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1 Johdanto

Viime vuosina ja kuukausina paivakodin johtajat ovat tydssaan joutuneet kokemaan monia
muutoksia, haasteita ja vastoinkaymisia aina varhaiskasvatussuunnitelmien perusteiden
uudistuksista tdydennyksineen koronapandemian kautta nykyiseen tulehtuneeseen tyotais-
telutilanteeseen. Opetusalan Ammattijarjestd OAJ:n (2017) tekeméan tydhyvinvointikyselyn
mukaan paivakodin johtajan tehtavat ovat yhd moninaisempia, eivatka kaikki johtajat koe
selviytyvansa kaikista heille annetuista tehtavista tydajalla. Paivakodin johtajat ovat tana
paivana pedagogiikan johtajia, henkildston esimiehia, yhteystydkumppaneita, osa kunnan
hallintoa ja kehittdmistoimintaa seka varhaiskasvatusyksikkdnsa keulakuvia, toimintakult-
tuurin kehittdjia ja yllapitajia. Moninaistuva tyénkuva luo paineita tyosta selviytymiselle ja
lisda riittamattdmyyden tunnetta, joka taas ymmarrettavasti rokottaa myds paivakodin joh-

tajien tydhyvinvointia ja jaksamista (OAJ 2017, 5-12).

Vuonna 2018 uusittu varhaiskasvatuslaki (540/2018) lisasi vaatimuksia entisestaan ja nosti
paivakodin johtajilta vaadittua koulutustasoa. Laki maarittelee, ettd paivakodin johtajalla tu-
lee olla kasvatustieteen maisterin tutkinto ja sen lisaksi riittdva johtamistaito, vaikka viela
vuonna 2017 jopa 70% paivakodinjohtajista oli koulutukseltaan opistotasoisia lastentarhan-
opettajia (OAJ 2017, 8). Pelkka lakimuutos itsessaan ei nosta kenenkaan osaamistasoa tai
lisda johtamisosaamista, saati sitten helpota arjen ty6taakkaa. Kuormittaville asioille olisi

my0s konkreettisesti tehtdva jotain. Varhaiskasvatus ja sen johtaminen kaipaavat muutosta.

Tassa opinnaytetydssa syvennytaan siihen, miten tatd muutosta voisi Iahted tekemaan po-
sitiivisuuden kautta: positiivisella johtamisella saadaan aikaan positiivista muutosta (Came-
ron 2012, 4-5). Positiivisen psykologian ja positiivisen johtamisen keinoin paivakodin johta-
jien olisi mahdollista lisata seka omaa etta tydyhteiséjensa hyvinvointia (Cameron 2012, 17;
Kolari 2019, 174). Positiivisella johtamisella on mahdollista saada aikaan mukavampi ty6-
eldama, jossa kiireen ja kireyden sijaan nakyisi innostus, mielihyva ja muut positiiviset tunteet
(Syvajarvi & Vakkala 2019, 217).

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kehittda Riihimaen varhaiskasvatukseen positiivisen joh-
tamisen toimintamalli yhteistydssa kaupungin paivakodin johtajien kanssa. Opinnaytetyoni
tavoitteena on lisata paivakodin johtajien tietdmysta positiiviseen johtamiseen liittyen. Ta-
voitteena on myos tarjota paivakodin johtajille tydkaluja itsensa johtamiseen ja tyétapoja
positiivisen johtamisen ajatuksen toteuttamiseen tydyhteiséissaan. Toteutan opinnaytetydni
toimintatutkimuksen keinoin ja toiminnallinen osuus muodostuu kolmesta positiiviseen psy-

kologiaan ja positiiviseen johtamiseen keskittyvasta tydpajasta.



2 Opinnaytetyon tausta
2.1 Paivakodin johtaminen Riihimaella

Johtaminen milld tahansa alalla on haastava ja monipuolinen tehtdva. Omassa tydssani
varhaiskasvatuksen opettajana olen vastuussa pienen tiimin vetdmisesta, mutta siina tar-
vittavia johtamistaitoja ei voi milldaan tavalla verrata paivakodin johtajan vaativaan tyohon.
Olen saanut myo6s pienen maistiaisen varhaiskasvatuksen johtamisesta toimiessani muu-
taman kuukauden paivékodin varajohtajan sijaisena. Tama lyhyt, mutta intensiivinen ajan-
jakso sai minut kiinnostumaan varhaiskasvatuksen johtamisesta ja johtamisesta ylipaa-
tansa. Seuraavissa kappaleissa keskityn siihen, mitd paivakodin johtamiseen sisaltyy ja

mitkd ajatukset tai linjaukset tyéta ohjaavat.

Suomalaista varhaiskasvatusta ohjataan ja saannelldan lakien mukaan. Kunnat vastaavat
varhaiskasvatuksen jarjestamisesta ja paikallisten opetussuunnitelmien laatimisesta seka
niiden alueella toteutetun palvelun toteuttamisesta, arvioinnista ja valvonnasta. Kunnissa
varhaiskasvatuksen johtaminen kuuluu yleensa koulutus- ja sivistyspalvelujen toimialaan,
jota johtaa esimerkiksi kunnan sivistysjohtaja. (Siippainen ym. 2021, 26). Varhaiskasvatusta
johdetaan kunnasta ja organisaatiosta riippuen monella eri tasolla ja nimikkeella. Yleisim-
min kaytdssa ovat esimerkiksi varhaiskasvatusjohtaja, aluejohtaja, paivakodin johtaja tai
asiakkuusjohtaja (Sarén 2021, 78).

Riihimaella kunnallista varhaiskasvatusta johtavat varhaiskasvatuspaallikkd seka paivako-
din johtajat, joista Riihimaelld kaytetdan nimitystd varhaiskasvatusyksikén johtaja (Riihi-
maen kaupunki 2022a). Vaikka opinndytetydni kohdistuukin Riihim&en kunnalliseen var-
haiskasvatukseen ja varhaiskasvatusyksikdiden johtajien tydon kehittdmiseen, niin kaytan
tassa opinnaytetydssa selkeyden vuoksi tastedes nimitysta "paivakodin johtaja”, koska se
nayttaa olevan viela enemman vallalla seka kirjallisuudessa etta eri organisaatioissa. Opin-
naytetydni koskee vain Riihimden kunnallisten paivakotien johtajia, eikd mukana ole ollut

johtajia yksityisista paivakodeista.

Paivakodin johtaja vastaa johtamansa yksikdn hallinnollisesta ja pedagogisesta johtami-
sesta, mutta yksikdiden kasvaessa vastuuta jaetaan yleensa myds esimerkiksi varajohta-
jalle tai varhaiskasvatuksen opettajille ja sosionomeille. Paivakodin johtaja voi tydskennella
kokonaan johtotehtavissa tai osittain ryhmassa tydskentelevéna johtajana, jolloin hanen
tehtaviinsa kuuluvat myds varhaiskasvatuksen opettajan tehtavat. (Sarén 2021, 78.) Riihi-
maen kaupungissa kaikki paivakodin johtajat ovat hallinnollisia johtajia, eika heidan vastuul-
leen kuulu varhaiskasvatuksen opettajan tehtavia. Riihimaelld on 11 varhaiskasvatusyksik-

k6a ja niitd johtaa 8 johtajaa. Varhaiskasvatusyksikdiden lisdksi johtajat huolehtivat myos



alakoulujen tiloihin sijoitettujen esiopetusryhmien toiminnan johtamisesta. (Riihimaen kau-
punki 2022b.)

Uusittu varhaiskasvatuslaki (540/2018 § 31) asettaa paivakodin johtajille kelpoisuusvaati-
muksen, jonka mukaan johtajan tulee olla kelpoinen varhaiskasvatuksen opettajan tai so-
sionomin tehtavaan ja tdman lisdksi hanelta tulee 16ytya kasvatustieteen maisterin tutkinto
seka riittdva johtamistaito. Kaikki tdman hetkiset paivakodin johtajat eivat taytya kyseisia
vaatimuksia, vaan vuoteen 2030 asti on meneilldan lakiuudistuksen siirtymaaika. (Varhais-
kasvatuslaki 540/2018.) Paivakodin johtajan kaytannoén tyéhoén liittyy paljon hallinnollista
tyota, mutta myods paivakodin pedagogiikan johtamista. Naita hallinnollisia tehtavia ovat esi-
merkiksi toiminnan suunnittelu ja organisointi seka rekrytointi (myds lyhytaikaiset sijaiset).
Paattajat kohdistavat paivakodin johtajille myds tuloksellisuuteen ja taloudellisuuteen liitty-
via tavoitteita. (Rytkénen 2019, 89)

2.2 Varhaiskasvatuksen johtaminen pedagogisin keinoin

Viime vuosina varhaiskasvatuksen johtamisesta kaytya keskustelua on johtanut ajatus pe-
dagogisesta johtamisesta. Pedagogisella johtamisella on |&hteesta riippuen hieman toisis-
taan eroavia maaritelmia, mutta Fonsén ja Parrila (2016, 24) maarittelevat pedagogisen
johtamisen varhaiskasvatuksen perustehtavan hyvaan toteutumiseen tahtaavina ilmidina ja
konkreettisina johtamistekoina. Pedagogisessa johtamisessa on kyse henkiléstdn oppimi-
sen seka organisaation toimintakulttuurin johtamisesta pedagogisesta nakdkulmasta ja ar-
vopohjasta kasin. Pedagogiseen johtajuuteen kuuluu myds vastuu pedagogiikan laadusta

ja sen kehittamisesta yhteistydssa henkildstdn kanssa. (Fonsén & Parrila 2016, 24.)

Fonsénin (2014) tutkimuksessa paivakodin johtajat kertovat, ettd pedagoginen johtajuus
nakyy arvovalintoina heidan paatdksenteossaan kaikissa tyohon liittyvissa tehtavissa. Pe-
dagoginen johtajuus nakyy niin henkildstbjohtamisessa, rekrytoinneissa, osaamisen johta-
misessa, palvelujohtamisessa kuin kasvatus- ja opetustoiminnan johtamisessakin. Pedago-
gisuus on ndhtdvissd myds hallinnossa, hankinnoissa ja lapsiryhmien muodostamisessa;
pedagogisuus leikkaa lapi kaiken johtamisen. Samaisessa tutkimuksessa johtajat kuvasivat
pedagogista johtamista myds vastuuksi ammatillisuudesta ja varhaiskasvatuksen laadusta.
Pedagogisella johtamisella pidetdan ylla keskustelua varhaiskasvatuksen toiminnan peri-
aatteista, arvioidaan ja kehitetdan toimintaa ja pidetaan yllda ammatillisuutta. Kaikessa toi-
minnassa lahtdkohtana on laadukas varhaiskasvatus ja lapsen edun toteutuminen. (Fonsén
2014, 99-101.)

Sarén (2021) on samoilla linjoilla ja jaottelee pedagogisen johtajuuden tarkemmin viela kuu-

teen eri tehtavaan:



Pedagogisen keskustelun herattdminen ja yllapitdminen
Rakenteiden luominen pedagogiselle keskustelulle
Pedagogisen johtajuuden jakaminen

Tybhyvinvoinnista huolehtiminen

Oman pedagogisen kompetenssin yllapitdminen ja johtajuuden haltuunotto

A N o

Ajan varaaminen pedagogiselle johtajuudelle.

Pedagogisen keskustelun herattdminen ja sen perusteella rakenteiden luominen vaatii pal-
jon aikaa syvallisille arvokeskusteluille. Pedagogista johtajuutta jaetaan henkiléstéon luot-
tamalla, heitd arvostamalla ja vastuuta jakamalla. Tydhyvinvoinnista taas huolehditaan var-
mistamalla resurssien riittavyys, luomalla hyvaa tyéilmapiiria ja toteuttamalla hyvaa vuoro-
vaikutusta. Omaa kompetenssiaan johtaja voi yllapitdad pysymallad kartalla ajankohtaisista
asioista ja tekemalla jampteja, asiantuntevia paatdksia. Ja jotta pedagogiselle johtajuudelle
jaa tarpeeksi aikaa, johtajalla taytyy olla selked kuva perustehtavastaan, vahva oma osaa-
minen sekd osaamista ja halua varata aikaa nimenomaan pedagogiselle johtamiselle. Var-
haiskasvatuksen pedagoginen johtajuus on muutoksessa tydtehtavien lisdantymisen, tek-
nologiavaatimusten nousemisen ja hallinnollisten tehtavien lisdantymisen mydéta (Sarén
2021, 79-80).

2.3 Varhaiskasvatuksen johtamisen uudet vaatimukset ja haasteet

Varhaiskasvatus ja sen my6td myods varhaiskasvatuksen johtaminen on viimeisten vuosien
aikana kokenut suurta myllerrysta. Vuonna 2013 varhaiskasvatus siirtyi sosiaali- ja terveys-
ministeridsta opetus- ja kulttuuriministerién alaisuuteen ja taman jalkeen varhaiskasvatusta
ohjaavaa lainsaadantda ja varhaiskasvatuksen toteuttamista ohjaavaa pedagogista asiakir-
jaa, varhaiskasvatussuunnitelman perusteita on uudistettu perusteellisesti (Siippainen ym.
2021, 24). Tassa myllerryksessa myo6s paivakodin johtajan tyd on muuttunut merkittavasti.
Aikaisemmin paivakodin johtaja tydskenteli yleensd oman yksikkdnsé lastentarhanopetta-
jana ja oli vastuussa vain tasta yhdesta yksikdsta. Nykyaan johtajan tyétehtavat ovat laa-
jentuneet koskemaan jopa useita eri yksikoita ja tydtehtavat ovat monipuolistuneet (Siippai-
nen ym. 2021, 32). Paivakodin johtajat kertovat, etta erilaisia hallinnollisia tehtavia on tullut
paljon lisda, ja etta tyon vaativuus ja intensiivisyys on kasvanut. Tydsta on myos tullut paljon
aiempaa pirstaleisempaa (Siippainen ym. 2021, 107; Hjelt & Karila 2021, 99.) Vaikka tyon
vaativuus on lisdantynyt, sitd ei kuitenkaan ole huomioitu tydnkuvassa, tyfajassa tai pal-
kassa (Siippainen ym. 2021, 116). Johtamisty6ssa on monenlaisia haasteita, joista tunnol-
liset varhaiskasvatuksen johtajat yrittavat kuitenkin suoriutua mahdollisimman hyvin. Johta-

jien tavoitetaso on korkea ja pakollisten hallinnollisten ja toimistotehtavien lisadksi halutaan



olla hyvia pedagogisia johtajia. Kun tyota ei (syysta tai toisesta) pystytd tekemaan omien

arvojen ja tavoitetason mukaisesti, tydon kuormittavuus nousee. (Fonsén 2014, 128.)

Paivakodin johtajien rooli organisaatioiden "keskijohdossa” saattaa myds olla hankala ja
kuluttava. Keskijohdon tehtaviin liittyy seka henkildéston |ahijohtamista etta tulosvastuuta ja
paineita rajallisten resurssien tasapuolisesta jakamisesta. Keskijohdolla on vahan hankala,
kaksisuuntainen rooli, silla he ovat samanaikaisesti seka johtajia etta alaisia ja heidan ase-
maansa liittyy monitasoisia odotuksia. Paivakodin johtajan tulisi toimia organisaation ylem-
man tason paatdsten toimeenpanijana, mutta myds huomioida ja kuulla tydntekijéiden ti-
lanne. (Siippainen ym. 2021, 32; Hjelt & Karila 2021, 100.) Esihenkildidensa ja omien ta-

voitteidensa lisaksi myds tydntekijat asettavat paivakodin johtajille erilaisia vaatimuksia.

Rytkdsen (2019) mukaan paivakodin johtajat itse ndkevat tydssaan kolme eri osa-aluetta:
pedagogisen johtamisen, henkildstdjohtamisen ja paivittaisjohtamisen. Johtajat kokivat,
ettd varhaiskasvatuksen perustehtavaa tuetaan parhaiten pedagogisen johtamisen avulla,
mutta sen lisdksi kaivataan myds henkil6std- ja paivittaisjohtamista ja naista etenkin henki-
I16std johtaminen koetaan haastavaksi. Ristiriitatilanteiden ratkaiseminen ja vuorovaikutuk-
sen ongelmien paikkaaminen kiireisessa arjessa on hankalaa. Kuitenkin henkildstd kaipaa
johtajilta yha enenevissa maarin juuri ihmislahtdista johtamista, jossa painotetaan tyonteki-
jéiden hyvinvoinnin huomioimista, kehittamista seka luovuuden johtamista. Kuntapaattajat
ovat henkiléstdn kanssa samoilla linjoilla, silla heistakin suuri osa on sita mielta, etta ihmis-
I&htdinen johtajuus on johtajien tarkein tehtava ja he myos arvioivat, ettd ihmistd arvostava
johtajuus edistaisi myonteista ilmapiirid, tydhyvinvointia ja tuloksellisuutta. Henkildstéjohta-
misen kehittdminen onkin suuressa merkityksessa tulevaisuuden johtajilla. (Rytkénen 2019,
89, 91, 93, 140.)

Viimeisimpana paivakodin johtajien ty6td on haastanut kdynnissa oleva COVID-19-pande-
mia. Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen (Siippainen ym. 2021, 35) tekeman arvi-
oinnin mukaan myés pandemia on lisdnnyt paivakotien johtajien tydmaaraa ja muuttanut
heidan tydnkuvaansa. Henkildstéjohtaminen on vienyt enemman aikaa ja pedagoginen joh-
taminen taas on jddnyt muiden toiden alle. Sijaisten rekrytointi on vienyt jo aikaisemmin
suuren osan paivakodin johtajan tydajasta, mutta nyt pandemian myo6ta akilliset poissaolot
ovat aiheuttaneet viela enemman ty6ta. (Siippainen ym. 2021, 35.) Henkilékunnan poissa-
olot aiheuttavat myds vaihtuvuuden mukanaan tuomaa epavarmuutta ja ennakoimatto-
muutta. Paivakodin johtajat ovat kokeneet myo6s jatkuvan saatavilla olon raskaaksi ja jopa

tyota estavaksi tekijaksi. (Siippainen ym. 2021, 102)

Kaikista naistd muutoksista ja haasteista huolimatta paivakodin johtajat pitavat tyotaan tar-

keana ja merkityksellisena ja henkiléstdén johtaminen koetaan innostavana (Siippainen ym.



2021, 116). Tyotadan pidempaan tehneet kokivat myds johtamisosaamisensa ihan hyvaksi,
kun taas uudet johtajat kaipaisivat tydhdénsa esimerkiksi mentorointia tai vertaistukea (Siip-
painen ym. 2021, 139). Jotta paivakodin johtajat, seka nykyiset etta tulevat, jaksaisivat jat-
kaa tehtavissdan tulevaisuudessakin, olisi tarkeaa 16ytaa heille pienid hengahdyshetki seka

uusia tyétapoja paikoitellen kuormittavan arjen keskelle.
2.4 Tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetydni tarkoituksena on kehittda Riihimaen varhaiskasvatukseen positiivisen joh-
tamisen toimintamalli yhteistydssa paivakodin johtajien kanssa. Tama toimintamalli kehite-
tdan kolmen toiminnallisen tydpajan aikana ja kootaan yhteen mydhempaa kayttdéa varten
tyéryhman parhaaksi katsomalla tavalla. Tydpajat kasittelevat positiivista johtamista, posi-
tiivista psykologiaa ja itsensa johtamista. Tydpajat toteutetaan kevaan 2022 aikana osallis-
tavia toiminnallisia menetelmid hyédyntaen ja niihin osallistuu kahdeksan paivékodin johta-

jaa.

Opinnaytetydni tavoitteena on lisata paivakodin johtajien tietdmysta positiiviseen johtami-
seen liittyen. Tavoitteena on my6s tarjota paivakodin johtajille tydkaluja itsensa johtamiseen

ja ty6tapoja positiivisen johtamisen ajatuksen toteuttamiseen tydyhteisdissaan.



3 Positiivinen psykologia
3.1 Miksi positiivista psykologiaa tarvitaan ja mihin se perustuu?

Kuormittavan tydn ja arjen keskella saattaa tuntua silta, ettad negatiivisuus valtaa liikaa tilaa
kaikessa ajattelussa. Huonona paivana saattaa vaikutta silta, ettd edessa on vain vastoin-
kaymisia toistensa peraan, eika asioiden hyville puolille jaksa uhrata yhtaan ajatusta. Milla
tasta ajatusketjusta paasisi irti ja ohjaamaan toimintaansa toisille urille? Ihminen on biolo-
gisesti ohjelmoitu kiinnittdmaan enemman huomiota eteen tuleviin vastoinkdymisiin tai vaa-
roihin, vaikka positiivisia tapahtumia olisi todellisuudessa paivan aikana jopa enemman
(Gable & Haidt 2005, 106). Jotta positiiviset asiat eivat hautautuisi negatiivisten alle, niin
tarvitsemme avuksemme positiivisen psykologian ndkdkulmaa. Vaikka vastoinkaymisia tu-
lee vaistdmatta ja ne jopa kuuluvat eldmaan, niin niistd voi selviytya ja arki voi olla hyvaa

niista huolimatta.

Akkiseltaan voisi ajatella, etta positiivinen psykologia tarkoittaa samaa kuin positiivinen ajat-
telu tai iloisuus. Nain ei kuitenkaan ole, vaan kyseessa on laajaa psykologian tutkimusala.
Psykologian tutkimus nojasi pitkdan mielenterveyden ongelmien ja negatiivisten tunteiden
(mm. pelon) tutkimiseen, kunnes Martin Seligman ja Mihaly Csikszentmihalyi innostuivat
2000-luvun alussa tutkimaan, miksi jotkut ihmiset sailyttavat onnellisuutensa koettuaan iso-
jakin traumoja ja vaikeuksia (Uusitalo-Malmivaara 2014, 19). Positiivinen psykologia onkin
laajentunut sen jalkeen omaksi psykologian suuntauksekseen, jota tutkitaan siind missa
muitakin suuntauksia (Wenstrém 2020b, 41). Aikaisempi psykologian tutkimus on keskitty-
nyt jo olemassa olevien ongelmien ja sairauksien parantamiseen ja esimerkiksi mielenter-
veyteen liittyvien sairauksien diagnosoinnissa on tehty vuosien varrella huimia harppauksia.
Sen sijaan ihmisten vahvuuksiin ja hyviin ominaisuuksiin ei ole juurikaan kiinnitetty huo-
miota. Rikkoutuneen korjaamisen ja selvittdmisen sijaan positiivinen psykologia haluaa kes-

kittyd ennaltaehkaisyyn ja vaikeuksista selvidmiseen. (Gable & Haidt 2005, 105).

Positiivinen psykologia tutkii siis vahvuuksia ja kykya selvitd elaman vaikeista tilanteista
(Ojanen 2014, 10). Pohjalla on ajatus, ettd asioissa voi nahda myoés hyvaa ja jokaisessa
ihmisessa on olemassa vahvuuksia, joiden avulla voi parantaa seka omaa ettad ympardivan
yhteisdn oloa (Uusitalo-Malmivaara 2014, 19). Positiiviseen psykologiaan ja onnellisuuteen
syventynyt Markku Ojanen (2014) kasittelee positiivista psykologiaa muun muassa genetii-
kan, tunteiden, motivaation, itseluottamuksen, elaméanasenteen, mielialojen, arvojen, vuo-
rovaikutuksen, tunnealyn, huumorin, kulttuurin ja olosuhteiden kautta. Kyseessa ei siis mis-

saan tapauksessa ole yksinkertainen, yksiselitteinen tai kaiken kattava selitys asioille. Silla



ei mydskaan pyritd kumoamaan aikaisempaa psykologian tutkimusta, vaan pikemminkin

halutaan "katsoa myds kolikon toiselle puolelle” (Gable & Haidt 2005, 105).

