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THVISTELMA

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata lastentarhanopettajan ammatillisen osaamisen kehittamistéa
paivéakotikontekstissa, jossa paivakodin johtajan rooli ndhd&d&n osaamisen johtajana. Osaamisen
johtamisella tarkoitetaan tassa tutkimuksessa henkildstén osaamisen tunnistamista ja kehittamisté.
Tutkimukselle asetettiin seuraavat tutkimuskysymykset: Miten lastentarhanopettajan ammatillisen
osaamisen kehittdminen toteutuu péivakotikontekstissa? Millaista osaamisen johtamista paivékodin
johtajalta odotetaan, ja mitk& ovat osaamisen johtamisen haasteet? Miten lastentarhanopettajien
osaamisen kehittdminen vastaa tyGeldamdn muuttuviin haasteisiin? Tutkimus on laadullinen
tutkimus, jossa empiirinen aineisto kerattiin kahdesta pirkanmaalaisesta kunnasta avoimia
kysymyksia sisaltavilla kyselyilla seka syventavilld teemahaastatteluilla. Aineistoa keréttiin seka
lastentarhanopettajilta ettd paivakodin johtajilta. Yhteensd tutkimukseen osallistui 13 vastaajaa.
Aineisto analysoitiin kahdessa vaiheessa mukaillen aineistolahtdisen siséllonanalyysin mallia.
Avoimilla  kysymyksilld kerdtystd aineistosta nousi teema-alueet puolistrukturoituihin
teemahaastatteluihin, joissa syvennettiin tietoa haastattelemalla neljaa lastentarhanopettajaa ja
kolmea paivékodin johtajaa.

Tulosten mukaan voidaan sanoa, ettd osaamisen kehittdminen toteutuu paivakodissa
padasiassa Kkehityskeskusteluina, koulutuksina ja ty0dssd oppimisena. Pedagogisia keskusteluja,
kollegoiden konsultointia ja osaamisen Kkartoituksia pidettiin  my6s tarkeind osaamisen
kehittdmismenetelmind. Ammattikirjallisuuden lukeminen, tyonkierto ja mentorointi nousivat
aineistosta esiin yksittdisind mainintoina. Paivékodin johtajan omalla innostuneisuudella ja
motivaatiolla néhtiin olevan suuri vaikutus siihen, miten osaamisen johtamista toteutetaan. Johtajat
toivoivat, ettd osaamisen johtamiseen olisi kdytdssd enemman aikaa, jotta henkiloston kanssa voisi
kaydad enemman keskusteluja ja kartoittaa sen avulla osaamisen alueita. Lastentarhanopettajat
odottivat johtajalta kannustusta, tukea ja positiivista suhtautumista osaamisen kehittdmiseen.
Koulutustarjonnalta toivottiin enemman lastentarhanopettajille suunnattuja pedagogisia koulutuksia.
Sekaé lastentarhanopettajat ettd paivakodin johtajat nakivét osaamisen kehittamisen todella tarkeana.
Sen nahtiin vaikuttavan positiivisesti tydsséd jaksamiseen, tydmotivaatioon ja monipuolisena
pedagogisena toimintana myods varhaiskasvatuksen laatuun. Osaamisen kehittdmisen néhtiin
vahvistavan ammatillista identiteettia ja sen merkitys ammatilliselle kasvulle tuotiin myos esille.
Osaamisen kehittdmisen tarvetta néhtiin eniten erityispedagogiikassa ja perheiden kanssa tehtévassa
yhteistyossa.
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SISALLYS

1 B [T -1 o1 (o JO OSSP 5
2 Ammatillinen osaaminen ja sen KENITLAMINEN ..........ooi it 8
2.1 Miksi osaamisen KehittAmiSta tarvitaan? ..........coccoovvieieiiiene s 9

2.2 Lastentarhanopettajan asiantuntijuus ja sen kehittyminen.........c.cccoooiveiieiiiicn e, 11

2.3 Ammattitaito ja ammatillinen identitetti ...........cceceiieiieii i 13

2.4 AmMatillinen KOMPELENSSI ......ocvviiieeie e 16

2.5 TYOlAMAVAIMIUAEL..........ooiieicc e eas 17

2.6 Ammatillinen kasvu jatkuvana oppimiSPrOSESSING .........ccevveeveieeiesiieseese e see e eee e 18

3 Varhaiskasvatuksen alaspesifitieto ja -0SaaMINEN ... 21
3.1 Péivéahoitotydn osaamisalueet ja niihin liittyva ydinosaaminen ...........cccoceveveiencnnnnnn. 21
3.1.1 Toimintaympariston ja perustehtdvien tulkintaan liittyva osaaminen.................. 22

3.1.2  Varhaiskasvatukseen liittyV& 0SaamIineN ...........cccccoviiinininienieiee e 23

3.1.3  Yhteistyohon ja vuorovaikutukseen liittyvd 0saaminen............cccoeevevevesiiennennnns 24

3.1.4  Jatkuvaan kehittdmiseen liittyva 0Sa8mMiNeN...........cccooiriiiniiieieie e 24

3.2 Varhaiskasvatuksen 0Saamisen Naasteet ...........cccvcvervriiiiieneerie e 25

4 Paivakodin johtaja 0saamisen JONTAJANEA ........c..ccueiiiiieiieiiee ettt be e e reesreesreenas 27
4.1 Osaamisen ja tiedon johtaminen K&SItLEENA ............cccoevveiiiiicie e 28

4.2 Osaamisen kehittdmisen menetelmMid. ... 32

4.3 Osaamisen johtaminen johtajuuden KOKON@ISUUAESSA ........c.ecveiveeiieerieiiesieeie e 35

5 Tutkimusteht&vat ja tUtKIMUSKONGE ..o 38
6 TULKIMUKSEN TOTEULTUS ...ttt ettt bbb bbbt e b e b bt e bt e bt eb e e b e et et sbenbesbeebeenes 40
6.1 Kvalitatiivisen tutkimuksen TUONNE ...........ccooiiiiiiiieee e 40

6.2 Tutkimuksen taustalla oleva fenomenografia...........ccccooveviiiiiiiiiiic e, 42

6.3 Tutkimuksen aineiston Keruu ja analyySi.........ccccvveiiiieiieiiiicieese e 44

6.4 Kysely aineistonkeruumenetelmana ............ccoooveiieie e i 47

6.5 Haastattelu aineistonkeruumenetelMmanE...........ccvovirieieieie e 48

6.6 Aineistolahtoinen SiSAHONANAIYYSI........ccciiiiiiiic e 49

7 LY 0] =] 51
7.1 Lastentarhanopettajien ndkemykset osaamisen kehittdmiseen ja johtamiseen.................. 51
7.1.1  Osaamisen kehittdminen paivVAKOLIArESSA ........cuvevveeiieeiiieiie e 51

7.1.2  Osaamisen kehittdmisen merkitys tyontekijalle ............ccccoovviviiiii e, 54

7.1.3  Toiveita osaamisen jJohtamiSelle.........ccccovvviiieiiiiiic i 55

7.1.4  Aineistosta nousseet ydinteemat haastattelu vaiheeseen ............cccccceveiiveninnne, 56

7.2 Lastentarhanopettajien syventavét teemahaastattelut .............cccooveiiiic i 57
7.2.1  Tyohon liittyvat uudet 0saamisen haasteet .........cocvvvvviieeiii i 57

7.2.2  Vaikutukset ammatilliselle identiteetille ja kasvulle ..........c.cccoevviiiiiiieiieci, 60



7.3 Paivakodin johtajien nakemykset osaamisen kehittdmiseen ja johtamiseen .................... 61

7.3.1 Osaamisen kehittdminen laatuun vaikuttavana tekijana...............ccccceverivereennnn. 62

7.3.2  Haasteet 05aamiSen JONTAMISESSA .......cveiveieerieiieieee e 63

7.3.3  Aineistosta nousseet ydinteemat haastattelu vaiheeseen ..............cccccovvviverieennnnn. 65

7.4 Johtajien syventavat teemahaastattelUt ..............ccceeveiieiieii e 66
7.4.1  Osaamisen johtamisen MerkityKSelliSYYS .......ccccoviieiieiieiieie e 66

7.4.2  Esimiehen rooli 0saamisen johtajana...........cccccveveieeieiieiieie e 67

8 TUIOSTEN TAFKASTEIU. ...ttt bbbt bt s e b e b sb e et e st e ebe e s e et et sbesbesneereenes 69
8.1 Osaamisen kehittdmista paIVAKODIN ArJESSaA........ccviieiiriiirieieieeiesese e 69

8.2 Osaamisen kehittamisen merkityksellisyys ja haastavuus............cccooiveiiieienicninns 70

8.3 Pedagoginen ydin0osaamingn VANVUULENA ...........ccueruiiieiienieniesienie s 71

8.4 Erityispedagogiikka ja yhteistyOtaidot haastavat 0Saamista..........ccocevveereeieenieenenriesenee. 71

9 JONtOPAALOKSEL JAa PONAINTA ......ooieiiic et et e e ae s e sre e s teesbeeteenaeaneesneenes 73
10 Tutkimuksen IUOTETTAVUUS JA BETLISYYS ...viiviiiiiieieieie ettt sttt st beereene et et sresteareeneenes 77
=101 £ TP PP PO T PR PRURTPRO 80

Liite 1: Kysely lastentarhanopettajille
Liite 2: Kysely paivékodin johtajille



1 JOHDANTO

Pro gradu -tutkielma Kkasittelee lastentarhanopettajan ammatillisen osaamisen kehittdmista
paivéakotikontekstissa. Tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jossa
empiirinen aineisto keratadn kyselyilld ja syventévilla teemahaastatteluilla. Tutkimuksen avulla
pyritdan selvittdmaan, millainen prosessi osaamisen kehittdminen on, ja miten se ilmenee johtajan
ja lastentarhanopettajan  valisessd yhteisty0ssd. Pdivékodin johtajan roolia osaamisen
kehittdmisessd tarkastellaan osaamisen johtamisen n&kokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena on
selvittdd, vastaako osaamisen kehittdminen muuttuvia tyoeldmavaatimuksia, ja kuinka
merkittdvana osaamisen johtamista pidetdén varhaiskasvatuksessa.

Tutkimuksessa tarkastellaan, miten ja millaisilla menetelmilld lastentarhanopettajan
ammatillista osaamista kehitetddn konkreettisesti paivakodin arjessa. Kyse on o0saamisen
johtamisen menetelmistd, jolla tdhdataan henkildston osaamisen tunnistamiseen ja kehittamiseen.
Koska osaamisen kehittdminen on tydntekijan ja esimiehen yhteinen prosessi, tutkimuksessa
kerdt&dédn aineistoa seka lastentarhanopettajilta ettd paivékodin johtajilta. Tutkimuskirjallisuuden ja
empiirisen aineiston avulla pyritddn selvittdmaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
Miten lastentarhanopettajan ammatillisen osaamisen kehittdminen toteutuu paivékotikontekstissa?
Millaista osaamisen johtamista pdivékodin johtajalta odotetaan, ja mitkd ovat osaamisen
johtamisen haasteet? Viimeisend tutkimuskysymyksen on, miten lastentarhanopettajien osaamisen
kehittdminen vastaa tydeld&méan muuttuviin haasteisiin?

Tutkimuksen aihe on syntynyt varhaiskasvatuksen kentalta nousseista osaamisen haasteista
ja muuttuvista tyoelamén vaatimuksista. Osaamisen johtamisesta puhutaan nykyisin paljon, mutta
siihen liittyvéa tutkimusta varhaiskasvatuksenkentélta ei juuri ole tehty. Osaamisen johtaminen on
kuitenkin térkeédssd roolissa myods paivékotikontekstissa, jossa tydskentelee moniammatillisia
tiimeja. Tiimeissa tyontekijat ovat luonnollisesti eri-ikaisia, ja heilld on erilaisia koulutustaustoja.
Muuttuva yhteiskunta asettaa uusia haasteita varhaiskasvatuksen kentélle, jolloin osaamisen
kehittdmisen merkitys korostuu.

Etelapelto & Tynjala (1999, 257-259) tuovat esiin, ettd paivédhoidon on kyettavé vastamaan
muuttuvan yhteiskunnan haasteisiin. Lastentarhanopettajilta vaaditaan jatkuvasti kykya ja



osaamista kohdata esimerkiksi erilaisia oppijoita, ja kehittdd omaa opetuksen suunnittelu-,
toteutus- ja arviointity6tddn uuden tutkimustiedon valossa. Uudenlaiset kasitykset oppimisesta,
opettajan roolin muuttuminen, oppimisympéristdjen kehittdminen ja monikulttuurisuus ovat
oppimis- ja tietoyhteiskunnan asettamia suuria haasteita. Lastentarhanopettajan vastuut laajenevat
kasvavien ryhmakokojen myotd, ja perheiden erilaiset tuentarpeet luovat haastetta kasvatus- ja
opetustydlle (Korkalainen 2009, 10-12).

Lastentarhanopettajan tulee pysya ajan tasalla, lisdtd omaa tietotaitoaan, reflektoida
oppimistaan ja motivoitua kehittdméan itseddn. Kyse on jatkuvasta tarpeesta itseohjautuvaan
oppimiseen. (Ruohotie 2000, 275.) Opettaja sitoutuu oman ammatillisen kasvun kehittdmiseen jo
koulutusvaiheessa, mutta myohemmin myo6s tyoeldmdssd (Leino & Leino 1997, 106).
Korkeatasoinen opettajien peruskoulutus, johon mydhemman tydeldman ammattitaidon
kehittdminen perustuu, ei vastaa kuitenkaan nykytilan arvioinnin mukaan tydeldman haasteisiin,
eikd integroidu tarvittavaan tdydennyskoulutukseen (Opetusministerio 2009, 24).

Tassa tutkimuksessa keskidon nousee osaamisen johtaminen, joka ndhd&an olevan yksi
tdman pdivan tyoeldman avaintekijoistd (Myyry & Meres-Wuori 2007, 20). Hyrkkéaan (2009)
tutkimuksen mukaan osaamisen johtaminen ja sen merkitys on noussut julkisella sektorilla 2000-
luvun menestystekijéksi. T&ma osoittaa sen, ettd kunnissa halutaan kiinnittdd entistd enemman
huomiota tyontekijoiden osaamiseen ja sen kehittdmiseen. Vaikka usein osaamisen johtamista
koskeva Kirjallisuus kaésittelee yritysmaailmaa, tuo Viitala esiin, ettd osaamisen johtamiseen
liittyvét asiat ovat yhtélailla sovellettavissa julkisorganisaatioon (Viitala 2006, 8).

Raportin aluksi esitelld&n tutkimuksen teoreettinen viitekehys, jossa avataan tutkimukselle
tarkeita késitteitad aiempien tutkimusten ja tutkimuskirjallisuuden avulla. Aluksi tarkastellaan, mité
osaamisen kehittdminen on, ja miksi sita tarvitaan. Jotta ammatillista osaamista voidaan kasitella
tarkemmin, on tarpeen madaritelld, mitd tarkoitetaan asiantuntijuudella ja sen kehittymiselld, ja
miten Kirjallisuudessa tarkastellaan tyontekijan ammatillista identiteettid ja kasvua. Tdman jalkeen
tarkastellaan tutkimuksen metodologisia valintoja ja tutkimuskysymyksid, joihin ldhdetaén
etsimaan vastauksia empiirisen aineiston avulla.

Koska aineistoa keratddn kahdella eri menetelmélld ja kahdessa eri vaiheessa, on myds
perusteltua analysoida ja tulostaa aineistoa aineiston keruun etenemisen mukaisessa jarjestyksessa.
N&in ollen lukija pystyy hahmottamaan paremmin, miten tutkimus on edennyt, ja miten tietoa on
syvennetty tutkimuksen edetessd. Taméa lisd&d myo6s tutkimuksen luotettavuutta. Aineisto
analysoidaan mukaillen aineistol&htdisen sisallon analyysin mallia. Tutkimuksen taustafilosofiassa
tuodaan esille tutkimuksen fenomenografisia piirteita, silla tutkimus kasittelee tutkittavien erilaisia

nakemyksia ja kasityksia tutkittavasta ilmidstd. Koska kyse on laadullisesta tutkimuksesta, jossa
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pyritddn tulkintaan ja ymmartdmiseen, voidaan taustafilosofian yhteydessa puhua myos
hermeneutiikasta ja tarkastella tutkimuksen praktista tiedonintressid, joka taht&a inhimillisen
toiminnan parempaan ymmartamiseen.

Raportissa pyritdan yksityiskohtaisesti kuvaamaan tutkimuksen etenemista ja perustelemaan
tutkijan tekemid tulkintoja aineistosta. Lopuksi tehddin yhteenveto tuloksista ja vastataan
tutkimukselle asetettuihin tutkimuskysymyksiin sekd pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja
eettisyytta.



2 AMMATILLINEN OSAAMINEN JA SEN
KEHITTAMINEN

Osaaminen on asiantuntijuuden ja ammattitaidon keskeinen ulottuvuus, joka muodostuu tiedoista
ja taidoista. Ty0ssé osaamisella tarkoitetaan tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallintaa, ja niiden
soveltamista kéytdnnon tyotehtaviin. (Virtainlahti 2009, 23.) Jokaisessa ammatissa on
I0ydettavissd ydinosaamisen alue, jonka hallitseminen on valttdmatonta, jotta pystyy suoriutumaan
tyostédan. Ydinosaaminen on tyon keskeisin tehtavadalue, jonka takia ty6td tehd&an. Asiantuntijalla
on oman ydinosaamisensa alueella olevaa erityisosaamista, joka tekee hénet alansa asiantuntijaksi.
(Karila & Nummenmaa 2001, 24.) Asiantuntijuutta tarvitsee jatkuvasti kehittad, silld muuttuvat
tyoelamévaatimukset haastavat tyontekijoitd tarkastelemaan omaa osaamistaan uuden tiedon
valossa. Jatkuvan oppimisen tulisikin olla luonnollisesti jatkuva prosessi koko tyburan ajan.
Viitalan mukaan l&hes jokaisen on uudistettava omaa osaamistaan nykyisessa tyOeldmdssé.
Tyontekijan tulee olla myos tietoinen oman osaamisensa vahvuuksista ja heikkouksista, silla vasta
silloin tyontekija voi hyddyntaa ja kehittad osaamistaan. (Viitala 2009, 180.)

Osaamisen kehittdminen n&hddan yksilon ja tyOdyhteison vélisen suhteen jatkuvana
vaalimisena. Osaamisen kehittdminen on jatkuvasti l&snd koko tyontekijdn uran ajan. Se alkaa
tyohonotosta ja paattyy tyontekijan jaadessd eldkkeelle. Se pitaa sisallaan rekrytoinnin, tyéhon
oton, tyontekijan perehdytyksen, tydssa oppimisen seka henkildston ja tydyhteison kehittdmisen.
(Juuti & Vuorela 2002, 41-64.) Tassa tutkimuksessa osaamisen kehittamiselld tarkoitetaan niita
toimenpiteitd, joilla tydeldmassa voidaan kehittdd lastentarhanopettajan ammatillista osaamista
vastamaan muuttuviin ammattitaitovaatimuksiin. Téllaisia toimenpiteitd ovat muun muassa
osaamisen kartoitukset ja kehityskeskustelut, joiden avulla voidaan keskustella osaamisesta ja
kartoittaa kehittdmistarpeita. Erilaiset kurssit, projektit, taydennyskoulutukset,
tyonkiertomahdollisuudet seka pedagogiset keskustelut liittyen omaan osaamiseen ja tyon
haasteisiin ovat toimenpiteitd, joiden avulla osaamista voidaan lisatd. (Kauhanen 2009, 155.)
Eteldpellon mukaan osaamisen kehittdmisessa on kyse myds yksilon kokonaisvaltaisesta kasvusta
ja yksiloitymisesta (Eteldpelto 1993, 109). Tamaén takia tutkimuksessa huomioidaan ammatillisen

kasvun nakokulma. Henkilostén osaamisen kehittdminen on keskeinen osa osaamisen johtamista,
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mutta se ei kata kaikkea osaamisen johtamisen aluetta (Viitala 2006, 254). Tdssé tutkimuksessa
tarkoituksena on tarkastella osaamisen kehittdmista osana osaamisen johtamisen kokonaisuudesta.

2.1 Miksi osaamisen kehittamista tarvitaan?

Osaamisen tarkastelussa joudutaan vaistaméttd perustelemaan, miksi osaamisen kehittdmista
tarvitaan. Kauhasen mukaan ty6el&méan muutoksesta on tullut pysyva olotila, jossa strategisena
kilpailutekijana voidaan pitd4 nopeaa oppimista. Osaaminen vanhenee samalla tavalla kuin tieto ja
teknologia. Talldin korostuu tydntekijan kyky oppia ja omaksua uusien tyotehtévien vaatimia
tietoja ja taitoja. (Kauhanen 2009, 143-144.) Viitalan mukaan tydeldméssa osaaminen nakyy
sujuvana ja luotettavana tyon suorittamisena. Osaamisensa kautta tyontekija saa myods muilta
ihmisiltd arvostusta. Uuden oppiminen tuottaa jo itsessaan mielihyvéaa, ja talloin myos tyontekijan
patevyyden tunne vahvistuu. (Viitala 2006, 113.)

Opetusministerion  selvityksissa  (2009:16)  “Opetustoimenhenkiléston — ammatillisen
osaamisen vahvistaminen” on tarkasteltu opetushenkiloston ammatillisen osaamisen kehittdmista
ja taydennyskoulutuksen tarvetta. Nykytilan arvioinnin mukaan tyGantajien n&kokulmasta
tdydennyskoulutusta tarvitaan, jotta voidaan vastata tydelamén haasteisiin. Selvityksessa esitelldén
OSAAVA -ohjelmaa, jolla pyritadn tukemaan kouluissa, oppilaitoksissa seké vapaan sivistystyon
organisaatioissa tyoskentelevan henkiloston osaamisen kehittdmistd. Ohjelman on maard tukea
koulutuksen ja opetuksen jarjestdjid huolehtimaan opetushenkildston taydennyskoulutuksesta, niin
ettd henkilostolla on mahdollisuus osallistua omaa ammatillista osaamistaan parantavaan
koulutukseen. Hankkeen tarkoituksena on parantaa opettajien tyon houkuttelevuutta kehittamalla
tyoolosuhteita. (Opetusministerio 2009, 10-28.) Tykes eli tyoeldman kehittdmisohjelma on
rahoittanut oppimisverkostohankkeen liittyen osaamisen johtamiseen. TOIVO -hanke kaynnistyi
vuonna 2004, ja sen tavoitteena on kehittdd osaamisen johtamisen kaytantoja
varhaiskasvatuksessa, koska osaamisen johtamisen nadhdaan olevan yksi tdmén paivéan tydeldman
avaintekijoista (Myyry & Meres-Wuori 1/2007, 20-21.)

Virtainlahden (2009, 23-24) mukaan osaamisen kasitteisté on melko sekavaa. Tama johtuu
osittain ké&sitteiston runsaudesta, jolloin eri ké&sitteiden yhteydet jaavat hailyviksi. Virtainlahti on

selkiinnyttanyt osaamiseen liittyvia kasitteitd Helakorven alla olevan kuvion avulla.
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KUVIO 1. Osaamisen ja ammattitaidon késitteistoa (Helakorpi 2004)

Osaamisen kehittamisen merkitys tyohyvinvoinnille

Korkalainen (2009, 91) tuo tutkimuksessaan esille, ettd osaamisen kehittdmista tarvitaan silloin,
kun sen hetkinen osaaminen ei vastaa muuttuvia ammattitaitovaatimuksia. Talldin tyontekijat
kokevat riittamattomyyden tunnetta. Viitalan mukaan riittdaméaton osaaminen nakertaa
tyomotivaatiota (Viitala 2009, 180). Tyontekij&, jolla on riittdmatdon osaaminen, joutuu kéyttdmaan
enemmaén voimavaroja tehtdvistadn selviytymiseen kuin tyontekijé, jolla on vankka osaaminen. Jos
osaamisessa on puutteita, liittyy tyon tekoon myds epavarmuutta ja jannittyneisyytta. Talléin
toiminta voi johtaa kapea-alaiseen tyon suorittamiseen, koska uuden oppimiseen ei riitd enada
voimavaroja. (Viitala 2006, 287.)

Ty0Ossa oppimista ja tyéeldamén muutoksia kasittelevét tuoreet tutkimukset osoittavat, ettd
tyoelamé ei aina pysty tarjoamaan mahdollisuuksia osaamiselle ja ammatillisen identiteetin
rakentamiselle. Jos tyontekijalla ei ole mahdollisuutta sosiaaliseen tukeen, tyGssé oppimiseen ja
uusien tehtdvien hallintaan, tyontekijd@ kokee voimattomuutta ja uupumista. Tastd seuraa
ammatillisen identiteetin rapautuminen ja tyontekijan sitoutuminen tyéhon heikkenee. (Etelapelto
& Véhasantanen 2008, 26-49.) Juuti ja Vuorela (2002, 34-40) korostavatkin, ettd esimies kehittaa

tydyhteisdssa sekd osaamista ettd tydhyvinvointia.
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2.2 Lastentarhanopettajan asiantuntijuus ja sen kehittyminen

Osaamisen kehittymiseen tyoeldmasséd liitetddn kasite asiantuntijuus ja sen kehittyminen.
Osaaminen on Kkeskeinen asiantuntijuuden ulottuvuus, jossa tiedot ja taidot kohdistuvat
ensisijaisesti oman alan ydinosaamiseen. (Karila & Nummenmaa 2001, 24.) Asiantuntija on oman
alansa osaaja, jolla on vahva ammattispesifinen tietdmys. Han pystyy valmiuksiensa ansiosta
soveltamaan tietoa ja ratkomaan ongelmia. Talldin asiantuntijuuden tulee olla ennakoivaa, laajaa ja
joustavaa. (Karila & Nummenmaa 2001, 132.) Asiantuntijalta vaaditaan myds kykya olla kriittinen
ja analyyttinen. Oman alansa asiantuntija osaa soveltaa ja kayttdd osaamistaan luovasti, ja hénella
on myo6s kyky kehittyd jatkuvasti. (Ruohotie 2006, 106-107.) Kehittyminen vaatii Kkuitenkin
jatkuvaa oman osaamisen ja kehittymisen arviointia eli reflektiivisyyttd (Karila & Nummenmaa
2001, 132). Henkilokohtaisen reflektion liséksi asiantuntijaksi kehittyminen vaatii taitoa peilata ja
pohtia omia kokemuksia ja ajatuksia yhdessd muiden kanssa, jolloin yksilolla on mahdollisuus
jakaa omia kokemuksiaan ja samalla oppia toisten kokemuksista (Happo 2006, 21).

Kehityksen ennakointi ja siihen reagointi ovat taitoja, jotka liitetddn asiantuntijuuteen. Jotta
asiantuntija voi kehittdd osaamistaan ja hyodyntéa sitd parhaalla mahdollisella tavalla, hanella
taytyy olla itsesaatelytaitoja kuten motivaatiota ja uskoa omiin kykyihin sekd korkean asteen
ajattelun taitoja, joita kutsutaan metataidoiksi. Asiantuntijuuden kehittymiseen kuuluu myos
késitteellinen oppiminen, joka on tavoitteellista toimintaa, ja tédhtdd noviisista asiantuntijaksi
kasvamiseen. (Ruohotie 2006, 106-107.) Guskey (2002, 382-389) tuo artikkelissaan esiin, kuinka
opettajat lahtivat mukaan osaamisen kehittdmisprojekteihin, koska halusivat tietoisesti kehittaa
asiantuntijuuttaan ja saada k&yttoon uusia opetusmenetelmié seka valmiuksia soveltaa teoreettista
tietoa omaan opetustydhonsa.

Kasvuprosessissa ei ole kyse vain tietotaitojen ja valmiuksien kehittymisestd, vaan ajattelun
ja persoonallisuuden kasvusta, jota voidaan kuvata monitahoiseksi kehitysprosessiksi. (Ruohotie
2006, 106-107, Happo 2006, 22.) T&lldin asiantuntijuuden kehittymisen yhteydessa on perusteltua
puhua myds ammatillisesta kasvusta, joka on tyduran aikana tapahtuva prosessi.

Asiantuntijuutta on maéaritelty jakamalla se kolmeen pdadsuuntaukseen. Asiantuntijuus
néhdaan taitavana tiedonhankintana ja tiedon kasittelynd, jolloin yksilén tiedonkasittelyprosessit
muuttuvat. Asiantuntijuus nahdéd&n myds asiantuntijakulttuuriin  osallistumisena, mikd antaa
mahdollisuuden identiteetin kehittymiselle. Kolmanneksi asiantuntijuus ndhdaan sosiaalisena ja
yhteisollisend tiedonmuodostusprosessina. (Hakkarainen, Palonen, Paavola 2002.) Kupila (2007,
18-19) korostaa omassa tutkimuksessaan ndiden kolmen ulottuvuuden liséksi vield

toimintaympdriston ~ merkitystd  asiantuntijuuden  kehittymisessa,  silld  asiantuntijuus
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varhaiskasvatuksessa on sidoksissa tiettyihin tehtaviin, tilanteisiin ja toimintaymparistoihin.
Karilan (1997) tutkimuksessa toimintaympdristé néhdddn merkittavand tekijana tutkittaessa
lastentarhanopettajaksi opiskelevien asiantuntijuuden kehittymista koulutuksen aikana.

Asiantuntijuuden nahddédn muodostuvan myds kolmesta tiedon lajista. Asiantuntijalla tulee
olla teoreettista tietoa, jota voidaan kutsua my6s deklaratiiviseksi tiedoksi. Tamén liséksi
asiantuntija tarvitsee myos kaytdnndn osaamista ja tietoa seka itseséatelytaitoja, joihin kuuluvat
metakognitio ja reflektiivisyys. Asiantuntijalta vaaditaan kykya soveltaa néité kaikkia tiedon lajeja
joustavaksi toiminnaksi. (Kupila 2007, 31, ks. Eteldpelto 1997, Tynjalad 2003, Tynjéala & Colin
2000.)

