johtajan ty0ssa korostuu ja sita raamittaa erityisesti pedagoginen
johtaminen. Johtaja tekee tyota monenlaisissa eri olosuhteissa asiakkaiden,
henkiloston ja erilaisten verkostojen kanssa. Fonsén (2016) maarittelee
pedagogisen johtajuuden sisaltavan opetussuunnitelmallista pedagogista
osaamista, kriittista pedagogista pohdintaa, taitoa ja kykya johtaa toimintaa
tiettyyn suuntaan seka pedagogisten arvojen merkityksen korostamista.
Toimintaympariston kokonaisuus niin oman kunnan ja yksikon tasolla, kuin
valtakunnallisesti, vaikuttavat varhaiskasvatuksen johtajuuden rakentumiseen.
Fonsén (2013) kuvaa pedagogisen johtamisen laatuun vaikuttavien

ulottuvuuksien mallissaan ensinna varhaiskasvatuksen johtajuuden kontekstia
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organisaatiorakenteen, perustehtavan selkeyden ja kaytettavissa olevien
resurssien eli kontekstuaalisena ulottuvuutena. Pedagogiseen johtamiseen
tarvittavat resurssit puolestaan liittyvat johtajan johtamistaitoon, organisaation
ylatason toimintaan luottamiseen seka riittaviin annettuihin resursseihin. Toiseksi
pedagogisen johtamisen laatuun vaikuttavien ulottuvuuksien mallissa tuodaan
esille organisaatiokulttuuri ja vuorovaikutus. Varhaiskasvatuksen johtamisen ja
hyvan kasvuympariston luomisen kulmakivia ovat hyvasta ja yhteisollisesta
vuorovaikutuksesta huolehtiminen. Lasten, perheiden ja henkilokunnan seka
johtajan valisen vuorovaikutuksen tulee olla luontevaa ja toimivaa. Hyva
vuorovaikutus kaikkien kanssa luo turvallista ja viihtyisda toimintakulttuuria.
Jaettu johtajuus toimii yhteista tyoilmapiiria vahvistavana tekijana, kun
osaaminen ja vastuu jaetaan kaikille tyoyhteisossa. Kolmas mallin ulottuvuus on
johtajan ammattitaito, joka nayttaytyy hyvana johtamistaitona ja -tyylina liittyen
tyodtehtaviin ja tyon aikatauluttamiseen. Hyvalla varhaiskasvatuksen johtamisella
on siis merkityksensa niin varhaiskasvatuksen kuin myos tydelaman laatuun.
Johtaja voi omalla esimerkilla nayttaa, kuinka esimerkiksi tyota ja vapaa-aikaa
rajataan palautumisen turvaamiseksi. Neljas mallin ulottuvuus kasittelee tyon
sisallon hallintaa eli substanssiosaamista, pedagogista taitoa niin teoreettisesti
kuin kaytannon tasolla, oman perustehtavan kehittamista seka motivaatiota
omaan henkilokohtaiseen kehittymiseen pedagogisena johtajana. Malli kuvaa
monipuolisesti varhaiskasvatuksen johtamisen kokonaisuutta ja sen avulla
voidaan tarkastella pedagogisen johtamisen lisaksi asiakasty6ta, henkilosto- ja
talousjohtamista seka verkosto ja toimintakulttuurin johtamista, jotka kaikki
valillisesti liittyvat pedagogiseen johtamiseen. Fonsén (2013) korostaakin, etta
johdonmukainen ja reflektiivinen pedagoginen johtajuus edistda koko

varhaiskasvatusyksikon toimintaa kehittamismyonteisesti.
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KUVIO 2. Pedagogisen johtamisen ulottuvuudet ja resurssit (mukaillen
Fonsén, 2013)

3.2 Ammatillinen kehittyminen péivékodin johtajan ty6ssé

Itsensa johtaminen hahmottuu johtamisen kokonaisuudessa yhdeksi johtamisen
osa-alueeksi, joka luo perustan kaikelle johtajan tyolle. Jotta ammatillista
kehittymistd itsensd johtamisessa voidaan arvioida, tulee pohtia mista
johtamistaidoissa on kyse. Hanhimaki ym. (2023) kuvaavat mallissaan
kasvatusalan johtajan monimuotoista ammatillista kehitysta kolmen paakohdan
avulla. Muodollinen koulutus, tyon kautta oppiminen ja oman kompetenssin
kehittaminen muodostavat kokonaisuuden, jossa muodollinen (tutkinto) ja
epamuodollinen (tydssa oppiminen) kehittymisen alue vuorottelevat joustavasti
edistaen ammatillista kasvua. Malli korostaa, etta hankittu muodollinen koulutus
tulisi olla kontekstisidonnaista, jatkuvaa, joustavaa ja tutkimuspohjaista. Tyossa
oppimista edistetaan parityoskentelylla, mentoroinnilla ja verkostotydskentelylla,
joita mallissa korostetaan keskeisena elementtind johtajan ammatillisen
kehittymisen tukemisessa. Jatkuva tuki johtamistyOlle tyoelaman eri vaiheissa
nahdaan merkityksellisena ja ammatillinen kehittyminen kuvataan ei ainoastaan
omana henkilokohtaisena kehittymisena vaan myods organisaation tai kunnan

tasolla tapahtuvana.
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Johtamisen osaamisalueita voidaan kuvata myos Sergiovannin (1985)
kehittaman ja Fonsénin (2022) jatkokehittaman kompetenssihierarkiamallin
avulla. Malli kuvaa eri johtamistaitoja asettaen ne hierarkkiseen jarjestykseen.
Mallin viisi osaamisaluetta ovat alhaalta ylospain hallinnollinen johtaminen,
henkilostd johtaminen, pedagoginen johtaminen, suhdetoiminta ja symboliset
tehtavat, joista kolme ensimmaista kuvaavat kompetenssitaitoa ja kaksi viimeista
ekselenssia eli erinomaista taitoa. Ammatillista kehittymista itsensa johtamisen
nakoOkulmasta voi toteutua kaikilla mallin tasoilla. Fonsénin tutkimuksessa tuli
ilmi, ettd paivakodin johtajat kuvasivat omaa osaamistaan hyvin harvoin
ekselenssilla tasolla. Pedagoginen johtajuus mainittin  usein, mutta
johtamistekojen luomaa symboliikka tai merkityksia ja suhdetoimintaa pohdittiin
tutkimuksen vastauksissa vahemman.

Taman tutkimuksen mielenkiinto kohdistuu paivakodin johtajien kokemuksiin
itsensa johtamisesta, taten on hyva pohtia mitd kokemus on, miten kokemusta
voidaan kuvata ja mita tarkoitan kokemuksella tassa tutkimuksessa. Toikkanen
ja Virtanen (2018) korostavat, ettd kasitteen "kokemus” maarittely on tehdyn
tutkimuksen kannalta ensisijaisen tarkeaa, jotta kasitteen kaytolle luodaan raamit

ja kasite voidaan kuvata kunkin tieteenalan perustermistossa.
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4 TUTKIMUKSEN
TAUSTASITOUMUKSET

4.1 Mita kokemus on?

Kokemus on meille kaikille tuttu kasite ja koemme erilaisia kokemuksia paivittain.
Tall6in voimme maaritellda kokemuksemme Toikkasen ja Virtasen (2018) mukaan
arkisesti, mutta talla kasitteella on myos tieteellinen merkityksensa, jota useat
tutkijat tutkivat. Perttula (2006) tuo esille, ettd kokemus on aina kunkin ihmisen
henkilokohtainen tila, vaikka se syntyisi yksilollisesti tai liittyen ulkopuoliseen
kuultuun asiaan tai ilmiddn. Han esittaa laajemmin, etta kokemuslaadut voidaan
jakaa tunteeseen, intuitioon, tietoon ja uskoon liittyviin kokemuksiin. Vaikka
ihminen kokee usein erilaisia asioita ja tilanteita positiivisten tai negatiivisten
tunteiden kautta, niin kokemukset syntyvat usein tunteen lisaksi siitd, minkalaista
tietoa ihmisella on asiasta, miten han aavistelee kokemuksellisen tilanteen voivan
syntya tai miten han uskoo kokevansa. Perttula (2006) jatkaa, ettd ihmisen
kokemukset voivat syntya myos kertomusten, kasitysten, ajatusten, arvioinnin,
muistojen, selitysten, ennakoinnin, arvausten ja kuvitelmien kautta. Ihmisen
kokemusta eri asioista ja ilmidista voidaan siis tutkia monista eri nakdkulmista
kasin. Tokkari (2018) mainitseekin, ettda kokemus on vaikea maaritella ja erilaiset
tutkimusnakokulmat kuvaavat kokemuksen kasitetta eri tavoin.

Tassa tutkimuksessa kokemusta tutkitaan fenomenologisen filosofia
vitekehyksessa. Perttula (2012) toteaa, etta tutkijan tulee aina kyeta
soveltamaan tutkimuksen mukaista filosofista perinnettd olematta kuitenkaan
filosofi. Fenomenologinen filosofia voidaan siis maarittda tutkimuksen filosofisen
ajattelutavan ohjenuorana. Perttula (2006) maarittaa kokemuksen ymmartavana
ja merkityksellistyvana suhteena tajuavan ihmisen ja elamantilanteen valilla.
Talloin kokemus on tajunnallinen tapa merkityksellistaa niita todellisuuksia, joihin
ihminen on suhteessa. Han jatkaa, etta ihminen ymmartaa kokemuksen joko

yhdessa hetkessa ja yhdestd aiheesta syntyvaksi tai rakentavasti kaikesta
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ymparilla olevasta muodostuvaksi. Ensimmainen naista kokemuksen
ymmartamisen tavoista liittyy usein kehollisuuteen ja toinen elamantilanteen
luomiseen. Lehtomaa (2006, s.166) tarkentaa myds kokemuksen olevan

suhdekasite:

Se on elamantilanteen tajuavaa ymmartamista: sita etta elamantilanne
tarkoittaa ihmiselle jotakin. Kokemukset muodostuvat siten
merkityksistd, joita tapahtumat ja ilmiét saavat ihmisen tajunnassa.

Nain elamantilanne merkityksellistyy ihmiselle kokemuksina.

4.2 Fenomenologinen filosofia tutkimuksen viitekehyksenéa

Fenomenologinen filosofia on 1900-luvun alusta alkaen vaikuttanut kokemuksen
tutkimisen perinteeseen. Fenomenologian kehittdjana on tullut tunnetuksi
Edmund Husserl, mutta fenomenologia on ajan kulussa muuttunut aina kunkin
kehittdjansa kaltaiseksi. Taten Husserlin lisaksi voidaan mainita esimerkiksi
Martin Heidegger, Maurice Merleau-Ponty ja Jean-Paul Sartre, jotka ovat omalla
tavoin kehittaneet fenomenologista filosofiaa (Perttula, 2012).

Pulkkinen (2010) selventaa Husserlin fenomenologista filosofiaa ja
menetelmaa seuraavasti. Fenomenologia tutkii ihmisen kokemuksellista
todellisuutta, ns. arkiasennetta, joka kuvastaa maailmaamme ja elamaamme.
Kokemuksen tutkiminen on haasteellista, koska pidamme kokemuksiamme
itsestaan selvina. Voimme kuitenkin pyrkid muuttamaan omaa ajatustamme
itsestaan selvyydesta reduktion eli asenteenmuutoksen avulla. Reduktion
ensimmaisessa vaiheessa eli transsendentaalisessa vaiheessa normaalista
arkiajattelusta irtisanoudutaan, jotta voidaan ndhda, miten esimerkiksi itsensa
johtamisen ilmié paivakodin johtajan tydssa rakentuu todelliseksi. Perttula (1996)
tasmentaa taman vaiheen olevan sulkeistamista, arkiajattelun laittamista syrjaan.
Tassa tutkimuksessa sulkeistamisen apuna on kaytetty esiymmarryksen
pohdintaa ja ylos kirjoittamista. Perttula (1996) esittdd Husserlin kasittein, etta
tassa vaiheessa sulkeistamisen kautta 10ytyy tutkittavan ilmiéon noema eli mieli,
joka kuvaa kaikkia ilmidon ominaisuuksia. IImion kaikkien ominaisuuksien

kuvaaminen, myos toissijaisten, ei ole reduktiossa riittavaa, vaan toisessa,

18



eideettisessa vaiheessa, yksittainen ja satunnainen suljetaan ilmion ulkopuolelle.
Nain voidaan tavoitella ilmion yleista olemusta.

Pulkkinen (2010) kayttdaa reduktiosta esimerkkia kirjoituspdydasta, joka
ymmarretaan ennen reduktiota arkisesti vaikkapa kirjoitusalustana.
Transsendentaalisessa vaiheessa tasta arkiajattelusta irtisanoudutaan ja
kuvataan kokemusta kirjoituspoydasta siten, miten se vyksilolle rakentuu
todelliseksi. Onko kirjoituspoyta yksilon tyopiste tai etatyopaikka vai onko se
tavaroiden sailytyspaikka? Kukin meista antaa oman yksilokohtaisen merkityksen
kokemuksille. Eideettisessa vaiheessa kirjoituspdydan yleinen muoto, olemus
(eidos) eli se, milloin se on todellinen kaikille yksildille, tulee selvittaa. Talldin
poyta ilmiona on varmasti kaikille todellinen, vaikka poytia onkin maailmassa
erilaisia. Kirjoituspoyta eroaa esimerkiksi ruoka- tai eteisen poydasta, jolloin
kirjoituspdydan merkitys muotoutuu sen tarkoitusperan avulla. Perttula (1996)
kysyykin, ettd mita ilmiosta, tassa kirjoituspoyta, pitda eideettisessa vaiheessa
muuttaa, jotta se lakkaa olemasta mika se on. Kirjoituspdydasta voidaan poistaa
jalat ja silti se voi olla poyta, esim. seinaan kiinnitetty poytalevy. Kirjoituspoydan
olemus on siis poytalevy tai -taso, jota alustana kayttaen kirjoitustyd tehdaan.

Miettinen ym. (2010) toteavat, etta reduktio auttaa ymmartdmaan miten
todellisina pitamamme asiat, kasitykset ja arvostelmat saavat merkityksen.
Husserlin fenomenologinen menetelma on tiedetta, joka pyrkii keskittymaan
tutkittavaan ilmioon, kuvailemaan sitd ja I0ytamaan siitd yleisia rakenteita.
Heidegger, joka oli Husserlin oppilas, ei nahnyt fenomenologiaa eika Husserlin
ajatusta reduktiosta samoin. Backman (2010) tuo esille, ettd Heideggerin
fenomenologinen filosofia perustuu asian esiymmarrykselle eli esirakenteelle,
joka puolestaan saa aina uuden muotonsa hermeneuttisessa kehassa. Hanen
kasityksensa kokemuksen rakentumisesta on destruktio, jolloin yksilon oman
tulkintahorisontin esirakenteen kriittinen ja purkava analyysi antaa kuvan sit3,
miten jotain on rajautunut ulos omasta tulkinnastamme. Edellinen esimerkki
kirjoituspdydasta voisi Heideggerin fenomenologisessa filosofiassa toimia siten,
ettd menneisyydestani kehkeytynyt kasitykseni eli ymmarrykseni esirakenne
kirjoituspdydasta on poyta, jossa voi tehda Kkirjallisia toitd. Esirakenne ei
kuitenkaan ole pysyva, vaan se voi muuttua hermeneuttisen kehan tavoin.
Destruktion avulla voin nahda miten tulkintani kirjoituspdydasta on rajautunut ja

myOs sen, mitd on rajautunut ulos. Fenomenologia ei taten ole yksittainen
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vakiintunut oppijarjestelma, mutta yhtenaista sille on tutkia asioita ja ilmioita
sellaisena kuin ne ilmenevat, nayttaytyvat tai ovat annettuna (Perttula, 1996).

Fenomenologia filosofisena asenteena on Miettisen ym. (2010) mukaan
tietynlaista radikalismia, koska siina jatkuvasti palataan ajattelun lahtokohtiin ja
kohde on tutkittava asia, ei teoria. Oma fenomenologinen nakemykseni on
muodostunut tutkimuksen teon aikana Husserlin, Heideggerin, Perttulan ja
Giorgin  ajatusten  pohjalta. Fenomenologinen lahestymistapa tassa
tutkimuksessa tarkoittaa siis useiden fenomenologisten filosofioiden
yhdistelmaa. Erityisesti Perttula (2006) omassa fenomenologisen erityistieteen
teoriassa ja analyysissa tuo esille useita eri ajatuksia aiemmin fenomenologiaan
vaikuttaneilta filosofeilta. Fenomenologia on vaikuttanut hanen tapaansa
ymmartaa, mitd kokemus on ja miten se rakentuu. Giorgin nakoékulma
deskriptiivisestd (kuvailevasta) fenomenologiasta puolestaan siihen miten
fenomenologisessa erityistieteessa ymmarretdan kokemuksen empiirinen
tutkimus. Perttula (2000) kuvaakin Husserlin filosofiaa deskriptiiviseksi eli
puhtaaksi fenomenologiaksi, jonka lahtékohta on ilmidbn kuvaaminen.
Heideggerin edustama filosofia puolestaan on hermeneuttista, jolloin tutkija tutkii
ilmiota tulkinnallisuudesta kasin.

Ihmisen kokemukset eivat ole merkityksettomia, vaan niilla nimenomaisesti
on merkityksensa. Ne liittyvat vahvasti siihen tilanteeseen, jossa kokemus
koetaan, ne ovat siis situationaalisia (Perttula. 2012). Paivakodin johtajan tyossa
koettu itsensa johtamisen kokemus voi olla aivan tavalliseksi ymmarretty, mutta
tutkimuksen avulla sen merkitys voidaan tuoda esille ja kokemus voi sen jalkeen
rakentua aivan eri tavoin. Fenomenologinen tutkimus kohdistuu haastateltavien
kokemuksiin, mutta vaikuttaa myos tutkijan kasityksiin tutkittavasta asiasta
(Lehtomaa, 2006). Tutkimuksen teon avulla tapahtuva oman ymmarryksen
laajentaminen, koskien itsensa johtamista paivakodin johtajan tydssa, on
tutkijalle ainutkertainen mahdollisuus.

Miettinen ym. (2010) mainitsevat yhtena fenomenologian ydinteemana sen,
ettd miten kokemuksellisen todellisuuden hahmottumista voidaan ylipaataan
tutkia filosofisesti. Myds Latomaa (2012) kysyy "Onko kokemuksen tutkimus
tiedettd?” Tutkimuksessa ’ltsensa johtamisen kokemus paivakodin johtajan
tyossa” tulevat paivakodin johtajan haastattelussa kuvaamat kokemukset esille

todellisina ja juuri sen paivakodin johtajan kuvaamina. Ihmisen kokemus on aina
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todellinen ja aito sellaisenaan kuin han sen esittaa. Perttula (2006) tuokin esille,
etta tutkimuksen tieteellisyyden lahtokohta on objektiivisuus eli se, miten
tutkimuksessa paastaan lahelle tutkittavaa asiaa mahdollisimman aitona. Han
korostaa tutkijan ajattelun taitoja seka linjakkuutta suhteessa omaan ajatteluun.
Latomaa (2012) puolestaan vastaa omaan kysymykseensa toteamalla, etta jos
kokemus on olemassa ja todellinen seka jos siihen on muodostettu menetelm3,
jolla sita voi tutkia ja esittaa hyvin perustellut tutkimustulokset, niin tutkimustyolle

ei taman lisaksi tarvita muuta kuin kokemuksen kasitteen selkiyttaminen.

4.3 Holistinen ihmiské&sitys

Rauhala (2014) maarittelee ihmiskasityksen yleisena
perusasennoitumisenamme ihmiseen. Tahan asennoitumiseen vaikuttavia
asioita ovat kulttuuri, tietopohja, kokemukset, uskomukset seka ideologiat. Han
maarittaa ihmiskasityksensa holistiseksi, jolloin ihminen reaalistuu kolmessa
erilaisessa olemassaolon perusmuodossa: tajunnallisuus, kehollisuus ja
situationaalisuus. Perttula (1996) tuo esille, ettd holistinen ihmiskasitys on
omaksuttu eksistentiaalisen fenomenologian kasitykseksi ihmisen
todellistumisen muodosta. Naihin perusajatuksiin ihmisyydesta sitoudun myos
tassa tutkimustyossani.

Rauhala (2014) selventa3, etta holistisen ihmiskasityksen mukaan ihminen
muodostuu kokonaisuudesta eli ykseydesta ja kokonaisuuden rakenteista, joita
edella kuvatut perusmuodot edustavat. Jokaisella perusmuodolla on oma
rakenteensa ja mikaan niista ei ole olemassa irrallaan. Tajunnallisuus eli
inhimillisen kokemuksen kokonaisuus nayttaytyy elamyksellisyytena, joka voi
esimerkiksi olla havainto- tai tunne-elamys. Kehollisuus puolestaan kuvataan
holistisessa ihmiskasityksessa elintoimintojen prosessina, jolla toki on
kytkOksensa myOs tajuntaan ja situationaalisuuteen. Viimeinen holistisen
ihmiskasityksen perusmuoto on situationaalisuus, jolla tarkoitetaan sita,

minkalaiseksi inmisen todellisuus muodostuu elamantilanteen vaikutuksesta.
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4.4 Esiymmaérrys

Perttula (2006) toteaa, etta tutkittaessa kokemusta on otettava huomioon se, etta
tutkijan oma ymmarrys tutkittavasta teemasta on lahtotilanne, jonka avulla on
edettava. Muuta ei ole. Tasta syysta oman esiymmarryksen pohdinta itsensa
johtamisesta paivakodin johtajan ty0ossa on tarpeen ja antaa tutkijalle
perspektiivia ymmartaa seka erottaa omat kokemukset tutkittavien kokemuksista.
Tarkeinta onkin pitda ylla tutkimusasenne, joka reduktiossa sulkeistaa oman
ajattelun toisen kokemuksesta (Lehtomaa, 2006). Oman ajattelun taydellinen
poissulkeminen on siis mahdotonta, mutta naiden kahden, oman ja
haastateltavien nakemysten, erottaminen on tutkimusasenteena valttamaton.

Kuvaan nyt omaa ymmarrystani itsensa johtamisesta paivakodin johtajan
tyossa. Aiemmin en ole tiedostanut itsensa johtamista tyotapana taikka
mahdollisesti ammatillista kehittymista edistavana tekijana. Koska oma
ymmarrykseni ei ole riittanyt kasittdmaan itsensa johtamisen kokonaisuutta, niin
ajatukseni hyvin aikataulutetusta tydsta ja siistista kansiorivista ovat kuvastaneet
itsensa johtamista minulle. Tutustuessani laajemmin tahan teemaan, olen
havainnut ajatelleeni monia itsensa johtamisen tapoja useinkin. Ajattelumallit,
mielikuvaharjoittelun kayttd ja toisen tunteisiin eldytyminen ennakkoajattelun
kautta ovat olleet mielestani hieman outoja tyotapoja. Ajanhallinta tai tyon
organisointi ovat olleet luontevia itsensa johtamisen teemoja, joista on ollut
helppo myods keskustella kollegan kanssa. Olen kuitenkin kayttanyt erilaisia
ajatusmalleja, mielikuvaharjoittelua ja  toisen tunteisiin  elaytymista
valmistautuessani esimerkiksi kokouksen puheenjohtajan tehtavan tai muuhun
tarkean tapaamisen, vaikka mielestani koin sen olleen vain "minun tapani”. Nain
jalkeen pain ymmarran, etta se on liittynyt luontevaan itsensa johtamisen tapaan
hahmottaa eri tilanteita ja pohtia erilaisia kayttaytymisstrategioita. Ajattelu el
kognitiivinen  kayttaytymisstrategia (Manz, 1986) itsensd johtamisessa
paivakodin johtajan tyossa on merkinnyt minulle paljon ja sen merkitys on
tyovuosien kertyessa noussut entisestdan. Erilaisten vaihtoehtoisten
ajatusmallien pohdinta ennakoi ja valmistaa erilaisiin kohtaamistilanteisiin
tydelamassa. Manzin (2015) mukaan esimerkiksi itsepuhe tai mielikuvien kayttod
luo ajattelumalleja, jotka voivat tukea minapystyvyytta ja sinnikkyytta esimerkiksi
vaikeissa henkilostojohtamisen tilanteissa.
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Hallinnon osaaminen paivakodin johtajan tydssa on yleensa monimutkaista,
ja sovellettavia ohjeita tai lakeja on paljon. Se, joka osaa ja tietaa paljon hallintoon
liittyen, voi nayttaytya vahvana asiantuntijana hallinnon saralla. Toisaalta se, joka
pitaa tata osa-aluetta tydssaan epamiellyttavana, voi motivoida itseaan hallinnon
tyotehtavien pariin esimerkiksi ajattelemalla hyvin hoidettujen tyotehtavien
lisaavan tyon kokonaisuuden hallintaa. Olen kokenut tyoni mekaaniset ja rutiiniin
perustuvat alueet epamukavina ja rasittavina. Esimerkiksi tyovuorolistan
suunnittelu tai henkilostohallinnon paatosten tekeminen eivat ole motivoivia
tehtavia minulle, mutta itsensa johtamisen kautta olen useiden vuosien ajan
harjoitellut huomaamaan sen hyoddyn, jota naistakin toista seuraa. Hyvin hoidetut
rutiinityot antavat minulle aikaa hoitaa muita tyotehtaviini kuuluvia ja minua
motivoivampia tehtavia. Itsensa johtaminen motivaation lisdamisen avulla on ollut
minulle luonteva tyokalu ja sen merkitys on kasvanut tyokokemuksen
lisdantyessa. Manz (1986) esittaa itsensa johtamisen kayttaytymisen
strategioissa luonnolliset palkkiot yhtena keinona motivoitua suoriutumaan
epamiellyttavasta tehtavasta.

Palautteen saaminen on, kuten meille kaikille, ollut myds minulle
merkityksellistd erityisesti liittyen kokemuksiin, jotka ovat muokanneet itsensa
johtamisen kehitysprosessiani. Onnistumisesta saatu palaute on kasvattanut
itsetuntoani ja kasitystani itsestani paivakodin johtajana. Se on ohjannut
tekemaan valintoja ja paatoksia, joita varhaiskasvatusyksikon johtajalta
vaaditaan. Toisaalta kasitykseeni itsestani johtajana ovat vaikuttaneet myds
kunnallisessa johtamistyossa kaytossa olevat mittarit, joiden kautta saatu tieto on
kertonut onnistumisestani tyonantajan minulle maarittamissa tavoitteissa.
Esimerkiksi budjettiseuranta voi antaa tietoa, oletko hyva vai huono
taloudenpitaja ja sitd kautta kasitykseni tassa johtamisen osa-alueessa voi
vaikuttaa omaan motivaatiooni, asenteeseeni ja sita kautta johtamistekoihin
(Ross, 2015). Seurattavia strategisia tavoitteita, kuten esimerkiksi kaytto- ja
tayttdasteet, on useita, ja naiden mittareiden kaytolla ja seurannalla on omaan
tydhoni ollut vahva vaikutus siihen, miten ymmarran oman johtajuuteni.

Johtajan tydssa vaistamatta pohtii kysymysta, minkalainen paivakodin
johtaja olen? Miten tarkeana pitamani arvot oikeudenmukaisuudesta,
rohkeudesta ja ymmarryksesta nakyvat omassa tydssani. Ross (2015) mainitsee

omien arvojen olevan keskiossa itsensa johtamisen kehitysprosessissa ja sen
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kaytossa. Se arvomaailma, jota paivakodin johtaja edustaa, maarittyy toki osittain
tydnantajan yleisista arvoista ja paivakodin johtajan tuleekin olla valmis liittamaan
omat arvot tydnantajan edustamiin arvoihin, jos ne vahvasti eroavat toisistaan.
Tarkeana pitamani arvo oikeudenmukaisuudesta nayttaytyy tyossani esimerkiksi
tilanteissa, joissa pitaa puuttua asioihin. Se on jollakin tavoin suoraselkaisyytta,
joka nousee omasta arvomaailmasta. "Samat saannot kaikille” -periaate liittyy
myos rohkeuteen pitaa ylla rakennetta, joka edistaa oikeudenmukaisuuden
toteutumista. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta olisin taydellinen johtajana.
Epaonnistumisen kohdalla itsensa johtamisen jatkuva kehitysprosessi palautuu
negatiivisen kokemuksen kautta reflektioon siita, mita tapahtui ja miten se vaikutti
omaan ammatilliseen kasitykseeni itsestani paivakodin johtajana. Itsensa
johtaminen on minulle sen kehitysprosessin yllapitoa, jossa erilaiset kokemukset,
omat kasitykset, asenne, motivaatio ja kayttaytyminen omassa tyossa kehittyvat
(Ross,2015).

Itsensa johtamista voi toteutua monesta nakokulmasta. Se, miten itseni
johtajana naen vaikuttaa suoraan siihen, miten toimin. Myos se, miten haluan
itseni nahda, vaikuttaa toimintaani. Johdan melko suurta paivakotia, jossa on
toimitiloja kahdessa kerroksessa. Haluan nakya varhaiskasvatusyksikossamme,
joten en koskaan aloita tyopaivaani jaaden toimistolle, vaan lahden aina
aamukierrokselle kaymaan ryhmissa ja muissa paivakodin tiloissa tapaamaan
lapsia, henkilostda seka paikalla olevia vanhempia. Talle johtamisteolle syntyy
erilaisia merkityksia sen mukaan, miten toimintani koetaan. Itse ajattelen, etta
johtajan kysellessa kuulumisia tuon esille valittamista ja sita kautta turvallisuutta.
Uskon, etta lasnaoloni kuvastaa kiinnostusta ja kokemuksen siita, etta olen avoin
ja vastaanottavainen. Se, ettd on johtajana nakyva, tulee ilmi haluna olla osa
yhteisOa ja arvostaa yhteishenked. Fenomenologisesti saman asian voi esittaa
niin, etta arkimaailmamme (asioiden, kasitysten ja arvostelmien) ymmartaminen
siten, ettd kokemustemme saamat merkitykset muodostavat yleisia rakenteita
toiminallemme syventaen ajatustamme esimerkiksi itsensa johtamisesta
paivakodin johtajan tydssa (Miettinen ym., 2010).

Esiymmarrys tutkittavasta asiasta liittyy kiinteasti fenomenologisen
tutkimuksen tekoon. Lehtomaa (2006) kuitenkin toteaa, ettad tutkijan ymmarrys
muuttuu tutkimuksen teon aikana jatkuvasti. Erityisesti aineistonhankinta ja

analyysivaiheessa oma esiymmarrys muovaantuu. ltse olen kiinnittdnyt huomiota
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siihen, miten paljon lisatietoa aiheesta olen saanut jo tdhan mennessa. Opittu
tieto on koko ajan muokannut omaa ymmarrystani ja muuttunut viela sen

saadessa kosketuspintaa tyohoni.
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5 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET,
TUTKIMUSKYSYMYKSET JA
TUTKIMUKSEN ETENEMINEN

5.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelma

Ensinna tutkimuksen tavoitteena on hahmottaa itsensa johtamisen laajaa
kasitteistéa paivakodin johtajan tydssa. Toiseksi tavoitteena on kuvata itsensa
johtamisen kokemuksia paivakodin johtajan tyon kontekstissa ja kolmanneksi
lisata ymmarrysta itsensa johtamisesta paivakodin johtajan tydssa.

Itsensa johtaminen on johtamisen osa-alue, jonka avulla johtajan on
mahdollista kehittdd omaa tydtdaan ja parantaa johtamansa tydyhteisdn
hyvinvointia. Paivakodin johtajan tydssa painottuu pedagoginen johtaminen,
jonka laadullisina ulottuvuuksina Fonsén (2013) esitti edella organisaation
rakenteen, organisaatiokulttuurin, ammattitaidon ja tyon sisalléon hallinnan.
Pedagogisen johtamisen lisaksi paivakodin johtaja toimii henkildstohallinnon,
talouden, asiakas- ja verkostotyOn osaajana. ltsensa johtamisen tietoinen kaytto
ei kuitenkaan nay osaamistavoitteissa eika yleisessa keskustelussa. Tassa
tutkimuksessa selvitetddn, minkalaisia kokemuksia paivakodin johtajilla on
itsensa johtamisesta, jotta ammatillinen tietdmys ja keskustelu tasta aiheesta

laajenisi

5.2 Tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymykset muodostuivat seuraavanlaisiksi:

1. Minkalaisia kokemuksia paivakodin johtajat tuovat esille itsensa

johtamisesta?

26



2. Mita naiden kokemusten perusteella voidaan todeta itsensa johtamisesta

paivakodin johtajan tyossa?

5.3 Tutkimuksen eteneminen

Fenomenologinen lahestymistapa on erinomainen ihmisen kokemuksen
tutkimisessa, koska sen paaperiaate on sailyttaa kuvaus tutkittavasta ilmiosta
juuri sellaisena kuin tutkittava on sen kokenut (Perttula, 1996). Tama
tutkimusmenetelma ei pyri tekemaan yleistyksia tutkittavasta asiasta vaan
etsimaan moninaista kokemuksellista tietoa, jonka avulla on mahdollista
ymmartaa syvemmin itsensa johtaminen paivakodin johtajan tyossa.

Tutkimus toteutettiin avoimena haastatteluna, jonka Tuomi ja Sarajarvi
(2018) maarittavat strukturoimattomaksi asetelmaksi, jossa tavoitteena on
tutkittavan ilmion mahdollisimman perusteellinen avaaminen. Ainoastaan
tutkittavasta kasiteesta tai asiasta on tutkijan ja haastateltavan valilla yhteinen
ymmarrys, mutta muutoin haastateltava kertoo vapaasti omia kokemuksiaan
asiasta. Lehtomaa (2006) puolestaan kuvaa avointa haastattelua siten, etta
tutkija ohjaa keskustelua avointen kysymysten avulla, mutta pitaytyy
mahdollisimman paljon neutraalissa kuuntelijan roolissa. Vain haastateltavan
kokemus tulee kuulla, tuoda esille ja sailyttda aitona. Haastattelu perustui
keskusteluun itsensa johtamisesta paivakodin johtajan tydssa ja haastateltava
puhui vapaamuotoisesti omista kokemuksistaan itsensa johtamisesta omassa
tydssaan. Lehtomaan (2006) mukaan fenomenologinen kokemuksen tutkiminen
avoimen haastattelun muodossa etenee tutkijan esittamien avoimien kysymysten
avulla. Tutkija esittaa kysymyksia, kuten "Miten koit?”, "Kerro lisaa?” tai "Mita
ajattelet siita?” rikastuttaakseen keskustelua ja saadakseen mahdollisimman
paljon tietoa itsensa johtamisen kokemuksista paivakodin johtajan tydssa. Seuri
(2020) toteaakin, ettd hyva kysymys onkin parhaimmillaan kuin avain, joka avaa
jotakin haastateltavassa tai haastattelutilanteessa. Han kuitenkin korostaa
realistisesti, ettd muutos haastateltavassa tai haastattelutilanteessa on
yleisimmin usean kysymyksen ja kokonaisuuden rakentamisen tulosta hyvan
vuorovaikutuksen ja ajatustydn avulla. Perttula (1996) tuo myés esille, etta

tutkimushaastattelu on kahden ihmisen vuorovaikutuksellinen tilanne. Han
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haluaa kiinnittda huomion siihen, ettd mahdollisesti tilanne on haastateltavalle
myonteinen kokemus, koska talloin hanen tydarkeensa kiinnitetaan intensiivisesti
huomiota.

Noin tunnin kestavan haastattelun runko sisalsi kuulumisten vaihdon,
tutkimuksen esittelyn (tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet, tietoturva, kuten
anonymiteetti ja aineistojen sailyttdminen) ja itsensa johtamisen kokemusten
kuvauksen, jolloin tutkija pyrkii mahdollisimman paljon yksistaan kuuntelemaan
mahdollistaakseen haastateltavan omien kokemusten esille tulon.

Haastattelut toteutuivat uusimaalaisessa kunnassa kolmen viikon
ajanjaksolla kevaalla 2024. Viiden paivakodin johtajan haastattelun aineistosta
muodostui viisi aanitetta ja litteroituna noin 50 sivuinen materiaali, joiden
kuuntelemista ja lukemista tein toistaen. Talla tavoin olen pyrkinyt paasemaan

mahdollisimman lahelle haastateltavan ilmi tuomaa aitoa kokemusta.
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6 FENOMENOLOGINEN ANALYYSI

6.1 Yksilbkohtainen merkitysverkosto

Tassa tutkimuksessa olen noudattanut fenomenologisen erityistieteen
analyysimenetelmaa Perttulan mallin mukaisesti huomioiden mallin kehittajan,
Giorgin, ajatuksia seka tahan tutkimukseen ja aineiston analyysiin soveltuvia
omia muunnoksia. Menetelma sisaltaa seitseman vaihetta yksilOkohtaisten

merkitysverkostojen luomiseen

1. Tutkimusaineistoon perehtyminen avoimin mielin, kokonaisuuden
hahmottaminen

2. Tutkimusaineistoa jasentavien keskeisten sisaltdalueiden
muodostaminen

3. Merkityssuhteiden erottaminen toisistaan

4. Merkityssuhteiden muuttaminen tutkijan kielelle

5. Merkityssuhteiden ja niistd tehtyjen muunnosten sijoittaminen
sisaltéalueisiin.

6. Sisaltoalueittaisten yksilokohtaisten merkitysverkostojen
muodostaminen

7. Sisaltéalueista riippumattomien yksildkohtaisten merkitysverkostojen

muodostaminen

Esittelen seuraavaksi tarkemmin eri vaiheet kuvatakseni menetelmaa ja sen
etenemistd tassa tutkimuksessa. Luvun lopuksi kaytan taulukkoesimerkkia
mallina yksilokohtaisen merkitysverkoston rakentumisesta tutkimukseni

haastatteluaineistosta.