Positiivisen psykologian ydinajatus on se, ettd omia vahvuuksia, voimavaroja ja arvoja tar-
kastellaan, tunnistetaan ja hyédynnetaan niin yksityis- kuin tydelamassakin. Positiivisessa
psykologiassa on kyse merkityksellisyyden kokemuksista, itsensa toteuttamisesta, oman
sisdisen potentiaalin 16ytamisesta ja sen ilmaisemisesta. Positiivisessa psykologiassa ei
niinkdan korosteta lyhytaikaisien positiivisten tunteiden haalimista, vaan hyvaksi koetun ela-
man eldmistd ja my6s hyvan tekemistd muille. (Wenstrém 2020b, 45-46.) Oleellista on tie-
toisuus siita, ettad ihmisilla itselladan on mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten he voivat (Yrt-
tiaho & Posio 2021, 58). Positiiviset tunteet vaikuttavat positiiviseen ajatteluun, oppimiseen,
luovuuteen, siihen, miten kohtaamme ja ratkaisemme ongelmia, terveyteen, stressinsieto-
kykyyn ja jopa elinikdan (Yrttiaho & Posio 2021, 77). Aikaisemmalla psykologian tutkimuk-
sella on paasty siihen pisteeseen, ettad ihmiset voivat "ihan hyvin”, mutta positiivisen psyko-
logian tavoitteena on saada ihmiset ja yhteisdt onnellisiksi ja kukoistamaan (Gable & Haidt
2005, 103).

3.2 Traumoja vai selviytymistarinoita?

Positiivisen psykologia tutkii ihmisten vahvuuksia ja resilienssia eli sita, miten ihmiset sel-
viytyvat eldman haasteista (Ojanen 2007, 9). Positiivisella psykologialla haetaan vastauksia
traumoista toipumiseen, maaritelladn hyvaa eldamaa ja annetaan ohjeita ihmisten valiseen
vuorovaikutukseen tai ihmisten hyvinvointiin ja onnellisuuteen (Ojanen 2007, 11; Yrttiaho &
Posio 2021, 56). Ojanen (2007) esittelee useita eri tutkimuksia ihmisten kokemista trau-
moista ja niistd selvidmisesta. Tutkimuksissa kasiteltin muun muassa lapsen sairastumista,
sydaninfarktia, luonnonkatastrofeja ja Iaheisen kuolemaa. Tulokset ovat varsin yhtenevai-
sid, sillda ne henkildt, jotka I0ysivat nopeasti ndiden traumojen jalkeen tapahtumista jotain
positiivista, selviytyivat traumastaan paremmin. He olivat onnellisempia, kiitollisempia, va-
hemman ahdistuneita, terveempia ja useammin elossa kuin negatiivisuuteen taipuvaiset
ihmiset. (Ojanen 2007, 300-301.)

Elinikdan liittyen yksi kuuluisimmista tutkimuksista on varmasti 2000-luvun alussa tehty
"nunnatutkimus”. Siind tyéryhma tutki nuorten nunnien luostarilupausten savya ja sai sel-
ville, ettd kirjoitusten savy ennakoi pitkaikaisyyttd 50 vuoden kuluttua. Positiivisia asioita
kirjoittanut neljannes oli 2,5 kertaa todennakdisemmin elossa kuin negatiivisin neljdnnes.
Positiivisuudella on siis suora vaikutus jopa elaman kestoon. (Ojanen 2007, 12.) Positiivi-
nen psykologia tutkii my&s positiivista elamanasennetta, optimismia, toiveikkuutta ja kiitolli-

suutta sekd naiden vaikutusta ihmisten hyvinvointiin (Yrttiaho & Posio 2021, 56.)



Tietynlaista positiivista ajattelua ja asennoitumista kutsutaan optimismiksi. Siihen, miten ih-
miset asennoituvat vastoinkaymisiin ja elamaan yleensa vaikuttavat esimerkiksi geenit, ko-
ettu elama ja ymparistd. Esimerkiksi traumat ja avioero lisdavat pessimismia, negatiivisuu-
teen taipuvaisuutta, samoin lapsuudessa koettu hyvaksikayttd. Pessimististd maailmanku-
vaa voidaan my0s vahvistaa esimerkiksi katsomalla televisiosta tulevaa jatkuvaa ongelma-
tulvaa (uutisia). Talldin syntyy herkasti sellainen kuva, ettd ongelmat eivat lopu ikind, ne
ovat pysyvia ja niité on kaikkialla. (Ojanen 2007, 132) Optimistista ajattelutapaa taas edistaa

esimerkiksi hyvat kotiolot.

Optimismi edistaa hyvaa sosiaalista kayttaytymista ja tukee terveitd elamantapoja. Silla on
myo&s suora yhteys ihmisten hyvinvointiin. Optimistit osaavat sdadella omaa toimintaansa
niin, etteivat anna helposti periksi, vaan he ylittavat eteen tulevat esteet. He osaavat myoés
valttda huonoja ongelmanratkaisukeinoja. Pessimistit taas luovuttavat herkemmin ja koke-
vat, ettd esteiden vuoksi ei kannata edes yrittda. (Ojanen 2007, 132.) Merkityksellisinta
naista traumoista selvidamisen kannalta on, etta optimisti ajattelee vaikeuksia kohdatessaan,
ettd ne ovat selatettavissa ja ettd vaikeissakin asioissa saattaa olla hyvia puolia. Optimisti
on tottunut I16ytamaan asioista positiivisia tulkintoja ja ratkaisemaan ongelmia. Optimisti on
oman eldmansa toiveikas vaikuttaja, joka pyrkii kirjoittamaan tarinansa niin, etta traumoille-
kin 16ytyy selitys ja mydnteinen tulkinta. (Ojanen 2007, 308.) Yltidpdinen optimistisuus ei
kuitenkaan ole hyvaksi, silla jos korkeat odotukset eivat toteudukaan, seurauksena saattaa

olla pettymysta ja masennusta (Ojanen 2007, 135).

3.3 Positiivinen ihminen on onnellinen ihminen?

Edelld esitetyt ajatukset positiivisesta psykologiasta pohjaavat vahvasti Martin Seligmanin
teorioihin aidosta onnellisuudesta ja hyvinvoinnista. Seligman (2002) tutki positiivista psy-
kologiaa ensin aidon onnellisuuden nakdkulmasta; mita tarvitaan siihen, ettd ihminen olisi
aidosti onnellinen ja voisi elda hyvaa elamaa? Seligmanin mukaan on olemassa kuusi pe-
rushyvettd, eli vahvuutta: viisaus ja tieto, rohkeus, rakkaus ja inhimillisyys, oikeudenmukai-
suus, kohtuullisuus, henkisyys ja transkendenssi (Seligman 2002, 25). Jokaisella ihmisella
on joku tai joitakin naistd vahvuuksista ja naiden vahvuuksien hyédyntdmiseen keskitty-
malld saavutetaan hyva elama. Seligman (2002) oli vahvasti sitd mielta, ettd ihmisten ei
pitaisi keskittya niin paljoa korjaamaan heikkouksiaan, vaan etta elama on tyydyttavampaa,
jopa onnellista, jos ihminen keskittyy harjoittamaan ominaisvahvuuksiaan niin tyéssa, rak-
kaudessa kuin kasvatuksessakin. (Seligman 2002, 27.) N&in ollen onnellisuuteen ei ole ole-
massa vain yhta tietd, vaan koska jokaisen ihmisen vahvuudet ovat erilaisia, myds polut
onnellisuuteen ovat erilaisia. Onnellinen eldaman on aitoa, mielekasta ja "taytta”. (Seligman
2002, 312-313.)
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Alkuperaisen tutkimuksensa jalkeen han tuli kuitenkin siihen tulokseen, etta aito onnellisuus
ei olekaan ainoa tavoiteltava asia elaméassa. Pelkan onnellisuuden tunteen sijaan Seligman
(2011) kehottaakin tydskentelemaan “kukoistuksen” (flourish) eteen. Tdma uusi hyvinvoin-
nin teoria (Well-Being theory) eli PERMA-teoria kertoo, mista osista hyvinvointi ja onnelli-
suus koostuvat. Seligmanin (2011, 16-20) mukaan positiivinen psykologia pohjaa seuraa-
ville asioille: myoénteiset tunteet (positive emotions), uppoutuminen ja lasnaolo (enga-
gement), ihmissuhteet (relationships), merkityksellisyys (meaning) ja saavuttaminen (ac-
complishent). Mikdan naistd ominaisuuksista ei johda onnellisuuteen yksindan, mutta ko-

konaisuutena naiden avulla voidaan saavuttaa hyvinvointia (Seligman 2011, 24).

Myonteisilla tunteilla tarkoitetaan oikeastaan Seligmanin (2011) vanhemman teorian aitoa
onnellisuutta, elamassa mukana olevia hyvia tunteita ja asioita, jotka niitd herattavat. Up-
poutumisella ja Iasnaololla taas hakeutumista flow-tilaan. Jos uppoudumme ja sitoudumme
johonkin tekemiseen tai asiaan paivittdin niin, ettd ajan- ja ehkd paikantajukin katoaa,
olemme onnellisempia. Ihmissuhteiden ominaisuudella tarkoitetaan sita, ettd usein onnelli-
suus liittyy toisiin ihmisiin, ihmissuhteisiin. Olemme onnellisimmillamme meille tarkeiden ih-
misten seurassa. Merkityksellisyys on myos tarkea osa tata teoriaa, sillda sen mukaan on-
nellisuutta lisdd myds merkityksellisyyden etsiminen ja meille merkityksellisten asioiden,
mita ne sitten ikind kenellekin ovat, tekeminen. Viimeisimpana PERMA-teoriaa tadydentaa
siis saavuttaminen tai aikaansaaminen. Hyvinvointiteorian mukaan tulemme onnellisem-
miksi, kun teemme t3itd ja ndemme vaivaa saavuttaaksemme haluamiamme asioita ela-
massamme. (Seligman 2011, 16-20.) Kun ihminen huomioi eldmassaan kaikki nAma asiat,
han tulee onnelliseksi ja "kukoistaa”. PERMA-teorian tayttymys eli "kukoistus” on siis posi-

tiivisen psykologian tavoiteltavin pddmaara (Seligman 2011, 26).

Ojanen (2007) esittelee kirjassaan onnellisuusteorian, jossa kuvataan nautiskelua, "sa-
vouring”. Nautiskelulla tarkoitetaan sita, ettéa ihmiselld on taito odottaa ihania asioita, nauttia
niista, kun ne ovat kasilla ja muistella niita jalkikateen. Ne ihmiset, jotka osaavat odottaa ja
muistella mydnteisia asioita, ovat onnellisempia kuin ihmiset keskimaarin. He ovat kiitollisia
ja osaavat nauttia elaman hyvista hetkista. Ja kun ndma hyvat asiat tapahtuvat, he keskit-

tyvat niihin, eivatkd annan turhuuksien hairita ilojaan. (Ojanen 2007, 322.)

Ojanen (2007) on my®6s sitd mielta, ettd onnellisuuteen vaikuttavat omaehtoisen toiminnan
lisdksi myds geenit, kulttuuri, tapahtumat, lahiymparisto ja persoonallisuus. Geeneihin, kult-
tuuriin ja satunnaisiin tapahtumiin voimme vaikuttaa vahiten, mutta silti geenit ja kulttuuri
vaikuttavat onnellisuuteemme melko pysyvasti. Satunnaisten tapahtumien vaikutukset eivat

ymmarrettavasti ole kovin pitkdaikaisia. Omaa persoonallisuuttaan on mahdollista kehittaa,
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jos haluaa vaikuttaa onnellisuuteensa, mutta toki se on hankalaa ja hidasta. Helpointa on-
nellisuutta onkin lisata vaikuttamalla omaehtoiseen toimintaan, kuten harrastuksiin tai mui-
hin lempipuuhiin. Kun vietdt enemman aikaa esimerkiksi lempiharrastuksesi parissa, tulet

onnellisemmaksi. (Ojanen 2007, 54.)
3.4 Positiiviselle psykologialle esitettya kritiikkia

Positiivinen psykologia on kohdannut tietenkin my&s kritiikkid. Positiivisen psykologian pe-
riaatteita arvostellaan siita, ettd se on lansimaista hémppaa, yltidpositiivista ja sulkee sil-
mansa eldman huonoilta puolilta. Miten esimerkiksi maailman naldnhata, hyvinvointival-
tioien pahoinvointi tai avioerot voidaan nahda positiivisesta nakdokulmasta? (Ojanen
2007,14). Positiivisen psykologian nousun jalkeen esimerkiksi Yhdysvalloissa on korostettu
positiivisuutta yhd enemman, mutta silti kansakunnan onnellisuus ei ole lisdantynyt viimei-

sen 50 vuoden aikana. Missa vika? (Ojanen 2007, 23.)

"Hémpan” maineen positiivinen psykologia pyrkii karistamaan silla, ettd kyseessa on psy-
kologian suuntaus siind missa muutkin ja tutkijat ovat yhta lailla akateemisesti koulutettuja
kuin muillakin psykologian aloilla (Gable & Haidt 2005, 107). Positiivinen psykologia ei
myo6skaan pyri piilottamaan tai jattdmaan huomioimatta eldman ikdvampia puolia, vaan ne
tiedostetaan kylla. Tarkoituksena ei ole hylata aikaisempaa tutkimusta, vaan lisata tietoa
naiden aikaisempien, negatiivisuuteen keskittyvien tietojen luomalle pohjalle (Gable & Haidt
2005, 107). Positiivisessa psykologiassa on tarkoitus tutkia asioiden toista puolta, keskittya
hyvaa tuottaviin asioihin, huonoja vaheksymatta. Positiivinen psykologia nostaa esiin koko
tunteiden kirjon ja haluaa keskittyd positiivisiin asioihin niiden itsensa vuoksi, eika "vasti-
neena” negatiivisuudelle. (Gable & Haidt 2005, 105.)

Tutkijatkin ovat kuitenkin tulleet siihen tulokseen, ettd myoés positiivisuuden kanssa voi lydda
yli. Nykyajan yhteiskunta vaatii ihmiseltad paljon, meidan tulisi hallita elamamme, kehomme
ja mielemme taydellisesti. Inmiset asettavat itselleen liian isoja vaatimuksia joita he eivat
voi saavuttaa ja tata pettymysta paikataan jopa laakkeilla. Yha useammin mielialan heilah-
dukset ndhdaan sairauksina, eli asioina, joita voidaan korjata Iaakkeilla. (Ojanen 2007, 139-
140.) Paine onnistumiseen, onnellisuuteen ja positiivisuuteen voi kdantya itseadan vastaan,

niin etta liiallisesta positiivisuuden tavoittelusta koituukin pahoinvointia (Ojanen 2007, 23).

Aivan viime aikoina on tullut esiin termi "toxic positivity”, suoraan suomennettuna myrkylli-
nen positiivisuus (France 2021; Corp 2021). Talla tarkoitetaan esimerkiksi sita, kun ihmisten
kokemia tunteita vahatellaan vaatimalla positiivisuutta. France (2021) kaytti esimerkkia kou-

lumaailmasta, jossa opettajia pelotti korona-ajan etdopetuskauden jalkeen palata takaisin
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tyopaikoilleen kasvokkain tapahtuvaan opetukseen. Esimerkkinad kaytetyssa koulussa ke-
rattiin tydryhma suunnittelemaan siirtoa takaisin etdopetuksesta kouluihin ja kun tata tyo-
ryhmaa epailytti koko ratkaisu, niin heidat uhattiin poistaa tyéryhmasta, koska heidan asen-
teensa ei ollut tarpeeksi positiivinen. Positiivisuutta kaytettiin siis aseena pelkoa ja epavar-
muutta vastaan. (France 2021, 33.) Positiivisuus muuttuu “myrkylliseksi” silloin, kun muita
tunteita ei hyvaksyta tai oteta aidosti vastaan, vaan vaaditaan vakisin positiivisuutta huolista

tai peloista huolimatta (Corp 2021).

Corp (2021) kayttaa esimerkkina lauseita, joilla usein yritetddn lohduttaa, mutta samalla ei
kuitenkaan aidosti kuulla toisen pahaa oloa, kuten: "Yritd nyt kuitenkin ndhda asian positii-
vinen puoli.” tai "Tiedatkd, jollain menee vield huonommin.”. Tai, jos joku yrittda kertoa uu-
pumuksestaan sanomalla, ettei todellakaan jaksa enempaa ja siihen vastataan, etta "Kylla
sina jaksat, olet niin vahva ihminen!”. Kuulija ohittaa kertojan kokemuksen huonosta olosta,
eikd kannustavaksi tarkoitetulla viestilla oikeasti lohduta, vaan oikeastaan vaatii toiselta
vaan lisda. Kertoja kokee helposti my6és hadpeaa ja huonommuutta ja (Corp 2021.) Corp
(2021) kokee, etta erityisesti esihenkilon tehtava tallaisissa tilanteissa on hankala. Tydnte-
kijddnsa haluaisi kannustaa ja rohkaista vaikealla hetkelld, mutta miten se tulisi tehda, ettei
positiivisuus kadantyisikin toksisen puolelle? Tarkeintd on ottaa tydntekijan tunteet vastaan
sellaisina kuin han ne kertoo ja kokee. On hyva osoittaa empatiaa, olla rehellinen ja toi-

veikas (muttei yltidpositiivinen). Aitoudella paasee jo todella pitkalle. (Corp 2021.)
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4 Positiivinen johtaminen ja positiivinen johtaja
4.1 PRIDE-teoria

Positiivinen johtaminen nojaa edellisessa luvussa k&siteltyyn positiiviseen psykologiaan.
Positiivinen johtaminen on kiteytettyna sita, miten johtaja soveltaa ja hyddyntaa positiivista
psykologiaa tydssaan (Wenstrom 2020b, 15). Sanna Wenstrom (2020a) on tutkinut positii-
vista johtamista vaitoskirjassaan etenkin opettajien ja opettajaopiskelijoiden nakékulmasta
ja kirjoittanut tutkimuksensa pohjalta myds kirjan "Positiivinen johtaminen — johda paremmin
opetus- ja kasvatusalalla”. Wenstrom (2020a, 21-25) esittelee vaitdskirjassaan Cheungin
vuonna 2014 kehittdman positiivisen johtamisen PRIDE-teorian. PRIDE-teoria muodostuu
englanninkielisistd sanoista positive practises (myoOnteiset kaytanteet), relationship enhan-
cement (vuorovaikutus ja yhteisty®), individual attributes (vahvuudet), dynamic leadership

(positiivinen johtaminen / johtajuus) ja emotional wellbeing (myo6nteiset tunteet ja ilmapiiri).

Myonteisilla kaytanteilla tarkoitetaan PRIDE-teoriassa positiivisia tyotapoja, kaytanteita ja
rutiineja, jotka nakyvat paivittaisessa tydssa, strategiassa tai johtamisessa, ja lisdavat po-
sitiivisuutta ja hyvinvointia, parantavat tyétulosta, lisdavat oppimista ja ammatillista kasvua.
Naita positiivisia kaytanteita ovat esimerkiksi avoin kommunikaatio, sujuva viestinta, selkeat
tydtavat ja selkedsti maaritellyt vastuualueet, tiimitydn mahdollistaminen ja mahdollisuus
ammatilliseen kehittymiseen. Positiivinen vuorovaikutus ja yhteistyé ovat taas avaimia po-
sitiiviseen organisaatioon. Erilaisten mielipiteiden ja ndkemysten ymmartaminen, kollegiaa-
linen tuki ja empatia luovat perustaa hyvélle ja ennen kaikkea positiiviselle tydyhteisdlle.
Hyvat vuorovaikutussuhteet tybelamassa tukevat tydntekijéiden hyvinvointia ja motivaatiota

ja mahdollistavat ammatillisen ja henkildkohtaisen kasvun. (Wenstrém 2020a, 21-23.)

PRIDE-teoriassa vahvuuksilla haetaan sita, etta positiivisessa organisaatiossa osataan ar-
vostaa ja hyddyntaa tyodntekijdiden erilaisia vahvuuksia. Kun tyéntekijat paasevat toimi-
maan vahvuusalueillaan, he ovat motivoituneita, energisia ja ahkeria. Esihenkilén vastuulla
on kunkin tydntekijan vahvuuksien tunnistaminen ja niiden kehittdmisen mahdollistaminen.
Myos tunteet vaikuttavat tyontekijdiden tydsuoritukseen. Se, minkalaisia tunteita tyonteki-
jalla on tydpaikassaan, vaikuttaa siihen minkalaiseksi tydpaikan tunneilmapiiri ja sitéd myota
tydilmapiiri muodostuu. Positiivisia tunteita ruokkimalla saadaan aikaan keha, jossa positii-
viset tunteet tarttuvat tydntekijasta toiseen ja nama positiiviset tunteet ruokkivat parempaa

tydilmapiiria, mika taas saa tyontekijat suoriutumaan paremmin. (Wenstrom 2020a, 23-24.)
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4.2 PERMA-teoria johtamisessa

My®és itavaltalainen psykologi Markus Ebner (2020) on ottanut Seligmanin PERMA-teorian
tarkempaan kasittelyyn ja kehittdnyt sen pohjalta johtamiseen keskittyvat PERMA-lead -
mallinsa. Aiheesta ei ole olemassa vielda suomenkielistd termistda, joten kaytadn mallista
tasta eteenpdin PERMA-johtaminen —termia. Ebner (2020) maarittelee, etta positiivinen joh-
taja on sellainen henkild, joka soveltaa PERMA-teoriaa johtamistyéssaan ja nain toimies-
saan lisada tyontekijdidensa hyvinvointia. Positiivisen johtamisen on kuitenkin vain yksi osa
tydntekijdiden PERMAA (eli hyvinvointia) ja positiivisen johtamisen lisaksi tarvitaan myds
esimerkiksi toimiva tiimi, hyva tyéergonomia ja taloudellista tasapainoa. PERMA-johtami-
sella saavutetaan PERMA-teorian mukaiset hyddyt, eli hyvinvoivempia ja tyytyvaisempia
tydntekijoitd. Kun johtaja kiinnittdd huomiota onnistumisiin ja vahvuuksiin, niin tydntekija it-
sekin kiinnittda huomiota samoihin asioihin. PERMA-johtaminen parantaa myds tiiminjasen-
ten sosiaalisia suhteita, joka vaikuttaa myds johtajan tyéhdn. PERMA-johtajat hyotyvat tyy-
lin mukaisista tydtavoista myos itse. Ebner (2020) on selvittanyt, etta johtajien stressi vahe-
nee, kun tietoisuus omista vahvuuksista ja rajoista kasvaa. On myds huomattu, etta johta-

jien resilienssi lisddntyy PERMA-johtamisen my6ta. (Ebner 2020.)

PERMA-johtamisen ensimmainen kirjain, eli P tarkoittaa samaa kuin alkuperaisessa teo-
riassakin, mydnteisia tunteita (Positive emotions). Myonteisilla tunteilla tarkoitetaan iloa, Kii-
tollisuutta, tyytyvaisyyttd, mielenkiintoa, toivoa, ylpeyttd, huvitusta ja innostusta/innoittu-
mista, ihastusta ja rakkautta. Naiden tunteiden kokemisella on monia positiivisia, jo aikai-
semmin eriteltyja vaikutuksia ihmisen eldamaan (esim. elinian piteneminen). Positiivinen
asenne luo hyvia tunteita, muuttaa ajattelua, muuttaa ihmisen omaa tulevaisuutta ja hidas-
taa negatiivisen asenteen etenemista. Kun tietoisesti ajatellaan positiivisesti, se lisda naita
positiivisia vaikutuksia, jotka taas johtavat lopulta parempaan terveyteen ja "tayttymyk-
seen”, positiivisen psykologian tavoitetilaan. Johtajat, jotka johtavat hyvin positiivisia tun-
teita, saavat tydntekijdissaan ja tydyhteisdissdan aikaan positiivisia muutoksia (suoritukset
paranevat, oppiminen helpottuu, vuorovaikutus on hedelmallisempaa, asiakastyytyvaisyys
paranee, tyontekijat ovat terveempid). Ebner (2020) kertoo, ettd positiivisten tunteiden li-
saamisen tydyhteisdssa voi aloittaa pienistd kaytannon teoista tyopaikalla, kuten esimer-
kiksi: kuuntele tydntekijéiden kuulumisia ja henkildkohtaisia mieltymyksid, muista heita
merkkipaivind, panosta tyépaikan viihtyvyyteen, muista tyhy-paivat, kehu, ja muista "Huo-
menta! Kiitos ja Ole hyva.”. (Ebner 2020.)