Lastentarhanopettaja varhaiskasvatuksen asiantuntijana

Varhaiskasvatus on kasvatuksellista vuorovaikutusta, jonka tarkoituksena on edistaa pienten lasten
tasapainoista kasvua, kehitystd ja oppimista. Kyse on suunnitelmallisesta ja tavoitteellisesta
toiminnasta, joka koostuu hoidon, kasvatuksen ja  opetuksen  kokonaisuudesta.
Varhaiskasvatustoiminta perustuu varhaiskasvatukselliseen ja monitieteiseen tietoon ja
tutkimukseen, joka mahdollistaa kokonaisvaltaisen ndkemyksen lapsen kasvusta, kehityksestd ja
oppimisesta. Laadukkaan varhaiskasvatuksen edellytyksend on, ettd jokaisella kasvattajalla on

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

“Kelpoisuusvaatimuksena  lastentarhanopettajan  tehtdviin  on  vdhintddn
kasvatustieteen kandidaatin tutkinto, johon sisdltyy lastentarhanopettajan
koulutus, taikka sosiaali- ja terveysalan ammattikorkeakoulututkinto, johon
sisaltyvat varhaiskasvatukseen ja sosiaalipedagogiikkaan suuntautuneet opinnot
sen laajuisina kuin valtioneuvoston asetuksella tarkemmin sa&detaan.”(Laki
sosiaalihuollon ammatillisen henkildston kelpoisuusvaatimuksista 29.4.2005/272,
78.)
Varhaiskasvatuksen asiantuntijalla on teoreettinen varhaiskasvatuksen osaaminen, jonka han on
saanut formaalin koulutuksen kautta. Taman lisdksi kehittyakseen asiantuntijaksi, hanella tulee olla
k&ytannon tyokokemusta varhaiskasvatuksen kentélta, jossa han hankkii tarvittavia tietoja ja taitoja
sekd osallistuu varhaiskasvatuksen tydprosesseihin pdivahoidon kentalla. Talléin hanelld on
mahdollisuus tutustua ja tulla osaksi varhaiskasvatuksen toimintakulttuuria ja soveltaa opittuja
tietoja kaytantoon. (Karila & Nummenmaa 2001, 131-132.) Karilan (1997) mukaan asiantuntijuus
rakentuu mindn, eldman historian, substanssialaa koskevan tietdmyksen ja toimintaympariston

valisessé vuorovaikutuksessa (ks. Happo 2006, 39).
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Kupila (2007, 14, 19) tuo esille, ettd esimerkiksi varhaiskasvatuksen akateemisessa
asiantuntijakoulutuksessa korostetaan sellaista asiantuntijuutta, joka pystyy tutkimaan ja
tuottamaan uutta tietoa, ja soveltamaan tieteellisté tietoa kaytdnnon tilanteisiin. Asiantuntijan tulee
olla myos kriittinen ja pohdiskeleva. Asiantuntijuuden edellytyksind pidetddn oman alan
teoreettista, kasitteellista ja kaytdnnollista hallintaa sek& tydmenetelmiin liittyvad alaspesifia
osaamista. Asiantuntijalta vaaditaan my6s hyvid vuorovaikutus- ja yhteistyotaitoja. Kupila tuo
esille, ettd dynaaminen yhteiskunta pakottaa myds asiantuntijalta muutosvalmiutta ja kykya oppia
jatkuvasti uutta. Tilanteiden muuttuessa tarvitaan joustavuutta, nopeaa reagointia ja uusien
toimintamuotojen kehittdmistd. Asiantuntijuutta voidaan siis luonnehtia dynaamiseksi prosessiksi,
jossa asiantuntija on valmis kohtaamaan uusia haasteita seka haastamaan itsedén erilaisissa tyohon
liittyvissa ongelmanratkaisutilanteissa. Asiantuntijuudessa on kyse yksilollisistd kyvyista seké
tyOyhteison ja organisaation dynamiikasta, joka muotoutuu tietyssa kontekstissa. Asiantuntijuutta
ei voi mitata tiedon maaralla tai laadulla, eik& tyduran pituudella. Kauhanen perustelee vaitetta
silla, ettd pitkd tyoura ja monipuolinen tydkokemus eivét ole kovin merkityksellisid, ellei ihminen
osaa hyodyntdd kokemustaan uuden oppimisessa tai jakamaan omaa tietoaan muille. (Kauhanen
2009, 147.)

Lastentarhanopettajan osaamisen alueita tarkastellaan my6hemmin raportissa Karilan &
Nummenmaan (2001) jasentelyn avulla, jossa he ovat kuvanneet paivakotityon keskeiset

osaamisalueet ja niihin siséltyvan ydinosaamisen.

2.3 Ammattitaito ja ammatillinen identiteetti

Ammattitaitoon liitetddn usein kasitys ammatin merkityksestd ja siitd, mitd ammatti vaatii ja
edellyttad. Puhuttaessa ammattitaidosta, siihen liitetddn vahvasti tyon kokonaisvaltainen
osaaminen, itsendinen suorittaminen, vastuullisuus tyon tuloksista ja myods kehityskykyisyys.
Tutkimuskirjallisuudessa kasitteet kompetenssi ja kvalifikaatio yhdistavét toiminnallisella tasolla
ammattitaidon kasitteeksi. Ammattitaitokédsite on maaritykseltddn hyvin lahellda osaamisen
késitettd, mutta se on siirretty tyokontekstiin. Ammattitaidolla voidaan ilmaista yksilon kykya
toimia tietyissa tyotehtévissa tai ammatillista patevyyttd omassa ammatissaan. (Hanhinen 2010, 87,
Viitala 2006, 113-114.)

Ammattitaitoa ja ammatillista osaamista on Hanhisen mukaan vaikea irrottaa toisistaan.
Virtainlahti méaritteleekin kasitteet toistensa synonyymeiksi, jossa ammattitaidolla tarkoitetaan
ammatillista osaamista, jota kutsutaan myds toiminnalliseksi osaamiseksi. Ammatillisella

osaamisella tarkoitetaan sellaista osaamisen kokonaisuutta, jossa yhdistyvéat tiedot, taidot ja
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yksilon ominaisuudet. Tastd syntyy toimintakykyisyys, jolla yksilo toimii ammatissaan. (Hanhinen
2010, 87, Virtainlahti 2009, 23.) Viitala kuvaa ammattitaidon rakentumista alla olevalla

osaamispyramidilla.

Oman
ammatti-
alan osaaminen

Organisaatio-
osaaminen

Sosiaaliset
taidot

Luovuus ja ongelman-
ratkaisukyky

Persoonalliset valmiudet
(paineensietokyky, positiivisuus,
henkinen joustavuus, itseluottamus jne.)

KUVIO 2. Osaamispyramidi, joka kuvaa ammattitaidon rakentumista (Viitala 2006, 116)

Ammattitaito kasitettd voidaan tarkastella erilaisista nakokulmista ja painotuksista. Ammattitaitoa
voidaan tarkastella tyon tuloksen mukaan tai kiinnittdd huomiota tydn suoritustapaan. Talléin
korostuu tuloksellisuus ja konkreettinen toiminta. Ammattitaitoa voidaan myods kasitelld
ammattitaitovaatimusten né&kokulmasta. Tallgin keskitytddn tyontekijan ominaisuuksiin eli
kompetensseihin ja tyon vaatimuksiin eli kvalifikaatioihin ja niiden toteutumiseen.
Ammattitaidossa ja siihen liitettdvassd ammatillisessa patevyydessa ei ole kyse vain tydhon
liittyvista osaamisprofiileista, vaan se on myos kykya hahmottaa ammatin ja yhteiskunnan véliset
yhteydet. (Hanhinen 2010, 87-89.)

Ammattitaito on kokonaisvaltainen asia ja sen takia sit4 on vaikea pilkkoa osiin. Osaamisen
kehittdminen kuitenkin vaatii, ettd ammattitaitoa pystyttaisiin erittelemadn ja arvioimaan myos
yksityiskohtaisemmin. T&t4 perustellaan silld, ettd on vaikea kehittdd jotain sellaista, mit4 ei
tunneta. (Viitala 2006, 114.)
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Ammatillinen identiteetti

Ammatillinen identiteetti maaritelladn Etelapellon ja VVah&santasen (2000) mukaan tavaksi nédhda
itsensd ammatillisena toimijana. Késitys itsestd perustuu aiempaan eldmanhistoriaan. Stenstromin
mukaan identiteetti voidaan nahdd ammatillisen kasvun ja kehityksen keskeisena ilmiona
(Stenstrom1993, 31). Ammatillista identiteettia tarkastellaan aina sen hetkisen kokemuksen
mukaan. Kyse on siitd, miten ithminen ymmarta4 itsensd suhteessa tyohon ja ammatillisuuteen.
Identiteettiin kuuluu myos kasitys siitd, mihin ihminen kokee kuuluvansa, ja mité asioita han pitaa
tarkeind ja arvokkaina. Talloin ihminen miettii omaa sitoutumistaan tyéhonsa ja sitd, millaiseksi
hén haluaa tulla tyontekijana. (Etelapelto & Véahasantanen 2000, 26.)

Ammatilliseen identiteettiin liittyy tiiviisti tyotd koskevat arvot, eettiset ja moraaliset
ulottuvuudet sek& tavoitteet ja uskomukset. Eteldpelto ja V&hdsantanen tuovatkin esille, ettd
késitys ammatti-identiteetistd on muuttunut jalkimodernismin myotd. Ennen késitys minasta,
persoonallisuuden ytimestd, koettiin muuttumattomaksi ja pysyvéksi rakenteeksi. Nykyisin
identiteetti ndhd&an pirstaloituneena ja jatkuvasti muuttuvana dynaamisena kokonaisuutena, joka
rakentuu suhteessa kokemuksiin, tilanteisiin ja ihmisiin, joiden kanssa me olemme
vuorovaikutuksessa. (Etelapelto & Véhasantanen 2000, 26.)

Korkalainen (2009) tuo tutkimuksessaan esille varhaiskasvatukseen vaikuttaneita
yhteiskunnallisia muutoksia, jotka tuottavat uusia osaamisen haasteita ja synnyttdvat jopa
riittdmattomyyden tunnetta tyontekijoissé. Eteldpelto ym. (2000) esittddkin kysymyksen, mihin
ammatillista identiteettia enda tarvitaan, kun tydeldman vaatimuksissa korostetaan vahvalle
ammatti-identiteetille vastakkaisia seikkoja, kuten yliammatillisia kompetensseja, jaettua
asiantuntijuutta, moniammatillisuutta, ammatillista liikkuvuutta, joustavuutta sekd jatkuvaa
elinik&istd oppimista ja uusiutumista. Stenstrom tuo myos esille vaikeuden tulkita ammatillista
identiteettid nykytilanteessa, jossa ammattien ohella myds ammattitaitovaatimukset muuttuvat
(Stenstrom 1993, 35-37). Kaytannot kuitenkin todistavat, ettd ammatillista identiteettid tarvitaan
yhéa. Tyontekijéaltad vaaditaan nykyisessa tydelamassd oman osaamisensa esittamista ja arvioimista.
Tyontekijan tulee tunnistaa omat osaamisensa alueet, tehdd ne nakyviksi, ja osata markkinoida
omaa osaamistaan. Tdma vaatii entistd enemman tietoisuutta omasta ammatillisesta osaamisesta ja
identiteetistd. (Eteldpelto & Vahdsantanen 2000, 27.) Stenstromin (1993, 42) mukaan ammatillisen

identiteetin on mahdollista rakentua yksilon osaamiselle, eiké pelkdstadan tietyn ammatin ymparille.
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2.4 Ammatillinen kompetenssi

Tieteellisessa Kirjallisuudessa kompetenssi on yleisemmin kéytetty termi, jossa viitataan
osaamiseen (Hanhinen 2010). Ruohotie (2005) mé&érittelee kompetenssin kyvyiksi suoriutua
ammattiin kuuluvista tehtdvista. Tarkasteltaessa tyota ja siihen liittyvdd osaamista, voidaan puhua
ammatillisesta kompetenssista. Kompetenssi késiteenéd on haastava, koska ei ole olemassa sellaista
teoriaa, jolla voisi perustella késitteen kayttdmista. Teoriat perustuvat pikemminkin kasitteen
kaytolle. (Salonen 2009, 37-38.)

Hanhinen (2010, 52) tuo esiin my0s kasitteen haastavuuden. Kompetenssi kasitteelle ei ole
olemassa yhtd selkedd méaaritelmaa, silla késitettd voidaan tarkastella eri ndkokulmista. Tydelamén
nakokulmasta ammattitaidolla tarkoitetaan kvalifikaatiota, kun taas yksilén ja tyén suhteessa kyse
on kompetenssista. Koulutuksen nakokulmasta kyseessé on tunnustus, ja tydmarkkinat nékevat
ammattitaidon joustavuutena. (Salonen 2009, 37, ks. Taalas 1995.) Kvalifikaatio Kkasitetta
kaytetddn usein synonyymina kompetenssin kasitteelle. Erona kuitenkin on, ettd kvalifikaatiossa
patevyys voidaan irrottaa tyontekijasta ja kuvata sita irrallisena tietoja ja taitojen rakennelmana.
(Salonen 2009, 38.)

Kompetenssia voidaan maééritelld patevyytend suhteessa johonkin ammattitehtavaan.
Kompetenssin eteen pitdd nahdé tyotd, ja sen takia kompetenssia pystyykin lissdmaan esimerkiksi
oppimisen ja kokemuksen myotd, silloin kun toimintaympariston muutos sita edellyttaa. (Salonen
2009, 37.) Guskeyn (2000, 382) artikkelin mukaan tutkittavat opettajat lahtivdt mukaan
ammatilliseen kehittdmisohjelmaan, koska he halusivat lisatd omaa ammatillista kompetenssiaan,

ja saada sitd kautta ammatillista tyydytysta.

Kompetenssin luokituksia

Hanhinen tuo esille tutkimuksessaan, kuinka monella tapaa kompetenssia on luokiteltu
tutkimuskirjallisuudessa. Tama johtuu Hanhisen mukaan juuri kontekstieroista, silld kompetenssia
ei voi kasitelld irrallaan sen toimintaympadristosta. Liséksi jasentelyyn vaikuttaa se, millainen
nékokulma osaamisen késittelyyn on valittu. Hanhinen tarkastelee tutkimuksessaan muun muassa
Ruohotien (2005) esittelemd&d Bunkin (1994) jasentelytapaa. Tassé jasentelyssé kompetenssi
jasennetddn ammatilliseksi kompetenssiksi, jossa kyse on suoriutumisesta alaspesifisen toiminta-
alueen tehtdvistd. Menetelméllinen kompetenssi puolestaan tarkoittaa reagoimista tydssa

esiintyviin ongelmiin, ja niiden ratkaisemista kayttden hyodyksi aiempaa kokemusta. Sosiaalinen
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kompetenssi liittyy kommunikointiin, vuorovaikutustaitoihin ja yhteistyohon. Talloin tarvitaan
hyvida vuorovaikutustaitoja sekd empatiakykyad. Viimeiseksi on esitelty osallistumista edistava
kompetenssi, joka tarkoittaa oman tyon ja tydympariston muokkaamista, organisointi- seka
paatoksentekokykya ja vastuunottamista omasta tydsta ja sen jatkuvasta kehittdmisesta. (Hanhinen
2010, 52-53.)

Ruohotie (2006) on laatinut myds oman kompetenssijaottelun, jota Hanhinen (2010) esittelee
vaitoskirjassaan. Lahtokohtana jaottelulle on asiantuntijuus ja jaottelussa erotellaan kolme
paakategoriaa. Ensimmaiseksi ovat ammattispesifit tiedot ja taidot, jotka ovat asiantuntijuuden,
jatkuvan oppimisen ja syvéllisen ymmartdmisen perusta. T&han sisdltyy ammattiin liittyvan
ajantasaisen tiedon hallinta, tiedon hankinta- ja kéyttotaidot seka tiedon Kkriittinen arviointi.
Toisena padkategoriana ovat yleiset tydeldmavalmiudet, jotka koostuvat muun muassa sosiaalisista
ja kognitiivisista taidoista, innovatiivisuudesta, luovuudesta, johtamistaidoista sekd séhkdisen
viestinndn  taidoista. Viimeisena kategoriana on ammatillista kehittymistd edistavat
itsesdatelyvalmiudet. Talla tarkoitetaan oppimisen kontrollia, oman toiminnan kriittisté tarkastelua
ja arviointia. (Hanhinen 2010, 55.)

Kauhanen (2009, 144-148) madrittelee kompetenssin patevyydeksi, jossa hén edella
mainittujen luokittelujen lisaksi korostaa arvojen, asenteiden sek& motivaation merkitystd. Han tuo
esiin, ettd arvot ja asenteet ovat kiinted osa ihmisen osaamista. Arvot ja asenteet kertovat Kauhasen
mukaan siitd, onko ihminen halukas ja motivoitunut pitdmaan ylla omaa osaamistaan, ja miten
ihminen sopeutuu tydpaikan muutoksiin. Kauhanen perusteleekin arvojen ja asenteiden tarkeytta
sill4, ettd asenteiden muuttaminen on tunnetusti vaikeampaa kuin tyOntekijdn osaamisen

kehittaminen.

2.5 TyoOeldmavalmiudet

Ruohotie tuo kompetenssijasentelyssaan esille yleiset tydelaméavalmiudet. Ruohotie (2000, 40)
havainnollistaa naitd valmiuksia kuvion avulla, jossa hén jasentad tyoelamévalmiudet ja niiden
jasentymisen erillisiksi taidoiksi ja kyvyiksi. Ruohotie erittelee valmiudet neljaan luokkaan alla
olevan kuvion mukaisesti: eldamén hallinta, kommunikointitaito, ihmisten ja tehtdvien johtaminen

sekd innovaatioiden ja muutosten vauhdittaminen.
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Eliménhallinta

Yleiset
tydeliimiivalmiudet

johtaminen

Ihmisten ja
tehtivien

Innovaatioiden

vauhdittaminen

Jja muutosten

Oppimisen Vuorovaikutus- Koordinointi- Hahmottamis-
taito taito kyky kyky
Kyky Kuuntelutaito l Piaitoksenteko- y Luovuus,

organisoida taito innovatiivisuus,

ja hallita muutos-
ajankayttoa Suullinen : herkkyys
viestintitaito Johtamis-
Henkilo- vt Riskinotto-
kohtaiset Kirjallinen kyky
vahvuudect viestintitaito Taito hallita
konflikteja i A e
Ongelman-
ratkaisutaito ja Suunnittelu- ja
analyyttisyys organisointitaito

KUVIO 3. Yleiset tydelamévalmiudet ja niihin liittyvét tiedot ja taidot (Ruohotie 2000, 40)

Eldménhallintaan kuuluu taito jatkuvasti kehittdd kaytant6ja ja rutiineja, jotka auttavat
hallitsemaan epavarmuutta muuttuvassa tyoeldmassa. Téllaisia taitoja ovat oppimisen taito, jossa
ihminen huolehtii siitd, ettd hdnen ammatillinen osaamisensa on ajan tasalla. Tallgin tarvitaan
kykyd ammentaa tietoa arkipdivan kokemuksista ja k&yttdd niitd hyvakseen tyoelamassa.
TyoOntekijan on myds tarkedd pystyd ottamaan vastaan palautetta, sekd positiivista ettd rakentavaa,
ja pystyd palautteen avulla kehittdamd&n omaa toimintaansa. Ongelmanratkaisu- ja
analyyttisuustaidoilla tarkoitetaan kykya ideoida toimintamalleja, eritelld ja analysoida ongelmia,
ja sitd kautta ratkaista niitd yksin tai yhdessd kollegojen kanssa. Kommunikointitaidoilla
tarkoitetaan muun muassa vuorovaikutus- ja kuuntelutaitoa. Tyoeldméssd namé taidot nakyvat
kykyna tyoskennella toisten ihmisten kanssa, kuunnella heita ja olla avoin toisten ndkemyksille ja

mielipiteille. (Ruohotie 2000, 41.)

2.6 Ammatillinen kasvu jatkuvana oppimisprosessina

Ruohotie madrittelee ammatillisen kasvun jatkuvaksi oppimisprosessiksi, jossa ihminen
eldmanuransa aikana hankkii sellaisia tietoja ja taitoja, joiden avulla hdn voi vastata muuttuviin

ammattivaatimuksiin. Ammatillinen kasvu ja oppiminen tapahtuvat yksilon ja ympériston
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vuorovaikutuksessa. Formaalin oppimisen lisdksi tulee korostaa informaalia oppimista, jota
tapahtuu jatkuvasti arkipaivéisesséd elamassa esimerkiksi erilaisissa vuorovaikutussuhteissa.
Ihminen oppii jatkuvasti analysoimalla omia virheitdén tai osallistumalla esimerkiksi tyopaikan
yhteistoiminnalliseen kehittdmisprojektiin. (Ruohotie 2000, 3, 9.)

Jatkuvalla oppimisella Ruohotie kuvaa yksil64, jolla on vahva tarve ja halu oppia jatkuvasti
uutta ja kehittdd itseddn. Ihminen saattaa esimerkiksi harjoitella sellaisia taitoja, joita han pitad
tarkeind, pystyakseen vastaamaan tyoeldamén uusiin haasteisiin. (Ruohotie 2000, 9-10.)
Fitzgeraldin ja Theilheimerin mukaan opettajat toivoivat, ettd ammatillisella kehittymisell&
voitaisiin vastata tyon haasteisiin ja saada niihin apua. Apua Kkaivattiin  muun muassa
kaytoshairidihin ja erityispedagogiikkaan. (Fitzgerald ym. 2013, 105.) Harjoitteleminen ja
kouluttautuminen perustuvat myos tarpeeseen suoriutua nykyisestd tyodsta entistd paremmin tai
pyrkimyksestd edetd urallaan toisiin tehtéviin. Ruohotie tuokin esiin, ettd ihminen, joka sitoutuu
jatkuvaan oppimiseen, on avoin uudelle tiedolle ja hankkii tietoa esimerkiksi lukemalla alan
kirjallisuutta. Tavoitteena on uusien tietojen ja taitojen avulla parantaa omaa suorittamistaan
tyotehtavissa. Organisaation menestymisen kannalta on erittéin tarkeaa tukea, mahdollistaa ja jopa
synnyttaa taman kaltaista tyontekijan jatkuvaa oppimista. (Ruohotie 2000, 9-10.)

Hanhinen (2010, 99) tuo tutkimuksessaan esille késitteisiin ammatillinen kasvu ja
ammatillinen kehittyminen liittyv&n ongelman. Usein kasitteitd kaytetddn toistensa synonyymeina
seka kasvatustieteellisessd kirjallisuudessa ettd puhekielessd. Tassa tutkimuksessa, Hanhisen
tutkimuksen tavoin, kéaytetadn késitettd ammatillinen kasvu. Kasitteella tarkoitetaan ammattilaisen
pitkakestoista ja laaja-alaista oppimisen prosessia, jossa tyontekija voi uusien tietojen ja taitojen
avulla vastata uusiin tyén asettamiin vaatimuksiin. Talldin asiantuntijuus kehittyy vaiheittain, ja
oppimisprosessi tapahtuu sosiaalisessa kontekstissa. Uusien valmiuksien oppiminen ja niiden
hyodyntdminen ovat tydntekijan omista tarpeistaan ja motivaatiostaan lahtevia. (Hanhinen 2010,
ks. Ruohotie 2000, Laakkonen 2004, Korpelainen 2005.)

Ammatillinen kasvu késitteend on laaja ja kuvaa koko eldaménuran aikana tapahtuvaa kasvua.
Ammatilliseen kasvuun vaikuttaa elamankokemus, ja sitd kautta myds ihmisena kasvaminen ja
kehittyminen. Korkalainen tuo esille, ettd ammatillista kasvua madritellddn oppimisprosessin,
osaamisen ja ammatti-identiteetin kautta. Tutkimuksen mukaan varhaiskasvatuksen henkilostolle
tulee antaa tuki ja mahdollisuus tdydennyskoulutukseen ammatillisen kasvun tukemiseksi. N&in
ollen henkildstd voi lisatd ja tdydentdd kompetenssejaan ja vastata ammattitaitovaatimuksiin, jotka
muuttuvat esimerkiksi tutkimustiedon lisddntymisen myo6td. (Korkalainen 2009, 191))

Tutkimustulosten  valossa, on mielenkiintoista  tarkastella, millainen merkitys
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lastentarhanopettajien mielestd ammatillisen osaamisen kehittdmiselld on heiddn ammatilliselle

kasvulleen.

20



3 VARHAISKASVATUKSEN
ALASPESIFITIETO JA -OSAAMINEN

Ammattispesifinen osaaminen on yksi asiantuntijuuden ja ammattitaidon ulottuvuus.
Ydinosaamisen hallitseminen on asiantuntijuuden osa-alue. liman ydinosaamisen hallintaa ei pysty
suoriutuman tyotehtavistaan. (Karila & Nummenmaa 2001, 22-24.) Tieto ja osaaminen ovat
kuitenkin aina suhteessa toimintaymparistobn ja sen asettamien vaatimusten kanssa.
Toimintaympéristd voi uusilla vaatimuksilla haastaa toimijan patevyyden. (Kupila 2007, 30-31.)
Talloin on tarkedd huomioida osaamisen jatkuva kehittdminen. Téssd tutkimuksessa tarkastellaan
lastentarhanopettajan tyohon liittyvia uusia osaamisen haasteita ja toimintaymparisténd on

paivakotikonteksti.

3.1 Paivahoitotydn osaamisalueet ja niihin liittyva ydinosaaminen

Karila ja Nummenmaa (2001, 33) ovat jasennelleet varhaiskasvatustyon alaspesifia tietoa ja
osaamista toimintakokonaisuuksien ja ydinosaamisen kautta alla olevassa kuviossa. Apuna he ovat
kayttdneet muun muassa aiempaa tutkimuskirjallisuutta sekd omia kehittdmishankkeiden pohjalta
saatuja kokemuksia. Osaamisen keskeiset osa-alueet, ja niihin liittyvat ydinosaamisen alueet on
tuotu esiin, siitd lahtokohdasta, ettd kaikkien paivakotityontekijoiden tulee hallita ndmé alueet ja
niihin liittyva ydinosaaminen. Riippuen ammattipatevyydesta osaamisalueiden painotus vaihtelee.

Tarkastelen tassa tutkimuksessa vain lastentarhanopettajan osaamista.
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Keskeiset osaamisalueet Ydinosaaminen
Toimintaympariston ja
perustehtavien tulkintaan - Kontekstiosaaminen

nttyva osaaminen

Varhaiskasvatukseen - Kasvatusosaaminen
littyva osaaminen - Hoito-osaaminen

- Pedagoginen osaaminen
Yhteistyohon ja - Vuorovaikutusosaaminen
vuorovaikutukseen Yhteistydosaaminen

littyva osaaminen

Jatkuvaan kehittamiseen Reflektio-osaaminen

littyva osaaminen - Tiedonhallinta-osaaminen

KUVIO 4. Paivékotityon keskeiset osaamisalueet ja niihin sisaltyva ydinosaaminen (Karila &
Nummenmaa 2001,33)

Osaaminen on jasentynyt ylla olevan taulukon mukaisesti neljadn keskeiseen osa-alueeseen, jotka
ovat toimintaympariston ja perustehtavan tulkintaan liittyva osaaminen, varhaiskasvatukseen, esi-
ja alkuopetukseen liittyva osaaminen, yhteistyohon ja vuorovaikutukseen liittyva osaaminen seka
tyon jatkuvaan kehittdmiseen jokaisella péatevyysalueella liittyvd osaaminen. (Karila &
Nummenmaa 2001, 27-33.) Korkalaisen (2009, 74) tutkimuksessa mainitaan ndiden osa-alueiden

liséksi viela eettinen osaaminen.

3.1.1 Toimintaympariston ja perustehtavien tulkintaan liittyv& osaaminen

Toimintaympdriston ja perustehtdvien tulkintaan liittyvdssd osaamisessa varhaiskasvattajilta
vaaditaan kykyé tiedostaa kasvatuksen, yhteiskunnan ja kulttuurin lahtokohdat sekd instituutioiden
toimintaperiaatteet. Kontekstiosaamiseen on ydinosaamisen alue, johon kuuluu myds lapsen ja
perheen arjen tuntemus sekd tietoisuus lainsdddanndstd ja muusta ohjeistuksesta. Kyse on
kasvatuksen yhteiskunnallisten ja kulttuuristen l&htokohtien tiedostamisesta. Tahan osaamisen
jasennykseen kuuluu myods yhteiskunnallisten instituutioiden toiminnan tuntemus. Talla
tarkoitetaan esimerkiksi tietoutta subjektiivisesta péivahoito-oikeudesta, eri péivahoitomuodoista

ja maksuttomasta esiopetuksesta. Taman lisdksi lastentarhanopettajan tulee olla tietoinen voimassa
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olevista tyota ohjaavista laista ja asetuksista sekd osata tulkita ja suunnitella toimintaa niiden
mukaisesti. P&ivahoito koskeva laki, asetukset sek& viralliset asiakirjat —maarittavat
kokonaisuudessaan péaivéahoitotyota ja siihen vaadittavaa osaamista. (Kupila 2007, 30-31, Karila &
Nummenmaa 2001, 26-35.)