29



6.1.1 Vaiheet 1ja 2

Haastatteluaineiston keraamisen jalkeen fenomenologinen analyysi etenee
yksilokohtaisen merkitysverkoston ensimmaisessa vaiheessa materiaalin
kokonaisuuden hahmottamiseen useiden kuuntelu- ja lukemiskertojen avulla.
Tutkimuksessa itsensa johtamisen kokemuksista paivakodin johtajan tyossa
aineisto muodostui danitetyistd haastatteluista. Aanitteiden aktiivinen kuuntelu ja
niiden toistaminen lyhyissa jaksoissa toi esille asiakokonaisuuksia, joita en
haastattelun aikana kyennyt huomioimaan riittavan tarkasti. Aineiston litterointi ja
kirjalliseen muotoon saattaminen antoi mahdollisuuden kuuntelun lisaksi lukea
tekstida. Giorgi (2012) korostaa, ettd jokaisen, joka tekee fenomenologista
tutkimusta, tulee omaksua asenne, jossa fenomenologinen reduktio on
mahdollista toteutua. Itsensa johtamisen kokemuksia paivakodin johtajan tyossa
tutkittaessa reduktio on tdssa tutkimuksessa tarkoittanut arkisten itsensa
johtamisten kokemusten ja oman esiymmarryksen sulkeistamista, paivakodin
johtajan tyon perspektiivin eli johtamisen ja pedagogiikan nakokulman
korostamista seka herkkyytta kuulla haastateltavien kokemuksia. Kuunnellessa
haastatteluiden aanitteitd ja lukiessa litteroituja aineistoja huomasin, etta
haastattelun sisallét hahmottuivat pikkuhiljaa.

Toisessa vaiheessa aineistosta muodostetaan keskeiset sisaltoalueet.
Pitka tyokokemukseni vaikutti analyysin tassa vaiheessa siten, etta pystyin
helposti hahmottamaan haastattelusta, etta milloin mistakin sisallésta puhuttiin.
Vaikkakin tulle huomioida, ettd kuvattu kokemus oli aina haastateltavan
paivakodin johtajan esille tuomana henkilokohtainen.

Haastatteluiden litteroidusta tekstista erotellaan seuraavaksi keskeiset
sisallot, jotka liittyvat itsensa johtamiseen paivakodin johtajan tydssa.
Tekstinkasittelyohjelman kommenttikenttdd apuna kayttaen kirjasin oleelliset
sisallét ylos. Sisaltbalueet muodostuivat otsikon tavoin, jolloin kukin sisaltdalue
muodosti laajemman kokonaisuuden. Vaiheen kolme eli merkitysyksikoiden
muodostamisen kanssa samanaikaisesti kaikki kommenttikenttaan kirjatut
sisaltdalueet kerattiin yhteen ja niistd muodostettiin erilliset seitseman kaikkien
haastattelujen yhteista sisaltdaluetta. Sisaltdalueiden valinta tapahtui sen
perusteella, kuinka usein mikakin sisalto tuli esille haastattelussa ja miten sisallot
liittyivat toisiinsa. Haastatteluista erottuivat seuraavat sisaltdalueet: ltsetuntemus,
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tydssa saatu ja annettu tuki ja palaute, paivakodin johtajan tyo, tyohyvinvointi,
muutokset toimipisteessa, paivakodin johtajan tyon rakenteet, tyohon vaikuttavat
arvot ja tyon sirpaleisuus. Liiteen 3 taulukko kuvaa kaikkien haastattelujen
yhteisten  sisaltdalueiden rakentumista sisaltdaluekokonaisuuksiksi el

merkitystihentymiksi.

6.1.2 Vaiheet 3 ja 4

Kuten aiemmin todettiin, fenomenologia on moneen eri suuntaan kehittynyt
filosofinen suuntaus, jossa teoreettiset painotukset vaihtelevat kunkin
kehittdgjansa mukaisesti. MyOs eri kasitteita kaytetdaan rinnakkain. Tassa
tutkimuksessa kaytettavassa tutkimusmenetelmassa Perttula (1996) tuo esille
merkitystihentyman ja - verkoston kasiteet kuvaamaan niita sisallollisia yhteyksia,
joita aineistosta loydetaan. Merkitystihentyma on merkitysten valisia sisallollisia
yhteyksia ja kietoutumia kuvaava ja merkitysverkosto puolestaan koostuu
merkitystihentymista.

Kun tutkimusaineistosta on listattu keskeiset sisaltdalueet, ryhdytaan
erottamaan haastateltujen kokemuksista nousevia merkityssuhteita eli
merkityksen sisaltavia yksikoita (Perttula, 1996). Litteroidusta tekstista eroteltiin
merkitysyksikot, joita haastateltava kokemukselleen antaa. Giorgi (2012) ohjaa
merkitysten erotteluun siten, etta litteroituun tekstiin merkitaan esimerkiksi viiva
aina kun merkitys muuttuu. Itse kaytin analyysissa tekstinkasittelyohjelmaa ja
varia, jolloin merkityksen muuttuessa myos tekstin yliviivausvari muuttui.
Merkityssuhteiden erottaminen oli melko haasteellinen tehtava, koska avoimen
haastattelun litteroitu teksti oli polveilevaa ja runsasta. Analyysin tekeminen
helpottui, kun huomasin, ettd merkitysyksikkd kannattaa sailyttaa melko laajana,
jotta asiasisaltd sailyy eheana. Tassa vaiheessa palasin teksteihin useamman
kerran ja pysahdyin lukemaan lause lauseelta tekstia. Fenomenologisen
tutkimustydn perusajatus onkin kyky sailyttda analyysin liike niin taakse- kuin
eteenpain, jotta aineiston alkuperainen tarkoitus saadaan saavutettua (Perttula,
2000).

Giorgi (2012) kuvaa analyysin neljatta vaihetta eli merkitysten muuttamista
tutkijan kielelle koko fenomenologisen analyysin ytimeksi. Talldin tulee huomioida

psykologinen seka tassa tutkimuksessa johtamisen ja pedagogiikan nakokulma
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niistd kokemuksista, joita itsensa johtamisesta paivakodin johtajan tyossa tulee
esiin. Tutkijan kielelle muutetussa tekstissd kuvauksessa kaytetaan yksikon
kolmatta persoonaa. Perttula (1996) korostaa, ettd merkitysyksikdn ja tutkijan
tekeman tiivistelman valinen reflektio on jatkuvaa ja vastavuoroista niin kauan

ettd tutkija on mielestddn saanut tiivistetysti ilmaistua merkitysyksikon

ydinmerkityksen. Tassa vaiheessa kirjasin tutkijan tiivistelman suoraan litteroidun

haastatteluaineiston alle, jolloin tekstit ovat allekkain ja nain koko

muokkausprosessin ajan molemmat tekstit.

6.1.3 Vaiheet 5,6ja7

Analyysi jatkuu siten, ettd merkityssuhteet ja niistd tehdyt muunnokset

palautetaan sisaltdalueisiin ja sijoitetaan naiden aineiston keskeisten teemojen
alle muodostaen yksilollisen merkitysverkoston (Perttula, 2000). Giorgin (2012)

mukaan tama vaihe selkeyttaa aineistomateriaalin ja organisoi sen

jatkotyoskentelya varten tarkoituksenmukaisesti. Mahdolliset sisaltdalueista

rippumattomat merkitysyhteydet kirjataan ja niistd muodostetaan oma

merkitysverkostonsa. Sisaltdalueittaisten ja sisaltdalueista riippumattomien

yksilokohtaisten merkitysverkostojen kuvaaminen tapahtui muodostamalla

yhtenainen kokonaisuus kustakin tutkijan kielelle muokatusta merkitysyksikosta.

Sisaltdalue toimi edelleen otsikon tavoin, kuvaten yksilokohtaisen

merkitysverkoston sisaltoa

TAULUKKO 1. Esimerkki yksilokohtaisen merkitysverkoston muodostumisesta

Haastateltava

Siséltdalue ja
merkitysyksikké ja tutkijan
kielelle muuttaminen

Liittminen
sisaltdalueeseen

Yksil6kohtainen
merkitysverkosto

"Ehka sellainen
muutaman kollegan
kanssa yhteinen
keskustelu ja linja luo
viela siihen sitten
semmoista varmuutta,
et ihan yksin en
tdnkaan asian nain
tehny, vaan etta taalla
jotkut muutkin toimii
samalla tavalla, et
semmoinen kollegan
kanssa peilaaminen luo
myos sitd varmuutta ja
sit semmoista, etta

Sisaltdalue: Tydssa saatu
ja annettu tuki ja palaute

Haastatteluteksti on yksi
merkityssuhdeyksikkd

Tutkijan kielelle
muuttaminen: Paula saa
vertaistukea kollegoiltaan.
Han huomaa, ettd muutkin
ovat toimineet tydssa
samoin kuin han. Han kay
reflektoivaa keskustelua
saadakseen apua ja
vahvistusta asioiden

Tydssa saatu ja
annettu tuki ja palaute
sisaltdalue

Kollegalta saatu
reflektiivinen
keskustelutuki

Paula saa apua ja
vahvistusta asioiden
linjaamiseen

Kollegan tuki tuo
varmuutta tyéhon.

Han saa kollegalta
reflektiivista
keskusteluapua ja
vertaistukea.
Itseluottamus
johtajan tyéssa
vahvistuu
huomatessa, etta
muutkin ovat
toimineet ty0ssa
samoin kuin han.
Kollegan tuki tuo
varmuutta asioiden
linjaamiseen ja
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tehaan nyt nain, linjaamiseen. Kollegan tuki itsensa
mennaan nyt talla.” tuo varmuutta tyohon. johtamiseen.

Taulukko 1 kuvaa sita, miten yksilokohtainen merkitysverkosto muodostuu
haastatteluaineistosta. Analyysin vaiheiden mukaisesti taulukko etenee
vasemmalta oikealle. Haastateltava tuo puheessaan esille yhden
merkitysyksikon liittyen kollegalta saatuun keskusteluapuun ja tukeen. Tama
merkitysyksikko kuvaa sisalloltaan tyossa saadun ja annetun tuen palautteen
sisdltdaluetta. Paivakodin johtaja saa kollegaltaan reflektoivaa apua ja tukea,
jonka avulla he tekevat linjauksia asioista. Tata kautta han saa varmuutta tyonsa

hoitamiseen.

6.2 Yleinen merkitysverkosto

Perttula (2000) kuvaa fenomenologisen erityistieteen analyysin toisen vaiheen
kannattelevan jatkumoa yksilokohtaisesta yleiseen tietoon. Han korostaa, etta
yleisen tiedon tulee olla kattavaa eli tieto ei voi erota yksilokohtaisesta tiedosta.
Tieto ei siis saa muuttua ilmiodta yleistavaksi tai ilmion oletetuksi tiedoksi. Yleisen
merkitysverkoston seitseman vaihetta ovat: Tutkimusasenteen omaksuminen:
yksilokohtaiset merkitysverkostot ovat ehdotelmina yleisesta tiedosta,
merkityssuhteiden erottamien ja muuttaminen merkityssuhde- ehdotelmiksi,
sisaltdalueiden muodostaminen, merkityssuhde- ehdotelmien muodostaminen,
sisaltdalue-ehdotelmien muodostaminen, muodostetaan ehdotelmat yleiseksi
merkitysverkostoksi ja yleisen merkitysverkoston muodostaminen.

Perttula (2000) jatkaa analyysin kuvausta yleiseen tietoon kohti etenemista
kurottautumisella, jolloin yksilokohtaisuus haivytetaan tekstista. Merkityssuhteet
muutetaan talloin merkityssuhde-ehdotelmiksi, jotka ovat itsensa johtamisen
iimion kannalta merkittavia ja itsenaisia kokonaisuuksia. Aineistosta tulee siis
toisessa vaiheessa l0ytaa itsensa johtamisen paivakodin johtajan tydssa
ydinasiat. Kukin muutettu merkityssuhde-ehdotelma kasitellaan erikseen ja niille
muodostetaan niitéd jasentavat sisaltdalueet, joihin ne sijoitetaan. Sisaltdalueet
muodostavat nyt listauksen useammasta merkityssuhde-ehdotelmasta. Tasta
analyysi etenee sisaltoalue-ehdotelmiin, jotka ovat kunkin sisaltdalueen alle

sijoittuneiden merkityssuhde-ehdotelmien ydinsisallét. Taman jalkeen jokaisesta
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sisaltdalue-ehdotelmasta muodostetaan kokonaisuus ehdotelmaksi yleisesta
merkitysverkostosta, joka on ajan kanssa pohdittu ja hahmotettavissa yhtena
kokonaisuutena. Perttula (2000) tuo esille, ettd yleinen tieto aineistosta on
enemman tutkijan itsensa rakentamaa kuin yksilokohtainen tieto ja tutkijan tulee
olla valmis muokkaamaan ehdotelmia, jotta paras kuvaustapa |0ytyy. Viimeinen
vaihe eli yleisen merkitysverkoston muodostamisen vaihe tuo esille sen, mika on
tutkittavaa ilmiota koskeva yleinen tieto. Kaikkien haastateltavien yleisen

merkitysverkoston muodostuminen on kuvattu eri vaiheineen liitteessa 2.
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TAULUKKO 2. Esimerkki yleisen merkitysverkoston luomisesta

reflektiivista
keskusteluapua
ja vertaistukea.
Itseluottamus
johtajan tydssa
vahvistuu
huomatessa,
ettd muutkin
ovat toimineet
tybssa samoin
kuin han.
Kollegan tuki
tuo varmuutta
asioiden
linjaamiseen ja
itsensa
johtamiseen.

keskusteluapu ja
vertaistuki lisdavat
itseluottamusta
johtajan tydssa.
Omille johtamiseen
liittyville valinnoille
saa vahvistusta, kun
ilmenee, etta kollega
on toiminut samoin.
Kollegan tuki tuo
varmuutta asioiden
linjaamiseen ja
itsensa johtamiseen.

annettu tuki ja
palaute

Esimerkissa on
vain yksi
merkityssuhde-
ehdotelma, joka
litetdan edella
mainittuun
sisaltdoalueeseen

palaute sisaltbalue:
Kollegalta saatu
keskusteluapu

Reflektiivinen
keskusteluapu ja
vertaistuki lisaavat
itseluottamusta.

Omat
johtamislinjaukset
saavat vahvistusta,
kun huomaa
kollegan toimineen
samoin.

Kollegan tuki tuo
tyéhon ja itsensa
johtamiseen
varmuutta

Yksil6kohtainen | Merkityssuhde- Siséltéalueiden Sisaltdalue- Ehdotelma
merkitysver- ehdotelma, jolloin hahmottaminen | ehdotelmien yleisesta tiedosta
kosto on yksilékohtaisuus on ja muodostaminen ja valmis yleisen
ehdotelma poistettu merkityssuhde- tiedon
yleisesta ehdotelmien merkitysverkosto
tiedosta littdminen

sisaltéalueisiin
Han saa Kollegalta saatu Sisaltdéalue on: Tydssa saatu ja Yleisen tiedon
kollegalta reflektiivinen Tybssa saatu ja | annettu tuki ja merkitysverkosto:

Reflektiivinen
keskusteluapu ja
vertaistuki
lisaavat
itseluottamusta
johtajan tydssa.
Omat
johtamislinjaukset
saavat
vahvistusta
huomatessa
kollegan
toimineen
samoin. Kollegan
tuki tuo itsensa
johtamiseen ja
tydéhon
varmuutta.

Esimerkissa (taulukko 2) Paivakodin johtajan esille tuoma kollegan tuki ja apu
muutetaan yleiseen muotoon. Yksilokohtaisen merkitysverkoston (taulukko 1)
teksti omaksutaan siis ehdotelmaksi yleisesta tiedosta ja tata tietoa ryhdytaan
analysoimaan. Tekstin ryhmittely omiksi merkityssuhde yksikodikseen tapahtui
samoin kuin analyysin ensimmaisessa osassa ryhmiteltdessa yhdenmukaisia
kokonaisuuksia. Analyysi etenee tasta suoraan merkityssuhde-ehdotelmien
muodostamiseen. Talloin yksilokohtaisuus poistetaan ja teksti muokataan
yleiseen muotoon. Esimerkin tekstista muodostui edelleen tyossa saadun ja
annetun tuen ja palautteen sisaltdalue. Kahdessa viimeisessa vaiheessa
yleisesta tiedosta muodostetaan ehdotelma ja lopulta analyysin tulos eli yleisen
tiedon merkitysverkosto. Esimerkissd on edetty suoraan yleisen tiedon
kuvaamiseen, koska ne olivat yleisen tiedon ehdotelmana kanssa samanlaiset.
Tama vaihe analyysissa vaatii keskittymista siihen, ettda oikea kuvaustapa

yksilokohtaisesta tiedosta yleiseen tietoon I6ytyy. Perttula (2000) esittaa, etta
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tutkijan intuitiivinen evidenssi eli itsensa oikeuttava varmuus antaa varmuuden
kuvauksen valmistumisesta.

Yleinen tieto kootaan yhteen ensin yhden haastatteluaineiston
yhdenmukaisista kokonaisuuksista ja sitten kustakin haastattelusta erikseen.
Yleinen merkitysverkosto ei valttamattd muodostu yhdenmukaiseksi. Tulokset
voivat osoittaa samankaltaisuutta tai tutkimukseen osallistuneiden kokemukset
voivat poiketa toisistaan, jolloin muodostetaan useampia yleisen tiedon
merkitysverkostoja Tutkimuksen tulos maarittaa yleisten merkitysverkostojen

maaran.
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7/ TUTKIMUKSEN TULOKSET

7.1 Yksil6kohtainen merkitysverkosto

Jokaisen haastateltavan aanitetty haastattelu litteroitiin sanatarkasti ja tama
materiaali jaetiin sisaltd- ja merkitysyksikoiksi edella kuvatun fenomenologisen
erityistieteen analyysimenetelman mukaisesti. Haastateltavien kokemukset
nayttaytyivat monenlaisina. Tassa luvussa esitellaan tarkemmin, miten
sisdltdalueet ovat kaikista haastatteluista hahmottuneet ja kuvataan
yksilokohtaisen merkitysverkoston muodostumista litteroidusta
haastatteluaineistosta.  Alaluvuissa on ensin  esimerkki litteroidusta
haastattelutekstista yhden merkitysyksikon osalta ja heti sen jalkeen kuvattuna
yksilokohtainen merkitysverkosto. Liitteessa 1 on kuvattu jokaisen haastateltavan
yksilokohtainen merkitysverkosto kokonaisuudessaan ja liitteessa 3 on kuvattu
kaikki haastattelujen sisaltoalueet ja niista muodostetut sisaltdaluekokonaisuudet
eli merkitystihentymat. Tutkimukseen osallistuvien nimet on muutettu

anonymiteetin suojaamiseksi.

7.1.1 Iltsetuntemuksen sisaltoalue

Itsetuntemusta kuvattiin paivakodin johtajien kokemuksissa itsensa johtamisessa
paljon. Itsetuntemuksen kautta kehittyy itseluottamus ja varmuus tyossa.
Tunnistaen omat vahvuudet johtamisessa han voi niiden avulla edistaa omaa
kehittymistaan. Jotta paivakodin johtajan tyossa kehittyy, tarvitaan myods
kehittymismyonteista otetta ja omien kehittymistarpeiden tunnistamista. Jo itse
se, etta kokee tekevansa tarkeaa tyota luo myonteisen kierteen ammatillisen
itsetunnon kehittymiselle.

Paivakodin johtaja Paula kuvaa itsetunnon sisaltdaluetta seuraavasti:

No semmoinen ajatus on, ettd itsensa johtaminen lahtee siitd, etta tuntee
itsensa ja tuntee omat vahvuutensa ja mydskin ne asiat, joissa tarvii vahan
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sita potkua, ettd ymmartaa, etta on myoskin niita asoita, joissa tarvii kehittya.
Mutta ite 16ydan niitd omia vahvuuksia vahan heikosti.
Itsetuntemus on hanen mielestaan tarkea itsensa johtamisessa. Kun tuntee
itsensa hyvin tietdd myos omat vahvuutensa. Han tuo esille, etta tulee myos
ymmartaa ne asiat, joissa tarvitsee kehittymista. Omia vahvuuksia han tunnistaa
heikosti.

Itsetunto nayttaytyi haastatteluaineistossa itsensa  johtamisen
nakokulmasta omien taitojen kehittamisena ja itsensd haastamisena. Kuten
Paula edella tuo ilmi, niin omat vahvuudet ja niiden hydodyntaminen tydssa edistaa
itsensa johtamisen taitojen kehittymista. Itsensa tunteminen auttaa myos

oikeiden tyotapojen loytamiseen ja oman johtajakuvan kehittamiseen.

7.1.2 Tyossa saatu ja annettu tuki ja palaute sisaltdalue

Haastateltavat arvostivat ty0ssa saatua tukea ja palautetta erittain paljon ja
kokemukset tasta sisaltdaluekokonaisuudesta tulivat esille jokaisessa
haastattelussa. Paivakodin johtajat kuvasivat itsensa johtamisen kokemuksiin
littyen tyossad saadun ja annetun tuen ja palautteen toteutuvan lahinna
keskusteluina, mutta myds oma pitkd tyokokemus nahtiin itsensa johtamista
tukevana tekijana. Kokemuksia tuen tarpeesta tuotiin esille esimerkiksi
avuntarpeena rutiininomaisten tyotehtavien tekemiseen, johon talla hetkella
johtajan tydssa kuluu paljon aikaa. Saatu ja annettu tuki ja palaute on antanut
kokonaisuudessaan voimaa jatkaa eteenpain ja varmuutta omasta johtajuudesta.

Nain paivakodin johtaja Tiina kuvaa tydssa saatua tukea:

Aina ne on kohtaamisia toisen kanssa kun on ollut epavarmuutta alussa ja
semmoista herkkyytta paljon, niin on saanut kokeneemmalta kollegalta sita
ikdan kun hei nyt tda on asia, ja pitaa teflonia vaan, etta kylla tadstd mennaan
et ala ota iholle tatd ja opetellu sellaista ettd tda on asia naita tulee
monenlaisia.

Toisilta saatu tuki on jaanyt parhaana itsensa johtamisen kokemuksena mieleen.
Apu tyduran alussa ja tuki vaikeissa tilanteissa on antanut vahvistusta siihen,
miten toimia ja miten kasitella vaikeita tunteita. Han kertoo, etta pienikin tuki on
merkityksellinen ja positiiviset kohtaamiset eri tydelaman tilanteissa ovat jaaneet

mieleen.
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7.1.3 Paivakodin johtajan tyo sisaltdalue

Paivakodin johtajan ty0 nayttaytyi itsendisena pedagogiikkaan painottuvana
asiakastyona, jossa omaa johtajuuskuva koettiin merkityksellisena. Itsenainen
tyo edistaa itsensa johtamisen taitoja.

Seuraavassa paivakodin johtaja Tiina kuvaa paivakodin johtajan tyota:

Ja tota sitd ma niin kuin koen ettd olen palvelualalla, Ma palvelen mun
tyontekijoita, asiakkaita, huoltajia. Mun tehtdva on varmistaa ne resurssit ja
sen kaltaiset siten ettd he voi tehda sita tyéta hyvin ja toisaalta kannustaa ja
katsella.
Han varmistaa henkilostoresurssin, palvelee asiakkaita ja tyontekijoita seka
kehittaa yksikon toimintaa tyon sujuvuuden varmistaen.

Kuvaukset haastatteluaineistossa paivakodin johtajan tyon sisaltdalueesta
keskittyivat tyon itsenaisyyteen ja vapauteen muokata tyota itse. Tyota kuitenkin
raamittavat tyonantajan maarittamat aikataulut, joiden toteuttaminen vaatii
itsensa johtamisen taitoa. Tasta sisaltdalueesta I0ytyy suoria litteroidun
haastatteluaineiston kuvauksia hyvin vahan, vaikkakin sisaltdalue on esilla
aineistossa koko ajan. Yleisen merkitysverkoston muodostamisen vaiheessa
tuleekin pohtia, ettda onko tarpeellista itsensa johtamisen paivakodin johtajan
tydssa kuvata nain laajaa sisaltdaluetta. Yksilokohtaisen merkitysverkoston
kuvauksessa tama sisaltbalue puoltaa paikkaansa, koska jokaisen
haastateltavan itsensa johtaminen paivakodin johtajana ja tyd on yksilotasolla

erilainen.

7.1.4 Tyohyvinvointi sisaltdalue

Tyohyvinvoinnin sisaltdalueen kokemukset liittyivat ensi sijassa ajanhallintaan,
tydon rajaamiseen ja tyOtehtavien priorisoinnin vaikeuteen, joita kaikki
haastateltavat toivat esille. Muita tahan sisaltdaluekokonaisuuteen kuuluvia
sisaltdalueita olivat: vaikeat tilanteet ja uuvuttava vuorovaikutus, tauot ja
palautuminen, tiedostamaton minitauko, pysahtyminen ja ajattelu, stressi ja tyon
itsenaisyys. Tyon itsenaisyys vaatii itsensa johtamisen taitoja, jotta hallitsee tyon
rajaamisen, aikatauluttamisen ja pystyy jarjestelemaan tyotehtavia prioriteetin

mukaisesti.
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Paivakodin johtaja Marja kuvaa tyon rajaamista ja tyotehtavien priorisoinnin

vaikeutta haastattelutekstissaan:

Kylla tassakin vaikuttaa se resilienssi, et missd sanotaan nyt vaikka, et jos
niin kuin nukkuu huonosti, niin sen oman aikataulun pitdminen voi olla silloin
haasteellisempaa ja sitten, kun taas voi hyvin niin se menee ja sujuu
eteenpain, et tota tdssa tydssa on niin paljon &killisia tehtavia tulee, etta
vaikka sulla on se suunniteltu, niin sun taytyy osata niist suunnitelluista
luopua ja teha ja miettia mihin kohtaan ma saan tehtyy sen tyon, ettei se oo
se, ettd miten ma taas pidennan paivaa. Pitda huolehtii myds siitd omasta
hyvinvoinnista ja osata sulkee sit se tyd pois sen tyopaivan jalkeen.

Han huolehtii omasta hyvinvoinnistaan ja ymmartaa sen, etta hyvinvoinnin

ollessa heikko pitad hyvaksya, ettei suunniteltu aikataulu valttamatta toteudu.

Han sulkee tydasiat pois mielesta tydpaivan paatyttya.

7.1.5 Muutokset toimipisteessa sisaltdalue

Kaikkien haastateltavien kokemukset liittyivat jonkinlaisiin muutoksiin omassa
toimipisteessa ja aineistossa useita merkitysyksikoita muutoksen sisaltoalueelta.
Itsensa johtaminen paivakodin muutostilanteessa sisaltdalueelta mainittiin uuden
toimintakulttuurin johtaminen, epavarmuus oman toimipisteen
yksikkOrakenteesta, toimipisteiden valinen epatasa-arvo liittyen erilaisiin
johtamisrakenteissa tehtyihin muutoksiin seka itsensa johtamisen taito
muutostilanteessa.

Paivakodin johtaja Paula kuvaa seuraavaksi kokemusta johtamisrakenteen

muutoksesta yksikdossaan:

Ja hyvin niin kuin mun johtamiseen on vapauttava elementti tda kolmostason
varajohtaja. Kun ma sain sen tanne uuteen taloon, niin ma koen, etta mun
tydaikaa ja johtamista on vapautunut ellaisille asioille joita ma koen
merkitykselliseksi esimerkiksi se ettd mulla on aikaa kayda tuolla ryhmissa
jaet mulla on aikaa jutella ja tutustua mun henkils6t6on jotka oli silloin
aikanaa harvinaista. Ma alkuun vahan pelkasinkin, kun mulle tuli toi
varajohtja, kun ma oon jotenkin sellainen etta tykkaan pitda kaikki langat
kasissa niin kuinka paljon ma osaan luovuttaa ja antaa sit vastuuta. Tarvittiin
sellainen suunnitelma, et me sovittiin mitka asiat kuuluu varajohtajalle ja
mitka mulle.

Yksikon johtamisjarjestelyt tukevat Paulan tyota. Hanella vapautuu tydaikaa
keskusteluun lasten ja henkilokunnan kanssa. Aikaisemmin varajohtajuus oli

jarjestetty toisella tavoin ja talldin Paula ei ehtinyt tehda asioita, joita kokee
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merkitykselliseksi. Paulan pelkasi, miten onnistuu paastamaan irti
tyotehtavistaan, mita on aiemmin tehnyt. Yhteinen sopimus auttoi tilannetta ja

Paulalla ja hanen varajohtajallaan on nyt toimiva tyonjako.

7.1.6 Paivakodin johtajan tyon rakenteet sisaltoalue

Paivakodin johtajan tyohon muodostetut rakenteet antavat raamin johtamistyolle
ja itsensa johtamiselle siina. Paivakodin johtajan ja varajohtajan sujuva yhteistyo
ja yhteistydlle sovittu tydnjako kuvattiin kaikissa haastatteluissa todella tarkeana.
Tama johtuu myos siita, etta yhteistyotapojen paivittamisen tarve tuli yksikon
johtamisrakenteen muutoksen myota ajankohtaiseksi. Kaiken kaikkiaan
haastateltavat kuvasivat varajohtajan tehtavid pedagogisena tukena, yhteisen
toimintakulttuurin edistajana, sijaisjarjestelyiden hoitajana, reflektointiapuna tai
tyotehtavien jakajana. Kun johtamisjarjestely oli toisenlainen eli kun varajohtaja
tyoskenteli varajohtajuutensa ohella lapsiryhmassa, ei vastaavaa tyonjakoa
voinut tehda.

Tyon rakenteiden merkitysta kuvattiin haastatteluissa tyon suunnitteluna,
tavoitteiden asettamisena seka tyotehtavien delegointina. Myos kokousrakenteet
ja muut sovitut toiminnan rakenteet liittyivat tahan sisaltdaluekokonaisuuteen.

Paivakodin johtaja Laura kuvaa johtajan ja varajohtajan ty6tehtavien jakoa

seuraavasti:

Tota me ollaan siis kaytetty tyotehtavan kuvausta, joka ei kauheesti avaa.
Ollaan sovittu tietyt tehtavat, jotka varajohtaja hoitaa ihan oma-aloittaisesti,
kuten sijaisrumba. Ma oon sanonu, ettd ma voi tota teha aamun tarvittavat
sijaistilaukset ja sit, han hoitaa klo 8 eteenpain. Tietenkii henkildkunta
iimoittaa mulle poissaolot ja muut, mut han hoitaa tosi taitavasti. Nyt
varajohtaja on ollut tén viikon pois ja ma olin ihan ooh sijaistilausten kanssa.
Juu, ja sit han osaa, han on jotenkin semmonen, hanellda on maalaisjarkea ja
sit han pystyy hahmottamaan tilanteet. Se mika on ollut hyva, niin hanelle on
resurssoitu lapsiryhmatybaikaa ja han on tehnyt ryhmissa pedagogista
ohjausta tosi paljon, mista henkilokunta on ollut tyytyvainen.

Varajohtaja tukee Lauran johtajuutta erinomaisesti. He ovat jakaneet
tydtehtavat keskendan. Varajohtajan kanssa tyOskentely on sujuvaa. Myos
henkilokunta on tyytyvainen pedagogisen ohjauksen tyon jakoon.

Kuvaan taman sisaltdalueen kohdalla myos paivakodin johtajan tyossa ja

itsensa johtamisessa esiintyvia ristiriitaisia tavoitteita. Tydn tavoitteellisuus on
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haasteellista, jos tavoitetta ei ole mahdollista saavuttaa. Paivakodin johtaja Outi

kuvaa seuraavaksi ristiriitaisia tyon tavoitteita seuraavasti:

Jos tutkit lakisaateisia vasuja, niin sielldhan luvataan itse asiassa aika hurjan
paljon ja jos ajattelet, etta joo naa on meidan tavoitteita, mutta se on myés
nykyaan sitovaa, vasu ei oo jotain sellaista, etta tota kohdin pyritaan vaan
meidan on lakisaateinen velvoite tayttaa se. Jos sulla ei a) ole henkilokuntaa
ollenkaan tai sit se ei ole kelpoista, joka ei tieda edes mita kohti pitdd menna
ja vastuu silloin on paivakodin johtajalle et mihin suuntaan han johtaa sita
paivakotia.

Han nakee ristiriidan varhaiskasvatuksen arjen ja
varhaiskasvatussuunnitelman tavoitteiden valillda. Paivakodin toteuttamasta
varhaiskasvatuksesta on ensi sijassa vastuussa paivakodin johtaja, mutta
henkilokunnan saatavuus asettaa tavoitteiden saavuttamiselle ongelmia. Jos
henkilokunta ei tieda mihin tyolldan tulee pyrkia tai mita tavoitteita esimerkiksi
varhaiskasvatussuunnitelma maarittaa, niin toiminnan suuntaa korjataan. Han

ohjaa henkildokuntaa ja kiinnittaa heidan huomionsa tarkeisiin asioihin.

7.1.7 Tyohon vaikuttavat arvot sisaltdéalue

Tyossa esille tulevia itsensa johtamiseen liittyvia arvoja mainittiin haastattelussa
kohtaaminen ja Ia&sndolo, johtajan antama esimerkki arvopohjaisesta
tydskentelysta, tasapuolisuus, varhaiskasvatuksen merkityksellisyys, luottamus,
yhteisOllisyys seka tasa-arvo ja yhdenvertaisuus.

Seuraavassa paivakodin johtaja Marja kuvaa omaa arvomaailmaansa:

Se on tas tydssa se merkityksellisyys, se nakyy miten merkityksellinen taa
tdssa yhteiskunnassa on. Se ketd varten me ollaan taalla, se pitaa olla
kaikilla tiedossa. Se etta pitaa olla tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ja jokainen
saa tulla tydyhteisdon ja olla se, joka han on. Ei niin etta saa kayttaytya miten
haluaa, vaan voi olla se mika on.

Hanen mielestaan varhaiskasvatus on merkityksellista
yhteiskunnassamme. Han sanoo, etta kaikkien tulee muistaa miksi teemme tata
tyota. Toinen tarkea arvo hanelle on tasa-arvo ja yhdenvertaisuus. Jokainen saa

hanen tydyhteisdssaan olla se kuka on.
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7.1.8 Paivakodin johtajan tyon sirpaleisuus sisaltdalue

Kaikki paivakodin johtajan toivat esille tyon sirpaleisuuden ja erityisesti
kokemukset tyotehtavien priorisoinnista, viestinnan haasteista (digitaaliset
tydvalineet ja viestinta), johtajan Iasnaolon tarpeesta ja kelpoisen henkildkunnan
|0ytamisesta.

Paivakodin johtaja Tiina kuvaa digitaalisen maailman sekavuutta

seuraavasti:

Jotkut jarjestelmat tuntuu valilla ettd ooh, ma en nyt yhtaan jaksais ettii jotain
ohjetta ja katsoa sita rauhassa, kun tuntuu ettei oo ikina aikaa, niin ku siihen
pitdisi ottaa vaan, etta okei nyt ma luen tan ihan rauhassa niin sit ma osaan
tehda tan. Ehka. Mut et kaikki semmoset, niin kun koko ajan uuden
jarjestelman haltuun otto, niin se ei oo mulle mukavaa, vaikka ma nyt selvian
tietokoneen kanssa suht, mut jotenkin tuntuu, etta sita on tullut niin paljon ja
se mikd on sekavaa etta onko jokin asia one drivessa vai milla asemalla, etta
meilld on niin ja sitten on teams- kokouksia ja teamsissa tieto on niin
hajallaan etta meilla ei ole mitaan selkeytta on niin monta jarjestelmaa missa
voi pyroittaa ja missa tyontekijat pyorittaa toiset siella ja toiset taalla niin se
on ehka kanssa. Digimaailman sekavuus on hirveeta.

Tiina kuvaa digitaalisten valineiden lisaantymista tyossa seka tiedon
hajaantumista eri tallennuspaikkoihin. Han tuo esille myos miten paljon
sekavuutta henkilokunnalle syntyy, kun he eivat tieda mista mikakin tieto 10ytyy.
Uuden jarjestelman ohjeisiin tutustuminen ja sen oppiminen vaatii aikaa ja
rauhoittumista. Tiina kokee, ettei tata aikaa ole helppo l6ytaa.

Paivakodin johtaja Outi kuvaa tyon sirpaleisuutta ja tyotehtavien

priorisointia seuraavasti:

Tulee kaikenlaisia puheluista, ovesta kavelee sisaan henkilokuntaa milloin
vanhempia milloin sdhkdédmiehia ja milloin mitakin.. mita nyt vain voi keksia ja
kavelee ovesta sisaan ja kysyy, etta kai sulla on nyt aikaa.. Samalla tavalla
lankojen kautta tulee aika paljon, etta tosti tietoisesti taytyy sit priorisoida. Ja
se mitd ma ajattelen mihin ma haluan priorisoida on henkiléstén hyvinvointi.
Se, ettd meilla on riittavasti henkilokuntaa, etta heilld on turvallinen olo. Se,
ettd heilld on turvallinen olo ja he kokee, ettd he tulevat kuulluksi omassa
tydssaan ja voivat vaikuttaa siihen, niin silloin myds lasten hyvinvointi kasvaa
kohisten. Koska jos henkildkunta on epavarma siitd, ettd mitd tanaan
tapahtuu ja kuinka asiat ratkee, niin tote ei siin oo niin kui heilla riitd energiaa
taysipainoiseen varhaiskasvatustyéhon, jos on epavarma olo.

Paivakodin johtajan tyon sirpaleisuus nayttaytyy hanelle erilaisina
ennakoimattomina kohtaamisina. Vanhemmat, kiinteistohuolto tai henkilokunta
tuovat asiansa esille aikaa sopimatta. Han vastaa myos useisiin puheluihin ja
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sahkopostiin tydpaivan aikana. Han haluaa, etta henkildkunnalla on turvallinen
olo ty0ssadan ja siksi han priorisoi henkilokunnan kanssa keskustelun
ensisijaiseksi. Han ei halua, etta henkilokunnalla on epavarma olo siita, miten tyo

pitaisi tehda.

7.2 Yleinen merkitysverkosto

Tutkimuksen kiinnostuksen kohteena on ollut itsensa johtamisen kokemukset
paivakodin johtajan ty0ssa. Viiden haastattelun aineisto on yksilokohtaisten
merkitysverkostojen muodostamisen jalkeen edennyt yleisten
merkitysverkostojen luomiseen. Tama on analyysin toinen vaihe, jolloin
yksilokohtainen merkitysverkosto muodostaa ehdotelman yleisesta tiedosta.
Analyysin toisen osan eli yleisen merkitysverkoston muodostuminen jokaisen
haastateltavan kohdalta on kuvattu liitteessa 2.

Perttula (1996) muistuttaa, ettd metodin toisessa vaiheessa on kyse ilmion
olemuksen hahmottamisesta, joka toteutuu mielikuvatasolla tapahtuvan
muuntelun  metodin  avulla. Tutkija prosessoi mielessaan erilaisia
merkitysyhdistelmia etsien ja muunnellen kunkin merkityksen sisaltdvan yksikon
valttamatta edellyttamat merkitykset. Nama valttamatta edellytetyt merkitykset
tekevat kokemuksesta juuri kyseisen kokemuksen.