E tarkoitti uppotumista ja sitoutumista, flow-tilaa (engagement). PERMA-teorian mukaan

ihmiset (my06s tyontekijat) ovat onnellisempia silloin, kun heille annetaan merkityksellisia
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tehtavia ja haasteita, joista he suoriutuvat onnistuneesti. Tydntekijan vaikutusmahdollisuu-
det tydhonsa liittyen lisdavat myos tydhon sitoutumista ja oma-aloitteisuutta, mika taas lisda
mahdollisuuksia flow-kokemuksille. Jotta johtaja voi antaa kullekin tyontekijalle tallaisia
flow-kokemuksia lisdavia, merkityksellisia tydtehtavia, hanen taytyy olla hyvin karryilla kun-
kin tydntekijan vahvuuksista. Vahvuuksia luokitellaan eri tavoin, mutta kansainvalisissa tut-
kimuksissa rehellisyys, reiluus, ystavallisyys, uteliaisuus ja arvostelukyky nostettiin arvos-
tetuimmiksi vahvuuksiksi. Vaikka johtamisessa keskityttaisiinkin vahvuuksiin, niin uusien
asioiden oppimista ei missaan tapauksessa lopeteta kokonaan; on tarkeaa, etta tyontekija
pysyy karryillda esimerkiksi tydhonsa liittyvasta teknisesta kehityksesta, jotta han pystyy te-
kemaan tydnsa kunnolla. Ebnerin (2020) kaytanndn vinkit tdman kohdan toteuttamiseen
ovat: kohdenna koulutuksia vahvuuksien mukaan, hyédynna ihmisten eroavaisuuksia, auta
tyontekijoitéa heidan vahvuuksiensa I6ytamisessa ja nimeamisessa ja anna tilaa tayntekijoi-
den rohkeillekin ideoille. (Ebner 2020.)

R tarkoittaa tédssékin teoriassa sosiaalisia suhteita (relationships). Hyvilld ja merkitykselli-
silla ihmissuhteilla on merkitystd esimerkiksi stressin lievittdjina. Tiimin hyvat sosiaaliset
suhteet toimivat myds rohkaisijoina, tukena ja antavat energiaa. Tiimin tuki vaikuttaa myds
ihmisten resilienssiin, eli siihen, kuinka nopeasti he toipuvat vaikeista tilanteista ja mita he
oppivat niista. Tunteet ja toimintatavat myos tarttuvat herkasti ryhmassa, joten positiivisen
ilmapiirin luominen ja yllapitdminen ovat tarkeita asioita hyvan tydilmapiirin ja yhteishengen
vaalimiseksi. Luottamus, yhdessa kaytetty aika, yhteiset tavoitteet, yhteiset arvot, tiedonja-
kaminen ja erilaisuuden arvostaminen luovat hyvaa tydilmapiiria, joten johtajan olisi tarkea
pitda naista asioista tiukasti kiinni. Kaikki tyoyhteisdt eivat toimi heti automaattisesti, vaan
niitd voi kehittda ajan myoéta. Ebner (2020) tarjoaa tdhan seuraavanlaisia kaytannoén vink-
keja: suosi mentorointia (vanhempi kollega tukee nuorempaa), hyddynna tyonkiertoa, jar-
jesta yhteisia tapahtumia (esim. aamukahvit), ota haasteet kasittelyyn selkeasti ja nopeasti

ratkaisukeskeiselld otteella ja anna aikaa ryhmaytymiselle. (Ebner 2020.)

M, eli merkityksellisyys (meaning) tarkoittaa tydntekijan tydssdan kokemia merkityksellisyy-
den tunteita: "Se mita teen, on tarkeda”. Merkityksen kokeminen tydeldmassa tuottaa hyvaa
oloa itselle, mutta tarkedmpaa on kokea tekevansa jotain, mika vaikuttaa positiivisesti myds
muihin. Merkityksen puuttuminen nostaa jopa masennusriskia. Tydssa voi kokea merkityk-
sellisyytta niin, ettd merkityksen kokemus nousee ihmisesta itsestaan, kollegat voivat antaa
sita toisilleen, tydymparistd voi antaa merkityksen tyolle tai myds tydn hengellisyys voi tun-
tua merkitykselliseltd. Naista viimeinen ei tosin ole Euroopassa kovin yleista. Merkitykselli-
syyden kokemukset ovat tietenkin henkildkohtaisia, mutta myds sukupolvikokemuksia; iak-

kddmmat tyontekijat kokevat eri asiat merkityksellisiksi kuin juuri uraansa aloittelevat nuo-
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ret. Tyontekijdiden kokemaa tydn merkityksellisyytta voi lisata kaytanndssa esimerkiksi an-
tamalla tydntekijoille enemman vaikutusmahdollisuuksia tyéhdnsa liittyen, selkeyttamalla
organisaation strategian (Miksi teemme tata?), kehumalla hyvin tehdysta tydsta ja rohkai-

semalla tydntekijoitd kertomaan omista kokemuksistaan. (Ebner 2020.)

Viimeisimpana asiana tyontekijdiden hyvinvointiin ja kukoistukseen vaikuttaa saavuttami-
nen (accomplishment). Jos tyéssa ei koskaan tule pysahdyttya onnistumisien aarille, tulee
akkia kokemus siita, etta ura tai elama vaan valuu ohi niin, ettei itsella ole siihen vaikutuksen
mahdollisuuksia. Ebnerin (2020) mukaan kokemus “todella eldamisestd” ja "olemassa
olosta” tulee siitd, kun malttaa pysahtya juuri tdhan hetkeen, juhlimaan saavutuksiaan.
Tama vaikuttaa ihmisiin niin, ettd he saavat kokemuksia onnistumisista ja nain sitoutuvat ja
jaksavat nahda vaivaa myés seuraavan projektinsa eteen seka tyéssa ettd yksityisela-
massa. Ne tyontekijat, jotka uskovat omiin kykyihinsa tdhtadavat korkeammalle, saavuttavat
tavoitteensa useammin, ratkaisevat ongelmia tehokkaammin ja suhtautuvat positiivisemmin
negatiiviseenkin palautteeseen. Johtajat voivat auttaa tyéntekijéitddn muistamaan ja huo-
maamaan saavutuksensa esimerkiksi asettamalla valitavoitteita ja juhlistamalla seka pienia
ettd suuria saavutuksia, kysymalla: "Missa onnistuit/te?”, ottamalla tydntekijat mukaan aset-
tamaan tavoitteita, korostamalla virheistd oppimista ja antamalla sdanndéllistd palautetta.
(Ebner 2020.)

4.3 Positiivinen johtaja

Cameron (2012, 4-5) kiteyttaa positiivisen johtamisen edut yhteen lauseeseen: Positiivisella
johtamisella saadaan aikaan positiivista muutosta. Tydelamassa eletdan vaihetta, jossa ko-
rostuu tarve ihmislaheiselle ja empaattiselle, uudistuneelle johtamistavalle (Syvajarvi &
Vakkala 2019, 226). Perinteisessa johtamisajattelussa ovat korostuneet jarkiperusteisuus,
suunnittelu ja jo vahan vanhahtava "ylhaalta alas” —johtamismalli. Nopeasti muuttuvassa
maailmassa tarvitaan lisda joustavuutta, inhimillisyytta ja kannustusta. Tydyhteisdissa kai-
vataan positiivisempaa otetta ainaisen negatiivisuuden rinnalle tai jopa tilalle. Johtajakes-
keisyys saa hiljalleen vaistya kannustavan, positiivisen ja palvelevan johtajuuden tielta.
Vuorovaikutteisella, ihmisyytta kunnioittavalla ja luottamusta herattavalla johtajuudella luo-
daan sitoutuneempaa henkildstda ja parempaa tydhyvinvointia. (Syvajarvi & Vakkala 2019,
226.)

Positiivisuudella on kiistattomia vaikutuksia ihmisten eldamaan ja hyvinvointiin seka tyo- etta
henkildkohtaisessa elamassa. Cameron (2012) on selvittanyt, ettd positiivisuudella on vai-
kutusta jopa ihmisen kehollisiin toimintoihin, kuten pulssiin, verenpaineeseen, tulehdusta-

soon ja kortisolitasoihin. Positiivisuus vaikuttaa my6s hormonituotantoon, aivojen aktiivisuu-
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teen ja elinidnodotteeseen. (Cameron 2012, 17.) Henkilékohtaisen terveyden lisdksi posi-
tiivisen johtamisen hyoédyt ndkyvat myds organisaatiotasolla. Kolari (2019, 174) selvitti tut-
kimuksessaan, etta positiivinen johtaminen vaikuttaa muun muassa henkiléstdn motivaati-
oon, toimintastrategioihin, osaamisen kehittymiseen ja sitoutumiseen. Positiivisen johta-

juusmallin hyédyntaminen on siis suora panostus koko organisaation menestymiseen.

Positiivinen johtajuus yrittdd vastata odotuksiin sensitiivisistd, sosiaalisista ja onnellisista
tydyhteisdista. Positiivisella johtamisella haetaan hyvid kokemuksia johdettaville, mutta
myd&s parempaa tyytyvaisyytta ja motivaatiota johtajille itselleen. (Syvajarvi & Vakkala 2019,
220.) Positiivinen johtaminen nakyy tydyhteiséssa mukavampana tydelamana, jossa mieli-
hyva, innostus ja positiiviset tunteet korostuvat. Aidoista, hankalistakin kokemuksista nos-
tetaan tietoisesti esiin positiivisia asioita (Syvajarvi & Vakkala 2019, 217). Positiivinen joh-
taminen ei kuitenkaan tarkoita sita, etta kaikki virheet, kriisit ja ongelmat saataisiin kokonaan
havitettya organisaatiosta. Positiivisen johtamisen keinoin haasteista on kuitenkin mahdol-
lista selvitad eteenpain anteeksiantavassa ja myé6tatuntoa herattavassa hengessa (Cameron

2012, 7.). Positiivisen johtamisen ei ole tarkoitus lakaista kaikkea hankalaa maton alle, silla:
Pelkélld auringonpaisteella saadaan aikaan vain aavikko. (Cameron 2012, 7)

Wenstrom (2020a) keskittyy vaitdskirjassaan positiivisen johtamisen toteuttamiseen innos-
tuksen kautta. Wenstrom (2020a, 59) esitteli tutkimuksessaan nelja kategoriaa, joita nou-
dattamalla positiivinen johtaja yllapitaa tyéntekijdidensa innostuneisuutta. Positiivisen joh-

tajan tulisi:

o yllapitdd myodnteistd ja rohkaisevaa ilmapiiria
e vaalia hyvia ihmissuhteita
e antaa kannustavaa palautetta

e panostaa alaistensa kehittdmiseen ja kehittymiseen.

Naita kategorioita voidaan toteuttaa kdytanndssa seuraavin toimintatavoin: mydnteiseen il-
mapiiriin positiivinen johtaja voi vaikuttaa omalla innostavalla esimerkilldan; innostuminen
on onnistumisen lahtdkohta. Hyvid ihmissuhteita johtaja voi vaalia tukemalla tiimien toimin-
taa ja hyddyntamalla tydntekijdiden erilaisia vahvuuksia. Positiivinen johtaja myds kannus-
taa ihmisia tekemaan yhteisty6ta. Positiivisen johtajan tulee muistaa, etta kaikki johtaminen
I&htee hyvasta vuorovaikutuksesta. Johtajan tulee olla aidosti lasna, kohdata tydntekijansa
ja kuunnella. Johtajan tehtava on myds kannustaa ja antaa palautetta. Positiivisen johtajan
tehtdva on mahdollistaa tydn kehittdmisen ja tydntekijdiden tydssad kehittyminen. Positiivi-
nen johtaja osaa myds johtaa innostusta ja nayttaa tydntekijéilleen mahdollisuuksia haas-
teiden sijasta. (Wenstrém 2020a, 59.)
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Syvajarven ja Vakkalan (2019) mukaan positiivisen johtajan tulisi toimia "palvelevan johta-
juuden” keinoin. Tama tarkoittaa sita, ettd luodaan tyontekijoille mahdollisuuksia ja otetaan
vahvempaa vastuuta ymparilla olevien ihmisten hyvinvoinnista. Koko tydyhteisén tulisi pu-
haltaa enemman yhteen hiileen myodnteisyyden ja avoimuuden hengessa, silla positiivisuus
ruokkii positiivisuutta. Positiivisuus taas lisda mielekkyyttd ja motivaatiota tydyhteisdssa.
(Syvajarvi & Vakkala 2019, 226.)

Positiivisessa johtajuudessa painottuu autenttisuus. Talla tarkoitetaan sita, ettad johtaja on
aidosti kiinni tydyhteison arjessa ja ihmisten johtamisen realiteeteissa. Han tietdd misté pu-
huu ja mita vaikutuksia johtamisella on tyéntekijéiden arkeen. Positiivinen johtaja ottaa huo-
mioon ihmisen kokonaisuutena ja ymmartaa, ettd eldamassa on muutakin kuin tyd. (Syvajarvi
& Vakkala 2019, 226-227.) Positiivisen johtajan tehtdvana on inspiroida, haastaa, motivoida
jaluoda innostavia padmaaria. Positiivinen johtaja vaalii positiivisia tunteita tyontekijéidensa
joukossa, kehittda heidén vahvuuksiaan, tunnistaa ja tunnustaa menestyksia ja saavutuksia

ja osoittaa valittamista ja empatiaa. (Wenstrém 2020a, 28.)
4.4 Kasvaminen positiiviseksi johtajaksi

Kuten edeltd saattaa lukea, positiivisen johtajan tehtava ei ole helppo, eika positiiviseksi
johtajaksi ryhdytad yhdesséa ydssa. Johtajan ty6 ylipdataan on vaativaa. Onnistumiseen tar-
vitaan aitoutta, rohkeutta uskaltaa puuttua asioihin ja energiaa muiden innostamiseen. Joh-
tajalla taytyy olla persoonansa pelissa. (Korhonen & Bergman 2019, 168) Positiivisen joh-
tajan roolin omaksuminen vaatii aikaa ja johtajan tulee tehda tyéta myds oman itsensa
kanssa. Positiivisen johtajan taytyy pohtia omaa ajatteluaan, omia asenteitaan, arvojaan,
tunteitaan ja inmiskasitystaan. Hanen taytyy tarkastella ja tiedostaa vuorovaikutustaitojaan
ja —tapaansa seka harjoitella aitoa kohtaamista, Iasnadoloa ja kuulemista. Positiivisen johta-
jan taytyy hyvaksya keskeneraisyytensa ja olla halukas kehittdmaan itsedan seka tyo- etta

yksityiselamassa. (Wenstrém 2020b, 15.)

Positiivinen johtajuus ei missaan tapauksessa tarkoita taydellisyytta, vaan siind missa kaikki
muutkin johtajat, myds positiivinen johtaja saa olla epataydellinen. Epataydellisyys tekee
johtajasta inhimillisen. Jos johtaja pyrkii kaikkitietavyyteen ja taydellisyyteen, han tekee it-
sestaan etaisen, epaaidon ja kaikkitietavan ja tallaista johtajaa on vaikea lahestya. (Korho-
nen & Bergman 2019, 171.) Kukaan ei ole valmis aloittaessaan, vaan kokemus tuo var-
muutta myoés johtamistydhon (Korhonen & Bergman 2019, 168). Positiivinen johtaja etsii
aktiivisesti keinoja ja polkuja kehittya; Positiivinen johtajuus on uusien asioiden oppimista,
uteliaisuutta ja halua kehittya paremmaksi johtajaksi (Wenstrém 2020b, 344). Ajan myd6ta
johtajalle kertyy erilaisia toimintatapoja tiukoista tilanteista selviytymiseen ja itsevarmuutta

valitsemiensa toimintatapojen tueksi (Korhonen & Bergman 2019, 168).
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Ajatus itsensa kehittdmisesta ilman selkda aloituspistettéd voi tuntua mahdottomalta. Ma-
linga kumppaneineen (2019, 218) erittelee positiiviselle johtajalle muutamia selkeita kehit-
tdmisen kohtia, joista ainakin voi Iahtea liikkeelle. Positiivisen johtajan tulisi keskittyd kuun-
telutaitojensa kehittdmiseen, harjoitella rehellisen palautteen antamista, opetella asetta-
maan selkeita tavoitteita ja harjoitella selkedd kommunikaatiota, haastaa itsedan ajattele-
maan uusilla tavoilla ja opetella poistamaan esteita seka itsensa etta alaistensa tielta. (Ma-
linga ym. 2019, 218.) Positiivisen johtajan tulisi myds keskittya reflektoimaan omaa toimin-
taansa ja ajatteluaan ja hyvaksya se, ettd kehittyminen on jatkuva prosessi (Wenstrém
2020b, 339).

Tiivistetysti voisi sanoa, etta positiiviseksi johtajaksi kasvaminen |ahtee oman itsensa tun-
temisesta. Jokaisella ihmiselld on mahdollisuus vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa ja myds
ymparilla olevien inmisten hyvinvointiin. Oman itsensa tunteminen seka omien vahvuuksien
ja kehityshaasteiden tunnistaminen ja hyvaksyminen on hyva lahtokohta positiiviseksi joh-
tajaksi kasvamiselle. Vain itsestdan huolehtiva johtaja voi auttaa alaisiaan positiivisuuden
polulle. (Wenstrdm 2020b, 347.)
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5 Tunteet ja niiden johtaminen
5.1 Mita tunteet ovat?

Tunteilla, niiden tunnistamisella ja ymmartamisella sekd tunteiden johtamisella on iso mer-
kitys positiivisessa johtamisessa. Ihmisillda on pitkdan ollut sellainen ajatus, etta jarkea ja
systemaattista paatdksentekoa hairitsevat epamaaraiset tunteet. Vuosikausia taman jal-
keenkin kasitys tunteista perustui sille, ettéd ne ovat jotain, joka vavisuttaa jarkevaa inmista
hanen kdytdksessaan ja paatdksenteossaan. Tunteiden ajateltiin olevan eldimellisia reflek-
seja, joille ihminen ei varsinaisesti voi mitdan. Aivokuvauksen kehittyessa tunteita on pys-
tytty tutkimaan tarkemmin 1990-luvulta I&htien ja vaikka vieldkin tunteiden “jarjettémyy-
desta” liikkuu sitkeitd huhuja, niin nykypaivana tiedamme onneksi jo paljon enemman. (Cac-
cioppo & Gardner 1999, 194.)

Suomalainen aivotutkija Lauri Nummenmaa (2016) on tutkinut tunteita ja tunnereaktioita
modernin aivokuvauksen avulla jo vuosia. Tunnereaktioiden tehtdvana on sdadelld keskus-
ja aareishermostoa niin, ettd osa toiminnastamme on automaattista (esimerkiksi kun sai-
kdhdamme haukkuvaa koiraa). Yhta tunnetta ei pystyta paikantamaan yhteen tiettyyn paik-
kaan aivoissa, vaan tunteiden taustalla on laajoja hermoverkostoja. Keskeisimmat aivoalu-
eet tunteiden taustalla ovat aivokuori, otsalohko, tyvitumakkeet ja mantelitumake. Tunteet
kestavat yleensa muutamasta sekunnista tunteihin ja niiden voimakkuus vaihtelee suuresti
melko huomaamattomasta mielihyvasta aina totaalisen lamauttavaan paniikkiin. Perustun-
teet ovat ympari maailmaa samanlaisia, joten tunteiden perusta I6ytyy syvalta biologiasta.
Tunteisiin liittyy tiedostamatonta toimintaa, kuten ilmeet, mutta ihmisilla on myds kyky saa-

delld omia tunteitaan. (Nummenmaa 2016, 725-728)

Tietoisen tunteiden saatelyn avulla emme ole taysin kehollisten reaktioidemme vietavissa,
vaan pystymme vaikuttamaan reaktioihimme. Tunteiden s&atelyjarjestelma kehittyy hiljal-
leen sitd mukaa kun ihminen kasvaa, vauvalla reaktiot ovat viela hyvinkin automaattisia.
Kaikki ihmiset eivat kuitenkaan kehitd samanlaisiksi tunteiden saatelijdiksi, vaan ihmisten
mielialoissa ja tunnereaktioiden voimakkuuksissa on suuriakin eroja. Tunteiden saately on
myo6s huomattavasti helpompaa etukateen kuin silloin, kun tunne on jo "pdalla” ja olet esi-
merkiksi jo sdikahtanyt jotakin. Tunteiden tunnistaminen ja niiden saately ovat tarkeita tai-
toja niin sosiaalisen kanssakdymisen kuin ihmisen oman mielenterveyden kannalta. (Num-
menmaa 2016, 730-731.) On tutkittu, etta kielteisten tunteiden ja stressin kieltdminen ko-
hottavat verenpainetta ja lisdavat mahdollisesti jopa sy6pariskia (Ojanen 2007, 224). Mo-
nesti puhutaan, etta tunteita pitaisi jollain tavalla purkaa, mutta "héyryjen paastaminen” esi-

merkiksi liikkunnan tai musiikin avulla ei tutkimusten mukaan tuo mukanaan terveyshyotyja.
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Painvastoin, aggression purkaminen esimerkiksi liikenteessa on jopa haitallista ja kohottaa
sydankohtauksen riskid; aggressioiden purkaminen vain lisdad aggressiivisuutta (Ojanen
2007, 309). Tunteiden kasittely ja ajatuksien uudelleen jarjestely sen sijaan auttavat ihmista

paasemaan vaikeista kokemuksista eteenpéin (Ojanen 2007, 308).
5.2 Tunteiden merkitys tydelamassa

Tunteiden merkitys, niiden ymmartaminen ja sdateleminen tyéeldmassa korostuu, silla har-
voin teemme t6ita taysin yksin. Organisaatioiden johtaminen on aina sosiaalista ja sosiaa-
liseen kayttdytymiseen vaikuttavat ihmisen tunteet, joko tiedostetut tai tiedostamattomat.
Tunteet "leviavat” tydyhteisdssa herkasti ja siksi niiden tunnistaminen on johtajallekin tar-
keaa. (Wenstrém 2020b, 77). Tunteiden ymmartamisen merkitys on nimetty Sitran tulevai-
suusselvityksessa (Dufva 2020, 52) jopa yhdeksi tulevaisuuden megatrendiksi. Tunteiden
jaty6elaman yhdistamisesta vaikeaa tekee se, etta edelleen hyvien tydntekijdiden oletetaan
olevan “jarkevid”, eli perustaisivat kaiken tekemisensa faktoihin (Dufva 2020, 52). Kuten
edellisessa luvussa todettiin, nain ei kuitenkaan ole, vaan tunteet ovat suuri ja luonnollinen

osa ihmisen kayttaytymista (Nummenmaa 2016).

Jakovaara (2020) tutki vaitdskirjassaan tunnereaktioiden vaikutusta sijoituspaatésten teke-
miseen talousmaailmassa. Han sai selville, etta tunteilla on merkittédva rooli, jopa 12 erilaista
roolia, paatoksenteossa. Tunteet toimivat paatoksenteossa muun muassa sisaisenad kom-
passina, paatdksenteon vahvistajina, innostajina ja oppimisen vahvistajina. (Jakovaara
2020, 72-73.) Tunteet eivat siis suinkaan haittaa paatdksentekoa, vaan ovat jopa jarkevan
paatdksenteon edellytys. Tunteilla on paatdéksentekoon osallistumisen lisdksi monia tarkeita
tehtavia, eika niitd edes voi mitenkdan sammuttaa pois paalta tyopaivan ajaksi. Samat tun-
nereaktiot ovat toiminnassa niin tdissa kuin vapaalla, halusimme tai emme. Tunteet ohjaa-
vat kaytdstdmme keskus- ja dareishermoston tilaa saatelemalla ja ne tekevat sen jopa au-

tomaattisesti (Nummenmaa 2016, 725).