3.1.2 Varhaiskasvatukseen liittyva osaaminen

Varhaiskasvatuksen, esi- ja alkuopetuksen ydinosaamista ovat kasvatus, hoito ja pedagoginen
osaaminen. Kasvatusosaamisessa keskeistd on kasvatuksen arvojen, uskomusten ja kasitysta
pohtiminen, kasvatuksellisten seuraamusten pohdinta ja kyky hahmottaa tulevaisuutta.
Kasvatusosaaminen on laadukkaan péivahoidon lahtokohta ja ydin. Kasvattaja voi yhdessa lapsen
perheen kanssa ja oman moniammatillisen tiimin kanssa miettid, mitka ovat ne kasvatukselliset
tavoitteet, joihin kasvatuksella pyritddn ja millaisia menetelmid ja siséltgja kaytetadn. Kasvattaja
on jatkuvassa vuorovaikutuksessa seka lasten ettd heidén perheidensd kansa, joten vuorovaikutus
kytkeytyy hyvin tiiviisti kasvatusosaamiseen. (Karila & Nummenmaa 2001, 26-33.)

Pedagogiseen osaamiseen, joka on lastentarhanopettajan erityisosaamista, kuuluu muun
muassa laadukkaan oppimisympdriston mahdollistaminen ja opetustyd. Laadukkaaseen
oppimisymparistoon liittyy myés henkilokunnan sallivat asenteet liittyen lapselle ominaisiin
tapoihin toimia, seka tieto lapsen kehittymisestd ja oppimisesta. llman tata tietoa kasvattaja ei
pysty luomaan laadukasta oppimis- ja kasvatusympéristod, joka tarjoaa lapselle ikatasonsa
mukaista suunniteltua toimintaa péivajarjestyksen mukaisesti, virikkeitd, leluja seka turvallisen
kasvuympadriston. (Karila & Nummenmaa 2001, 26-33.) Korkalainen (2009, 74) Kkiteyttaa
tutkimuksessaan lastentarhanopettajan erityisosaamisen koskemaan opetussuunnitelmatyoté,
lapsen kehityksen ja oppimisen tuntemusta, sosiaalipedagogiikan osaamista sekd tutkimus- ja
kehittamisosaamista.

Pedagoginen osaaminen on myods pedagogisten toimintamenetelmien kéyttdd, ja niiden
kehittdmistd arjen kasvatustyossa. Tarkedd on huomioida lapsen ikataso ja kehittdd sellaisia
opetuksellisia ratkaisuja ja pedagogisia menetelmid, jotka vastaavat lasten kehitystasoa ja tapaa
oppia. Suunnitellussa pedagogisessa toiminnassa on térkedd jatkuvasti arvioida ja kehittaa
toimintaa. (Karila & Nummenmaa 2001, 26-33.)

Raasumaan (2010, 145) tutkimuksen mukaan opettajat kokivat, ettd pedagogisen osaamisen
kehittyminen perustuu tyOpaikalla oppimiseen ja henkilokohtaisen pohdinnan kautta tapahtuvaan

ammatilliseen kasvuun. Raasumaa tuokin esille, ettd tyoyhteison sisdisellda koulutuksella,
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avoimella osaamisen jakamisella ja kollegojen tuella on merkittdva rooli pedagogisen osaamisen
kehittymisessa.

Hoito-osaaminen on puolestaan lastenhoitajien erityisosaamista, mutta kaikkien
paivakotityontekijoiden tulee hallita lapsen perushoitoon liittyvd osaaminen. Hoito-osaamiseen
kuuluu muun muassa tiedot ja taidot liittyen lapsen ravintoon, liikkumiseen, lepoon ja ulkoiluun.
N&ma ovat fyysisen hyvinvoinnin tekijoitd, ja ndin ollen muodostavat pohjan lapsen kasvulle,

kehitykselle ja oppimiselle. (Karila & Nummenmaa 2001, 26-33.)

3.1.3 Yhteisty6hon ja vuorovaikutukseen liittyvd osaaminen

Y hteistyd ja vuorovaikutus liittyvat oman tyon kielelliseen hallintaan ja yhteistyéhon kollegojen ja
asiakkaiden seka eri sidosryhmien kanssa. Tyon kielellinen hallinta on korostunut viime vuosina
varhaiskasvatus- ja esiopetussuunnitelmien laadinnassa, arvioinnissa ja kehittdmisessa. Talloin
vaaditaan osaamista kuvata kasvatus- ja opetustyota Kielellisesti tuoden esiin ja perustella
kasvatuksellisia tavoitteita ja ndkemyksid. Tama on osoittautunut kasvatusalan henkilékunnalle

hyvin haasteelliseksi osaamisen alueeksi. (Karila & Nummenmaa 2001, 26-33.)

3.1.4 Jatkuvaan kehittAmiseen liittyva osaaminen

Viimeisena ydinosaamisen mainittiin tyon jatkuva kehittdminen, joka vaatii reflektiotaitoja seka
tiedonhallintaosaamista. Karila ja Nummenmaa tuovatkin esille, ettd muuttuvassa tydymparistdssa
osaamisen kehittdmisestd on tullut keskeinen osaamisen alue. Oman ammattitaidon ja
asiantuntijuuden kehittdminen vaatii jatkuvaa osaamisen kehittdmistd. Tiedot vanhenevat ja
ammattipatevyyden antanut koulutus ei kykene antamaan kuin tarvittavat pohjatiedot ja valmiudet
oman asiantuntijuuden kehittymiselle. Tama vaatii tydssdoppimista, joka puolestaan vaatii
reflektiivista kykya arvioida omaa toimintaansa ja osaamistaan. Varhaiskasvatuksen tutkimustietoa
tulee jatkuvasti lisad, joten on eritdin tarkedd, ettd tyontekija osaa etsid tarvitsemaansa tietoa ja
suhtautua tietoon Kriittisesti. (Karila & Nummenmaa 2001, 26-33.) Korkalainen lisa
tutkimuksessaan vield tilannesidonnaisen osaamisen ulottuvuudet, joilla han tarkoittaa kieli ja

kulttuurikysymyksia varhaiskasvatustyodssa (Korkalainen 2009, 74).
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3.2 Varhaiskasvatuksen osaamisen haasteet

Karila ja Nummenmaa tuovat esille, ettd Suomessa on tutkittu jokseenkin vahan, millaista
ammattitaitoa paivakotityd vaatii. Vaikeutena on ollut se, ettd ty6tad ja koulutusta on aiemmin
tutkittu ja kehitetty toisistaan irrallaan. Paivékotityd on kokenut samankaltaisia muutoksia kuin
muukin tydeldma. Tyontekijoilta vaaditaan monipuolista ja joustavaa osaamista sekéd kehittyvaa
kielitaitoa. Yhteiséllisyys on lisdéntynyt henkiloston sisalla ja tyonjaolta vaaditaan joustavuutta.
Uusien tydtapojen kéayttoonottoa, arviointia ja kehittdmistd vaaditaan l&hes kaikilla aloilla. (Karila
& Nummenmaa 2001, 26-27.) Raasumaa tuo tutkimuksessaan esille saman haasteen koulun
puolella. Koulun tulee jatkuvasti 16ytdd uusia keinoja lasten ja nuorten hyvinvoinnin ja kasvun
tukemiseen, mika luonnollisesti haastaa kasvatuksen ja opetuksen alan tyontekijoita kehittdmaén
osaamistaan. (Raasumaa 2010, 301.)

Paivékotityd on kulttuurisidonnaista ja kehittynyt yhteiskunnallisen muutoksen ja kulttuurin
myo6td. Paivakodin tyontekijat tyoskentelevat historiallisesti muuttuvassa tyokentdssa. Laki,
asetukset, tydeldama, perhe, kasvatuskulttuuri ja lapsen asema yhteiskunnassa vaikuttavat suoraan
paivakodin toimintaympdristoon, ja nain ollen luovat uusia odotuksia ja haasteita péivakotityolle.
Varhaiskasvatuksen on kyettédva vastaamaan ndihin odotuksiin. (Karila & Nummenmaa 2001, 26—
27.) Esimerkiksi vuoro- ja viikonlopputyon lisadntyminen eri palvelualoilla tarkoittaa sitd, etta
varhaiskasvatuksen tulee tarjota entistd enemman ympérivuorokautista hoitoa, osa-aikaisen ja
kokopaivéisen hoidon liséksi (Varhaiskasvatuksen uudistamisen linjauksia 2009, 26). Monet
yhteiskunnalliset muutokset, kuten kulttuuriset, taloudelliset, rakenteelliset muutokset seka
perheiden erilaiset eldmantilanteet ovat lisdnneet pdivahoidon henkildston osaamisvaatimuksia.
(Korkalainen 2009, 9.)

Monikulttuurisuuden myoéta paivakodin tydtekijat tekevat kasvatuksellista yhteistyota hyvin
erilaisten lasten ja perheiden kanssa, jolloin vaaditan hyvad kulttuurista lukutaitoa.
Monikulttuurisuus on osaamisen haaste, silla tdssa tapauksessa lastentarhanopettajalta odotetaan
kykya toimia perheiden kanssa, joiden kasvatukselliset arvot ja tavoitteet eroavat suomalaisesta
kasvatuskulttuurista. (Karila & Nummenmaa 2001, 26.)

Erityistd tukea tarvitsevat lapset ja heidan perheensa tuovat myés mukanaan uusia osaamisen
haasteita paivéhoidon kentalle (Karila & Nummenmaa 2001, 26). Pyrkimys inkluusioon eli kaikille
yhteiseen péivakotiin, lisd4d tatd haastetta entisestddn. Lastentarhanopettajalta tulee I0ytya
erityispedagogista osaamista pystyakseen vastaamaan erityista tukea tarvitsevan lapsen tarpeisiin.
Korkalainen on tutkinut lastentarhanopettajien osaamista suhteessa erityistd tukea tarvitsevien

lasten pedagogiikkaan ja myds muihin osaamisen vaatimuksiin, jotka ovat kasvaneet viime
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vuosien aikana. Han tuo esille, ettd muun muassa subjektiivinen pdivéahoito-oikeus, kasvavat
lapsiryhmat, erityista tukea tarvitsevien lasten lisd&ntyvd maarad haastaa paivahoidon henkildston
osaamista. Korkalainen kysyykin tutkimuksessaan, millaisia valmiuksia lastentarhanopettajalla on
pedagogisen koulutuksensa myo6td, kohdata monimutkaisia perheiden ristiriitatilanteita, luoda
kasvatuskumppanuutta monikulttuurisesti, toimia yhteistydssd monien eri toimialojen kanssa,
hallita tietotekniikka ja johtamisen osaamiseen liittyvid kysymyksid. Korkalaisen mukaan
muutosten seurauksena varhaiskasvatuksen tyotehtdavat pedagogisesti, yhteiskunnallisesti ja
sosiaalisesti ovat laajentuneet ja tulleet entista vaativimmiksi. (Korkalainen 2009, 10-12.)

Karila ja Nummenmaa tuovat esiin, ettd jokaisella keskeisellda varhaiskasvatuksen
osaamisalueella on omat haasteensa. Jotta ty0 moniammatillisessa tiimissa toteutuu parhaalla
mahdollisella tavalla, jokaisen tyontekijan tulee tiedostaa omat erityisosaamisensa ja ne
osaamisenalueet, jossa tarvitaan kehittdmista. Tarkoituksena on, ettd jokainen tiimin jasen tuo
oman osaamisensa tiimin, jossa sitd hyddynnetddn ja jaetaan parhaalla mahdollisella tavalla.
(Karila & Nummenmaa 2001, 33-35.)
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4 PAIVAKODIN JOHTAJA OSAAMISEN
JOHTAJANA

Johtajuus késitteend viittaa kykyyn innostaa, kannustaa ja motivoida tyontekijoit4. Johtaja suuntaa
organisaation toimintaa seka organisaatiokulttuuria kohti sovittua visiota eli paaméaaréa. (Peltonen
2008, 123-124.) Nivala (1999, 1) tuo kuitenkin esiin, ettd johtajuutta maritellddn hyvin
vaihtelevasti ja kyse on pikemminkin ilmidstd kuin yksittdisesta késitteestd. Usein johtajuutta
tarkastellaan jakamalla se leader ja management osa-alueiksi. Leader -johtaminen kuvaa toiminnan
johtamista, jolloin johtaja ndhd&an itsendisend ja innovatiivisena. Hanelld on persoonallinen
johtamistyyli, ja hén kohtaa tyontekijat suorassa vuorovaikutussuhteessa. Manager -johtajuus
puolestaan viittaa asioiden johtamiseen. Talldin johtaja korostaa rakenteita ja oikeanlaisia
suoritustapoja. Han vélttelee riskejd, pitdd etaisyyttd ihmisiin, ja on persoonaton omassa johtajan
roolissaan. (Peltonen 2008, 123-124.) Nivalan mukaan ei ole kuitenkaan tarpeen erottaa asioiden
ja ihmisten johtamista keskenaan, silla kokonaisvaltaisessa johtamistydssd, ne Kietoutuvat yhteen
(Nivala 1999,16).

Ruohotie (2000, 282) kuvaa johtajuutta Lordin ja Smithin (1999) ndkemyksen mukaan, jossa
johtajuus nahdaéan koko ajan kehittyvéana sosiaalisena prosessina. Heiddn mukaansa johtaminen ei
ole enéa hierarkkista ja tyokeskeistd, vaan vastavuoroista ja ihmiskeskeista ajattelua. Lord ja Smith
tuovat esiin, ettd johtajan on vastattava moniin haasteisiin kuten tyontekijoiden ammatti-
identiteetin kehittdmisestd aina jatkuvan oppimisen edistdmiseen. Nivala (1999, 2) ja
Sydanmaalakka (2009, 156) painottavat myos johtajuuden vuorovaikutuksellisuutta ja korostavat
sitd, kuinka johtajuus tehdadn yhdessd, ja kuinka sita tulee arvioida kontekstisidonnaisesti.

Osaamisen johtamisesta puhutaan télla hetkella paljon eri organisaatioissa, vaikka Viitala
(2006, 19) tuokin esiin, ettd osaaminen on kohtalaisen uusi asia johtamisen kohteena. Suuret
ikapolvet ovat jaaméssa eldkkeelle ja osaamisen johtaminen on nostanut paataan, silla huolena on,
miten osaaminen saadaan sailymé&an eri organisaatioissa. Osaamisen johtaminen on myos yleisesti
tiedostettu olevan oleellinen osa organisaation menestystd, silld osaavat tyontekijat toimivat
tehokkaasti ja tuottavat tulosta. (Virtainlahti 2009, 68.) Hyrkk&an (2009, 20) tutkimuksessa kay

ilmi, ettd 2000 - luvun menestystekijat julkisella sektorilla ovat osaamisen johtaminen, osaaminen
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ja kompetenssit. T&ma osoittaa sen, ettd julkisella sektorilla halutaan saada kokonaisvaltaista tietoa
organisaation suorituskyvysta ja henkiloston osaamisen tasosta. Osaamisen johtamisen merkitys on
nain ollen Kkorostunut strategisena Kilpailutekijana. Herddkin Kkysymys, miten osaamisen
johtaminen nakyy paivékodin johtajuudessa, jossa ei ole samalla tavalla ulkoista Kkilpailua kuin
esimerkiksi yritysmaailmassa. Viitala tuo esiin, ettd kirjallisuudessa osaamisen johtamisesta
puhutaan usein yritysmaailman esimerkkien kautta. Samat osaamisen johtamiseen liittyvat asiat
ovat kuitenkin taysin sovellettavissa julkisorganisaatioon, koska kaikissa organisaatioissa

osaaminen ja sen merkitys ovat yhté ratkaisevassa asemassa. (Viitala 2006, 8.)

4.1 Osaamisen ja tiedon johtaminen kasitteena

Osaamisen johtamisella (Knowledge Management) tarkoitetaan laajaa johtamisen kokonaisuutta,
jonka varassa osaamisen johtaminen tapahtuu organisaatiossa. Lahtinen madrittelee sen
prosessiksi, jonka aikana organisaation ydinosaaminen vahvistuu (2009, 25). Viitala kuvaa
osaamisen johtamista systemaattiseksi johtamistyoksi, joka pyrkii turvaamaan organisaation
tarvittavan osaamisen méaaran nyt ja tulevaisuudessa. Kyse on tavallisesta johtamistydstd, johon
osaamisen kehittamisen merkityksellisyys kytkeytyy. Jotta osaamisen johtaminen mahdollistuu,
yritys tarvitsee sellaiset rakenteet ja jarjestelmat, jotka tukevat osaamisen kehittymistd. Osaamisen
kehittdmisté tulee jatkuvasti arvioida samalla tavalla kuin muitakin typrosesseja, ja osaamiseen
liittyvat asiat tulee tuoda esiin erilaisissa keskusteluissa. Osaamisen johtaminen vaatii
suunnitelmallisuutta, osaamisen madrittelyd, arviointia seka kehittdmistd. Tavoitteena on nostaa
henkildstén osaamisen tasoa, ja hyddyntaa sita parhaalla mahdollisella tavalla. Tamé takaa myos
organisaatioiden tavoitteiden toteutumisen, on kyse sitten taloudellisen tuoton tavoittelusta tai
laadukkaasta palvelun tuottamisesta. (Viitala 2009, 170-171, Juuti & Vuorela 2002, 57-64.)
Osaamisen johtaminen on arvokas voimavara organisaatiossa ja se mahdollistaa organisaation
tehokkuuden. Osaamisen johtamisen kéytantdihin, menetelmiin ja aloitteisiin tulee Kiinnittaa
erityistd huomiota ja tukea niiden toteutumista. (Chi, Lan & Dorjgotov 2012, 1021.)

Lahtokohtana osaamisen johtamisessa on tarvittavan osaamisen hankkiminen, kehittdminen
ja uudistaminen, joiden avulla vahvistetaan organisaation toiminta- ja Kilpailupohjaa. Osaamisen
johtajalta vaaditaan kykya suunnata johtamisty0 oikein sek& arvioida, suunnitella ja kehittaa sita.
Kéytdnnossé ty0 on osaamisen arviointia, osaamiskartoitusten tekemistd ja koulutustoiminnasta
huolehtimista. (Virtainlahti 2009, 67 - 69.) Viitala kuitenkin muistuttaa, ettd osaamisen johtaminen
ei kasitteend ole vield kovin tuttu, vaikka siihen sisallytetyt asiat ovatkin vakiintuneita ja tuttuja.

Tastd syystd osaamisen johtaminen n&hd&&nkin usein vain osaamisen kartoitusten tekemisend,
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osaamisen arviointina ja koulutustoimintana, vaikka kyse on laajemmasta kokonaisuudesta, jossa
osaamista vaalitaan, kehitetd&n, uudistetaan ja hankitaan. (Viitala 2006, 14.) Osaamisen
johtaminen on aina konteksti- ja tilannesidonnaista aktiivista toimintaa (Raasumaa 2010, 299, Chi
ym.2012, 1017). Téastd syystd kontekstierot on syytd huomioida. Vaikka samoja osaamisen
johtamisen menetelmi& voidaan soveltaa sek& julkisorganisaatiossa ettd yksityisella sektorilla,
nayttaytyy osaamisen johtaminen jokaisessa organisaatiossa erilaisena. Jokaisen organisaation on
kehiteltdva omien tavoitteidenmukainen malli, joka palvelee organisaatiota sen omista
lahtokohdista. (Viitala 2006, 8-9.)

Osaamisen johtamisen yksi keskeisimmisté tyovélineisté ja toimenpiteistd on ydinosaamisen
tunnistaminen. Osaamisen johtamisen toimenpiteitd on myo6s erilasten koulutusten kautta
oppiminen, tydhyvinvoinnista huolehtiminen, muutosten hallinnan ja yhteistyotaitojen
kehittdminen. Eraéksi tarkedksi osaamisen johtamisen toimenpiteiksi voidaan nostaa myos johtajan
itsensd kehittyminen. (Hyrk&s 2009, 82—-83.) Viitala tuo esiin, ettd osaamisen johtaminen ei ole
itsestddn selvd johtajuuden osa-alue, vaan tarvitsee harjoitusta ja valmennusta. Térkedd on
huomioida, ettd riippuen organisaatiorakenteesta, osaamisen johtaminen on tiivistd yhteistyota
myo6s ylemmaén tason johdon kanssa. (Viitala 2009, 171-172.)

Osaavat tyontekijat ovat organisaation menestymisen edellytys. Organisaatioilla ei ole
osaamista ilman ihmisid, ja siksi osaamisen kehittdminen tuleekin sitoa organisaation pdamaariin
ja tavoitteisiin. Osaavan tydvoiman ansiosta organisaatiolla on mahdollisuus erottua edukseen,
selvitd muutoksista ja toimia tehokkaasti. Tamén takia osaamisen johtaminen seka tiedon ja
oppimisen johtaminen ovat heréttdneet kiinnostusta johtajissa. (Virtainlahti 2009, 67-69.) Viitala
(2003) tuo tutkimuksessaan esille, etta kyse ei kuitenkaan erillinen johtamistoiminnan osa-alue,
vaan kokonaisvaltainen tapa johtaa osaamista ja selkiinnyttdd alaisten kanssa osaamisen suuntaa
sekd kannustaa tyontekijoitd osaamisen kehittdmiseen myds oman esimerkin avulla. (ks. Huotari
2009, 44.) Hyrkkaan (2009, 161) tutkimustulos osoitti, ettd mitd enemmén johtaja osallistuu
osaamisen maéarittelyyn ja kartoitukseen sitd enemmdan organisaatiossa kehitetddn osaamista.
Talléin voidaan puhua oppivasta organisaatiosta. My6s aiemmat tutkimustulokset puoltavat tata
tulosta tuoden esiin johtajan tuen merkityksen tydntekijoiden osaamisen suuntaamisessa ja
kehittdmisessa.

Lahtinen kayttdd vaitoskirjassaan osaamisen johtamisen madrittelyssa Viitalan (1994)
vaitostutkimusta, jossa han esittelee tulosten perusteella kolme mahdollisuutta, jolla esimies voi
edistdd oppimista johtamassaan tydyhteisossd. Ensimmaiseksi Viitala tuo esiin keskustelun
herattdmisen, jossa suunnataan siséalto tarkeisiin asioihin liittyen osaamisen kehittdmiseen. Toiseksi
esimiehen tulee kehitt&a sellaisia jarjestelmié ja menetelmid, jotka tuottavat ja edistdvat oppimista.
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Kolmantena Viitala tuo esiin oppimiselle ja keskustelulle suotuisan ilmapiirin kehittdmisen. Nama
kohdat voidaan Viitalan tutkimuksen mukaan koota siten, ettd kyse on oppimisen suuntaamisesta,
oppimisprosessin  tukemisesta, esimerkillisestda  johtamisesta ja  suotuisan ilmapiirin
mahdollistamisesta. (Lahtinen 2009, 27; Viitala 1994; Viitala 2007, 273.)

Oppimisen suunnan
selkiyttaja

y \
Oppimista tukevan \\ Oppimisprosessien

iimapiirin rakentaja ESIMIES / tukija

y
y

&

Omalla esimerkilla
vaikuttaja

KUVIO 5. Osaamisen johtamisen nelja tehtavaaluetta (Viitala 2007, 273)

Osaamisen johtajuutta on kasitelty useista eri ndkdkulmista, ja usein sitd maaritelladn erilaisten
mallien avulla. Tyypillisesti osaamisen johtaminen tuodaan esille organisaatioiden strategioiden ja
visioiden kautta. Salonen (2009, 27) tuo esiin Kivisen (2008) maéaritelmén osaamisen johtamisesta,
jossa tavoitteet johtamiselle nousevat strategialahtdisesti. Viitalan mukaan osaamisen kehittdminen
perustuu selkedan ja yhteisesti ymmarrettyyn strategiaan, jonka avulla muodostetaan nakemys
tarvittavasta kehittamisesta (Viitala 2006, 139).

Virtainlahti tuo esille, ettd osaamisen johtamista késitelld&n Kirjallisuudessa jokseenkin
paljon, mutta teorioita on syntynyt vahan. Syyna tadhan voikin olla, ettd osaamisen johtamisen
teoreettinen tausta liittyy pitkalti oppimisen teorioihin. (Virtainlahti 2009, 67-69.) Osaamisen
johtamisen yhteydessd puhutaankin usein oppimisprosesseista ja oppivasta organisaatiosta (Viitala
2006, 31). Lahtinen (2009) tuo tutkimuksessaan esille, ett4 osaamisen johtamisesta ja strategisesta
johtamisesta on tehty useita vaitdskirjoja viime vuosien aikana. Lahtinen viittaa néin ollen Kivisen
(2008), Huotarin (2009) ja Hyrkk&an (2009) vaitostutkimuksiin. Kivinen on késiteanalyysinsa

valossa paatynyt monien muiden tutkijoiden kanssa samaan loppupéételmaan siité, ettd osaamisen
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johtaminen kasitteend on harvoin médritelty tdsmallisesti ja seikkaperdisesti. (Lahtinen 2009, 25.)
Huotari kuvailee tutkimuksessaan osaamisen johtamista myds monitahoiseksi ja kiistanalaiseksi
késitteeksi, silla sen méaarittely ja merkitykset vaihtelevat eri tieteenaloilla (Huotari 2009, 38).
Viitala (2006, 32—-33) tuo myods tdman késitteellisen ongelman esille ja muistuttaa, ettd késitteet
saavat uusia merkityksia my6s eri kielilla. Esimerkiksi osaamisen johtamisesta kaytetadn
englanninkielista ké&sitettda Knowledge Management, joka on suomennettu osaamisen johtamiseksi
sekd tiedon ja tietdmyksen johtamiseksi. Nain ollen kasite saa uusia laajempia méaéaritelmié.
Kéytettdvien kasitteiden valilla on vivahde eroja, mutta tarkeintd on kuitenkin, ettd organisaatiossa

yhdessd sovitaan, mitd millakin k&ytdssé olevilla kasitteilld tarkoitetaan.

Tiedon johtaminen

Tiedonjohtaminen liitetddn usein osaamisen johtamiseen. Tiedon johtamisessa keskitytdan tiedon
varastointiin, kayttamiseen, uuden tiedon luomiseen ja prosessointiin seka tiedon levittdmiseen.
(Virtainlahti 2009, 6769, Viitala 2009, 173.) Lahtinen né&kee tiedon johtamisen prosessina, jossa
kohteena on asiantuntijatiedon ja osaamisen hyddyntaminen, kehittdminen ja jakaminen (Lahtinen
2009, 24-25). Tietojohtaminen on jaettu kahteen osaan, jossa ensimmainen kasittelee tiedon
johtamista ja toinen tiedon prosesseja, jossa tietoa kehitetddn oppimisen kautta ja jaetaan
tyoyhteisossa. Usein tietojohtaminen liitetddn informaatioteknologiaan ja sen hyddyntdmiseen.
Tieto on kuitenkin ihmisissd, ja sitd kautta kyse on ihmisten johtamisen taidoista, jossa vaaditaan
sensitiivisyytta ja hyvia vuorovaikutustaitoja. Kyse on myds pitkalti hiljaisen tiedon johtamisesta,
jossa tarkoituksena on jakaa osaamista tydyhteison sisalla esimerkiksi kokeneilta tyontekijoilta
nuorille tyontekijdille. Tietotekniset laitteet on kuitenkin hyvé hallita, sill& ne voivat toimia apuna
ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa ja oppimisessa, mikéli se on mahdollista. (Virtainlahti 20009,
67, 70.)

Lahtinen (2009, 24-25) tuo esille, ettd vaikka teknologiset nakdkulmat korostuvat
tietojohtamisessa, niin johtaminen liittyy ennen kaikkea organisaation ominaisuuksiin, sen
kulttuuriin, rooleihin ja rakenteisiin. Huotari korostaa, ettd tiedon jakaminen organisaatiossa
edellyttdd luottamuksen ilmapiirid. Osaamisen johtamisessa tulee huomioida, ettd tiedon jakaminen
organisaatiossa Vvaatii johtajan resursseja, johtajan tukea, kannustusta ja tyontekijoiden
palkitsemista. (Huotari 2009, 40.)

Raportissa on jo aiemmin tuotu esiin, ettd osaamisen johtaminen on laaja kokonaisuus.
Yhden osaamisen johtamisen alueen muodostaa henkiloston kehittdminen, jonka yhteydessa

tarkastellaan myos yksittdisen tyontekijan osaamisen kehittdmistd, ja siihen liittyvid toimenpiteité.
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Tassa tutkimuksessa tarkoituksena on tarkastella lastentarhanopettajien ammatillisen osaamisen
kehittamistd paivéakotikontekstissa. Osaamisen kehittdminen nahdaén talloin yhdeksi osaamisen
johtamisen alueeksi. Tarkoituksena on kuvata, miten lastentarhanopettajan osaamisen kehittdminen

toteutuu paivéakodissa, ja miten osaamisen johtaminen nayttaytyy télta osin.

4.2 Osaamisen kehittamisen menetelmia

Kauhanen (2009) Ruohotie (2000) ja Viitala (2006) tuovat esiin useita erilaisia konkreettisia
menetelmid, joilla voi kehittdd ja tukea henkildston osaamista tyOpaikalla sekd tyopaikan
ulkopuolella. Oppimista tapahtuu tyopaikalla jatkuvasti ja usein oppiminen saattaakin olla
satunnaista oppimista, joka ei ole systemaattisesti suunniteltua eik& organisoitua. Tallaisia
tilanteita voivat olla esimerkiksi erilaiset yllattavat tyohon liittyvdat haasteet sekd
ongelmanratkaisutilanteet. (Viitala 2009, 187-188.)

Kauhasen mukaan tyOpaikalla on térked luoda tilanteita, jossa tarjoutuu tyontekijalle
mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan. Esimerkiksi sijaisuudet, seminaarit, projektit, tyonkierto,
tyon rikastuttaminen ja laajentaminen ovat kehittdmismenetelmid, joita voidaan toteuttaa
tyOpaikalla, ja antaa uusia mahdollisuuksia tyontekijalle laajentaa osaamistaan. Ruohotien mukaan
esimiehen on annettava tyontekijoille mahdollisuus kokeilla ja oppia virheistadn, sekd kannustaa
tyontekijoitd ongelmanratkaisuun (Ruohotie 2000, 60, 286).