Tassa alaluvussa esitetty yleinen merkitysverkosto  muodostui
sisaltdalueittain seuraavasti: Itsetuntemus, tyosta saatu ja annettu tuki ja palaute,
tyohyvinvointi, muutokset, itsensa johtamista tukevat tyon rakenteet, tyohon
vaikuttavat arvot ja paivakodin johtajan tyon sirpaleisuus. Sisaltdalueet ovat
osittain samat kuin yksilokohtaisten merkitysverkostojen kohdalla, mutta nyt
paivakodin johtajan tyon sisaltdalue on jaanyt pois, koska yleisen tiedon alueella
se hahmottuu kaikkien sisaltdalueiden viitekehykseksi. Edella luetellut yleisen
merkitysverkoston sisaltdalueet on muodostettu kullekin haastateltavalle
analyysissa rakentuneista yleisista merkitysverkostoista. Tein siis analyysin
ensin kunkin haastateltavan kohdalla loppuun asti ja sen jalkeen myos
sisaltdalueittaiset yleiset merkitysverkostot ja viimeiseksi muodostin yhdistetyn
yleisen merkitysverkoston. Mielestani tama oli selkein tapa toimia ja samalla
aineisto jarjestyi yksilokohtaisesta yleiseen ensin suppeammassa muodossa

ennen koko aineiston kokoavaa yleistd merkitysverkostoa. Nain varmistin myds
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sita, etta aineistossa sailyi aito ja alkuperainen haastateltavan esille tuoma
kokemus. Seuraavana esitan siis paivakodin johtajien kokemuksia itsensa
johtamisesta yleisen merkitysverkoston:

Johtamisty0ssa paivakodin johtajan edustamat arvot nakyvat arvotekoina ja
oman arvopohjan mukaisena johtamistyylind. Johtaja saa energiaa tyohonsa
omien arvojen mukaisesta tyoskentelysta. Kohtaaminen ja lasnaolo lisaavat niin
lasten kuin aikuisten hyvinvointia. Lapsen hyva paiva muodostuu kaikkien heita
ymparoivien aikuisten sensitiivisesta vuorovaikutuksesta. TyOssa esiintyva
arvoristiriita sen suhteen, ettd toimiiko paivakodin johtaja kohtaavan ja lasna
olevan johtajan tavoin vai onko tavoitettavissa, mutta ei fyysisesti paikalla oleva
johtaja, vaikuttaa tyon tasapainoon. Itsensa johtaminen on vaativa tehtava, kun
henkiloston ja tyonantajan odotus tyontekemisen tavoista on erilainen. Muita
paivakodin johtajuudessa tarkeitd arvoja ovat tasapuolisuus, luottamus,
yhteisollisyys ja tasa-arvo sekd yhdenvertaisuus.

Paivakodin johtajan ty0 perustuu luottamukseen ja yhteiseen, koko
henkilokuntaa osallistavaan keskusteluun. Keskusteluun panostaminen on
itsensa johtamisen tapa edistdd henkilokunnan hyvinvointia. Hyvinvoiva
henkilokunta tekee tyonsa hyvin ja talldin myos laadukas varhaiskasvatus
toteutuu. Kollegan kanssa keskustellessa paivakodin johtaja puolestaan saa
erilaisia nakokulmia asioihin, voi kayda lapi samantyyppisia kokemuksia seka
kuulla erilaisista tyotavoista. Reflektiivinen keskusteluapu ja vertaistuki lisaavat
itseluottamusta johtajan tyossa. Omat johtamislinjaukset saavat vahvistusta
huomatessa kollegan toimineen samoin. Kollegan tuki tuo itsensa johtamiseen ja
tydhon varmuutta. Saamalla ja antamalla vertaistukea edistetdan mydés oman
tyoidentiteetin positiivista muodostumista. Autetuksi tuleminen opettaa miten
toimia eri tilanteissa, kasitella vaikeita tunteita tai miten johtaa itseaan. Pienikin
tuki on merkityksellinen ja edistdd kaikkien onnistumista. Erityisesti tyon
haasteellisissa tilanteissa apu ja tuki on tarpeen. ltsensa johtaminen on samalla
myo0s itsesta huolehtimista ja tarvittaessa avun hakemista itselle. Talldin kollegan
kanssa kayty keskustelu ja vinkit tilanteen ratkaisemiseksi ovat tarkeita.

Saatu palaute lisda rohkeutta astua mukavuusalueensa ulkopuolelle.
Itsensa haastamista ja uteliaan asenteen ylla pitoa tarvitaan uuden oppimisessa.
Palauteen avulla saa peilauspintaa sille minkalaisena oma johtajuus nahdaan.

Positiivinen palaute liittyen johtajakuvaan tai johtajan osaamisalueisiin kannustaa
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kehittamaan omaa johtajuutta. Tyossa saatu palaute ja tuki kehittavat itsensa
johtamisen taitoja edistden itsensa haastamista ja omien vahvuuksien esille
tuomista.  Henkilokohtaisten  vahvuuksien ja kehittymisen kohteiden
ymmartaminen itsetuntemuksen avulla vaikuttaa itsensa johtamiseen. Omien
vahvuuksien hyodyntaminen tydssa tai itsensa kehittamiseen panostaminen on
jatkuvaa oppimista. Itsetuntemus on tarkea itsensad johtamisen tyokalu.
Tunnistaessaan esimerkiksi itselle stressia aiheuttavat tyon osa-alueet, on
helpompi hallita niita.

Paivakodin johtajan tyo on itsenaista tyota, jossa oman tydajan ja - maaran
suunnittelun vapaus tarkoittaa samalla omaa vastuuta tehtavien ja ajankayton
rajaamisesta. TyOajan tasapainoinen kayttd vaatii suunnittelua, jotta oma
jaksaminen ja kyky suoriutua tehtavistaan sailyy. Erilaiset ajanhallinnan
digitaaliset valineet, kuten sahkdinen kalenteri, tydlistat ja muistilaput, auttavat
tydn organisoinnissa. Tyoajan suunnittelun avulla valttda tydn kasaantumisen ja
stressin seka valmistautuu ennakolta toimikauden aikana saannollisesti toistuviin
tyotehtaviin. Tyosta palautumisesta huolehtiminen on myos itsensa johtamista.
Tyosta voi palautua myods tydpaivan aikana rajaamalla saavutettavuutta
esimerkiksi sulkemalla puhelin hetkeksi tai pitamalla taukoja. Tauon voi pitaa
my0s huomaamatta tekemalla jotain epaolennaista, kuten vaikka tyopoydan
siivous, tehtavasta toiseen siirryttaessa. Erilaiset tauot auttavat kirkastamaan
ajatukset. Omasta tyohyvinvoinnistaan voi huolehtia ensi sijassa vain itse.
Tehdakseen paivakodin johtajan tyota pysahtyminen ja ajattelu ovat pakollisia
itsensa johtamisen tekoja.

Paivakodin johtajan tyokentta on sirpaleinen, pirstaleinen, vaikea ja
epaselva. Monenlaiset eri tehtavat vaativat paivakodin johtajan huomiota,
muistettavia asioita on paljon ja paivittain eteen tulee tehtavia, jotka eivat ole
tuttuja, mutta ne pitda vain ratkaista. Paivakodin johtajalta vaaditaan nopeaa
sopeutumiskykya tyotehtavien muuttuessa akillisesti. Suunnitellut ja akuutit
tyotehtavat vaihtelevat tyopaivan aikana. Akuutit tehtavat siirtavat suunniteltujen
tydtehtavien tekemisen tulevaisuuteen. Ajanhallinta on talldin haasteellista.
Joustava tyon aikataulutus edistaa tyotehtavien valmiiksi saattamista. Hairiéton
tyoskentely on tarkeaa, koska silloin keskittyminen tyotehtavaan sailyy. Erityisesti
aikataulutetut tyotehtavat vaativat hairiotonta tyoskentelya. Etatyossa taman

tyyppinen tyoskentely onnistuu, jos etatydpaivan pitaminen on mahdollista.
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Henkildkunnan toistuva asioiden varmistaminen ja johtajalta kysyminen ei ole
itsendinen tyOtapa. Nain kuitenkin tapahtuu johtajan ollessa helposti
saavutettavissa toimistoltaan. Henkilokunta kaipaa lahijohtamista paljon.
Paivakodin johtaja ei voi hoitaa tyotaan, jos tekee lahijohtamista koko ajan, joten
han tasapainoilee riittavan lahijohtamisen ja tavoitettavuuden valilla. Yhdessa
sovittujen rakenteiden ja ohjeiden avulla saadaan tyOpaikalle luotua yhteista
toimintakulttuuria, jossa jokaiselle suodaan tyorauha.

Haasteellisissa tilanteissa rauhallinen asioiden selvittely edistaa koko
tyoyhteison hyvinvointia. Talloin itsensa johtaminen tarkoittaa pysahtymista
miettimaan mita on tapahtunut. Pysahtymisen ja hengittamisen lisaksi keskustelu
auttaa jasentamaan tapahtunutta. Avun kysyminen ja toimintaohjeen saaminen
edistaa asian selvittamista. Monenlaiset tilanteet kuuluvat paivakodin johtajan
tydhon. Hankalia tilanteita voivat olla esimerkiksi tehdyt virheet tai
epaonnistuminen vuorovaikutustilanteissa. Tapahtuneisiin virheisiin voi aina
palata ja niista voi keskustella, virheita ei tarvitse pelata. Ihmiset ovat erilaisia ja
itsensa johtamisen taidot ovat kullakin erilaiset esimerkiksi stressitilanteessa.

Vahvat tyon rakenteet tukevat itsensa johtamista paivakodin johtajan
tydssa. Ohjeet linjaavat mita tulee milloinkin tehda, kokousrakenteet raamittavat
ajankayttoa seka asioiden kasittelyjarjestysta ja muutoinkin yhteisesti sovitut
saannot tuovat esille sen mika on toivottu itsensa johtamisen suunta. Itselle
asetetut tavoitteet ja padmaarat ovat jo sellaisenaan itsensa johtamisen kannalta
tarkeitd. Varhaiskasvatuksessa tyon tavoitteita asetetaan valtakunnallisesti,
kunnallisesti ja toimipistetasolla varhaiskasvatussuunnitelmissa. Tavoitteissa
pysyminen ja tavoitteellisen toiminnan toteuttaminen vaativat itsensa johtamisen
taitoa. Toisaalta tavoitteet voivat olla myos ristiriitaisia arjen tyon kanssa.
Varhaiskasvatussuunnitelma tai -laki maarittavat useita pedagogisia velvoittavia
tavoitteita, joiden toteuttamiseen tarvitaan kelpoinen ja osaava henkilokunta. Jos
kelpoista henkilokuntaa ei |0ydy, niin tavoite jaa velvoittavuudestaan huolimatta
saavuttamatta.

Muutoksen  johtaminen  vaatii  jamakkyytta, karsivallisyytta ja
pitkdjannitteisyytta, jotta asiat etenevat. Paivakodin kehittdmisen suunnasta
paattaa viime kadessa paivakodin johtaja. Muutostilanteessa saatu tuki
esimerkiksi koulutuksen tai tydonohjauksen muodossa edistaa itsensa johtamisen

taitojen kehittymista. Toimintakulttuuri ja johtajuus kehittyvat muutostilanteessa
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hiljalleen ja paivakodin johtaja kuulostelee mihin suuntaan kannattaa edeta.
Muutoksiin liittyy myos tehtavanjaon tarkastelu. Paivakodin johtajan ja
varajohtajan valinen tyonjako muodostuu kunkin toimipisteen tarpeista lahtien.
Varajohtaja on johtajan lahin tuki johtamistyossa. Taten on tarkeaa, etta myos
henkilokunta tietaa mitka tehtava ovat johtajan ja mitka varajohtajan vastuulla.
TyOnjaossa sovitaan fyysisesta tyonteon paikoista, omista kokousrakenteista,
pedagogisesta ohjauksesta ja yleisesti toimipisteen sen hetken tarpeista ja
tulevaisuuden suunnasta. Tyossa tapahtuva delegointi ja sen luodut rakenteet
liittyvat tyontekijan tyotehtavaan tai osaamiseen. Itsensa johtamisen taito on
tarpeellinen omista vanhoista tehtavista Iuovuttaessa tai delegoitavien
tehtavakokonaisuuksien hahmottamisessa. Tyotehtava on vaikea luovuttaa
toiselle, jos sita on tehnyt pitkdan tai jos tyotehtava on wuusi, niin
tehtadvakokonaisuudet ovat viela epaselvat eikd tiedeta mita tyotehtavia voisi

delegoida.
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8 POHDINTA

8.1 Teoreettinen pohdinta

Tassa luvussa liitan tutkimuksessa esitettya teoreettista tietoa vyleisen
merkitysverkoston kuvaukseen. Perttula (1996) toteaakin, ettd tutkittaessa
kokemusta tutkijalla taytyy olla jokin teoreettinen tai kasitteellinen konstruktio,
johon han ilmiéta suhteuttaa. ltsensa johtamisen ilmié paivakodin johtajan tyossa
on kasitteellinen kokonaisuus, jota kdytan pohdintani tukena.

Tutkimuskysymykset liittyivat siihen, minkalaisia kokemuksia paivakodin
johtajat tuovat itsensa johtamisesta esille seka myds siihen, etta mita naiden
kokemusten perusteella voidaan sanoa itsensa johtamisesta paivakodin johtajan
tydssa. Perttula (1996) esittaa, etta riittava yhdenkaltaisuus yleisen aineiston
tiedossa voi muodostua yleiseksi tiedoksi tutkittavasta ilmiosta. Tutkimalla taman
tutkimuksen yleista merkitysverkostoa ja sen kokemuksiin liittyvia kuvauksia
erottautuivat tyon sirpaleisuuteen, tyohyvinvointiin, itsetuntemukseen, tukeen ja
palautteeseen, muutoksiin ja tyon rakenteisiin seka arvoihin liittyvat itsensa
johtamisen kokemukset. Naita kokemuksia johtajat kuvasivat yhdenmukaisesti,
mutta eri asioita korostaen.

Yleinen merkitysverkosto tuo siis itsensa johtamisen paivakodin johtajan
tydssa esille monipuolisena ja laajana tyotapana tai johtamistydn eri osa-alueisiin
littyvana tekijana. Fonsénin (2012) mukaan pedagogista johtamista voidaan
tarkastella neljan ulottuvuuden avulla. Nama ulottuvuudet, organisaatiokulttuuri,
konteksti, johtajan ammattitaito tai substanssiosaamisen, tulivat esille myos
haastateltavien kokemuksissa. Erityisesti oman varhaiskasvatusyksikon tilanne,
konteksti, jossa tyota tehdaan, on itsensa johtamisen paivakodin johtajan tyossa
vahvasti vaikuttava tekija ja nakokulma, jonka kautta itsensa johtamista voidaan
tarkastella. Erilaiset johtamis- ja yksikkdrakenteet, joissa paivakodin johtajat

tydskentelivat, muodostavat itsensa johtamiselle mahdollisuuksia, mutta myos
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haasteita. Suurten yksikdiden suoma vahvempi varajohtaja tuki antaa paivakodin
johtajalle mahdollisuuden painottaa tarkeaksi kokemaansa keskustelun ja
vuorovaikutuksen arvoa, jonka kaikki haastateltavat toivat esille. Toisissa
yksikoissa tama onnistui ja toisissa ei johtuen erilaisesta yksikko- ja
johtamisrakenteista. Haasteeksi muodostui paivakodin johtajan ja varajohtajan
vahaiset mahdollisuudet kayttda tydaikaansa yhteisen keskustelukulttuurin
rakentamiseen. Fonsénin (2012) pedagogisen johtamisen ulottuvuuksien mallin
substanssiosaamisen ulottuvuuden mukaisesti haastateltavat mainitsivat myos
henkiloston pedagogisen ohjauksen tarpeen. He kokivat, ettd omaa
substanssiosaamista tuli vahvistaa ja pedagogista ohjausta entisestaan lisata,
koska aina ei ole itsestaan selvaa, etta henkilosto hallitsee pedagogisen osan
tyotaan.

Yleisella tasolla paivakodin johtajien kuvaamien kokemusten perusteella
voidaan sanoa itsensa johtamisen liittyvan ensi sijassa tyOhyvinvoinnin
sisaltdalueisiin. Kokemuksia itsensa johtamisesta kuvattiin ajanhallinnan,
tyotehtavien organisoinnin, palautumisen ja taukojen, tyon ja vapaa-ajan
rajaamisen seka pysahtymisen ja ajattelun kaltaisissa haastattelun sisalldissa.
Itsensa johtaminen huolehtimaan omasta hyvinvoinnista nahtiin itsenaisessa
paivakodin johtajan tydssa vastuulliseksi tehtavaksi, mutta toisaalta myos
tehtavaksi, jota kukaan muu ei voi hoitaa. Itsensa johtamisen "moottorina” tai
edistajana tyohyvinvoinninkin kannalta kuvattiin tydssa saatu ja annettu tuki ja
palaute. Onnistunut tuen saamisen kokemus vahvisti paivakodin johtajan
ammatillista itsetuntoa sekd kehitti itsetuntemusta. Osaamisen kautta
minapystyvyys kasvoi ja positiivinen asenne tydhon syntyi. Rossin (2015) itsensa
johtamisen kehitysprosessin mukaan merkitykselliset kokemukset edistavat
itsensa johtamisen kehitysprosessia lisaten motivaatiota. Toisaalta Hanhimaen
ym. (2023) mukaan ty0ssa saatu tuki on merkityksellista myos ammatillisen
kehittymisen nakokulmasta. Ammatillinen itsensa johtaminen vahvistuu saadun
ja annetun tuen ja palautteen avulla. Ennen kaikkea kokemus keskustelun kautta
saadusta tai annetusta tuesta tai palautteesta tuotiin haastatteluissa esille
monessa kohdin.

Kokemukset paivakodin johtajan tyon sirpaleisuudesta osoittivat myos tuen
tarpeen tarkeyden. Paivakodin johtajan tyokentta, jossa itsensa johtaminen

tapahtuu, nahtiin ristiritaisena, sekavana ja tyon keskeytyksia sisaltavana.
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Esimerkiksi viestinnan haasteet, tyotehtavien priorisoinnin vaikeus tai kelpoisen
henkilokunnan l6ytaminen aiheuttivat tyohon ja itsensa johtamiseen haasteita.
Paivakodin johtajan itsetuntemus edisti itsensa johtamisen taitoa naissa
tilanteissa, koska talldin omia vahvuuksiaan pystyi hyddyntamaan tyossaan ja
minapystyvyys kasvoi (Ross, 2015). Omien tyoskentelytapojen tunnistamisen ja
kehittamisen kohteiden huomioinnin avulla paivakodin johtajat pystyivat
paremmin hallitsemaan tyon sirpaloitumista.

Itsetuntemukseen liittyy myos tydssa omien arvojen esille tuominen. Kaikki
paivakodin johtajat edustavat tydssaan tydnantajansa maarittdamia arvoja, mutta
itsensa johtamisen kokemuksissa eri arvoja painotettiin eri tavoin. Oman
arvopohjan tai arvopainotusten mukainen toiminta antoi energiaa tyontekoon.
Ross (2015) kuvaakin itsensa johtamisen kehitysprosessin mallissaan arvojen
olevan koko prosessin ydin ja toimivan ohjenuorana kaikelle kayttaytymiselle.
Manz (2015) puolestaan korostaa miten omien arvojen jalostamisen ja
kirkastamisen kautta syntyy perusta, jonka avulla voi tehda aitoja valintoja ja
ymmartaa miten oma toiminta vaikuttaa laajasti myds muihin. Kokemus
kohtaamisen ja lasndolon arvosta omassa tyossad tuli esille kaikissa
haastatteluissa.

Paivakodin johtajien kokemuksista voitiin tuoda esille myés Manzin (1986)
esittama itsensa johtamisen strategioiden kayttdo. Kayttaytymisen strategiaan
littyen kokemuksia tavoitteellisesta tydskentelystd ja itsekriittista puhetta
tuotettiin kaikissa haastatteluissa. Kognitiivinen strategia kuvattiin puolestaan
pysahtymisena, reflektiona tai ajatteluna. Minapystyvyyttd ja sinnikkyytta
kehittava kognitiivinen strategia on itsensa johtamisen taidon tarkea osa, joka
littyy itsepuheeseen, mielikuvien kayttoon ja uskomuksiin. Luonnolliset
palkitsemisstrategiat ja motivaation herattaminen itsedan motivoimalla tulivat
esille haastateltavien kuvaamissa arvopohjaisessa tyoskentelyssa seka tuen ja
palautteen saamisen kautta lisdantyvassa varmuudessa hoitaa paivakodin
johtajan tyota. Arvopohjainen tyoskentely ja saatu tai annettu tuki antoivat voimaa
ja motivaatiota jatkaa eteenpain.

Paivakodin johtajan tyon keskidssa oleva pedagoginen johtajuus tuotiin
esille itsensa johtamisen kokemuksissa tavoitteen mukaisissa tyon rakenteissa
tai yhteisty0ssa varajohtajan kanssa. Itsensa johtaminen kohti tavoitteita ja

paamaaraa nahtiin myds varhaiskasvatussuunnitelman ja - lain mukaisen
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toiminnan toteuttamisena. Fonsén (2013) kuvaa pedagogisen johtamisen
resursseja  johtamistaidon, pedagogisen  johtamistaidon, ylempaan
organisaatiotasoon luottamisen ja riittavien resurssien kokonaisuudeksi.
Haastatteluissa esille tullut kokemus tavoitteiden ristiriidasta esimerkiksi
kelpoisen ja osaavan henkilokunnan saatavuudessa ja
varhaiskasvatussuunnitelman tavoitteiden toteutumisessa vaikutti pedagogisen
johtamisen onnistumiseen ja vaikeutti itsensa johtamista tavoitteellisesti.
Riittavien resurssien puuttuessa pedagogisen johtamisen resurssien

kokonaisuus jaa puutteelliseksi (Fonsén, 2013).

8.2 Eettinen pohdinta

Jokainen tutkimusasetelma on omanlainen ja talléin myds eettiset
kysymykset asettautuvat sen mukaisesti (Kuula, 2006). Tutkimustyon eettisiksi
lahtokohdiksi maaritellaan usein tutkimuksen reliabiliteetti, validiteetti,
yleistettdvyys ja luotettavuus (Tuomi ja Sarajarvi, 2018; Cohen ym., 2018).
Talléin pohditaan ovatko tutkimuksen tulokset samanlaiset, jos ne toistettaisiin
samanlaisessa tutkimuksessa? Kuvaako tutkimusaineisto sita todellisuutta, jota
tutkitaan? Kuinka luotettavaa on tutkimuksen suunnittelu ja toteutus? Ovatko
tutkimustulokset hyddynnettavissa laajemmin? Cohen ym. (2018) toteavatkin,
ettd tutkimusprosessi vaatii jatkuvaa reflektointia tutkimukseen liittyvissa
kysymyksissa. Tata tutkimusta varten on tehty tutkimussuunnitelma, jolloin olen
pohtinut suunnitelman toteutusta. Tutkimuksen pohjatyona voidaan nahda myos
kolme suorittamaani Tampereen yliopiston kurssia, jotka liittyivat itsensa
johtamisen teemaan ja yleisesti tutkimuksen tekemiseen.

Tutkimus on rajattu koskemaan ainoastaan paivakodin johtajan tyota siita
syysta, etta itsensa johtaminen liittyy pitkalti siihen tyon kokonaisuuteen missa
tyd tehdaan. Tama lisaa tutkimuksen reliabiliteettia. Pyydettdessa muita
paivakodin johtajia vastaamaan taman tutkimuksen kanssa samanlaiseen
avoimeen haastatteluun itsensa johtamisesta tulos luultavasti olisi saman
tyyppinen huomioiden jokaisen paivakodin johtajan oman kokemusmaailman.
Itsensa johtamisen kokemusten tutkimus on laaja tutkimusteema. Avoimen

haastattelun kautta pystytdan kuitenkin tuomaan esille juuri niitd kokemuksia,
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joita paivakodin johtaja on itsensa johtamisesta kokenut. Oikean tutkimustavan
Idytamisen lisaksi tutkimuskysymysten rajaaminen ja selkiyttdminen vahvistavat
tutkimuksen validiteettia.

Suostumus tutkimukseen kysyttiin suullisesti, lahetettiin sahkdpostilla ja se
esitettiin kirjallisesti suostumusdokumentin (lite 4) muodossa ennen haastattelua
tutkittaville. Osallistujilla on mahdollisuus vetaytya pois tutkimuksesta niin
halutessaan. Tutkimuksen edut ja mahdolliset haitat seka tutkimuksen tavoitteet
ja suunniteltu aikataulu kuvattiin tutkimukseen osallistuville
suostumusdokumentissa.  Nain  osallistujilla  oli  mahdollisuus  pohtia
suostumustaan useampaan kertaan sekd tutustua suostumusdokumentin
tietoihin ennakkoon. Cohen ym. (2018) painottavat hyotynakdkulmien esille
tuomista ja positiivisen otteen yllapitoa eettisten kysymysten aarella. Nain
ajatellen laadukkaan johtamistydon kehittdminen tdman tutkimustydn muodossa
on suurin tutkimuksen tuoma hyoty, joka kannattaakin tuoda esille tutkimustyon
edetessa.

Haastateltavien henkilotietoja ei keratty, vaan haastattelut aanitettiin
myOhempaa aineiston analyysia varten. Haastattelujen nauhoittaminen
muodostaa aaniterekisterin ja tastd syysta tutkimuksesta tehtiin tietoturvalain
mukaisesti tietosuojailmoitus Tampereen yliopistolle (liite 5). Kyseessa olevasta
kunnasta puolestaan haettiin tutkimuksen tutkimuslupa, jonka liitteena on
toimitettu tutkimussuunnitelma ja eettisen pohdinnan dokumentti. Tutkimuksessa
kaytettiin asianmukaisia lahdeviitteitd ja lahdeluetteloa. Haastatteluista keratty
aanitemateriaali oli tutkijan vastuulla tallentaa, sailyttaa ja varmuuskopioida
tietoturvallisesti.

Tutkimuksen eettinen pohdinta liittyy myds omaan kaksoisrooliini tutkijana
ja toisaalta myds paivakodin johtajana eli haastateltavien kollegana. Naen, etta
selkea tyonjako, yhdessa lapikaydyt ohjeet ja salassapitoon liittyvat kaytanteet
(esimerkiksi tietoturva ja osallistujien anonymiteetti) auttoivat oikeiden
tutkimusroolien |0ytamisessa. Fenomenologiseen tutkimusotteeseen tassa
tutkimuksessa liittyy itsenséd johtamisen paivakodin johtajan tydssa
esiymmarryksen pohdinta, joka puolestaan auttoi itseani tekemaan eron oman ja
haastateltavien ajattelun valilla. Taten roolini paivakodin johtajana ei synnyttanyt

ristiriitaa tutkijan roolin kanssa.
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Tutkimukseen valittiin haastateltavia, joilla on tietoa tutkittavasta asiasta.
Ainoastaan paivakodin johtajana tyoskentelevat olivat sopivia haastateltavia.
Kaikki tutkimukseen osallistuneet paivakodin johtajat tyoskentelevat saman
uusimaalaisen  kaupungin  varhaiskasvatuksessa, jolloin  tutkimuksen
yleistettavyyttd on syyta pohtia. Kokemuksen tutkiminen on tilannesidonnaista,
jolloin myoskaan samassa kunnassa paivakodin johtajien kokemukset eivat voi
olla yleistettavissa toistensa kanssa. Jokaisella yksilolla ja kunnalla on lisaksi
oma historiansa ja varhaiskasvatuksen toimintatavat. Kaikkia toimijoita ohjaa
kuitenkin varhaiskasvatuslaki ja valtakunnallinen varhaiskasvatussuunnitelma,
jotka luovat saman tyyppisen kontekstin paivakodin johtajan tyohon. Vaikka
fenomenologinen tutkimus ei pyri yleistamaan tutkittavaa ilmiéta, vaan tutkimaan
sita sellaisenaan, kun se nayttaytyy, niin laajasti ajateltuna paivakodin johtajien
kuvaama itsensa johtaminen on yleistettavissa. Taman tutkimuksen erilaista
kokemustietoa voidaankin hyodyntaa sellaisena, kun se on ilmi tuotu, pyrittdessa
itsensa johtamisen tietoiseen ammatilliseen kayttoon paivakodin johtajan tyossa.

Itsensa johtaminen paivakodin johtajan tydssa, on kokonaisuus, jossa
jatkotutkimukselle on moniakin mahdollisuuksia. Yleisen merkitysverkoston
sisdltdalueiden tarkastelu voisi olla mielenkiintoinen jatkotutkimuksen suunta.
Kokemukset tyohyvinvoinnista, tuesta ja palautteesta, tyon arvoista tai itsensa
johtamisesta muutoksessa paivakodin johtajan tyossa ovat varteen otettavia
tutkimusteemoja. Tassa tutkimuksessa tydssa saatu ja annettu tuki ja palaute
liittyen itsensa johtamisen kehittymiseen nousivat haastatteluista vahvasti esille.
Itsensa johtamisen tutkiminen taman teeman kautta on myods mielenkiintoinen
jatkotutkimuksen kannalta. Jain edelleen pohtimaan aineistosta esille nousseita
ristiriitaisia kokemuksia arvoista tai tyon tavoitteista. Sisaltdalue, jota paivakodin
johtajat toivat esille kokemuksissaan itsensa johtamisesta, oli |&hijohtamisen
tarve eli kohtaaminen ja lasnaolo ja toisaalta, rauhallisen hairiéttdman tydajan
tarve eli yksinainen tyo toimistolla tai etatyona. Miten itsensa johtaminen onnistuu

tasapainoillessa naiden kahden vaatimuksen valilla?
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9 YHTEENVETO

Itsensa johtaminen on Manzin (1986) mukaan itsevaikutusprosessi, jonka
avulla ihminen saavuttaa suorittamiseen tarvittavaa itseohjautuvuutta ja
motivaatiota. Tutkimusta itsensa johtamisen parissa on tehty paljon ja eri
tutkimusnakokulmista tarkastellen. Ross (2015) on kuvannut itsensa johtamista
kehitysprosessina, johon liittyy arvot, itsetunto, tunteet, mindkuva, itseluottamus,
asenteet, motivaatio, kayttaytyminen ja kokemukset. Manz (1986) on puolestaan
pyrkinyt selkiyttamaan itsensa johtamista strategioiden avulla, jotka han tiivistaa
kayttaytymiseen liittyviin, kognitiivisiin prosesseihin liittyviin ja luonnollisiin
palkitsemisstrategioihin. Manz (2015) on myds mydhemmin laajentanut itsensa
johtamisen teoriaansa Highway-mallin avulla. ltsensa johtamista on myds tutkittu
niin yksilén, tiimin kuin organisaation tasoilla (Crossan ja Mazutis, 2008; Neck ja
Houghton, 2006) ja myds ihmiskasityksen nakdkulmasta (Perttula, 2012).

Varhaiskasvatuksen johtaminen on tanad paivana vaativa tehtava.
Paivakodin johtajan tydssa korostuu "ammattijohtajuuden” nakdkulma suuren
yksikkOkokonaisuuden talouden, henkildoston, pedagogiikan, turvallisuuden ja
asiakastyon johtajana. Erityisesti pedagoginen johtaminen nayttaytyy vahvasti
paivakodin johtajan tydssa. Fonsén (2013) esittda pedagogisen johtamisen
resursseina pedagogisen johtamisen taidot, johtamistaidot, riittavat resurssit ja
luottamuksen ylempaan organisaatiotasoon. Han  korostaakin, etta
johdonmukainen ja reflektiivinen pedagoginen johtajuus edistda koko
varhaiskasvatusyksikon toimintaa kehittamismyonteisesti.

Tassa tutkimuksessa on kuvattu paivakodin johtajien esille tuomia
kokemuksia itsensd johtamisesta. Perttula (2006) maarittdd kokemuksen
ymmartavana ja merkityksellistyvana suhteena tajuavan ihmisen ja
elamantilanteen valilla. Talldin kokemus on tajunnallinen tapa merkityksellistaa
niitd todellisuuksia, joihin ihminen on suhteessa. Paivakodin johtajat ovat
kuvanneet niitd kokemuksiaan, joita heilla on itsensa johtamisesta, niin kuin he

sen ymmartavat ja siina varhaiskasvatuksen tyoymparistossaan missa toimivat.
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Fenomenologinen filosofia antaa viitekehyksen taman tutkimuksen itsensa
johtamisen kokemusten tutkimiseen. Miettisen ym. (2018) mukaan
fenomenologia on elettyyn todellisuuteen, inhimilliseen elamismaailmaan ja sen
rakenteisiin liittyva filosofinen suuntaus. Sen avulla kuvataan sita, miten
todellisuus koetaan. Fenomenologia ja kokemuksen tutkiminen ovat sidoksissa
siihen  kontekstuaaliseen tilanteeseen, jossa  tutkimusta tehdaan.
Fenomenologiseen tutkimukseen liittyy kiinteasti reduktion kasite. Sen
ensimmainen vaihe eli sulkeistaminen tarkoittaa oman luonnollisen ajattelun
poissulkemista, jotta haastateltavien kokemukset paasevat esille ilman tutkijan
tekemaa omaa tulkintaa. Tassa tutkimuksessa esiymmarrys on toiminut osaltaan
oman ajattelun tiedostamisena ja mahdollistanut oman ajattelun ja tutkittavien
ajattelun toisistaan erottamisen. Tata kautta ja fenomenologisen erityistieteen
analyysin vaiheen 1 avulla on reduktiossa saavutettu tutkitun ilmion, eli
paivakodin johtajan kokemus itsensa johtamisesta, noema eli mieli. Reduktion
toisessa vaiheessa, analyysin vaiheessa 2, ja edelleen sulkeistamisen avulla on
pyritty Ioytamaan ilmidn olemus eli eidos.

Tutkimus toteutettiin avoimen haastattelun avulla, jolloin paivakodin johtajat
toivat vapaamuotoisesti esille kokemuksiaan itsensa johtamisesta paivakodin
johtajan tydssa. Tutkimuksen analyysi tehtiin fenomenologisen analyysin
mukaisesti. Giorgin muotoilema ja Perttulan jatkokehittama metodi etenee
haastatteluaineiston yksilokohtaisen tiedon muodostamisen kautta yleiseen
tiedon muodostamiseen kadottamatta haastateltavan alkuperaistd ja aitoa
iimaisua. Metodin molemmissa, ensimmaisessa ja toisessa vaiheessa, on
seitseman erillista vaihetta. Selkeasti eteneva metodi on johdonmukainen, mutta
systemaattisuutta ja omaa pohdintaa vaativa. Tutkimuksen edetessa liikkuminen
aineistosta  yksilokohtaiseen = merkitysverkostoon ja tastd yleiseen
merkitysverkostoon oli edestakaista. Tata liiketta vaaditaan niin yksilokohtaisen
tiedon kuin yleisen tiedon merkityksen tavoittamiseksi (Perttula, 2000).
Haasteellisen tasta menetelmasta teki se, miten paljon ajattelutyota analyysissa
vaadittiin. Tunne, etta ilmidn tavoiteltavaa olemusta, tutkittavan ilmion ydinta, ei
voi koskaan saavuttaa, oli todellinen. Toisaalta on my0s realistista ajatella, etta
itsensa johtaminen paivakodin johtajan tyossa ei ole millaan tavoin pysyva ilmio.

Onnistunut itsensd johtaminen paivakodin johtajan ty6ssa esiintyi

tutkittavien kokemuksissa positiivisena varhaiskasvatuksen tyona. Esille tuotiin
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myos oman tyon merkitys yhteiskunnallisesti. Johtajan paatos toimia siten, etta
varhaiskasvatuksen arvostus sailyy tulevaisuudessakin positiivisena, on tietoista,

omien arvojen mukaista johtamista eli itsensa johtamista.
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LIIMTTEET

Liite 1: Yksilbkohtaisen merkitysverkostot, pdivdkodin johtajat Paula,
Tiina, Laura, Marja ja Outi

Paulan yksilokohtainen merkitysverkosto

Itsetuntemus

Itsetuntemus on hanen mielestaan tarkea itsensa johtamisessa. Kun tuntee
itsensa hyvin tietaa myos omat vahvuutensa. Han tuo esille, etta tulee myos
ymmartaa ne asiat, joissa tarvitsee kehittymista. Omia vahvuuksia han tunnistaa
heikosti. Toisilta saatu palaute antaa peilauspintaa siihen minkalainen johtaja on.
Han pitaa hyvaa johtajuutta todella tarkeana. ltsensa haastaminen kuuluu itsensa
johtamiseen. Toisilta saatu palaute ja kannustus ovat johtaneet siihen, etta han
on uskaltanut astua mukavuusalueensa ulkopuolelle ja oppinut uutta. Hanella oli
talldin rohkeutta haastaa itsedan ja uteliaisuutta ottaa selvaa asioista. Uuden
asian opettelu voi olla vaikeaa, mutta kun sen oppii, se on palkitsevaa. Han
kannustaa myos henkilokuntaa uusien asioiden opetteluun silla, etta se pitaa

aivot virkeana.

Tyossa saatu tai annettu tuki

Han saa kollegalta reflektiivista keskusteluapua ja vertaistukea. ltseluottamus
johtajan tyossa vahvistuu huomatessa, ettd muutkin ovat toimineet tyossa
samoin kuin han. Kollegan tuki tuo varmuutta asioiden linjaamiseen ja itsensa
johtamiseen. Yksikon johtamisjarjestelyt tukevat myds hanen tyétaan. Hanella
vapautuu tyoaikaa keskusteluun lasten ja henkilokunnan kanssa. Aikaisemmin
varajohtajuus oli jarjestetty toisella tavoin ja talloin han ei ehtinyt tehda asioita,
joita kokee merkitykselliseksi. Toisaalta esihenkildon ollessa paikalla aina ja
osittain varajohtajan ollessa toimistotydssa usein henkilokunta kysyy paljon

asioita. Han epailee sen johtuvan siita, etta esihenkild on niin helposti
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saavutettavissa. Han toivoisi, ettda henkilokunta hoitaisi itsenaisemmin asioita.
Muutoin han delegoi vastuuta pedagogisissa asioissa tai yhteisessa toinen
toisensa auttamisessa. Jokaisella tyontekijalla hanen yksikdssaan on velvollisuus
auttaa toista omien taitojensa puitteissa. on. Han haluaa kannustaa
yhteisollisyyteen omassa paivakodissaan. Se voi toteutua henkildkunnan
halutessa niin, esimerkiksi toisiin tutustuminen, vaikka paivakoti on suuri, on
omasta halusta kiinni. Paivakodissa on kehitetty monia kaytannon tapoja, jotta
lapsiryhmat ja henkilosto tapaavat toisiaan. Hanen mielestaan oma esimerkki
yhteisodllisyyden edistamisessa on tarkea ja johtajan pitdd myds kannustaa

henkilokuntaa siihen.