Jos tunteet ovat automaattisia reaktioita, niin eikd kukin voisi tuntea niin kuin tuntee ja silla
selva? Ongelmaksi tulee kuitenkin se, etta tunteet nakyvat ulospain kasvojemme ilmeina ja
kehonasentoina ja ne ohjaavat kayttdytymistamme (Nummenmaa 2016, 726). Vaikka itse
haluaisikin siis kayttaytya tilanteissa "tunteettomasti”, toinen ihminen nakee reaktiosi ja te-
kee siitd tunnereaktioidensa kautta omat olettamuksensa. Tunteet ovat siis vakisinkin mu-
kana ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. Tama nakyy my®os siina, etta tunteet tarttuvat
helposti ihmisesta toiseen (Nummenmaa 2016, 726). lhmiset peilaavat huomaamattaan
toisten ihmisten tunteita, jotta paasisivat heidan kanssaan "samalle taajuudelle” (Nummen-
maa 2016, 726). Eli valitettavasti, jos olet kiukkuinen aamulla t6ihin tullessa, niin hyvin her-

kasti nama kiukun tuntemukset tarttuvat kollegoihisi, vaikka miten yrittaisit niita peitella.
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Camilla Tuominen (2020) on urallaan syventynyt paljon tunteisiin ja niiden merkitykseen
tybelamassa. Hanen ydinsanomansa on, ettd jos haluamme voida hyvin ja luoda menes-
tyksekkaita tydpaikkoja, niin pinnallisista suoritteista pitaa siirtya syvempiin merkityksiin ja
todellisiin, tunteiden tayteisiin kohtaamisiin (Tuominen 2020, 172). Tuominen puhuu paljon
myds "aitouden” puolesta tydelamassa. Tyontekijat haluavat tulla aidosti kohdatuiksi ja kuul-
luiksi, he kaipaavat johtajiltaan inhimillisyyttd ja haavoittuvaisuutta. Tunnealykas johtaja
osaa ottaa tydntekijansad huomioon, mutta ennen kaikkea han tuntee itsensa. Tunnealyk-
kyydella tarkoitetaan sitd, miten ymmarramme itsedmme ja tunteita joita kehomme nostat-
taa, miten tiedostamme tunteitamme ja sdatelemme kaytdéstdmme (Tuominen 2020, 29).
Kun ymmartaa ja sisdistdd ndma asiat ensin itsessdan, on mahdollista ymmartdd muiden
kayttaytymista ja tunteita ja vasta taman jalkeen on mahdollista tietoisesti valita, miten kaik-
kiin ymparilla oleviin tunteisiin reagoi (Tuominen 2018, 29, 57). Ja kun ihmiset kokevat tu-
levansa hyvaksytyiksi ja tuntevat olevansa turvallisessa ymparistdssa, heidan luovuutensa

lisdantyy ja esimerkiksi ongelmanratkaisu helpottuu (Tuominen 2020, 10).
5.3 Tunteiden johtaminen

Tuominen (2020, 171-172) antaa kirjassaan tiivistetyt ohjeet niista asioista, joihin johtajan

pitaisi tunteita johtaessaan kiinnittdad huomiota tydyhteisdssa:

e tunnistetaan rehellisesti yhteisdn l1ahtékohdat ja maaritelldan yhteiset pelisdannoét
e kehitetdan tunnealya

e lopetetaan positiivisuuden latistaminen seka siihen pakottaminen

e hyddynnetdan ihmisten erilaisuus ja puututaan leimaamiseen

e muistutetaan ihmisia siita, etta kaikki ovat velvollisia hoitamaan osansa

e opitaan paddsemaan vaikeista tilanteista yli

e opitaan kohtaamaan ja oppimaan epaonnistumisista

Oikeasti avoimessa, rehellisessa, moninaisessa, aidossa, tasapuolisessa ja reilussa tyo-
ymparistdssa tydntekijan on parempi tehda tyétaan. Johtajan tehtdvana on ottaa tydntekijat
aidosti mukaan kertomaan, mika heista tuntuu hyvalta, mitad he tarvitsevat ja toivovat (Tuo-
minen 2020, 61).

Kolari (2010) on Tuomisen kanssa samoilla linjoilla. Kolarin (2010, 183) tutkimuksessa tydn-
tekijat kuvailivat hyvaa johtajaa turvalliseksi ja empaattiseksi auktoriteetiksi. Hyva johtaja
organisoi, mahdollistaa ja luo edellytyksia ja on asenteeltaan henkildstdn "palvelija” (palve-
luammatissa). Han jakaa tydtehtavat tasapuolisesti, luo mahdollisuudet tydn tekemiselle,
hyédyntaa tydntekijdidensa vahvuuksia ja huolehtii heidan osaamisensa uudistamisesta.

Turvallinen johtaja on napakka ja seisoo sanojensa takana. Pateva tunnejohtaja on myos
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inhimillinen ja osaa olla aidosti lasna. Tallainen johtaja kunnioittaa ja arvostaa tyontekijoi-
tdan, hyvaksyy keskeneraisyytta ja erehdyksiakin ja valittda tydntekijdistaan. Tydntekijalle
tulee olla sellainen olo, ettd hanet hyvaksytaan omana itsendan, hanen tydtapojaan arvos-
tetaan ja hanelle annetaan tyérauha niin kauan, kuin tydnteko palvelee yhteisia tavoitteita
ja paamaaria. (Kolari 2010, 183-185.)

Johtajan (hyva tai huono) toiminta vaikuttaa tyéntekijéiden tunteisiin ja nain myos tyénteki-
jan motivaatioon, toimintaan ja osaamisen kehittymiseen. Johtaminen ei voi olla saman-
laista tydtekijasta tai tilanteesta riippumatta, vaan johtamiseen liittyy aina tietty sosiaalinen
konteksti, joka vaikuttaa siihen, millaisena johtaminen ja johtaja ndhddan. Rohkea ja onnis-
tunut tunteiden johtaja ei saikahda mydskaan kritiikkia tai vastarintaa. Tyontekijat suhtautu-
vat asioihin (etenkin muutokseen) eri tavoin ja hyva johtaja antaa heidan tunteilleen tilaa.
(Kolari 2010, 181-182.) "Tavallisten” johtajuuteen liittyvien asioiden lisdksi patevalta taita-
valta tunnejohtajalta odotetaan henkista kypsyytta ja inhimillisyytta, kykya ajatella ja eritella
tietoa, tunteita ja asenteita. (Kolari 2010, 176.) Jos johtaja ei kuuntele tyontekijoitaan, vaan
kayttdd hankalissa tilanteissa itsepaisesti omaa valta-asemaansa, tydntekijat saattavat

kayttaytya taysin painvastaisesti kuin johtaja toivoisi. (Kolari 2010, 183.)

Johtajan tulee olla tarkkana siina, minkalaisia tunteita tydyhteisdssa rohkaistaan. Tunteet
kun tarttuvat ja leviavat herkasti. Jos puhutaan paljon epaonnistumisista ja siita, etta asiat
ovat huonosti, syntyy negatiivinen kierre. Jos taas keskitytdan onnistumisiin ja mahdolli-
suuksiin, saadaan aikaan positiivista kierretta. Mydnteiset tunteet vahvistuvat, kun kaikille
tunteille annetaan tilaa ja my6s ne hankalammat tulevat jaetuiksi ja kasitellyiksi. Positiiviset
tunteet lisdavat positiivista ilmapiiria, jossa ihmisten hyvinvointi ja voimavarat vahvistuvat
ajan kuluessa. (Wenstrom 2020b, 348.)

Johtajan toiminnalla on suuri merkitys tyéhyvinvoinnin lisdksi myoés tydntekijan sitoutumi-
selle, mutta Kolari (2010, 176) kuitenkin muistuttaa, ettad toista ihmista ei voi vakisin voi-
maannuttaa, eikad varsinaisesti mydskaan motivoida. Voimaantuminen muodostuu omasta
halusta, sisdisestd motivaatiosta, omista tarpeista ja odotuksista ja itseluottamuksesta, eli
sellaisista asioista, jotka eivat tule tai muutu ulkoapain pakottamalla. Johtajan tulee luoda
hyvat puitteet ja mahdollisuudet, mutta motivaatio ja sitoutuminen syntyvat lopulta ihmi-
sessa itsessaan. Motivaation syntymiseksi johtaja voi kuitenkin varmistaa, etta tydilmapiiri
on luotettava ja avoin, tydntekijat kohdataan tasavertaisesti, arvostavasti ja oikeudenmu-
kaisesti. (Kolari 2010, 176.)

Tunnealykas johtaja on tietoinen omista tunteistaan ja aistii herkasti myds muiden ihmisten
tunnetiloja. Hanella on terve itsetunto ja han tunnistaa ja tarkastelee muiden tunteita ja osaa

hillitd omia tunnereaktioitaan ja hallita tunneilmaisuaan. Tunnealykas johtaja nékee milloin,
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miten, miksi ja millaiselle tunteiden ilmaisulle on tilaa ja tarvetta. (Kolari 2010, 188.) Tunne-
johtaminen ndhdaan yha suurempana osana organisaation toiminnan johtamisen kokonai-
suutta. Tunne-johtaminen tulisi asettaa samalle viivalle kuin esimerkiksi tulos- ja laatuvaa-
timukset, tehokkuus tai talousjohtaminen. Tunne-johtaminen ei sulje mitdan naista pois,

vaan tdydentaa johtajan osaamista kaikilla mahdollisilla osa-alueilla. (Kolari 2010, 183.)
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6 Opinnaytetyon toteutus
6.1 Opinnaytetyoprosessi

Aloitin opinnadytetydn ideointiprosessin heti opintojen alussa ja vuoden 2021 kevaana mi-
nulla herasi kiinnostus positiivista johtamista ja paivakodin johtajien kanssa tydskentelya
kohtaan. Keskustelin aiheesta ohjaajani kanssa ja positiivisen reaktion jalkeen otin yhteytta
Riihimaen varhaiskasvatuspaallikkdon. Han naytti opinnaytetyodidealleni vihreda valoa ja
kesakuussa 2021 aloin tydstaa opinnaytetydsuunnitelmaa. Aikataulutin opinnaytetyéni mie-
lestani realistisen valjaksi (kuvio 1), silla halusin antaa aikaa seka itselleni asioihin tutustu-
miseen, jattaa aikaa muille opinnoille seka valttaa tarpeetonta kiiretta varsinaisessa toteu-
tusvaiheessa. Opintovapaani mahdollisti opinnaytetydn tydstamisen rauhallisessa tahdissa.
Vallalla ollut koronapandemia aiheutti epavarmuutta aikatauluista ja opinnaytetyon toteutu-

misesta jo muutenkin, joten minulla ei ollut turhaa tarvetta lisata paineita entisestaan.

e Aikataulutus yhteistydkumppanin kanssa 6/21
e Opinndytetyosuunnitelman laatiminen 6-9/21
¢ Opinnaytety6suunnitelman esitys 10/21

e Tutkimuslupa 12/21

e Tietoperustan syventaminen 10-11/21

e Opinndytetyon esittely osallistujille 12/21

e Ensimmaisen tyOpajan suunnittelu 01/22

» TyOpajojen toteutus, havainnointi ja arviointi ja analysointi 2-4/22

¢ Toimintamallin kokoaminen 4/22
e Opinnaytety6raportin kirjoittaminen ja viimeistely 4-5/22
¢ Opinndytetydn valmistuminen 5/22

KUVIO 1. Opinnaytetyén aikataulu.

Esittelin tutkimussuunnitelmani 13.10.2021, ohjaava opettaja hyvaksyi suunnitelman ja
paasin jatkamaan tydskentelyd. Myonteisen tutkimuslupapdatéksen sain viimein

14.12.2021. Opinnaytetydn toiminnallisen osion aloitus venyi hieman koronapandemian
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vuoksi, mutta paasin pitamaan ensimmaisen tydpajan 9.2.2022, kolme viikkoa suunnitel-
mistani mydhassa. Toinen tydpaja toteutui 9.3.2022 ja kolmas lopulta 4.4.2022. Kolmas
tydpaja toteutui kolme viikkoa alkuperaisesta suunnitelmasta myéhassa, mutta onneksi olin
aikatauluttanut koko prosessin sen verran valjaksi, ettd tastd myohastymisesta ei koitunut
suurempaa haittaa koko prosessille. Kaiken kaikkiaan prosessi eteni mielestani koko opin-

naytetydn ajan sujuvasti ja ilman suurempia vastoinkdymisia.

Opinnaytetydsta ei syntynyt suoria palkkakuluja, sillda olen ollut opintojen ajan opintova-
paalla. Olen hankkinut muutaman lahdeteoksen ja joitakin tyOpajamateriaaleja omaksi,
mutta kustannukset ovat olleet pienia. Tydpajoihin osallistuminen vaati tydaikaa paivakodin
johtajilta kolme ja puoli tuntia kolmena aamupaivana. Lisdksi opinnaytetydni on vaatinut
aikaa varhaiskasvatuspaallik6lta, jonka kanssa olemme yhdessa suunnitelleet opinnayte-

tyotani, ja jolle raportoin edistymisestani.
6.2 Tutkimus- ja kehittdmismenetelmalliset valinnat

Kaikilla aloilla ja tydpaikoilla, myds varhaiskasvatuksessa, tulee ajan kuluessa vaistamatta
vastaan asioita, joita voisi tehda paremmin, eli kehittda. Kehittdmistad voidaan tehda myds
ilman tieteellistd pohjaa, mutta tutkimuksellisella kehittdmisella tarkoitetaan tieteelliseen tut-
kimukseen nojaavaa kehittdmistoimintaa (Heikkila ym. 2018, 18; Ojasalo ym. 2014, 19).
Tutkimus- ja kehittdmistoiminta on systemaattista toimintaa, jolla pyritdan lisddmaan tietoa
ja ldydettya tietoa kaytetdan uusien ratkaisujen ldytamiseksi seka kaytantdjen paranta-
miseksi (Heikkild ym. 2018, 18; Ojasalo ym. 2014, 19). Tutkimuksen ja tutkimuksellisen
kehittdmisen suurin ero on toiminnan paamaarissa: tutkimuksissa tuotetaan uutta teoriatie-
toa ja kehittdmistydssa haetaan parannuksia kaytdnnon toimintaan tai tuotteisiin (Toikko &
Rantanen 2009, 19).

Tutkimuksellisuus nakyy kehittamisty0ssa erityisesti jarjestelmallisyytena, ja se on myos
analyyttista ja kriittista. Kehittdmisessa kaytetaan erilaisia menetelmia, joiden avulla tunnis-
tetaan, eritelldan ja luodaan erilaisia nakékulmia. Hankittua tietoa, kehittdmisprosessia ja
tuloksia myds arvioidaan kriittisesti. Tutkimuksellisuus ndkyy myés uuden tiedon luomisena
ja jakamisena: kehittdmisprosessi ja lopputulos dokumentoidaan tarkasti ja tietoa levitetdan
laajemmalle yleisdlle. (Ojasalo ym. 2014, 22; Salonen ym. 2017, 35.) Tutkimuksellinen ke-
hittdminen on joko pitkdaikainen osa perustoimintaa tai nykypaivana yha useammin tietyn
ajanjakson mittainen projekti. Tassa tapauksessa kyseessa on opinnaytetyd, joka on kes-
toltaan kokonaisuudessaan noin vuoden mittain projekti. Kehittdmistydlla on aina tietyt ta-

voitteet ja se on tarkasti suunniteltu ja aikataulutettu. (Heikkila ym. 2008, 25-26.)
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Tata kehittdmistyota eli opinnaytetyotani lahestyttiin toimintatutkimuksen nakékulmasta.
Toimintatutkimusten tavoitteena on kehittda yhteisdssa tapahtuvaa kaytannén toimintaa
(Huovinen & Rovio 2007, 94). Toimintatutkimuksella pyritddn saamaan aikaan muutosta ja
ratkaisemaan yhdessa kaytadnnoén ongelmia (Ojasalo ym. 2014, 58). Tassa opinnaytetydssa
halusin saada aikaan muutosta paivakodin johtajien johtamiskdytantoihin jakamalla heille
lisda tietoa positiivisesta johtamisesta. Toimintatutkimuksessa tutkitaan myds sosiaalista,
vuorovaikutukseen pohjautuvaa toimintaa ja silla pyritdan tuottamaan tietoa kaytannon tyén
kehittdmiseksi (Heikkinen 2007, 16).

Toimintatutkimuksessa tutkija osallistuu muutosprosessiin ja on aktiivinen toimija ja vaikut-
taja (Heikkinen 2007, 19). Han toimii muutoksen alullepanijana ja rohkaisee ihmisia ole-
maan aktiivisia toimijoita kehittamistydssa. (Heikkinen 2007, 20.) Toimintatutkimusta voi-
daan tehda joko tutkija-toimijan tai toimija-tutkijan roolissa. Toimija-tutkijalla on kaytannén
kokemusta tutkimuskohteestaan ja halua kehittdd omaa tyétaan (Huovinen & Rovio 2007,
94). Toimija-tutkija haluaa selvittda, voidaanko asioita tehda toisin tai paremmin kuin aikai-
semmin (Huovinen & Rovio 2007, 94). Tassa opinnaytetytssa toimin toimija-tutkijan roo-
lissa, silla minulla on paivakodin varajohtajan sijaisuuden kautta jonkin verran kokoemusta
kaytannon tydsta ja haluan kehittda paivakodin johtajan ty6ta. Olin myds aktiivisesti osalli-

sena kehittamistydssa, enka esimerkiksi ulkopuolisen tarkkailijan roolissa.

Toimintatutkimus ei valttamatta etene aina suoraviivaisesti, mutta siind on nahtavissa tietyt
syklisesti toistuvat vaiheet. Alun suunnittelua seuraa toteutus ja havainnointi ja lopulta arvi-
ointi, jonka pohjalta sykli toistetaan alusta alkaen (Ojasalo ym. 2014, 60). Nama vaiheet
seuraavat toisiaan useaan kertaan ja nain muodostuu toimintatutkimukselle tyypillinen spi-
raalimalli (Heikkinen 2007, 19). Tassa opinnaytety6ssa spiraalisuus nakyi ehka selkeimmin
tydpajojen toteutuksessa. Suunnittelin tydpajat yksi kerrallaan, seuraavan aina edellisen
havaintojen ja kokemusten pohjalta. Opinnaytetyoprosessin alussa en pystynyt viela tar-
kasti tietamaan, minkalainen viimeinen toteutus tulee olemaan, tai minkalaiseen muotoon

positiivisen johtamisen malli lopulta koottaisiin.
6.3 TyOpaja menetelmana

Tydpajalla tarkoitetaan jonkinlaista tapaamista tai tapahtumaa, jossa osallistujat toimivat
yhdessa vuorovaikutuksellisin menetelmin ja valinein ja tarkoituksena on mielipiteiden, tie-
tojen, ajatusten ja ideoiden vaihtaminen keskustellen (Salonen ym. 2017, 63). Ty6pajojen
jarjestaminen pitaisi aina Iahtea tavoitteesta; niita ei tule jarjestaa vain jarjestdmisen vuoksi,
vaan siksi, etta tyopajalla tavoitellaan jotain. Kun tydpajan tavoitteet ovat selkeat, voidaan

valita menetelmat ja suunnitella tarkempi prosessi tavoitteisiin paasemiseksi. Tavoitteet
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auttavat niin tydpajan vetdjaa kuin osallistujiakin pitdmaan huomion oleellisissa asioissa

tydpajan aikana. (Sipponen-Damonte 2020, 48.)

Tuominen kumppaneineen (2015, 37) on kerannyt tiivistetyn ohjeistuksen tydpajojen val-
misteluun ja toteutukseen liittyen. Tydpajojen kulku tulisi suunnitella suhteellisen tarkasti,
mutta kuitenkin joustavasti. Tyopajat ovat intensiivisia ja vaativat osallistujalta paljon kes-
kittymista, joten niiden tauottaminen ja keston rajaaminen on tarkeda. Tuominen kumppa-
neineen (2015, 37) suosittelee, etta tydpaja olisi noin neljan tunnin mittainen. Tassa ajassa
aiheeseen paastaan jo kunnolla syventymaan, mutta pidempaan kestavissa tydpajoissa on

jo vaikea keskittya. (Tuominen ym. 2015, 37.)

Tydpajan aloittamisella on tarkea osa paivan onnistumisessa. Aloituksessa tulisi toteutua
kolme tarkeaa ydinelementtia: turvallisuus, lasndolo ja fokusointi. Tilaisuuteen halutaan
luoda luottamuksellinen ja turvallinen ilmapiiri, jossa auttaa vetdjan oma esittdytyminen
seka jonkinlainen pieni aloituskeskustelu. Aito kuuntelu ja juuri esimerkiksi kuulumisten ky-
sely vapauttaa tunnelmaa ja luo turvalliset puitteet keskustelulle. Pienelld alkukeskustelulla
osallistujat saadaan kuuntelemaan toisiaan ja kynnys keskusteluun osallistumiselle madal-
tuu. Lasnaololla tarkoitetaan sita, ettéd osallistujat saadaan virittdytymaan paivan asian aa-
relle niin, ettéd he eivat esimerkiksi vilkuile puhelimiaan tai suunnittele ostoslistaa illan kaup-
pareissua varten, vaan ovat aidosti Iasna ja sitoutuvat paivan asioihin. Fokusointi kiteyttaa
paivan tarkoituksen ja vastaa kysymyksiin "Miksi olemme taalla?” ja "Mitad minulta odote-
taan?”. Tybpajan tavoitteet ja odotukset ja tarvittaessa myods pelisdannét ja roolit voidaan
kayda lapi, jotta niista ei tule epaselvyyksia tydpaivan aikana. On myds tarkea selvittaa, etta
mitd tydpajan aikana kertyneille dokumenteille tapahtuu, jotta jokainen voi osallistua niiden

kokoamiseen turvallisin mielin. (Kantojarvi 2012, 48.)

Tilalla on iso merkitys tilaisuuden ilmapiirille. Tilan valintaa rajaavat niin osallistuja maara
kuin esimerkiksi kaytettavat menetelmatkin, mutta olisi tarkeaa, etta tila olisi ilmava ja hel-
posti muokattavissa ja etta seinilla olisi tyhjaa tilaa esimerkiksi muistiinpanoja varten. Luon-
nonvalo on tarkeaa ihmisten virkeyden vuoksi ja jos tydpaja kestda useamman paivan, niin
tilan olisi hyva pysya samana, jotta "orientoituminen” on ensimmaisen kerran jalkeen suju-
vampaa. (Sipponen-Damonte 2020, 59.) Tarkeinta tilajarjestelyissa on kuitenkin se, etta
silla pystytdan tukemaan vuorovaikutusta ja lasnaoloa (Kantojarvi 2012, 45). Ympyran muo-
dossa istuva porukka on enemman kosketuksissa toisiinsa kuin esimerkiksi isossa salissa
riveittain istuvat ihmiset (Kantojarvi 2012, 48.). Tilassa tulisi olla mahdollisuus istua niin, etta
kaikki osallistujat nakevat toisensa, mutta myos vetajan ja materiaalit. Tilan jarjestely kertoo
osallistujille siitad, miten tydpajassa tydskennelldan ja mita heiltd todennakoisesti odotetaan
(Kupias 2007, 45).
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Yksi vaikeimmista asioista tydpajaa suunnitellessa on varmasti aikatauluttaminen. Tasmal-
linen aloittaminen, taukojen aikatauluttaminen ja oikea-aikainen lopettaminen kertovat ve-
tadjan ammattitaidosta ja osallistujien ajankaytdn arvostamisesta (Kupias 2007, 28). Vetaja
antaa yleensd enemman aikaa sellaisille asioille, jotka han kokee tarkeana, mutta taitava
vetdjd joustaa kuitenkin ennalta maaritellysta aikataulusta, jos hdn huomaa, ettd osallistu-
jilla on tarve kasitelld jotain asiaa arvioitua pidempaan. Tama kertoo myds siitd, ettd osal-

listujia arvostetaan. (Kupias 2007, 29)

Tydpajoja voi rikastuttaa erilaisilla menetelmilla ja niitéd kaytetdan usein esimerkiksi oppimi-
sen tukemiseksi tai osallistumisen helpottamiseksi (Kupias 2007, 36; KSL 2017). Osallista-
villa menetelmilld voidaan muun muassa nostaa ryhman energiatasoa, luodaan positiivista
ilmapiiria ja lisdtdan ryhman jasenten valista luottamusta. Osallistavien menetelmien avulla
on tarkoitus antaa kaikille osallistujille mahdollisuus ilmaista itsedan ja saada kaikkien ja-
senten aani kuuluville seka hyédyntaa kaikkien osallistujien tietoa. (KSL 2017.) Menetelmaa
ei valita koskaan pelkan kivan menetelman vuoksi, vaan valintaan vaikuttaa mm. ty6pajan
tavoitteet, kaytettavissa oleva aika ja se miten hyvin osallistujat tuntevat toisensa (Sippo-
nen-Damonte 2020, 67). Menetelmia voi yhdistelld ja vetdja voi kehittda uusia menetelmia
omiin tarpeisiinsa. Menetelma on valine tavoitteen saavuttamiseksi — ei itse tarkoitus. (Ku-
pias 2007, 36.)