Perehdyttdminen, mentorointi ja mahdollisuus esimerkiksi toimia kouluttajana ovat myos
hyvaksi todettuja tapoja kéyttdd jo olemassa olevaa tietoa hyodyksi ja jakaa tyontekijoiden
osaamista myds muille tyontekijoille organisaation sisalla. (Kauhanen 2009, 155, Ruohotie 2000,
286, Juuti & Vuorela 2002, 57-59.) Té&llgin korostuvat myds kommunikointi ja tydkokemuksesta
oppiminen. Kommunikoinnilla tarkoitetaan tdssa yhteydessa jatkuvia palautejarjestelmia ja
mahdollisuutta keskustella tyohon liittyvistd asioista ja saada palautetta tehdystd tyosta.
Tyokokemuksesta oppiminen ja sen kautta kehittyminen ovat yksilésidonnaisia. Toiset ovat
aktiivisempia ottamaan vastuuta omasta oppimisestaan ja muutoksesta. He myds pyytavat
palautetta ja hyodyntavét sitd kehittadkseen itsedaan. (Ruohotie 2000, 59-65.)

Kehitystd ja kasvua tukevat organisaatiot pitdvat ylla kannustavaa ja innovatiivista
ilmapiirid, jossa tuetaan yhteistoiminnallisuutta. Tallgin tyontekijoille annetaan vastuuta ja laajoja
tehtdvankuvia, ja myods mahdollisuutta tehdé p&étoksié ja vaikuttaa omaan tyohonsa. Vapaus, hyvé
johtamien, riittdvat resurssit, riittdvan vélja aikataulu, tuki ja kannustus ovat luovuuteen
rohkaisevan organisaation ominaispiirteitd. TOiden muotoilu on yksi tapa huolehtia henkildston

kehittdmisestd.  Silla tarkoitetaan esimerkiksi  tiimityon  kehittdmistd, laatutydryhmia,
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suoritusarviointeja, joiden avulla toit4 voidaan muotoilla uudelleen ja lisata yksilon vastuuta tyon
tuloksista. (Ruohotie 2000, 59-65.)

Raasumaan tutkimuksesta kay ilmi, ettd jopa 80 prosenttia uusien asioiden omaksumisesta
tapahtuu tyopaikalla satunnaisen oppimisen avulla. Vastaavasti formaalit tavat oppia kuten
tyopaikan ulkopuoliset kurssitusten ja koulutusten vaikutukset jaavéat vahdisemmiksi. Usein
tyopaikan ulkopuolella tapahtuvat koulutukset ovat hankalia organisoida ja ne ovat kalliita
toteuttaa (Viitala 2009, 194). Osaamisen kehittdminen vaatii kuitenkin sekd muodollista ettéd
epamuodollista oppimista ja kehittdamismenetelma tulee valita tilanteen mukaan. (Raasumaa 2010,
145.) Tyopaikan ulkopuolella tyontekija voi kehittdd omaa osaamistaan esimerkiksi lukemalla
ammattilehtia ja alan kirjallisuutta, opiskella erilaisilla kursseilla, itseopiskeluohjelmilla verkossa
tai suorittamalla lisdopintoja koulutusorganisaatioissa. (Kauhanen 2009, 153-155.) Tyontekija voi
myos tietyin ehdoin hakea opinto- tai vuorotteluvapaata kehittddkseen omaa ammattitaitoaan ja
lisatakseen tyossé jaksamistaan (Viitala 2009, 196).

Erilaiset palkitsemisjarjestelméat voivat motivoida henkil0stod kehittdmé&éan osaamistaan ja
Ruohotien mukaan palkkiojarjestelman tulee kuitenkin olla riittdvan joustava ja yksilollisesti
palkitseva. Palkitseminen voi olla joko materiaalista, kuten rahallinen bonus tai esimiehen antama
tunnustus esimerkiksi osaamisen laajentamisesta tai syventdmisestd, mink& ansiosta tyontekijan
osaamista voidaan hytdyntad aiempaa monipuolisemmin organisaatiossa. (Ruohotie 2000, 59-65.)

Osaamisen johtamisen teoriatausta voidaan jakaa erilaisiin keskusteluihin, joiden sisaltd on
oppimisen tarkastelusta siirtynyt strategiseen osaamiseen, ydinpatevyyksiin ja kyvykkyyksien
tarkasteluun. Viitala (2007) kuvaa osaamisen johtamisen rakenteen muodostuvan juuri suunnittelu-
ja seurantajarjestelmistd, joita ovat esimerkiksi osaamisenkartoitukset ja kehityskeskustelut
(Hyrkas 2009, 64).

Hyrkkaan (2009) tutkimuksessa tuodaan esille osaamisen johtamisen toimenpiteitd ja
valineitd. Yleiset elementit ovat osaamisen Kkartoitukset sekd kehityskeskustelut, joiden avulla
voidaan Kkartoittaa mahdollisia osaamisen kehittdmisen esteitd. Viitalan mukaan on yleistd, ettd
organisaatiossa on kaytossd tyypillisimmat osaamisen kehittdmisen elementit, joita voidaan
tarpeen mukaan laajentaa esimerkiksi osaamisen riskien hallintaan tai oppimista tukeviin
organisointitapoihin (Viitala 2009, 175).

Jotta osaamista voidaan lahted kehittdmé&an, tulee ensiksi kartoittaa jo olemassa oleva
osaaminen. Kartoittaminen voidaan tehdd kehityskeskustelujen avulla tai osaamiskartoituksilla,
jotka tulee dokumentoida ja s&iloa. (Hyrkds 2009, 82-83.) Organisaatio tarvitsee osaamisen
kartoitusta henkiloston kehittdmiseksi, kasvupolkujen suunnittelemiseksi, tyén kuormituksen

jakamiseksi, palkitsemisen perustaksi, vain muutamia mainitakseni. Tyontekijan kannalta
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osaamisen kartoitukset ovat tarpeen, sill4 sen avulla muodostuu selked kasitys omasta ja tiimin
tyonkuvasta ja osaamisesta. Osaamisenarvioinnissa tulisi listata tyGtehtavét ja osaamisalueet ja
madritelld arviointikriteerit eri osaamistasoille. Osaamista voidaan arvioida useilla eri tavoilla
kuten numeraalisesti, itse arvioinneilla, esimiehen, kollegojen arvioinnilla, 360 asteen arvioinnilla
tai kerdamalla arviointia ja palautetta asiakkailta, kollegoilta tai muilta sidosryhmilta. (Kauhanen
2009, 149-150.)

Kehityskeskustelut tukevat saannollistda osaamisen kehittdmistd, sen suunnittelua ja
seurantaa. Kehityskeskustelut pidetédan tyontekijan ja esimiehen vélilla vahintdan kerran vuodessa.
Tarkoituksena olisi, ettd kehityskeskustelut tukisivat sekad yksilollistd osaamista ettd ammatillista
kasvua ja kehittymistd. Keskustelut toimivat tarkeéna tiedonlahteenda esimiehelle osaamisen tasosta
ja kehittamistarpeista. Esimies voi esimerkiksi tiedustella, miten ja milla keinoin tyontekija
sitoutuu  kehittdm&an osaamistaan, ja millaista tukea hédn toivoo organisaatiolta.
Kehityskeskusteluissa tyontekijalla on mahdollisuus tuoda esille tdimén hetkistad osaamistaan, omia
tavoitteitaan ja mahdollisia kehittdmiskohteitaan. Toinen tarkastelun kohde on tulevaisuuden
muutokset, ja niiden mukanaan tuomat osaamisen haasteet. (Viitala 2009, 171-172, 186.)

Kauhasen mukaan jokaiselle tydntekijélle tulisi laatia henkilokohtainen kehityssuunnitelma,
jossa tulisi yhdistyé sekd organisaation ettd tyontekijén tavoitteet. Tavoitteet tulisi méaritella niin,
ettd ne koskevat sekd nykyisessa tyodssa tarvittavaa osaamista ettd tulevaisuuden osaamishaasteisiin
valmistautumista. Osaaminen ei ole vain tyontekijan tietoja ja taitoja, vaan se késittdd koko
tyontekijan kyvykkyyden. Tama on syyta huomioida kehityssuunnitelmissa. (Kauhanen 2009,
153.)

Virtainlahti (2009, 67-69) tuo esille, ettd organisaatiot ovat osaamisen johtamisessa kahdessa
eri aallossa. Ensimmaisessd aallossa osaamista tarkastellaan osaamiskartoitusten avulla, jossa
keskitytadn osaamisen hallintaan ja arvioidaan osaamista numeroilla. Toisessa aallossa osaamisen
kehittdminen nahdaan laajemmin ja tarkoituksena on tarkastella osaamista strategiasta késin, ja
néhda osaaminen suhteessa organisaation visioon. Pyrkimyksend on jakaa osaamista seka kehittada
yhteisollistd oppimista. Huotari (2009, 39) korostaakin, ettd kyse on yksilon tiedon jakamisesta ja
sen hyddyntamista tavoitteen mukaisesti. Toisen aallon tapa johtaa osaamista on joustavampi ja se
kehittdd osaamista tulevaisuuden tarpeisiin. Talléin mietitddn myos sitd, mill4 tavoin jo olemassa
olevaa osaamista tulisi kehittdd, ja onko tarvetta rekrytoida uutta osaamista organisaatioon vanhan
lisdksi. Osaamista tarkastellaan asiakasléhtoisesti ja mietitddn, miten erilaiset ydinosaamiset
saadaan joustavasti osaksi tehokasta toimintaa. (Virtainlahti 2009, 67-69.)

Salonen tuo esiin my0ds kritiikkid, joka on kohdistunut osaamisen johtamiseen ja

kompetenssipohjaisiin kehittdmismenetelmiin. Kritiikissd on arvosteltu osaamisen kehittdmisen
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tavoitteena olevan vain tuoton ja tehokkuuden tavoittelu, vaikka samaan aikaan puhutaan
tyontekijan mahdollisuudesta kehittyd, kasvaa ammatillisesti ja olla itseohjautuvia. Osaamisen
johtamista on pidetty myos johtajan vélineena kontrolloida tyéntekijoitdan. (Salonen 2009, 28.)

Osaamisen kehittdminen on ensisijaisesti jokaisen tyontekijan omalla vastuulla. Esimies voi
kuitenkin luoda otolliset puitteet osaamisen kehittdmiselle, tukea ja tarjota mahdollisuuksia.
(Kauhanen 2009, 153.) Ruohotien (2000, 60, 291) mukaan esimiehen tulee pyrkid edistdmaan
tyohon liittyvia tuotoksia, johon hé&n voi vaikuttaa antamalla palautetta tehdystd tyosté,
huolehtimalla osaamisen kehittdmisesta ja luomalla edellytyksid tyohon motivoitumiselle.
Esimiehen tulee my6s suoritusarvioinneilla ottaa selville tyontekijoiden vahvuudet ja heikkoudet,
ja osoittaa myds keinoja suorituksen parantamiseksi. On myos tarkeéd, ettd henkildston kaytossa
on uusinta alaan liittyvaa tutkimuskirjallisuutta.

Esimiehen on tarked antaa tunnustusta hyvin tehdystd tyostd ja rohkaista tyontekijoita
innovatiiviseen ajatteluun ja kehittdmiseen. Esimiehen tulee olla kiinnostunut tyontekijoiden
kehittamisideoista ja luoda heille jatkuvasti uusia kehittdmismahdollisuuksia. (Ruohotie 2000, 60.)
Sydanmaalakka (2009, 159) pitdé tarkeana omalla esimerkillda johtamista, jossa motivoinnin ja

innostamisen liséksi on tarkeaa yksilon kunnioittaminen.

4.3 Osaamisen johtaminen johtajuuden kokonaisuudessa

Nivala (1999) tuo véitostutkimuksessaan esille, ettd paivakodin johtajan tyd on moniulotteinen
ilmid. Téastd syysta nadhdaan tarpeelliseksi lyhyesti avata johtamisen késitteistod ja tarkastella,
miten paivakodin johtajuutta kuvataan. Talldin lukija pystyy hahmottaman paremmin osaamisen
johtamisen merkityksen johtajuuden kokonaisuudessa.

Henkilostojohtaminen on henkiléstdvoimavarojen johtamista seka henkilgstohallintoa. Se on
johtamistydn ulottuvuus, jossa tarkeintd on taata organisaatioon tarvittava ja osaava henkildsto eli
inhimillisten resurssien hankinta, yllapito ja kehittdminen. Viitala lisdd henkilostdjohtajan
vastuualueisiin vielda tyokyvystd, motivaatiosta ja sitoutumisesta huolehtimisen (2009, 10).
Henkilost6johtamisen ydintoimintoja ovat muun muassa henkilostotarpeen suunnittelu,
tydsuhdeasioista neuvottelu, rekrytointi, perehdytys, suoritusten arviointi sek& osaamisen
kehittdminen ja koulutus. (Peltonen 2008, 95-96.) Nama ovat yhtendisid osaamisen johtamisen
alueiden kanssa. Viitala (2009, 8-9) tuo esille, ettd henkiloston osaamisen puute tai tyon huono
laatu heijastuu heti ulospéin ja vaikuttaa toiminnan tehokkuuteen tai palvelun laatuun.

Henkilostojohtamisen yksi osa-alue on henkiléstovoimavarojen johtaminen (Human

Resouces Management, HRM), jossa kyse on henkilostovoimavarojen séatelystd, tarvittavan
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osaamisen varmistamisesta ja henkiloston hyvinvoinnin ja motivaation yllapitdmisestd. Ké&sitteen
mukaisesti henkilostd ndhdaan organisaation voimavarana. HenkildstOvoimavarojen johtamisessa
keskitytddn tukemaan organisaation strategiaa, padmadraa ja tavoitteita. Talloin keskitytaan
erityisesti varmistamaan, etta henkilostoa on maaraltaan ja laadultaan riittavésti. Johtajan tehtava
on myo6s huolehtia osaamisen riittdvyydestd ja sen jatkuvasta kehittdmisestd. Tyontekijoiden
tyokyky, motivaatio ja sitoutuneisuus ty6hon ja tyon tavoitteisiin  ovat myods o0sa
henkildstévoimavarojen johtamista. (Virtainlahti 2009, 64-65.)

Henkilostonkehittdminen (Human Resource Development, HRD) on inhimillisten
voimavarojen kehittamistd, jolla tarkoitetaan organisoitua koulutus- ja kehittdmistoimintaa.
Kehittamistoiminnan avulla tyontekijalla on mahdollisuus kehittya, lisété ja laajentaa osaamistaan.
Oppimisessa kyse on tietojen ja taitojen muutoksesta ja lisdantymisesta. Kehittymisella sitd vastoin
viitataan jatkuvaan ja pitkdaikaiseen muutokseen, joka ilmenee oppimiskokemusten seurauksena.
Informaali oppiminen on myds viime vuosien aikana korostunut formaalin koulutuksen rinnalla.
HenkilGstovoimavarojen johtaminen on myos hiljaisen tiedon johtamista, jossa johtaja keskittyy
hiljaisen tiedon kehittdmiseen ja jakamiseen juuri oppimisen ndkokulmasta. Kyse on kuitenkin osa
laajempaa johtajuutta, mutta tastd ndkokulmasta ei ole mielekéstd erottaa ihmisten ja asioiden
johtamista, vaan n&hd& ne pikemminkin tiiviind johdettava kokonaisuutena. Talléin johtajuus
painottuu siihen, miten erilaisia ihmisid johdetaan ja, miten ihmiset motivoituvat ty0honsa.
Oleellista on hallita kokonaisuutta, saada tydyhteisd toimimaan ja keksia keinoja, jolla saadaan
osaaminen tehokkaasti kayttoon. (Virtainlahti 2009, 66-67.)

Kasvatustyon ja tydyhteison johtamisesta kaytetddn myos kasitettd pedagoginen johtajuus.
Hujalan ja Heikan mukaan pedagoginen johtaja ottaa vastuun varhaiskasvatuksellisesta
toiminnasta ja sen kehittamisestd, sekd henkilostén hyvinvoinnista ja ammattitaidon
kehittymisestd. Fonsén (2008) tuo esille, ettd pedagogiseen johtajuuteen liitetddn myos
hallinnollisia johtamistditd, joita suoritetaan pedagogisella otteella. (Hujala, Heikka, Hattunen
2012, 290-298, ks. Hujala & Heikka 2008 sekd Fonsén 2008) Heikan ja Waniganayaken mukaan
henkilostén ammattitaidon kehittdmisessa on kyse ammatillisen padoman lisddmisesta esimerkiksi
tietojen ja taitojen kehittdmiselld. VVarhaiskasvatuksellinen toiminta on pedagogista toimintaa, jossa
toiminta on suunniteltu siten, ettd se vastaa lasten kehitystason tarpeita. (Heikka & Waniganayake
2011, 506-507.) Nivalan (1999, 18) mukaan pedagogisen johtajuuden kasite on jokseenkin
ristiriitainen, silld péivakodin johtajalla on wusein sama pedagoginen koulutustausta kuin
lastentarhanopettajilla. Tallgin tyontekijat saattavat olla ihan yhtd pateviad arvioimaan esimerkiksi

omaa ammatillista kehittymistdan kuin paivakodin johtajatkin.
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Tasséd tutkimuksessa keskitytddn tarkastelemaan lastentarhanopettajan  osaamisen
kehittamistd osaamisen johtamisen n&kokulmasta. Osaamisen johtaminen voidaan liittaa
pedagogisenjohtajan laajaan kehittamistydhon, silld kyse on henkildston osaamisen kehittamisesta
(Raasumaa 2010, 298-299). Henkilostdon osaamisesta huolehtiminen ja sen kehittdminen ovat

suoraan yhteydessa perustehtévén kehittdmiseen ja sitd kautta myos laadun varmistamiseen.
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5 TUTKIMUSTEHTAVAT JA
TUTKIMUSKOHDE

Tutkimustehtavéana on selvittdd, miten ja millaisilla menetelmilla lastentarhanopettajien osaamisen
kehittdminen toteutuu paivakotityossd. Taman lisaksi tutkimuksessa tarkastellaan osaamisen
johtamisen haasteita ja tuodaan esille, miten johtaja voisi tukea lastentarhanopettajaa taméan
ammatillisen osaamisen kehittdmisessa. Muuttuvat ty6eldamén haasteet vaikuttavat myos
ammattitaitovaatimuksiin, joten pysyyko osaamisen kehittdminen mukana muuttuvassa tyoelamén

kehityksessa.

Tutkimuskysymykset:

1. Miten lastentarhanopettajien ammatillisen osaamisen kehittdminen toteutuu

paivéakotikontekstissa?

2. Millaista osaamisen johtamista pdivakodin johtajalta odotetaan, ja mitka ovat

osaamisen johtamisen haasteet?

3. Miten lastentarhanopettajien osaamisen kehittdminen vastaa tydelaméan muuttuviin

haasteisiin?

Tutkimus rajataan kasittelemé&an vain lastentarhanopettajan osaamisen kehittdmista paivékodin
moniammatillisessa tiimissd, koska lastentarhaopettajalla on koulutuksensa myo6td pedagoginen
vastuu toiminnan suunnittelusta, toteutuksesta, arvioinnista ja kehittdmisesta. Lastentarhanopettaja
toimii tiimin vetdjand, ja on vastuussa tiimin toiminnasta paivékodinjohtajalle.

Paivakodin johtaja on puolestaan l&hiesimies lastentarhanopettajalle, ja lastentarhanopettaja
kdy hénen kanssaan esimerkiksi kehityskeskustelut ja mahdolliset osaamisenkartoitukset ja -
arvioinnit. Johtajan tehtdvédnd on huolehtia ammatillisesta osaamisesta ja varmistaa, ettd

lastentarhanopettaja pystyy suoriutumaan annetuista tyotehtdvistdan. Esimiehelld tulee olla
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tiedossa osaamistavoitteet, ja hanen velvollisuutensa on luoda kehittymismahdollisuudet seka
tarkastella toimintatapaa Kriittisesti (Kauhanen 2009, 157). Kyse on osaamisen johtamisesta, joka
paivéakotikontekstissa yhdistyy pedagogiseen johtamistyohon. Paivakodin johtajalla on
kokonaisvastuu péivakodin toiminnasta. Nivalan (1999) tutkimuksen mukaan paivékodin johtajan
tyokuva on moninainen, ja siihen liittyy useita eri johtamistehtavia aina henkildstojohtamisesta
hallinnollisiin johtamistehtaviin.

Tutkimuksessa léhetettiin yhteensa 40 kyselyd kahteen pirkanmaalaiseen kuntaan, joista
puolet l&hetettiin pdivakotien johtajille ja puolet lastentarhanopettajille. Tutkimuskohteet
valikoituivat vastaajien oman halukkuuden mukaan. Ainoana kriteerina tutkimuskohteilla oli se,
ettd heidan tuli toimia joko lastentarhanopettajana tai paivékodin johtajana. Vastauksia tuli
yhteensa 13 kappaletta. Vastaajista seitsemén oli lastentarhanopettajia ja kuusi paivéakodin johtajia.
laltaan vastaajat olivat 23-59 -vuotiaita. Lastentarhanopettajista neljalla oli sosionomin tutkinto ja
kolmella lastentarhanopettajan tutkinto. P&ivakodin johtajat olivat kaikki lastentarhanopettajan
koulutuksen saaneita. Osalla vastaajista oli maisteripatevyys tai Jet- opinnot suoritettuna.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Kvalitatiivisen tutkimuksen luonne

Tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, ja sitd toteutetaan laadullisin
menetelmin. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto on moniulotteista ja kerronnallisesti rikasta
tutkittavan ilmion tarkastelua. Alasuutari luonnehtiikin tutkimuskohdetta palaksi tutkittavaa
maailmaa, jossa vallitsee tietty kieli ja kulttuuri (Alasuutari 2011, 84-88). Laadullisella
tutkimuksella pyritddn ymmartdmaéan tiettyd toimintaa, kuvaamaan tapahtumaa tai luomaan
teoreettinen tulkinta jostakin tapahtumasta (Eskola & Suoranta 1998, 61). Tuomi ja Sarajarvi
(2003, 27) puhuvat ymmartavasta tutkimuksesta, jossa ilmiditd voi joko ymmartéa tai selittaa.
Silverman puolestaan vertaa laadullisen tutkimuksen tekemistd arkielamaan, ja tuo esille sen
moniséikeisyyden ja tietynlaisen kaoottisuuden, jota tutkijan tulee pystyéd hallitseman ja luomaan
tarkkaan  aseteltujen  tutkimusongelmien  avulla ~ johdonmukainen  tutkimusprosessi.
Tutkimusongelman asettelu ohjaa tutkimusta, ja auttaa tutkijaa valitsemaan oikeanlaiset
menetelmat aineiston kerd&miseen ja analysointiin. Kvalitatiivisen tutkimuksen haasteena voidaan
pitda juuri sen monimuotoisuutta, silla kvalitatiivinen tutkimus tarjoaa laajan kirjon erilaisia tapoja
lahestyéa tutkimuskohdetta. (Silverman 2010, 6-15.)

Tutkimuksellisten metodien valinta on haastavaa, silla metodin tulee sopia seka
tutkimusongelmaan ettd aiempiin yhteyksiin, jossa metodia on kéytetty. Silvermanin mukaan ei
voida sanoa, ettad joku tutkimusmetodi olisi taysin vaard, vaan kyse on pikemminkin siitd, kuinka
hyvin valittu metodi sopii juuri tdmén tutkimuksen tarkoituksiin. Voidaan kysyd, tuotetaanko
metodin avulla tietoa, jolla voidaan vastata tutkijan asettamiseen tutkimusongelmiin? Tasta syysta
tutkijan tulee tietdd, misté valittu tutkimusmetodi on perdisin, ja millaisiin tarkoituksiin metodia on
kehitelty ja kaytetty. Kyse ei ole vain tekniikasta, jolla tutkimusta suoritetaan, vaan laajemmasta
kokonaisuudesta, jossa teoreettinen viitekehys, aineisto ja sen analyysi seké tulkinnat muodostavat
ehyen kokonaisuuden. (Silverman 2010, 122-136.) Té&lloin on tarke&d& erottaa metodin ja
metodologian ero. Tuomen ja Sarajarven mukaan aineiston keruu- ja analyysimetodit ovat

tutkimustulosten perustelu, eli selitys sille, miksi tallaisia tuloksia on saatu. Metodologialla
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puolestaan tarkoitetaan saantdja, miten n&itd metodeja kaytetddn, jotta saavutetaan asetettu
paaméaard. Metodologisesti voidaan kysyé, onko tutkimuksessa kaytetty menetelma jarkeva. Usein
metodologinen keskustelu keskittyy ontologiaa eli kysymykseen olemisen tavasta ja
epistemologiaan, jossa kyse on tietdimisen mahdollisuudesta. Laadullisessa tutkimuksessa
ontologia liittyy ihmiské&sitykseen. (Tuomi & Sarajérvi 2003, 11-12.)

Laadullisessa tutkimuksessa teoria, aineiston keruu, analysointi ja tulkinta kietoutuvat
yhteen. Tutkija yhdistda tutkittavan ilmién teorian sujuvasti lapi tutkimuksen ja Kietoo sen
empiirisen aineiston kanssa yhtenevéiseksi kokonaisuudeksi. (Silverman 2010, 308.) Silverman
(1993) luonnehtiikin teoriaa kokoelmaksi selitettdvia késitteitd. Teorian kayttokelpoisuus riippuu
siitd, kuinka kaytanndllinen teoria on, ja miten hyvin se tukee tutkimusta. Tulkintaa tehdaan koko
tutkimustyén ajan ja laadulliselle tutkimukselle onkin tyypillista, ettd tutkimuskysymyksia
palataan tarkastamaan tutkimuksen eri vaiheissa. Luonnollisesti myds tutkimussuunnitelma saattaa
muotoutua tutkimuksen edetessd (Eskola & Suoranta 1998, 13-16). Usein laadullisessa
tutkimuksessa aineiston keruu ja teorian vélista suhdetta pidetddn luontevana juuri siita syysta, etta
se kehittyy ja syvenee jatkuvasti. Aineistosta nousseet analyysin ensimmaiset kasitteet, eivat
valttamatta ole lopullisia, vaan antavat suunnan tutkijalle kehittdd kasitteitd edelleen. Tall6in
tutkijalle voi tulla tarve palata kentélle hakemaan lis&aineistoa tai syventdmaan jo olemassa olevaa
aineistoa. Tutkijalla tulee olla my6s kykya tarkastella omaa tutkimustaan ja metodien valintaa
kriittisesti ja olla valmis tarvittaessa muuttamaan tutkimuksen ldhestymistapaa. (Silverman 2010,
68-75; Metsamuuronen 2006, 83; Kiviniemi 2007, 74-76.) Tassé tutkimuksessa kyse on juuri
tiedon syventdmisestd ja siitd, ettd kentéltd saatu aineisto analysoidaan ja sen jalkeen lahdet&én
hakemaan kentédltd uutta syventévad aineistoa. Tastd syystd analyysi etenee aineiston keruun
kanssa samanaikaisesti ja se on haluttu tuoda sellaisenaan my®ds aineiston tulostusosioon lukijoille
nahtavéaksi.

Silvermanin mukaan on hyvéd, jos tutkimuksessa voidaan yhdistdd kaytantd ja kaytantoa
ohjaava poliittinen ndkodkulma (Silverman 2010, 308). Mielestani laadullinen tutkimus antaa
tdmankaltaiselle tarkastelulle hyvat edellytykset. Tassa tutkimuksessa on pyritty siihen, ettd
teoreettiseen viitekehykseen tuodaan myds koulutuspoliittista nédkokulmaa esitteleméalld, mita
hankkeita osaamiseen kehittdmiseen on kaynnistetty. Talla pyritddn perustelemaan myos
tutkimuksen tarpeellisuutta. Esimerkiksi Guskey (2002, 381) nostaa artikkelissaan esille, etta
opettajien osaamisen kehittdminen on yhteydessa opettamisen laatuun ja oppimistuloksiin. Talldin
opettajien ammatillisen osaamisen kehittdminen nousee keskeiseksi osatekijaksi myos
koulutuspoliittisessa merkityksessd, kun kyse on opetuksen kehittdmisestd ja oppimistulosten

parantamisesta. Silverman pitaa tarkeéna, ettd tutkija kysyy itseltdén, miksi téllaista tutkimusta
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tarvitaan, ja millaista tietoa tdma tutkimus tuottaa. (Silverman 2010, 179-185). Aiemmin on tuotu
esille, ettd tutkimus on kontekstisidonnaista, ja vallitseva kulttuuri on aina osana tutkimusta. Tasta
syystd olisi mielestani perusteetonta jattda hallinnollinen ja poliittinen nakdkulma tutkimuksen
ulkopuolelle, silla tutkijana uskon sen vaikuttavan myods ihmisten ndkemyksiin ja késityksiin
tutkittavasta ilmiosta.

Laadullisessa tutkimuksessa, jossa aineistoa ker&tdan esimerkiksi haastattelemalla, nousee
tutkimuksen kannalta vélttdmattomaksi kiinnittdd huomiota tutkimuksen objektiivisuuteen.
Objektiivisuudella tarkoitetaan sitd, ettei tutkija sekoita omia uskomuksiaan, arvostuksiaan ja
asenteitaan omaan tutkimuskohteeseensa. Taysin objektiivisena tutkija ei voi itseddn kuitenkaan
pitdd, silla tutkija omana itsenddn ker&é aineiston, analysoi ja tekee siitd tulkintoja. Né&in ollen
tutkija paattad tutkimusasetelmasta oman ymmarryksensa varassa, jolloin asetelmaa ei voida pitaa
taysin objektiivisena. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 19.) Tastd syystd onkin tdrkeéda, ettd tutkija
kirjoittaa tutkimusraporttiin avoimesti auki omat ennakko-olettamuksensa ja arvostuksensa.
(Eskola & Suoranta 1998, 13-21.)