Paivakodin johtajan tyo

Han arvostaa positiivista puhetta tyosta ja sita, ettda johtamisen avulla voi
vaikuttaa siihen, ettd varhaiskasvatuksen arvostus pysyy. Han pitaa
varhaiskasvatuksen tyota tarkeana ja nakee monia positiivisia kehityssuuntia
varhaiskasvatus tyossa. Han haluaa nayttaa esimerkkia lasten kohtaamisesta ja
sensitiivisestd vuorovaikutuksesta. Kohtaaminen merkitsee hanelle paljon.
Hanen tehtavanaan on myos turvata, henkilokunnan lisaksi, lapsille hyva paiva.
Tyovuosien aikana hanelle on kasvanut varmuutta paivakodin johtajana. Han
tekee ty0ssaan omia paatoksia, eika suorita ja tee kaikkea, kuten ennen.
Tyokokemuksen myota myds oma kasitys johtajuudesta on muuttunut. Ennen
han ajatteli, ettd han on pedagoginen johtaja, mutta nykyisin henkiléstdjohtajuus
on hanesta sopivin kuvaus. Han haluaa kohdella henkilostoaan arvostavasti ja
suvaitsevasti. Viihtymisen taustalla han nakee tyon ilon ja sen, etta henkilosto
kokee tyonsa merkitykselliseksi. Han kertoo sen nakyvan myos ulospain, ja han
on saanut positiivisesti tyohonsa suhtautuvasta henkilokunnasta kiitosta usein.
Han pitaa ylla jatkuvaa keskustelua niin tyon merkityksellisyydesta kuin
positiivisesta tyootteesta. Han haluaa olla helposti lahestyttava johtaja, jonka
kanssa voi keskustella tyon haasteista ja niiden ratkaisuista.
Varhaiskasvatusyksikdssa on moninaisuutta erityisen tuen ja eriarvoisuuden
muodossa. Asiakastarpeet eroavat naissa asioissa ja siksi han pitaa tarkeana
tehtavana tuoda inkluusion ja segregaation ehkaisyn teemoja keskusteluun.
Perheiden kanssa keskustelu koskee moninaisuutta ja kansainvalisyytta. Paula

toivoo saavuttavansa keskustelun kautta sen, ettd myods kantasuomalaiset
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perheet kokevat paivakodin hyvana paivakotina, vaikka lapsen ryhmassa on

moninaisuutta hyvin paljon.

Tyohyvinvointi

Han saa voimaa ja Vvirtaa tyohonsa lapsista. Han juttelee ja on
vuorovaikutuksessa lasten kanssa ja jaksaa taman jalkeen taas tehda muita toita.
Tama on hanelle tarkeaa. Han haluaa pitaa siita kiinni, vaikka tietaa, etta toinen
johtaja voisi ajatella tasta asiasta toisin. Tyon suunnittelu ja aikatauluttaminen on
hanen tyossaan tarkeaa, jotta asiat eivat kasaannu. Han merkitsee kalenteriin
mitd tapahtuu ja varautuu toimikauden aikana saanndllisesti toteutuviin
tapahtumiin, kuten kehityskeskustelut. Han kokee kayttamansa tyodlistat erittain
merkityksellisena ajankayton hallinnan kannalta. Hanesta on palkitsevaa vetaa
tehty tyotehtava yli tydlistasta. Ajankayton hallintaa on pitanyt opetella ja
erityisesti sita, etta osaa rytmittaa oman tyon niiden tehtavien, joita taytyy tehda
ja niiden tehtavien, joita pitaa merkityksellisena, valilla. Han pyrkii myos
tasapainoon tyon maarassa. Itsetuntemus auttaa myds ajanhallinnassa. Han
pitaa siita, ettd hanella on tiivimpi tyérupeama ja sitten taas rauhallisempaa.
Vaikka talldin syntyy pieni stressi, se ei haittaa hanta. Kokoaikainen kiire tyossa
ei sen sijaan sovi hanelle. Han rajaa tyo- ja vapaa-ajan tiukasti. Hanen ei tarvitse
olla koko ajan tavoitettavissa. Pyoraillessa toihin hanella on aikaa valmistautua
tydpaivaan ja kotiin mennessa taas siirtyd vapaa-ajalle. Han on sopinut
henkiloston kanssa toimintatavoista, kuten miten poissaolot ilmoitetaan. Aiemmin
hanella oli hataantynyt tunne, jos ei paassyt vastaamaan, kun joku oli soittanut.
NyKyisin han ajattelee, etta hanelle voi soittaa uudelleen tai han soittaa takaisin,
kun hanella on aikaa. Han pitaa tarkeana, etta kaikki huolehtivat tyosta
palautumisesta. Henkildston viihtyvyys merkitsee hanelle paljon ja héan
kannustaa henkilostoaan myos kriittiseen ja omaan ajatteluun hyvinvoinnin

lisdamiseksi.

Muutokset toimipisteessa ja tyon rakenteet

Pitka tydura on tuonut hanelle erilaisia kokemuksia paivakodin johtajan tyosta.
Yksikkorakenteen ollessa erilainen ja toimipisteitd useampia, han joutui
pohtimaan paljon, miten johtaminen kannattaisi hoitaa. Yksikon toimipisteiden

erilaiset toimintakulttuurit aiheuttivat myos sen, etta johtajana hanen piti tehda
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paljon tyota positiivisen tyOkulttuurin eteen. Tdista sopiminen ja tyon delegointi
tuli valttamattomaksi johtamisrakenteen muutoksen jalkeen. Varajohtajan ollessa
ainoastaan hallinnollisessa tyossa tarvitaan yhteisia sopimuksia. Han pelkasi,
miten onnistuu paastamaan irti tyotehtavistaan, mita on aiemmin tehnyt. Yhteinen
sopimus auttoi tilannetta ja Hanella ja hanen varajohtajallaan on nyt toimiva

tyonjako. Han on tietoisesti ollut puuttumatta varajohtajan tyohon.

Tyon sirpaleisuus

Han kokee, etta tyon tulokselliset tavoitteet ja ne, joita itse tyolleen asettaa ovat
toisinaan ristiriitaiset. Tuloksellisia tavoitteita ei aina haluta tai pystyta
toteuttamaan. Han on pohtinut esimerkiksi viestinnassa mita asioita vie
eteenpain. Han on aiemmin joutunut erityisesti miettimaan, miten viestii asioita,

jotta toimii tasapuolisesti kaikille toimipisteille.

Tiinan yksilokohtainen merkitysverkosto

Itsetuntemus

Han on saanut positiivista palautetta omasta toiminnastaan. Palaute kuvaa hanta
sellaisena johtajana kuin han haluaakin olla. Virheiden tekeminen on Tiinan
mielesta inhimillista. Virheisiin voi aina palata ja niista voi keskustella. Hanen
mielestaan virheita ei tarvitse pelata. Vuorovaikutustilanteessa voi vahingossa

loukata toista tarkoittamattaan.

Tyossa saatu ja annettu tuki

Tydssa saatu tuki on auttanut Tiinaa reflektoimaan omaa tydarkeaan. Han on
myos saanut vinkkeja, miten arjessa kannattaisi toimia. Koko tyoyhteiso on
hyotynyt keskitetysta tuesta. Toisilta saatu tuki on jaanyt parhaana itsensa
johtamisen kokemuksena mieleen. Apu tyduran alussa ja tuki vaikeissa
tilanteissa on antanut vahvistusta siihen, miten toimia ja miten kasitella vaikeita
tunteita. Han kertoo, ettd pienikin tuki on merkityksellinen ja positiiviset
kohtaamiset eri tydelaman tilanteissa ovat jaaneet mieleen. Arjessa erityisesti
varajohtaja ja varhaiskasvatuksen erityisopettaja ovat suuri tuki. Han toteaa, etta

johtajan tyd on yksinaista, jollei muiden kanssa voi kayda lapi asioita.
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Paivakodin johtajan tyo ja tyohon vaikuttavat arvot

Tiinan mielesta henkilokunta haluaa usein hanen paattavan asioista. Han on
nopea paattamaan eika pelkaa epaonnistumista. Tama on voinut vaikuttaa
siihen, etta henkilokunta ei ota vahvempaa otetta omasta tyotehtavastaan. Han
kokee olevansa lepsu tassa asiassa. Han pohtii miten henkilokunta oppisi
itsenaisempaa tyoskentelya. Hanen mielestaan ohjeet ja rakenteiden sopiminen
voisi auttaa.

Han uskoo kuitenkin, etta omalla tyodlldan voi vaikuttaa hyvaan
varhaiskasvatukseen ja siihen, etta lapsella on hyva paiva. Han haluaa olla
helposti lahestyttava paivakodin johtaja, jolle voi tulla keskustelemaan asiasta
kuin asiasta. Vaikeissa tilanteissa han toimii pysahtymalla miettimaan sita, mita
on tapahtunut. Han hakee apua tarvittavalta taholta, mutta ensin han pysahtyy ja
hengittaa. Keskustelu tilanteesta jasentaa tapahtunutta ja jos saa ohjeen, miten
toimia, han lahtee etenemaan. Han nakee asiat asioina ja kokee monenlaisten
tilanteiden kuuluvan paivakodin johtajan tyohon.

Yksikossa on ollut vaikea tilanne, kun vanhempien palaute on johtanut
vaarinkasitykseen ja henkilokunta on saanut negatiivista palautetta. Vanhempien
omassa puhelimen keskusteluryhmassa on kayty keskustelua tilanteesta. Tiina
on talloin kayttanyt energiaa ja aikaansa asian selvittamiseen niin vanhempien
kuin henkilokunnan kanssa. Paivakodilla on jarjestetty vanhempainilta, joka
onnistui hyvin, vaikka hanelld oli huoli miten nuoret tyontekijat parjaavat.
Keskittamalla omaa aikaansa asian selvittelyyn ja auttamalla, han kokee, etta on
lisannyt tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyontekijoiden kanssa keskustelu tuo
hanelle tyytyvaisyytta. Han panostaa keskustelun mahdollisuuteen. Han nakee,
etta lyhyellakin keskustelulla voi olla vaikutusta tyon tekemiseen ja tyohon

sitoutumiseen.

Tyohyvinvointi

Tyotehtavasta toiseen vaihtaessa han tekee usein jotakin epaolennaista, kuten
siivoilee toimistoa. Han pohtii, voisiko tama tapa olla tiedostamattoman tauon
pitoa edellisen ja tulevan tyétehtavan valilla. Esimerkiksi pienet jarjestelytehtavat
ennen uuden tyotehtavan aloittamista selkiyttavat ajatuksia ja rauhoittavat.
Paivan tyotehtavat tulisikin hanen mielestaan kayda lapi paivan paatteeksi, jotta

nakee mita on tehnyt ja voisi arvioida mika oli tarkeaa. Yksikdon opettajien on
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myoOs vaikea siirtya lapsiryhmasta suunnittelutyohon. Han kertoo, etta
suunnitteluaikaa menee talldin hukkaan, mutta toteaa, etta tyotehtavan

vaihtuessa ehka hekin tarvitsevat tauon.

Muutokset yksikossa

Han nakee, etta yhteisojohtajuuden mallista voisi olla hyotya heidan yksikossaan.
Han haluaisi kuulla henkilokunnan mielipiteita asiasta ja keskustella heidan
kanssaan tasta mallista enemman. Tiina haluaisi asiantuntijan puhumaan
teemasta yksikkoonsa, koska hanelld itselladn ei vielda ole riittavasti tietoa

yhteisojohtajuudesta.

Tyon sirpaleisuus

Han kuvaa paivakodin johtajan tehtavaa vaikeaksi. Tyokentta on sirpaleinen ja
epaselva. Han kohtaa asioita, jotka eivat ole tuttuja, mutta ne pitéda vain tehda.
Han epailee, etta toiset tyotehtavista eivat edes kuulu paivakodin johtajan tyohon.
Tyo on yllatyksellista eika siihen ole selkeaa mallia. Tulee varmistaa
henkilostoresurssi, palvella asiakkaita sekd kehittda yksikon toimintaa.
Muistettavia asioita on paljon. Han on harjoitellut paljon ajanhallintaa ja sovituista
aikatauluista kiinnipitamista. Han tarttuu helposti akuutteihin yhteydenottoihin,
jotka tulevat sahkopostin, viestipalvelun tai puhelun muodossa ja silloin aikataulu
menee sekaisin. Tama on hanelle haasteellista. Han haluaisi oppia jattamaan
aamusta hieman aikaa, jotta saa tehtya henkilostojarjestelyt ja ottamaan vastaan
poissaoloilmoitukset. Han toivoo, etta pystyisi rauhoittumaan edes jonkin asian
tekemiseen. Tiina yrittdaa myos pitaa etapaivia, jotta voisi keskittya hairiottomaan
tyoskentelyyn. Tyoskentely rauhassa on tarkeaa, koska silloin keskittyminen
tydtehtavaan sailyy. Tahan mennessa han on pitanyt etapaivia jokseenkin vahan.
Tiinan onnistunein paiva ajanhallinnan nakodkulmasta olisi, kun saisi tehtya ne
kaikki tyot mita oli suunnitellut. Tama on kuitenkin harvinaista. Han tyytyy siihen,
ettd vain osa tehtavista tulee tehtya. Akuutit tyotehtavat siirtavat suunniteltuja
tehtavia myohemmaksi. Aikataulutetut tydtehtavat aiheuttava painetta tydhon.
Han kaipaa tydaikaan joustoa, jolloin akuutit ja aikataulutetut tyét voi tehda.
Hanen tyonsa keskeytyy usein. Kiinteiston korjauksiin liittyvat akuutit tehtavat
aiheuttavat yllattavia keskeytyksia tyohon toisinaan, mutta vaikka Tiina olisi

sovitussa palaverissa tai laittanut toimiston ovelle punaisen valon, niin silti hanen
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tyonsa keskeytyy jonkun tullessa sisaan. Hairiot rikkovat Tiinan keskittymista
tyohon.

Ihmisten kanssa tyoskentely ja asioiden hoitaminen ovat toisinaan
ristiriidassa Tiinan tydssa. Han kokee, etta ihmiset jaavat pulaan, jos han ei auta
ja toisaalta myos vanhemman tai esihenkilon sahkopostiin vastaaminen on pakko
tehda. Han kokee epavarmuutta osaamisestaan ja sekavuutta siita, mista Ioytaa
tarvittavan tiedon tai kenelta kysyy apua.

Paivakodin johtajan tydssa joutuu tekemaan paatoksia yksikon
kehittamisen suunnasta. Tiinan paivakodin edustamassa kunnassa on paljon
mahdollisuuksia mista valita. Hanen tulee keskittya vain tarkeimpiin asioihin
paattaessaan mihin suuntaan hanen yksikkonsa etenee. Hanen mielestaan
henkilokunnalla on oikeus siihen, ettei kehityskohteita ja -tavoitteita ole liikaa.
Omat yhteisesti sovitut tavoitteet ovat tarkeimmat ja muun voi jattaa pois.

Han sanoo digitaalisten valineiden lisaantyneen tydssa seka tiedon
hajaantuneen eri tallennuspaikkoihin. Han tuo esille myods miten paljon
sekavuutta henkilokunnalle syntyy, kun he eivat tieda mista mikakin tieto 10ytyy.
Uuden jarjestelman ohjeisiin tutustuminen ja sen oppiminen vaatii aikaa ja
rauhoittumista myods paivakodin johtajalta. Han kokee, ettei tata aikaa ole helppo
loytaa. Tiina on huolestunut tyontekijoiden digitaidoista ja siita, etta heilla ei ole
aikaa harjoitella eri jarjestelmien kayttoa. Han ei ole varma, kuinka paljon han
pystyy auttamaan tassa asiassa. Paivakodin kokousten ja muukin tieto on osan
henkiloston ulottumattomissa, jos he eivat osaa kayttaa digitaalisia tyokaluja. Han
tuo esille, etta digitaitojen hallitseminen sujuvoittaisi tyota koko yksikossa.
Aiemmin yksikdssa on ollut saanndllisesti oman toimipisteen jarjestama ohjaus

digiasioissa, mutta nyt sita ei enaa ole jarjestetty.

Lauran yksilokohtainen merkitysverkosto

Itsetuntemus

Han kokee stressia paivittaisesta henkilostoresurssin jarjestamisesta. Hanen
mielestaan itsensa johtamista on se, etta tiedostaa niita asioita mitka kuormittavat
itsed ja aiheuttavat stressia. Han on kertonut sijaisjarjestelysta aiheutuvasta

stressistéd myos henkildkunnalle. Han haluaa olla mahdollisimman rehellinen ja
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tuoda esille my0s sen, etta johtajallakin voi olla paineita. Han haluaa myos puhua
sijaisjarjestelysta, jotta henkilokunta paremmin ymmartaisi hanen toimintaansa,

kun henkildkuntaa puuttuu. Sijaisjarjestelyt aiheuttavat hanelle stressia.

TyoOssa saatu ja annettu tuki

Varajohtaja ja veo tukevat omalta osaltaan Lauran yksikon johtajuutta
erinomaisesti. He ovat jakaneet tyotehtavia keskenaan ja kayvat saanndllisesti
keskustelua siita, miten pedagogiikka ja erityinen tuki toteutuvat heidan
yksikossaan. Kollegojen tuen avulla on paassyt useamman vaikean tilanteen yli.
Han on saanut keskusteluapua ja vinkkeja tyokavereiltaan. Han tuo esille, etta
kaikki me olemme erilaisia. Itsensa johtamisessa tulee erilaisia tilanteita senkin
mukaan, miten kukin sietaa stressia. Han on ollut tilanteessa, etta kollega on
aivan uupunut, mutta han ei ole mennyt mukaan toisen ahdistukseen. Nain han
on pystynyt antamaan parhaan tuen. Han kokee, ettad tyoelamassa asiat ovat
kuitenkin melko hyvin. Tasta syysta henkilostoristiriidat vaikuttavat hanen

mielestaan toisinaan turhilta.

Paivakodin johtajuus

Hanen tyonsa on itsenaista. Talloin on tarkea osata johtaa itseaan, ettei ota liian
suurta tydomaaraa tehdakseen. Paivakodin johtajan tydssa tulee osata rajata tyo
pohtien omaa jaksamistaan ja kykya suoriutua tyotehtavista. Han johtaa itsedan
pitamalla paan kylmana ja tavoitteen kirkkaana mielessa. Se on hanen
paamaaransa. Han pitaa fokuksessa kaukana olevan paamaaran eika hanta
haittaa, vaikka joku toinen edistaa hanen ideoitaan. Tarkeinta etta hanelle tarkeat
asiat etenevat kohti tavoitteita. Han nakee tyonsa parhaana puolena sen, etta
aina voi oppia uutta ja tehda oivalluksia.

Han on tyytyvainen varajohtajaansa, joka osaa tuoda pedagogista
keskustelua tyOyhteisoon. Varajohtajan kanssa han tyOskentelee ftiiviisti ja
yhteisty6td on arjen asioissa paljon. My0s henkilOkunta on tyytyvainen
varajohtajan pedagogiseen ohjaukseen seka johtajan ja varajohtajan tydn
jakoon.

Hanen kokemuksensa ryhmassa opettajana toimimisesta on niin kaukana
menneisyydessa, etta han ei pysty enaa ajattelemaan sita samoin kuin aiemmin.

Han on tyytyvainen taitavista opettajista, jotka osaavat rakentaa laadukasta
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pedagogiikkaa. Han haluaa puolustaa omaa henkilokuntaansa tarvittaessa. Han
puuttuu epakohtiin, mutta kiinnittdd huomiota siihen, ettd ensin itse on
rauhallinen. Taman jalkeen han sopii tyontekijan kanssa, etta miten edetaan.
Vakivaltaisesti  kayttaytyvat asiakkaat aiheuttavat henkilokunnalle
ahdistusta. Han pyrkii yhdenmukaisiin toimintatapoihin ja niiden avulla
selkiyttamaan  asiakkaan kanssa tyOskentelya. Hanen  mielestaan
varhaiskasvatustyo on muuttunut. Julkinen keskustelu ja
varhaiskasvatussuunnitelman perusteet ovat muuttaneet varhaiskasvatusta.
Tama on johtanut siihen, ettd vanhemmat ovat tietoisempia ja vaativat
varhaiskasvatukselta asioita. Henkilokunnan on osattava toimia oikein tai niin
kuin  varhaiskasvatussuunnitelma  maarittaa. @ Tyon teko  perustuu
varhaiskasvatuksen suunnitelmien maarittamiin tavoitteisiin ja toiminnan tulee

olla ammatillista.

Tyohyvinvointi
Vaikeat vuorovaikutustilanteet ovat toisinaan uuvuttaneet hantd. Hanen on

pitanyt pohtia mista tdma johtuu. Han on tiedostanut olevansa aivan poikki ja
hakenut apua tilanteeseen. Han osaa melko hyvin erottaa tyo- ja vapaa-ajan.
Toisinaan ty0 kulkeutuu kotiin. Ajatuksia ei pysty rajaamaan. Ajatellessa
tydasioita vapaa-aikana, han ajattelee usein henkilostoon liittyvia asioita. Silti han
antaa suuren merkityksen sille, etta voi olla rauhassa kotona ja tehda omia asioita
tyopaivan jalkeen. Palautuminen ja ajatusten nollaaminen tyopaivan jalkeen on
tarkeaa. Han kay mielellaan kavelylla ja likkuu metsassa. Korona-aikana
paivakodin johtajien piti olla tavoitettavissa koko ajan. Hanelle jai tasta tapa, etta
katsoi koko ajan puhelintaan myds vapaa-ajalla. Tasta tavasta oli vaikea paasta

irti. Lopulta han vain laittoi puhelimen piiloon.

Muutokset yksikossa ja tyon rakenteet

Han ei aiemmin varajohtajan tyOskennellessa lapsiryhmatydssa jakanut
tydtehtavia lainkaan. Nyt, kun yksikkdrakenne on muuttunut, on tydnjako selkeaa.
Varajohtajan kanssa voi miettia yksikon tilannetta keskustellen ja vaihtaen
mielipiteita. Nykyinen johtamisrakenne tukee hanen tyotaan paivakodin johtajana
erittdin paljon. Tyodtehtavien jako varajohtajan kanssa on sujunut helposti ja

luontevasti. He kayvat keskustelua ja suunnittelevat johtamista ja tyonjakoa aina
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viikoittain. Yksikossa on useampi toimipiste ja tasta syysta hanen on pitanyt
pohtia my0Os fyysista Iasndoloaan eri paikoissa. He ovat jakaneet varajohtajan
kanssa tata tyota. Lisaksi tyotehtavien Iluonne vaikuttaa siihen missa
toimipisteessa johtaja tyoskentelee, koska vain yhdessa toimipisteessa on
kunnollinen toimistotila. Hanen ei ole vaikea luovuttaa tyotehtavia varajohtajalle.
Han on helpottunut, ettd hanen ei tarvitse yksin tehda kaikkea tyota. Han
keskustelee varajohtajan kanssa tyotehtavista ja niiden toteuttamistavoista.
Hanen yksikkonsa on saanut tukea ja apua oman toimialan HR-tyosta.

Han on oppinut itsensa johtamista rakentaessaan uutta toimintakulttuuria
vanhan tilalle. Han johti muutosta tydyhteisbssa ja kavi samalla
johtajuuskoulutusta. Han koki, etta koulutus tuki muutostyota. Han sai tyossaan
myos tyonohjauksellista apua ja tyoyhteisossa harjoiteltiin
vuorovaikutussopimuksen tekoa. Han huomasi, etta pitda olla jamakka,
karsivallinen ja pitkajannitteinen, jotta asiat etenevat. Han on saanut kokemusta

itsensa johtamisesta myoOs johtaessaan taysin uuden paivakodin perustamista.

Tyon sirpaleisuus

TyOnantajalla on ohje useaan asiaan ja nama ohjeet linjaavat kaikkien
tyoskentelya. Han pyrkii muistamaan mista minkin ohjeen I0ytaa ja jos ei muista
han kysyy apua asiantuntijalta. Han on saanut asiantuntijavastauksen usein
nopeasti. Monet ohjeet paivakodin johtajan tydssa ovat pitkia, vaikka tarpeellisia,
eika niita voi kaikkia muistaa. Han kayttaa tyolistaa muistaakseen tekemattomat
tehtavat. Han ylivivaa tehtavan listalta, kun se on tehty. Han kayttaa

johtamisessa my0s vuosikellotyyppista listaa pedagogisen johtamisen valineena.

Tyohon vaikuttavat arvot
Han luottaa henkilokuntaansa ja haluaa keskustella heidan kanssaan yhteisesti
ennen asioista paattamista. Hanen mielestaan koko henkildkunnan pitaa tietaa

mista puhutaan ja johtajan pitaa tietda mahdollisista tydn epakohdista

71



Marjan yksilokohtainen merkitysverkosto

Itsetuntemus

Han on pedagogisesti vahva ja kayttaa osaamistaan tyossa. ltseaan johtaessa
han samalla opettaa itselleen, miten menna eteenpain.

TyoOssa saatu ja annettu tuki

Vertaistuki on hanelle tarkeaa. Kollegan kanssa saa erilaisia nakokulmia asioihin
seka kuulee erilaisista tyotavoista. Toisen johtajan kanssa voi myos kayda lapi
samantyyppisia tilanteita ja sita, miten asia on toisessa yksikdossa edennyt. Han
auttaa mielellaan kollegaa, koska haluaa kaikkien onnistuvan. Myés muut tahot,
josta voi hakea tukea omaan tyohonsa ovat hanelle tarkeitd omien ajatusten
tunnistamiseen. Omalta tydyhteisolta saatu positiivinen palaute auttaa hanta

nakemaan oman osaamisen ja tyon tuloksen.

Paivakodin johtajan tyo

Han pohtii kuinka paljon pitaisi kayda lapsiryhmissa ja nahda toimintaa muun tyon
ohella. Han ajattelee, etta on tavoitettavissa, mutta ei aina lasna. Han suhtautuu
realistisesti tydajan riittdvyyteen. Han ajattelee, ettd tarkeintd on olla
saavutettavissa henkildkunnalle. Lapsiryhmien portfoliot antavat paivakodin
johtajalle tietoa lapsirynmien pedagogiikasta ja toimivat yhtena tyokaluna
pedagogisen johtamisen mahdollistajana.

Hanen mielestaan varhaiskasvatus on merkityksellista
yhteiskunnassamme. Han sanoo, etta kaikkien tulee muistaa miksi teemme tata
tyota. Toinen tarkea arvo hanelle on tasa-arvo ja yhdenvertaisuus. Jokainen saa
hanen tydyhteisossaan olla kuka on. Han ohjaa myos henkilokuntaa syrjinnan
vastaiseen tydohon. Hyvin tehty tyd kuvastaa itsensa kunnioitusta.

Paivakodin johtajan tyd on hanen mielestaan yksinaista tyota. Han on itse
vastuussa aikatauluista ja muusta. Jos ei ole vastuussa itselleen, niin on
henkilostolle ja tyonantajalle. Pysahtyminen ja ajattelu on hanen mielestaan
pakollisia itsensa johtamisen tekoja, jotta voisi tehda paivakodin johtajan tyota.
Han antaa aikaa ajatustydlle, vaikka se nayttaisi laiskuudelta. Tarkeimpien

paatosten kohdalla han nukkuu yon yli ja antaa omille ajatuksille aikaa kehittya.
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Han sanoo paivakodin johtajien olevan eriarvoisessa asemassa tydssaan,
koska yksikko- ja johtamisrakenteet ovat niin erilaisia eri yksikdissa. Han sanoo,

etta kaikilla paivakodin johtajilla on kuitenkin sama tyon kokonaisuus ja vastuut.

Tyohyvinvointi

Han huolehtii omasta hyvinvoinnistaan ja ymmartaa sen, ettda hyvinvoinnin
ollessa heikko, ei suunniteltu aikataulu valttamatta toteudu. Han sulkee tyon pois
tyopaivan paatyttya. Poikkeuksena ja jotta paiva sujuisi joustavasti, han tekee
tydajan ulkopuolella aamuisin sijaisjarjestelyja. Tyon rajaaminen on luontevaa ja
helppoa, kun iltapaivalla pitaa hakea lapset paivakodista. Hanen ei tarvitse
sulkea puhelinta tyopaivan jalkeen. Myos tyOyhteis6 ymmartaa, kun tydaika on
paattynyt.

Taukojen pitaminen on ollut hanelle vaikeaa. Jo kotoa han on oppinut, etta
tyot tehdaan aina ensin. Hanella on myos kokemusta tydpaikasta, jossa taukoja
ei arvostettu. Nama kokemukset ovat vaikuttaneet hanen ajatuksiinsa tauoista.
Han on joutunut opettelemaan tauon pitamista. Han sanoo, etta jos ei pida
taukoja, tulee aivosumu. Hetken tauko helpottaa tydntekemista. Han sanoo, etta
tauon jalkeen ajatukset ovat kirkastuneet. Lisaksi han nakee erilaisten taukojen
merkityksen ajatustyOlle erittain tarkeana.

Han on oppinut tyOokokemuksen kautta sanomaan ei. Hanellda on
aiemmassa yksikdssa ollut tilanne, etta tydtehtavia kertyi liilan paljon. Han vasyi
pikkuhiljaa. Silloin han ymmarsi, ettd on tarkea rajata tydtdaan sanomalla
tarvittaessa ei uusille tyotehtaville. Han ei ole varma, miksi on vaikea sanoa ei ja
rajata tyotaan. Han on Kkuitenkin oppinut, ettd omasta jaksamisesta ja
johtamisesta voi huolehtia ensi sijassa vain han itse. Sahkdinen kalenteri toimii
tarkeana tydajan suunnittelun apuna. Sahkdisesta kalenterista on |&hinna

henkilokunnan kaytdssa myos paperinen versio.

Muutokset yksikossa

Han kertaa perustietoja henkiloston kanssa paljon, jotta yksikdn toimintatapa
kirkastuu kaikille. Han kuulostelee koko ajan mihin suuntaa kannattaa edeta
kehittaessaan toimintaa. Myos yhteinen keskustelu auttaa hanta. Han sanoo, etta
perusasioiden kertaaminen on tavallista ja usein syvallisempien asioiden aika

vasta my6hemmin. Han ei pida toimintakulttuurin kehittymisessa Kiiretta.
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Tyon sirpaleisuus

Hanelle unelmatydpaiva on vaihteleva ja sellainen, jossa ehtii tekemaan 4-5
akuuttia tehtavaa. Talldin han paasisi tapaamaan muutamaa lasta ja voisi vetaa
yhden kokouksen. Han toivoo myds aikaa uuden tydohjeen tai -asian lukemiseen
ja oppimiseen. Han lisaa, etta paras tilanne on, jos paasee niihin tavoitteisiin, jota
on itselleen asettanut. Vaikka tavoitteisiin ei aina paase, niin ne pitavat kuitenkin

tyon johtoajatuksen ylla.

Outin yksilokohtainen merkitysverkosto

Itsetuntemus

Han kehittaa itseaan opiskelemalla. Han on osallistunut johtamisen
erikoistutkintoon muutama vuosi sitten ja talld hetkelld han osallistuu
johtajuuskoulutukseen liittyen tulevaisuuden johtamiseen. Esihenkildé on antanut
palautetta, etta han tyoskentelee itsenaisesti. Han itse ajattelee, etta on

yhteydessa esihenkildon, jos on jotakin huolia.

Tyossa saatu ja annettu tuki ja palaute

Han kaipaa mekaanisten rutiininomaisten tyotehtavien hoitoon sihteeriapua. Han
nakee, etta apu voisi toteutua myods nykyajan tekniikkaa hyvaksi kayttaen
paivittamalla kaytossa olevia digitaalisia tyovalineita. Arjen tydtehtavien rinnalle
toimikauden eri aikoina tiivistyvat tehtavarupeamat vievat hanen tydaikaansa

paljon.

Paivakodin johtajan tyo

Han sai aiemmasta koulutuksesta neuvon suunnitella tyon tulevaisuutta
vahintaan puolentoista vuoden paahan. Han pohtii miten voisi tietaa mita silloin
tapahtuu. Han nakee varhaiskasvatuksen tyokentan niin muuttuvana, etta pitaa
kauaskantoista suunnittelua mahdottomana. Han suunnittelee yksikon
kokonaisuutta pohtien lapsimaaria ja toimipisteissa olevia lapsiryhmia.
Paivakodin toteuttamasta varhaiskasvatuksesta on ensi sijassa vastuussa
paivakodin johtaja. Jos henkilokunta ei tieda mihin tyollaan tulee pyrkia tai mita

tavoitteita esimerkiksi varhaiskasvatussuunnitelma maarittda, niin toiminnan
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suuntaa korjataan. Han ohjaa henkilOkuntaa ja kiinnittda heidan huomionsa
tarkeisiin asioihin. Han sanoo sen olevan iso osa tyonkuvaa. Lisaksi han viestii
vanhempien kanssa enemman, jos toimipisteessa on ongelmia.

Hallinnolla on paljon pedagogista tarjottavaa, mutta han kertoo, etta
henkilokunnan perustehtava on kuitenkin tarkein. Han kiinnittdd myods huomion
siihen mika henkiloston ammattitaito on. Vasta tyossaan aloittavat tyontekijat
tulee ensi sijassa saada sitoutumaan tyohon ja siihen tyOpaikkaan missa
tyoskentelevat.

Han pyrkii paivakodin johtajana viestimaan selkeasti ja tasapuolisesti.
Hanen mielestaan, kaikkien tyontekijdoiden pitda saada sama tieto ja samaan
aikaan. Han on huomannut, etta sahkopostia, joka olisi nopea viestinnan tapa,
eivat kaikki tydntekijat osaa tai pysty kayttamaan. Silloin henkilokunta tiedottaa
toinen toistaan. Han kertoo, ettd viesti ymmarretaan talldin vaarin. Selkeaan
viestintaan liittyy myods selkokieli, jotta myds muuta kuin suomea aidinkielenaan
puhuvat voivat ymmartaa viestin. Han pohtii tarkasti mita asioita viestii

henkilokunnalle eteenpain.

Muutokset toimipisteessa ja tyon rakenteet

Yksikon laajeneminen on tarkoittanut johtamisrakenteen muutosta hanen
yksikdssdaan. Oman yksikdn laajeneminen tapahtui nopeasti, vaikka suuren
yksikdon johtaminen ei ollut hanen ajatuksissaan. Han oli tehnyt tavoitteellista
suunnittelua  aiempi  yksikkdrakenne = huomioiden.  Oman  yksikon
laajenemisehdotukseen han halusi miettimisaikaa. Han keskusteli varajohtajansa
kanssa asiasta ja pohti minkalainen yksikosta tulisi laajenemisen jalkeen. Han
suostui muutokseen, koska naki, ettd se olisi mahdollista toteuttaa
tamanhetkisessa tilanteessa. Han nakee, ettd uusi yksikkojarjestely on
valiaikainen, mutta ei tieda mitd tulevaisuudessa tapahtuu. Hanen tyonsa
kontekstissa on useita muuttuvia tekijoita, joten tulevaisuus on epaselva.
Paivakotitilojen suunnittelu alueella liittyy vahvasti myos hanen yksikkonsa
tulevaisuuteen. Hanen mielestaan paivakoti tiloja pitaisi suunnitella harkitusti ja
pitkalla aikajanteelld. Muutoksen jalkeen hanelld on ollut vahemman aikaa olla
lasna henkildkunnalleen. Uuden toimipisteen johtajuuden ja toimintakulttuurin
kehittaminen on vienyt aikaa. Yksikon laajeneminen aiheutti suuren tydmaaran ja

erityisesti ensimmaisen kuukauden ajan tyo oli erittain haasteellista.
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TyoOnjako varajohtajan kanssa on viela kesken. Myds henkilokunnan tulisi
tietdd miten tyo on jaettu. Han kertoo, etta nyt tasta on erilaisia kasityksia
henkilokunnan kesken. Han toivoo saavansa kirjattua suunnitelman varajohtajan
kanssa paperille. Johtamisrakenne on erilainen kuin ennen eika sita voi verrata
kaupungin muihin yksikoihin, koska jokainen yksikkd on omanlaisensa. Han
kertoo, ettd heidan yksikkonsa on viidessa eri osoitteessa ja tama vaikeuttaa
myos tyonjakoa. Vaikka han ei tarkkaan tieda mita kaikkea han voi delegoida,
niin delegointi ei kuitenkaan ole hanelle vaikeaa. Hanta helpottaa, jos voi antaa
toiselle tehtavaksi tyokokonaisuuksia. Hanen varajohtajansa kantaa vastuuta
yksikon johtamisesta. He tapaavat saanndllisesti suunnitellen tulevan viikon
aikatauluja. Yksikon muuttuessa han on ollut useasti yhteydessa esihenkiloonsa.
Han kertoo, etta yksikkd tarvitsisi lisaa henkilostoresurssia erilaisten

henkilokunnan lomien sijaistamiseen. Han on puhunut esihenkildlleen tasta.

Tyon sirpaleisuus ja tyohon vaikuttavat arvot
Han nakee oman tydnsa sirpaleisena. Sekavuutta tydhodn tuovat ristiridassa
olevat tyotehtavat tai paallekkaiset digitaaliset jarjestelmat. Han opettelee uusia
digitaalisia jarjestelmia, mutta niita tulee aina vain lisda. Toisaalta han pitaa
paivakodin johtajan tyota mielenkiintoisena ja ihmislaheisena ja hanella on
innostunut ja tydhonsa sitoutunut henkildkunta. Ollessaan lasnad kussakin
toimipisteessa, henkilostolla on paljon asiaa. Han pohtii mista lahijohtamisen
suuri tarve syntyy. Ollessaan toimipisteellda han tietaa, etta ei voi tehda
keskittymista vaativaa tyota, koska se keskeytyy koko ajan. Han on priorisoinnut
henkilokunnan kanssa kaytavan keskustelun ensisijaiseksi. Han nakee, etta se
liittyy vahvasti henkilokunnan hyvinvointiin.