Hyva etukateisvalmistautuminen tyGpajan pitdmiseen varmistaa paivan sujuvan etenemi-
sen, antaa osallistujille luottamusta tyépajan onnistumiseen ja myos vetajalle mielenrauhan
ja vapauttaa energiaa itse tilaisuuteen keskittymiseen. Etukateen valmisteltujen materiaa-
lien lisdksi tyOpajassa olisi hyva olla saatavilla muistiinpanopaperia, kynia, tarralappuja ja
pieni ensiapupakkaus seka tilaisuuden luonteen salliessa myods musiikkia ja vaikka kuva-
kortteja toiminnan rikastamista varten. (Sipponen-Damonte 2020, 61-62.) Vaikka vetaja olisi
kuinka hyvin valmistautunut, niin tydpajan onnistumista ei kuitenkaan voi koskaan tietaa
etukateen. Vetajan tarkein tehtava on elda hetkessa, kuunnella ja katsoa osallistujia ja ha-
vainnoida heidan eleitdan ja ilmeitdan. Hyva vetaja huomioi osallistujilta tulevia viesteja,
muuttaa toimintaansa niiden mukaan ja kohtaa osallistujat aidosti. (Sipponen-Damonte
2020, 120.)

6.4 Ryhman vetajana tydpajassa

Toimintatutkimukseen liittyvien maaritelmien mukaan roolini tdssa opinndytetyssa oli toi-
mija-tutkija. Tehtavanani oli laittaa muutos alulle ja rohkaista ty6pajoihin osallistuvia johtajia
aloittamaan muutostyétd omassa tydssaan ja omissa yksikdissaan (Heikkinen 2007, 20).
Toimin aktiivisena vaikuttajana (enka ulkopuolisena tarkkailijana) suunnitellessani ja veta-

essani kehittamistydhon liittyvia tydpajoja. Koen, etta tallainen kouluttajan, ryhmanvetajan
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tai fasilitaattorin rooli ei ollut minulle ennalta tuttu, joten halusin maaritella rooliani hieman

tarkemmin.

Ryhmanvetamiseen liittyvid ohjeistuksia on olemassa todella paljon. Niihin tutustuessani
térmasin fasilitaattorin rooliin ja fasilitointiin. Fasilitoinnilla tarkoitetaan ryhmatydskentelyn
tavoitteellista ohjaamista monenlaisissa ryhmatilanteissa, kuten esimerkiksi juuri tydpa-
joissa (Sipponen-Damonte 2020, 14). Fasilitoinnin tavoitteena on, etta kaikki ryhman jase-
net osallistuvat tydskentelyyn aktiivisesti ja tasapuolisesti ja tdma mahdollistetaan huolelli-
sella suunnittelulla ja erilaisia ryhmatydskentelyn menetelmia hyddyntamalla. Fasilitaattorin
tehtdvana on luoda ja yllapitda turvallinen ja osallistava ilmapiiri, jotta ryhman tydskentely

onnistuisi niin hyvin kuin mahdollista. (Sipponen-Damonte 2020, 14)

Sipponen-Damonte (2020) kirjoittaa, etta fasilitaattorin tehtavana on tyépajan huolellisen
suunnittelun lisaksi vastata tyopajan ilmapiiristd. Fasilitaattorin tulisi luoda tilaisuuteen
avoin, turvallinen ja osallistava ilmapiiri, jossa jokainen kokee voivansa osallistua toimintaan
(Sipponen-Damonte 2020, 20; Kantojarvi 2012, 48). Koin, etta juuri tdma turvallisuuden tun-
teen luominen oli kaikista haastavinta. Tydssani varhaiskasvatuksen opettajana olen pai-
vakodin johtajien alainen, enka halunnut, etta johtajille tulisi tunne, etta tydpajoissa kasitellyt
(ehkd henkildkohtaisetkin) asiat vaikuttaisivat jotenkin johtaja-alainen —suhteeseemme
my&hemmin tyéeldmassa. Minun piti olla erittdin huolellinen vaitioloon liittyvien seikkojen
esilletuomisessa, ja pitda roolini ryhman vetajana mahdollisimman neutraalina ja puolueet-

tomana.

Roolini tydpajojen vetdjana vastasi edeltd mainituin osin erittdin hyvin fasilitaattorin roolia.
Eroavaisuutena on ainoastaan se, ettad fasilitoidussa tilaisuudessa osallistujat vastaavat
taysin sisalldén tuottamisesta ja fasilitaattori ohjaa keskustelua edella mainituin tavoin (Kan-
tojarvi 2012, 11). Fasilitaattorin tehtdvd on toimia neutraalina avustajana ja sparraajana
puuttumatta asiasisaltédn (Kantojarvi 2012, 11). Minun rooliini kuului kuitenkin myés asia-
sisaltéon vaikuttaminen, silla valitdn osallistujille myds tietoa positiivisesta psykologiasta ja
johtamisesta. Koenkin, ettd oma roolini yhdistda fasilitaattorin ja asiantuntijan tai kouluttajan

rooleja.

Hyvan kouluttajan rooli vastaa hyvin paljon fasilitaattorin roolia. Kupias (2007) kirjoittaa, etta
hyva kouluttaja on asiantunteva, Iasna oleva, arvostava, samaistuttava, innostunut ja innos-
tava, seka noyra. Hyva kouluttaja on osaa asiansa, mutta hanen ei tarvitse tietaa siita kaik-
kea mahdollista. Han tuo osaamisellaan jotain lisda koulutettavien aikaisempaan tietopoh-
jaan. Jotta kouluttajasta valittyy lasna oleva kuva, hanen tulisi ottaa katsekontaktia koulu-

tettaviin ja pitda puhetyylinsd seka kehonkielensa rentona ja hanelle luonteenomaisena.
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Lasna oleva kouluttaja viestittaa kuuntelijoilleen olevansa tilanteessa heita ja heidan kehit-
tymistaan varten. (Kupias 2007, 12-14). Hyva kouluttaja osaa hyddyntaa monipuolisesti eri-
laisia menetelmia ja tydtapoja helpottaakseen kuuntelijoidensa oppimista, pitdad kuunteli-

jansa aktiivisina ja luo tilanteeseen oppimista edistavan ilmapiirin (Kupias 2007, 36, 127).

Kouluttajan roolissa korostuu enemman esilldolo ja esiintyminen, joka minullakin oli edes-
sani ainakin ensimmaisen tydpajan alussa, uutta tietoa jakaessa. Kupias (2007, 17) haluaa
kuitenkin painottaa, etta kouluttajankin tehtdva on ennemmin oppimista edistavan vuorovai-
kutuksen kaynnistdminen ja ohjaaminen, kuin varsinainen esiintyminen. Jotta tyépajan ve-
tdminen olisi mahdollisimman rentoa ja mahdollisimman vahan esiintymista tai “esitta-
mista”, niin oman olon on tarkea olla levollinen ja rento (Kupias 2007, 23). TdGman varmis-
tamiseksi tein valmistelut mahdollisimman hyvin valmiiksi jo edellisena iltana, jotta pystyin

tydpajoja keskittya lahinna omaan valmistautumiseen ja materiaalien kertaamiseen.
6.5 TyoOpajojen toteutus
6.5.1 Ensimmainen tyopaja

Vierailin 1.12.2021 varhaiskasvatuksen johtoryhman kokouksessa kertomassa opinnayte-
tydprosessistani tydpajoihin osallistuville paivakodin johtajille. Esittelin lyhyesti aihepiiria
(positiivinen psykologia ja positiivinen johtaminen) ja keskustelimme siitd, miten opinnayte-
tydprosessini heidan osaltaan kaytadnndssa etenee. Olin ilahtunut siita, etta tiukan palaverin
keskella johtajat selkeasti rentoutuivat ja vapautuivat keskustelemaan kanssani positiivisen
johtamisen tarkeydesta. Olin tyytyvainen, ettd useat heista sanoivat odottavansa tydpajoja
innolla. Onnistunut ensikohtaaminen innosti minua tarttumaan tarkemmin tydpajojen suun-

nitteluun.

Aloitin ensimmaisen tydpajan tarkemman suunnittelun tdman esittelykerran jalkeen. Joulu-
kuussa 2021 syvensin viela teoriaosaamistani perehtymalld syvemmin tietopohjassa kasit-
telemiini aiheisiin, sekd pureuduin ryhman vetadmiseen ja tyOpajojen toteuttamiseen liitty-
vaan teoriatietoon. Ensimmaisen tyépajan kaytdnnénsuunnitteluun syvennyin tammikuussa
2022, hieman asettamastani aikataulusta mydhassa (joulukuu 2021). Alkuperaisen suunni-
telman mukaan ensimmaisen tydpajan olisi pitanyt toteutua 19.1.2022, mutta COVI19-tilan-
teen vuoksi paadyimme siirtdmaan aloitusta vasta toiselle suunnittelemallemme paivalle.
Ensimmainen tybpaja jarjestettiin siis 9.2.2022. Ensimmaisen tydpajan siirtdminen vaikutti
tietenkin koko opinnaytetydn valmistumiseen, mutta olin tehnyt aikatauluni tarkoituksella

sen verran valjaksi, etteivat tamankaltaiset muutokset haittaisi prosessin etenemista.
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Klo Aktiviteetti Tavoite Prosessi

08.30 | Aamupala Ryhmaytyminen Osallistujat saapuvat paikalle ja aloi-
tamme ty6pajan rennosti yhteisella aa-
miaisella. Tarkoituksena on orientoitua
paivan teemaan ja asettua rauhassa
aloilleen ennen varsinaista asiaan sy-
ventymista.

08.50 | "perustietolo- Ryhmaytyminen, | Jokaiselle osallistujalle jaetaan valmis
make” (muokattu | vetdjan tutustumi- | "lomake”, johon taytetdan nimi, koulu-
cocktails-harjoi- nen osallistujiin tustausta, jotain positiivista (esim. pa-
tus) tarvittaessa ras asia tdssa aamussa) ja odotukset
osittain aamupa- (mita odotan talta paivalta). Keskustel-
lan kanssa paal- laan odotuksista ja paivankulusta
lekkain

09.20 | Positiivinen psy- | Tiedon  jakami- | Luento-osuus, teoriatietoa positiivi-
kologia, aktivoiva | nen, kiinnostuk- | sesta psykologiasta ja tunteiden johta-
luento (valikysy- | sen herattaminen | misesta. Rohkaistaan esittdmaan ky-
myksia) symyksia ja aloittamaan keskustelua.

Tarkoituksena sitoa uutta tietoa jo ole-
massa olevaan pohjaan johtamisesta
ja positiivisuudesta.

10.30 | Tauko / kahvi Levahdys aivoille

ja keholle

10.45 | Positiivinen johta- | Tiedon  jakami- | Luento-osuus, positiivisen johtamisen
minen, aktivoiva | nen, o0saamisen | hyddyt ja kahden positiivisen johtami-
luento (valikysy- | syventaminen sen paateorian esittely. Keskustelevaa
myksia) oppimista. Mikali ehditdan, niin kes-

kustellaan myds tunteiden johtami-
sesta.

11.30 | ORID (objective, | Oppimisen tehos- | Kerataan yhteen paivasta:
reflektive, taminen, yhteen- . e
Interpretive veto -havainnot (mitka asiat jaivat paallim-
desecional)’ maiseksi mieleen?)

-tunteet (mitd hyvaa tasta voisi ehka
seurata?)

-tulkinta (mika ajatus voisi olla sovellet-
tavissa omaan arkeesi?)

-toiminta (toteuta pienin mahdollinen
muutos omassa tyOpaivassa, toteuta)

12.00 | Tybpaja paattyy

Taulukko 1. Tyésuunnitelma 9.2.2022.
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Tarkempien suunnitelmien tekemisessa kaytin Sipponen-Damonten (2020, 56) esittelemaa
tydsuunnitelma-tyékalua. Tydsuunnitelmaa ei ole tarkoitus jakaa osallistujien kanssa, vaan
se on tydkalu tyépajan vetdjalle hanen omien suunnitelmiensa selvittamiseksi. Tydsuunni-
telman (Taulukko 1.) avulla sain kirjattua yl6s jokaisen toiminnon kestoineen ja myds naiden
tavoitteet ja kaytannon prosessin. Nain pystyin varmistamaan, ettad kaytan valitsemiani me-

netelmia tavoitelahtdisesti, enka vain tykastymisesta tiettyihin menetelmiin.

Ensimmaiseen tyOpajaan oli kutsuttu kaikki kahdeksan Riihimaen paivakodin johtajaa,
joista lopulta seitseman paasi paikalle. Halusin, ettd tyopajat alkavat rennossa tunnel-
massa, joten aloitimme paivan aamupalalla ja vapaalla keskustelulla ja olin varannut tdhan
aikaa vajaan puoli tuntia. Aamupalan ja kahvittelun jalkeen siirryimme varsinaisen aiheen
pariin. Tahan ensimmaiseen tydpajaan menetelmiksi valikoituivat "perustietolomake” —muo-
toon muutettu cocktails-tydkalu, aktivoiva luento ja ORID-menetelma. Tydpajan alussa kay-
tin Kantojarven (2012, 57) esittelemaa cocktails-menetelmaa apuna aiheeseen orientoitu-

misessa, kuulumisten kyselemisessa ja osallistujiin tutustumisessa.

Aloituksen jalkeen jaoin johtajille tietoa positiiviseen psykologiaan ja positiiviseen johtami-
seen liittyen aktivoivan luennon menetelmin. Aktivoivan luennon tarkoitus on saada esille
osaajien aikaisempi osaaminen ja kokemus (Kupias 2007, 64). Paivakodin johtajilla on jo
paljon tietoa positiivisesta pedagogiikasta, joka perustuu positiiviseen psykologiaan ja nain
sivuaa positiivista johtamista. Heilld on myds yhteensa vuosikymmenien kokemus johtami-
sesta, joten emme aloittaneet tydpajassa taysin tyhjasta, vaan rakensimme uutta tietoa van-
han perustan paalle. Aktivoivan luennon tarkoituksena on antaa tilaa osallistujien aktiiviselle
oppimiselle ja uuden oppimista tehostetaan pienilla tehtavilla ja kysymyksilla (Kupias 2007,
64). Osallistujat ottivat alusta asti hyvin osaa keskusteluun ja teoriatiedon jakamisen lisaksi
johtajat paasivat jakamaan omia kokemuksiaan ja hyvaksi havaitsemiaan positiivisen joh-
tamisen tydtapoja. Keskustelu oli mielestani rikasta ja polveilevaa ja johtajat nauttivat aidosti
siita, ettd heilla oli hetki aikaa keskustella arkeen liittyvistd haasteista ja myds naihin haas-
teisiin keksityista ratkaisuista. Aiheessa pysyminen vaati ohjausta ja muistuttelua, mutta
sain keskustelun hyvin pidettya positiivisen psykologian ja positiivisen johtamisen aihepii-
rissd. Tunnelma oli positiivinen ja ratkaisukeskeinen, vaikka keskustelunaiheet vaihtelivat

suurestikin.

Lopetimme tydpajan ORID-menetelmalla, jonka tarkoituksena on tehostaa oppimista ja
tehda yhteenvetoa kasitellyistad asioista (Kantojarvi 2012, 91). Tassa menetelmassa pohdi-
taan ensin, ettd mita tydpajassa kasitellyistd asioista on jadnyt parhaiten mieleen ja mita
hyvaa naista asioista voisi seurata. Sitten mietitdan, ettd mik& mieleen jdaneistd asioista

koskettaa omaa arkea kaikista eniten ja millaisilla keinoilla tastd voisi saada muutosta
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omaan arkeen. Kukin osallistuja kirjoitti tydpajan lopuksi post it —lapulle pienimm&n mah-
dollisen muutoksen, jonka voisi tydpajan pohjalta tehda omassa arjessaan. He saivat oh-
jeeksi laittaa nama laput tietokoneen naytdn reunaan kiinni, jotta muistutus tasta pienesta

uudesta toimintatavasta olisi 1dsna jokaisena paivana, jotta se tulisi oikeasti tehtya.

Mielestani tydpaja onnistui hyvin. Pidin tydpajan omassa kodissani ja paikan valintaa ke-
huttiin aamupaivan aikana useampaan kertaan. Osallistujat kertoivat, ettd uudessa tilassa
paasi hyvin ajattelemaan asioita "puhtaalta pdydalta”. Talla ensimmaisella tapaamiskerralla
tavoitteena oli saada selville osallistujien aikaisempaa tietopohjaa, jakaa uutta tietoa ja
suunnata osallistujien ajatuksia positiivisen johtamisen maailmaan, ja mielestani kaikki ta-

voitteet tayttyivat.
6.5.2 Toinen tyopaja

Toista tyOpajaa paasin suunnittelemaan heti ensimmaisen jalkeen ja kaytin jalleen hyvaksi
havaitsemaani tydsuunnitelmaa. Edellisessa tydpajassa keskityimme positiiviseen psykolo-
giaan ja positiiviseen johtamiseen tutustumiseen, ja talla toisella kerralla koin tarpeelliseksi
syventya tunteiden johtamiseen ja osallistujien omaan positiiviseen johtajuuteen. Ensim-
maisen tybpajan rakenne ja aikataulutus oli onnistunut, joten kaytin samaa mallia myo6s

toista tydpajaa suunnitellessani.

keholle

Klo Aktiviteetti Tavoite Prosessi
08.30 Aamupala Rauhassa uuteen | Aloitamme tydpajan rennosti yh-
aiheeseen laskeu- | teiselld aamiaisella. Orien-
tuminen toidumme rauhassa paivan tee-
maan.
08.50 "Laksyn” tarkistus | Edellisen kerran ly- | Maailmatilanteen tiedostaminen,
. hyt yhteenveto, ta- | positiiviseen suuntautuminen kes-
Mika fiilis’ han kertaan orien- | kustellen.
toituminen
09.20 Tunteet ja niiden | Tiedon jakaminen, | Luento-osuus, teoriatietoa tun-
johtaminen, akti- | osaamisen syven- | teista ja tunteiden johtamisesta.
voiva luento (vali- | tdminen Rohkaistaan esittamaan kysymyk-
kysymyksia) sid ja aloittamaan keskustelua.
Tarkoituksena sitoa uutta tietoa jo
olemassa olevaan pohjaan.
10.30 Tauko / kahvi Levahdys aivoille ja
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10.50 Vahaiskasvatuk- | Oman johtajuuden | Osallistujat vastaavat kirjoittaen
sen johtamisen | pohtimista, ter- | erilaisiin vaittamiin johtamisesta.
nykytila ja unel- | vettd kyseenalais- | Kysymykset kasitelldan keskustel-
matila / Brain wri- | tamista”, onnistumi- | len. Mietitdan positiivisen johtami-
ting sien jakamista sen ndkdkulmaa / ratkaisua kysy-

myKsiin.

11.30 ORID (objective, | Oppimisen tehosta- | Kerataan yhteen paivasta:
reflektive, minen, yhteenveto , e ek ime sy s
Interpretive, -.have.\'l.nnot .(m|jtka as;atjalvat paal-
desecional) limmaiseksi mieleen?)

-tunteet (mitd hyvaa tasta voisi
ehka seurata?)

-tulkinta (mika ajatus voisi olla so-
vellettavissa omaan arkeesi?)
-toiminta (toteuta pienin mahdolli-
nen muutos omassa tyOpaivassa,
toteuta)

12.00 Tybpaja paattyy

Taulukko 2. Tyésuunnitelma 9.3.2022.

Toinen tyOpaja toteutui 9.3.2022, kuukauden alkuperaisesta aikataulusta jaljessa, koska
ensimmainen oli jo mydhastynyt koronan vuoksi. Ty6pajaan osallistuivat samat seitseman
paivakodin johtajaa kuin ensimmaisellakin kerralla ja olin erittain tyytyvainen, ettd he paa-
sivat irrottautumaan kiireisesta arjestaan tata varten. Uskallan tehda paatelman, etta en-
simmainen tydpaja onnistui sen verran hyvin, ettd koko johtajajoukkio tahtoi sitoutua myds
my&hempiin tydpajoihin. Omat tunnelmat toisessa tyépajassa olivat huomattavasti rennom-
mat kuin ensimmaiselld kerralla. Téma nakyi esimerkiksi siina, etta pystyin hieman rennom-
min muokkaamaan alkuperaisid suunnitelmiani ja joustamaan tilanteiden mukaan. Suuria
muutoksia ei tarvinnut tehdd, mutta viilasimme hieman aikataulua osallistujille sopivam-
maksi ja tydskentelimme vahan eri tahtia kuin alun perin suunnitellut. Muistin myds keskittya
paremmin myds osallistuvan havainnoinnin toteuttamiseen ja muistiinpanojen kirjoittami-

seen tydpajan aikana.

Kuten kuvailen taulukossa 2, niin aloitimme ty6pajan jalleen aamupalalla ja taas erilaiseen
tydpaivaan orientoitumalla. Koin tarkedksi kasitelld aamun tuntemuksia ennen varsinaiseen
aiheeseen sukeltamista, koska Ukrainan sota oli alkanut vasta muutamaa paivaa aikaisem-
min, ja suoraan positiivisuuteen tarttuminen olisi saattanut tuntua "paalle liimatulta” ja tees-
kentelemiseltd. Aamun tunteiden |apikdyminen sopi myds hyvin paivan "tunteet ja niiden

johtaminen” —teemaan.
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Orientoitumisen jélkeen aloitin tydpajan taas aktivoivan luennon menetelmin. Jaoin teo-
riatietoa tunteista ja siitd, miksi niiden tunnistaminen ja johtaminen on tydelamassa tarkeaa.
Tunteet aiheena virittivat monipuolisia ja syvallisiakin keskusteluja ja johtajilla oli aiheesta
paljon sanottavaa. Valikysymyksen aiheena oli tunneilmapiiri ja siitdkin jaoimme ajatuksia
ja sidoimme johtajien omia kokemuksia aikaisemmin esitettyyn teoriatietoon. Aktivoivan lu-
ennon paatteeksi katsoimme youtubesta Camilla Tuomisen (2017) haastattelun "Tunteet
tyopaikalla”. Osallistujat tekivat katsoessaan muistiinpanoja, joihin palasimme keskustellen

kahvitauon jalkeen.

Tydpajan toisen puoliskon varsinainen paatehtava oli paivakodin johtajien mietteiden sel-
vittdminen Kantojarven (2012) Brainwriting-menetelmaa hydédyntaen. Olin kirjoittanut kym-
menen varhaiskasvatuksen johtamista koskevaa kysymysta paperilla ja jokainen johtaja kir-
joitti vastauksensa kysymyksen alle vuorollaan. Halusin naillda kysymyksilla selvittdd muun
muassa sitd, mika heille on johtamisessa tarkeaa, mihin he haluaisivat viela tulevaisuu-
dessa keskittya, ja minkalaista johtamista he omalta esihenkildltdan toivoisivat. Naiden aja-
tusten pohjalta padadsemme ehka helpommin seuraavalla kerralla rakentamaan Riihimaen
varhaiskasvatuksen positiivisen johtamisen mallia. Kdvimme vastauksia |api taas yhdessa
keskustellen ja jatin tarkoituksella viimeiseksi kysymyksen "Tahdon sanoa kollegoilleni...?”.
Kiireisen arjen keskella tulee ehka harvoin tilaisuuksia kehua ja kiittda kollegoita ja tassa ol
mielestani upea tilaisuus siihen. Johtajat muistuttivat toisiaan muun muassa siita, etta teke-
vat yhdessa tarkeaa tyota, arvostavat hyvaa yhteistyota ja Kkiittivat toisiaan saamastaan
avusta. Kuten tassa opinnaytetydssa on jo monesti todettu, niin hyvaan keskittyminen ruok-

kii hyvaa ja sita taman kysymyksen esittdminen mielestani teki todella hienosti.