Vaikka laadullisessa tutkimuksessa ei tehdda hypoteeseja, eika tutkijalla ole varmaksi
olettamiksi luotuja késityksia tutkimuksen kohteesta tai tutkimustuloksista, tekee tutkija silti
paasséan tietynlaisia ennakko-olettamuksia siitd, mit4 aineistosta mahdollisesti nousee esiin.
Ennakko-olettamuksiin liittyy luonnollisesti aiemmat kokemukset. Ne eivdt saa kuitenkaan
viitoittaa tutkimusta, vaan tutkijan tulee olla avoin tutkittavalla kohteelleen ja aineistolleen ja

pyrkia l16ytamaan sieltd jotakin uutta, yllattavaa ja kiinnostavaa. (Eskola & Suoranta 1998, 13-21.)

6.2 Tutkimuksen taustalla oleva fenomenografia

Fenomenografia eli ilmididen kuvaaminen on saanut alkunsa professori Ference Martonin
tutkimuksista 40 vuotta sitten. Fenomenografiassa tutkitaan ihmisten erilaisia kasityksia, ja sita
onkin aktiivisesti kéytetty kasvatustieteellisessa tutkimuksessa laadullisena tutkimusotteena.
(Koski 2014, 132, 133.) Huuskon ja Paloniemen (2006, 163) mukaan fenomenografian tavoitteena
on kuvailla, ymmart&a ja analysoida erilaisia k&sityksia ja niiden valisia suhteita.

Tassé tutkimuksessa on fenomenografiselle tutkimussuuntaukselle tyypillisia piirteita, silla
tutkimuksessa tarkastellaan muun muassa empiirisen aineiston avulla ihmisten késityksia
osaamisen kehittdmisestd ja johtamisesta, ja niiden erilaisia ymmaértdmistapoja. Tutkimus ei
kuitenkaan puhtaasti noudata fenomenografisen tutkimuksen perinteitd analyysimallissa, kuten
aiemmin raportissa on tuotu esille, aineiston analyysi mukailee aineistolahtoista sisallén analyysin

mallia ja aineistoa tulostetaan yht&aikaisesti tutkimuksen edetessa. Aineistol&dhtdinen
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sisallénanalyysi palvelee tutkimusta parhaiten ja mahdollistaa laajojen tutkimuskysymysten
tarkastelun. Tutkijana kuitenkin koen, ettd fenomenografia on vaikuttanut omaan ajatteluuni
esimerkiksi tiedon keruussa, jossa tutkijan tulee miettia ihmiskésitystd tiedon tuottajana ja tapaa
analysoida ja tulkita erilaisia ndkemyksia ja niiden keskindisia suhteita.

Fenomenografinen ihmiskasitys perustuu siihen, ettd ihminen on autonominen subjekti.
Kaikki kokemus merkitsee oppimista, ja ndin ollen thminen konstruoi uutta tietoa aiempien
kokemustensa ja tietorakenteidensa avulla. Kielen avulla ihminen voi kuvailla ndkemyksidan ja
késityksiddn. Kieltd pidetddn ajattelun ja ilmaisun valineend, jolla tuotetaan merkityksia.
Fenomenografinen tutkimus ldhtee siitd, ettd ihminen pystyy tietoisesti rakentaman itselleen
késityksia tietystd ilmiostd, ja ilmaisemaan kasityksensa verbaalisesti. Talldin mielenkiinto
kohdistuu siihen, millaisia késitykset ovat sisélloltaan, ja miten ne ilmenevat suhteessa toisiinsa
Kyse on vahvasti vuorovaikutuksellisesta tavasta saada uutta tietoa (Syrjala 1996, 121-131;
Huusko & Paloniemi 2006, 164, 165.)

Fenomenografia tutkii, miten ymparéivda maailma ilmenee ja rakentuu ihmisten
tietoisuudessa. Nimensd fenomenografia onkin saanut sanoista “ilmié” ja “kuvata”.
Fenomenografinen tutkimus on empiiristd tutkimusta ja aineisto hankitaan tyypillisesti
haastattelemalla. Aineistosta tehddén johtopaatoksia ja lopulta kuvaus tutkittavasta ilmidsta. Eri
ihmiset nékevat samat ilmiot erilailla. Koska samaa ilmiota koskevat kasitykset vaihtelevat, syntyy
arkielamassékin tilanteita, jolloin luullaan, ettd puhutaan samasta asiasta, mutta néin ei olekaan,
silla henkildiden késitykset asiasta eroavat toisistaan. Toinen henkilé voi tarkastella asiaa
kokonaisvaltaisemmin kuin toinen tai henkilt ovat ymmartineet asian luonteen eri tavoilla.
(Syrjala, Ahonen, Syrjaldinen & Saari, 1996, 114-122.) Tutkimuskohteena olleet
lastentarhanopettajat ja péivéakotien johtajat toivat aineistossa esille omia ndkemyksiaan, jolloin
puhuttiin samasta ilmidstd, mutta kasitykset saattoivat poiketa toisistaan eri ihmisten valilla.

Ihmisten erilaisiin kasityksiin voi vaikuttaa esimerkiksi ikd, koulutustausta, aiemmat
kokemukset ja sukupuoli. Kasitykset saattavat muuttua, silld kyseessa on dynaaminen ilmid.
(Metsamuuronen 2006, 108.) Tassa tutkimuksessa aineistoa keratadn seka lastentarhanopettajilta
ettd paivakodin johtajilta. Taman avulla halutaan n&hd&, puhuvatko tutkittavat samasta asiasta
samalla tavalla, ja jakavatko he yhteisen ymmaérryksen siitd, mitd lastentarhanopettajan osaamisen
kehittdminen konkreettisesti on péivékodin arjessa. Jotta osaamisen kehittdminen olisi luonteva osa
osaamisen johtamista, olisi tirked, ettd molemmat osapuolet jakaisivat yhteisen ymmarryksen
asian tarkeydestd. Tutkimuksella ei kuitenkaan pyrita erottelemaan nakokulmia tai tuomaan esille

vadrid tai oikeita asenteita. Tarkoitus on kuvata realistisesti, miten osaamisen johtaminen
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paivakodissa nayttaytyy, ja millaisia nékemyksia lastentarhanopettajilla ja johtajilla on aiheeseen
liittyen.

Ensimmainen aineiston keruu suoritetaan avoimilla kysymyksilld, joihin tutkittavat voivat
kirjallisesti  vastata. Vastausten analysoinnin avulla saadaan Kartoitettua tutkittavien
ennakkokasityksia ja tiedollisia lahtokohtia aiheesta. N&iden tulosten valossa, voidaan tehda
fenomenografiselle tutkimukselle tyypillisia syvéhaastatteluja, jossa pééstdan syventymaén
aiheeseen tarkemmin. Aivan puhtaasta syvéhaastattelusta ei kuitenkaan téssa tutkimuksessa voida
puhua, vaan haastattelut ovat puolistrukturoituja teemahaastatteluja, jotka pyrkivét
syvéhaastattelun tasolle.

Koska tarkoituksena on ymmart&a ihmisten toimintaa ja késityksia tutkittavasta aiheesta, niin
fenomenografiassa tarvitaan humanistiselle tutkimuksella ominaista tiedonmuodostustapaa. Talldin
ihmisen ajattelu ja mieli néhdaan subjektiivisena, kokonaisvaltaisena ja monisdikeisend, jolloin sita
ei ole mieleké&sté tutkia analyyttisin menetelmien. Pyrkimyksena ei ole vertailla muuttujien suhteita
tai pyrkid tavoittamaan kausaalista selitystd ilmidlle. Kysymys on kokonaisvaltaisesta
ymmartamisestd, miké on laadulliselle tutkimukselle tyypillista. (Syrjala 1996, 121-131.)

6.3 Tutkimuksen aineiston keruu ja analyysi
Seuraavaksi kuvataan tarkemmin, miten ja millaisilla menetelmilld empiirinen aineisto on kerétty,

ja miten tutkimus on edennyt analyysista tulosten tarkasteluun.Seuraavassa kuviossa 6 on

havainnollistettu aineiston keruun etenemisté ja analysointia.
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I Aineiston keruu

- Kyselyt, jotka
sisalsivat avoimia
kysymyksia

- yht. 40 kpl, (20 kpl
LTO, 20 kpl johtajat)

\ 4

Aineistolahtoinen
sisallonanalyysi

- Analyysista nousi
syventévien
teemahaastatteluiden
teemat

A 4

Il Aineiston keruu
- Syventavat
teemahaastattelut
(3kpl LTO, 4kpl
johtajaa)

\ 4

Aineistolahtdinen
sisallonanalyysi

- Aineiston
teemoittelua

A 4

Teemojen
kokoaminen ja
tutkimuskysymyksiin
vastaaminen

KUVIO 6. Aineiston keruun eteneminen ja analysointi
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Yleisimmat aineistonkeruumenetelmat laadullisessa tutkimuksessa ovat haastattelu, kysely,
havainnointi ja tutustuminen erilaisiin dokumentteihin. N&itd menetelmid voidaan kayttaa
vaihtoehtoisina tiedonkeruumenetelmina tai rinnakkain tdydentéen toisiaan. Valinnat menetelmien
kaytolle tehdadn tutkittavan ongelman mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 73.) Téassa
tutkimuksessa aineisto  ker4tddn kahdessa eri vaiheessa kyselyilld ja syventavilla
teemahaastatteluilla.

Kun tarkoituksena on selvittda tutkittavien ndkemyksia tai ymmartéa, miksi ihminen toimii
tietylld tavalla, on syyta kysya sita tutkittavilta itseltdan. Talléin kyselyt ja haastattelut ovat hyvia
aineiston keruu tapoja. Niiden vélilla ei Tuomen ja Sarajarven mukaan ole syytd tehda jyrkkaa
erottelua, vaikka ne eivét késitteind olekaan toistensa synonyymeja. Molemmissa tiedon keruu
menetelmissd on omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Suurimpana erona néhdaan, ettd kyselyssa
tutkittava vastaa Kirjallisesti ja haastattelussa suullisesti esitettaviin kysymyksiin. (Tuomi &
Sarajarvi 2003, 74-75.) Alasuutarin mukaan teoreettinen viitekehys maérittelee sen, millainen
aineisto kannattaa keratd, ja milla menetelmalld aineistoa kannattaa analysoida. Metodi tulee siis
olla tarkoin mietitty ja sopusoinnussa teoreettisen viitekehyksen kanssa. Laadullinen tutkimus
antaa mahdollisuuden myos tarkastella tutkittavaa ilmiota eri nakdkulmista ja tutkimusmetodien
valinta onkin tassd mielessé haastava, silla se ei velvoita vain yhteen ainoaan metodin kayttoon.
(Alasuutari 2011, 83-84.) Tutkimuskysymykset on aseteltu t&ssd tutkimuksessa siten, ettd
empiirinen aineisto on hyva keratd seké lastentarhanopettajilta ettda paivéakodin johtajilta kahdella
eri metodilla. Kyselyt antavat mahdollisuuden laajempaan ennakkokésitysten tarkasteluun ja
haastattelut mahdollistavat aiheen syvéllisemmén tutkimusotteen. Tutkimuksen kannalta on myds
tarkedd, ettd seka tyontekijan ettd esimiehen aanet paasevét tutkimuksessa kuuluviin.

Tutkimuskohteille l&hetettiin sdhkdisesti kysely (LIITE 1 ja LIITE 2), joka koostui kolmesta
avoimesta kysymyksestd. Avoimet kysymykset ovat nousseet tutkimuskirjallisuudesta.
Lastentarhanopettajille ja paivékodin johtajille lahetettiin eri kysymykset. Kyselyn liitteena oli
kirje, jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta ja tutkittavien anonymiteetista. Kyselyitd
lahetettiin yhteensd 40 kappaletta, ja ne jakaantuivat kahteen eri pirkanmaalaiseen kuntaan. Puolet
kyselyistd lahetettiin sdhkopostilla lastentarhanopettajille ja puolet paivékodin johtajille. Jos
sdhkopostiosoitteita ei ollut saatavilla, otettiin tutkittaviin puhelimitse yhteyttd ja tiedusteltiin
mahdollisuutta lahettdd kysely sahkoisesti. Vastauksia tuli yhteensd 13 kappaletta ensimmaéisessa
aineiston keruu vaiheessa. Teemahaastatteluita tehtiin seitsemalle, eli noin puolelle, kyselyyn
vastanneelle. Haastatteluiden avulla oli tarkoitus syventad jo saatua tietoa. T&sta syystd ei ollut
tarpeellista haastatella kaikkia kyselyyn vastanneita. Haastatteluun osallistui kolme péivakodin

johtajaa ja nelja lastentarhanopettajaa. Haastateltavat valikoituivat satunnaisotannan kautta
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kyselyyn vastanneiden joukosta, koska tarkoituksena oli, ettd vastaajajoukko edustaisi

mahdollisimman realistista kuvaa varhaiskasvatuksen kentalta.

6.4 Kysely aineistonkeruumenetelmana

Kyselyn avulla on mahdollisuus saada laaja ennakkokasitys siitd, miten osaamisen kehittdminen
paivakotikontekstissa ilmenee, ja millaisia ké&sityksia siihen liittyy. Aiheena osaamisen
kehittdminen on haastava sen moninaisuuden takia. Tasta syystd aineiston keradminen oli hyva
aloittaa avoimilla kysymyksilld, joihin vastaajilla oli kolme viikkoa aikaa vastata kirjallisesti.
Kysely antaa tutkittavilla mahdollisuuden rauhassa vastata kysymyksiin ja reflektoida omaa
nakemystaan tutkittavasta ilmiosté. Kirjoittaessaan vastauksia tutkittava joutuu jasentelemdén omia
nakemyksiadn ja mielipiteitddn harkitummin, mik& nékyi Kirjallisissa vastauksissa. Osa
vastauksista oli todella perusteellisia ja harkitusti argumentoituja.

Tuomen ja Sarajarven mukaan vastaukset avoimin kysymyksiin voi olla hyvin niukkoja ja
lyhytsanaisia. Kyse voi olla siita, ettei tutkittavilla ole tarpeeksi tietoa kasitellysta aiheesta, tai he
eivat osaa ilmaista itsedén kirjallisesti. (Tuomi & Sarajérvi 2003, 76.) Toisaalta voidaan nahda, etta
osa Vastaajista kokee kirjoittamisen omaksi vahvuudekseen ilmaista omia nakemyksidan. Tasta
syysta triangulaation kéyttd aineiston keruussa on perusteltu tapa saada kattavaa ja monipuolista
aineistoa.

Vastausprosentti voi kyselyhaastattelussa jaada pieneksi. Tama ei kuitenkaan ole laadullisen
tutkimuksen kannalta niin olennaista, silla tutkimuksella ei haeta sellaista yleistettdvyyttd kuin
maaréllisella tutkimuksella. Jos kerétty aineisto kuitenkin jaa hyvin suppeaksi, ongelmaksi saattaa
muodostua se, ettei tutkija pysty kertomaan aineiston avulla juuri mitddn tutkittavasta ilmiosta.
(Tuomi & Sarajérvi 2003, 76.) Tassd tutkimuksessa vastaajamaéra jai odotettua pienemmaksi,
mika luonnollisesti vaikutti aineiston laajuuteen. Tarkoituksena oli kuitenkin haastatteluiden avulla
syventda kyselyilla kerattya aineistoa. Tahan tarkoitukseen tutkimusaineisto oli taysin riittava.

Kysely muodostui avoimista kysymyksistd, jotka testattiin ennen tutkittaville lahettamista.
Testaajien kommenttien avulla tehtiin muutoksia ja tarkennuksia kysymyksiin. Esimerkiksi
lastentarhanopettajan avointen kysymysten testaajat toivat esille, ettd omasta osaamisesta on
haasteellista puhua. Tama otettiin huomioon kysymysten asettelussa. Kysymykset muotoutuivat
osittain teoreettisen viitekehyksen ja tutkimusongelmien mukaan. Avoimet kysymykset késittelivat
laajasti osaamisen kehittdmisen toteutumista ja sen merkitystd. Kysymyksissd haluttiin myos
selvittad, millaisia haasteita osaamisen johtamisessa ilmenee. Tutkijana nden hyvénd, etta aineiston

kerddminen aloitetaan Kirjallisesti, sill& vastausten avulla tutkijalla on mahdollisuus muodostaa
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alkukasitys siitd, miten ilmio kentélld nayttaytyy. Avointen kysymysten pohdinta toimii myos
hyvéana haastattelun alustuksena, jolloin haastattelussa on mahdollisuus péasta pintaa syvemmalle.

6.5 Haastattelu aineistonkeruumenetelmana

Haastattelu on tyypillinen aineiston keruu tapa laadullisessa tutkimuksessa. Tarkoituksena on
tutkia ké&sityksia ja nékemyksid asiasta, jolloin tutkimuksellinen l&hestyminen on
intersubjektiivinen. Haastattelun tarkoituksena on saada keskustelun omaisesti mahdollisimman
kokonaisvaltainen ja aito kasitys tutkittavien nédkemyksistd. Haastattelijan on térked kuunnella
hyvin haastateltavaa ja esittda tarvittaessa tarkentavia lisdkysymyksia. Aktiivinen kuunteleminen
tarkoittaa my0s sitd, ettd tutkija tekee lisdkysymykset sen mukaan, mitd asioista haastattelusta
nousee esille, eikd oman aiemmin luodun suunnitelman mukaan. (Syrjala ym. 1996, 136-138.)

Tutkijalla on mahdollisuus vapaan keskustelun avulla tarkentaa vastauksia, esittaa
mahdollisesti kysymyksid uudelleen, selventdd sanamuotoja tai oikaista vaarinkasityksia.
Haastattelu on joustava tiedon keruu tapa, jossa tutkijalla on myds mahdollisuus havainnoida
haastateltavaa ja tehda merkintdja esimerkiksi, miten tai millaisella &4nensavylla han kysymyksiin
vastasi. Tarkedd on kuitenkin tutkimusraportissa tuoda tarkkaan esiin, miten tutkija on
tulkinnoissaan kayttanyt havainnointiaan hyvaksi. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 74-76.)

Haastattelut suoritettiin toukokuussa 2013 tutkittavien tyopaikoilla ennalta sovittuna
ajankohtana. Haastattelut nauhoitettiin myohempdad litterointia varten. Tarkoituksena oli kayda
haastateltavan kanssa keskustellen teema-alueita lapi, mutta osalla vastaajista oli kiire muihin
tyotehtaviin, jolloin sovittiin, ettd suoritetaan haastattelu tutkijan tekemien haastattelukysymysten
ja tarkentavien lisékysymyksien avulla. T&std syystd haastattelumuodoksi valikoitui taysin
avoimen  syvahaastattelun  sijaan  puolistrukturoitu  teemahaastattelu.  Keskustelimme
lastentarhanopettajien kanssa siitd, millaisia uusia osaamisen haasteita tyontekijat ovat kohdanneet
tyossaan, ja millainen osaamisen kehittamisella on omalle ammatilliselle identiteetille ja kasvulle.
Paivékodin johtajien kanssa keskustelimme osaamisen johtamisen merkityksellisyydestd ja
erilaisista rooleista liittyen osaamisen johtamiseen. Nama aihealueet nousivat tarkastelun kohteeksi

kyselylla keratysta aineistosta.
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6.6 Aineistolahtoinen sisallonanalyysi

Siséllénanalyysia pidetdédn perusanalyysimenetelmana laadullisessa tutkimuksessa.
Siséllonanalyysi voidaan nahdd joko yksittdisena metodina tai pitadd sitd tutkimuksen valjana
teoreettisena kehyksena. Pyrkimys on kuvata ilmiota tiiviisti ja yleisessdé muodossa. Tuomen ja
Sarajérven teoksessa esitellaan, miten Eskola (2001) on jaotellut analyysia aineistolahtdiseen,
teoriasidonnaiseen - ja teorialahtdiseen analyysiin. Tassa tutkimuksessa kéytetdan aineistolahtoista
analyysimallia. Tuomi ja Sarajarvi esittelevat Miles & Hubermanin (1984) kuvaaman mallin
kolmevaiheista analyysin prosessia. Ensimmaéisesséd vaiheessa aineisto pelkistetdan, toisessa
vaiheessa ryhmitellddn ja viimeisessé vaiheessa luodaan teoreettisia kasitteitd. Analyysin avulla
tutkija pyrkii luomaan empiirisesta aineistosta késitteellisemmén mallin tutkittavasta ilmiosta.
(Tuomi & Sarajarvi 2003, 93-115.)

Erityisesti huomiota tulee kiinnittdd aineiston rajaukseen ja siihen, ettd aineisto on
analysoitavissa mielekkaasti ja johdonmukaisesti. Aineiston koko saattaa vaihdella laadullisessa
tutkimuksessa hyvin paljon. On vaikea maaritelld, mika on laadullisessa tutkimuksessa riittdva
aineiston koko, silla se riippuu aina tutkittavasta ilmiosta ja tutkimusongelman asettelusta. Usein
puhutaan aineiston harkinnanvaraisesta néytteestd, jossa aineisto perustuu suhteelliseen pieneen
méaaraén tapauksia. (Eskola & Suoranta 1998, 18-19, 60-61.)

Aineistolahtoisessd eli induktiivisen aineiston analyysissa tutkija esittdda aineistolle
tutkimusongelman mukaisia kysymyksid, jotka ohjaavat tutkijaa pelkistimdan aineistoa ja
rajaamaan epdolennainen aineisto tutkimuksen ulkopuolelle. Ennen varsinaista analyysia
tarkoituksena on 16ytaa analyysiyksikko, joka voi olla vaikka ajatuskokonaisuus. Pyrkimyksend on
I0ytdd aineistosta ne asiat, jossa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita. Samanlaiset ilmaukset
ryhmitelldadn yhdeksi luokaksi ja luokille annetaan kuvaava nimi, tdssa tutkimuksessa luokat
muodostuivat teemoiksi, josta johdettiin edelleen uusia teema-alueita. Teemoja yhdistelldén
analyysin edetessa alateemoiksi ja lopuksi luodaan yksi yhdistdva teemakokonaisuus. Viimeisena
vaiheena on aineiston abstrahointi, jossa empiirinen aineisto liitetddn teoreettisiin kasitteisiin.
Tutkimustehtaviin saadaan vastauksia yhdistelemalla analyysissa muodostettuja kasitteita.
Tuloksissa tulee tuoda esille empiirisesta aineistosta muodostettu malli tai aineistoa kuvaavat
teemat ja niiden sisallot. Tutkijan on térked tehdd johtopédatoksia analyysin tuloksista ja pyrkia
ymmartdamaan, mité tutkittava ilmio tutkittaville merkitsee. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 93-115.)

Kritiikking sisallon analyysille on esitetty sen vaikeus esittdd mielekkaitd johtopéaatoksia.
Tuomen ja Sarajarven mukaan tutkija on saattanut kuvata siséllonanalyysin vaiheita hyvin

seikkaperdisesti, mutta tyytyy esittelemaan vain Ioydettyja kategorioita. Tall6in tutkija esittelee
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analysoidun aineiston tuloksia, eik& johda analyysista tutkimuksen kannalta merkittavia
johtopdatoksia. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 105.) Tassé tutkimuksessa aineistosta oli mielekasta
nostaa esiin teema-alueita ja johtaa niistd uusia teemoja, joiden avulla pystyttiin vastamaan
tutkimukselle asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja tekem&in niiden avulla perusteltuja
johtopaatoksia.

Kirjallisesti tuotetun aineiston analyysi aloitettiin raakalukemalla vastaukset l&pi useaan
kertaan, jotta tutkijalle muodostui kokonaiskuva seka lastentarhanopettajan ettd péivakodin
johtajien vastauksista. Vastaukset kasiteltiin anonyymisti ja erilld&n toisistaan. Vasta lopuksi
vastaukset yhdistettiin, jolloin vastauksia pystyi vertailemaan ja sitd kautta saamaan uusia
nakokulmia aiheeseen.

Kun raakaluenta oli suoritettu, syvennyttiin jokaiseen vastaukseen yksitellen ja tehtiin
merkint6ja, millaisia teemoja, yhtéaldisyyksid ja eroavaisuuksia vastauksista 16ytyi. Vastauksista
nousseita teemoja koottiin  teemakategorioiksi, jotka muodostivat puolistrukturoidun
teemahaastattelun rungon. Tarkoituksena haastatteluissa on keskustella esiin nousseista teemoista
ja syventaa ilmioén ymmartdmistd haastatteluiden kautta. Haastatteluissa on myds mahdollista
esittad tarkentavia lisakysymyksia liittyen kasiteltaviin teemoihin.

Tutkimus etenee kahdessa vaiheessa, jossa tietoa kentéltd keratddn kahdella eri
menetelmalla. Tutkimusraportissa on tietoisesti haluttu tulostaa aineistoa lukijalle siina
jarjestyksessa, kun tutkimus on edennyt. Taméd antaa myos lukijalle mahdollisuuden néhda,
millaista tietoa ensimmainen kartoittava aineiston keruu tuotti, ja millaisia teemoja tasta aineistosta
nostettiin  lisatarkastelun kohteeksi syventédviin teemahaastatteluihin. Tallainen aineiston
tulostustapa ei ole tyypillinen, mutta tasséa tutkimuksessa sen kayttd on perusteltua ja se lisdd myos
tutkimuksen luotettavuutta, silld lukija pystyy ndin ollen seuraamaan paremmin tutkimuksen

kehittymista.
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7 TULOKSET

7.1 Lastentarhanopettajien ndkemykset osaamisen kehittamiseen ja

johtamiseen

Avoimiin kysymyksiin tuli yhteensd 13 vastausta, joista puolet oli lastentarhanopettajien ja puolet
paivakodin johtajien vastauksia. Aineiston analyysi aloitettiin lastentarhanopettajien vastauksista,
joista nousi esille seuraavanlaisia teemoja. Ensimmadiseksi  tarkastellaan,  miten

lastentarhanopettajan ammatillisen osaamisen kehittdminen toteutuu péivéakotityossa.

7.1.1 Osaamisen kehittaminen paivakotiarjessa

Lastentarhanopettajan osaamisen kehittdminen né&kyy péivakodin arjessa muun muassa
vuosittaisina kehityskeskusteluina, joissa asetetaan ja arvioidaan tavoitteita omalle tyolle
esimiehen kanssa. Yksi vastaajista mainitsi, ettd kehityskeskustelussa on mahdollisuus saada
esimieheltd palautetta omasta tydstdan. Suurin osa vastaajista kertoi kdyneensd keskustelun

ldhiesimiehensd eli paivékodin johtajan kanssa kerran vuodessa.

“Vuotuiset kehityskeskustelut jakavat tietoa molemmin puolin asioista, joista ei
paivittain tule keskusteltua” (9./to)

”Kehityskeskustelun runkona kaytetddn kustomoitua lomaketta. Lomakkeeseen
kirjataan tavoitteita seka vuositasolla ettd pidemmadlld tihtdimelld” (5.1t0)

”Siella pystyy johtajan kanssa asettamaan tavoitteita omalle ty6lle ja kehitykselle,
seka saamaan palautetta jo tehdystd tyosti” (13.1t0)
Kehityskeskustelujen lisaksi yhdessa vastauksessa mainittiin osaamisen arvioinnit ja kartoitukset,
joiden tarkoituksena on arvioida osaamista ja tarvittavia kehittdmiskohteita. Koska osaamisen
arvioinnit mainittiin vain yhdessd vastauksessa, voidaan olettaa, ettei kaytadnt0 ole vield kovin

vakiintunut tai vastaajat mieltévat sen luonnolliseksi osaksi kehityskeskustelua.
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“Kerran vuodessa kaydaan lahimman esimiehen (paivakodin johtajan) kanssa

kehityskeskustelu, jossa kaydaan lapi myds osaamisen arviointi” (11.1to)
Kaikki vastaajat mainitsivat koulutukset tarkeiksi osaamisen kehittamisen menetelmiksi. Kaupunki
tarjoaa erilaisia koulutuksia, jotka ovat sisdisessa verkossa nahtavilla. Vastaajat kuitenkin kokivat,
etteivat koulutukset vastaa aina heidan tarpeitaan, mika koettiin vaikuttavan heikentévasti
koulutusmotivaatioon. Osa vastaajista toi esille, ettd hyvét koulutukset, jotka koetaan tarkeiksi,
ovat usein omakustanteisia. Talon sisdisia koulutuksia, jotka ovat suunnattu henkildston
tarpeeseen, jarjestettiin vastausten mukaan hyvin vahan. Sisdiset koulutukset, esimerkiksi

erityislastentarhanopettajan pitaméat koulutukset, nahtiin kuitenkin tarkeina ja niita toivottiin liséa.

“Koulutustarjonta on mielestdni hyvin suppeaa, eikd vastaa henkilokunnan
tarpeita --- omalla alueellani kiertévat erityislastentarhanopettajat jarjestavat
melko aktiivisesti koulutuksia, jotka kohdennetaan omien talojen tarpeisiin.”
(5.1to)

“Olen osallistunut  erilaisiin ~ pdivihoidon  jdrjestdmiin  koulutuksiin  ja
omakustanteisesti suorittanut Esi- ja alkuopetuksen opinnot. Koulutustarjonta ei
vastaa tarpeita ja sen vuoksi tuntuu, etté hyodyllisesté koulutuksesta on jo aikaa”
(4.1to)
Osa vastaajista toi esille, ettd he ovat aina tarpeen mukaan péasseet haluamiinsa koulutuksiin, ja
ovat olleet niihin tyytyvéisid. Koulutusten yhteydessa tuotiin esille muun muassa EA -kurssit,
lastensuojelun lakimuutokset ja Tuutor -koulutus. Yksi vastaajista mainitsi koko talon
osallistumisen mediakasvatus projektiin. Muita mainintoja projekteista ja yhteistydsta esimerkiksi

yliopiston kanssa ei ollut.