Han toivoo, etta saisi pian kaikkiin yksikkonsa tiimeihin patevan opettajan.
Hanen henkildbkunnastaan on jo iso osa patevia tyontekijoitda. Han on tehnyt

rekrytointia paljon. Valmiit haastattelupohjat ovat auttaneet hanta rekrytoinnissa.

Tyohyvinvointi

Hyvinvoiva henkilokunta tekee tyonsa hyvin ja laadukas varhaiskasvatus
toteutuu. Han on sopinut erilaisia yhteydenottotapoja henkilokunnan kanssa,
mutta keskustelu on viime kadessa paras tapa.
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Keskittymista vaativat tyot han tekee usein toimipisteessa, jossa han tietaa
olevan rauhallisinta. Lisaksi han tulee joskus t6ihin myohemmin, jotta voi aamulla
tehda kotona etatyona keskittymista vaativat tyot. Hanelle on kertynyt paljon
ylitoita, koska hanen on vaikea irrottautua tyosta. Nyt han on suunnitellut
pitamattomat vapaapaivat kalenteriin. Han kokee, ettd pitaa huolehtia myos
omasta jaksamisestaan. Hanen tavoitteensa on rajata tyonteko tyoaikaan ja han
toivoo, etta kesaan mennessa tama toteutuu. TyoOpaivien piteneminen on
valiaikainen tilanne ja johtuu yksikkomuutosten myota tapahtuneesta tyomaaran

lisaantymisesta.
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Liite 2: Yksilbkohtaisten merkitysverkostojen muuttaminen yleiseksi
merkitysverkostoksi, vaihe 2, paivdkodin johtajat Paula, Tiina, Laura,
Marja ja Outi

Paula yleinen merkitysverkosto

Vaihe 1. Omaksutaan tutkimusasenne, jossa yksilokohtainen merkitysverkosto
on ehdotelma yleisesta tiedosta

Vaihe 2: Merkityssuhteiden erottaminen ja muuttaminen merkityssuhde-
ehdotelmiksi. Yksilokohtaisuus poistetaan. Tiedon on oltava kattavaa eli
yksilokohtaisen tiedon tulee sailya aitona.

Vaihe 3: Sisaltdalueiden muodostaminen kullekin merkityssuhde- ehdotelmalle.

Itsetuntemus

Itsetuntemus on hanen mielestaan tarkea itsensa johtamisessa. Kun tuntee
itsensa hyvin tietda myods omat vahvuutensa. Han tuo esille, etta tulee myos
ymmartaa ne asiat, joissa tarvitsee kehittymista. Omia vahvuuksia han
tunnistaa heikosti, mutta pitda hyvaa johtajuutta todella tarkeana. Itsensa
johtamisessa tarkeana tekijana nayttaytyy itsetuntemus. Se vaikuttaa
siihen, miten henkilokohtaiset vahvuudet tai kehittymisen kohteet on
mahdollista tuoda esille. Omien vahvuuksien tunnistamisen taito voi
kehittya tavoitteen tai paamaaran, kuten "hyva johtajuus”, avulla.

Hanen tuo esille, etta itsensa haastaminen kuuluu itsensa johtamiseen.
Toisilta saatu palaute ja kannustus ovat johtaneet siihen, ettd han on
uskaltanut astua mukavuusalueensa ulkopuolelle ja oppinut uutta. Hanella ol
talldin rohkeutta haastaa itseaan ja uteliaisuutta ottaa selvaa asioista. Uuden
asian opettelu voi olla vaikeaa, mutta kun sen oppii, se on palkitsevaa. Han
kannustaa myods henkildkuntaa uusien asioiden opetteluun silla, etta se pitaa
aivot virkeana. Itsensa johtaminen toteutuu saadun palautteen avulla.
Palaute lisaa rohkeutta astua mukavuusalueensa ulkopuolelle ja oppia
uutta. Itsensa haastamista ja uteliaan asenteen ylla pitoa tarvitaan
uuden oppimisessa. Uuden asian oppiminen on usein vaikeaa, mutta

lopulta palkitsevaa. Uusien asioiden opiskelu pitaa aivot virkeana.
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TyoOssa saatu ja annettu tuki ja palaute

Toisilta saatu palaute antaa peilauspintaa siihen minkalainen johtaja on.
Toisilta saatu palaute antaa peilauspintaa siihen minkalaisena oma
johtajuus nahdaan.

Han saa kollegalta reflektiivista keskusteluapua ja vertaistukea. Itseluottamus
johtajan tyossa vahvistuu huomatessa, etta muutkin ovat toimineet tyossa
samoin kuin han. Kollegan tuki tuo varmuutta asioiden linjaamiseen ja itsensa
johtamiseen. Reflektiivinen keskustelu ja vertaistuki lisaavat
itseluottamusta johtajan tyossa. Omat johtamislinjaukset saavat
vahvistusta huomatessa kollegan toimineen samoin. Kollegan tuki tuo

itsensa johtamiseen ja tyohon varmuutta

Tyohyvinvointi

Han haluaa olla helposti Iahestyttava johtaja, jonka kanssa voi keskustella
tydn haasteista ja niiden ratkaisuista. Helposti lahestyttava esihenkilé on
keskusteleva. Hanen kanssaan voi pohtia myos tyon haasteita ja etsia
niihin ratkaisua.

Viihtymisen taustalla han nakee tyon ilon ja sen, etta henkilostd kokee tydonsa
merkitykselliseksi. Han kertoo sen nakyvan myos ulospain, ja han on saanut
positiivisesti tyohonsa suhtautuvasta henkilokunnasta kiitosta usein. Han
pitaa vylla jatkuvaa keskustelua niin tydon merkityksellisyydesta kuin
positiivisesta tyootteesta. Tyon merkityksellisyyden kokemus johtaa
tyossa viihtymiseen ja tyon iloon. Positiivisuus tyossa on asenne, jota
voi keskustellen kehittaa. Positiivisuuteen suhtaudutaan myonteisesti.

Tyon suunnittelu ja aikatauluttaminen on hanen tydossaan tarkeaa, jotta asiat
eivat kasaannu. Han merkitsee kalenteriin mita tapahtuu ja varautuu
toimikauden aikana saanndllisesti toteutuviin  tapahtumiin, kuten
kehityskeskustelut. Han kokee kayttamansa tyolistat erittain merkityksellisena
ajankayton hallinnan kannalta. Hanesta on palkitsevaa vetaa tehty tyotehtava
yli tyolistasta. Ajankayton hallintaa on pitanyt opetella ja erityisesti sita, etta
osaa rytmittdd oman tyon niiden tehtavien, joita taytyy tehda ja niiden
tehtavien, joita pitda merkityksellisena, valilla. Han pyrkii myos tasapainoon

tydon maarassa. ltsetuntemus auttaa myos ajanhallinnassa. Han pitaa siita,
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ettd hanella on tiivimpi tyorupeama ja sitten taas rauhallisempaa. Vaikka
talldin syntyy pieni stressi, se ei haittaa hanta. Kokoaikainen kiire tyossa ei
sen sijaan sovi hanelle. Tyoajan tasapainoinen kaytto vaatii suunnittelua
ja jokaisella on oma tapansa hallinnoida tyoaikaansa. Oma tyyli
organisoida tyotehtavia, esimerkiksi tyolistaa kayttamalla, on osa omaa
johtamistyylia. Ajankdytonhallintaa ja tyotehtavien priorisointia voi
oppia. Tydajan suunnittelun avulla valttaa tyon kasaantumisen ja
stressin seka valmistautuu ennakolta toimikauden aikana saannollisesti
toistuviin tyotehtaviin.

Han saa voimaa ja virtaa tyohonsa lapsista. Han juttelee ja on
vuorovaikutuksessa lasten kanssa ja jaksaa taman jalkeen taas tehda muita
toita. Tama on hanelle tarkeaa. Han haluaa pitaa siita kiinni, vaikka tietaa, etta
toinen johtaja voisi ajatella tasta asiasta toisin. Johtamistyon arvot nakyvat
tyossa arvotekoina. Omien arvojen mukaisesta toiminnasta saa
energiaa tyohon. Vuorovaikutus asiakkaiden kanssa on asiakastyon
ydin.

Han rajaa ty0- ja vapaa-ajan tiukasti. Hanen ei tarvitse olla koko ajan
tavoitettavissa. Pyoraillessa tdihin hanella on aikaa valmistautua tyopaivaan
ja kotiin mennessa taas siirtya vapaa-ajalle. Han on sopinut henkiloston
kanssa toimintatavoista, kuten miten poissaolot ilmoitetaan. Aiemmin hanella
oli hataantynyt tunne, jos ei paassyt vastaamaan, kun joku oli soittanut.
Nykyisin han ajattelee, ettd hanelle voi soittaa uudelleen tai han soittaa
takaisin, kun hanella on aikaa. Han pitaa tarkeana, etta kaikki huolehtivat
tyosta palautumisesta. Tyopaivan jaksaa paremmin, kun mukana on kunnon
evaat. Tyo ja vapaa-aika rytmittavat vuorokauden kulkua. Tyosta vapaa-
ajalle tai toisinpain, vapaa-ajalta tyohon siirtymiseen liittyvat rutiinit
tekevat siirtymasta joustavan. Tyosta voi palautua myos tyopaivan
aikana rajaamalla saavutettavuutta esimerkiksi sulkemalla puhelin
hetkeksi tai pitamalla taukoja.

Tyokokemuksen myota myds oma kasitys johtajuudesta on muuttunut. Ennen
han ajatteli, ettd on pedagoginen johtaja, mutta nykyisin henkildstdjohtajuus
on hanesta sopivin kuvaus tydlleen. Han haluaa kohdella henkilostéaan
arvostavasti ja suvaitsevasti. Henkiloston viihtyvyys merkitsee hanelle paljon.

Han kannustaa henkildstéaan myos kriittiseen ja omaan ajatteluun. Kasitys
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tyosta muuttuu tyokokemuksen myota. Johtajuuden eri osa-alueet
voivat painottua tyouran aikana eri tavoin. Henkilostojohtajuus kattaa
kasitteena nykyjohtamisen kentadn, jolloin tyoviihtyvyytta lisaa
arvostava ja suvaitseva kohtelu. Henkilostojohtaminen on myods
henkilokunnan kannustamista kriittiseen ajatteluun.

Tyohon vaikuttavat arvot

Han haluaa nayttaa esimerkkia lasten kohtaamisesta ja sensitiivisesta
vuorovaikutuksesta. Kohtaaminen merkitsee hanelle paljon. Hanen
tehtavanaan on myods turvata, henkildokunnan lisaksi, lapsille hyva paiva.
Henkilokunnan lasten kohtaamisen taito on merkityksellinen
varhaiskasvatustyossa. Lapsen hyva paiva muodostuu kaikkien heita
ymparoivien aikuisten lasndolosta ja sensitiivisesta kohtaamisesta.
Kohtaamisen taitoa voi oppia myos esimerkin avulla

Han arvostaa positiivista puhetta tyosta ja sita etta johtamisen avulla voi
vaikuttaa siihen, etta varhaiskasvatuksen arvostus pysyy. Han pitaa
varhaiskasvatuksen tyota tarkeana ja nakee monia positiivisia kehityssuuntia
varhaiskasvatus tyossa. Varhaiskasvatustyossa on monia positiivisia
kehityssuuntia. Laadukkaalla johtamisella vaikutetaan siihen, etta
varhaiskasvatusta voidaan tulevaisuudessakin arvostaa. Positiivinen
puhe ja varhaiskasvatuksen merkityksen esille tuominen edistaa
varhaiskasvatuksen positiivista nakyvyytta.

Han haluaa kannustaa yhteisdllisyyteen omassa paivakodissaan. Se voi
toteutua henkilokunnan halutessa niin, esimerkiksi toisiin tutustuminen,
vaikka paivakoti on suuri, on omasta halusta kiinni. Paivakodissa on kehitetty
monia kaytannon tapoja, jotta lapsiryhmat ja henkildstd tapaavat toisiaan.
Hanen mielestaan oma esimerkki yhteisollisyyden edistamisessa on tarkea ja
johtajan pitaa myos kannustaa henkildkuntaa siihen. Yhteisollisyys tukee
tyontekijoita tyossaan. Yhteisollinen tyotapa kasvaa yhdessa tekemalla,
kannustamalla ja esimerkin avulla. Tyontekijan tuki toiselle on luontevaa

yhteisollisessa toimintakulttuurissa.
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Muutokset

Tyokokemus on tuonut hanelle erilaisia kokemuksia paivakodin johtajan
tyosta. Yksikkorakenteen ollessa erilainen ja toimipisteitd useampia, han
joutui pohtimaan paljon, miten johtaminen kannattaisi hoitaa. Han joutui
erityisesti miettimaan, miten viestii asioita, jotta toimii tasapuolisesti kaikille
toimipisteille. Yksikon toimipisteiden erilaiset toimintakulttuurit aiheuttivat
myo0s sen, etta johtajana hanen piti tehda paljon tyota positiivisen tyokulttuurin
eteen. Toimiessaan useamman toimipisteen paivakodin johtajana pitaa
johtamistapaa pohtia paljon. Toimipisteiden erilaiset toimintakulttuurit
vaativa johtamiselta eri asioita. Johtamistapojen pohtiminen edistaa
yksikon kaikkien toimipisteiden positiivisen tyokulttuurin rakentumista.
Yksikon johtamisjarjestelyt tukevat hanen tyotaan. Hanella vapautuu tybaikaa
keskusteluun lasten ja henkilokunnan kanssa. Aikaisemmin varajohtajuus oli
jarjestetty toisella tavoin ja talldin han ei ehtinyt tehda asioita, joita kokee
merkitykselliseksi. Riittavalla johtamisen tuella voidaan kehittaa
johtamistyota. Paivakodin johtajan tyossa aika keskustelulle lasten ja
henkilokunnan kanssa on tarkeaa.

Toiden sopiminen ja tyon delegointi tuli valttamattomaksi johtamisrakenteen
muutoksen jalkeen. Varajohtajan ollessa ainoastaan hallinnollisessa tyossa
tarvitaan yhteisia sopimuksia. Han pelkasi, miten onnistuu paastamaan irti
tydtehtavistaan, joita oli aiemmin tehnyt. Yhteinen sopimus auttoi tilannetta ja
hanella ja hanen varajohtajallaan on nyt toimiva tyonjako. Han on tietoisesti
myos ollut puuttumatta varajohtajan tyohon. Muutoin  han delegoi
tydyhteisOssa vastuuta pedagogisissa asioissa tai yhteisessa toinen toisensa
auttamisessa. Jokaisella tyontekijalla hanen yksikdssaan on velvollisuus
auttaa toista omien taitojensa puitteissa. Muutokset tyossa vaativat
tyonjaon uudelleen arviointia. Aiemmista tyotehtavista luopuminen on
irti paastamista ja vaatii luottamusta tehtavan uutta haltijaa kohtaan.
Yleensa tyotehtavan delegointi tapahtuu tyontekijan tyotehtavaan tai
osaamiseen liittyen. Talloin jokaisella tyontekijalla on velvollisuus
auttaa toista omien taitojensa puitteissa.

Varhaiskasvatusyksikdssa on moninaisuutta erityisen tuen ja eriarvoisuuden

muodossa. Asiakastarpeet eroavat naissa asioissa ja siksi han pitaa tarkeana
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tehtavana tuoda inkluusion ja segregaation ehkaisyn teemoja keskusteluun.
Perheiden kanssa keskustelu koskee moninaisuutta ja kansainvalisyytta. Han
toivoo saavuttavansa keskustelun kautta sen, etta kantasuomalaiset perheet
kokevat paivakodin hyvana paivakotina, vaikka lapsen ryhmassa on
moninaisuutta hyvin paljon. Inkluusio ja segregaatio ovat taman paivan
ilmioita. Joillakin asuinalueilla nama ilmiot nayttaytyvat vahvemmin kuin
toisilla. Keskustelun avulla ennakkoluuloja ihmisten kesken voidaan

halventaa.

Paivakodin johtajan tyon rakenteet

Han kokee, etta tyon tulokselliset tavoitteet ja ne, joita itse tyolleen asettaa
ovat ristiritaiset. Tuloksellisia tavoitteita ei aina haluta tai pystyta
toteuttamaan. Ristiriitaa tyon tuloksellisten ja tyon henkilokohtaisten
tavoitteiden valilla esiintyy, koska tuloksellisia tavoitteita ei joko haluta
tai pystyta toteuttamaan.

Tyovuosien aikana hanelle on kasvanut varmuutta paivakodin johtajana. Han
tekee ty0ssaan omia paatoksia, eika suorita ja tee kaikkea, kuten ennen. Han
on pohtinut esimerkiksi viestinnassa mita asioita vie eteenpain. Tyossa
paatosten tekeminen osoittaa varmuutta. liman paatoksia ja linjauksia
toiminta tyossa on sekavaa tai tyo tehdaan vain suorittaen.

Viestinnalliset asiat vaativat paatoksia siita mita viestitaan ja kenelle

Paivakodin johtajan tyon sirpaleisuus
Toisaalta esihenkilon ollessa paikalla aina ja osittain varajohtajan ollessa
toimistotyossa usein henkilokunta kysyy paljon asioita. Han epailee sen
johtuvan siita, etta esihenkild on niin helposti saavutettavissa. Han toivoisi,
ettd henkilokunta hoitaisi itsenaisemmin asioita. Henkilokunnan toistuva
asioiden varmistaminen ja johtajalta kysyminen ei ole itsendinen
tyotapa. Na&in kuitenkin tapahtuu johtajan ollessa helposti

saavutettavissa toimistoltaan.

Vaihe 4: Merkityssuhde-ehdotelmien muodostaminen. Kunkin sisaltdalueen alle

muodostuu useampi ehdotelma.
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Sisaltéalue itsetuntemus

ltsetuntemus:

Itsensa johtamisessa tarkeana tekijana nayttaytyy itsetuntemus.

Se vaikuttaa siihen, miten henkildkohtaiset vahvuudet tai kehittymisen kohteet on
mahdollista tuoda esille.

Omien vahvuuksien tunnistamisen taito voi kehittyd tavoitteen tai paamaaran,
kuten "hyva johtajuus”, avulla.

Péivékodin johtajana kehittyminen:

Itsensa haastamista ja uteliaan asenteen ylla pitoa tarvitaan uuden oppimisessa.
Uuden asian oppiminen on usein vaikeaa, mutta lopulta palkitsevaa.

Uusien asioiden opiskelu pitaa aivot virkeana.

Siséltoalue tyossa saatu ja annettu tuki ja palaute

Tyostéa saatu palaute:

Itsensa johtaminen toteutuu saadun palautteen avulla.

Palaute lisda rohkeutta astua mukavuusalueensa ulkopuolelle ja oppia uutta.
Toisilta saatu palaute antaa peilauspintaa siihen minkalaisena oma johtajuus
nahdaan.

Tybn tuki:

Tyontekijan tuki toiselle on luontevaa yhteisdllisessa toimintakulttuurissa.
YhteisOllisyys tukee tyontekijoita tyossaan.

Yhteisollinen tyotapa kasvaa yhdessa tekemalla, kannustamalla ja esimerkin
avulla.

Jokaisella tyontekijalla on velvollisuus auttaa toista omien taitojensa puitteissa.

Toisen tuki ja apu auttaa paatosten ja linjausten tekemisessa.

Sisaltéalue tyéhyvinvointi

Ajanhallinta:

Tybajan tasapainoinen kayttd vaatii suunnittelua ja jokaisella on oma tapansa
hallinnoida tybaikaansa esimerkiksi tyolistaa kayttamalla.

Ajankaytonhallintaa ja tydtehtavien priorisointia voi oppia.
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Tybajan suunnittelun avulla valttaa tyon kasaantumisen ja stressin seka
valmistautuu ennakolta toimikauden aikana saanndllisesti toistuviin tyotehtaviin.
Oma tyyli organisoida tyoétehtavia on osa johtamistyylia

Palautuminen:

Ty0 ja vapaa-aika rytmittavat vuorokauden kulkua.

TyOsta vapaa-ajalle tai toisinpain, vapaa-ajalta tydhon siirtymiseen liittyvat rutiinit
tekevat siirtymasta joustavan.

Tyosta voi palautua myoOs tyopaivan aikana rajaamalla saavutettavuutta
esimerkiksi sulkemalla puhelin hetkeksi tai pitamalla taukoja.

Omien arvojen mukaisesta toiminnasta saa energiaa tyohon.

Tyoviihtyvyytta lisaa arvostava ja suvaitseva kohtelu

Asioista paéttadminen:

TyOssa paatosten tekeminen osoittaa varmuutta.

llman paatoksia ja linjauksia toiminta tydssa on sekavaa tai tyo tehdaan vain
suorittaen.

Helposti lahestyttava esihenkild on keskusteleva.

Hanen kanssaan voi pohtia myos tyon haasteita ja etsia niihin ratkaisua

Sisaltéalue Muutokset

Muutos johtamisrakenteessa:

Muutokset tydssa vaativat tydnjaon uudelleen arviointia.

Aiemmista tyotehtavistd luopuminen on irti paastamista ja vaatii luottamusta
tehtavan uutta haltijaa kohtaan.

Yleensa tyotehtavan delegointi tapahtuu tyontekijan tyotehtavaan tai osaamiseen
liittyen.

Toimiessaan useamman toimipisteen paivakodin johtajana pitaa johtamistapaa
pohtia paljon.

Toimipisteiden erilaiset toimintakulttuurit vaativa johtamiselta eri asioita.
Johtamistapojen pohtiminen edistaa yksikon kaikkien toimipisteiden positiivisen
tydkulttuurin rakentumista.

Asiakastyo:

Vuorovaikutus asiakkaiden kanssa on asiakastyon ydin.

Inkluusio ja segregaatio ovat taman paivan ilmioita.
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Joillakin asuinalueilla nama ilmioét nayttaytyvat vahvemmin kuin toisilla.

Keskustelun avulla ennakkoluuloja ihmisten kesken voidaan halventaa.

Itsensa johtamista tukevat tyon rakenteet
Tulokselliset tavoitteet ovat ristiriitaiset henkilokohtaisten tavoitteiden kanssa

Tuloksellisia tavoitteita ei haluta tai pysty toteuttamaan.

Tyohon vaikuttavat arvot

Kohtaaminen:

Paivakodin johtajan tydssa aika keskustelulle lasten ja henkildkunnan kanssa on
tarkeaa.

Henkilokunnan lasten kohtaamisen taito on merkityksellinen
varhaiskasvatustydssa.

Lapsen hyva paiva muodostuu kaikkien heita ympardivien aikuisten lasnaolosta
ja sensitiivisesta kohtaamisesta.

Kohtaamisen taitoa voi oppia myos esimerkin avulla.

Oma esimerkki lapsen sensitiivisesta kohtaamisesta.

Johtamistyon arvot nakyvat tydssa arvotekoina

Tybén merkityksellisyys:

Varhaiskasvatustydssa on monia positiivisia kehityssuuntia.

Positiivinen puhe ja varhaiskasvatuksen merkityksen esille tuominen edistaa
varhaiskasvatuksen positiivista nakyvyytta.

Tyon merkityksellisyyden kokemus johtaa tyossa viihntymiseen ja tyon iloon.
Positiivisuus tydossa on asenne, jota voi keskustellen kehittaa.

Positiivisuuteen suhtaudutaan myonteisesti.

Laadukkaalla johtamisella vaikutetaan siihen, ettd varhaiskasvatusta voidaan
tulevaisuudessakin arvostaa.

Henkilokunnan kannustamista kriittiseen ajatteluun.
Siséltéalue pédivdkodin johtajan tyon sirpaleisuus

Viestinta:

Viestinnalliset asiat vaativat paatoksia siita mita viestitaan ja kenelle
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Henkildkunnan toistuva asioiden varmistaminen ja johtajalta kysyminen ei ole
itsendinen tyOtapa. Nain kuitenkin tapahtuu johtajan ollessa helposti

saavutettavissa toimistoltaan.

Vaihe 5: Sisaltdalue-ehdotelmien muodostaminen, aineiston ydinsisaltd

kirjattuna omana tekstinaan

Itsetuntemus

Itsetuntemus vaikuttaa itsensa johtamiseen paivakodin johtajan tyossa siten, etta
omia vahvuuksia ja kehittamisen kohteita on helpompi tunnistaa. Itsetuntemusta
omien vahvuuksien osalta voi kehittda tavoitteen tai paamaaran, kuten "hyva
johtajuus” avulla. Péaivédkodin johtajana kehittyminen edellyttaa itsensa
haastamista ja uteliaan asenteen ylla pitoa. Uuden asian oppiminen on usein
vaikeaa, mutta lopulta palkitsevaa ja se pitaa aivot virkeana. Tyduran aikana
kasitys tyosta ja tyon painotukset muuttuvat. Johtamistyolle annettu tuki

mahdollistaa tyossa kehittymisen.

Tyostéa saatu ja annettu tuki ja palaute

TyOsta saatu palaute edistaa itsensa johtamista paivakodin johtajan tyossa.
Palaute voi olla kannustavaa ja lisata rohkeutta astua mukavuusalueen
ulkopuolelle. Saadun palautteen avulla nakee myds sen, millaisena oma
johtajuus nahdaan. Yhteisodllinen tyotapa kasvaa yhdessa tekemalla,
kannustamalla ja esimerkin avulla. Yhteisollisyys tukee luontevasti tyontekijoita
tyossaan ja jokaisella tyontekijalla on velvollisuus auttaa toista omien taitojensa
ja kykyjensa mukaan. Paivakodin johtajalle toisen tuki ja apu on tarkeaa

tehtdessa paatoksia ja linjauksia.

Tyohyvinvointi

Tybajan tasapainoinen ajankayttd vaatii suunnittelua. Jokaisella paivakodin
johtajalla on oma tapansa hallinnoida tydaikaansa esimerkiksi kayttamalla
tydlistoja. Tybajan suunnittelun avulla valttaa tyon kasaantumisen ja stressin
seka valmistautuu ennakolta toimikauden aikana saanndllisesti toistuviin
tydtehtaviin. Ajankéyténhallintaa ja tydtehtavien priorisointia voi oppia. Tydstéd

palautuminen on sujuvaa, kun ty0 ja vapaa-aika erottuvat toisistaan. TyoOsta
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vapaa-ajalle, ja toisinpain, siirtymisen rutiinit tekevat siirtymasta helpomman.
Palautuminen voi tapahtua myds tyopaivan aikana rajaamalla tavoitettavuutta
esimerkiksi sulkemalla puhelin hetkeksi. Paivakodin johtajan tyo on pitkalti
henkilostojohtamista, joka kattaa nykyjohtamisen kentan.

Asioista pé&éttdminen osoittaa tyon hallintaa ja varmuutta. liman paatoksia ja

linjauksia toiminta tydssa on sekavaa tai tyo tehdaan vain suorittaen.

Muutokset

Muutokset vaativat tydonjaon uudelleen arviointia. Aiempi johtamisrakenne
edellytti vahvaa johtamistapojen pohtimista, koska eri toimipisteiden erilaiset
toimintakulttuurit vaativat johtamiselta eri asioita. Nykyinen johtamisrakenne
edellyttaa delegointia.

Paivakodin johtajan on paastettava irti aiemmista tydtehtavistaan ja luotettava
tehtdvan uuteen haltijaan.

Vuorovaikutus asiakastyéssd on johtajan ydintyota. Joillakin asuinalueilla
inkluusioon liittyvat ilmiot ja segregaatio nayttaytyvat vahvemmin kuin toisilla.
Ennakkoluuloja asiakkaiden valilla voidaan halventdad keskustelun avulla.
Johtamisty0ssa on tarkeaa, ettd paivakodin johtajan edustamat arvot nakyvat
tydossa arvotekoina ja omana johtamistyylina esimerkiksi tyotehtavien

organisoinnissa.

Tyon rakenteet
Tavoitteet, joita paivakodin johtaja pitaa merkityksellisena ovat toisinaan
ristiriidassa tuloksellisten tavoitteiden kanssa. Tama tulee esille tilanteessa, kun

tuloksellisia tavoitteita ei pystyta tai haluta toteuttaa.

Omien arvojen mukainen toiminta

Johtamisty0ssa on tarkeaa, ettd paivakodin johtajan edustamat arvot nakyvat
tyossa arvotekoina ja omana johtamistyylina esimerkiksi tyotehtavien
organisoinnissa. Kohtaamisen taitoon liittyy toisen arvostava ja suvaitseva
kohtelu. Kohtaamiselle tulee varata aikaa ja paivakodin johtaja voi nayttaa
esimerkkia sensitiivisesta kohtaamisesta. Lapsen hyva paiva muodostuu heita
ymparoivien  aikuisten lasndolosta ja  sensitiivisestd kohtaamisesta.

Varhaiskasvatustydssa on monia positiivisia kehityssuuntia. Positiivinen puhe ja
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varhaiskasvatuksen merkityksen esille tuominen edistéaa varhaiskasvatuksen
positiivista nakyvyytta. Tybén merkityksellisyyden kokemus johtaa tyOssa
viihtymiseen ja tyon iloon. Positiivisuus tyossa on asenne, jota voi kehittaa.
Positiivisuuteen suhtaudutaan myoOnteisesti. Johtamistyossa on tarkeaa, etta
paivakodin johtajan edustamat arvot nakyvat tydssa arvotekoina ja omana
johtamistyylind  esimerkiksi  tyotehtavien organisoinnissa. Laadukkaalla
johtamisella vaikutetaan siihen, etta varhaiskasvatusta voidaan
tulevaisuudessakin arvostaa. Omien arvojen mukaisesta toiminnasta ja
tyotavoista saa myos energiaa tyohon. Lasten kohtaaminen paivakodissa antaa

voimia jatkaa muita toita

Tyon sirpaleisuus

Viestinnélliset asiat vaativat paatoksia siita mita viestitaan ja kenelle.
Pohtiessaan henkilokunnan kanssa tyon haasteita ja etsiessaan niihin ratkaisuja
paivakodin johtaja viestii olevansa helposti lahestyttava ja keskusteleva.
Toisaalta henkilokunnan toistuva asioiden varmistaminen ja johtajalta kysyminen
ei ole itsenainen tydtapa. Nain kuitenkin tapahtuu usein johtajan ollessa helposti

saavutettavissa toimistoltaan.

Vaihe 6: Yleisen merkityssuhde-ehdotelman muodostaminen

Itsensa johtaminen paivakodin johtajan tyossa perustuu itsetuntemukselle ja
omien vahvuuksien seka kehittamisen kohteiden tunnistamiselle. Tyosta saatu
palaute edistaa itsetuntemusta ja auttaa nakemaan oman johtamistyonsa toisten
silmin.  Erityisesti kannustava palaute antaa rohkeutta astua oman
mukavuusalueensa ulkopuolelle ja oppia uutta. Paivakodin johtajana
kehittyminen edellyttaa itsensa haastamista ja uteliaan asenteen ylla pitoa.
JohtamistyOlle saatu tuki on myos kehittymista edistavaa ja eritain tarkeaa
tehtdessa paatoksia ja linjauksia. Paivakodissa yhteisdllinen tydtapa kasvaa
yhdessa tekemalla, kannustamalla ja esimerkin avulla. Yhteisollisyys nayttaytyy
koko tyoyhteisda tukevana, koska toimipisteen jokaisella tyontekijalla on
velvollisuus auttaa toista omien taitojensa ja kykyjensa mukaan.

Positiivinen puhe ja varhaiskasvatuksen merkityksen esille tuominen

edistaa tydn merkityksellisyyden kokemusta. Varhaiskasvatustydssa on monia
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positiivisia kehityssuuntia, joihin voidaan laadukkaalla johtamisella vaikuttaa.
Oman johtamistyylin ja omien arvojen mukaisen tyoskentelytavan I0ytaminen ja
toteuttaminen vaikuttaa itsensa johtamiseen. Omien arvojen ja johtamistyylin
tasapaino nayttaytyy selkea linjaisena itsensa johtamisena. Paivakodin johtajan
tyon tulokselliset tavoitteet ja tavoitteet, joita johtaja pitad merkityksellisena,
voivat olla ristiriitaiset. Itsensa johtaminen on talldin hankalaa, kun tuloksellisia
tavoitteita ei pystyta tai haluta toteuttaa.

Lapsen hyva paiva muodostuu sensitiivisen kohtaamisen kulttuurista. Paivakodin
johtajan halu kohdella henkilokuntaa arvostavasti ja suvaitsevasti seka kayttaa
aikaa lasten ja henkildkunnan kohtaamiseen tyopaivan aikana on
toimintakulttuurin kehittamista ja esimerkin antamista. Helposti lahestyttava ja
keskusteleva paivakodin johtaja pohtii henkilokunnan kanssa tyon haasteita ja
etsii niihin ratkaisuja. Toisaalta henkildkunnan toistuva asioiden varmistaminen
ja johtajalta kysyminen ei ole itsenainen tyotapa. Nain kuitenkin tapahtuu usein
johtajan ollessa helposti saavutettavissa toimistoltaan.

Vuorovaikutus asiakkaiden, lasten ja vanhempien, kanssa on asiakastyon
ydin. Avoin keskustelu vanhempien kanssa asuinalueen ilmidista, kuten inkluusio
ja segregaatio, on paivakodin johtajan keskeisimpia tehtavid. Moninaisuuden
hyvaksyminen rikkautena edistaa koko varhaiskasvatusyksikon yhteisollisyytta.

Pirstaleisella tyokentalla tybdajan tasapainoinen kayttd vaatii itsensa
johtamisen taitoa. Tydajan suunnittelun avulla paivakodin johtaja valttaa tyon
kasaantumisen ja stressin seka valmistautuu ennakolta toimikauden aikana
saannollisesti toistuviin tyotehtaviin. Tyon organisointi, esimerkiksi tyolistojen
avulla, pitaa keskeneraiset tehtavat jarjestyksessa ja muistuttaa johtajaa mita piti
tehda. Tyosta palautuminen on sujuvaa, kun tyo ja vapaa-aika erottuvat selkeasti
toisistaan. TyoOsta vapaa-ajalle, ja toisinpain, siirtymisen rutiinit tekevat
siitymasta helpomman. Palautuminen tapahtuu myds tydpaivan aikana
rajaamalla tavoitettavuutta esimerkiksi sulkemalla puhelin hetkeksi. Omien
arvojen mukaisesta toiminnasta ja tyotavoista saa energiaa tyohon. Lasten
kohtaaminen paivakodissa antaa voimia jatkaa muita t6itd. Omia toimivia
ajankayton hallinnan tapoja ja tyotehtavien priorisointia johtajan tydssa voi
harjoitella ja oppia.

Muutokset johtamis- ja yksikkorakenteessa vaativat tyonjaon uudelleen

arviointia. Paivakodin johtajalla pohtii ja linjaa oman varhaiskasvatusyksikkonsa
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toimintaa juuri oman yksikkorakenteen nakokulmasta. Kyky paattaa asioista ja
viestinnasta osoittaa tyon hallintaa ja varmuutta. llman paatoksia ja linjauksia
toiminta ty0ossa on sekavaa tai ty0 tehdaan vain suorittaen. Johtamis- ja
yksikkorakenteen muuttuessa tyotehtavien delegointi lisaantynyt. Talloin
aiemmasta tyotehtavasta pitaa luopua ja antaa luottamuksensa tehtavan uudelle

haltijalle.

Tiinan yleinen merkitysverkosto

Vaihe 1: Omaksutaan tutkimusasenne, jossa yksilokohtainen merkitysverkosto
on ehdotelma yleisesta tiedosta

Vaihe 2: Merkityssuhteiden erottaminen ja muuttaminen merkityssuhde-
ehdotelmiksi. Yksilokohtaisuus poistetaan. Tiedon on oltava kattavaa eli
yksilokohtaisen tiedon tulee sailya aitona.

Vaihe 3: Sisaltbalueiden muodostaminen kullekin merkityssuhde- ehdotelmalle.

Itsetuntemus

Han kokee epavarmuutta osaamisestaan ja sekavuutta siita, mista loytaa
tarvittavan tiedon tai keneltd kysyy apua. Epavarmuus osaamisesta aiheuttaa
paivakodin johtajan tydssa sekavuutta siita mista 1oytaa tarvittavan tiedon tai

kenelta kysyy apua.

Tyossa saatu ja annettu tuki ja palaute

Toisilta saatu tuki on jaanyt parhaana itsensa johtamisen kokemuksena mieleen.
Apu tyouran alussa ja tuki vaikeissa tilanteissa on antanut vahvistusta siihen,
miten toimia eri tilanteissa ja miten kasitella vaikeita tunteita. Han kertoo, etta
pienikin tuki on merkityksellinen ja positiiviset kohtaamiset eri tydelaman
tilanteissa ovat jaaneet mieleen. Arjessa erityisesti varajohtaja ja veo ovat suuri
tuki. Han toteaa, etta johtajan tyo on yksinaista, jollei muiden kanssa voi kayda
|api asioita. Itsensa johtamisen kehittyminen on tapahtunut tyotoverin tuen
ja palautteen avulla. Pienikin tuki on ollut merkityksellinen ja toisen ihmisen
positiivinen kohtaaminen tydelamassa on vahvistanut omaa

tyoidentiteettia. Paivakodin johtajan tukena toimivat varajohtaja ja veo.
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Muiden varhaiskasvatuksen toimijoiden kanssa tulee kdyda lapi asioita,
muuten johtajan tyo on yksinaista.

Han on saanut positiivista palautetta omasta toiminnastaan. Palaute kuvaa hanta
sellaisena johtajana kuin han haluaakin olla. Oman johtajakuvan mukainen

positiivinen palaute kannustaa johtajuuden kehittamisessa.