Paatimme toisen tybpajan samalla tavalla kuin ensimmaisenkin, eli Kantojarven (2012, 91)
ORID-menetelmaa hyddyntaen. Keskityimme hetkeksi vield siihen, ettd mitd ajatuksia aa-
mupaivasta on jaanyt mieleen, mitd hyvaa niista voisi seurata ja millaisia muutoksia niita
hyédyntdmalla voisi saada omaan arkeen. Johtajat ideoivat itselleen tulevaisuuteen esimer-
kiksi esihenkildiden aamukahvit arjen vertaistueksi, hahmottelivat yhteista pohjaa kehitys-
keskusteluille ja pohtivat sijaisjarjestelyjen kaytantoja. Voin tyytyvaisena todeta, ettd kes-
kustelujen lomassa nousi taas hienoa palautetta: "Mieletdn juttu, mitd tdma on teettanyt
meidan tydyhteis6on, vahvistaa meidan tydyhteiséa. Meilld on yhteinen kokemus ja on
mahdollista menna eteenpain.”. Taman toisen tyépajan jalkeen tuntui jo silta, ettd opinnay-
tetyOni varsinainen tarkoitus, positiivisen johtamisen toimintamalli, ei jostain syysta toimisi-
kaan, niin paivakotien johtajat ovat varmasti saaneet naista tydpajoista tydhénsa paljon uu-

sia ajatuksia, ideoita ja vertaistukea.
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Kolmannen ty6pajan suunnittelu alkoi niin ikdan heti toisen toteutuksen jalkeen. Olimme

kahdessa aikaisemmassa tyOpajassa paasseet siihen vaiheeseen, ettd perustiedot positii-

visesta psykologiasta, positiivisesta johtamisesta ja tunteiden johtamisesta oli kasitelty.

Koin silti, ettd ennen varsinaisen positiivisen johtamisen mallin kokoamista olisi hyva palata

vield hieman positiivisen johtamisen ajatusten pariin ja koota yhteen aikaisemmin opittua.

kokonaisuudesta

Klo Aktiviteetti Tavoite Prosessi
09.00 Aamupala Rauhassa uuteen | Aloitamme tydpajan rennosti yh-
aiheeseen laskeu- | teiselld  aamiaisella.  Orien-
tuminen toidumme rauhassa paivan tee-
maan.

09.20 "Laksyn” tarkistus | Edellisen kerran ly- | Miten johtajien itselleen asetta-

o hyt yhteenveto, ta- | mat pienet "tunteiden johtamisen
Mika fiilis? hén kertaan orien- | tehtdvat” ovat sujuneet? Na-
toituminen kyykd tydpajoissa kasitellyt ai-

heet jo omassa arjessa?

09.30 Positiivinen johta- | Tiedon jakaminen, | Luento-osuus, teoriatietoa ja
minen, aktivoiva lu- | aikaisemman tie- | muistuttelua positiivisesta johta-
ento (valikysymyk- | don mieleen palaut- | misesta. Rohkaistaan esitta-
sid, Paras mahdol- | taminen, osaami- | maan kysymyksia ja aloittamaan
linen johtajamina?) | sen syventaminen | keskustelua. Tarkoituksena on

muistutella mieliin jo kasiteltya
asiaa ja syventaa ajatuksia joh-
tajuudesta

10.30 Tauko / kahvi Levahdys aivoille ja

keholle

10.45 Positiivisen johta- | Lahdetdan yhdessa | Mind map —muistiinpanot kes-
misen ajatusmalli | rakentamaan aja- | kusteluista mallin yhteenvetoa
Riihimaen varhais- | tusmallia siita, mi- | varten.
kasvatukseen ten positiivinen joh-

taminen voisi ndkya
Riihimaella varhais-
kasvatuksen johta-
misessa nyt ja tule-
vaisuudessa.

11.45 ORID (objective, | Oppimisen tehosta- | Keratdaan yhteen koko kokonai-
reflektive, minen, yhteenveto | suudesta:

Ln;g;rézg::\éle), -havain.rjgt "(.I.\/Ii.té 'l.<.okor'1.aisu_u-
Ajatukset koko desta jai paallimmaisena mie-

leen?)
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-tunteet (Mitd hyvaa tasta voisi
ehka seurata?)

-tulkinta (Mikd ajatus soveltuu
parhaiten omaan arkeesi?)

-toiminta (Pienin mahdollinen
muutos, jonka haluat viela toteut-
taa omassa johtamisessa?)

Taulukko 3. Tyésuunnitelma 4.4.2022.

Viimeinen tydpaja toteutettiin 4.4.2022, jalleen kuukauden alkuperaisesta aikataulusta myo-
hassa. Talla kertaa johtajien joukosta yksi oli jo aikaisemmin ilmoittanut, ettei pdéase osal-
listumaan viimeiseen tydpajaan ja mydhemmin tuli vield yksi sairastapaus, joten viimei-
sessa tydpajaan osallistui viisi paivakodin johtajaa kahdeksasta. Olin silti tyytyvainen, silla
johtajat sitoutuivat tydpajatyéskentelyyn mielestani hyvin ja poissaolleetkin saivat materiaa-
lit sdhkdpostitse ja antoivat palautteen prosessista viela kirjallisesti jalkikateen. Toteutimme
viimeisen tydpajan myds puoli tuntia lyhyempana kuin aikaisemmat kaksi, silld maanantai-
aamun tydpaineista johtuen johtajat toivoivat, etta aloittaisimme vasta klo 9. Ehdimme kui-

tenkin hienosti paneutua positiivisen johtamisen pariin vield vahan lyhyemmassakin ajassa.

Tydpaja eteni jalleen taulukossa 3. esittelemani tydsuunnitelman mukaan. Aloitimme tyos-
kentelyn jalleen yhteiselld aamiaisella ja sen jalkeen pienelld kuulumiskierroksella. Tuntei-
den johtaminen puhututti hieman vdhemman kuin ensimmaiselld kerralla annettu "kotiteh-
tava”, mutta paasimme kuitenkin tyéskentelyn alkuun. Tyépajan aluksi kertasimme keskus-
tellen viela positiiviseen johtamiseen liittyvaa teoriaa ja olin erittain tyytyvainen siihen, etta
olin varannut paljon aikaa vapaalle keskustelulle. Ensimmaisen osion lopussa annoin joh-
tajille tehtavaksi pohdiskella sitd, minkalaisena he nakevat tulevaisuutensa paivakodin joh-
tajina. Luotin Kantojarven (2012) hyvaksi havaittuihin menetelmiin ja koostin kysymykset
Paras mahdollinen mind —menetelman pohjalta, positiiviseen johtajuuteen sovellettuna.
Paivakodin johtajat pohtivat, ettd minkalaisena johtajana he nakevat itsensa viiden vuoden
paasta? Mita vahvuuksia heilla tuolloin on? Ja mitd heidan kaytanndssa tulisi tehda saavut-

taakseen tdman "parhaan mahdollisen johtajamindnsa”?

Vaativan ajatustehtavan jalkeen pidimme pienen tauon ja tauon jalkeen aloimme pohtia,
ettd mika juuri tdman tydryhman mielestd on positiivisessa johtamisessa tarkeinta. Aikai-
sempien tydpajojen perusteella olin tullut siihen tulokseen, ettd Riihimaen varhaiskasvatuk-
sessa ei (vield) kaivata varsinaisia tydohjeita tai tiukkoja toimintatapoja positiivisen johtami-
sen toteuttamiseen, vaan ensin tulisi kerata yhteen ajatuksia siita, mita positiivinen johtami-

nen Riihimaella voisi olla. Miten positiivisuus nakyy paivakodin johtajien tydéskentelyssa ja
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mika positiivisessa johtamisessa heidan mielestdan on tarkeintd? Kerasimme naita ajatuk-
sia yhteen kasitekartalle, joka on ndhtavissa seuraavassa kappaleessa aineiston keraami-

sen yhteydessa.

Ihan viimeiseksi kerasin paikalla olleilta johtajilta viela palautetta koko prosessista. Tahdoin
tietaa, etta mita heille on jaanyt tydpajakokonaisuudesta parhaiten mieleen ja miten he luu-
levat, ettd prosessin lapi kdyminen vaikuttaa heidan tydnsa tekemiseen tulevaisuudessa.
Palautteet olivat yksinomaan positiivisia ja kaikki uskoivat, etta positiivisella johtamisella on
selkeita positiivisia vaikutuksia siihen, miten he toteuttavat omaa johtamistaan tulevaisuu-

dessa.
6.6 Aineiston keraaminen ja analyysi

Tutkimusta tehdessa siihen liittyvaa aineistoa voidaan keratd monella eri tavalla, esimer-
kiksi havainnoimalla, haastattelemalla, dokumentoimalla tai vaikka videoimalla (Kananen
2017, 131). Téman opinnaytetydn aineiston kerasin kolmessa positiivisen johtamisen tyo-
pajassa seka valittdmasti tydpajojen jalkeen. Aineisto koostuu seka erilaisista tydpajoissa
tuotetuista dokumenteista, kuten osallistujien muistiinpanoista ja yhteisista miellekartoista

ettad osallistuvan havainnoin keinoin keraamistani muistiinpanoista.

Osallistuvan havainnoinnin tarkoituksena on, etta tutkija toimintaan osallistuessaan tekee
my®&s havaintoja tutkittavien toiminnasta (Kananen 2017, 84; Ojasalo ym. 2014, 116). Osal-
listuvan havainnoinnin keinoin kerdamani huomiot olivat paaasiassa lainauksia kaydyista
keskusteluista seka huomioitani tydpajojen tunnelmasta ja ilmapiiristd. Ensimmaisessa tyo-
pajassa osallistuvan havainnoinnin toteuttaminen oli viela haastavaa, koska en ollut tar-
peeksi selkeasti miettinyt, missa hetkissa kirjoitan omia muistiinpanojani, mutta seuraavissa
tyopajoissa tamankin menetelman toteuttaminen onnistui jo paremmin. Selked dokumen-
tointi on osallistuvassa havainnoinnissa erittain tarkeaa, jotta tieteellinen aineistonkeruu oi-
keasti onnistuu (Kananen 2017, 85). Kirjasin muistiinpanoja ylés seka tydpajojen aikana
etta valittdmasti niiden jalkeen, jotta pystyin varmistumaan muistiinpanojen paikkansapita-

vyydesta ja prosessin lapinakyvyydesta.
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Q SKkoonma 4 &

3 JannaVastela + alle minuutti

Varhaiskasvatuksen positiivinen johtaminen

Miten positiivisuus nékyy meilld Riihiméen varhaiskasvatuksessa ja sen johtamisessa?
Tunteiden i . Palautteen i Tybolosuhteet i Hyvén mielen
vastaanottaminen Rehellisyys : antaminen “vahtikoirana johtajat
ja " Tyntekijat luottavat
5 palautteen antaminen heti Luon sellaiset olosuhteet, siihen, etts on se tehnyt

Léapinakyvyys i ettd tybntekijit saavat Kaikkensal vskon tuomi
suhteessa omaan Empaattisuus : tehda tyond rauhassa skon luominen
esimieheen ja alaisiin Toivon kipinan

Luottamus yllépitaminen
Positiivisen kierteen

§ Ansaitsee tyontekijoiden hvist.
Tasavertaisuus : v

Avoin vuorovaikutus * mybs luottaa heihin Positiivisuus : katkaiseminen

Avoimuus ja rehellisuus on asenteessa

Tee itsesi i kaiken toiminnan perusta T ETEn

tarpeettomaksi! Téssakin hommassa on

Silloin esirmies on toivoal

onnistunut, kun han tekee A -

itsensé tarpeettomaksi Henkilsston H VARHAISKASVATUKSEN * Rohkaiseminen
merkitys POSITIIVINEN - ei ole yhta ainutta oikeaa

JOHTAMINEN Positiivisen 5 tapaa tehda tai ajatella

Luota henkilostoon! " 8
johtamisen

N : Vastavuoroisuuden

Osallistaminen, : merkitys ajatusmalli -missa -

osallisuus Sielld on turva vaikeissa muodossa?

Ei tarvitse kaikesta pita paikoissa

itse Kiinni, muutkin osaavat Uskalla antaa mybs

tehda itsestasi, nayta myss

epéavarmuuksia Yhteisollisyys ,
B Oman tyén arvostus * Kuulluksi tuleminen | Positiivisuus osaksi
pohtiminen Tunne siité, etté tekemazni Tune sits, et asiant on johtajuuden

tarked ja se otetaan vuosikelloa

Maltti tybta arvostetaan ja
Ei tarvitse hotkyilla, tai tekemiseen luotetaan
lahtea mukaan jokaiseen vastaan Kuka tekisi johtajuuden
tunnekuohuun Yhteistyokumppanit Kollegojen tuki : vuosikellon loppuun?

Tybsuojelu, luottamustoimi .

Tydterveys Ota yksi asia

“Jokainen tekee omalla Riittavan hyva i kerrallaan

tontillaan parhaansa"

Ihmeelinen

vastakkainasettelu, mutta Taytyy muistaa, etta tyo ei

ei saisi olla niin ole kaikki kaikessa

Tyén vastapaino i Tanaan endittiin tama,
valmista e tule koskaan
“Valill pitéa antaa myos

Ei tarvitse tietad heti © lipua

kaikkea

KUVA 1. Osallistujien tuottamaa tietoa kasitekartan muodossa.

Muu aineisto koostui erilaisista tydpajoissa tuotetuista dokumenteista. Aineistoa on niin po-
werpoint-dioina, paperisina muistilappuina, padlet-tiedostoina kuin valokuvinakin. Osallistu-
jat kirjoittivat aineistoa itse ja mina myds kirjasin heidan ajatuksiaan esimerkiksi powerpoint-
dioille. Osallistujat eivat valttamattad nahneet kaikkia tekemiani muistiinpanoja reaaliaikai-
sesti, mutta materiaalit |ahetettiin heille aina tydpajan jalkeen, eika niihin tullut korjauspyyn-
téja. Paaasiassa aineisto oli hyvin yksinkertaistetussa muodossa, lyhyina lauseina ja jopa
yksittaisind sanoina, joten aineistoa ei erikseen tarvinnut purkaa tai pelkistda. Kokosin kai-
ken aineiston ensin yhteen word-tiedostoon kirjoitettuun muotoon, jotta sen kasittely olisi

hieman helpompaa.

Taman jalkeen aloin kasitella aineistoa teemoittelun keinoin. Teemoittelulla tarkoitetaan asi-
oiden ryhmittelyd ennalta maariteltyihin kategorioihin tai epamaaraisemmin samankaltai-
suuden mukaan. Aineistoa yhdistetaan ja siita pyritdan I6ytamaan samankaltaisuuksia tai
saannonmukaisuuksia eri luokkien valiltd. Teemoittelua on mahdollista tehda niin, etta tee-
mat on valmiiksi etukateen suunniteltu tai sitten teemat nousevat aineistosta. Aineiston ana-
lysointia jatketaan viela yhdistelemalla eri teemoja niin kauan, etta naille alateemoille 16ytyy
yksi yhteinen ylateema. (Puusa 2020, 152-153.)

Tassa opinnaytetydssa teemat nousivat aineistosta analyysin edetessa. Luin aineistoa, eli

naita yksittaisia lauseita, sanoja ja lainauksia, 1api useampaan kertaan ja aloin ryhmitella
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samoja ajatuksia sisaltavia lauseita yhteen. Naistd yksittaisistd lauseista muodostui tee-
moittelemalla ensin alateemat ja kun analysointia viela jatkettiin, niin alateemoja yhdistele-
malla syntyivat paateemat. Esimerkiksi lauseet "Ma teen parhaani!” ja "Pitda hyvaksya se,
ettad ei ole aikaa tehda kaikkea taydellisesti” 10ysivat tiensa ensin alateeman "armo” alle,
joka myéhemmin yhdistyi paateemaan "mina paivakodin johtajana”. Aineistosta nousi myos
kaksi asiaa, luottamus ja avoin vuorovaikutus, jotka sisaltyivat jossain muodossa kaikkiin
paateemoihin. Naista lyhyista, mutta merkityksellisistd sanoista nousikin viela neljas paa-
teema kolmen aikaisemman ylle, kokoamaan kaiken saadun tiedon yhteen. Sanallisen tee-

moittelun tueksi kokosin viela kuvion selventamaan teemoittelun tuloksia.

Mybhemmassa vaiheessa tiivistin ja kokosin analysoitua aineistoa viela uudelleen, mutta

tasta prosessista olen kirjoittanut tarkemmin luvussa 7.2. Huoneentaulun kokoaminen.



42
7 Opinnaytetyon tulokset teemoittain
7.1 Positiivinen johtaminen Riihimaen varhaiskasvatuksessa

Riihima&en varhaiskasvatuksessa ja sen johtamisessa on jo paljon hyvaa ja positiivista,
mutta myds asioita, jotka tekevat positiivisesta johtamisesta hankalampaa. Paivakodin joh-
tajat kertoivat tydpajoissa paljon omista kokemuksistaan ja nakemyksistdan positiiviseen
johtamiseen ja varhaiskasvatuksen johtamiseen liittyen ylipaatansa. Aineistosta nousi esiin
johtamiseen liittyen monia eri nakékulmia, tuntemuksia, ajatuksia, ilonaiheita ja haasteita.
Positiivista johtamista kasiteltiin monesta eri nakékulmasta ja monella eri tasolla. Teemoit-
telun tuloksena aineistosta muodostui ensin yhdeksan alateemaa: olosuhteet, arvostus, ke-
hittdminen, vertaistuki, tybyhteisén merkitys, asiakasperheet, asenne, armollisuus ja am-
matillisuus. Naita alateemoja yhdistelemallad syntyi ensin kolme paateemaa: miné péivéko-
din johtajana, paivadkodin johtajan yhteisét ja varhaiskasvatuksen johtaminen. Neljas paa-
teema luottamus ja avoin vuorovaikutus on nostettu viela kaikista erilleen, silla nama aiheet
nousivat esiin kaikkien muiden paateemojen yhteydessa. Naista teemoista muodostuu po-

sitiivinen johtaminen Riihimaen varhaiskasvatuksessa.

Positiivinen johtaminen
Riihimaen varhaiskasvatuksessa

Luottamus ja avoin
vuorovaikutus

Pdivakodin johtajan yhteisot

e vertaistuki, tyoyhteison
merkitys, asiakasperheet

Mina paivakodin
johtajana

easenne, armollisuus,
ammatillisuus

KUVIO 2. Positiivinen johtaminen Riihimaen varhaiskasvatuksessa.
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Teemoja voi tarkastella kummasta tahansa suunnasta yleisesta yksityisempaan tai toisin-
pain, lahestymiskohta ei vaikuta sisaltéon. Itse koen kuitenkin loogisempana positiivisen
johtajuuden tarkastelun henkildsta itsesta ulospain, joten seuraavissa kappaleissa tarkas-
tellaan opinnaytetydn tuloksia paivakodin johtajan omasta kokemuksesta yleisempaan pain
laajentaen. Eli opinnaytetydn tulosten esittely etenee kuvion 2 sisimmasta kuviosta ulointa
kohti.

7.2 Mina paivakodin johtajana

Kuviossa 3. esitelty Mind péivdkodin johtajana —paateema muodostui kolmesta alatee-
masta: asenne, armollisuus ja ammatillisuus. Aineistosta nousi esiin arjen haastavuus ja
kuluttavuus ja se, miten omat johtamiseen liittyvat tavoitteet ja kaytettavissa oleva aika koh-
taavat valitettavan harvoin. Paivakodin johtajan tyd oli ajatuksissa edelleen ihana ty6, mutta
perustydta, eli pedagogista johtamista, johtajat paasivat omasta mielestdan tekemaan liian

harvoin. Suuri osa arkipaivista kuluu kriiseista selviytymiseen.

Me (johtajat) sammutetaan tulipaloja ja tydntekijét parjééa.

Mina paivakodin
johtajana

easenne
earmollisuus
eammatillisuus

KUVIO 3. Mina paivakodin johtajana.
Asenne

Tarkeana teemana esiin nousi kuitenkin oma asenne, se, miten juuri mina suhtaudun asi-
oihin ja mista lahtékohdasta ty6tani johtajana teen. Johtajat pohdiskelivat paljon sita, min-

kalaista asennetta he rohkaisevat ja itse edustavat.
Laitanko liikkeelle positiivisuutta vai negatiivisuutta?

Johtajat tiedostivat hyvin sen, etta se, minkalaisella asenteella tulee itse tilanteeseen, vai-
kuttaa paljon ymparilla olevien asenteisiin ja mielentilaan. Positiivisuutta tulisi ruokkia posi-

tiilvisuudella.
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Keskusteluissa nousi esille myds toivon yllapitamisen tarkeys ja positiivisuuden vahvista-
misen merkitys. Vaikka arki onkin usein haastavaa, niin johtaijilla oli silti toivoa paremmasta
tulevaisuudesta. He olivat sitd mieltd, ettd paremman arjen eteen kannattaa tehda t6ita ja

ettd uskoaan ei voi menettaa.
Kuka tdhdn hommaan sitten uskoo, jos ei me?

Johtajat olivat sitd mieltd, etta positiivisuuden vahvistaminen ja sen my6ta negatiivisten kier-
teiden katkaiseminen oli tarke&a positiivisen asenteen yllapitamiseksi ja positiivisen organi-

saation luomiseksi ja vahvistamiseksi.
Armollisuus

Kiireellisen arjen keskella on myo6s tarkedd muistaa, ettd paivakodin johtamisessakin on
kyse kuitenkin vain ty6sta ja eldmaan pitdd mahtua muutakin. Nama ajatukset muodostivat
alaluokan armollisuus. Paivakodin johtajan vaativassa tyéssa tasapainotellaan paivittain ar-
jen vaatimuksien ja oman jaksamisen valilla, joten armollisuuden ajatuksen daneen sano-

minen on tarkeaa.
Ma teen parhaani.

Enempaan ei kukaan pysty, eika tarvitsekaan. Aineistosta nousi esiin myos ajatus siita, etta
tyoén aiheuttama stressi hieman helpottaa, kun pitda kiinni omista rajoistaan ja hyvaksyy,

ettd jossain kohdassa voi ajan puutteen vuoksi vahan laskea rimaa.
Pitdé hyvéksyé se, etté ei ole aikaa tehdé kaikkea tédydellisesti.

Paivakodin johtajan osaamiskenttda on myds niin laaja, ettei kukaan voi yksin hallita kaikkea.
Omista kiinnostuksenkohteista on ihana innostua ja niihin voi syventyd enemmankin, mutta
muilla osa-alueilla ei voi heti tietda kaikkea. Armollisuuden ajatus kiteytyy ehka parhaiten

yhden johtajan ajatukseen:
Riittdvan hyva riittéa.
Ammatillisuus

Viimeisena alateemana tasta paateemasta nousi esiin ammatillisuus. Aineistosta nousi sel-
keasti esiin se, ettd johtajat olisivat halunneet keskittya vielda enemman perustydhdnsa, eli
pedagogiseen johtamiseen. Keskusteluissa tuli toistuvasti esiin, ettad kaikenlainen arjen on-
gelmien ratkaiseminen (esimerkiksi paivittdinen sijaisten hankkiminen) vie liikaa aikaa esi-
merkiksi arvokeskustelulta, tydntekijdiden sparraamiselta ja tydn kehittdmiselta. Tyd on pa-
himmillaan kuormittavaa ja katkonaista, ja jos ei pida varaansa, niin oma ammatillinen iden-

titeetti saattaa jopa hukkua kiireen alle.
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Olipas tata (Minkélainen johtaja haluan tulevaisuudessa olla?) vaikee miettid, kun ei
vélttdmatta nytkdén tieda, ettd minkdlainen mé oon. El&a niin jotenkin téssé hetkessa.

Nii, sitéd tavallaan hukkaa itsensé tassa.

Taman alateeman yhteydessa nousi esiin myos se, ettd johtajat pitivat oman osaamisen
paivittamista tarkeana. He olivat valmiita tarkastelemaan omia kehittymisenkohtiaan ja tart-
tumaan niihin ollakseen parempia tydssaan. Uuden oppiminen ja kehittdminen nahtiin kui-
tenkin haastavana ajan puutteen vuoksi. Kaiken kiireen ja stressin keskella johtajat kokivat
tarkeaksi, etta tydssa kuitenkin nékyy koko ajan se, miksi varhaiskasvatusty6ta ylipaatansa

tehdaan.
Sehén léhtee niisté lapsista.