"Olen pddssyt sellaisiin koulutustilaisuuksiin, jotka ovat minua kiinnostaneet tai
muutoin olen tarvinnut tietoa jostain erityisesta asiasta esim. lastensuojelulain
muutoksetr” (1.1to)

"Yksi ammatillisen kehittymisen paikka oli Tuutor -koulutus --- péaasi
keskustelemaan ammatillisista asioista kollegojen kanssa, mikd on arjessa
harvinaista” (12.1t0)
Kaikki vastaajat toivat esille pedagogisten keskusteluiden tarkeyden omassa osaamisen
kehittdamisessd. He kokivat keskustelut tarkeing, silld ne mahdollistavat pedagogisten nakemysten
vaihtamisen ja tarkeistda asioista keskustelun. Korkalainen (2009) ja Happo (2006) tuovat
tutkimustuloksissaan esille, ettd tyontekijalla pitéisi olla mahdollisuus osallistua kollegiaalisiin
ryhmiin, jossa voidaan yhdessa kasitella omassa tydssa ilmenevié pedagogisia haasteista ja pohtia

luottavaisessa ilmapiirissd omia osaamisvajeita. Keskustelut antavat mahdollisuuden hiljaisen
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tiedon ja kokemusten jakamiselle sek& omalle reflektoinnille. (Korkalainen 2009, 211.) Vastaajat
toivoivat, ettd pedagogiselle keskustelulle olisi enemman aikaa, silla 1-2 kertaa vuodessa on
vastaajien mielesta liian vahan. Osassa yksikoista tdhan on kiinnitetty huomioita, ja opettajilla on
oma opettajien ohjausryhma tai ”Pedacafe” -toimintaa. Vaikka osaamisen jakamista ei vastauksissa
tassé yhteydessa mainittu, niin mielesténi voidaan tulkita, etta pedagogisia keskusteluissa voidaan
jakaa kokemuksia ja hiljaista tietoa sek& yhdessa miettia ratkaisuja erilaisiin arjen haasteisiin.

"Tapaamiset alueen esiopettajien kesken 1-2 kuukauden valein ovat hyva paikka
keskustelulle ja ammatillisen osaamisen kehittimiselle.” (4.1t0)

”Olen tdmdn kauden ollut ryhmdssd, missd on myds toinen lastentarhanopettaja.
Hanen kanssaan olen kaynyt pedagogisia keskusteluja yleensa ryhméan
toiminnasta ja lapsista --- Pedagogisia palavereita paivakodissamme kaydaan 1-2
kertaa kuukaudessa. Palaverit ovat moniammatillisia ja niissd on vetdjana
yleensa talomme elto. ” (12.1to)

“"Oman  talon pedagogisia palavereja  jarjestetddn sekd pelkastan
lastentarhanopettajille  sekd  sekaryhméat  (Ito+lh). N&itd noin  1-2
krt./toimintavuosi eli ihan lilan harvoin. Oman talon palaverit olisivat tarkeita
sek& oman osaamisen kehittdmisen etté jakamisen kannalta” (5.1t0)
Kaksi vastaajista toi esiin tydssa oppimisen ja tiimin kanssa osaamisen jakamisen. Ne koettiin
tarkeind osaamisen kehittdmisen menetelmind paivakodin arjessa. Vastaajien mukaan tiimityo
antaa mahdollisuuden keskustella lapsista ja suunnitella toimintaa yhdessa. Moniammatilliselta
tiimiltd saa hyvia ideoita, ja osaamista voidaan jakaa tiimin sisélld. Fitzgerald & Theilheimer
(2013, 110) tutkivat ammatillisen kehittymisen merkitysta tiimitydssé. He toivat tuloksissaan esille
useita erilaisia menetelmid, kuinka ammatillisen kehittymisen prosessit tukevat tiimityota
varhaiskasvatuksessa. Tulosten mukaan tiimin kanssa keskustelu ja osaamisen jakaminen tiimin

sisélla nahtiin merkittavind ammatillisen kehittymisen paikkoina.

”Olen saanut kokeilla omia ideoitani tyossani ja kehitella niité eteenpéin yksin tai
hyvien tyoparien kanssa yhdessd” (1lto.)

“Ammatillinen osaaminen on kehittynyt kun olen saanut pitkddn tydskennelld
samassa ryhmassa ja paneutua perin pohjin esiopetuksen sisaltdihin ja
muutoksiin” (41t0.)
Ammattikirjallisuuden ja alan tutkimustulosten lukeminen tai hyddyntdminen tydssa esiintyivét
aineistossa kahdessa vastauksessa. Omaehtoinen opiskelu nousi esiin aineistosta yksittaisena

mainintana, jossa vastaaja itse oli suorittamassa tai harkitsemassa lisdopintoja.
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"Varhaiskasvatuksen ammattikirjallisuus on tullut tutuksi tdaman vuoden aikana,
koska sieltd olen hakenut tietoa ja tukea omaan ty0honi ---erityispedagogiikan
lisdopinnot ovat harkinnassa” (121to.)

7.1.2 Osaamisen kehittamisen merkitys tyontekijalle

Osaamisen kehittdminen nahtiin kaikissa vastauksissa tarkedna. Suurin osa perusteli sen tarkeytta
sill, ettd sen néhtiin lisddvan tydssa jaksamista, tydmotivaatiota ja tydon miellekyyttd. Lahes kaikki
vastaajat nakivat osaamisen kehittdmisen merkityksellisend tyohyvinvoinnille ja tydmotivaatiolle.
Manka on myds tuonut tdman yhteyden esille jasennellessdén tyoniloon vaikuttavia tekijoita
organisaation, johtamisen, tydyhteison ja tyohon liittyvistd nakokulmista (Manka 2012, 76).
Vastaajat toivat esille, ettd lastentarhanopettajan tulee pysya ajan hermoilla ja kehittaa
osaamistaan, jotta pystyy ottaman kayttéon uusia toimintamalleja ja suunnittelemaan monipuolista
pedagogista toimintaa. Lahtinen (2009, 153-170) tutki ik&&ntyvien ammattikorkeakouluopettajien
ammatillista kasvua ja osaamisen kehittamistd, ja hén toi tuloksissaan esille, ettd opettajat
suhtautuivat ammatilliseen kehittdmiseen myonteisesti ja nékivat sen tarpeellisena. Tydssa
tapahtuvat muutokset lisésivat halukkuutta kehittdd osaamista myos idkkailla opettajilla. Guskeyn
(2002) artikkelin mukaan opettajat nakivat selvan yhteyden oman osaamisen kehittdmisen ja

opetuksen laadun ja oppimistulosten kanssa.

"Pysyy ajan hermolla kasvatusmaailmassa --- saa uusia toimintamalleja tai
ideoita kaytannon tyohon --- ja saa valittdéd omaa osaamistaan muille ja paasee
vuorostaan itse nauttimaan jonkurn muun erityisosaamisesta” (1.1t0)

“Kehittyminen & tydssaan paremmaksi tuleminen motivoi seké auttaa jaksamaan
--- Varhaiskasvatuksen kunnalliset & pdivakotikohtaiset ihanteet, vaatimukset,
painopisteet ja toiminta-ajatukset muuttuvat ja syventyvat — omaa osaamista on
haluttava kehittaa ja toisaalta kehittdminen on myds mahdollistettava” (5.1t0)

"Silld on suuri merkitys. Itselleni on tdrkedd elinikdinen oppiminen ja itsensa
kehittdminen. My0s Ito:n osaamiskenttd muuttuu ja uusia asioita kehitetdan ja
nostetaan pintaa varhaiskasvatuksen saralla. Lto:Ita vaaditaan tata kautta uusien
asioiden oppimista ja vanhojen paivittamista. On siis olemassa tarve ammatillisen
osaamisen kehittamiseen, mutta my0s halu --- yksi osa tydssd jaksamista.”
(12.1to)

Erds vastaajista toi esiin oman toiminnan kriittisen tarkastelun tarkeyden. Han koki, ettd omasta
osaamisestaan on myo0s tarkedd keskustella toisen ihmisen kanssa, koska oman toiminnan
itsearviointi ja kehittdmiskohteiden huomaaminen on vaikeaa. Hapon mukaan reflektiivinen oman

toiminnan ja osaamisen tarkastelu on yksi asiantuntijuuden perusteista, ja siihen tulee kiinnittaa

huomiota jo opiskeluvaiheessa (2006, 205).
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"Piddn tdrkednd (tarkoittaa osaamisen kehittdmistd), koska aina on paikallaan
pysdhtyminen ja omien tyoskentelytapojen tarkastelu. Helposti tekee samalla
mallilla vuodesta toiseen, eikd osaa nahda omia kehittdmisen kohteitaan siten kun
joku toinen asian nékee --- " (9lto.)

7.1.3 Toiveita osaamisen johtamiselle

Seuraavaksi tarkastellaan, millaista osaamisen johtamista lastentarhanopettajat odottavat
lahiesimieheltd&n eli pdaivakodin johtajalta. Lastentarhanopettajat toivoivat, ettd paivakodin
johtajalla olisi enemman aikaa muun muassa kehityskeskusteluihin. Useissa vastauksissa tuotiin
esille, ettd kehityskeskusteluja pidetddn vain kerran vuodessa. Sydanmaalakka (2009, 80) tuo
esille, etteivat kerran vuodessa kéaytavat keskustelut riitd, vaan keskusteluiden tulisi olla jatkuvasti
rullaava prosessi.

Vastaajat nakivat tarkednd, ettd esimies on lasnd ja kuuntelee tyontekijoitd. Eréassa
vastauksessa tuotiin esille, ettd ammatilliseen osaamiseen liittyvadn keskusteluun tarvitaan
esimienen ammatillista apua seka rehellistd ja avointa keskustelua. Juuti & Vuorela (2002, 60)
tuovat esille, ettd kehittdmistoimenpiteiden keskeinen piirre on se, ettd ne perustuvat avoimeen ja
luottamukselliseen  vuorovaikutukseen. Huotarin (2009,180-183) tutkimuksessa o0saamisen
johtamisessa néhtiin tarkeéna, etta esimies on lasné ja kdy avointa vuoropuhelua tyontekijoidensa
kanssa, ja osallistaa heitd yhteiseksi koettuun prosessiin. Lahtisen mukaan opettajat arvostivat sita,
ettd esimies on lasnd, kuuntelee ja tukee tyontekijdd sekd antaa kannustavaa palautetta tydsta
(2009, 166-169).

Vastaajien mukaan on térkead, ettd esimies tukee tyontekijoitaan kehittdmaan osaamistaan,
mahdollistaa koulutuksiin paasyn, asennoituu myoénteisesti ja arvostaa osaamisen kehittamista seka
tarvittaessa joustaa. Ruohotie (2000, 275-277) korostaa, kuinka tarkedd johtajan on motivoida
tyontekijoitddn ja vahvistaa heiddn identiteettiddn ja mind- arvostustaan sekd tukea jatkuvaa
oppimista, mita uudet tydtehtdvat vaativat. Johtajalta vaaditaan myds emotionaalista alykkyytta ja
tunneélyd, jotta hdn voi tukea ammatillista kasvua ja huolehtia tyontekijoiden kehittymisesta
(Ruohotie & Honka 2003, 111). Motivointi ja innostaminen ovat Syddanmaalakan (2009, 159)

mukaan tarkeimpid esimiestaitoja.

“Esimiehen myonteisyys kehittymisessa on tarkeda. Myos tyonantaja voisi olla
suopeampi tyon ohessa tehtaviin opintoihin --- kehityskeskustelut ovat hyva tapa
olla yhteistytssa, mutta kerran vuodessa kaytava keskustelu ei mielestani riita ---
nykyaan lahimmalla esimiehelld on paljon kiireitd, jolloin héan on paljon poissa
tydyhteisosta ja aikaa keskustelulle on vaikeaa saada. ” (11.1to)
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“Esimieheltd se vaatii kannustusta ja joustoa. Vastavuoroista keskustelua ja

toisen arvostamista. ” (4.1to)
Vastauksissa tuotiin esille, ettd esimiehelld ja tyontekijalla tulisi olla yhtendinen ndkemys
lastentarhanopettajan osaamisesta. Erédssd vastauksessa ehdotettiin, ettd johtaja jalkaantuisi
ryhmiin ja havainnoisi itse toimintaa ja tyontekijoiden osaamista. Tyodntekijan oma aktiivisuus ja
innostus osaamisen kehittdmiseen nahtiin tarkednd. Esimiehen rooli on kuitenkin kannustaa ja
tilanteen vaatiessa jopa patistaa tyontekijad osallistumaan esimerkiksi koulutuksiin. Opettaja-
lehden tdydennyskoulutusta koskevassa artikkelissa (34/2012, 16.) tuodaan esille, kuinka
tyonantaja tukee parhaiten opettajien koulutusta varmistamalla, etta sijaisjarjestelyt ovat kunnossa

ja opettaja voi rauhassa keskittya kouluttautumiseen.

"Kummaltakin (tarkoittaa tyontekijdd ja esimiestd) vaaditaan selkedd ja
yhtenevaista nakemysta siitd, mitd Ito:n osaaminen talla hetkella on ja mihin
suuntaan sitad pitaisi lahted kehittamaan --- Johtajan olisi hyva myoés valilla
jalkaantua ryhméaan nahdakseen ryhman vaatimukset osaamiselle, mita jo on &
mitd vield tarvitaan.” (' 5.1t0)

"Tyontekijdlld tulisi olla halu ammatillisen osaamisen kehittdmiseen ja esimiehen
pystyd mahdollistamaan se. ”( 12.1to)

“Esimieheltd tuki koulutukseen hakemiseen ja koulutuksen annin kaytantoon
panemisen mahdollisuuden antaminen --- koulutuksen arvostaminen ja keskustelut
koulutuksen sisallista talon palavereissa vaativat esimieheltqd arvostusta ja
aktiivisuutta. ” ('9.1to)

7.1.4 Aineistosta nousseet ydinteemat haastattelu vaiheeseen

Aineistosta nousi kaksi keskeistd teemaa, joihin syvennytddn teemahaastatteluissa tarkemmin.
Ensimmainen teema tarkastelee ammatillista osaamista tyohon liittyvasta nakokulmasta ja toinen
teema ottaa huomioon ammatillisen osaamisen kokonaisvaltaisemman tarkastelun ammatillisen

identiteetin ja kasvun nakokulmasta.

Tyohon liittyvat uudet osaamisen haasteet

Ensimmadinen teema, ty6hon liittyvat uudet osaamisen haasteet, nousi esiin lastentarhanopettajien
korostuneena ndkemyksené siitd, kuinka merkittavana ja tarpeellisena he pitivat oman osaamisensa
kehittdmistd tyon ja oman jaksamisensa kannalta. Haastatteluvaiheessa on tarkoitus syventya

sithen, mitkd osaamisen alueet lastentarhanopettajat kokevat vahvoiksi, ja mitkd puolestaan
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vaativat kehittdmistd. Tavoitteena on myos selvittdd, millaisia uusia osaamisen haasteita vastaajat

ovat kohdanneet omassa tyossaan.

Vaikutus tyontekijan ammatilliselle identiteetille ja kasvulle

Toinen teema on osaamisen kehittdminen suhteessa ammatti-identiteettiin. Td&ma teema kasittelee
osaamisen kehittdmistd tyontekijan henkil0kohtaisesta nékokulmasta. Aineistosta nousi esiin,
tyohyvinvointi, tydssa jaksaminen, motivaatio ja tyén mielekkyys puhuttaessa siitd, miksi
osaamista tulisi kehittdd. Haastatteluissa syvennytdén siihen, miten osaamisen kehittdminen
vaikuttaa tyontekijan ammatti-identiteettiin, ja millainen merkitys silla on tydntekijan
ammatilliselle kasvulle. On my6s mielenkiintoista saada lisaa tietoa, millaisena tyontekijat kokevat

omasta osaamisesta keskustelun ja oman osaamisen reflektiivisen arvioinnin.

7.2 Lastentarhanopettajien syventavat teemahaastattelut

Toisen vaiheen aineiston keruu suoritettiin puolistrukturoitujen teemahaastatteluiden avulla, joita
tehtiin yhteensd seitseman. Aineistoa Keréttiin haastattelemalla neljdad lastentarhanopettajaa ja
kolmea paivékodin johtajaa. Haastattelut olivat pituudeltaan noin 30min-45min, ja ne suoritettiin
haastateltavien tyOpaikalla ennalta sovittuna ajankohtana. Haastateltavat olivat jo vastatessaan
Kirjallisesti avoimiin kysymyksiin, miettineet osaamisen kehittdmiseen ja osaamisen johtamiseen
liittyvid asioita, joten tutkimuksessa ei nahty tarpeelliseksi lahettdd teemoja haastateltaville
etukdteen, vaan ne tuotiin haastateltaville tietoon tapaamisen alussa. Pyrkimyksend oli

haastatteluiden avulla saada konkreettista ja realistista kuvasta aiheesta.

7.2.1 Ty6hon liittyvat uudet osaamisen haasteet

Ensimmainen teema-alue oli tyéhon liittyvat uudet osaamisen haasteet. Vastauksista kay ilmi,
millaisia uusia haasteita tyoelama tarjoaa talla hetkell& ja vastaako osaamisen kehittdminen néihin
muuttuviin tyfelaman haasteisiin. Lastentarhanopettajat kuvailivat, millaisia osaamisen haasteita
varhaiskasvatuksen kentélle on tullut viime vuosien aikana. Lastentarhanopettajien esiin tuomat
haasteet ovat yhtenevéisia Korkalaisen (2009, 12) tutkimuksen kanssa. Vastaukset osaltaan
perustelevat sitd, miksi osaamisen kehittdmistd tarvitaan, ja miksi sen merkitystd korostettiin

avointen kysymysten vastauksissa.
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Lastentarhanopettajat toivat haastattelussa esille, ettd varhaiskasvatustyd pdivékodissa on
muuttunut, mik& on tuonut mukanaan uusia osaamisen haasteita. Tallaisiksi haasteiksi lahes
jokainen vastaaja mainitsi erityista tukea tarvitsevien lasten lisddntyvan maéran, kun integroituja
erityisrynmia puretaan. Tama nahtiin lisddvan erityispedagogisen osaamisen tarvetta
lastentarhanopettajan tyGssa. Erityistéd tukea tarvitsevien lasten my6ta myos yhteistyo ja verkosto-
osaaminen korostuvat, koska lastentarhanopettajan tulee enenemissd maarin olla yhteydessé eri

sidosryhmiin ja tehd& yhteistyota eri toimijoiden kanssa.

"Nyt kun ollaan menossa siihen suuntaan, ettei ole enda integroituja ryhmia,
vaan etta kaikki erityislapsetkin on taalla meidan kanssa, niin sitten juuri sita
mité ei ehka silloin meidan koulutuksessa niin paljon huomioitu, kun se ei ollut se
suunta silloin kun mé& olen esimerkiksi opiskellut, et ehkd siihen sit lisda
kehittdamistd ja tukea.” (21to)

” --- Yhteydenotto ja yhteistyd on lisaantynyt mm. eltoon ja neuvolaankin etta

semmonen apujen hakeminen lapsille et sellanen erityisapu, esimerkiksi joku

toimintaterapian jdrjestely ja sellanen. ” (5.1t0)
Liséksi néahtiin, ettd perheiden erilaiset tuen tarpeet ovat kasvaneet. Avioerot, perheiden
hajoaminen ja lastensuojeluasiakkuudet nakyvat myos paivakotitydssd. Tamankaltaiset perheiden
kanssa tehtavéan kasvatuskumppanuuteen liittyvat haasteet, lisddvét tarvetta tukea, tunnistaa ja
huomioida perheiden erilaiset tuen tarpeet, ja ohjata perheitd tarvitsemansa tuen piiriin. Hapon
tutkimuksessa varhaiskasvattajat kokivat yhtdlailla kasvatuskumppanuuden ja vaikeat
perhetilanteet osaamisen haasteiksi. Koulutusvaiheessa ei pystyta samalla lailla opettamaan, miten
perheitd ja vanhemmuutta tulisi tukea kuin esimerkiksi pedagogisten menetelmien kaytto4, jolloin
lisd- ja tdydennyskoulutuksen tarvetta voi esiintyva varsinkin nuorilla lastentarhanopettajilla.
(Happo 2006, 207.)

“Toinen haaste minkd nddn on vanhempien kanssa tehtdvdi yhteistyo, --- siitd on
tullut haastavaa, ettd joutuu ihan erilaisten asioiden kanssa painiskelemaan
nykypdivind kun joskus 20 vuotta sitten.” (5.1to)

”Se mikd on kasvanut tavallaan osaamisen haasteena ja perheiden tarpeena on
sellanen perhetyopuoli --- Perheilld on nykyddn enemman arjen ongelmia tai
haasteita, jossa paivahoidon tai tavallaan yksittaisenkin tyontekijan pitda olla
niin kun apuna, tavallaan tukea sitéa perheen dynamiikkaa siis siltd osalta, mita
nyt pystyy pdivihoidon puolelta tukemaan.” (6.1to)
Kaikissa vastauksissa mainittiin myos tietoteknisen osaamisen lisddntyva tarve, sillad tydssa
tarvittavat dokumentit ovat sahkdisessda muodossa. Nuoret lastentarhanopettajat eivat kokeneet tata

omaksi haasteekseen, mutta toivat esille, ettd iakkdimmille opettajille se voi olla suurikin
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osaamisen haaste. Mediakasvatus mainittiin erddssé vastauksessa tdman hetken ja tulevaisuuden
haasteeksi, ja siihen liittyi tietotekninen osaaminen ja sen hyddyntdminen kasvatus- ja
opetustydssa. Eradssd vastauksessa tuotiin esille, ettd suurien organisaatiomuutosten jalkeen,
koetaan haasteeksi hahmottaa varhaiskasvatuksen organisaatiorakennetta ja palveluketjua

kokonaisuudessaan.

"Media ja teknisten laitteiden kayttd --- kaikkihan siirtyy tietokoneille, siind
tietenkin pitad pysyd mukana ja mediahan on nykyaan lasten elaméssa ja arjessa
paljon mukana, niin pitais pystyy sitd ymmartamaan ja --- ite kun on nuori niin
tallaset kaikki tekniset laitteet ja media on tuttuja, et se on varmaan sitten
1akkaammille varmasti paljon vaikeampi kehittymisen kohde ja haaste, et itelle se
tulee aika luonnostaakin tietenkin ja helpommin.” (3.1to)

Pienryhmétoiminta ja monikulttuurisuus mainittiin  useissa vastauksissa varhaiskasvatuksen

muutoksiksi, mutta niiden nahtiin olevan jo vanhempia osaamisen haasteita, jossa kyse on endi

toiminnan hiomisesta entista paremmaksi.

“Pienryhmdtoiminta ylipddtddn on sellanen, mikd on koko ajan kehittynyt, mut
toisaalta se on sellanen et se on ollut jo kun m& olen tullut niin ma olen tyon
kautta oppinut siihen.”(2.1to)

“Tietysti monikulttuurisuus on sellanen, mut se on ollut jo kymmenisen vuotta,
ettd se mullistus, mika sitd on aiheutunut on jo takanapdin. Nyt se on vaan sita
kehittdmistd.” (6.1to)

Osa johtajista toi aineistossa esiin osaamisen haasteita, joita on syytd nostaa esille, tdssd kohtaa
analyysia. Lahes kaikki johtajat painottivat vuorovaikutus- ja yhteistyotaitojen seka empatiakyvyn
lisddntymisen tarvetta lastentarhanopettajan tydssa. Téalld he tarkoittivat taitoa kohdata erilaisia
perheitd ja toimimista moniammatillisissa tiimeissd ja tydyhteisoissa. Hapon (2006, 200)
tutkimuksessa vuorovaikutus- ja yhteistyotaitojen merkitysta korostettiin myos tarkeand osaamisen

alueena. Nama taidot tulevat esiin myés Ruohotien (2000, 40) tyéelaméavalmiuksissa.

"Tdd maailma on vaan erilainen, tdd on tdllainen itsekeskeinen ja hyvin paljon
yksil6d korostava aika menossa ja yhteisOlliset taidot on aika lailla vahempi
merkityksellisia --- valttdmatta se vuorovaikutus ja ne taidot siind omassa tiimissa
ei 16ydy, niin etta se tiimi toimisi harmonisesti --- tiimin toiminnan ydin on siing,
ettd ne ihmiset on keskusteluarvossa keskendan ne ymmartédd toinen toisensa
osaamiset, ja se ettd jos toinen osaa yhta ja toinen toista, niin se ei vie ketdan
huonommaksi tai paremmaksi, ettd tdd on myds johtamiseen kddntyvd haaste.”

(4pj)

Paivakodin johtajien mukaan lastentarhanopettajat tarvitsevat lisd4 vahvuutta ja rohkeutta omaan

pedagogiseen tyohonsd ja oman roolin ja vastuun ottamiseen ryhmadsséd. Erds johtajista kuvaili
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tilannetta seuraavasti: “Meilld on nuoria opettajia aika paljon ja tilld alueella vaihtuu aika useasti
opettajat, --- Nyt on erilainen kiertokulku opettajuudessakin, niin me selkeesti n&htiin se
semmonen tydnjohdollisen osaamisen puute ja toisaalta se sellainen pedagogisen osaamisen puute

tai rohkeus olla pedagogisia tyénjohtajia siind omassa tiimissd.” (4pj)

"Meilld oli yhdessd pedagogisen ohjausryhmdn aiheena tdd opettajan ammatti-
identiteetti, tuntuu et se on tdnd pdaivana vahan hukassa, kun meilla on
aarettoman hyvia ja taitavia lastenhoitajia tand paivana, ja heilla on hyva
koulutus, niin se on ehké& et ne on tullut siihen opettajien tontille, et opettajat on
arkoja. Ei ne uskalla tuoda sita omaa osaamistaan esille.” (7pj)

7.2.2 Vaikutukset ammatilliselle identiteetille ja kasvulle

Haastatteluissa lastentarhanopettajat pohtivat kehittyvaa ammatillista identiteettidén ja ammatillista
kasvua kokonaisuutena, joita ei voinut erottaa toisistaan. Korkalainen tuo tutkimustuloksissaan
esille, ettd tyontekijan on térked& tiedostaa oma henkilokohtainen kasvu ja vahvistaa omaa
ammatillista orientaatiotaan, ty0ssd tarvittavaa ammattitaitoa varten (Korkalainen 2009, 211,
Guskey 2002, 389). Vastaajat toivat esille, ettd osaamisen kehittymisen myota, heistd on tullut
itsevarmempia omaa osaamistaan kohtaan, mik& puolestaan on voimistanut heiddn rooliaan
opettajana. Nuoret opettajat toivat esiin, ettd osaamisen kehittdminen on rohkaissut heitd ottamaan
vastuuta ja tarttumaan haasteisiin. Sen my6td he ovat uskaltaneet myods luottaa omaan

asiantuntijuuteensa.

"Md aattelen, ettd se on myods sitd kasvamista, ettd tiedostaa ettd aina on sitd mitd
voisi lisédd oppia, etté ei stressaa liikaa siitakaan, etta pitaisi kaikkea osata, ja
oikeesti, kun ajattelee tata tyon luonnetta, niin tassa pitdisi koko ajan kehittya ---
alkaa tulla asioita, joissa oikeasti luottaa siihen, ettéd se oma tunne on se johon voi
luottaa ja sita oikeasti kannattaa kuunnella, etta sité niin kun alkaa loytaa sita
varmuutza siihen tyohon.” (2.1to)

“"Ammatillinen kasvu on mun mielestd hirvittavin tdrkeetd ja sitd ndilld
koulutuksilla tai télla omalla opiskelullakin  haen ---  semmosta
kokonaisvaltaisempaa osaamista ja mun mielestd taas kasvattaa omaa
ammatillista itsetuntoa ja identiteettid, ettd osaa ja tietdd.” (6.1to)
Kaksi vastaajista mainitsi, etteivit he endéd pelkaa haasteita, vaan péinvastoin odottavat haasteita
myos esimieheltd. Hapon (2006, 208) tutkimuksen mukaan esimiehen tulee tarjota tyontekijoilleen
haasteita ja uusia mahdollisuuksia sek& tukea ja kannustaa heitd ottamaan haasteita vastaan.
Guskey (2002, 386-388) muistuttaakin, ettd oma ammatillinen kehittyminen on prosessi, joka

vaatii paljon aikaa, lisatyota ja rohkeutta myos epdonnistua.
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“Tietenkin erilaisia vastuita, sekin on varmaan henkildsté paljon kiinni, mutta ite
tykkadan ainakin etté saa ottaa vastuuta ja haasteita vaikka ne valilla saattaakin
olla vaikeita, mutta niiden kauttahan sita kehittyy kun tulee erilaisia hommia
eteen.” (3.1to)

”"No md en ainakaan pelkdd haasteita tai vaikeita tilanteita, perheitd, vaikeeta
tyOyhteisoa, et ehka on tullut sellanen kokemus, et asioita pystyy ratkomaan ja saa
sellasen selkeyden, kun vaan ldhtee tydstdm&an sitd haastetta, ettd ehkd on
oppinut luottamaan enemman itseensa ja siithen ammattitaitoonsa ja sillai on siita
ylpeekin, ettd on sita tietotaitoa hirveesti, ettd multa tullaan kysyméaan, ett miten
sd tekisit tdn, et se tuntuu tosi hyvdltd, ettd md tieddn.” (5.1to)
Lastentarhanopettajat kuvailivat, ettd ammatillinen kasvu heiddn kohdallaan tarkoittaa varmuutta
omasta tyostaan ja ammatillista kypsymisté. Erés vastaajista koki, ettd ammatillisen kasvun myota,
h&n on alkanut hahmottaa omaa ty6tdan uudella tavalla, ja ndin ollen kasvatus- ja opetustyd on
saanut uusia merkityksia. Hapon tulosten mukaan varhaiskasvattajat kokivat, ettd oma eldman
historia ja tyokokemus nahtiin vaikuttavan kaikkiin osaamisalueiden kehittymiseen, siksi
asiantuntijuutta koskevassa tutkimuksessa omaeldman historia on yksi asiantuntijuuden ulottuvuus
(Happo 2006, 198). Tasté syysta myos tdssa tutkimuksessa tulee huomioida lastentarhanopettajan

ammatillisen kasvun nakokulma.