Tyohyvinvointi

Han on harjoitellut paljon ajanhallintaa ja sovituista aikatauluista kiinnipitamista.
Han tarttuu helposti akuutteihin yhteydenottoihin, jotka tulevat sahkopostin,
viestipalvelun tai puhelun muodossa ja silloin aikataulu menee sekaisin. Tama on
hanelle haasteellista. Han haluaisi oppia jattamaan aamusta hieman aikaa, jotta
saa tehtya henkilostojarjestelyt ja ottamaan vastaan poissaoloilmoitukset. Han
toivoo, etta pystyisi rauhoittumaan edes jonkin asian tekemiseen. Tiina yrittaa
myos pitda etapaivia, jotta voisi keskittya hairiottomaan tyodskentelyyn.
Tyoskentely rauhassa on tarkeaa, koska silloin keskittyminen tyotehtavaan
sailyy. Tahan mennessa han on pitanyt etapaivia jokseenkin vahan. Tiinan
onnistunein paiva ajanhallinnan nakdkulmasta olisi, kun saisi tehtya ne kaikki tyot
mita oli suunnitellut. Tdma on kuitenkin harvinaista. Han tyytyy siihen, etta vain
osa tehtavista tulee tehtya. Akuutit tyotehtavat siirtdvat suunniteltuja tehtavia
myohemmaksi. Aikataulutetut tyotehtavat aiheuttava painetta tyohon. Han kaipaa
tybaikaan joustoa, jolloin akuutit ja aikataulutetut tyot voi tehda. Hanen tyonsa
keskeytyy usein. Kiinteiston korjauksiin liittyvat akuutit tehtavat aiheuttavat
yllattavia keskeytyksia tyohon toisinaan, mutta vaikka Tiina olisi sovitussa
palaverissa tai laittanut toimiston ovelle punaisen valon, niin silti hanen tyonsa
keskeytyy jonkun tullessa sisaan. Hairiot rikkovat Tiinan keskittymista tyohon.
Paivakodin johtajan tydossa tyotehtavia on paljon. Suunnitellut ja akuutit
tyotehtavat vaihtelevat tyopaivan aikana. Akuutit tehtavat siirtavat
suunniteltujen tyotehtavien tekemisen tulevaisuuteen. Ajanhallinta on
talloin haasteellista. Jousto tydaikaan tai sovituista aikatauluista
kiinnipitaminen edistavat tyotehtavien valmiiksi saattamista. Hairiéton
tyoskentely on tarkeaa, koska silloin keskittyminen tyotehtavaan sailyy.
Erityisesti aikataulutetut tyotehtavat vaativat hairiotonta tyoskentelya.

Etatyossa taman tyyppinen tyoskentely onnistuu, jos etatyopaivia pystyy
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pitamaan. Tyopaikalla kaikkien tyon kunnioittamista on tyorauhan
antaminen.

Tyotehtavasta toiseen vaihtaessa han tekee usein jotakin epaolennaista,
kuten siivoilee toimistoa. Han pohtii, voisiko tama tapa olla tiedostamattoman
tauon pitoa edellisen ja tulevan tyotehtavan valilla. Esimerkiksi pienet
jarjestelytehtavat ennen uuden tyotehtavan aloittamista selkiyttavat ajatuksia ja
rauhoittavat. Paivan tyotehtavat tulisikin hanen mielestaan kayda lapi paivan
paatteeksi, jotta nakee mita on tehnyt ja voisi arvioida mika oli tarkeaa. Yksikon
opettajien on myos vaikea siirtya lapsiryhmasta suunnittelutyéhén. Han kertoo,
ettd suunnitteluaikaa menee talldin hukkaan, mutta toteaa, ettd tyotehtavan
vaihtuessa ehka hekin tarvitsevat tauon. Tyosta voi palautua tekemalla jotakin
epaolennaista eri tyotehtavien valissa. Esimerkiksi tyopoydan jarjestely
voi olla palauttava toimi ennen seuraavaan tyodtehtavaan ryhtymista.
Tiedostamaton toiminta on itsensa johtamista palautumaan. Tyopaivan
aikana tehtyjen toiden listaaminen auttaa nakemaan mita on saanut

aikaiseksi sina paivana.

Muutokset

TyOssa saatu tuki on auttanut Tiinaa reflektoimaan omaa tydarkeaan. Han on
myOs saanut vinkkeja, miten arjessa kannattaisi toimia. Koko tyOyhteisé on
hyotynyt keskitetysta tuesta. Han nakee, ettd yhteisojohtajuuden mallista voisi
olla hyotya heidan yksikdssaan. Han haluaisi kuulla henkilokunnan mielipiteita
asiasta ja keskustella heidan kanssaan tasta mallista enemman. Tiina haluaisi
asiantuntijan puhumaan teemasta yksikkdonsa, koska hanella itsellaan ei viela
ole riittavasti tietoa yhteisdjohtajuudesta. Paivakodin johtajan saama tuki on
auttanut tyoarjen reflektoinnissa ja koko tyoyhteis6 on hyotynyt
ulkopuolelta saadusta tuesta. Yhteisojohtajuuden malli tukee tyoyhteisoa
ja johtajuutta. Yhteisojohtajuuden mallin kokeilun aloittaminen edellyttaa
yhteista keskustelua tyoyhteisossa, jotta kaikkien mielipide tulee kuulluksi

ennen uuden mallin kayttoonottoa.

Paivakodin johtajan tyon rakenteet
Ihmisten kanssa tyOskentely ja asioiden hoitaminen ovat toisinaan ristiriidassa

Tiinan tyossa. Han kokee, etta ihmiset jaavat pulaan, jos han ei auta ja toisaalta
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myOs vanhemman tai esihenkilon sahkopostiin vastaaminen on pakko tehda.
Monenlaiset eri tehtavat vaativat paivakodin johtajan huomiota ja
priorisointia eri tehtavien valilla on vaikea tehda. Henkilostoa ei voi jattaa
pulaan, mutta myoskaan vanhemman viestiin ei voi jattaa vastaamatta.

Paivakodin johtajan ty0ssa joutuu tekemaan paatoksia yksikon kehittamisen
suunnasta. Tiinan paivakodin edustamassa kunnassa on paljon mahdollisuuksia
mista valita. Hanen tulee keskittya vain tarkeimpiin asioihin paattaessaan mihin
suuntaan hanen yksikkonsa etenee. Hanen mielestaan henkilokunnalla on
oikeus siihen, ettei kehityskohteita ja -tavoitteita ole liikaa. Omat yhteisesti sovitut
tavoitteet ovat tarkeimmat ja muun voi jattaa pois. Paivakodin johtaja maarittaa
mihin suuntaan varhaiskasvatusyksikkoa tulee kehittdaa. Perustyohon
keskittyminen on kuitenkin jokaisen tyontekijan oikeus ja siksi kaikkiin
kehittamishankkeisiin ei tule lahtea mukaan. Toimipisteen yhteisesti

sovitut tavoitteet ovat ne, jotka ensisijaisesti ohjaavat toimintaa.

Tyohon vaikuttavat arvot

Yksikossa on ollut vaikea tilanne, kun vanhempien palaute on johtanut
vaarinkasitykseen ja henkilokunta on saanut negatiivista palautetta. Vanhempien
omassa puhelimen keskusteluryhmassa on kayty keskustelua tilanteesta. Tiina
on talloin kayttanyt energiaa ja aikaansa asian selvittamiseen niin vanhempien
kuin henkildkunnan kanssa. Paivakodilla on jarjestetty vanhempainilta, joka
onnistui hyvin, vaikka hanelld oli huoli miten nuoret tydntekijat parjaavat.
Keskittamalla omaa aikaansa asian selvittelyyn ja auttamalla, han kokee, etta on
lisannyt tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyontekijoiden kanssa keskustelu tuo
hanelle tyytyvaisyytta. Han haluaa olla helposti Iahestyttava paivakodin johtaja,
jolle voi tulla keskustelemaan asiasta kuin asiasta. Han panostaa keskustelun
mahdollisuuteen. Han nakee, ettd lyhyellakin keskustelulla voi olla vaikutusta
tyon tekemiseen ja tyohon sitoutumiseen. Haasteellisessa tilanteessa
paivdakodin johtaja panostaa asian selvittaimiseen ja tyontekijoiden
tukemiseen. Keskusteleva johtaja on helposti lahestyttava ja pystyy

lisaamaan tyohyvinvointia tukemalla tyontekijoita.

Paivakodin johtajan tyon sirpaleisuus
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Han kuvaa paivakodin johtajan tehtavaa vaikeaksi. Tyokentta on sirpaleinen ja
epaselva. Han kohtaa asioita, jotka eivat ole tuttuja, mutta ne pitaa vain tehda.
Han epailee, etta toiset tyotehtavista eivat edes kuulu paivakodin johtajan tyohon.
Tyo on yllatyksellista eika siihen ole selkeaa mallia. Tulee varmistaa
henkilostoresurssi, palvella asiakkaita sekd kehittda yksikon toimintaa.
Muistettavia asioita on paljon. Han uskoo kuitenkin, etta omalla tyollaan voi
vaikuttaa hyvaan varhaiskasvatukseen ja siihen, etta lapsella on hyva paiva.
Paivakodin johtajan tyokentta on sirpaleinen ja epaselva; tulee varmistaa
henkilostoresurssi, palvella asiakkaita ja kehittaa yksikon toimintaa.
Muistettavia asioita on paljon ja johtajan tehtava on vaikea. Paivittain eteen
tulee tehtavia, jotka eivat ole tuttuja, mutta ne pitaa vain tehda. Paivakodin
johtajan tyolla voi kuitenkin vaikuttaa hyvaan varhaiskasvatukseen ja
siihen, etta lapsella on hyva paiva.

Tiinan mielesta henkildkunta haluaa usein hanen paattavan asioista. Han
on nopea paattamaan eika pelkaa epaonnistumista. Tama on voinut vaikuttaa
siihen, etta henkilokunta ei ota vahvempaa otetta omasta tyotehtavastaan. Han
kokee olevansa lepsu tassa asiassa. Han pohtii miten henkildkunta oppisi
itsenaisempaa tydoskentelya. Hanen mielestaan ohjeet ja rakenteiden sopiminen
voisi auttaa. Asioiden nopea paattaminen vaatii rohkeutta ja talloin ei pelkaa
epaonnistumista. Paivakodin johtaja ei voi kuitenkaan paattaa kaikesta,
vaan jokainen paattaa oman tyotehtavansa mukaisista asioista. Yhdessa
sovittujen rakenteiden ja ohjeiden avulla saadaan tyopaikalle luotua
yhteista toimintakulttuuria.

Vaikeissa tilanteissa han toimii pysahtymalla miettimaan sita, mitad on
tapahtunut. Han hakee apua tarvittavalta taholta, mutta ensin han pysahtyy ja
hengittaa. Keskustelu tilanteesta jasentaa tapahtunutta ja jos saa ohjeen, miten
toimia, han lahtee etenemaan. Han nakee asiat asioina ja kokee monenlaisten
tilanteiden kuuluvan paivakodin johtajan tyohon. Virheiden tekeminen on Tiinan
mielesta inhimillista. Virheisiin voi aina palata ja niista voi keskustella. Hanen
mielestaan virheita ei tarvitse pelata. Vuorovaikutustilanteessa voi vahingossa
loukata toista tarkoittamattaan. Itsensa johtaminen hankalissa tilanteissa
tarkoittaa pysahtymista miettimaan mita on tapahtunut. Pysahtyminen ja
hengittaminen auttavat keskustelun lisdksi jasentamaan tapahtunutta.

Avun kysyminen ja toimintaohjeen saaminen auttaa etenemaan asian
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selvittamisessa. Monenlaiset tilanteet kuuluvat paivakodin johtajan tyohon.
Hankalia tilanteita voivat olla esimerkiksi tehdyt virheet tai
epaonnistuminen vuorovaikutustilanteissa. Tapahtuneisiin virheisiin voi
aina palata ja niista voi keskustella, virheita ei tarvitse pelata.

Han sanoo digitaalisten valineiden lisdantyneen tyossa seka tiedon
hajaantuneen eri tallennuspaikkoihin. Han tuo esille myds miten paljon
sekavuutta henkilokunnalle syntyy, kun he eivat tieda mista mikakin tieto 10ytyy.
Uuden jarjestelman ohjeisiin tutustuminen ja sen oppiminen vaatii aikaa ja
rauhoittumista myos paivakodin johtajalta. Han kokee, ettei tata aikaa ole helppo
|6ytaa. Tiina on huolestunut tyontekijoiden digitaidoista ja siita, etta heilla ei ole
aikaa harjoitella eri jarjestelmien kayttoa. Han ei ole varma, kuinka paljon han
pystyy auttamaan tassa asiassa. Paivakodin kokousten ja muukin tieto on osan
henkiloston ulottumattomissa, jos he eivat osaa kayttaa digitaalisia tyokaluja. Han
tuo esille, etta digitaitojen hallitseminen sujuvoittaisi tyota koko yksikossa.
Aiemmin yksikdssa on ollut saannodllisesti oman toimipisteen jarjestama ohjaus
digiasioissa, mutta nyt sitd ei enaa ole jarjestetty. Digitaalisten valineiden
kayton lisdaantyminen tyoelamassa aiheuttaa tarpeen jatkuvaan uuden
jarjestelman opiskeluun ja sekavuuden tiedon hajaantuessa eri
tallennuspaikkoihin. Uuden opettelulle tulisi olla aikaa, jotta voisi myos
ohjata henkilokuntaa. Henkiloston digitaalisten valineiden hallinta

hyodyntaa koko tyoyhteisoa.

Vaihe 4: Merkityssuhde-ehdotelmien muodostaminen. Kunkin sisaltdalueen alle

muodostuu useampi ehdotelma.

Itsetuntemus
Toisen ihmisen positiivinen kohtaaminen tydelamassa on vahvistanut omaa

tyoidentiteettia.

TyoOssa saatu ja annettu tuki ja palaute

Paivakodin johtajan saama tuki on auttanut tydarjen reflektoinnissa ja koko
tyoyhteisd on hyotynyt ulkopuolelta saadusta tuesta.

Itsensa johtamisen kehittyminen on tapahtunut tyotoverin tuen ja palautteen

avulla.
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Pienikin tuki on ollut merkityksellinen.

Paivakodin johtajan tukena toimivat varajohtaja ja erityisopettaja.

Muiden varhaiskasvatuksen toimijoiden kanssa tulee kayda lapi asioita, muuten
johtajan tyo on yksinaista.

Oman johtajakuvan mukainen positiivinen palaute kannustaa johtajuuden

kehittamisessa.

Tyohyvinvointi

Hairioton tyoskentely on tarkeaa, koska silloin keskittyminen tyotehtavaan sailyy.
Erityisesti aikataulutetut tydtehtavat vaativat hairiotonta tydoskentelya.

Etatyo

Tyopaikalla kaikkien tyon kunnioittamista on tyorauhan antaminen
Paivakodin johtajan tydssa tyotehtavia on paljon.

Suunnitellut ja akuutit tydtehtavat vaihtelevat tydpaivan aikana.

Akuutit tehtavat siirtavat suunniteltujen tyotehtavien tekemista.

Ajanhallinta on haasteellista.

TyOkalenterin tyhja tila edistaa tyotehtavien valmiiksi saattamista.

TyoOsta voi palautua tekemalla jotakin epaolennaista eri tydtehtavien valissa.
Esimerkiksi tydpoydan jarjestely voi olla palauttava toimi ennen seuraavaan
tyotehtavaan ryhtymista.

Tiedostamaton toiminta on itsensa johtamista palautumaan.

Asioiden nopea paattaminen vaatii rohkeutta.

Muutokset
Yhteisojohtajuuden malli tukee tydyhteisoa ja johtajuutta.
Yhteisojohtajuuden mallin kokeilun aloittaminen edellyttda yhteista keskustelua

tydyhteisOssa, jotta kaikkien mielipide tulee kuulluksi.

Tyon rakenteet

Paivakodin johtaja maarittdd mihin suuntaan varhaiskasvatusyksikkda tulee
kehittaa.

Perustydohon keskittyminen on kuitenkin jokaisen tyontekijan oikeus.

Kaikkiin kehittamishankkeisiin ei tule lahtea mukaan

Toimipisteen yhteisesti sovitut tavoitteet ovat ne, joihin ensisijaisesti pyritaan.
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Yhteinen toimintakulttuuri muodostuu yhdessa sovittujen rakenteiden ja ohjeiden
kautta.

Monenlaiset eri tehtavat vaativat paivakodin johtajan huomiota ja priorisointia eri
tehtavien valilla on vaikea tehda.

Henkilostoa ei voi jattaa pulaan, mutta myoskaan vanhemman viestiin ei voi jattaa

vastaamatta.

Tyohon vaikuttavat arvot

Keskusteleva johtaja on helposti [ahestyttava ja pystyy lisaamaan tyohyvinvointia
tukemalla tyontekijoita.

Haasteellisessa tilanteessa paivakodin johtaja panostaa asian selvittamiseen ja

tyontekijoiden tukemiseen.

Paivakodin johtajan tyon sirpaleisuus

Paivakodin johtaja ei voi paattaa kaikesta.

Henkilokunnan tulee ottaa vastuu omaan tyotehtavaansa liittyvista paatoksista
Paivakodin johtajan tydkentta on sirpaleinen ja epaselva

TyOssa vahvistetaan henkilOstoresurssi, palvellaan asiakkaita ja kehitetaan
yksikon toimintaa.

Muistettavia asioita on paljon ja johtajan tehtava on vaikea.

Paivittain eteen tulee tehtavia, jotka eivat ole tuttuja, mutta ne pitaa vain tehda.
Epavarmuus osaamisesta aiheuttaa tydssa sekavuutta.

Mista loytaa tarvittavan tiedon tai kenelta kysyy apua.

Monenlaiset tilanteet kuuluvat paivakodin johtajan tyohon.

Digitaalisten valineiden kayton lisaantyminen.

Tarve jatkuvaan uuden jarjestelman opiskeluun.

Tieto hajaantuu eri tallennuspaikkoihin.

Uuden opettelulle tulisi olla aikaa.

Henkilokunnan opastaminen digitaalisten valineiden kayttoon

Henkiloston digitaalisten valineiden hallinta hyddyntaa koko tydyhteisoa.

Itsensa johtaminen hankalissa tilanteissa tarkoittaa pysahtymista miettimaan
mita on tapahtunut.

Keskustelun lisaksi pysahtyminen ja hengittaminen auttavat jasentamaan

tapahtunutta.
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Tapahtuneisiin virheisiin voi aina palata ja niista voi keskustella, virheita ei tarvitse

pelata.

Vaihe 5: Sisaltdalue-ehdotelmien muodostaminen, aineiston ydinsisaltd

kirjattuna omana tekstinaan

Itsetuntemukseen liittyen toisen ihmisen positiivinen kohtaaminen on
vahvistanut paivakodin johtajan tyoidentiteettia.
Paivakodin johtajan saama tuki ja palaute on auttanut ty6arjen reflektoinnissa
ja koko tyodyhteisd on hyotynyt ulkopuolelta saadusta tuesta. ltsensa johtaminen
paivakodin johtajan tydssa on kehittynyt pitkalti tydtoverin tuen ja palautteen
avulla. Pienikin tuki on merkityksellinen. Paivakodin johtajan tarkeimmat
yhteistyokumppanit ovat varajohtaja ja erityisopettaja. Muiden
varhaiskasvatuksen toimijoiden kanssa on tarkea olla yhteydessa, muuten
johtajan tyd on yksinaista. Avun kysyminen ja toimintaohjeen saaminen auttaa
etenemaan. Paivakodin johtajan oman johtajakuvan mukainen positiivinen
palaute kannustaa johtajuuden kehittamisessa
Tyohyvinvointiin liittyvat asiat liittyvat itsensa johtamiseen paivakodin johtajan
tydssa kiinteasti. Ajanhallinta on vaikeaa, kun tydtehtavia on paljon ja suunnitellut
seka akuutit tyotehtavat vaihtelevat tyopaivan aikana. Akuutit tehtavat vievat
aikaa suunnitelluilta tehtaviltd ja ajanhallinta vaikeutuu. Suunniteltujen
tyotehtavien tekeminen keskeytyy usein. Erityisesti aikataulutetut tyotehtavat
vaativat hairiotontd tyoskentelya, jolloin tyorauhan saaminen olisi suotavaa.
Kalenteriin jatetty valjyys tai etatdiden tekeminen mahdollistaa akuuttien
tydtehtavien vastaanottamisen. TyoOsta palautuminen voi tapahtua pienen
puuhastelun avulla, esimerkiksi tyopoydan jarjestely voi olla tyosta palautumista
edistava toimi ja siityminen seuraavaan tyotehtavaan on sujuvampaa. Tama
tiedostamaton toiminta on itsensa johtamista palautumaan kesken tyopaivan.
Itsensa johtamisessa tarvitaan myds kykya paattaa asioista. Nopea paatdksen
teko vaatii rohkeutta, jolloin ei pelkaa epaonnistumista.

Kehittamisen kannalta  mielenkiintoisena  vaihtoehtona esitetty
yhteisdjohtajuuden malli toisi muutoksen toimintaan. Tama edellyttda aluksi

yhteista keskustelua tydyhteisdssa.
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Tyon rakenteet ohjaavat keskusteluun ja aikatauluttavat tyotehtavia.
Paivakodin johtajan tyd on maarittdd mihin suuntaan varhaiskasvatusyksikkoa
tulee kehittaa. Perustyohon keskittyminen ja yhdessa sovitut tyon rakenteet ja
ohjeet edistavat yhteisen toimintakulttuurin  muodostumista. Kaikkiin
kehittamishankkeisiin ei kannata lahted mukaan, vaan ensisijaisesti seurata
toimipisteen itse asettamia tavoitteita. Tyotehtavien priorisointi aiheuttaa tyon
rakenteissa ristiritaa, kun henkilostéa ei voi jattaa pulaan, mutta myoskaan
vanhemman viestiin ei voi jattaa vastaamatta.

Tyohon vaikuttavat arvot edistavat haasteellisissa tilanteissa asian
selvittelya. Paivakodin johtajan panostaa tilanteessa asian selvittamiseen ja
tyoyhteison tukemiseen. Keskusteleva johtaja on helposti lahestyttava ja pystyy
lisaamaan tyohyvinvointia tukemalla tyontekijoita.

Digitaaliset valineet aiheuttavat sirpaleisuutta paivakodin johtajan
tyossa, koska tieto hajaantuu eri paikkoihin ja uusia jarjestelmia tulee kayttéon
jatkuvasti. Erilaisia jarjestelmia on paljon ja niiden kayton opetteluun tulisi olla
aikaa. Henkiloston koulutustehtava on suurelta osin jaanyt paivakodin johtajan
harteille. Oikean tiedon I6ytaminen oikeasta paikasta ja digitaalisten jarjestelmien
kayton osaaminen ja hallinta edistaa koko tyoyhteisdn tydn sujuvuutta.

Tyon keskeytykset ja hairiot seka tyotehtavien priorisoinnin vaikeus tuovat
tyon hallintaan ja jarjestamiseen haasteita. Johtajalta kysytaan ja varmistetaan
paljon asioita. Tyd on sirpaleista ja epaselvaa. Henkilostoresurssin
varmistaminen, asiakkaiden palvelu ja yksikon toiminnan kehittdminen ovat
laajoja tyotehtavia paivakodin johtajan tyokentalla. Muistettavia asioita on paljon
ja paivittain tulee eteen tehtavia, jotka eivat ole tuttuja, mutta ne pitaa vain tehda.
Epavarmuus omasta tyosta aiheuttaa sekaannusta mista loytaa tiedon tai mista
voi pyytaa apua.

Itsensa johtaminen paivakodin johtajan tyon vaikeissa tilanteissa on
ensinnad pysahtymista pohtimaan mita tapahtui, toiseksi kdaydaan keskustelu
asianosaisten kanssa, jotta tilannetta voi jasentaa ja kolmanneksi pyydetaan
tarvittaessa apua, jos oma osaaminen on epavarmaa tai tietoa asiasta ei ole.
Tapahtuneisiin virheisiin voi aina palata ja niista voi keskustella, virheita ei tarvitse

pelata.
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Vaihe 6: Yleisen merkityssuhde-ehdotelman muodostaminen

Saatu ulkopuolinen tuki on auttanut tyGarjen reflektoinnissa ja koko
tyoyhteis6 on hyotynyt tuesta. Itsensa johtaminen paivakodin johtajan tyossa on
kehittynyt pitkalti tyotoverin tuen ja palautteen avulla. Pienikin tuki on
merkityksellinen ja toisen ihmisen positiivinen kohtaaminen on vahvistanut
paivakodin johtajan tyOidentiteettia ja samalla itsetuntemusta. Muiden
varhaiskasvatuksen toimijoiden kanssa on tarkea olla yhteydessa, muuten
johtajan tyo on yksinaista. Haasteellisissa tilanteissa tarvitsee usein tukea. Avun
kysyminen ja toimintaohjeen saaminen auttaa etenemaan asian selvittamisessa.
Paivakodin johtajan tulee panostaa tilanteessa asian selvittamiseen ja
tyoyhteison tukemiseen. Itsensa johtaminen paivakodin johtajan tyon vaikeissa
tilanteissa on ensinna pysahtymista pohtimaan mita tapahtui, toiseksi kaydaan
keskustelu asianosaisten kanssa, jotta tilannetta voi jasentaa ja kolmanneksi
pyydetaan tarvittaessa apua, jos oma osaaminen on epavarmaa tai tietoa asiasta
ei ole. Epavarmuus osaamisesta aiheuttaa paivakodin johtajan tyossa sekavuutta
siita mista |oytaa tarvittavan tiedon tai kenelta kysyy apua. Tarkea viesti kaikille
on, ettd tapahtuneisiin virheisiin voi aina palata ja niista voi keskustella, virheita
ei tarvitse pelata.

Paivakodin johtaja maarittaa mihin suuntaan
varhaiskasvatusyksikkda tulee kehittda. Keskusteleva johtaja on helposti
lahestyttava ja pystyy lisddmaan tyohyvinvointia tukemalla tydntekijoita.
Paivakodin johtajan oman johtajakuvan mukainen positiivinen palaute kannustaa
johtajuuden kehittamisessa. Perustyohon keskittyminen ja yhdessa sovitut
rakenteet ja ohjeet edistavat yhteisen toimintakulttuurin muodostumista. Kaikkiin
kehittamishankkeisiin ei kannata lahtea mukaan, vaan ensisijaisesti seurata
toimipisteen itse asettamia tavoitteita. Kehittdamisen kannalta mielenkiintoisena
vaihtoehtona toimisi yhteisdjohtajuuden malli, jonka kayttddnotto edellyttaa aluksi
yhteista keskustelua tydoyhteisossa. Itsensa johtamisessa tarvitaan myos kykya
paattaa asioista. Nopea paatdksen teko vaatii rohkeutta, jolloin ei pelkaa
epaonnistumista.

Tyon organisointi liittyy kiinteasti itsensa johtamiseen paivakodin johtajan
tydssa. Ajanhallinnan ongelmat, tyon keskeytykset, tyon sirpaleisuus ja
tyotehtavien priorisoinnin vaikeus tuovat tyon hallintaan ja jarjestamiseen

haasteita. Tyodtehtdvida on paljon ja suunnitellut seka akuutit tyotehtavat
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vaihtelevat tyopaivan aikana. Akuutit tehtavat vievat aikaa suunnitelluilta
tehtaviltd ja ajanhallinta vaikeutuu. Suunniteltujen tyotehtavien tekeminen
keskeytyy usein. Erityisesti aikataulutetut tyotehtavat vaativat hairiotonta
tyoskentelya, jolloin tyorauhan saaminen olisi suotavaa. Paivakodin johtajan
tehtava on vaikea, koska tyd on sirpaleista ja epaselvaa. Henkilostoresurssin
varmistaminen, asiakkaiden palvelu ja yksikon toiminnan kehittaminen ovat
laajoja tyotehtavia paivakodin johtajan tyokentalla. Muistettavia asioita on paljon
ja paivittain tulee eteen tehtavia, jotka eivat ole tuttuja, mutta ne pitaa vain tehda.
Tyotehtavien priorisointi aiheuttaa myos ristiriitaa, kun henkilostoa ei voi jattaa
pulaan, mutta myoskdan vanhemman viestiin ei voi jattaa vastaamatta.
Epavarmuuden tunne tydssa aiheuttaa sekavuutta ja vaikka monenlaiset tilanteet
kuuluvat paivakodin johtajan tyohon, niin usein on epatietoisuutta siita, etta mista
|oytaa tarvittavan tiedon tai keneltd kysyy apua. Itsensa johtamisen keinoina
talléin paivakodin johtaja jattaa tarkoituksella kalenteriin valjyytta, jotta akuutitkin
tyotehtavat voitaisi hoitaa, pitaa etatoita, jos pystyy ja tyopaivan paatteeksi listaa
paivan aikana tehdyt tyot tehdakseen nakyvaksi sen, etta kaikki tyot eivat jaaneet
kesken. Tyosta palautuminen voi tapahtua vaihdettaessa tyotehtavasta toiseen
pienen puuhastelun avulla. Esimerkiksi tyopdydan jarjestely voi olla tyosta
palautumista edistava toimi ja siityminen seuraavaan tyotehtavaan on
sujuvampaa. Tama tiedostamaton toiminta on itsensa johtamista palautumaan
kesken tyopaivan.

Digitaalisten valineiden kayttdé tuo mukanaan tiedon hajaantumista ja
jatkuvaa uuden jarjestelman opiskelua. Erilaisia jarjestelmia on paljon ja niiden
kayton opetteluun tulisi olla aikaa. Henkiloston koulutustehtava digitaalisten
jarjestelmien kayttdoon on suurelta osin jaanyt paivakodin johtajan harteille.
Oikean tiedon Idytaminen oikeasta paikasta ja digitaalisten jarjestelmien kayton

osaaminen ja hallinta hyddyntaa koko tyoyhteisoa.
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Laura yleinen merkitysverkosto

Vaihe 1. Omaksutaan tutkimusasenne, jossa yksilokohtainen merkitysverkosto
on ehdotelma yleisesta tiedosta

Vaihe 2: Merkityssuhteiden erottaminen ja muuttaminen merkityssuhde-
ehdotelmiksi. Yksilokohtaisuus poistetaan. Tiedon on oltava kattavaa eli
yksilokohtaisen tiedon tulee sailya aitona.

Vaihe 3: Sisaltdalueiden muodostaminen kullekin merkityssuhde- ehdotelmalle.

Itsetuntemus

Han kokee stressia paivittaisesta henkilostd resurssin jarjestamisesta. Hanen
mielestaan itsensa johtamista on se, etta tiedostaa niita asioita mitka kuormittavat
itsed ja aiheuttavat stressia. Han on kertonut sijaisjarjestelyista aiheutuvasta
stressista myos henkildkunnalle. Han haluaa olla mahdollisimman rehellinen ja
tuoda esille myods sen, etta johtajallakin voi olla paineita. Han haluaa myos puhua
sijaisjarjestelysta, jotta henkilokunta paremmin ymmartaisi hanen toimintaansa
silloin kun henkilokuntaa puuttuu. Sijaisjarjestelyt aiheuttavat hanelle stressia.
Itsetuntemus on tarkea itsensa johtamisen tydkalu. Tunnistaessaan itselle
stressia aiheuttavat tyon tekijat on helpompi hallita niita. Myos asiasta
puhuminen auttaa, paivakodin johtaja keskustelee henkilokunnan kanssa
siita, etta johtajallakin voi olla paineita. Lisaksi johtaja olemalla avoin tuo
myos esille sen miksi esimerkiksi sijaisjarjestelyt toteutetaan kuten

toteutetaan

TyoOssa saatu ja annettu tuki ja palaute

Vaikeat vuorovaikutustilanteet ovat toisinaan uuvuttaneet hantad. Hanen on
pitanyt pohtia mista tama johtuu. Han on tiedostanut olevansa tiettyjen tilanteiden
jalkeen aivan poikki ja hakenut apua tilanteeseen. Kollegojen tuen avulla on
paassyt useamman vaikean tilanteen yli. Hdn on saanut keskusteluapua ja
vinkkeja tyokavereiltaan. Han tuo esille, etta kaikki me olemme erilaisia. Itsensa
johtamisessa tulee erilaisia tilanteita senkin mukaan, miten kukin sietaa stressia.
Han on ollut tilanteessa, etta kollega on aivan uupunut, mutta han ei ole mennyt
mukaan toisen ahdistukseen. Nain han on pystynyt antamaan parhaan tuen. Han

kokee, etta tyoelamassa asiat ovat kuitenkin melko hyvin. Tasta syysta pienet
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henkilostoristiriidat vaikuttavat hanen mielestdan toisinaan turhilta. Tyon
haasteellisissa tilanteissa apu ja tuki on tarpeen. Itsensa johtaminen on
myos itsesta huolehtimista ja avun hakemista itselle. Kollegan kanssa
kayty keskusteluapu ja vinkit tilanteen ratkaisemiseksi ovat tarkeita.
Ihmiset ovat erilaisia ja itsensa johtamisen taidot ovat kullakin erilaiset
esimerkiksi stressitilanteessa. Toisen ahdistukseen ei kuitenkaan voi

menna mukaan, jotta pystyy parhaiten auttamaan.

Tyohyvinvointi ja tyossa vaikuttavat arvot

Hanen tyonsa on itsenaista. Talldin on tarkea osata johtaa itseaan, ettei ota liian
suurta tydmaaraa tehdakseen. Paivakodin johtajan tydssa tulee osata rajata tyo
pohtien omaa jaksamistaan ja kykya suoriutua tyotehtavista. Han johtaa itseaan
pitamalla paan kylmana ja tavoitteen kirkkaana mielessa. Se on hanen
paamaaransa. Han pitdaa fokuksessa kaukana olevan paamaaran eika hanta
haittaa, vaikka joku toinen edistaa hanen ideoitaan. Tarkeinta etta hanelle tarkeat
asiat etenevat tavoitteisiin. Han nakee tyonsa parhaana puolena sen, etta aina
voi oppia uutta ja tehda oivalluksia. Paivakodin johtajan tyo on itsenaista.
Itsensa johtamisen taito vaikuttaa siihen, etta ei ota liian suurta tyomaaraa
tehdakseen. Oman tydajan ja - maaran suunnittelun vapaus tarkoittaa
tehtavien ja ajankayton rajaamista, jotta oma jaksaminen ja kyky suoriutua
tehtavistaan sailyy. Itsensa johtaminen toteutuu paivakodin johtajan tyossa
pitamalla paa kylmana ja tavoitteen kirkkaana mielessa. Pitkantahtaimen
paamaaria voi edistaa eri tavoin. Paivakodin johtajan tydssa voi aina oppia

uutta ja tehda oivalluksia.

Vakivaltaisesti kayttaytyvat asiakkaat aiheuttavat henkilokunnalle ahdistusta.
Han pyrkii yhdenmukaisiin toimintatapoihin ja niiden avulla selkiyttdmaan
asiakkaan kanssa tydskentelya. Tyonantajalla on ohje useaan asiaan ja nama
ohjeet linjaavat kaikkien tyOoskentelyd. Han pyrkii muistamaan mista minkin
ohjeen 16ytaa ja jos ei muista han kysyy apua asiantuntijalta. Hadn on saanut
nopeasti vastauksen usein. Monet ohjeet ovat pitkia, vaikka tarpeellisia, eika niita
voi kaikkia muistaa. Han kayttaa tyodlistaa muistaakseen tekemattomat tehtavat.
Han yliviivaa tehtavan listalta, kun se on tehty. Han kayttaa johtamisessa myaos
vuosikello tyyppista listaa pedagogisen johtamisen valineena. Ohjeet linjaavat
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tyoskentelya ja niihin voi ennen kaikkea turvautua silloin kun on hankala
tilanne. Asiantuntija apu oman kunnan HR:sta tai muualta on helposti
tavoitettavaa ja paivakodin johtaja voi saada vastauksen asiaansa nopeasti.
Tyolista ja vuosikello tyyppinen lista ovat apuna arjen ja pedagogiikan

johtamisessa.

Han luottaa henkilokuntaansa ja haluaa keskustella heidan kanssaan yhteisesti
ennen kustakin asiasta paattamista. Hanen mielestaan koko henkilokunnan pitaa
tietdd mistd puhutaan ja johtajan pitaa tietada mahdollisista tyon epakohdista.
Hanen kokemuksensa ryhmassa opettajana toimimisesta on niin kaukana, etta
han ei pysty ajattelemaan sita samoin kuin ennen. Han on tyytyvainen taitavista
opettajista, jotka osaavat rakentaa laadukasta pedagogiikkaa. Han haluaa
puolustaa omaa henkildkuntaansa tarvittaessa. Han puuttuu henkildkunnan
aiheuttamiin epakohtiin, mutta kiinnittda huomiota siihen, etta ensin itse on
rauhallinen. Taman jalkeen han sopii tyontekijan kanssa, etta miten edetaan.
Henkiloston ja pedagogiikan johtaminen perustuvat luottamukseen ja
yhteiseen keskusteluun. Koko henkilokunta on mukana keskustelussa.
Paivakodin johtaja on tyytyvdainen tydonsa osaavaan ja taitavaan
henkilostoon. Paivakodin johtaja puolustaa tarvittaessa henkilokuntaa,
mutta myos puuttuu henkilokunnan aiheuttamiin tyon epakohtiin.
Rauhallinen asioiden selvittely ja sopimusten tekeminen

epakohtatilanteessa edistaa koko tyoyhteison hyvinvointia.

Han osaa melko hyvin erottaa ty0- ja vapaa-ajan. Toisinaan tyo kulkeutuu kotiin.
Ajatuksia ei pysty rajaamaan. Ajatellessa tyOasioita vapaa-aikana, han ajattelee
usein henkilostdon liittyvia asioita. Silti han antaa suuren merkityksen sille, etta
voi olla rauhassa kotona ja tehda omia asioita tyopaivan jalkeen. Palautuminen
ja ajatusten nollaaminen tyopaivan jalkeen on tarkeaa. Han kay mielellaan
kavelylla ja liikkuu metsassa. Korona-aikana paivakodin johtajien piti olla
tavoitettavissa koko ajan. Hanelle jai tasta tapa, etta katsoi koko ajan puhelintaan
myOs vapaa-ajalla. Tasta tavasta oli vaikea paasta irti. Lopulta han vain laittoi
puhelimen piiloon. Tyon rajaaminen on tarkeaa, jotta tyosta palautuminen
onnistuu. Korona-aikana velvoite pitaa puhelin avoinna koko ajan johti

siihen tapaan, etta paivakodin johtaja katsoi vahan valia puhelintaan vapaa-
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ajallaan. Tasta tavasta paasi eroon paattamalla laittaa puhelin pois

nakyvilta. Mieluinen liikkumisen tapa on paras tyosta palautumisen keino.