Varhaiskasvatuksen johtamisessakin keskiéssa on lapsi ja se, etta tyota tehdaan myos joh-
tamisen tasolla lasten parhaaksi. Johtajat nostivat usein esiin, etta lapsen edun tulisi nakya

kaikissa paatoksissa ja teoissa varhaiskasvatuksen alalla.

Kuka niiden lasten puolta pitda?
7.3 Paivakodin johtajan yhteisot

Toiseksi paateemaksi aineistosta nousi pédivékodin johtajan yhteisét. Kuten kuviosta 4. sel-
viaa, niin tama paateema koostuu alateemoista vertaistuki, tybdyhteisén merkitys ja asiakas-
perheet. Johtajat tiedostivat, etteivat tee tyotansa yksinaan, vaan erilaiset yhteisét ymparilla
seka helpottavat positiivista johtamista ettd antavat siihen tiettyja haasteita. Johtajat saivat

myd&s voimaa ja jaksamista yhteisollisyydesta erilaisissa yhteisdissa.

Paivakodin johtajan
yhteisot

evertaistuki
otyOyhteison merkitys
easiakasperheet

KUVIO 4. Paivakodin johtajan yhteisét.
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Vertaistuki

Aineistosta nousi toistuvasti esiin, miten kollegojen tuki nahtiin tyéta helpottavana asiana.
Samalla kuitenkin todettiin, ettd yhteisdllisyys ja arjen vertaistuki jaavat nekin herkasti kii-
reen alle ja kukin puurtaa samoja asioita eteenpain itsendisesti, vaikka joku on jo varmasti

tehnyt saman asian aikaisemmin.
Kuinka paljon saéastettéisiin energiaa, jos tehtéisiin asioita yhdessé?

Vertaistukea kaivattiin ja arvostettiin. Johtajat kokivat, ettd omaa jaksamista helpottaisi var-
masti yhteistydn tiivistdminen entisestaan. Tata kautta myds positiivisuuden ylla pitdminen
olisi varmasti viela helpompaa. Harvempi kollega ehka uupuisi tydtaakan alle, jos ainakin

osa tydsta voitaisiin tehda yhdessa.
Aineistossa nakyi syva arvostus kollegoiden ty6ta ja auttamishaluja kohtaan.
Meilld on hieno porukka. Aina voi kysya neuvoa ja tietaé, etta joku auttaa.

Johtajat kokivat, etta pelkastaan tieto siita, ettd joku on aina puhelimen paassa suunnilleen
samassa tilanteessa, auttaa jaksamaan. Raskaan arjen keskella ja hankalina paivina yh-
dessa jaettu huumori antaa voimia ja pitamaa ylla positiivisuutta. Kollegoita oli myés ehka

helpompi muistuttaa armollisuudesta ja tydn rajaamisesta kuin itseaan.
Olemme just riittédvan parhaita kaikki.

Aina ei tarvita edes sanoja vertaistuen antamiseen, vaan riittda, ettd kollega vaan vieressa.
lhanaa, etta olette olemassa!

Tyoyhteiso

Johtajakollegoiden vertaistuen lisdksi merkittdvana alateemana aineistosta nousi tyéyhtei-
sén merkitys. Oma tydyhteisd, eli paivakodissa tydskentelevat varhaiskasvatuksen opetta-
jat ja lastenhoitajat sek& muu henkilékunta ovat johtajille tarkea osa positiivista johtajuutta
ja heistd muodostuu kunkin johtajan oma positiivinen organisaatio. Tydyhteisén kohdalla
tarkeiksi ajatuksiksi nousi se, etta johtaminen olisi kaikissa tilanteissa tasapuolista ja avointa
ja ettd luottamus toimisi kaikkiin suuntiin. Positiivisen johtamisen nakdkulmasta merkitse-

vaksi koettiin johtajan rooli suunnannayttajana ja tasapainottajana.
Ei tarvitse hétkyillé tai Idhted mukaan jokaiseen tunnekuohuun.

Aineistosta kavi ilmi, ettd johtajat arvostavat avointa vuorovaikutusta ja tyontekijéiden eri-
laisuutta. Isoihin tydyhteisdihin mahtuu monenlaisia persoonia, joilla kaikilla on oma tehta-

vansa ja vahvuutensa. Johtajat tiedostivat oman tydnsa merkityksen siina, miten kaikkien
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vahvuudet saataisiin mahdollisimman monipuolisesti hyédynnettya ja samalla ehkd hieman

kevennettya johtajan ty6taakkaa.
Ei (ole) yhta ainutta oikeaa tapaa tehdé tai ajatella.
Ei tarvitse pitda kaikesta itse kiinni, muutkin osaavat tehda.

Johtajat kokivat tarkedksi myds tydntekijoiltd saamansa luottamuksenosoitukset ja tydnte-
kujoiden sitoutumisen. Johtajien mukaan tyéntekijat ovat avainasemassa siina, miten posi-
tiivisuus kaytanndssa toteutuu tydyhteisdssa. Aineistosta nakyi myds se, etta johtajat halu-

aisivat kannustaa tydntekijéitdan itsenaisempaan paatoksentekoon.
Silloin esimies on onnistunut, kun han tekee itsensé tarpeettomaksi.
Asiakasperheet

Viimeinen laajemmin tdman paateeman alla esille noussut alateema on asiakasperheet.
Johtajat kokivat tarkedksi sen, ettd varhaiskasvatuksen asiakasperheille valittyy heidan pai-
vakodeistaan turvallinen ja aidosti valittdva ilmapiiri. Johtajat toivoivat, etta lapset ja etenkin
heidan perheensa voisivat luottaa siihen, ettd paivakodeissa tehdaan kaikki sen eteen, etta

lapsilla olisi paivan aikana hyva olla.

(Toivoisin, etta yksikésténi vélittyisi...) luottainen suhde ja usko siihen, etté toimimme

lapsen parhaaksi.

Johtajat kokivat tarkedksi myo6s sen, ettd vanhemmille valittyisi arjesta myds se, etta paiva-
kodeissa toimitaan varhaiskasvatussuunnitelman arvojen ja toimintatapojen mukaan. Ai-
neistosta nousi esiin tassakin kohdassa se, etta lasten hyvinvointi on varhaiskasvatuksen

ytimessa.

Lapset ei tule suorittamaan, vaan eldmaéan varhaiskasvatusta.
7.4 Varhaiskasvatuksen johtaminen

Varhaiskasvatuksen johtajat tydskentelevat alaistensa johtajina, mutta toisaalta taas omien
johtajiensa alaisina. Paivakodin johtajien rooli on siis yhdistelma johtajaa ja alaista, tiukko-
jakin ohjeistuksia ja omaa paatantavaltaa. Talla paateemalla tarkoitetaan paivakodin johta-
jien ylapuolella olevaa “johtamiskoneistoa”, varhaiskasvatuksen esihenkil6itd ja kunnan
paattajia. Varhaiskasvatuksen johtoportaaseen kohdistui aineistossa seka kiitosta etta kri-
tiikkid. Varhaiskasvatuksen johtaminen —paateema koostuu kuvion 5. mukaisesti tyéolosuh-

teiden, arvostuksen ja kehittdmisen alateemoista.
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KUVIO 5. Varhaiskasvatuksen johtaminen.
Tyoolosuhteet

Aineistosta nousi usein esiin tyytymattémyytta varhaiskasvatukselle varattuja resursseja
kohtaan ja tata pidettiin osin positiivisuutta estavana tekijana. Huonot tai hyvat tyéolosuh-
teet vaikuttavat johtajien mukaan siihen, miten positiivista johtamista voidaan toteuttaa. Kai-
killa johtajilla oli ymmarrys siita, ettd budjetti kunnassa ei ole rajaton, mutta varhaiskasva-
tuksen lakisaateisyytta korostettiin myos usein; lakisaateisen palvelun toteuttamiseen pitaisi
I6ytya resursseja kunnan budjetista. Paivakodin johtajat olivat kuitenkin sitd mielta, etta
heilla ei ole kaytdssaan tarvittavia resursseja, jotta johtamisty6ta voisi tehda aina heidan
omien laatuvaatimustensa mukaisesti. Sijaisten hankkiminen nousi esiin toistuvasti arjen

kiireisyydesta puhuttaessa. Arjen Kiireisyys sy6 johtamisen laatua.

Maé tykkaéan ihan kauheesti mun johtajan tydstd, mutta en muista, ettd milloin olisin

saanut tehdé sitéa.
On niin kiire soutaa, ettei ehdi kdynnistaa perédmoottoria.

Johtajat kokivat my0s, ettd he joutuvat kohtuuttomasti taistelemaan vaatimiensa resurssien
saamiseksi. He nakivat myds, etta positiivisuuden yllapitdminen oli paikoitellen haastavaa,
koska haastava arki ei tunnu oikein missdan vaiheessa helpottavan. Yhdessa tsempataan
viela tdma syksy, talvi, kevat ja kesa, kunnes kierros alkaakin uudestaan, eika sitd odotettua

helpotusta koskaan tulekaan.

Olen vahtikoirana tydyhteiséssa. Tehtdvanéni on luoda sellaiset olosuhteet, etté tydn-

tekijat voivat tehdé tyénsé rauhassa.

Kun ite on ollu tdssé niin pitdén, niin vaikee vélilld uskoa siihen, ettéa kylla tadsséa par-

Jjataan.
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Arvostus

Aineistosta nousi esille, ettad paivakodin johtajat kaipaavat tydlleen varhaiskasvatuksen joh-
dolta enemman arvostusta ja "samalla puolella olemista”. Minkaanlainen epaily tai epaluot-
tamus ei ole paras mahdollinen alusta positiivisen johtamisen rakentumiselle. Paivakodin
johtajat olivat sitéd mielta, ettéd yhteinen savel ja molemminpuolinen arvostus I6ytyisi sill3,
ettd kuunteleminen ja arjen ymmarrys lisdantyisi myds varhaiskasvatuksen paattavilla ta-
hoilla. Etenkin arjen Kiireisyyteen ja tydmaaraan kaivattiin helpotusta. Vaikka resurssien li-
sdaminen ei olisikaan valttamatta heti mahdollista, niin tunne siita, ettd ongelmat aidosti

kuultaisiin, helpottaisi paivakodin johtajien oman tydn taakkaa.
Kuka pitdé meidéan puolta?
Et sieltad tulee se, et meita kuullaan!

Aineistossa nakyi myds se, ettd paivakodin johtajat kaipasivat omilta esihenkildiltdan lisda
tunnetaitoja. Varhaiskasvatuksenkin johtamisessa suuressa osassa ovat luvut ja numerot,
tilastot ja suhdeluvut, mutta paivakodinjohtajat kokivat, etta inhimillisyys jaa paikoitellen nu-
meroiden varjoon. Inhimillisyyden kaipuu korostui etenkin haastavien tilanteiden &arella.
Tunteet seka niiden nimeaminen, tunnistaminen etta vastaanottaminen ovat suuressa

osassa positiivisessa johtamisessa.

Toivon empatiaa ja luotettavuutta.

Toivon ymmarrysté ja sité, ettd minua kuunnellaan.
Kehittdminen

Aineistosta nousi esille myods se, ettad paivakodin johtajat kokivat, ettéd varhaiskasvatuksen
johtamisen suunta on ehkd hieman hukassa. Kehittdmisté ei voi tehda, jos ei ole yhteista
halua ja suuntaa, tietoa ja ymmarrysta siitd, mihin olemme yhdessa menossa. Myds posi-
tiivisen johtamisen toteuttaminen on hankalaa, jos johto ei ole yhta mieltd varhaiskasvatuk-

sen tulevaisuudensuunnitelmista.
Ettd me saatais tollanen positiivinen fiilis, niin pitéis istua johtajien kanssa alas.

Positiiviseen johtamiseen liittyy, ettd mielléd on téstd yhteinen ndkymaé, ettd me ollaan

yhessd menossa jonnekin.
Tavoitellaan yhessé jotain parempaa.

Paivakodin johtajat kokivat, etta tallainen yhteisen suunnan maarittely vaatisi lisda yhteista
aikaa. Kehittamisty6ta ei voi tehda, jos ei ole yhteistd suuntaa, yhteista aikaa tai tarvittavia

resursseja. Aineistosta kavi ilmi, ettd paivakodin johtajien mielestd monia asioita tehdaan
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samalla tavalla kuin on aina tehty, eiké niita (ehditd) pyséhdyta ajattelemaan sen kummem-

min.
Se vaan menee niinku samaan tapaan.

Paivakodin johtajat ehka herasivat taman tydskentelyn myéta siihen, etta mieltd askarrutta-
ville asioille on myds mahdollista tehda jotain. Varhaiskasvatuksessakin on mahdollista
tehda uudistuksia ja miettia yhteisia suuntauksia, vaikka tallaiset asiat olisivat aikaisemmin
jdéneet taka-alalle, muiden asioiden alle. Yhteinen kehittdminen on mahdotonta, ellei kos-

kaan yhdessa todeta, mitad halutaan kehittaa ja miksi.
Mehén ollaan siing portaassa, jonka sitd &4anté téytyis pitééa.

Pitaa ottaa puheeks, koska néé ei kddnny naa laivat ilman sita.
7.5 Luottamus ja avoin vuorovaikutus

Luottamus ja avoin vuorovaikutus nousivat aineistosta esille melkein jokaisen muun yla- ja
alateeman yhteydessa, joten koin, ettd ndma asiat taytyy nostaa omaksi teemakseen. Pai-
vakodin johtajat kokivat, ettd luottamus ja avoin vuorovaikutus ovat perusedellytyksia posi-
tiivisen johtamisen onnistumiselle ja positiivisten organisaatioiden muodostumiselle. Luot-

tamus ja avoin vuorovaikutus nakyvat kaikessa tydn tekemisessa, kaikilla tasoilla.
Luottamus

Aineistosta nousi esille, etta luottamus on paivakodin johtajien mielesta yksi tarkeimmista
asioista varhaiskasvatuksen johtamiseen liittyen. Luottamuksen merkitys tuli esille niin ty6-
yhteisdjen, asiakasperheiden kuin varhaiskasvatuksen johtamisenkin yhteydessa. Luotta-
mus nimettiin yhdeksi tarkeimmistd varhaiskasvatuksen johtamiseen ja ihmisten johtami-
seen liittyvistd asioista. Positiivista johtamistakin on helpompi lahted rakentamaan luotta-
muksellisen suhteen varaan. Luottamuksen kanssa samassa yhteydessa mainittiin myoés

l&pinakyvyys.

(Varhaiskasvatuksen johtamisessa térkeintg on...) luottamus, kuuntelu ja aitoldsné-

olo.

(Varhaiskasvatuksen johtamisessa tédrkeintd on...) luottamus, avoimuus ja rehelli-

Syys.

(Ihmisten johtamisessa térkeinté on...) luottamus.

Lépindkyvyys (toiminnassa) suhteessa omaan esimieheen ja omiin alaisiin.
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Paivakodin johtajat olivat sitéd mielta, ettd luottamuksen tulee olla kunnossa kaikilla tasoilla
ja aina molempiin suuntiin. Paivakodin johtajien tulee pystya luottamaan omiin esihenki-
I6ihinsa ja he tarvitsevat kokemuksen, ettd heihin luotetaan. He toivoivat omilta esihenki-
16iltdan empatiaa, luotettavuutta ja luottamista. Paivakodin johtajien tulee myds pystya luot-
tamaan tydntekijdihinsa ja johtajat haluavat toimia niin, ettd myds tyontekijat pystyvat luot-

tamaan heihin.
Tyéntekijét luottavat siihen, etté on se (pédivédkodin johtaja) tehnyt kaikkensa.
(Hyvé johtaja) ansaitsee tyéntekijbiden luottamuksen, luottaa myds heihin.

Aineistosta nousi esiin myos se, etta paivakodin johtajat toivoivat, ettd asiakasperheet pys-
tyisivat luottamaan heidan toimintaansa ja toki tdmankin luottamussuhteen tulee toimia

myds toiseen suuntaan.
Luottavainen suhde ja usko siihen, etté toimimme lapsen parhaaksi.
Luottamus vasun mukaiseen toimintaan.

Luottamuksesta puhuttaessa aineistossa mainittiin myds muut yhteistydkumppanit, kuten
tydsuojelu, luottamustoimi ja tyoterveys. Jotta kukin voi tehdad oman tydnsa hyvin, niin pitaa

pystya luottamaan siihen, ettd muutkin hoitavat omat tehtavansa.
Jokainen tekee omalla tontillaan parhaansa.
Avoin vuorovaikutus

Tydpajojen materiaaleissa emme keskittyneet juuri lainkaan vuorovaikutukseen, koska sii-
hen liittyen on varhaiskasvatuksen alalla puhuttu ja kouluttauduttu paljon jo aikaisemmin,
mutta silti avoin vuorovaikutus nousi aineistosta esille monessa kohdassa. Avoimen vuoro-

vaikutuksen katsottiin luottamuksen ohella olevan pohja kaikelle johtamistydlle.
Avoimuus ja rehellisyys on kaiken toiminnan perusta.

(Varhaiskasvatuksen johtamisessa téarkeintd on...) luottamus, kuuntelu ja aito 14sné-

olo

(Ihmisten johtamisessa tarkeinté on... ) kuunteleminen ja pysdhtyminen, aitous, vélit-

tdminen ja hyvéksyminen.
(Ihmisten johtamisessa térkeinté on...) vuorovaikutus.

Yhteisissd keskusteluissa mainittiin toistuvasti se, kuinka johtajat haluaisivat useammin
paasta jakamaan ajatuksiaan vapaassa, avoimessa ja luottamuksellisessa ilmapiirissa. Yh-

teisen johtamisen linjan rakentaminen on haastavaa, kun aikaa yhteiselle keskustelulle ei
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tahdo 16ytya. Avoimuuden yhteydessa puhuttiin myds tasavertaisuudesta, rehellisyydesta,
empaattisuudesta ja tunteiden vastaanottamisesta. Johtajat kokivat tasavertaisuuden ja
empaattisuuden tarkeiksi johtajan ominaisuuksiksi, etenkin alaisten kanssa toimiessa. Ta-
savertaisuudesta keskusteltaessa tuli esiin monesti se, etta tasavertaisuus ei tarkoita tasa-

paistamistd vaan ennemmin yksildllistd huomioimista.
Ei kaikille kaikkea, vaan kullekin sitd mita juuri han tarvitsee.

Avoimuus koettiin paikoitellen myds vaikeaksi asiaksi. Etenkin palautteen antaminen oikea-
aikaisesti ja oikeassa muodossa, seka rehellisen palautteen vastaanottaminen koettiin pai-

koitellen hankalaksi.

Minulle johtajana vaikeinta on korjaavan palautteen vastaanottaminen, varsinkin, jos

en ymma@rré tehneeni véérin.

Johtajilla oli kokemus siita, ettad varsinkin rakentavan palautteen antaminen on joissain ti-
lanteissa erittdin hankalaa. Sanojen muotoilu niin, ettad asia tulee selvaksi, mutta kuitenkin
kunnioittavassa ja luottavaisessa hengessa, ei ole yksinkertaista. Yhdessa kuitenkin tote-
simme, etta positiivista palautetta ei voi koskaan laittaa liikkeelle liikaa. Pienikin positiivinen
palaute olisi hyva sanoa heti kun tilanne on kasilla, koska jalkikateen naita tilannesidonnai-
sia kommentteja on vaikea muistaa. Johtajat kuvailivat, etta pienilla ja itsestaan selvillakin

kehuilla on ymparilla oleviin silminnahtava positiivinen vaikutus.
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8 Positiivinen johtaminen Riihimaen varhaiskasvatuksessa
8.1 Toimintamallista ajatusmalliksi

Opinnaytetydni tavoitteena oli kehittda Riihiméaen varhaiskasvatukseen positiivisen johtami-
sen toimintamalli yhteisty6ssa paivakodin johtajien kanssa. Mita pidemmalle opinnaytetydni
eteni, niin sitd vahvemmin tuli esiin, ettd tiettyihin tilanteisiin sidottujen toimintatapojen, el
positiivisen johtamisen toimintamallin rakentaminen ei tdssa kohtaa olisi viela jarkevaa. Pi-
tamani tyopajat olivat paivakodin johtajille padasiassa ensimmainen kosketus positiiviseen
johtamiseen, joten kunkin johtajan positiivisen johtamisen ajatusprosessi saatiin opinnayte-
tydprosessin my6ta vasta alkuun. Positiivisen johtamisen ja johtajuuden prosessointi vie
aikaa, koska kunkin johtajan tulee pohtia omaa ajatteluaan, asenteitaan, arvojaan, tuntei-
taan ja ihmiskasitystadn (Wenstrom 2020b, 15). Tydpajoissa paatimme, etta tydpajojen ai-
neistosta kootaankin toimintamallin sijaan positiivisen johtamisen ajatusmalli Riihimaen var-

haiskasvatukseen.

Taman kokonaisuuden mydéta johtajat paasivat ottamaan ensimmaiset askeleet kohti posi-
tiivista johtamista. Muuttamalla toimintamallin ajatusmalliksi hyvaksyimme, ettd uudet aja-
tukset ja toimintatavat eivat juurru hetkessa, vaan kokonaisuudesta tulee toimivampi ja py-
syvampi kun kypsyttely tehdaan pienemmisséa osissa ja sille annetaan enemman aikaa.
Positiivisen johtamisen ajatusmalli pitda positiivisen psykologian ja johtamisen pinnalla kun-
kin johtajan omissa ajatuksissa ja arjessa, mutta ei rajaa niiden hyddyntamista tiettyihin
toimintoihin tai tilanteisiin. Mallin vapaamman muodon vuoksi kukin johtaja pdasee pohti-
maan omaa positiivista johtajuuttaan viela lisdd henkildkohtaisemmasta nakdékulmasta

omien arvojensa ja oman arkensa kautta.

Viimeisessa tydpajassa keskustelimme paivakodin johtajien kanssa siitd, mihin muotoon
tama ajatusmalli tulisi taltioida. Olimme yhta mielta siita, ettd kansiota tai muuta hyllyn pi-
mentoon jaavaa kokonaisuutta ei tulisi tydpajojen jalkeen enaa katseltua. Paadyimmekin
siihen, ettd kaikessa yksinkertaisuudessaan huoneentaulu olisi hyva muoto positiivisen joh-
tamisen ajatusmallille. Lisatietoa tai tarkennuksia voisi etsia myéhemmin, vaikka tasta opin-
naytetyoraportista tai muusta kirjallisuudesta, mutta huoneentaulu toimisi parhaiten aktiivi-

sena muistutuksena positiivisesta johtamisesta paivittaista tyéta tehdessa.

Viimeisessa tydpajassa pohdiskelimme paivakodin johtajien kanssa myos sita, etta tulevai-
suudessa positiivisen johtamisen tavat ja rakenteet olisi hyva kirjata tarkemmin yl6s, vaikka
yhdeksi osaksi varhaiskasvatuksen johtamisen vuosikelloa. Vuosikello itsessaan on vielad

keskenerainen (tai ei ainakaan aktiivisessa kaytdssa johtaijilla), joten se tarvitsisi ensin viela
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laajempaa tyostamista, johon ei tdman opinndytetydn puitteissa valitettavasti ollut enaa re-

sursseja. Pidan tdman kuitenkin mielessd myéhempia kehittdmisprojekteja varten.

8.2 Huoneentaulun kokoaminen

Huoneentaulun kokoamisen pohjana oli tietenkin tyépajoista keratty ja luvussa 7 analysoitu
aineisto. Aineisto ei tallaisenaan kelvannut lyhyen ja ytimekkdan huoneentaulun sisalldksi,
vaan sita piti jalleen tiivistda. Jotta keratty aineisto tulisi tarpeeksi yksinkertaisessa muo-
dossa esiin, niin tiivistin jokaisen alateeman (seka luottamuksen ja avoimen vuorovaikutuk-
sen pdateeman) vield omaksi "voimalauseekseen”. Pyrin taltioimaan siis jokaisen teeman
ajatuksen muutaman sanan mittaisen lauseen muotoon ja kdantamaan nakoékulman viela
positiiviseksi. Esimerkiksi varhaiskasvatuksen johtamisen paateemaan liittyvat asiat (ty6-
olosuhteet, arvostus ja kehittdminen) nakyivat analyysissa aika negatiivisesta ja positiivi-
suutta estavastad nakodkulmasta. Huoneentaulussa kaikkien teemojen tuli kuitenkin ndkya
positiivisessa muodossa, silla positiivisuus ruokkii positiivisuutta (Wenstrdom 2020a, 23).