"Siitd vihredsti raakileesta on tullut kypsd omena. Sitd kun muistelee alku uraa ---
olin 23 kun valmistuin, tehtiin vaan asioita, eikd sitd nahty sitd teoriaa ja
kasvatusta niin siind ammatissa --- Nyt vuosien myota siihen on tullut ihan
erilainen ndkokulma. Sitd on kasvanut siihen ammattiin, kun on ldytanyt ne omat
kasvatusideologiansa, kasvatuskaytannoét ja toimintatavat paivakodissa ja niita
arvoja yrittdd valittdd siihen lapsiryhmddn, jossa tyoskentelee.”(5.1to)

7.3 Paivakodin johtajien ndkemykset osaamisen kehittamiseen ja

johtamiseen

Osaamisen  kehittaminen toteutui arjessa samalla lailla  pdivékodin johtajien ja
lastentarhanopettajien kertomina. Kehityskeskustelut mainittiin tarkednd osaamisen kehittdmisen
menetelming, ja johtajat toivat esiin arvioinnin merkityksen osaamisen kehittdmisessa.
Paivakodinjohtajat nakivat osaamisen kehittdmisen laajemmin ja yhteis6llisemmin Kkuin
lastentarhanopettajat. He korostivat, ettd tyontekijan osaamisen kehittdmista ovat myds koko talon
yhteiset kehittdmispaivat ja arviointipdivat, jolloin jokainen yksild voi tarkastella omaa
osaamistaan suhteessa yhteiseen tavoitteeseen.

Luonnollisesti johtajilla on tyonsa puolesta laajempi nékemys osaamisen kehittdmisesta kuin
yksittaisella tyontekijalla. Voidaan ndhda, ettd johtajat tarkastelevat oman roolinsa kautta
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osaamisen Kkehittdmistd koko henkiloston kehittdmisend, joka Viitalan mukaan on Kkiistatta

keskeinen osa osaamisen vaalimista, kehittdmistd ja uudistamista (Viitala 2006, 254). Voidaan

puhua oppivasta organisaatiosta ja tyoyhteison kehittamisesta, niin kuin yhdessa vastauksesta kavi

imi.

“Henkilokohtainen — osaamisen  kehittdminen  sisdltden  kehityskeskustelut,
osaamisen arvioinnin ja muut esille tulevat osaamisen haasteet/tarpeet ja
vahvuusalueet.” (7.pj)

“Tdrkein tyokalu osaamisen kehittdmisessd on kehityskeskustelut, niissd
arvioidaan tyontekijan tavoitteet edelliselta kaudelta tayttyneet ja asetetaan taas
uusia tavoitteita henkilokohtaisista lahtokohdista --- mahdollisia koulutustarpeita
voidaan miettid yhdessd ja henkil0 voi kertoa esim. halukkuudestaan
tyonkiertoon. Parin - kolmen vuoden valein tehdd@n osaamisen arvio, ja siita
saatavien raporttien avulla koko kaupungin varhaiskasvatuksen koulutustyéryhma
voi katsoa, millaista koulutusta tarvitaan koko kaupungin tasolla.” (10pj.)

“Pdivikodin omat kehittimisillat ja -lauantai, paivakodin oma arviointi-ilta ja
paivakodin omat kehittdmiseen liittyvat tavoitteet (esim. pedagogiset tavoitteet,
toimintatapamuutokset, vaikutukset pitaisi ndkya myos tyontekijan tydtapojen
kehittymisend.” (2.pj)

7.3.1 Osaamisen kehittaminen laatuun vaikuttavana tekijdna

Vastauksissa tuotiin esille, ettd lastentarhanopettajan osaamisen kehittdmisell& on suora yhteys

varhaiskasvatuksen laatuun. Lastentarhanopettajan osaaminen valittyy tiimiin, perheille ja

tyOyhteisdon. Opettajia kuvattiin johtajien puheessa pedagogiikan tukipylvaiksi” ja toiminnan

”promoottoreiksi ”, joiden osaamisella on suora yhteys arjen toimintaan ja varhaiskasvatuksen

laatuun. Byingtonin ja Tannockin (2011) tutkimuksen mukaan osaamisen kehittamisen méaarallinen

ja laadullinen lisdédminen vaikuttaa merkittavasti varhaiskasvatuksen laatuun.

“Erittain tarkea merkitys (tarkoittaa lastentarhanopettajan osaamisen merkitysta
paivahoidon laadulle) luultavasti tarkein paivahoidon laatuun vaikuttava tekija.
Omassa yksikossani lastentarhanopettajat muodostavat ns. pedagogisen
ohjausryhman, joka kehittdd ja maarittad paivakodin pedagogiikkaa. Heidan
kauttaan tieto ja osaaminen jalkautuu tiimeihin ja kaikille ammattiryhmille. On
aarimmaisen tarkedd, ettd lastentarhanopettajan osaamista kehitetédn ja
paivitetddn koko ajan ---lastentarhanopettajien pitda pysya ajan hermoilla ja olla
selvilla uusimmasta tehtavasta tutkimuksesta. ” (10.pj)

"Lto:n hyvd ammattiosaaminen heijastuu niin oman tiimin, koko tyoyhteison kuin

asiakkaidenkin n&kokulmasta --- koko yksikdn toiminnassa niin haasteet kuin
onnistumisetkin jaetaan oppivan organisaation hengessa, vanhemmat luottavat
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paivahoitohenkilokuntaan  ja  kasvatuskumppanuus toteutuu tavoitteen

mukaisesti.” (3.pj)
Johtajat nékivat, ettd ammatillista osaamistaan kehittdva lastentarhanopettaja tuottaa monipuolista
ja pedagogista toimintaa omassa ryhmassaan, mika nakyy muun muassa pienryhmétoiminnassa ja
kasvatuskumppanuudessa. Osaaminen nékyy tiimissa, tyoyhteisdssa ja valittyy lasten kautta myos
perheille, mik& puolestaan nakyy perheiden tyytyvéisyytenda. Osaamisen kehittdmisen myo6td myos
laatuun Kiinnitetddn enemmaé&n huomiota, ja se tuodaan arjen keskusteluun mukaan. Yhdessa
esimerkissa kerrottiin opettajien ohjausryhmastd, joka toimii pedagogisen keskustelun areenana ja
laadun varmistajana. Vastauksissa tuotiin esille, ettd osaamisen kehittdminen lisaa tydmotivaatiota
ja -tyytyvaisyyttd. Tyontekijdn oma kokemus osaamisestaan ja onnistumisestaan on tyontekijalle

paras palaute.

”Toiminnassa on monipuolisia elementtejd — voi olla useita tapoja toimia, koska
opettajalla on taitoa ja kokemusta. Paivahoidon laatu pysyy hyvana - lapset
saavat laadukasta kasvatusta ja opetusta sekd vanhemmat ovat tyytyvaisia
toimintaan, saadaan hyvia tuloksia asiakastyytyvaisyyskyselysta --- tydntekijat
ovat itse tyytyvaisia ja motivoituneita. ” (2.pj)

“Pdivihoidon laadun kehittdminen vaatii jatkuvaa arviointia ja jokaisen
henkilokohtaista ~ panosta  tyohon.  Reflektointi  ja  henkil6kohtaisten
osaamisalueiden huomiointi/haasteiden lapikaynti kehittdd varhaiskasvatuksen
laatua --- opettajat toimivat promoottoreina yksikdssa. Opettajat ovat laadun
varmistajia kaikissa lapsiryhmissd.” (1.pj)

7.3.2 Haasteet osaamisen johtamisessa

Tutkimuksessa pyritadn selvittdmaan, mitkd ovat osaamisen johtamisen haasteet. Suurimpana
haasteena nahtiin, ettei osaamisen johtamiselle ole tarpeeksi aikaa. Johtajat haluaisivat perehtya
tyontekijoiden osaamiseen paremmin, mutta he Kkokivat, ettei siihen ole mahdollisuutta.
Tyontekijoiden tuen tarpeet vaihtelevat, ja sen takia olisikin ensiarvoisen tarkedd, ettd osaamisen
johtamiselle olisi aikaa, jotta tyontekijoihin olisi mahdollisuus tutustua paremmin. Syddnmaalakka
on myo6s tunnistanut tdméan haasteen, silld jokainen tyontekija on erilainen, ja johtajan on
pystyttava tunnistamaan jokaisen yksilolliset piirteet ja huomioimaan ne johtamistydssédén (2009,
159). Ajan puute on rakenteellinen ongelma alalla, joka luo reunaehdot johtamiselle. Huotari
(2009, 165) on tutkinut osaamisen johtamista Suomen kunnissa, ja h&dnen mukaansa 83 %
vastaajista oli sitd mieltd, ettei osaamisen johtamiseen panosteta tarpeeksi. Syyné tdhan nahtiin
resurssien vahyys ja ajan puute. Johtajat toivat esille my6s sen, ettei rahallisesti voida tukea

tyontekijan kouluttautumista, eika koulutustarjonta vastaa aina tarpeita. Juuti & Vuorela tuovatkin
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esille, kuinka tarke&ad on suunnitella, millaiselle koulutukselle on tarvetta. Avoimet koulutukset
antavat mahdollisuuden jakaa kokemuksia eri yksikdiden valilla, mutta organisaation omat
koulutukset paasevat syventyméan paremmin organisaation omaan toimintakulttuuriin ja siihen
liittyviin haasteisiin. (Juuti & Vuorela 2002, 58-59.)

“Hallinnolliset tyot vievit aikaa, jolloin henkilokohtaiselle keskustelulle ja
tukemiselle jdd liian vihdn aikaa.” (8.pj)

"Yksi haaste on raha. On harmi, ettei henkiloston ole mahdollista pddstdi

koulutukseen kuin jos maksaa itse (palkallisen vapaapaivan siihen toki saa). Ja

koulutukset ovat usein todella kalliita ja meidan alalla palkat pienia. ” (10.pj)
Haasteiksi nahtiin tyontekijoiden motivaatio- ja asenneongelmat. Téalla tarkoitettiin tilannetta, jossa
tyontekija ei halua tai néde tarpeelliseksi kehittdd omaa osaamistaan, vaan jada niin sanotusti

“ammatilliseen loukkuun”.

“Jos tyontekijd on jostain syystd jadmdssd ammatilliseen loukkuun, ei halua endd
kehittya tai ei huomaa tarvitsemansa sitd, motivointi ja muutoksen saaminen on
tosi vaikeaa (esim. ikaantyvat tyontekijat) --- Joskus voi olla vaikea huomata
osaamista ja silloin on vaikea myos tukea siind.” (2.pj)

“Aina henkilé itse ei nde omaa kehittymistarvettaan, vaan kasitys itsestad on
erilainen kuin muiden nakyma. Naissa tilanteissa ajattelen, ettd ovesta ei yleensa
astu uusia ihmisia ulos, vaikka keskustelu on kéytykin.” (7.pj)
Vastaajien mukaan koulutustaso- ja ikderot tuovat lisdhaasteita osaamisen johtamiselle. VVastaajat
kokivat, ettd talloin esimiehen on vaikeampi hahmottaa tyontekijoiden osaamista ja
kehittdmistarpeita. Motivointi ja muutoksen aikaan saaminen koettiin myos haasteiksi. Lahtinen
(2009, 54-55) tuo tutkimuksessaan esille, ettd ikadntyvat opettajat luovat haastetta osaamisen

johtamiselle ja tydntekijan yksilollisten tarpeiden huomioimiselle.

“Rakenteiden luominen keskusteluun ja opettajien vertaistuen rakentaminen,
perehdytys ja ehkda mentorointi on haastavaa --- eri-ikaiset ja koulutustaustaiset
lastentarhanopettajat ja koulutustasoista johtuva keskustelun taso/ymmarrys
luovat haastetta.” (8.pj)
Erddssé vastauksessa tuotiin esille, ettd osaamisen jakaminen tiimissé ja koko talossa on haastavaa.
Vastaajan mukaan tahan tulisi kiinnittdd entistd enemman huomiota. Vastauksissa tuotiin esille
mya0s, etta tyontekijat ovat arkoja jakamaan omaa erityisosaamistaan ja ottamaan lisévastuuta. Erés

vastaajista kertoi tyontekijoiden perustaitojen puutteen olevan yksi haaste osaamisen johtamisessa.
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“Toinen haaste on se, ettd ihmiset ovat arkoja jakamaan osaamistaan. Vaikka
ihmiselle olisi paljon osaamista jollain osa-alueella, ei han mielellaan ota esim.
jotain projektia vetadkseen, vaikka taitoja ja tietoja kylla olisi --- Kolmas haaste
on se, etté henkilokunta on arka ottamaan lisda vastuuta. On térkedd hyddyntaa
ihmisten osaamista niin, etté he voisivat kouluttaa toisiaan. Jostain syystd omaa
osaamistaan piilotellaan vakan alla ja ollaan vaaralla tavalla vaatimattomia.”

(10pj)
7.3.3 Aineistosta nousseet ydinteemat haastattelu vaiheeseen

Aineistosta nousi esiin kaksi teema-aluetta, joihin syvennytaan tarkemmin teemahaastatteluissa.
Teemojen avulla on tarkoitus saada uutta tarkastelukulmaa aiheeseen, ja sita kautta myds lisata

tietoa, miten osaamisen johtaminen pdivakodissa nayttaytyy.

Osaamisen johtamisen merkityksellisyys

Aineistosta nousi esille, ettd johtajien mukaan osaamisen kehittdminen ndhdaan merkitykselliseksi,
ja sen nahtiin vaikuttavan sekd lastentarhanopettajien pedagogiseen toimintaan etta
tyomotivaatioon. Nailla tekijoilla oli puolestaan positiivinen vaikutus varhaiskasvatuksen laatuun.
Tastd syystd haastattelun teemaksi nousi osaamisen johtamisen merkityksellisyys johtamisen
kokonaisuudessa. Haastattelussa on tarkoitus syventyd, kuinka merkityksellisend osaamisen
johtaminen nayttaytyy johtajuuden osa-alueena varhaiskasvatuksessa, ja onko osaamisen
johtamisella selkeitd nékyvid rakenteita vai, toteutetaanko sita erilailla johtajan oman
mielenkiinnon ja osaamisen mukaan. Kyselyn tuottamasta aineistosta nousi esiin muutama vastaus,
jossa johtajat toivat vahvasti esiin omaa henkil6kohtaista innostuneisuuttaan osaamisen
johtamiseen, mik& nékyi siind, ettd osaamisen johtamisesta keskustellaan ja siihen kiinnitetdan

enemman huomiota kyseessé olevissa yksikoissa.

Esimiehen rooli osaamisen johtajana

Lastentarhanopettajat toivat aineistossa esille, ettd pdivékodin johtaja n&hd&an osaamisen
kehittdmisen mahdollistajana. Johtajat eivédt kuitenkaan itse korostaneet omaa rooliaan néin
vahvasti, vaan toivat esille muun muassa rakenteelliset puitetekijat, jotka luovat rajoitteita
osaamisen johtamiselle. Haastattelussa keskustellaan siitd, kokevatko johtajat voivansa vaikuttaa
néihin rakenteisiin. Tarkoituksena on myds keskustella, millaisena johtajat nékevat tyontekijén ja

esimiehen roolit osaamisen johtamisessa, ja millaisena johtajat kokevat osaamisesta puhumisen.
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7.4 Johtajien syventavat teemahaastattelut

Toisessa aineiston keruu vaiheessa haastateltiin yhteensa kolmea johtajaa. Ensimmaisend teema-
alueena keskusteltiin osaamisen johtamisen merkityksellisyydest& johtamisen kokonaisuudessa ja
yhteisistd kaytanteista. Aineisto antaa vastauksia siihen, miten osaamisen johtaminen nayttaytyy
kentélld, ja miten haasteisiin suhtaudutaan. Aineistosta nousee esiin myds johtajien oman roolin

tarkastelu osaamisen johtajina.

7.4.1 Osaamisen johtamisen merkityksellisyys

Paivakodin johtajat olivat yksimielisia siitd, ettd osaamisen johtaminen on tarkeé johtamisen osa-
alue. Vastauksissa ilmeni kuitenkin eroavaisuuksia siit4, onko osaamisen johtamiselle olemassa

selkeita yhteisia raameja.

”Osaamisen johtaminen on tuttu ja se on osa meidan johtamisen kokonaisuutta ---
taa kuuluu ihan yleisesti tdman kaupungin paivahoidon ammatillisen kehittymisen
johtamiseen --- meilld on vakiintuneet kaytanteet, mutta se on ihan johtajasta
kiinni, kuinka sitd hyodynnetdan, et se nakyy johtajan omana osaamisen
alueena.” (4.pj)

“Ei sellaisia vakiintuneita ole, en ma usko. Tietyt asiat ovat kaikilla, kun just
puhutaan kehityskeskusteluista, mutta esimerkiksi tiimikeskusteluja niin ei mun
kasittaakseni kaikki johtajat eivat niitd pida --- mut siis varsinaisesti sellainen
yhtendisyys ei ole varmasti kovin selked asia --- enemmaén ainakin talla hetkella
tuntuu siltd ettd osaamisen johtamista on niin monenlaista.” (1.pj)
Kaksi johtajaa oli sitd mieltd, ettd osaamisen johtamisesta puhutaan tarpeeksi esimerkiksi johtajien
tiimi- ja aluekokouksissa. Yksi vastaajista toi esiin, ettd osaamisen johtamisesta voisi puhua
enemmén ja laajemmin eri yhteyksissg, eika vain liittyen koulutustarjontaan. Osaamisen
johtamisen arviointi tuodaan esille seuraavassa lainauksessa: “FEhkd se pitdis olla ihan
esityslistalla, et sitd arvioitais, miten se on meilla mennyt, et se taytyis pitédd jotenkin esilla se

osaamisen johtaminen.” (7.pj)

”Kylla johtajatiimeissa sité kaydaan ja sit --- aluekokouksissa téhan kiinnitetaan
huomiota, mut enemméan ma nakisin, et tdssd ihan meiddn omassa(johtaja)
tiimissa --- meill& on ihan sdanndllisesti listalla tda henkilokunnan kouluttaminen
ja osaaminen. ”(4.pj)

Haasteiksi vastaajat kokivat resurssien puutteen. Johtajat kokivat, ettei ole tarpeeksi aikaa perehtyé

tyontekijoiden osaamiseen, varsinkin kun jokainen tyontekija on erilainen ja henkiléston maaréa on
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suuri. Tama tuli esiin jo ensimmadisen aineiston analyysissa. Haasteeksi nahtiin my0s se, ettei

kouluttautumista voida tukea rahallisesti.

”Aikahan on sellanen kdsite, etta sitdhan ei koskaan ole paivahoidossa riittavasti,
koska meillahdn on aina asiakkaat paikalla. Ma henkilokohtaisesti kaipaisin
huomattavasti enemman aikaa keskusteluun henkilékunnan kanssa, siis se on ihan
selked puute --- meilla on kehittdmislauantaina ja sitten meilla on arviointi-ilta ja
kehittamisiltaa ja téllaisia pedagogisia palavereja ja tan tyyppisia asioita mutta
se on liian vahaista. Keskustelua tarvittaisiin paljon enemman.” (1.pj)

”Harmittaa kun joku opettaja haluais lahted jonnekin kivaan koulutukseen ja se
maksaa satoja euroja, ja ainut mita sa voit tarjota on palkallinen koulutusvapaa.”

(7.p))
7.4.2 Esimiehen rooli osaamisen johtajana

Paivakodin johtajat kokivat asemansa osaamisen johtajana tarkeadksi ja haastavaksi. Johtajan tulee
tunnistaa tyontekijan osaamisen alueet ja kehittdamiskohteet, seka tukea ja rohkaista tyontekijaa

hakeutumaan koulutuksiin.

“Esimiehisyydessa on tarke&a se, ettd huomais sen, missa kohtaa sen osaamisen
karikot tulee ja niitd osaamisen kapeikkoja. ” (4.pj)

”Ensimmdisend vdilineend mieleen tulee kehityskeskustelut, et ne on mun mielesta
kaikkein oleellisin siind osaamisen johtamisessa. Sitten toinen varmaan tarkeda
asia siind on, ettd tuntee sen henkilékunnan, et tuntee ne persoonat ja tietda
heidat vahvuudet ja osaamisalueet. ” (7.pj)

Johtajan roolia luonnehdittiin muun muassa kaytantdjen vakiinnuttajaksi ja suunnannayttajaksi
osaamisen johtamisessa. Vastausten mukaan johtajan on térked olla tavoitettavissa ja ottaa asioita
puheeksi. Viitalan mukaan osaamisen johtaminen on keskustelevaa johtajuutta. Viitala
luonnehtikin keskustelua osaamisen johtamisen tarkeimmaéksi ja ainoaksi keinoksi. (Viitala 2006,
341.)

“Kylla paivakodinjohtajalla on iso rooli. M& koen ettd m& olen se suunnan
nayttaja, --- samanlailla oli mik& tahansa asia, mik& on johtajalle tarkee, niin kun
taa osaamisen johtaminen, jos se ei ole johtajalla selkeend, niin ei se kulje taalla.
M& naan itteni semmosena suunnan nayttaja ja ettda me pysytéan siind, et ma
vakiinnutan kaytanteitd ja jos ma huomaan et jossakin rupee tulemaan sellasta
hiipumista, niin se vaan nostetaan esille --- ma olen koko ajan mukana tassa
arjessa ja se ettd mulle tdytyykin tulla puhumaan.” (4.pj)

Erddssd vastauksessa tuotiin esille, kuinka paljon johtajan oma perehtyneisyys ja Kiinnostus

vaikuttavat osaamisen johtamisen toteuttamiseen. Viitalan mukaan osaaminen tulisi olla tietoisena
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johtamisen kohteena, ja se tuleeko osaamisen johtaminen Kkaikille n&kyvéksi ja tietoiseksi
toiminnaksi, riippuu hyvin paljon johtajasta itsestdan (Viitala 2006, 23). Sydanmaalakan
(2009,159) mukaan onkin tarkead, etté johtaja valittdd omaa innostuneisuuttaan tydntekijoihin, ja
nain ollen viestii silla asian tarkeydesta.

"Mitd enempi johtaja on ite perehtynyt johtamisen osa-alueisiin, niin etta siind on
myoskin se osaaminen ollut vahvasti esille, sen paremmin osataan johtaa ja
osataan kaivaa sitd osaamista ja sen jokaisen tyontekijan omaa roolia siing, etta
osataan arvioida omaa osaamistaan sen ikdryhman, hetkien, tilanteiden,
haasteiden mukaan. ”(4.pj)

Erds vastaajista toi kuitenkin esille, ettei johtajilla ole kaikkia pelimerkkejd osaamisen
johtamiseen, ja viittasi talla puitetekijoihin ja hallintoon.

“Esimerkiksi meidan strategiassa talla hetkella on pienryhmatoiminta, joka on
my0s osaamisen kehittdmistd, silla se ei kaikille oo itsestddn selvaa ollut.
Silloinhan se tulee ihan tuolta hallinnon kautta se ohjeistus, mut sitten osaaminen
on my0ds henkilokohtaista kouluttautumista ja sellaista --- siithen meilld ei aina
kauheasti ole pelimerkkeja, koska ei ole valttamatta sellaisia koulutuksia, jotka
palvelisi tyontekijoitd.” (1.pj)
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8 TULOSTEN TARKASTELU

Aineiston keruu tapahtui kahdessa vaiheessa, kirjallisesti avointen kysymysten muodossa, ja tdméan
jalkeen aineistoa syvennettiin teemahaastatteluilla. Tutkimuksen tarkoituksena on yhdistelld
aineistosta nousseita teemoja ja sen avulla kuvata tutkittavaa ilmi6td ja vastata
tutkimuskysymyksiin.  Seuraavaksi esitelladn yhteenveto tutkimuksen koko aineistosta.
Yhteenvedossa yhdistellddn lastentarhanopettajien ja pdivakodin johtajien vastauksia, silld jo
teoreettisessa viitekehyksessé tuotiin esille, ettd osaamisen kehittdminen on tyontekijan ja

esimiehen yhteisty0ssé tapahtuva prosessi.

8.1 Osaamisen kehittamista paivakodin arjessa

Puhuttaessa osaamisen kehittdmisestd, ja miten se konkreettisesti tapahtuu pdivakodin arjessa,
vastaajat toivat esille koulutukset, tydssdoppimisen seké pedagogiset palaverit. VVastaajat kertoivat,
ettd yhteisty0 kiertavan erityisopettajan kanssa kehittdd myds omaa osaamista samoin kuin yksilo-
ja tiimikehityskeskustelut, osaamisen arvioinnit ja koko talon yhteiset suunnittelu- ja
kehittdmisillat. N&ihin menetelmiin liittyen puhuttiin myds osaamisen jakamisesta ja hiljaisen
tiedon siirtdmisesté.

Vastaajat korostivat keskustelun merkitysta ja tydssa oppimista, jossa kollegat ja kiertava
erityisopettaja néhtiin merkittavina tekijoina. Esimerkiksi pedagogisia keskusteluja ja haasteiden
ratkomista tiimeissa tai kollegiaalisissa ryhmissé saatettiin pitdd hyodyllisempénd kuin
koulutuksia. Fitzgeraldin ja Theilheimerin (2013, 111) mukaan on tarke&d, ettd tiimissa kaydaéan
avointa kommunikaatiota luottavaisessa ja toisia arvostavassa ilmapiirissa. Talloin tiimin jasenilla
on mahdollisuus tutustua paremmin toisiinsa ja toistensa osaamiseen sek&d jakaa yhteinen
kasvatusfilosofia.

Lastentarhanopettajat miettivat tapoja, kuinka osaamista voitaisiin jakaa entista paremmin, ja
millaiset osaamisen kehittdmisen menetelmét palvelisivat parhaiten heidén tarpeitaan. Siséisia
koulutuksia ja osaamisen jakamista toivottiin enemmé&n. Myo6s pedagogiset keskustelut olivat

toivottuja osaamisen kehittdmisen paikkoja. Happo tuokin esiin, ettd sd&nnollisesti toistuvat

69



kollegiaaliset keskusteluryhméat oman tiimin tai tyoyhteison kanssa, auttavat reflektiivisen
tyootteen kehittymista ja vakiintumista arjen toimintaan (Happo 2006, 2010).

Johtajat pohtivat enemmaén palautteen antamista ja merkitystad osaamisen kehittymiselle kuin
tyontekijat. Voi tietenkin olla tulkittavissa, ettd tyontekijat saattoivat pitdd palautteen saamista
itsestadn selvyytend esimerkiksi kehityskeskusteluiden yhteydessd, jolloin he eivat ndhneet
tarpeelliseksi mainita sitd erikseen. Hapon tulosten mukaan varhaiskasvattajat kokivat jatkuvan
palautteen saannin palkitsevaksi tekijaksi, ja sen néhtiin kehittdvan asiantuntijuutta (Happo 2006,
208).

Mentorointi, tyonkierto ja ammattikirjallisuuden lukeminen tulivat esiin vastauksissa
yksittaisind mainintoina. N&itd lastentarhanopettajat eivat kuitenkaan pitaneet kovin

merkityksellisind oman osaamisen kehittdmisessé.

8.2 Osaamisen kehittamisen merkityksellisyys ja haastavuus

Kun haastatteluissa puhuttiin osaamisen kehittdmisen merkityksestd, niin ensimmaisen aineiston
tavoin, tyohyvinvointiin liittyvat asiat nousivat esille. Téarkednd pidettiin sita, ettd
lastentarhanopettaja kokee osaavansa ja suoriutuvansa tydstdan. Johtajan tehtéviin kuuluu
huolehtia siita, ettd tydntekijoilla on tarvittavat valmiudet pystyd vastamaan johtajan antamiin
tyotehtaviin (Ruohotie 2000, 275-277).

Osaamisen kehittamisesta suhteessa péivahoidon laatuun ei haastatteluissa enéa viitattu, sen
merkitysta korostettiin kuitenkin avoimissa vastauksissa. Haastatteluissa keskityttiin paaasiassa
osaamisen johtamisen haasteisiin. Vastaajat puhuivat siitd, kuinka osaamisen johtaminen on
yksilollista raatalointia jokaisen erilaisiin tarpeisiin, ja osa johtajista esitti huolensa siitd, ettd
joillakin tyontekijoilld saattaa olla puutteita oman osaamisen arvioinnissa. Viitalan mukaan
reflektiotaidon saavuttaminen ei ole helppoa, ja yhtena syyna siihen nahdéaén se, etta ihmisilla on
tarve selittda asioita itsemme kannalta parhain pain. Tarkeéa olisi, ettd reflektiota harjoitellaan
mya0s positiivisissa tilanteissa, ettei kyse ole aina ongelmatilanteista. (Viitala 2006, 186-187.)

Paivékodin johtajat toivat myos esiin, ettd lastentarhanopettajat ovat liian vaatimattomia
omaa osaamistaan kohtaan. Aiemmin analyysissa tuli esiin, ettd johtajat kokivat, ettd pedagogista
vahvuutta ja varmuutta tulisi lista varsinkin nuorilla opettajilla. Erds vastaajista kuitenkin toi
esille, ettd lastentarhanopettajat saattavat arvioida osaamisen kartoituksessa omaa osaamistaan

ylakanttiin, mik& on ristiriidassa vaatimattomuuden kanssa.
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8.3 Pedagoginen ydinosaaminen vahvuutena

Seuraavaksi  tarkastellaan lastentarhanopettajien  osaamisen alueiden vahvuuksia ja
kehittamisalueita Karilan & Nummenmaan (2001, 33) jasentelyn avulla, joka esiteltiin aiemmin
tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa.