Muutokset ja tyon rakenteet

Han on oppinut itsensa johtamista rakentaessaan uutta toimintakulttuuria vanhan
tilalle. Han johti muutosta tyoyhteisossa ja kavi samalla johtajuuskoulutusta. Han
koki, etta koulutus tuki muutostyota. Han sai tydssaan myos tyonohjauksellista
apua ja tyoyhteisossa harjoiteltiin vuorovaikutussopimuksen tekoa. Han huomasi,
etta pitaa olla jamakka, karsivallinen ja pitkajannitteinen, jotta asiat etenevat. Han
on saanut kokemusta itsensa johtamisesta myoOs johtaessaan taysin uuden
paivakodin perustamista. Muutoksen johtaminen vaatii jamakkyytta,
karsivallisyytta ja pitkajannitteisyytta, jotta asiat etenevat.
Muutostilanteessa saatu tuki esimerkiksi koulutuksen tai tyonohjauksen

muodossa edistaa itsensa johtamisen taitojen kehittymista.

Han ei aiemmin varajohtajan tyOskennellessa lapsiryhmatydssa jakanut
tyotehtavia lainkaan. Nyt, kun yksikkorakenne on muuttunut, on tyonjako selkeaa.
Varajohtajan kanssa voi miettia yksikon tilannetta keskustellen ja vaihtaen
mielipiteita. Nykyinen johtamisrakenne tukee hanen tyotaan paivakodin johtajana
erittdin paljon. Tyotehtavien jako varajohtajan kanssa on sujunut helposti ja
luontevasti. He kayvat keskustelua ja suunnittelevat johtamista ja tyonjakoa aina
viikoittain. Yksikdssa on useampi toimipiste ja tasta syysta hanen on pitanyt
pohtia my0s fyysista lasndoloaan eri paikoissa. He ovat jakaneet varajohtajan
kanssa tata tyotd. Myds tyodtehtavien Iluonne vaikuttaa siihen missa
toimipisteessa johtaja tyoskentelee, koska vain yhdessa toimipisteessa on
kunnollinen toimistotila. Yksikon varajohtaja malli tukee Lauran johtajuutta. Han
on tyytyvainen varajohtajaansa, joka osaa tuoda pedagogista keskustelua
tydyhteis6on. Varajohtaja ja veo tukevat Lauran yksikdn johtajuutta
erinomaisesti. He ovat jakaneet tyotehtavat keskenaan ja kayvat saanndllisesti
keskustelua siita, miten pedagogiikka ja erityinen tuki toteutuvat heidan
yksikossaan. Varajohtajan kanssa tyoskentely on tiivimpaa ja yhteistyota on
arjen asioissa enemman nyt. Myos henkildkunta on tyytyvainen pedagogisen

ohjauksen tydn jakoon. Hanen ei ole vaikea luovuttaa tydtehtavia varajohtajalle,
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vaikka onkin tehnyt niita jo pitkdan. Han on helpottunut, ettda hanen ei tarvitse
yksin tehda kaikkea tyota. Han keskustelee varajohtajan kanssa tyotehtavista ja
niiden toteuttamistavoista. Hanen vyksikkbnsa on saanut tukea ja apua
johtamisrakenteen muutoksessa oman toimialan HR-tyosta.
Varhaiskasvatusyksikon johtamisrakenteen muuttuminen on tuonut
mukanaan paljon uudistuksia, joissa toimialan HR on ollut tukemassa.
Paivakodin johtajan ja varajohtajan tyonjako on suunniteltu yksikon
tarpeiden nakdkulmasta. Koska yhteistyo varajohtajan kanssa on sujuvaa,
paivakodin johtaja saa uudesta johtamisrakenteesta paljon tukea tyohonsa.
Varajohtaja, paivakodin johtaja ja yksikon varhaiskasvatuksen
erityisopettaja kayvat saannollisesti keskustelua siita, miten pedagogiikka
ja erityinen tuki toteutuvat heiddn yksikdossaan. Uudessa
johtamisrakenteessa varajohtajan kanssa tyoskentely on tiivimpaa ja
pedagoginen johtaminen toimii jaetun johtajuuden tavoin. Toiden
delegointi on helppoa, kun tyota voi jakaa, mutta vaikeaa siksi, etta

paivakodin johtaja on itse aiemmin tehnyt delegoituja toita niin pitkaan.

TyoOn sirpaleisuus

Vakivaltaisesti  kayttaytyvat asiakkaat aiheuttavat henkildkunnalle
ahdistusta. Han pyrkii yhdenmukaisiin toimintatapoihin ja niiden avulla
selkiyttamaan  asiakkaan kanssa  tyOskentelya. Hanen  mielestaan
varhaiskasvatustyo on muuttunut. Julkinen keskustelu ja
varhaiskasvatussuunnitelman perusteet ovat muuttaneet varhaiskasvatusta.
Tama on johtanut siihen, ettd vanhemmat ovat tietoisempia ja vaativat
varhaiskasvatukselta asioita. Henkilokunnan on osattava toimia oikein tai niin
kuin  varhaiskasvatussuunnitelma  maarittaa. @ Tyon  teko  perustuu
varhaiskasvatuksen suunnitelmien maarittamiin tavoitteisiin ja toiminnan tulee
olla ammatillista.

Asiakkaan epaasiallisen kdaytoksen takia arjen tyossa kaytetaan erityisia
toimintamalleja ja ohjeita. Tyota maarittavat yhteiset tavoitteet vasusta.
Henkilokunnan ammattitaidolta vaaditaan paljon. Erityisesti vanhemmilla

on vaatimuksia, johtuen siita, ettd he ovat tietoisempia nykyisin.
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Varhaiskasvatustyo ja julkinen keskustelu varhaiskasvatuksesta on

muuttunut.

Vaihe 4: Merkityssuhde-ehdotelmien muodostaminen. Kunkin sisaltéalueen alle

muodostuu useampi ehdotelma.

Itsetuntemus
Itsetuntemus on tarkea itsensa johtamisen tyokalu.
Tunnistaessaan itselle stressia aiheuttavat tyon tekijat on helpompi hallita niita.
Lisaksi johtaja olemalla avoin, tuo myos esille sen miksi esimerkiksi

sijaisjarjestelyt toteutetaan kuten toteutetaan.

Tyossa saatu ja annettu tuki ja palaute
Tyon haasteellisissa tilanteissa apu ja tuki on tarpeen.
Kollegan kanssa kayty keskusteluapu ja vinkit tilanteen ratkaisemiseksi ovat
tarkeita.
Ihmiset ovat erilaisia ja itsensa johtamisen taidot ovat kullakin erilaiset esimerkiksi
stressitilanteessa.
Toisen ahdistukseen ei kuitenkaan voi menna mukaan, jotta pystyy parhaiten

auttamaan.

Tyohyvinvointi ja tyossa vaikuttavat arvot

Rauhallinen asioiden selvittely ja sopimusten tekeminen
epakohtatilanteessa edistaa koko tydyhteison hyvinvointia.

Itsensa johtaminen on myds itsesta huolehtimista ja avun hakemista itselle

Tyon rajaaminen on tarkeaa, jotta tyosta palautuminen onnistuu.

Mieluinen liikkumisen tapa on paras tyosta palautumisen keino.

Oman tybajan ja - maaran suunnittelun vapaus tarkoittaa tehtavien ja
ajankayton rajaamista, jotta oma jaksaminen ja kyky suoriutua tehtavistaan
sailyy.

Itsensa johtamisen taito vaikuttaa siihen, etta ei ota liilan suurta tydomaaraa

tehdakseen.
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TyoOlista ja vuosikello tyyppinen lista ovat apuna arjen ja pedagogiikan
johtamisessa.
Itsensa johtaminen toteutuu paivakodin johtajan tyossa pitamalla paan kylmana
ja tavoitteen kirkkaana mielessa.
Onhjeet linjaavat tydoskentelya ja niihin voi ennen kaikkea turvautua silloin
kun on hankala tilanne.
Paivakodin johtajan tyo on itsenaista.
Paivakodin johtajan tyossa voi aina oppia uutta ja tehda oivalluksia
Henkildston johtaminen perustuu luottamukseen ja yhteiseen keskusteluun.
Koko henkilokunta on mukana keskustelussa.
Paivakodin johtaja on tyytyvainen tydnsa osaavaan ja taitavaan henkilostoon.
Paivakodin johtaja puolustaa tarvittaessa henkilokuntaa.
Henkildkunnan ammattitaidolta vaaditaan paljon.
Erityisesti vanhemmilla on vaatimuksia, johtuen siitd, ettd he ovat tietoisempia
nykyisin.
Varhaiskasvatustyd on muuttunut
Erityisesti vanhemmilla on vaatimuksia, johtuen siita, ettd he ovat
tietoisempia nykyisin.

Paivakodin johtaja puuttuu henkilokunnan aiheuttamiin tyon epakohtiin

Muutokset ja tyon rakenteet
Muutos tuonut paljon uudistuksia.
Paivakodin johtajan ja varajohtajan tyonjako toteutuu yksikon tarpeiden
nakokulmasta.
Uudessa johtamisrakenteessa varajohtajan kanssa tyoskentely on tiivista ja
sujuvaa.
Muutoksen johtaminen vaatii jamakkyytta, karsivallisyytta ja pitkajannitteisyytta,
jotta asiat etenevat.
Paivakodin johtaja saa uudesta johtamisrakenteesta paljon tukea tyohonsa.
Varajohtaja, paivakodin johtaja ja yksikdon varhaiskasvatuksen erityisopettaja
kayvat saannollisesti keskustelua.
Muutostilanteessa saatu tuki esimerkiksi koulutuksen tai tyonohjauksen
muodossa edistaa itsensa johtamisen taitojen kehittymista.
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Asiantuntija apu oman kunnan HR:stad tai muualta on helposti tavoitettavaa ja
paivakodin johtaja voi saada vastauksen asiaansa nopeasti.

Pitkantahtaimen paamaaria voi edistaa eri tavoin

Tyota maarittavat yhteiset vasun tavoitteet nakyvat tyossa

Pedagoginen johtaminen toimii jaetun johtajuuden tavoin.

Toiden delegointi on helppoa ja vaikeaa.

Paivakodin johtajan tyon sirpaleisuus
Varhaiskasvatuksen muuttuminen.
Asiakkaan epaasiallisen kaytoksen takia arjen tyossa kaytetaan erityisia
toimintamalleja ja ohjeita.
Vanhempien vaatimukset
Tyota maarittavat yhteiset tavoitteet vasusta.
Henkildkunnan ammattitaidolta vaaditaan paljon.
Erityisesti vanhemmilla on vaatimuksia, johtuen siita, ettd he ovat tietoisempia
nykyisin.

Varhaiskasvatustyo0 ja julkinen keskustelu varhaiskasvatuksesta on muuttunut

Vaihe 5: Sisaltdalue-ehdotelmien muodostaminen, aineiston ydinsisaltd

kirjattuna omana tekstinaan

Itsetuntemus on tarkea itsensa johtamisen tyokalu. Tunnistaessaan itselle
stressia aiheuttavat tyon tekijat on helpompi hallita niita. Lisaksi olemalla avoin,
johtaja tuo myos esille sen, miksi esimerkiksi sijaisjarjestelyt toteutetaan kuten
toteutetaan.

Tyossa saatu ja annettu tuki ja palaute ovat erittain tarkeitd. Ohjeet linjaavat
tydskentelya ja niihin voi ennen kaikkea turvautua silloin kun on hankala tilanne.
Asiantuntija apu oman kunnan HR:sta tai muualta on helposti tavoitettavaa ja
paivakodin johtaja voi saada vastauksen asiaansa nopeasti. Tyon haasteellisissa
tilanteissa apu ja tuki on tarpeen. Kollegan kanssa kayty keskusteluapu ja vinkit
tilanteen ratkaisemiseksi ovat tarkeita. Stressitilanteessa jokaisella on oma
tapansa toimia ja toisen tukeminen onnistuu parhaiten, kun ei mene autettavan

tunteeseen mukaan.
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Tyohyvinvoinnin ja tyohon vaikuttavien arvojen kannalta tyon rajaaminen on
tarkeaa, jotta tyosta palautuminen onnistuu. Oman tybajan ja - maaran
suunnittelun vapaus tarkoittaa tehtavien ja ajankayton rajaamista, jotta oma
jaksaminen ja kyky suoriutua tehtavistaan sailyy. Itsensa johtamisen taito
vaikuttaa siihen, ettd ei ota liian suurta tyomaaraa tehdakseen. Itsensa
johtaminen on myods itsestd huolehtimista ja avun hakemista itselle. ltselle
mieluinen liikkkumisen tapa on paras tyosta palautumisen keino. Ajanhallinnan ja
tyon organisoinnin apuna pedagogiikan johtamisessa ovat tydlista ja vuosikelloa
tyyppinen lista. Paivakodin johtajuus perustuu luottamukseen ja yhteiseen
keskusteluun. Osaava henkilokunta on tyytyvaisyyden aihe johtajalle.
Haasteellisissa tilanteissa paivakodin johtaja puuttuu epakohtiin.
Rauhallinen asioiden selvittely ja sopimusten tekeminen epakohtatilanteessa

edistaa koko tydyhteisdn hyvinvointia.

Muutos ja tyon rakenteet

Muutos on tuonut paljon uudistuksia mukanaan. Johtajan ja varajohtajan
tydnjakoon on tehty muutoksia. Yhteistyo sujuu hyvin ja pedagoginen johtajuus
toimii jaetun johtajuuden tavoin. Toiden delegointi on toisaalta helppoa ja
toisaalta vaikeaa. Muutoksen johtaminen vaatii jamakkyytta, karsivallisyytta ja
pitkajannitteisyytta, jotta asiat etenevat. Muutostilanteessa saatu tuki esimerkiksi
koulutuksen tai tydnohjauksen muodossa edistaad itsensa johtamisen taitojen
kehittymista.

Pitkantahtaimen paamaaria voi edistaa eri tavoin. Tyon itsenaisyys on ominaista
paivakodin johtajan tyossa ja aina voi oppia uutta ja tehda oivalluksia. ltsensa
johtaminen toteutuu paivakodin johtajan tyossa pitamalla paan kylmana ja

tavoitteen kirkkaana mielessa.

Paivakodin johtajan tyon sirpaleisuus

Varhaiskasvatus on muuttunut. Asiakastyd on haasteellista asiakkaiden
vaatimusten tai epaasiallisen kaytoksen takia. Vanhemmat ovat tietoisia
varhaiskasvatuspalvelusta ja vaativat erilaisia asioita seka

varhaiskasvatussuunnitelman tavoitteiden toteutumista.
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Vaihe 6: Yleisen merkityssuhde-ehdotelman muodostaminen on seuraava vaihe.

Paivakodin johtajan tyd on itsenaista. ltsensa johtamisen taito vaikuttaa siihen,
etta ei ota lilan suurta tydomaaraa tehdakseen. Paivakodin johtajan tyossa voi aina
oppia uutta ja tehda oivalluksia. ltsensa johtaminen toteutuu paivakodin johtajan
tyossa pitamalla paa kylmana ja tavoitteen kirkkaana mielessa.
Varhaiskasvatusyksikon johtamisrakenteen muuttuminen on tuonut mukanaan
paljon uudistuksia, joissa toimialan HR on ollut tukemassa. Paivakodin johtajan
ja varajohtajan tydnjako on suunniteltu yksikon tarpeiden nakokulmasta.
Yhteisty® varajohtajan kanssa on sujuvaa. Paivakodin johtaja saa uudesta
johtamisrakenteesta paljon tukea tyohonsa. Varajohtaja, paivakodin johtaja ja
yksikon varhaiskasvatuksen erityisopettaja kayvat saanndllisesti keskustelua
siitd, miten pedagogiikka ja erityinen tuki toteutuvat. Uudessa
johtamisrakenteessa varajohtajan kanssa tydskentely on tiivimpaa.
Pedagoginen johtaminen toimii jaetun johtajuuden tavoin. Toiden delegointi on
helppoa, kun tyota voi jakaa, mutta vaikeaa siksi, etta paivakodin johtaja on itse
aiemmin tehnyt delegoituja téitd niin pitkdan. Muutoksen johtaminen vaatii
jamakkyytta, karsivallisyyttd ja pitkdjannitteisyytta, jotta asiat etenevat.
Muutostilanteessa saatu tuki esimerkiksi koulutuksen tai tyonohjauksen
muodossa edistaa itsensa johtamisen taitojen kehittymista.

Tyon haasteellisissa tilanteissa apu ja tuki on tarpeen. Itsensa johtaminen on
my0s itsesta huolehtimista ja avun hakemista itselle. Kollegan kanssa kayty
keskusteluapu ja vinkit tilanteen ratkaisemiseksi ovat tarkeita. lhmiset ovat
erilaisia ja itsensa johtamisen taidot ovat kullakin erilaiset esimerkiksi
stressitilanteessa. Toisen ahdistukseen ei kuitenkaan voi menna mukaan, jotta
pystyy parhaiten auttamaan.

Henkildston ja pedagogiikan johtaminen perustuvat luottamukseen ja yhteiseen
keskusteluun. Koko henkilokunta on mukana keskustelussa. Pitkantahtaimen
paamaaria voi edistdaa eri tavoin. Paivakodin johtaja on tyytyvainen tyonsa
osaavaan ja taitavaan henkildstoon ja puolustaa tarvittaessa henkildkuntaansa.
Paivakodin johtaja puuttuu henkilokunnan aiheuttamiin tydn epakohtiin.
Rauhallinen asioiden selvittely ja sopimusten tekeminen epakohtatilanteessa
edistda koko tydyhteisdn hyvinvointia. Ohjeet linjaavat tydskentelya ja niihin voi

ennen kaikkea turvautua silloin kun on hankala tilanne. Asiantuntija apu oman
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kunnan HR:sta tai muualta on helposti tavoitettavaa ja paivakodin johtaja voi
saada vastauksen asiaansa nopeasti.

TyOn rajaaminen on tarkeaa, jotta tydsta palautuminen onnistuu. Oman tydajan
ja - maaran suunnittelun vapaus tarkoittaa tehtavien ja ajankayton rajaamista,
jotta oma jaksaminen ja kyky suoriutua tehtavistaan sailyy. Tyodlista ja vuosikello
tyyppinen lista ovat apuna arjen ja pedagogiikan johtamisessa. (Korona-aikana
velvoite pitaa puhelin avoinna koko ajan johti siihen tapaan, etta paivakodin
johtaja katsoi vahan valia puhelintaan vapaa-ajallaan. Tasta tavasta paasi eroon
paattamalla laittaa puhelin pois nakyvilta.) Mieluinen liikkumisen tapa on paras
tydsta palautumisen keino.

Itsetuntemus on tarkea itsensa johtamisen tyOkalu. Tunnistaessaan itselle
stressia aiheuttavat tekijat on helpompi hallita niita. Paivakodin johtaja
keskustelee henkilokunnan kanssa avoimesti siita, etta johtajallakin voi olla
tydssa paineita. Lisaksi johtaja olemalla avoin tuo myds esille sen miksi
esimerkiksi sijaisjarjestelyt toteutetaan kuten toteutetaan.

Tyota maarittavat yhteiset tavoitteet vasusta, jotka toteutuvat henkilokunnan
arjen tyodssa. Henkildkunnan ammattitaidolta vaaditaan paljon. Erityisesti
vanhemmilla on vaatimuksia, johtuen siita, ettd he ovat tietoisempia nykyisin.
Aggressiivisesti kayttaytyvat vanhemmat aiheuttavat paivakodissa
toimintatapojen muutoksen turvallisuuden takaamiseksi. Varhaiskasvatustyo on

muuttunut.
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Marja yleinen merkityssuhdeverkosto

Vaihe 1: Omaksutaan tutkimusasenne, jossa yksilokohtainen merkitysverkosto
on ehdotelma yleisesta tiedosta

Vaihe 2: Merkityssuhteiden erottaminen ja muuttaminen merkityssuhde-
ehdotelmiksi. Yksilokohtaisuus poistetaan. Tiedon on oltava kattavaa eli
yksilokohtaisen tiedon tulee sailya aitona.

Vaihe 3: Sisaltdalueiden muodostaminen kullekin merkityssuhde- ehdotelmalle.

Itsetuntemus

Han on pedagogisesti vahva ja kayttdd osaamistaan ty0ssa. ltseaan johtaessa
han samalla opettaa itselleen, miten menna eteenpain.

Omien vahvuuksien tunnistaminen tuo esille osaamisen, jota voi kayttaa

tyossaan hyodyksi. Itsensa johtaminen on jatkuvaa oppimista.

TyoOssa saatu ja annettu tuki ja palaute

Vertaistuki on hanelle tarkeaa. Kollegan kanssa saa erilaisia nakokulmia asioihin
seka kuulee erilaisista tyotavoista. Toisen johtajan kanssa voi myos kayda lapi
samantyyppisia tilanteita ja sita, miten asia on toisessa yksikdossa edennyt. Han
auttaa mielellaan kollegaa, koska haluaa kaikkien onnistuvan.

Omalta tyoyhteisolta saatu positiivinen palaute auttaa hantad nakemaan oman
osaamisen ja tyon tuloksen. Tyossa saatu ja annettu vertaistuki on tarkeaa.
Kollegan kanssa saa erilaisia nakokulmia asioihin, voi kayda lapi
samantyyppisia kokemuksia seka kuulla erilaisista tyotavoista. Toisen
auttaminen edistaa kaikkien onnistumista.

Oman osaamisen tunnistaminen onnistuu omalta tyoyhteisélta saadun

palautteen avulla.

Tyohyvinvointi

Han kayttdaa erilaisia ajanhallinnan valineita tydssaan. Han merkitsee
ennakoivasti erilaisia tyotehtavia kalenteriin. Han on aloittanut myds sahkdisen
muistilapun kayton. Muistilappuun han kirjaa tyotehtavat ja lajittelee ne kiireisiin
tai ei-kiireisiin. Akilliset tydtehtdvien muutokset aiheuttavat sen, ettd

suunnitelmista pitdd osata luopua. Han huolehtii omasta hyvinvoinnistaan ja
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ymmartaa sen, ettd hyvinvoinnin ollessa heikko, ei suunniteltu aikataulu
valttamatta toteudu. Han sulkee tyon pois tyopaivan paatyttya. Poikkeuksena ja
jotta paiva sujuisi joustavasti, han tekee tydajan ulkopuolella aamuisin
sijaisjarjestelyja. Tyon rajaaminen on luontevaa ja helppoa, kun iltapaivalla pitaa
hakea lapset paivakodista. Hanen ei tarvitse sulkea puhelinta tyopaivan jalkeen.
Myds tyoyhteis6 ymmartaa, kun tydaika on paattynyt.

Taukojen pitaminen on ollut hanelle vaikeaa. Jo kotoa han on oppinut, etta tyot
tehdaan aina ensin. Hanella on myos kokemusta tyopaikasta, jossa taukoja ei
arvostettu. Nama kokemukset ovat vaikuttaneet hanen ajatuksiinsa tauoista. Han
on joutunut opettelemaan tauon pitamista. Han sanoo, etta jos ei pida taukoja,
tulee aivosumu. Hetken tauko helpottaa tyontekemista. Han sanoo, etta tauon
jalkeen ajatukset ovat kirkastuneet. Lisaksi han nakee erilaisten taukojen
merkityksen tydssa tarvittavalle ajatustydlle erittain tarkeana. Sahkoinen kalenteri
toimii tarkeana tybajan suunnittelun apuna. Sahkoisestd kalenterista on
henkilokunnan kaytdssa myos paperinen versio. Han on oppinut tyokokemuksen
kautta sanomaan ei. Hanella on aiemmassa yksikossa ollut tilanne, etta
tydtehtavia kertyi liian paljon. Han vasyi pikkuhiljaa. Silloin han ymmarsi, etta on
tarkea rajata tyotdaan sanomalla tarvittaessa ei uusille tyotehtaville. Han ei ole
varma miksi on vaikea sanoa ei ja rajata tyotaan. Han on kuitenkin oppinut, etta
omasta jaksamisesta ja johtamisesta voi huolehtia ensi sijassa vain han itse.
Pysahtyminen ja ajattelu on hanen mielestaan pakollisia itsensa ohtamisen
tekoja, jotta voisi tehda paivakodin johtajan ty6ta. Han antaa aikaa ajatustyodlle,
vaikka se nayttaisi laiskuudelta. Tarkeimpien paatosten kohdalla han nukkuu yon
yli ja antaa omille ajatuksille aikaa kehittya.

Erilaiset ajanhallinnan digitaaliset valineet, kuten sahkoinen kalenteri ja
muistilaput, auttavat tyon organisoinnissa. Nopeaa sopeutumiskykya
vaaditaan tyotehtavien muuttuessa akillisesti. Talloin pitdaa edellisesta
tyotehtavasta luopua. Oman tyohyvinvoinnin ollessa heikko ei suunniteltu
aikataulu toteudu. TyOajan rajaaminen tapahtuu luontevasti haettua lapset
pois paivakodista. Tydtehtavien rajaaminen ja ei sanan sanominen lisaa
oman tyomaaran hallintaa, jotta toita ei kerry liikkaa. Tauon pitaminen tyon
ohessa on tarkeaa ja itsensa johtaminen tauon pitamiseen on opeteltavissa
oleva asia. Erilaiset tauot auttavat kirkastamaan ajatukset. Omasta

jaksamisesta ja johtamisesta voi huolehtia ensi sijassa vain han itse.
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Pysahtyminen ja ajattelu ovat pakollisia itsensa johtamisen tekoja, jotta
voisi tehda paivakodin johtajan tyota. Ajatustyodlle tulee antaa aikaa eika

tehda paatosta asiasta heti.

Paivakodin johtajan tyd on hanen mielestaan yksinaista tyota. Han on itse
vastuussa aikatauluista ja muusta. Jos ei ole vastuussa itselleen, niin on
henkilostdlle ja tydnantajalle. Paivakodin johtajan tyo on yksinaista, koska
siind kantaa tyonsa vastuun yksin. On vastuussa itselleen, henkildstolle

tai tyonantajalle.

Paivakodin johtajan tyon rakenteet

Han sanoo paivakodin johtajien olevan eriarvoisessa asemassa tydossaan, koska
yksikko- ja johtamisrakenteet ovat niin erilaisia eri yksikdissa. Han sanoo, etta
kaikilla paivakodin johtajilla on kuitenkin sama tyon kokonaisuus ja vastuut.
Paivakodin johtajat ovat eriarvoisessa asemassa, koska kaikilla ei ole

toimivia johtamisrakenteita toimipisteessaan.

Muutokset toimipisteessa

Han kertaa perustietoja henkiloston kanssa paljon, jotta yksikon toimintatapa
kirkastuu kaikille. Han kuulostelee koko ajan mihin suuntaa kannattaa edeta
kehittaessaan toimintaa. Myds yhteinen keskustelu auttaa hanta. Han sanoo, etta
perusasioiden kertaaminen on tavallista ja usein syvallisempien asioiden aika
vasta my6hemmin. Han ei pida toimintakulttuurin kehittymisessa kiiretta.
Toimintakulttuurin kehittaminen tarkoittaa perusasioiden kertaamista yha
uudelleen, kunnes siirrytaan syvallisempiin kehityskohteisiin.
Toimintakulttuuri kehittyy hiljalleen ja paivakodin johtaja kuulostelee mihin

suuntaan kannattaa edeta.

Tyohon vaikuttavat arvot
Hanen mielestdan varhaiskasvatus on merkityksellista yhteiskunnassamme. Han
sanoo, etta kaikkien tulee muistaa miksi teemme tata tyota. Toinen tarkea arvo

hanelle on tasa-arvo ja yhdenvertaisuus. Jokainen saa hanen tyOyhteisossaan
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olla se kuka on. Han ohjaa my0s henkilokuntaa syrjinnan vastaiseen tyohon.
Hyvin tehty tyo kuvastaa itsensa kunnioitusta.

Varhaiskasvatus on merkityksellista yhteiskunnassamme, kaikkien tulee
muistaa miksi teemme tata tyota. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden yllapito
tarkoittaa, etta jokainen saa olla se kuka on. Syrjinndn vastaiseen tyohon

opastetaan, jotta tasa-arvo toteutuisi koko toimipisteessa

Paivakodin johtajan tyon sirpaleisuus

Hanelle unelmatyodpaiva on vaihteleva ja ehtisi tekemaan 4-5 akuuttia tehtavaa.
Han paasisi tapaamaan muutamaa lasta ja voisi vetaa yhden kokouksen. Han
toivoo myoOs aikaa uuden tydohjeen tai -asian lukemiseen ja oppimiseen. Han
lisda, ettd paras tilanne on, jos paasee niihin tavoitteisiin, jota on itselleen
asettanut. Vaikka tavoitteisiin ei aina paase, niin ne pitavat kuitenkin tyon
johtoajatuksen ylla.

Unelmatyopaiva on vaihteleva ja sen aikana ehtii tehda 4-5 akuuttia
tyotehtavaa, tapaa muutaman lapsen, vetaa yhden kokouksen ja perehtyy
johonkin uuteen ohjeeseen tai asiaan. Onnistunein paiva on, jos paasee
niihin tavoitteisiin, joita on itselleen asettanut. Tavoitteet ovat tarkeita,
vaikka niita ei saavuttaisikaan.

Han pohtii kuinka paljon pitaisi kayda lapsiryhmissa ja nahda toimintaa muun tyon
ohella. Han ajattelee, etta on tavoitettavissa, mutta ei aina lasna. Han suhtautuu
realistisesti tyoajan riittavyyteen. Han ajattelee, ettd tarkeintd on olla
saavutettavissa henkilékunnalle. Lapsiryhmien portfoliot antavat paivakodin
johtajalle tietoa lapsiryhmien pedagogiikasta ja toimivat yhtena tyokaluna
pedagogisen johtamisen mahdollistajana.

Jokapaivainen johtajan lasnaolo ja lapsiryhmissa kayminen on realistisesti
ajatellen mahdottomuus. Johtajan on mahdollista olla tavoitettavissa,
mutta ei aina lasna. Paivakodin johtaja saa pedagogisen johtamisen tueksi

tietoa lapsiryhmien toiminnasta ryhmien portfoliosta.
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Vaihe 4: Merkityssuhde-ehdotelmien muodostaminen. Kunkin sisaltdalueen alle

muodostuu useampi ehdotelma.

Itsetuntemus

Omien vahvuuksien tunnistaminen

Osaaminen ja sen hyédyntaminen tyossa

Itsensa johtaminen on jatkuvaa oppimista.

Tyossa saatu ja annettu tuki ja palaute

Vertaistuki on tarkeaa

Erilaiset nakokulmat asioihin,

Samantyyppisia kokemuksia

Kuulla erilaisista tyotavoista.

Toisen auttaminen edistaa kaikkien onnistumista.

Omalta tydyhteisolta saadun palautteen avulla tunnistaa omia vahvuuksia

Tyohyvinvointi

Ajanhallinnan digitaaliset valineet, kuten sahkoinen kalenteri ja muistilaput,

auttavat tydn organisoinnissa.

Sopeutumiskykya vaaditaan

Oma resilienssi huomioitava

Tyotehtavien rajaaminen ja ei sanan sanominen lisaa oman tydmaaran
hallintaa, jotta toita ei kerry liikkaa.

Taukojen pitaminen

Pysahtyminen ja ajattelu ovat pakollisia itsensa johtamisen tekoja

Muutokset toimipisteessa

Toimintakulttuurin kehittaminen

Asioiden kertaaminen

Ei kiire

Kehittamisen suuntaa tulee kuulostella

TyOn rakenteet

Paivakodin johtajat ovat eriarvoisessa asemassa johtamisrakenteen
suhteen

Tyohon vaikuttavat arvot

Varhaiskasvatuksen merkitys yhteiskunnassamme
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Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Tyon sirpaleisuus

Unelmapaiva kuvastaa sita mita ei ole
Tavoitteisiin ei aina paase, mutta niihin pyritaan
Lapsia ei aina kohtaa

Kokousta ei ehdi pitaa

Tyotehtavat jaavat kesken, ohjeita ei ehdi lukea

Johtajan lasnaolo ja lapsiryhmissa kdyminen vs. "tavoitettavuus”

Vaihe 5: Sisaltdalue-ehdotelmien muodostaminen, aineiston ydinsisaltd

kirjattuna omana tekstinaan

Itsetuntemus
Omien vahvuuksien tunnistaminen auttaa niiden hyédyntamisessa omassa
tydssa. Itsetuntemuksen avulla voi tunnistaa omat vahvuusalueet. Itsensa

johtaminen on myds itsesta oppimista jatkuvasti.

TyOssa saatu ja annettu tuki ja palaute

Vertaistuki on tarkeda. jotta saa erilaisia nakdkulmia, voi vertailla
samantyyppisia kokemuksia ja kuulla erilaisista ty6tavoista. Toisen auttaminen
edistda kaikkien onnistumista. Omalta tyoyhteisdlta saadun palautteen avulla
tunnistaa omia vahvuuksia.

Tyohyvinvointiin liittyvat pysahtyminen ja ajattelu ovat itsensa johtamisen
tekoja. Muuttuvissa tilanteissa sopeutumiskykya tarvitaan, mutta oma resilienssi
kunakin paivana huomioitava. Tyotehtavia tulee rajata ja osata sanoa ei, se lisda
tyomaaran hallintaa, jotta toita ei kerry liikaa. Ajanhallinnan digitaaliset valineet,
kuten sahkoinen kalenteri ja muistilaput auttavat tydn organisoinnissa. Taukojen
pitdminen virkistaa ja ehkaisee aivosumua.

Muutokset toimipisteessa ovat tarkoittaneet uuden toimintakulttuurin
kehittamista, joka on osittain tapahtunut asioita kertaamalla. Talla muutoksella ei

ole kiire ja kehittamisen suuntaa tarkastellaan muutoksen kuluessa.
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Tyon rakenteet ovat eriarvoistavia paivakodin johtajien tyossa. Paivakodin
johtajat ovat eriarvoisessa asemassa johtamisrakenteen suhteen

Varhaiskasvatus on merkityksellisessa asemassa yhteiskunnassamme ja
se tulisi kaikkien tiedostaa. Toinen tyohon vaikuttavat arvo on tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden esille tuominen. Jokainen saa olla tyOyhteisossa se mika on
ilman eriarvoisuutta.
Tyon sirpaleisuus nayttaytyy kiireena, jolloin tyotehtavat jaavat kesken tai niita
ei ehdi aloittaa ja ohjeita ei ehdi lukea. Tyon tavoitteet ovat tarkeita, vaikka niita
ei saavuttaisikaan. Unelmatyopaivana ehtii tehda 4-5 tyotehtavaa, kohdata
muutaman lapsen ja vetaa kokouksen. Ehka aikaa jaisi myos tutustua johonkin
uuteen ohjeeseen tai asiaan. Johtajan paivittainen Iasnaolo lapsiryhmissa on
mahdottomuus, jos tyOaikaa tarkastellaan realistisesti. Johtajan tavoitettavuus on
kuitenkin melkein aina mahdollista. Johtaja saa pedagogisen johtamisen tueksi

ryhmista portfolio tietoa, vaikka ei aina kavisi ryhmissa.

Vaihe 6: Yleisen merkityssuhde-ehdotelman muodostaminen on seuraava vaihe.

Itsetuntemuksen avulla voi tunnistaa omat vahvuusalueet ja hyodyntaa niita
tyossaan. ltsensa johtaminen on jatkuvaa itsesta oppimista, pysahtymista ja
ajattelua. Muuttuvissa tilanteissa sopeutumiskykya tarvitaan, mutta oma
resilienssi kyky on kunakin paivana huomioitava. Tydtehtavia tulee rajata ja osata
sanoa ei, se lisda tydmaaran hallintaa, jotta toita ei kerry liikaa. Ajanhallinnan
digitaaliset valineet, kuten sahkodinen kalenteri ja muistilaput auttavat tyon
organisoinnissa. Taukojen pitaminen virkistaa ja ehkaisee aivosumua.

Johtajan paivittdinen Iasnaolo lapsiryhmissa ei voi toteutua, jos tydaikaa
tarkastellaan realistisesti. Johtajan tavoitettavuus on kuitenkin melkein aina
mahdollista. Johtaja saa pedagogisen johtamisen tueksi ryhmista sahkoisen
portfolion kautta tietoa, vaikka ei aina kavisi ryhmissa. Tyon sirpaleisuus

nayttaytyy kiireena, jolloin tydtehtavat jaavat kesken tai niita ei ehdi aloittaa ja
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ohjeita ei ehdi lukea. Tyon tavoitteet ovat tarkeita, vaikka niita ei saavuttaisikaan.
Unelmatyopaivana ehtii tehda 4-5 tyotehtavaa, kohdata muutaman lapsen ja
vetaa kokouksen. Uudet ohjeet ja asiat vaativat myos tutustumiseen aikaa.

Muutokset toimipisteessa ovat tarkoittaneet uuden toimintakulttuurin
kehittamista, joka on osittain tapahtunut asioita kertaamalla. Talla muutoksella ei
ole kiire ja kehittdmisen suuntaa tarkastellaan muutoksen kuluessa. Vertaistuki
on tarkeaa. jotta saa erilaisia nakokulmia, voi vertailla samantyyppisia
kokemuksia ja kuulla erilaisista tyotavoista. Toisen auttaminen edistaa kaikkien
onnistumista. Omalta tyoyhteisoltd saadun palautteen avulla tunnistaa omia
vahvuuksia.

Paivakodin johtajan tyon rakenteet eivat ole samat kaikilla paivakodin
johtajilla. He ovat eriarvoisessa asemassa johtamisrakenteen suhteen.
Varhaiskasvatus on kuitenkin merkityksellisessa asemassa yhteiskunnassamme
ja se tulisi kaikkien tiedostaa. Lisaksi tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden esille
tuominen on tarkea arvo. Jokainen saa tyOyhteisOssa olla se mika on ilman

eriarvoisuutta.
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Yleinen merkitysverkosto Outi

Vaihe 1: Omaksutaan tutkimusasenne, jossa yksilokohtainen merkitysverkosto
on ehdotelma yleisesta tiedosta

Vaihe 2: Merkityssuhteiden erottaminen ja muuttaminen merkityssuhde-
ehdotelmiksi. Yksilokohtaisuus poistetaan. Tiedon on oltava kattavaa eli
yksilokohtaisen tiedon tulee sailya aitona.

Vaihe 3: Sisaltdalueiden muodostaminen kullekin merkityssuhde- ehdotelmalle

Itsetuntemus

Han kehittdad itsedadn opiskelemalla. Han on osallistunut johtamisen
erikoistutkintoon muutama vuosi sitten ja talla hetkella han osallistuu
johtajuuskoulutukseen liittyen tulevaisuuden johtamiseen. Johtamisen opiskelu

tyon ohella on ammatillisesti kehittavaa.