Lastentarhanopettajat kokivat omiksi vahvuusalueikseen pedagogisen osaamisen ja ryhman
hallinnan. Vaikka pedagogiikka ydinosaamisena koettiin vahvimmaksi, niin siihen toivottiin myos
lisakoulutusta esimerkiksi teoreettiseen osaamiseen ja erityispedagogiikkaan. Tdma osoittaa, ettd
lastentarhanopettajat tiedostavat sen, ettd myos omaa ydinosaamista tulee kehittadd, vaikka se
koetaankin omaksi vahvuudeksi. Hapon tutkimuksessa koulutusten merkitys, juuri pedagogisen
osaamisen alueella, koettiin merkitykselliseksi (Happo 2006, 198).

Lisékoulutuksen tarjoajaksi ehdotettiin yliopistoa, joka voisi huolehtia pedagogisen
osaamisen paivittdmisestd. Osa toi esille, ettd yhteistyota yliopiston kanssa tulisi olla enemman,
jotta teoria ja kdytanto saataisiin paremmin kohtamaan.

8.4 Erityispedagogiikka ja yhteistyotaidot haastavat osaamista

Padasiassa  kehittamisalueiksi  tai  haasteiksi  nahtiin  erityispedagoginen  osaaminen,
kasvatuskumppanuustaidot haastavissa perhetilanteissa ja verkostoyhteistyd eri sidosryhmien
kanssa. Inkluusion myota erityista tukea tarvitsevien lasten maara on lisdéntynyt, mika edellyttaa
erityispedagogista osaamista. Yhteistyéhon ja vuorovaikutukseen nahtiin tarvittavan eniten
osaamisen kehittdmistd erityispedagogiikan ohella. Erilaisten perheiden tukeminen tekee
kasvatuskumppanuudesta haastavaa. Haastateltavat johtajat korostivat myos vuorovaikutustaitojen
kehittdmistd sek& perheiden kanssa tehtdvéssd yhteistydssa ettd tiimityGssa. Eri sidosryhmien
kanssa tehtdva toiminta nahtiin myos lisddntyneen, mika on yhteistydhon ja vuorovaikutukseen
liittyvan osaamisen ydinosaamista. Sosionomi koulutuksen saaneet lastentarhanopettajat kokivat,
ettd heilld osaamisen vahvuutena on juuri perheiden kassa tehtdva yhteistyd. Tulos on
yhtenevéinen Koivulan (2012, 67) Pro gradu -tutkielman kanssa, jossa sosionomit kokivat
perhetyon ja perheiden tukemisen vahvaksi osaamisalueekseen. Koivula kuitenkin pohtii
tutkielmassaan, misséd maéarin paivahoidon tulee vastata perheiden tuen tarpeeseen.

Jatkuvaan kehittdmiseen liittyvdd osaamista voidaan tarkastella kokonaisvaltaisesti tdman
tutkimuksen avulla. Tutkimukseen osallistuneet lastentarhanopettajat kokivat, etta heilld on hyvat
reflektiotaidot ja oman osaamisen arvioiminen on melko helppoa, koska pohjakoulutus on antanut

siihen hyvat valmiudet. Johtajat toivat esiin, ettd reflektointitaito on kuitenkin aina
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yksilésidonnaista, ja niissa on jossain madrin puutteita, mikd tekee osaamisen johtamisesta
haastavaa.

Toimintaympdriston ja perustehtdvan tulkintaan liittyvastda osaamisesta ei varsinaisesti
mainittu aineistossa, mutta voidaan nahda, ettd osaamisen haasteet, joista vastaajat puhuivat,
nousevat yhteiskunnan muutoksista ja vaikuttavat vélittomasti lainsdaddédnnon ja perheiden kautta
varhaiskasvatukseen ja tuovat sité kautta uusia haasteita paivéhoidon kentalle.

Tarkastellessa eri osaamisen alueita ja niihin liittyvida vahvuuksia ja kehittamiskohteita, on
mielenkiintoista palata Bunkin (1994) ja Ruohotien (2006) kompetenssijaotteluun. Ammattispesifit
tiedot ja taidot ovat tdman tutkimuksen tarkastelun kohteena, kun puhutaan ammatillisesta
osaamisesta. Aineistosta nousseet kehittdmiskohteet, kuten vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot seka
empatiakyky loytyvat muun muassa Ruohotien vyleisista tydeldaméavalmiuksista ja Bunkin
sosiaalisesta kompetenssista. Osaamisen kehittdmisessa ei ole Kyse vain alaspesifeista tiedoista ja
taidoista, vaan kyvysta kehittdd myos yleisid valmiuksia tydssd toimimiseen. Tahén on hyva
tulevaisuudessa kiinnittdd huomioita jo koulutusvaiheessa.

On tarked huomioida, ettd tutkimukseen osallistuneet lastentarhanopettajat olivat
koulutustaustaltaan seké& sosionomeja ettd kasvatustieteen kandidaatteja. Tutkittavat toivat itsekin
esille, ettd erilaiset koulutustaustat antavat erilaisia valmiuksia lastentarhanopettajana toimimiseen.
Tama ndkyi myos osittain Koivulan (2012) Pro gradu -tutkielmassa, jossa hén tutki
kasvatustieteiden kandidaattien, sosionomien ja lahihoitajien ndkemyksid omasta ammatillisesta
osaamisesta paivakotitydssa. Erot koulutustaustoissa vaikuttavat luonnollisesti myds siihen, mitka
osa-alueet koetaan vahvuuksiksi, ja mitkd puolestaan haastaviksi. Koulutustausta voi osaltaan
vaikuttaa my0s siihen, millaista lisd- ja tdydennyskoulutusta lastentarhanopettaja kokee
tarvitsevansa. Taman tutkimuksen puitteissa ei kuitenkaan ole mahdollista tehda kuin olettamuksia
asian suhteen. Taman Kkaltaiselle jatkotutkimukselle voisi olla tarvetta, silla se palvelisi

esimerkiksi lisé- ja taydennyskoulutuksen suunnittelu- ja kehittdmistyota.
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9 JOHTOPAATOKSET JAPOHDINTA

Lahdettaessa tekemé&an tutkimusta, tutkimukselle asetettiin kolme tutkimuskysymystd, joiden
avulla seuraavaksi tarkastellaan tutkimuksen johtopaétoksia. Ensimmaisend tutkimuskysymyksena
oli:  ”Miten lastentarhanopettajien  ammatillisen  osaamisen  kehittdminen  toteutuu
paivéakotikontektissa?” Tulosten valossa voidaan todeta, ettd osaamisen kehittdminen, johon
osaamisen johtamisella pyritdan, nayttaytyy lastentarhanopettajien ja paivakodin johtajien mukaan
hyvin samansuuntaisesti. Osaamisen johtamisen toimenpiteitd ovat muun muassa vuotuiset
kehityskeskustelut ja mahdolliset osaamisen kartoitukset keskusteluiden yhteydessd. Happo (2006,
206-207) tuo tutkimustuloksissaan esille, ettd olisi tirkeda laatia jokaiselle varhaiskasvattajalle
henkil6kohtainen Kkehittymis- tai koulutussuunnitelma. Happo kuitenkin toteaa, ettei se ole
tyypillista varhaiskasvatuksen alalla, ja se tulee ilmi tassékin tutkimuksessa, silld kukaan
vastaajista ei puhunut varsinaisista kehittymissuunnitelmista. Kehityskeskustelurunko ja osaamisen
arvioinnit voidaan tietenkin joltain osin ndhda vastaavanlaisina dokumentteina, jos niité péivitetdan
séannollisesti.

Vastaajat mielsivat osaamisen kehittdmisen voimakkaimmin kehityskeskusteluiden ja
koulutusten kautta. Taman liséksi tuotiin esille tydssa oppiminen tiimin tukemana sek& osaamisen
jakaminen tiimissa ja koko tyoyhteison kesken. Pedagogisten keskusteluiden tarkeyttd korostettiin.
Useissa vastauksissa tuotiin esille, ettd esimerkiksi ammattikunnilla tulisi olla aikaa kéayda
keskusteluja ja ratkoa yhdessd arjen haasteita ja jakaa osaamista keskusteluryhmissé. Vastaajat
mainitsivat mentoroinnin, ammattikirjallisuuden lukemisen, tyonkierron ja benchmarkkauksen
seka palautteen annon tarkeyden oman osaamisen kehittamisessa. Namaé olivat kuitenkin yksittaisia
mainintoja aineistossa. Esimiehet tarkastelivat osaamisen kehittdmistd osaamisen johtamisen
nédkokulmasta ja lastentarhanopettajat puolestaan henkilokohtaisesta nakdkulmasta. Nakokulmat
tdydensivat toisiaan ja olivat yhtenevéiset sen suhteen, miten osaamisen kehittdminen
konkreettisesti toteutuu.

Toinen tutkimuskysymys oli, ”Millaista osaamisen johtamista paivakodin johtajalta
odotetaan, ja mitk& ovat osaamisen johtamisen haasteet?” Lastentarhanopettajat toivat esille,

ettd he kaipaavat lisad aikaa pedagogisille keskusteluille ja johtajan kanssa kéaytaville
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kahdenkeskisille keskusteluille. Lastentarhanopettajat toivoivat, ettd johtaja olisi tavoitettavissa ja
héanell& olisi enemman aikaa tydntekijoilleen. Opettajat toivoivat esimieheltd tukea, kannustusta ja
positiivista asennetta osaamisen kehittamiseen.

Johtajat toivat myos esille, ettd he tarvitsevat lisdd aikaa osaamisen johtamiseen. Johtajat
kokivat, ettei heill& ole hallinnollisen johtamistyon ohella tarpeeksi aikaa kdyda henkildston kanssa
keskusteluja ja saavuttaa yhteistd n&kemystd osaamisen tasosta ja mahdollisista kehittdmisen
kohteista. Taméa on huolestuttavaa osaamisen johtamisen toteutumisen kannalta, sill4 Viitala tuo
esiin, ettd osaamisen johtaminen perustuu keskustelulle, joka on osaamisen johtamisen térkein
keino. Keskustelun avulla saavutetaan yhteisesti jaettu nadkemys ja ymmarrys osaamisesta ja
kehittdmisen kohteista. (Viitala 2006, 13, 341.)

Seké johtajat ettd lastentarhanopettajat korostivat sitd, ettd motivaatio ja innostus oman
osaamisen kehittamiseen taytyy loytya tyontekijasta itsestdan. Viitalan mukaan jokainen tyontekija
on vastuussa oman ammattitaitonsa kehittdmisesté ja ajan tasalla pitdmisestd. Esimies puolestaan
vastaa siité, ettd toiminta mahdollistuu. (Viitala 2006, 23.) Opettajat luonnehtivatkin péivékodin
johtajaa kehittdmisen mahdollistajaksi. Paivakodin johtajat puolestaan toivat esiin, ettei heilld ole
tarpeeksi pelimerkkeja johtaa osaamista kokonaisvaltaisesti johtuen vahaisista resursseista. Happo
(2006, 208) tuo tutkimustuloksissaan esille, ettd kehittyminen uralla voidaan nahda tyontekijan ja
esimiehen yhteisena projektina, josta he myds yhdessa kantavat vastuuta.

Haasteiksi osaamisen johtamisessa koettiin muun muassa aika, raha ja sopivan koulutuksen
Ioytdminen. Taman lisaksi johtajat toivat esiin, ettd osaamisen johtaminen vaikeutuu silloin, kun
tyontekija ei osaa reflektoida omaa osaamistaan, eika née todellista kehittdmisen tarvetta. Johtajat
kokivat, ettd osaamisesta on paasaantoisesti helppo keskustella tydntekijén kanssa. Osa vastaajista
toi kuitenkin esiin, ettd osaamiseen liittyva keskustelu on hyvin henkilokohtaista ja saattaa menna
tunnetasolle. Néin ollen jokainen tyontekija reagoi osaamista koskevaan palautteeseen erilailla.

Viimeisena tutkimuskysymyksend oli, ”Miten lastentarhanopettajien osaamisen
kehittdminen vastaa ty6elaman muuttuviin haasteisiin?” Lastentarhanopettajat ja péivakodin
johtajat osasivat taidokkaasti kuvata lastentarhanopettajan osaamisen haasteita téll4 hetkelld, ja he
visioivat my0s mahdollista tulevaisuutta, miten lastentarhanopettajan osaaminen tulee
muuttumaan. Aineiston mukaan haasteet kuten erityislasten lisaantyva maaré inkluusion myoté ja
perheiden kasvava tuen tarve tiedostetaan yhteisesti, ja sithen on mahdollista saada koulutusta.
Vastaajat olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd avoimet koulutukset ovat liian teoreettisia, ja Siksi
heidan osaamisen kehittamistd palvelisi paremmin hyvin suunnitellut siséiset koulutukset. TallGin
voitaisiin hyddyntdd osaamisen jakamista pdivakodin sisalld ja kaupungin henkiléston valilla.
Pedagogisia keskusteluita voitaisiin hyddyntédd jokaisen yksikon tarpeisiin sopivalla tavalla ja
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benchmarkkaus voisi antaa uutta ndkokulmaa toimintaan, ja se antaisi mahdollisuuden tarkastella
omaa osaamista uudella tavalla.

Johtajien vastaukset eivat olleet yhtenevéiset siind, onko osaamisen johtamiselle olemassa
selkeitd nékyvié rakenteita. Yhta mielté oltiin kuitenkin siité, ettd osaamisen johtaminen on tarkea
osa johtajuuden kokonaisuutta, ja jokainen johtaja toteuttaa sitd omalla innostuksellaan ja
osaamisellaan aihealuetta kohtaan. Erés johtaja toi esille, ettd sellainen johtaja, joka on innostunut
osaamisen johtamisesta, tuo sen luontevaksi osaksi johtamistyota. Vastaavasti voidaan todeta, etta
innostus asiaa kohtaa voi myos hiipua, ellei johtaja pida itse sité tarkeana.

Teoreettisessa viitekehyksessa mainittiin, ettd osaamisen johtamista voidaan tarkastella
kaksivaiheisesti.  Ensimmadisessd  aallossa  organisaatiossa  pitdydytddn  perinteisissa
osaamisenkartoituksissa, jolla hallitaan osaamista. Toisessa aallossa organisaatiolla on pyrkimys
kokonaisvaltaisempaan osaamisen hahmottamiseen ja johtajuuteen, jolloin organisaatiossa
puhutaan osaamisen jakamisesta ja yhteisOllisestd oppimisesta. Talléin osaamisen johtaminen
nayttaytyy syvallisend, uudistuvana ja joustavana johtajuutena. (Virtainlahti 2009, 69.) Tulosten
valossa voidaan todeta, ettd paivakotikontektissa osaamisen johtaminen nayttaytyy seka ykkos-
ettd kakkosaallon mukaisena. Se kuinka luontevaa ja kokonaisvaltaista osaamisen johtaminen on,
riippuu hyvin paljon yksikon johtajasta ja hanen innostuneisuudestaan ja osaamisestaan aihealuetta
kohtaan.

Empiirisen aineiston mukaan kaikki lastentarhanopettajat osasivat taitavasti reflektoida
osaamistaan seka kirjallisesti ettd suullisesti. He tarkastelivat sita eri nakékannoilta, miettivat uhkia
ja mahdollisuuksia ja antoivat kehittdmisideoita. Happo kertoo myos tulosten tarkastelussaan, etta
tutkittavien reflektiotaidot tulivat hyvin esiin kirjoitelmissa, jossa omaa osaamista analysoitiin
monipuolisesti (Happo 2006, 201). Osa johtajista kuitenkin toi esille, ettd osaamisen johtamisen
haasteena on se, ettd tydntekijalla on puutteita oman osaamisen tarkastelussa ja arvioinnissa. Tama
voidaan mielestani tulkita siten, ettd tutkimukseen osallistuneet olivat sellaisia tyontekijoita, jotka
kokivat oman osaamisen reflektoinnin helpoksi ja mielekkadksi. Né&illa vastaajilla oli myds kova
halu ottaa vastaan haasteita ja kehittdd osaamistaan varhaiskasvatuksen asiantuntijana.
Tutkimuksen kohdejoukko ei taltd osin vélttaméattd anna realistista kuvaa kentdn henkilGstosta,
mitd pohditaan tarkemmin tutkimuksen luotettavuus osiossa.

Vastaajat miettivat haastatteluissa, kuinka aktiivisuutta ja innostuneisuutta osaamisen
kehittdmiseen saataisiin levitettyd laajemmin. Tiimitydssa olisi todella tarkead, ettd kaikki olisivat
aktiivisesti kehittdméssa omaa osaamistaan, jotta lopputuloksena olisi hyvinvoiva tiimi, joka
tuottaisi laadukasta varhaiskasvatusta. Tutkijana koen, ettd esimiehelld on t&ssa iso rooli olla

suunnannayttdjana ja roolimallina. Vastaajat miettivat palkkioita ja palautejérjestelmié henkildston
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motivoimiseksi. Erds paivékodin johtaja toi kuitenkin esiin, ettd “oma osaaminen ja hyvd
suoriutuminen tyGtehtévista on parasta palautetta tyosta ”. (2pj)

Osaamisen johtaminen, joka néhddan tassd tutkimuksessa tahtddvdn osaamisen
kehittdmiseen, tarvitsee aikaa toteutuakseen sekd johtajalta ettd tyontekijaltd. Voidaankin kysya,
onko péivahoidon resurssit viety niin ahtaalle, ettei reflektoinnille ja osaamisesta keskustelulle j&a
tarpeeksi aikaa, vaikka se osaltaan nidhdaan vahvistavan asiantuntijuutta, lisdévéan tydomotivaatiota
ja vaikuttavan positiivisesti varhaiskasvatuksen laatuun.

Vastaajat kertoivat, kuinka osaamisen kehittdminen vahvistaa heidan itsetuntoaan ja lisaa
itsevarmuutta lastentarhanopettajan roolissa. Johtajat toivatkin esille, ettd erityisesti nuoret
lastentarhanopettajat tarvitsevat pedagogista rohkeutta lisdd. T&man tutkimuksen mukaan
osaamisen kehittdmiselld n&hdaan olevan positiivinen vaikutus ammatillisen identiteetin
vahvistumiseen. Osaamisen kehittymisessa on kyse myds ammatillisen identiteetin kehittymisesta
ja ammatillisesta kasvusta. Kehittymistéd tapahtuu hitaasti ja siksi tuloksia on joskus vaikea mitata
ja arvioida. Olisi hyvé, ettd tyoyhteisdssa synnytettéisiin sellainen keskustelukulttuuri, joka tukisi
osaamisesta keskustelua, ja toisi keskustelun osaksi arkea (Viitala 2006, 22). Osaamisen
johtaminen ei ole vain menetelmien kéytto4, jolla pyritdan osaamisen kehittymiseen, vaan kyse on
my0s asenteesta ja siitd, kuinka saadaan synnytettyd myonteinen asenne ja motivaatio osaamisen
kehittdmistd kohtaan. Viitalan (2006, 115) mukaan motivaatio antaa toiminnalle suunnan ja
asenteet tuovat esiin sen, mita yksilo arvostaa. Kauhanen korostikin juuri asenteen ja motivaation

merkitysta puhuessaan ammatillisesta kompetenssista (Kauhanen 2009, 144-148).
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10 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS JA
EETTISYYS

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa tuotiin esille, ettd laadullinen tutkimus perinteend on
hyvin laaja-alainen ja kattaa alleen eri menetelmien kayttoa. Tastd syysta laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden arviointiin ei ole olemassa yksiselitteisid ohjeita (Tuomi & Sarajarvi 2003, 135).
Luotettavuuden arvioinnissa keskitytddn tutkimuksen kohteeseen, aineiston keruuseen ja tutkijan
omiin sitoumuksiin.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisdd se, ettd tutkija tuo esille omat
ennakkondkemyksensd. On hyvé, ettd tutkija tuo raportissa ilmi, miten ja millaisten olettamusten
ohjaamana aineistoa on kerétty tutkimuksen eri vaiheissa. Tutkimuksen tarkoituksena on
késitteellistdd tutkittavaa ilmi6td, jolloin lukijan on hyva tietdd, millaiset tapahtumat, ilmiét ja
toiminnat ovat ohjanneet tutkijaa nostamaan tietyt nakokulmat esille. Laadullisessa tutkimuksessa
tutkijan voi olla mahdotontakin todistaa omatekemiensa tulkintojen todenperaisyys, silla tulkintoja
ei voida pitad taysin objektiivisina. Tastd syystd tutkimusraportin tulee olla mahdollisimman
johdonmukainen kuvaus tutkimuksen etenemisestd. Raportissa tulee perustella tutkijan tekemat
valinnat ja antaa ikdan kuin tyokaluja lukijalle arvioida, onko tutkittavasta ilmigstd muodostettu
késitys lukijan mielestd uskottava. (Kiviniemi 2007, 81-83.) Talldin tarkastellaan myos
tutkimuksen validiteettia eli sitd, onko tutkimuksessa tutkittu juuri niitd asioita, joita tutkija on
lahtokohtaisesti alkanut tutkimaan (Syrjalad ym. 1996, 129-131).

Oma kiinnostukseni tutkimusaiheeseen on noussut tutkimuskirjallisuudesta ja muutoksista
varhaiskasvatuksen kentélla. Aiemmalta koulutukseltani olen lastentarhanopettaja, joten paivakoti
organisaationa on tuttu. Osaamisen johtamisesta puhutaan melko v&han sek& varhaiskasvatuksen
kentélla ettd alan kirjallisuudessa. Tdma on yksi syy, miksi Kiinnostuin tutkittavasta aiheesta.
Tutkijana olen kiinnittdnyt huomiota siihen, etteivat mahdolliset ennakkondkemykset tai omat
kokemukseni vaikuta aineiston analyysiin. Tutkimuksen tarkoitus ei ole testata ennalta maariteltya
hypoteesia, vaan tuottaa objektiivista kuvausta tutkimuksen aiheesta. Tutkijana olen pyrkinyt
kuvaamaan raportissa tutkimuksen kulkua mahdollisimman seikkaperaisesti, jotta lukija ymmartaa,

miten tutkimusprosessi on edennyt. Tutkimuksessa kédytetddn paljon aineistosta poimittuja suoria
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lainauksia, joilla pyritdén lisédmé&an analyysin luotettavuutta ja perustelemaan aineistosta tehtyja
tulkintoja.

Tutkittavat, joilta empiirinen aineisto on Kkeratty, ovat osallistuneet tutkimukseen
vapaehtoisesti vastaamalla séhkoisesti lahetettyihin avoimiin kysymyksiin. Taméan jalkeen heista
on satunnaisesti valittu seitsemdn, jolle on ldhetetty kutsu haastatteluun. Osa
lastentarhanopettajista ja paivakodin johtajista toi aineistossa esille, ettd he ovat itse kiinnostuneita
oman osaamisen kehittdmisesta ja pitavat sitd tarkednd. Luonnollisesti talldin tutkimustulokset
eivét ole taysin todellisuutta vastaavia, silla ne vastaajat, jotka eivat ole motivoituneita osaamisen
kehittamiseen voivat helposti jadda tutkimuksen ulkopuolelle.

Tutkimuksen tarkoituksena oli saada tutkittavia kahdesta eri Pirkanmaalla sijaitsevasta
kunnasta, ja kunnan sisalta eri alueilta. Valitettavasti vastaajamaarat ensimmaiseen aineiston
keruun avoimiin kysymyksiin olivat odotettua heikompia. Vastaajat eivat myoskéén jakaantuneet
tasaisesti kuntien valilla. Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata, miten lastentarhanopettajan
osaamisen kehittdminen pdivakodissa tapahtuu, ja millaista osaamisen johtaminen on
paivakotikontekstista. Téhan aineisto antoi kuitenkin hyvat valmiudet. Tutkimuksen tarkoituksena
ei ollut tuottaa yleistettavissa olevaa tietoa, silld osaamisen johtaminen nayttadytyy jokaisessa
organisaatiossa erilaisena.

Tutkijana koen, ettd tutkimuksen luotettavuutta lisdd myds triangulaation kayttd. Kun
samassa tutkimuksessa kaytetaan erilaisia aineistoja, teorioita tai menetelmid, voidaan puhua
triangulaatiosta.  Usein tiriangulaation  kayttdd perustellaan  silld, ettd  yksittdisella
tutkimusmenetelmalla on vaikea saada kattavaa kuvaa tutkimuskohteesta. (Eskola & Suoranta
1998, 69.) Tasséd tutkimuksessa triangulaatio kohdistuu sek& tutkimusaineistoon ettd metodien
kayttoon. Tutkimusaineistoon eli tiedon kohteeseen liittyva triangulaatiolla tarkoitetaan sita, etta
tietoa kerdtddn monelta eri tiedonantajalta. Tassd tapauksessa tietoa keratddn seka
lastentarhanopettajilta ettd paivakodin johtajilta. Aineistoa keratdan myos kahdella eri metodilla,
kirjallisilla kyselyilla seka teemahaastatteluilla, jolloin voidaan puhua metodisesta triangulaatiosta.
(Tuomi & Sarajarvi 2003, 140-142.) Triangulaatiota hyodyntdméalld, on mahdollista ker&td
aineistoa useammalta ihmiseltd, ja séilyttdd silti tutkimusaiheen syvallinen tarkastelutapa.
Aineiston keruu kahdella eri menetelméllg, antaa tutkittavilla mahdollisuuden saada &&nensa
paremmin kuuluviin, ja ilmaista ndkemyksiaan seké kirjallisesti ettd suullisesti.

Tutkimuksessa on noudatettu tutkimuksen teolle térkeita eettisia periaatteita. Tutkimukselle
on haettu viralliset tutkimusluvat ja tehty yksityiskohtainen tutkimussuunnitelma. Kaikki

tutkimukseen osallistuneet esiintyvat tutkimusraportissa taysin anonyymeina. Tutkimus pyrkii
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luotettavasti  ja  asianmukaisesti kuvaamaan tutkittavaa ilmiotd siten, ettd sekad

lastentarhanopettajien ettd paivakodin johtajien &anet paésevat kuuluville.
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Liite 1(2)
Hyva lastentarhanopettaja,

Opiskelen Tampereen yliopistossa kasvatustieteen maisteriohjelmassa ja teen Pro gradu -
tutkielmaani  lastentarhanopettajan ammatillisen osaamisen kehittdamisestd.  Tutkimuksen
tarkoituksena on selvittdd, miten lastentarhanopettajan osaamisen kehittdminen toteutuu
paivakodissa yhteistyGssé lastentarhanopettajan ja pdivékodin johtajan valilla, ja millaista
yhteisty0td osaamisen kehittdminen vaatii seka tyontekijaltd ettda esimieheltd. Osaamisen
kehittdmiselld tarkoitetaan téssd yhteydessa esim. kehityskeskusteluita, osaamisen arviointia,
koulutuksia, pedagogisia keskusteluita, tyonkiertoa yms., joiden avulla voidaan kartoittaa ja kehittaa
tyossd tarvittavaa osaamista yksilollisten tarpeiden mukaan. Kerddn ensin laajempaa
tutkimusaineistoa alla olevilla avoimilla kysymyksilla. Taméan jalkeen tulen tekemé&én tarkentavia
syvéhaastatteluja osalle kyselyyn vastanneista. Kerdan aineistoa seka lastentarhanopettajilta etta
paivakodin johtajilta. Vastaukset kasitell&an anonyymisti.

Ystavallisin terveisin, Anu Heikkila

Taustatietolomake

Ika:
Koulutustausta ja valmistumisvuosi:
Kuinka pitk&an olet toiminut lastentarhanopettajana?

1. Miten lastentarhanopettajan ammatillisen osaamisen kehittdminen kaytdnnodssa toteutuu /on
toteutunut sinun kohdallasi? Kerro konkreettisia esimerkkeja.

2. Millainen merkitys osaamisen kehittamisella on sinulle lastentarhanopettajana?
3. Millaista yhteistyGt4 osaamisen kehittdminen mielestasi vaatii tyontekijalta ja esimiehelt4?

Kiitos vastauksestasi ja kiinnostuksestasi tutkielmaa kohtaan!




Liite 2(2)
Hyva paivakodin johtaja,

Opiskelen Tampereen yliopistossa kasvatustieteen maisteriohjelmassa ja teen Pro gradu -
tutkielmaani  lastentarhanopettajan ammatillisen  osaamisen kehittdmisestd.  Tutkimuksen
tarkoituksena on selvittdd, miten lastentarhanopettajan osaamisen kehittdminen toteutuu
paivakodissa yhteistydssé lastentarhanopettajan ja pdivékodin johtajan valilla, ja millaista
yhteistyotd osaamisen kehittdminen vaatii sekd tyontekijalta ettd esimieheltd. Osaamisen
kehittdmisella tarkoitetaan téssd yhteydessa esim. kehityskeskusteluita, osaamisen arviointia,
koulutuksia, pedagogisia keskusteluita, tyénkiertoa yms., joiden avulla voidaan kartoittaa ja kehittéda
tyossd tarvittavaa osaamista yksilollisten tarpeiden mukaan. Kerddn ensin laajempaa
tutkimusaineistoa alla olevilla avoimilla kysymyksilla&. Tdman jéalkeen tulen tekeméaan tarkentavia
syvéhaastatteluja osalle kyselyyn vastanneista. Kerdan aineistoa seka lastentarhanopettajilta etta
paivakodin johtajilta. Vastaukset kasitelladn anonyymisti.

Ystavallisin terveisin, Anu Heikkila

Taustatietolomake
Iké&:
Koulutustausta ja valmistumisvuosi:
Kuinka pitk&an olet toiminut péivakodin johtajana?
1. Kuvaile omin sanoin, millaisia konkreettisia asioita tyontekijan osaamisen kehittdminen pitaa

sisallaan?

2. Kuvaile millainen merkitys lastentarhanopettajien ammatillisella osaamisen kehittdmisella on
paivahoidon laadulle?

3. Minkalaisia haasteita koet osaamisen johtamisessa?

Kiitos vastauksestasi ja kiinnostuksestasi tutkielmaa kohtaan!