TyoOssa saatu ja annettu tuki ja palaute

Han kaipaa mekaanisten rutiininomaisten tyotehtdvien hoitoon
sihteeriapua. Han nakee, etta apu voisi toteutua myos nykyajan tekniikkaa
hyvaksi kayttaen paivittamalla kaytdossa olevia digitaalisia tyovalineita. Arjen
tydtehtavien rinnalle toimikauden eri aikoina tiivistyvat tehtavarupeamat vievat
hanen tydaikaansa paljon. Sihteeriapu on paivakodin johtajan tyon
mekaanisten ja rutiininomaisten tyotehtdavien hoitoon tarpeellinen. Arjen
tyotehtavien rinnalle toimikauden eri aikoina tiivistyvat tehtavarupeamat
vievat paljon tyoaikaa. Kaytossa olevien digitaalisten jarjestelmien
paivittaminen helpottaa tata tydsumaa.

Yksikdn muuttuessa han on ollut useasti yhteydessa esihenkildonsa. Han
kertoo, etta yksikko tarvitsisi lisaa henkilostoresurssia erilaisten henkilokunnan
lomien sijaistamiseen. Han on puhunut esihenkildlleen tasta. Paivakodin johtaja
on viestinyt esihenkildlleen, etta yksikko tarvitsee lisaa
varahenkiloresurssia.

Esihenkilo on antanut palautetta, etta han tydskentelee itsenaisesti. Han itse
ajattelee, ettad on yhteydessa esihenkildon, jos on jotakin huolia. Tyoskentely on

itsenaista ja omaan esihenkiloon otetaan yhteytta silloin kun on huolia.
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Tyohyvinvointi ja tyohon vaikuttavat arvot

Han pitaa paivakodin johtajan tyota mielenkiintoisena ja ihmislaheisena ja hanella
on innostunut ja tydhdnsa sitoutunut henkilokunta. Paivakodin johtajan tyo on
mielenkiintoinen ja ihmislaheinen. Yksikon paivakodeissa on innostunut ja
tyohonsa sitoutunut henkilokunta.
Hyvinvoiva henkilokunta tekee tyonsa hyvin ja laadukas varhaiskasvatus
toteutuu. Han panostaa henkilokunnan kanssa kaytyyn keskusteluun, mutta on
sopinut myOs erilaisia yhteydenottotapoja henkilokunnan kanssa. Hyvinvoiva
henkilokunta tekee tyonsa hyvin ja talléin laadukas varhaiskasvatus
toteutuu. Keskustelu ja muut yhteydenottotavat ovat paras tapa edistaa
henkilokunnan hyvinvointia

Keskittymista vaativat tyot han tekee usein toimipisteessa, jossa han tietaa
olevan rauhallisinta. Lisaksi han tulee joskus toihin myohemmin, jotta voi aamulla
tehda kotona etatyona keskittymista vaativat tyot. Etatyo ja rauhallinen tyétila
antavat mahdollisuuden tehda paivakodin johtajan tyo rauhassa.

Hanelle on kertynyt paljon ylitdita, koska hanen on vaikea irrottautua tyosta.
Nyt han on suunnitellut pitamattomat vapaapaivat kalenteriin. Han kokee, etta
pitdd huolehtia myds omasta jaksamisestaan. Hanen tavoitteensa on rajata
tyonteko tydaikaan ja han toivoo, etta kesaan mennessa tama toteutuu.
Tyopaivien piteneminen on valiaikainen tilanne ja johtuu yksikkdmuutosten myota
tapahtuneesta tydmaaran lisdantymisesta. Ylitoita vapaiden muodossa on
kertynyt paljon ja suunnitelma on pitaa vapaat kesaan mennessa. Tavoite
on rajata tyonteko tydaikaa, jolloin jaksaa paremmin. Ylityot ovat
vdliaikainen tilanne johtuen yksikkomuutoksen myota tapahtuneesta

tyomaaran lisaantymisesta.

Muutokset yksikossa

Yksikon laajeneminen on tarkoittanut johtamisrakenteen muutosta hanen
yksikdssaan. Oman yksikon laajeneminen tapahtui nopeasti, vaikka suuren
yksikdn johtaminen ei ollut hanen ajatuksissaan. Han oli tehnyt tavoitteellista
suunnittelua  aiempi  yksikkérakenne  huomioiden. Oman  yksikon

laajenemisehdotukseen han halusi miettimisaikaa. Han keskusteli varajohtajansa

123



kanssa asiasta ja pohti minkalainen yksikosta tulisi laajenemisen jalkeen. Han
suostui muutokseen, koska naki, ettda se olisi mahdollista toteuttaa
tamanhetkisessa tilanteessa. Johtamisrakenteen muutos on tapahtunut
nopeasti. Ennen muutosta paivakodin johtaja pyysi miettimisaikaa ja
keskusteli varajohtajan kanssa asioista mita muutos voisi tuoda tullessaan.
Varhaiskasvatusyksikon tamanhetkinen tilanne mahdollisti muutoksen.
Han nakee, etta uusi yksikkojarjestely on valiaikainen, mutta ei tieda mita
tulevaisuudessa tapahtuu. Hanen tyonsa kontekstissa on useita muuttuvia
tekijoita, joten tulevaisuus on epaselva. Paivakotitilojen suunnittelu alueella liittyy
vahvasti myos hanen yksikkonsa tulevaisuuteen. Hanen mielestaan paivakoti
tiloja pitaisi suunnitella harkitusti ja pitkalla aikajanteella. Tulevaisuus
tamanhetkisen toimipisterakenteen suhteen on epavarma. Siihen
vaikuttavat tilasuunnittelu ja monet muut muuttuvat tekijat. Muutoksen
jalkeen hanelld on ollut vahemman aikaa olla lasna henkilokunnalleen. Uuden
toimipisteen johtajuuden ja toimintakulttuurin kehittaminen on vienyt aikaa.
Yksikon laajeneminen aiheutti suuren tyomaaran ja erityisesti ensimmaisen
kuukauden ajan ty0 oli erittdin haasteellista. Uuden toimipisteen johtajuuden
ja toimintakulttuurin kehittaminen on vienyt aikaa erityisesti ensimmaisen
kuukauden ajan. Yksikon laajenemisesta aiheutui tyomaaran lisaantyminen
ja johtajan lasnaolo henkilokunnalleen on vahentynyt.

Tyonjako varajohtajan kanssa on viela kesken. Myds henkilokunnan tulisi
tietdd miten tyd on jaettu. Han kertoo, ettda nyt tasta on erilaisia kasityksia
henkilokunnan kesken. Han toivoo saavansa kirjattua suunnitelman varajohtajan
kanssa paperille. Johtamisrakenne on erilainen kuin ennen eika sita voi verrata
kaupungin muihin yksikoihin, koska jokainen yksikkd on omanlaisensa. Han
kertoo, ettd heidan yksikkdnsa on viidessa eri osoitteessa ja tama vaikeuttaa
my0s tydnjakoa. Johtajan ja varajohtajan valisen tyonjaon kirjaaminen ylos
olisi tarkeda myos silta kannalta, ettd henkilokunta tietda miten tyé on
jaettu. Nyt henkilokunnalla on kullakin erilainen kasitys tyonjaosta.
Kirjaamiseen ei ole yhtenaista mallia, koska jokainen paivakoti on erilainen.
Viidessa eri osoitteessa sijaitseva yksikko asettaa haasteita johtajan ja

varajohtajan tyonjaolle.

Tyon rakenteet
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Vaikka han ei tarkkaan tieda mita kaikkea han voi delegoida, niin delegointi
ei kuitenkaan ole hanelle vaikeaa. Hanta helpottaa, jos voi antaa toiselle
tehtavaksi tyokokonaisuuksia. Hanen varajohtajansa kantaa vastuuta yksikon
johtamisesta. He tapaavat saanndllisesti suunnitellen tulevan viikon aikatauluja.
Tyotehtavien delegointi on helpottavaa, kunhan delegoitavat
tyokokonaisuudet ovat selvilla. Johtajalla ja varajohtajalla on yhteinen
kokousrakenne.

Han sai aiemmasta koulutuksesta neuvon suunnitella tyon tulevaisuutta
vahintaan puolentoista vuoden paahan. Han pohtii miten voisi tietda mita silloin
tapahtuu. Han nakee varhaiskasvatuksen tyokentan niin muuttuvana, etta pitaa
kauaskantoista suunnittelua mahdottomana. Han suunnittelee yksikon
kokonaisuutta pohtien lapsimaaria ja toimipisteissa olevia lapsiryhmia. Tyon
suunnittelu tapahtuu muuttuvien olosuhteiden takia hyvinkin lyhyella

aikavalilla. Suunnitteluun vaikuttavat lapsimaarat ja -ryhmat.

TyoOn sirpaleisuus

Han nakee oman tydonsa sirpaleisena. Sekavuutta tydhon tuovat ristiriidassa
olevat tyotehtavat tai paallekkaiset digitaaliset jarjestelmat. Han opettelee uusia
digitaalisia jarjestelmia, mutta niita tulee aina vain lisaa. Ristiriidassa olevat
tyotehtavat ja paallekkaiset digitaaliset jarjestelmat tuovat sekavuutta
tyohon. Uusia jarjestelmia tulee aina vain lisaa. Ollessaan lasna kussakin
toimipisteessa, henkilostolla on paljon asiaa. Han pohtii mista lahijohtamisen
suuri tarve syntyy. Ollessaan toimipisteellda han tietaa, ettd ei voi tehda
keskittymista vaativaa tyota, koska se keskeytyy koko ajan. Han on priorisoinnut
henkilokunnan kanssa kaytavan keskustelun ensisijaiseksi. Han nakee, etta se
liittyy vahvasti henkilokunnan hyvinvointiin. Henkilokunta kaipaa lahijohtamista
paljon. Johtaja ei voi tehda keskittymista vaativaa tyota ollessaan
toimipisteella, koska han on priorisoinnut henkilokunnan hyvinvoinnin ja
keskustelun ensisijaiseksi.

Paivakodin toteuttamasta varhaiskasvatuksesta on ensi sijassa vastuussa
paivakodin johtaja. Jos henkilokunta ei tieda mihin tyollaan tulee pyrkia tai mita

tavoitteita esimerkiksi varhaiskasvatussuunnitelma maarittda, niin toiminnan
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suuntaa korjataan. Han ohjaa henkilokuntaa ja kiinnittda heidan huomionsa
tarkeisiin asioihin. Han sanoo sen olevan iso osa tyonkuvaa. Paivakodin
johtajan tyossa korostuu henkilokunnan ohjaaminen saavuttamaan
varhaiskasvatussuunnitelman maarittamat tavoitteet.

Han toivoo, etta saisi pian kaikkiin yksikkonsa tiimeihin patevan opettajan. Hanen
henkilokunnastaan on jo iso osa patevia tyontekijoitda. Han on tehnyt rekrytointia
palijon. Valmiit haastattelupohjat ovat auttaneet hanta rekrytoinnissa.
Henkilokunnan rekrytointiin on mennyt paljon aikaa, mutta kaikkia
kelpoisia tyontekijoita ei viela ole palkattu. Tyohaastatteluissa apuna ovat
olleet valmiit haastattelupohjat.

Hallinnolla on paljon pedagogista tarjottavaa, mutta han kertoo, etta
henkilokunnan perustehtava on kuitenkin tarkein. Han kiinnittaa myos huomion
siihen mika henkiléston ammattitaito on. Vasta tyossaan aloittavat tyontekijat
tulee ensi sijassa saada sitoutumaan tyohon ja siihen tyOpaikkaan missa
tydskentelevat. Henkilokunnan tulee ensi sijassa keskittya tyossaan omaan
perustehtavaansa eika kaikkeen mita on tarjolla. Taman lisdksi vasta
tyonsa aloittaneet tyontekijat ja heidan sitoutumisensa seka tyopaikkaan
juurtumisensa on tarkeaa.

Han pyrkii paivakodin johtajana viestimaan selkeasti ja tasapuolisesti. Hanen
mielestaan, kaikkien tyontekijoiden pitdaa saada sama tieto ja samaan aikaan.
Han on huomannut, ettd sahkopostia, joka olisi nopea viestinnan tapa, eivat
kaikki tyontekijat osaa tai pysty kayttamaan. Silloin henkildkunta tiedottaa toinen
toistaan. Han kertoo, etta viesti ymmarretaan talléin vaarin. Selkeaan viestintaan
littyy myoOs selkokieli, jotta myds muuta kuin suomea aidinkielenaan puhuvat
voivat ymmartaa viestin. Han pohtii tarkasti mita asioita viestii henkilokunnalle
eteenpain. Viestinnan tulee olla selkeaa ja tasapuolista, jotta kaikki saavat
saman tiedon samanaikaisesti. Sahkoposti ei ole paras viestinnan tapa,
koska monet ei pysty kiireen tai puutteellisen kielitaidon takia kayttamaan
sitda. Kun henkilokunta tiedottaa toinen toistaan, viesti ymmarretaan usein
vaarin. Selkeaan viestintaan liittyy myos selkokieli, jotta myos muuta kuin
suomea aidinkielenaan puhuvat voivat ymmartaa viestin. Liséksi han viestii
vanhempien kanssa enemman, jos toimipisteessda on ongelmia.

Ongelmatilanteissa viestinta vanhempien kanssa tiivistyy.
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Vaihe 4: Merkityssuhde-ehdotelmien muodostaminen. Kunkin sisaltdalueen alle

muodostuu useampi ehdotelma.

Itsetuntemus

Johtamisen opiskelu tydon ohella on ammatillisesti kehittavaa.

TyoOssa saatu ja annettu tuki ja palaute

Mekaanisten ja rutiininomaisten tyotehtavien hoitoon sihteeriapu
tarpeellinen.

Arjen tyotehtavien rinnalle toimikauden eri aikoina tiivistyvat
tehtavarupeamat vievat paljon tyoaikaa.

Kaytossa olevien digitaalisten jarjestelmien paivittaminen ja kehittaminen
helpottaa tata tydsumaa.

Yksikko tarvitsee lisaa varahenkiloresurssia.

Tyoskentely on itsenaista ja omaan esihenkiloon otetaan yhteytta silloin kun

on huolia.

Tyohyvinvointi ja tyossa vaikuttavat arvot

Paivakodin johtajan tyd on mielenkiintoinen ja inmislaheinen.
Yksikon paivakodeissa on innostunut ja tydhonsa sitoutunut henkilokunta.
Hyvinvoiva henkilokunta tekee tydnsa hyvin

Laadukas varhaiskasvatus toteutuu.

Keskustelu on paras tapa edistaa henkilokunnan hyvinvointia.
Etatyo ja rauhallinen tyotila

Tyon tekeminen hairiotta

Ylitoitd vapaiden muodossa on kertynyt paljon

Suunnitelma on pitaa vapaat kesaan mennessa.

Tavoite on rajata tyonteko tyoaikaa, jolloin jaksaa paremmin.
Ylityot ovat valiaikainen tilanne johtuen yksikkomuutoksen myota

tapahtuneesta tydmaaran lisdantymisesta.

Muutokset yksikossa
Johtamisrakenteen muutos on tapahtunut nopeasti.

Ennen muutosta paivakodin johtaja pyysi miettimisaikaa
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Keskustelu varajohtajan kanssa asioista mita muutos voisi tuoda tullessaan.
Varhaiskasvatusyksikdon tamanhetkinen tilanne mahdollisti muutoksen.
Tulevaisuus tamanhetkisen toimipisterakenteen suhteen on epavarma.
Monet muut muuttuvat tekijat vaikuttavat tulevaisuuteen

Uuden toimipisteen johtajuuden ja toimintakulttuurin kehittaminen on vienyt
aikaa.

Yksikon laajenemisesta aiheutui tydomaaran lisaantyminen

Johtajan lasnaolo henkilokunnalleen on vahentynyt.

Johtajan ja varajohtajan valisen tyonjaon kirjaaminen ylos

Tyonjaon kirjaaminen avulla myds henkilokunta tietda miten tyo on jaettu.
Nyt henkilokunnalla on kullakin erilainen kasitys tyonjaosta.

Kirjaamiseen ei ole yhtenaista mallia, koska jokainen paivakoti on erilainen.
Viidessa eri osoitteessa sijaitseva yksikko asettaa haasteita johtajan ja

varajohtajan tyonjaolle.

Paivakodin johtajan tyon rakenteet

Tyotehtavien delegointi on helpottavaa

delegoitavat tydkokonaisuudet ovat epaselvia.

Johtajalla ja varajohtajalla on yhteinen kokousrakenne.

Tyon suunnittelu tapahtuu muuttuvien olosuhteiden takia hyvinkin lyhyella
aikavalilla

Suunnitteluun vaikuttavat lapsimaarat ja -ryhmat.

Paivakodin johtajan tyon sirpaleisuus

Ristiriidassa olevat tyotehtavat

Paallekkaiset digitaaliset jarjestelmat tuovat sekavuutta tydohon.

Uusia jarjestelmia tulee aina vain lisaa.

Henkilokunta kaipaa lahijohtamista paljon.

Johtaja ei voi tehda keskittymista vaativaa tyota ollessaan toimipisteella,
Han on priorisoinnut henkilokunnan hyvinvoinnin ja keskustelun
ensisijaiseksi.

Henkilokunnan rekrytointiin on mennyt paljon aikaa

Kaikkia kelpoisia tyontekijoita ei viela ole palkattu.

TyOhaastatteluissa apuna ovat olleet valmiit haastattelupohjat.
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Henkilokunnan keskittyminen perustehtavaansa

Vasta tyonsa aloittaneet tyontekijat ja heidan sitoutumisensa seka
tyopaikkaan juurtumisensa on tarkeaa.

Viestinnan tulee olla selkeaa ja tasapuolista

Kaikki saavat saman tiedon samanaikaisesti.

Sahkoposti ei ole paras viestinnan tapa

Kiireen tai puutteellisen kielitaidon takia kayttamaan sahkopostia ei pystyta
kayttamaan.

Henkilokunta tiedottaa toinen toistaan niin, viesti ymmarretaan

usein vaarin.

Selkeaan viestintaan liittyy myos selkokieli

Paivakodin johtajan tydssa henkilokunnan pedagoginen ohjaaminen on iso
osa tyonkuvaa.

Ongelmatilanteissa viestinta vanhempien kanssa tiivistyy

Vaihe 5: Sisaltdalue-ehdotelmien muodostaminen, aineiston ydinsisaltd

kirjattuna omana tekstinaan

Itsetuntemustaan johtajan tydssa voi kehittda opiskelemalla ammatillisesti

kehittavia opintoja.
TyoOssa saatu ja annettu tuki ja palaute

Paivakodin johtajan tyo sisaltaa aika ajoin rutiininomaisia ja mekaanisia

tehtavia. Naissa tyodtehtavissa tarvitaan sihteerin apua, koska ne vievat paljon

paivakodin johtajan tydajasta. Digitaalisten jarjestelmien paivittaminen ja

kehittdminen auttaa osaltaan tdhan ongelmaan. Omalta esihenkildlta pyydetaan

apua, kun on huolia, esimerkiksi tarve lisaresurssille.

Tyohyvinvointi ja tyohon vaikuttavat arvot

Paivakodin johtajan ty6 on mielenkiintoinen ja ihmislaheinen ja yksikon

paivakodeissa on innostunut ja tyohonsa sitoutunut henkildokunta. Hyvinvoiva

henkilokunta tekee tyonsa hyvin ja laadukas varhaiskasvatus toteutuu.
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Tiettyjen tyotehtavien tekemiseen tarvitsee rauhallisen tilan tai ne tehdaan
etatyona. Tyon tekeminen hairiotta on tarkeaa, joskin henkildkunnan kanssa
keskustelu on ykkosasia. Keskustelu on paras tapa edistaa henkilokunnan
hyvinvointia. Johtajalle Kertyneet ylityot vaikuttavat tydhyvinvointiin. Valiaikainen
tyopaivan pidentaminen johtuu lisaantyneesta tydmaarasta.

Johtamisrakenteen muutos on tapahtunut varhaiskasvatus yksikdssa nopeasti.
Ennen muutosta paivakodin johtaja mietti asiaa silta kannalta, etta mita muutos
heidan yksikossaan tarkoittaisi. Keskustelu myos varajohtajan kanssa auttoi
paatymaan siihen, ettd muutos olisi mahdollinen. Laajentuneen yksikon
tulevaisuus on kuitenkin epavarma, siihen vaikuttavat monet tekijat. Uuden
toimipisteen johtajuuden ja toimintakulttuurin kehittaminen ovat vieneet aikaa.
Yksikon laajenemisesta aiheutui tyomaaran lisaantyminen ja johtajan lasnaolo
henkilokunnalleen vaheni.

Johtajan ja varajohtajan valisen tyonjaon suunnittelu ja kirjaaminen ovat siinakin
mielessa tarkeita, etta myos henkilokunta tietad mitka ovat johtajan ja mitka
varajohtajan tyotehtavia. Nyt henkilokunnalla on erilainen kasitys tyonjaosta.
Suunnitelman kirjaamiseen ei ole yhtenaista mallia, koska kaikki paivakodit ovat
erilaisia. Useassa eri osoitteessa toimiva yksikko asettaa haasteita johtajan ja
varajohtajan tyonjaolle.

Tyon rakenteet muodostuvat yhteisistd kokousrakenteista, tyotehtavien
delegoinnista ja suunnittelusta. Johtajalla ja varajohtajalla on yhteinen
kokousrakenne, jota he pitavat ylla. Tyotehtavien delegointi helpottuu, kun tyossa
hahmottuvat kokonaisuudet, joita on jarkeva delegoida. Tyotehtavien jakaminen
on helppoa. Tyon suunnittelu tapahtuu muuttuvien olosuhteiden takia hyvinkin
lyhyella aikavalilla. Suunnitteluun vaikuttavat lapsimaarat ja -ryhmat

Paivakodin johtajan tyon sirpaleisuuteen vaikuttavat ristiriitaiset tyotehtavat ja
paallekkaiset digitaaliset jarjestelmat. Uusia jarjestelmia tulee aina vain lisaa.
Henkilokunta kaipaa lahijohtamista paljon. Johtaja ei voi tehda keskittymista
vaativaa tyota ollessaan toimipisteella, koska on priorisoinnut henkilokunnan
hyvinvoinnin ja keskustelun ensisijaiseksi. Henkildkunnan keskittyminen
perustehtavaansa vaatii paivakodin johtajan ohjausta.

Henkilokunnan rekrytointiin on mennyt paljon tyoaikaa, mutta kaikkia kelpoisia

tyontekijoita ei viela ole palkattu. Tyohaastatteluissa apuna ovat olleet valmiit
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haastattelupohjat. Vasta tyonsa aloittaneet tyontekijat ja heidan sitoutumisensa
seka tyopaikkaan juurtumisensa on tarkeaa.

Paivakodin johtajan tyo on mielenkiintoinen ja ihmislaheinen ja yksikon
paivakodeissa on innostunut ja tyohonsa sitoutunut henkildokunta. Hyvinvoiva

henkilokunta tekee tyonsa hyvin ja laadukas varhaiskasvatus toteutuu.

Vaihe 6: Yleisen merkityssuhde-ehdotelman muodostaminen

Nopea johtamisrakenteen muutos on vaatinut uuden toimipisteen
johtajuuden ja toimintakulttuurin kehittamiseen paneutumista. Tulevaisuus
tamanhetkisen  toimipisterakenteen suhteen on epavarma. Yksikon
laajenemisesta aiheutui tyomaaran lisdantyminen ja johtajan lasnaolo
henkilokunnalleen on vahentynyt. Johtajan ja varajohtajan valisen tyonjaon
kirjaaminen ylos olisi tarkeaa myos silta kannalta, etta henkilokunta tietaa miten
tyd on jaettu. Nyt henkildkunnalla on kullakin erilainen kasitys tyonjaosta.
Kirjaamiseen ei ole yhtenaista mallia, koska jokainen paivakoti on erilainen. Eri
osoitteissa sijaitseva yksikko asettaa haasteita johtajan ja varajohtajan tyonjaolle.

Tyon rakenteet muodostuvat yhteisista kokousrakenteista, tyotehtavien
delegoinnista ja suunnittelusta. Johtajalla ja varajohtajalla on yhteinen
kokousrakenne, jota he pitavat ylla. Tyotehtavien delegointi helpottuu, kun tyossa
hahmottuvat kokonaisuudet, joita on jarkeva delegoida. Tyotehtavien jakaminen
on helppoa. Tyon suunnittelu tapahtuu muuttuvien olosuhteiden takia hyvinkin
lyhyella aikavalilla. Suunnitteluun vaikuttavat lapsimaarat ja -ryhmat.

Ristiriidassa olevat tyotehtavat ja paallekkaiset digitaaliset jarjestelmat
tuovat sekavuutta tydhon. Uusia jarjestelmia tulee aina vain lisda. Henkildkunta
kaipaa lahijohtamista paljon. Johtaja ei voi tehda keskittymista vaativaa tyota
ollessaan toimipisteella, koska han on priorisoinnut henkilokunnan hyvinvoinnin
ja keskustelun ensisijaiseksi. Henkildokunnan rekrytointiin on mennyt paljon aikaa
ja kaikkia kelpoisia tyontekijoita ei viela ole palkattu. TyOhaastatteluissa apuna
ovat olleet valmiit haastattelupohjat. Henkilokunnan tulee ensi sijassa keskittya
tydssaan omaan perustehtavaansa eika kaikkeen mita on tarjolla. Taman lisaksi
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vasta tyonsa aloittaneet tyontekijat ja heidan sitoutumisensa seka tyopaikkaan
juurtumisensa on tarkeaa.

Keskustelu ja muut yhteydenottotavat ovat paras tapa edistaa henkilokunnan
hyvinvointia. Hyvinvoiva henkilokunta tekee tyonsa hyvin ja talloin laadukas
varhaiskasvatus toteutuu. Etaty0 ja rauhallinen tyétila antavat mahdollisuuden
hairiottomaan tyoskentelyyn. Ylitéita vapaapaivien muodossa on kertynyt paljon.
Tavoite on rajata tyonteko tyOaikaa, jolloin jaksaa paremmin. Ylityot ovat
valiaikainen tilanne johtuen yksikkomuutoksen myota tapahtuneesta tyomaaran
lisaantymisesta.

Sihteeriapu on paivakodin johtajan tyon mekaanisten ja rutiininomaisten
tyotehtavien hoitoon tarpeellinen. Arjen tyotehtavien rinnalle toimikauden eri
aikoina tiivistyvat tehtavarupeamat vievat paljon tyoaikaa. Kaytdssa olevien
digitaalisten jarjestelmien paivittaminen helpottaa tata tydosumaa. Paivakodin
johtaja on viestinyt esihenkildlleen, ettd yksikkd tarvitsee lisda
varahenkiloresurssia. Tyoskentely on itsenaista ja omaan esihenkiloon otetaan
yhteytta silloin kun on huolia.

Viestinnan tulee olla selkeda ja tasapuolista, jotta kaikki saavat saman tiedon
samanaikaisesti. Ongelmatilanteissa viestinta vanhempien kanssa tiivistyy.
Sahkoposti ei ole paras viestinnan tapa, koska monet ei pysty kiireen tai
puutteellisen kielitaidon takia kayttamaan sita. Kun henkilokunta tiedottaa toinen
toistaan, viesti ymmarretaan usein vaarin. Selkedan viestintaan liittyy myds
selkokieli, jotta myo6s muuta kuin suomea aidinkielendén puhuvat voivat
ymmartaa viestin. Tyon suunnittelu tapahtuu muuttuvien olosuhteiden takia
hyvinkin lyhyella aikavalilla. Suunnitteluun vaikuttavat lapsimaarat ja -ryhmat.
Paivakodin johtajan tydssa korostuu henkildkunnan ohjaaminen saavuttamaan
varhaiskasvatussuunnitelman maarittamat tavoitteet. Paivakodin johtajan ty6 on
mielenkiintoinen seka ihmislaheinen ja ammatillisesti voi kehittya esimerkiksi

opiskelemalla tyon ohessa.
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Liite 3: Haastatteluiden siséltbéalueet ja siséltbaluekokonaisuudet

SISALTOALUEET

Kuinka moni
haastateltava
maininnut
sisaltdalueen

SISALTOALUE-
KOKONAISUUS

Itsensa kehittaminen
ltsensa haastaminen
Omat vahvuudet
ltsetuntemus

1

1
3
3

ITSETUNTEMUS

Keskustelu

Hankittu tyOkokemus
Vertaistuki

Johtajan henkilostolle antama
tuki

Tydnantajan tarjoama tuki
TyOssa saatu tuki

Tydssa annettu tuki

TyOssa saatu palaute

a1 - O

WhrProOwW

TYOSSA SAATU JA
ANNETTU TUKI JA
PALAUTE

TyOn itsenaisyys ja
yksinaisyys

Oma johtajuuskuva
Asiakastyo

Pedagoginen ohjaus
Johtajan esimerkKki
Tehtavankuvasta keskustelu
Henkilokunnalle tuotavan
tiedon suodattaminen
Paivakodin johtajan tyo

= =2 T WOIN

A

PAIVAKODIN JOHTAJAN
TYO

Ajanhallinta
Ajanhallinnan valineet
Aikatauluttaminen
Tydlista

Tyon rajaaminen

Osaa sanoa ei

Tyon ja vapaa-ajan
rajaaminen

Oma ja henkildkunnan
tydhyvinvointi
Tyotehtavien priorisointi
Vaikeat tilanteet tyossa,
puuttuminen

Ty6ssa uuvuttava
vuorovaikutus

Tauot ja palautuminen
Tiedostamaton minitauko

NOaNOITN O

o

w w

TYOHYVINVOINTI
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Pysahtyminen ja ajattelu
Stressi

Tyon itsenaisyys

Tyon ilo

TyOn organisointi

A= =DNN

Epavarmuus liittyen omaan
yksikkorakenteeseen
ltsensa johtaminen
muutostilanteessa

Uuden toimintakulttuurin
johtaminen

Toimipisteiden valinen
epaarvoisuus
johtamisrakenteissa
Muutokset toimipisteessa

a1 =

MUUTOKSET
TOIMIPISTEESSA

Johtajan ja varajohtajan
tydnjako

Tyon suunnittelu
Lakisaateiset tavoitteet
Tavoitteellisuus
Delegointi

Yhteiset sopimukset
Kokousrakenteet

QO W2 =0

PAIVAKODIN JOHTAJAN
TYON RAKENTEET

Kohtaaminen ja lasnaolo
Vuorovaikutus lasten kanssa
Johtajan esimerkki
Tasapuolisuus
esihenkilotyossa
Varhaiskasvatuksen merkitys
Luottamus

Yhteisollisyys

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

_ - O

= A a N

TYOHON VAIKUTTAVAT
ARVOT

Valittavien pedagogisten
vaihtoehtojen runsaus
Varhaiskasvatuksen
muuttuminen
Tyoétehtavien priorisointi
Sijaisjarjestelyt
Viestinnan haasteet
(Digitaalisen maailman
sekavuus)
Henkilokunnan kyky paattaa
itse asioista

Hairiot ja keskeytykset
Johtajan lasnaolo vai ei

—

_ W=

TYON SIRPALEISUUS
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Asioiden kertaaminen
henkilokunnan kanssa
Kelpoisen henkilokunnan
[0ytaminen, rekrytointi
Virheiden tekeminen
Ristiriitaiset tavoitteet
Tyovalineet

Tilasuunnittelu

TyOssa kaytettavat ohjeet ja
ohjeen etsiminen

_ AN =W
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Liite 4: Suostumus osallistua tutkimukseen

SUOSTUMUS OSALLISTUA TUTKIMUKSEEN

Olet osallistumassa Tampereen yliopiston kasvatustieteiden ja kulttuurin
tiedekunnassa, elinikaisen oppimisen ja kasvatuksen opintosuunnassa
tehtavaan Pro gradu- tutkielmaan. Opinnaytetyon tekija on Minna Virtanen ja
tyota ohjaa Reijo Kupiainen.

Henkildtiedoistasi kaytetaan nimi-, toimipiste-, puhelin- ja sdhkdpostitietoja.
Haastatteluista syntyy aaniterekisteri. Kaikki tietosuojaan liittyvat asiat on
kuvattu tietosuojailmoituksessa, joka esitelldan sinulle taman suostumuksen
kanssa saman aikaisesti

Tutkimuksen aineisto kerataan avoimella haastattelulla. Noin tunnin kestavan
haastattelun aikana sinulla on mahdollisuus kertoa vapaamuotoisesti omista
merkityksellisista kokemuksista liittyen itsensa johtamiseen paivakodin johtajan
tyossa. Haastattelut aanitetaan, jotta aineiston sisallon analyysi voidaan tehda.
Aineiston analyysivaiheessa kaikki henkilotiedot poistetaan, jotta haastateltava
ei ole tunnistettavissa.

Osallistuminen tutkimukseen on vapaaehtoista. Sinulla on oikeus perua tai
keskeyttaa osallistuminen niin halutessasi tai pyytaa aineiston sinua koskevan
osuuden poistoa. Ota talldin yhteytta tutkimuksen tekijaan.

Tutkimuksen tavoitteena on avoimen haastattelun avulla kuulla paivakodin
johtajan tydn kontekstissa itsensa johtamisen merkityksellisia kokemuksia.
Taman kokemustiedon avulla voidaan lisata ymmarrysta itsensa johtamisesta
varhaiskasvatuksen johtamistydssa ja siten vahvistaa paivakodin johtajan
ammatillista kehittymista.

Haittana tutkimukseen osallistumiseen voidaan nahda ajankayttd; haastatteluun
menee noin tunti haastateltavan tyoajasta. Toisaalta osallistuminen antaa
mahdollisuuden pohtia itsensa johtamisen teemoja omassa tydssaan. Itsensa
johtaminen on laaja kasite ja meista jokainen voi ymmartaa sen eri tavoin.
Riskina talloin voi olla se, etta haastattelussa puhutaan eri asiasta, kun oli
tarkoitus. Tama pyritaan valttamaan silla, etta ennen haastattelun alkua
haetaan itsensa johtamisen kehitysprosessin mallin avulla yhteinen ymmarrys
kasiteltavasta teemasta.

Tutkimusta tehdessani toimin tutkijana ja opiskelijana opintovapaalla. Muutoin
tyoroolini on paivakodin johtajana eli sinun kolleganasi. Rooliristiriidan
valttamiseksi tulee tydnjako, salassapito ja tutkimuksen ohjeet olla selkeita.

Minna Virtanen
minna.s.virtanen@tuni.fi
p.050 3616726
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Liite &: Tietosuojailmoitus

(C

"] Tampereen yliopisto
Tampereen ammattikorkeakoulu

Rekisterin nimi

Itsensa johtaminen, pro gradu -tutkielma

Paivays

4.3.2024

Rekisterinpitija

Minna Virtanen, minna.s.virtanen@tuni.fi, p. 050-3616726

Muut henkil6tietoja
kasittelevat henkil6t

Ohjaaja tai
oppilaitoksen
yhteyshenkil6

Reijo Kupiainen, reijo.kupiainen@tuni.fi

Henkil6tietojen
kasittelytarkoitus ja
kasittelyperuste

Henkildtietojasi kasitelldadn paivakodin johtajan itsensa johtamiseen liittyvassa

opinnaytetutkimuksessa. Tutkimuksen tavoitteena on tuoda esille itsensa
johtamisen merkityksellisia kokemuksia varhaiskasvatuksen kontekstissa ja
lisata tietoista ymmarrysta itsensa johtamisesta. Tama fenomenologinen
tutkimus ei pyri yleistamaan tutkittavaa asiaa vaan etsimaan moninaista
kokemuksellista tietoa, jonka avulla on mahdollista ymmartaa syvemmin
itsensa johtaminen paivakodin johtajan tydssa. Haastattelut aanitetaan ja
aanitteiden avulla pystytaan tutkimaan haastateltavan esille tuomia
kokemuksia.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. HenkilGtietojen
kasittelyperusteena on:

suostumus. EU:n yleinen tietosuoja-asetus 6 artikla 1.a-kohta.
Suostumuksen voi peruuttaa milloin tahansa ilmoittamalla tasta
rekisterinpitajalle. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta ennen
suostumuksen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

[J yleisen edun mukainen tieteellinen tutkimus. EU:n yleinen tietosuoja-
asetus 6 artikla 1 e-kohta. Ks. ohje Henkil6tieto opinnaytetydssa

Henkil6tietojen
sdilytysaika

Aineisto sailytetdadan saman henkilén pro gradu -tutkimusta varten.
Opinnaytteen valmistuttua aineisto ja henkil6tiedot tuhotaan.
Silté osin kuin ohjaajalla on paasy aineistoon opinnaytetyén ohjaamista ja

tarkastamista varten, ohjaajat ja tarkastajat kasittelevat henkil6tietoja
ainoastaan niin kauan kuin on tarpeellista tydon hyvaksymista varten.

Rekisterin tietosisalto
ja tietolahteet

Kuvaus rekisterissa kasiteltavista henkiltietotyypeista tietoryhmittain:
- Paivakodin johtajien nimet ja yksikkétiedot
- Paivakodin johtajien puhelinnumerot
- Paivakodin johtajien sdhkdpostiosoitteet
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- Paivakodin johtajille tehtavan avoimen haastattelun aaniterekisteri.
Avoimen haastattelun teemana on merkitykselliset kokemukset itsensa
johtamisessa paivakodin johtajan ty0ssa

Tiedot kerataan tutkittavilta itseltaan.

Henkil6tietojen
vastaanottajat

Henkil6tietojasi ei luovuteta ulkopuolisille.

Rekisterin suojauksen
periaatteet

Manuaalinen aineisto sailytetdan lukitussa tilassa. Digitaalinen aineisto
suojataan kayttajatunnuksella ja salasanalla. Aineistosta poistetaan suorat
tunnistetiedot.

Mahdollinen tiedonsiirto tehdaan suojatulla sdhkdpostilla

Rekisterdidyn
oikeudet

Tietosuojalainsaadanndn mukaisesti sinulle kuuluu oikeus saada paasy
tietoihin, oikaista tietoja, oikeus tietojen poistamiseen (oikeus tulla
unohdetuksi), rajoittaa tietojen kasittelya ja vastustaa henkilttietojen kasittelya.
Jos haluat kaytta jotain oikeuttasi, ota yhteys rekisterinpitajaan.

Oikeus valittaa
viranomaiselle

Sinulla on oikeus tehda valitus henkilStietojen kéasittelya valvovalle
viranomaiselle, jos epailet henkilbtietojasi kasiteltavan vastoin
tietosuojalainsdadantda: tietosuoja.fi / sahkdposti: tietosuoja@om . fi
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