Voimalauseista muodostui pohdinnan jalkeen seuraavan laiset:

e |uottamus ja avoin vuorovaikutus: Luotan ja minuun luotetaan.
o tybolosuhteet: Keskityn siihen, mihin voin vaikuttaa.

e arvostus: Olemme samalla puolella.

e kehittdminen: Etsimme yhdessa yhteisen suunnan.

e vertaistuki: Ihanaa, etta olette olemassa.

o tydyhteisdn merkitys: Erilaiset vahvuutemme ovat rikkautta.

e asiakasperheet: Meilla eletdan varhaiskasvatusta yhdessa.

e asenne: Laitan liikkeelle positiivisuutta.

e armollisuus: Riittdvan hyva riittaa.

o ammatillisuus: Kaikki lahtee lapsista.

Nostin teemoista esiin niitd hyvin kuvailevia lainauksia ja pyrin tiivistdmaan kolmen paivan
aikana kertyneet ajatukset ja kokemukset mahdollisimman yksinkertaiseen muotoon. Huo-
neentaulun tulisi toimia innoituksena ja muistutuksena mydés tulevaisuuden paivakodin joh-
tajille, joten teemojen piti valittyd myds ilman tydpajoissa kehittynyttad yhteista kokemusta.
Kokoamisen jalkeen I&hetin huoneentaulun paivakodin johtajille tarkastettavaksi ja he koki-
vat, ettd siihen oli hyvin koottu Riihimden varhaiskasvatuksen positiivisen johtamisen aja-

tukset.
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8.3 Huoneentaulun visuaalinen ilme

Voimalauseet on muodostettu suoraan opinnaytetydn aineiston pohjalta, mutta huoneen-
taulun visuaalinen ilme jai vapaammin minun toteutettavakseni. Pohdin huoneentaulun vi-
suaalisen ilmeen yhdistamistd Riihimden omaan visuaaliseen linjaan, mutta paadyin siihen,
etta taysin erillinen visuaalinen ilme olisi tdssa yhteydessa parempi vaihtoehto. Sain posi-
tiivista palautetta opinnaytetydprosessin aikana esimerkiksi tilavalinnasta (tydpajat pidettiin
kotonani) nimenomaan siitd nakdkulmasta, ettd uusi, taysin neutraali tila paasti ajatukset
liikkeelle vapaammassa tunneilmapiirissa. Tahdoin, ettd huoneentaulu saisi aikaan saman-
laisen prosessin ja muistuttaisi paivakodin johtajia naista tydpajapaivistad ja niissa vallin-
neesta avoimesta, aidosta ja vertaistuellisesta ilmapiiristd ennemmin kuin viittaisi suoraan

Riihim&en kaupungin strategiaan.

Koen, ettd tdma opinnaytetydprosessi kaynnisti paivakodin johtajissa ajatusketjun, jossa
pohditaan ja kyseenalaistetaan vanhoja johtamisen malleja ja omaa johtajuutta. Naiden uu-
sien, opinnaytetydprosessin aikana puhjenneiden ajatusten sitominen kaupungin visuaali-
seen iimeeseen ei mielestani ole ajankohtaista niin kauan kuin positiivisen johtamisen pro-
sessi on paivakodin johtajilla vield vasta alussa. Mikali positiivinen johtaminen liitetddn myo-
hemmin tiukemmin osaksi varhaiskasvatuksen johtamisen strategiaa, niin myos visuaalista

iimettd, tai koko ajatusmallin esitystapaa voidaan muuttaa.

Resurssien ja osin myds aikataulun vuoksi en voinut kayttaa visuaalisen ilmeen toteuttami-
seen ammattilaisen tydpanosta. Minulla oli kuitenkin hieman aikaisempaa kokemusta eri-
laisten visuaalisten tyOkalujen kaytosta, joten hyddynsin tatd osaamistani huoneentaulua
kootessa. Omaa ty6td helpottaakseni valitsin valmiin visuaalisen pohjan, johon kokosin voi-
malauseet ja jota muokkasin tarkoitukseen sopivammaksi. Minulle oli tarkeaa, ettd huo-
neentaulussa oli rauhallinen tunnelma ja varimaailma, kauniit fontit ja yksi selkea kiintopiste,

jota kohti silma hakeutuu useita kertoja paivassa.

Valmiiseen huoneentauluun koottiin kaikki kymmenen voimalausetta, joista yksi, johtajien
tsemppaus toisilleen, toimii koko taulun keskipisteena. Aineiston perusteella vertaistuki oli
yksi merkittavimmista positiivisuuden voimavaroista paivakotien johtajille, joten sen nosta-
minen keskidodn oli mielestani erittdin loogista. Keskeisin sijoittelun lisdksi kaytin tdman voi-
malauseen korostamiseksi myos erikoisempaa fonttia ja tummempaa varia. Muut voima-
lauseet sijoittelin tasapainoisesti huoneentauluun pienemmalla ja selkedmmalla fontilla
sekd vaaleammalla, taustaan sopivammalla varilla. Kokonaisuus on varitykseltaan rauhal-
linen, mutta kuitenkin selkeasti erilainen kuin kaupungin viralliset tiedotteet tai julisteet, joten
se toivottavasti erottuu edukseen paivittdisessa tarkastelussa. Lopullinen huoneentaulu 16y-

tyy liitteesta 1.
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9 Opinnaytetyon pohdinta
9.1 Pohdinta

Opinnaytetydni tarkoituksena oli koota positiivisen johtamisen toimintamalli Riihimaen var-
haiskasvatukseen ja tavoitteena samalla lisata paivakodinjohtajien tietamysta positiivisesta
johtamisesta. Tavoitteena oli myds tarjota paivékodin johtajille tydkaluja itsensa johtami-
seen seka tybtapoja positiivisen johtamisen ajatuksen toteuttamiseen omissa tydyhteisdis-
saan. Aiheen tiimoilta pidetyt kolme tydpajaa kasittelivat positiivista psykologiaa, tunteiden
johtamista sekad positiivista johtamista. Paivakodin johtajat paasivat tydpajoissa tutustu-
maan syvemmin positiivisen johtamisen toimintatapoihin, mutta myés pohtimaan, minkalai-
sia johtajia he ovat ja minkalaisia arvoja ja asenteita he tahtoisivat tydyhteisdissaan roh-
kaista ja edistda. Tyopajoilla oli myds suuri vertaistuellinen merkitys, kun johtajat paasivat

ajan kanssa jakamaan kokemuksiaan ja oppimaan toistensa kokemuksista.

Opinnaytetydni osoitti, ettéd positiivinen johtaminen on hienosti yhdistettavissd mydés Riihi-
maen varhaiskasvatukseen ja ettd positiivisesta johtamisesta olisi tulevaisuudessa viela
paljon ammennettavaa. Vaikka positiivisuus sindnsa oli johtajille jo tuttu aihe, niin sen yh-
distdminen johtamiseen antoi monelle uutta ajateltavaa. Positiiviseen johtamiseen liittyva
tyd ei suinkaan ole tdman opinnaytetydn jalkeen ohi, vaan ennemminkin vasta alussa. Opin-
naytetyon tuloksena kehitetty positiivisen johtamisen ajatusmalli antaa paivakodin johtajille
paivittdisen muistutuksen positiivisen johtamisen tarkeydesta ja rohkaisee heitéd pohtimaan
omaa johtajuuttaan vield syvemmin, seka tarttumaan johtajuudessa muutosta kaipaaviin

asioihin.

Teemoittelun tuloksena aineistosta nousi nelja paateemaa (mina paivakodin johtajana, pai-
vakodin johtajan yhteisét, varhaiskasvatuksen johtaminen seka luottamus ja positiivinen
vuorovaikutus) ja naiden sisalla vield yhteensa yhdeksan alateemaa (asenne, armollisuus,
ammatillisuus, vertaistuki, tydyhteisdon merkitys, asiakasperheet, olosuhteet, arvostus ja ke-
hittdminen). Kaikki teemat on esitelty edellisessa luvussa, mutta haluaisin nostaa naista
merkittdvimpina ja eniten keskustelua herattaneina esiin vield vertaistuen ja arvostuksen
alateemat, seka pohtia hieman positiivista johtamista hankaloittavia tekij6ita Riihimaen var-

haiskasvatuksessa.

Tydpajoissa paivakodin johtajat paasivat useasti jakamaan kokemuksiaan positiiviseen joh-
tamiseen ja sen kautta myo6s paivittdiseen tydhdnsa liittyen. Aineistosta nousee esiin, etta
vertaiskokemusten merkitys esimerkiksi tydssajaksamisessa on suuri. Paivakodin johtajat
kokivat, ettda yhteinen huumori, asioiden jakaminen ja "ulos puhaltaminen” auttavat heita

jaksamaan arjessa. Aineiston perusteella tunteiden ja kokemusten jakaminen kollegoiden
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kanssa auttaa kasittelemaan haastavia tilanteita, lisda yhteiséllisyyden kokemusta ja hel-
pottaa omaa tydtaakkaa, kun kollegalta voi saada suoria vinkkeja haastaviin tilanteisiin.
Vertaistuki ja sen merkitys sisaltyvat myds moneen jo aikaisemmin esittelemaani tunteiden
johtamisen ja positiivisen johtamisen teemaan. Tuomisen (2020, 98) mukaan tunteiden yh-
dessa kasitteleminen ja purkaminen on yhteisdllisyyden kannalta tarkeaa ja kollegojen seu-
rassa paivakodin johtajatkin paasevat tekemaan tata turvallisessa ymparistdéssa. Tunteita
jakaessa ja kasitellessd myodnteiset ajatukset ja tunteet vahvistuvat ja ndma vahvistuneet
positiiviset tunteet taas lisdavat positiivista ilmapiirid, jossa hyvinvointi ja voimavarat ajan

myéta vahvistuvat (Wenstrém 2020b, 348).

Vertaistuen ja positiivisen johtamisen periaatteet yhdistyvat myds esimerkiksi innostuksen
ja myodnteisten kaytanteiden kohdalla. Saman asian aarelld olevat paivakodin johtajat paa-
sevat keskustelemaan yhdessa heita kiinnostavista asioista ja yhteinen kokemus tarkeaksi
koeutuista asioista nostattaa innostusta. TAma jaettu innostus tarttuu kollegoihin ja tydstédan
(uudelleen) innostunut paivakodin johtaja levittda innostustaan myos tydyhteiséonsa. In-
nostunut tydyhteisé panostaa paremmin tydhonsa, luo myonteista ilmapiiria, yllapitaa
myoénteista vuorovaikutusta ja voi hyvin. (Wenstrém 2020b, 34.) Kollegojen kanssa keskus-
tellen on myds mahdollista jakaa omassa tydssa hyvaksi havaittuja toimintatapoja ja myon-

teisia kaytanteita.
Kuinka paljon saéastettaisiin energiaa, ettéa tehtéisiin asioita yhdessé?

Uudet ideat ja arjen helpotukset on hyva jakaa laajemmallekin yleisélle, ettd koko varhais-
kasvatuksen yhteis6 paasee hydtymaan hyvaksi koetuista toimintatavoista. Myonteiset kay-
tanteet edistavat vuorovaikutusta ja yhteisty6ta, mydnteisia tunteita ja ilmapiiria seka vah-

vuuksien hyédyntamista ja kehittamista (Wenstrom 2020b, 160).

Vertaistuen merkityksen liséksi paljon keskustelua heréatti arvostuksen alateema. En kasi-
tellyt arvostusta teoriaosuudessa suoraan juuri lainkaan, mutta tydpajojen keskustelut liit-
tyivat usein oman tyén arvostukseen, sen puutteeseen ja siitd syntyvaan luottamuksen tai
epaluottamuksen kokemukseen. Uudet johtamisen ajatukset tulivat kuitenkin esille tieto-
pohjassa moneen kertaan ja naita ajatuksia voi yhdistda myos arvostuksen teemaan. Kuten
Syvajarvi ja Vakkala (2019, 226) totesivat, niin tydelamassa kaivataan yhd enemman ih-
mislaheista ja empaattista johtamista. Sen lisaksi, ettd paivakodin johtajien tulee itse ope-
tella naita uusia toimintatapoja, he kaipaavat niitd myés omilta esihenkildiltdan. Taman opin-
naytetydn aineiston mukaan paivakodin johtajat kokivat, ettd kuulluksi ja ndhdyksi tulemi-
nen, arvostus ja tunne siita, ettd oma tyd on tarkeaa, on merkityksellistd myds sellaiselle

henkildlle, joka on itse johtavassa asemassa. Voimmekin siis olla Vakkalan ja Syvajarven
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(2019, 226) kanssa samaa mielta siita, ettd joustavan, inhimillisen, kannustavan ja kunni-
oittavan johtajuuden lisdaminen jokaiselle johtajuuden tasolle loisi sitoutuneemman ja hy-

vinvoivemman tydyhteisén myds varhaiskasvatukseen.

Positiivisen johtamisen keinot ovat tallaisessa arvostavan tydilmapiirin lisdamisessa omim-
millaan. Erilaisilla positiivisilla kaytanteilld, kuten avoimella kommunikaatiolla, sujuvalla
viestinnalla ja selkeilla tydtavoilla on positiivinen vaikutus siihen, millaiseksi tydpaikka koe-
taan. Positiivinen vuorovaikutus ja yhteisty® ovat positiivisen organisaation perusta. Erilais-
ten mielipiteiden suvaitseminen, vertaistuki ja empatia luovat erinomaisen pohjan positiivi-
selle tydyhteisolle. Hyvalla vuorovaikutuksella tuetaan seka johtajien etta johdettavien tyo-

hyvinvointia ja motivaatiota. (Wenstrém 2020a, 21-23.)

Opinnaytetydn aineistosta nousi esiin myds se, ettd varhaiskasvatuksessa ja sen johtami-
sessa on myo0s joitakin positiivista johtamista hankaloittavia tai osin jopa estavia asioita.
Paivittainen kiire, resurssi- ja sijaispula seka vallitseva maailmantilanne saa aikaan tunteen
siita, ettd varsinaista johtamisty6ta on paikoitellen hankala, ellei jopa mahdoton toteuttaa.
Paivakodinjohtajat kertoivat aineistossa, etta kokivat perustehtavékseen varhaiskasvatuk-
sen pedagogisen johtamisen, mutta aika menee usein sen sijaan sijaisten soitteluun ja pai-
vittéisten paperitdiden pyoérittdmiseen. Riihimaen paivakodin johtajat eivat ole kokemuk-
sensa kanssa yksin, silla kuten jo johdannossa totesin, niin paivakodinjohtajien yha moni-
naistuvampi tydnkuva hankaloittaa perustehtavan toteuttamista muuallakin (OAJ 2017). Li-
sdantyneet ja monipuolistuneet tehtdvat ja vaatimukset luovat paineita tydstad selviytymi-
selle ja lisdavat riittamattdmyyden tunnetta, joka taas vaikuttaa paivakodin johtajien tydhy-
vinvointiin ja tydssajaksamiseen (OAJ 2017). Valilla kiire, tai tunne siita, johtaa jopa hullun-
kurisiin tilanteisiin, kun tehdessa ei enda ehdi pysahtya miettimaan, mita oikeastaan oltiin-

kaan tekemassa ja miksi. Kuten yksi pdivakodin johtajista osuvasti totesi:
On niin kiire soutaa, ettei ehdi kdynnistaa perémoottoria.

Sijaisten huonolle saatavuudelle ja varhaiskasvatuksen budjetille paivakodin johtajien on
hankala tehda mitdan omassa arjessaan, mutta positiivisen johtamisen keinoin on mahdol-
lista vaikuttaa esimerkiksi olemassa olevan henkil6stdn tydhyvinvointiin ja sitd kautta sai-
rauspoissaoloihin ja johtajan omaan jaksamiseen (Cameron 2012, 17). Moneen kiiretta tuot-
tavaan ongelmaan tai "paperihommaan” olisi varmasti olemassa myoés kaytanndn ratkaisu,
jos olisi aikaa ja tilanteita pysahtya ongelman aarelle. Johtajat totesivat useaan kertaan,
ettad arjessa yhteisty6ta voisi tehda tiiviimminkin, jotta valtyttaisiin paallekkaisen tyén teke-

miselta ja johtajien turhalta kuormittamiselta.
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Muutosta ja uudistuksia on kuitenkin jo ilmassa. Pohdin hieman jo opinnaytetydn visuaalista
ilmettd maaritellessa sita, ettd mielestani opinnaytetydprosessi kaynnisti paivakodin johta-
jissa ajatusketjun, jossa pohditaan ja kyseenalaistetaan vanhoja johtamisen malleja ja
omaa johtajuutta. Omien toimintatapojen ja oman johtajuuden pohtiminen on merkityksel-
listd niin tydyhteisdn positiivisuuden yllapitdmisen kuin johtajien oman jaksamisenkin kan-
nalta. Kuten on jo moneen kertaan todettu, niin positiivisuudella on suora vaikutus johtajien
omaan hyvinvointiin. Positiivisuus laskee verenpainetta ja pulssia seka tulehdus- ja kor-
tisolitasoja seka lisda aivojen aktiivisuutta ja elinidnodotetta (Cameron 2012). Positiivisen
psykologian ja johtamisen ajatusten omaksuminen lisaa paivakodin johtajien omaa hyvin-
vointia jo ihan fyysisestd nakdkulmasta. Positiivinen johtaminen vahentda Ebnerin (2020)
mukaan myds johtajien omaa stressia, kun he keskittyvat kdyttdmaan omia vahvuuksiaan
ja pitavat kiinni rajoistaan. Tamankin tiedon perusteella voidaan todeta, ettd opinnaytetydn
alulle laittamat pohdinnat ja ajatusketjut vaikuttavat varmasti positiivisesti johtajien hyvin-

vointiin.

Kuten edellisistéd kappaleissa kirjoitan, niin positiivisesta psykologiasta ja johtamisesta on
paljon hyotya niin yksildlle kuin tydyhteisdlle ja ne liittyvat niin moniin osa-alueisiin tydela-
massa, ettei aihetta voi tyhjentavasti kasitelld yhden opinndytetydn yhteydessa. Taman
opinndytetybn myota positiivisen johtajuuden aihepiirid on Riihimaelldkin nyt vdhan avattu
ja aloitettu. Kukin paivakodin johtaja paasi tydpajoissa vahan pohtimaan sita, minkalainen
johtaja itse on ja minkalaiseksi johtajaksi tahtoisi mahdollisesti tulla. Positiivisen johtamisen
prosessi vie kuitenkin aikaa, eika oikeastaan lopu koskaan. Kuten Wenstrom (2020b, 339)
toteaa, johtajien taytyy tulevaisuudessakin keskittya pohtimaan omaa toimintaansa ja ajat-
teluaan ja hyvaksya, etta positiivisena johtajana kehittyminen on jatkuva prosessi. Prosessi
kannattaa kuitenkin kayda lapi, silla kuten Cameron (2012) kaikessa yksinkertaisuudessaan
ilmaisi, niin positiivisella johtamisella saadaan aikaan positiivista muutosta. Kun tyéelama
kerran on jatkuvassa ja kiihtyvassa muutoksessa, niin varmistetaan, etta tapahtuva muutos

on muutosta parempaan.
9.2 Opinnaytetydn arviointi

Tutkimuksellisessa kehittamistydssa arviointia tehdaan tietenkin prosessin aikana, mutta
prosessin lopuksi tehdaan myds loppuarviointi, jossa tarkastellaan, miten kehittdmistydssa
onnistuttiin. Loppuarvioinnissa tarkastellaan esimerkiksi sitd, miten hyvin kehittamistyé on
suunniteltu, ovatko tavoitteet selkeitd ja miten ne on saavutettu, minkalaisia menetelmia

tydsséa on kaytetty ja kuinka onnistuneesti. (Ojasalo ym. 2014, 47.)
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Opinnaytety6n arvioinnin kannalta on tarkeaa, ettd prosessin ennakkosuunnitelmat ja ete-
neminen prosessin aikana on tarkasti kuvattu. Tarkoituksenani oli pitda erillista tutkimus-
paivakirjaa, johon olisi kirjattu tietoa opinnaytetyén etenemisesta, tunnelmista ja palaut-
teista (Huovinen & Rovio 2007, 107). Erillisen paivakirjan kirjoittaminen kuitenkin jai, silla
paadyin kirjoittamaan koko opinnaytetydraportin hyvin yksityiskohtaisesti ja jopa paivakirja-
maisesti, ja en tydn edetessa kokenut tarvetta enaa erilliselle tutkimuspaivakirjalle. Kirjoitin
ylés tuntemuksia ja muistiinpanoja jokaisen tydpajan yhteydessa seka niiden jalkeen ja
nama muistiinpanot toimivat osallistuvat havainnoinnin aineistona analyysia tehdessa.
Koen, ettd selked opinnaytetydsuunnitelma sekd yksityiskohtainen opinnaytetydraportti

mahdollistivat patevan arvioinnin myds ilman varsinaista tutkimuspaivakirjaa.

Opinnaytetydprosessini alkoi ajatuksen tasolla jo heti opintojen alussa, eli yli puolitoista
vuotta sitten. Ensimmaiset kirjaukset opinnaytetyésuunnitelmaan tein kesakuussa 2021
varhaiskasvatuspaallikon tapaamisen jalkeen, joten kirjallista materiaaliakin tydstin ensin
suunnitelman ja sitten itse opinnaytetyéraportin muodossa melkein vuoden verran. Kaytin
opinnaytetydsuunnitelmankin tekemiseen 4,5 kuukautta ja mielestani hyvin pureskeltu
suunnitelma teki itse opinnaytetydn toteuttamisesta hieman suoraviivaisempaa. Vilkkakin
(2015, 75) toteaa, ettd mitda paremmin pohjatyé on suunnitelmavaiheessa tehty, sitd muka-

vammin itse toteutus etenee.

Suunnitelmavaiheessa selkiytetdan opinnaytetyon tarve ja tavoite ja tarkoitus. (Vilkka 2015,
77). Opinnaytetydni tarkoituksena oli kehittdd Riihimaen varhaiskasvatukseen positiivisen
johtamisen toimintamalli yhteistydssa paivakodin johtajien kanssa kolmen tyépajan poh-
jalta. Tyopajoissa kasiteltiin positiivista psykologiaa, positiivista johtamista ja tunteiden joh-
tamista. Paivakodin johtajien tyd on muuttunut vuosien saatossa yha vaativammaksi ja va-
syttdvammaksi (Hjelt & Karila 2021, 113). Halusinkin tarttua positiivisuutta ja varhaiskasva-
tuksen johtamista yhdistavaan tyéhoni, jotta voisin mahdollisesti parantaa paivakodin joh-
tajien tydssa jaksamista. Halusin lisata paivakodin johtajien tietamysta positiivisesta johta-
misesta ja sitd kautta tarjota heidan arkeensa tyovalineitd oman jaksamisen lisdamiseksi ja

tydtapoja positiivisen johtamisen ajatuksen toteuttamiseen heidan tydyhteisdissaan.

Alasuutari (2011, 275) toteaa, etta laadullinen tutkimus ja etenee harvoin taysin ennakko-
suunnitelmien mukaisesti teoriasta kaytantdodn, vaan usein edessa on ainakin joitain haas-
teita ja muutoksia. Opinnaytetydprosessini eteni paapiirteittdin suunnitelman mukaisesti,
mutta toki joitakin muutoksia ja vastoinkaymisia tuli eteen matkan varrella. Koin kuitenkin,
ettd mahdollisten uhkien ja riskien pohtiminen ja esille nostaminen SWOT-analyysin muo-

dossa jo suunnitelmavaiheessa helpotti ndiden muutoksien selattdmista (Kuvio 6).
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Vahvuudet Heikkoudet

e Oma kiinnostus ja innostus asiaan ¢ Kokemattomuus tutkimuksellisessa
liittyen kehittamistyossa

¢ Realistinen (valja) aikataulu e Yksintyoskentely

* Ymmarrys ja kokemus alalta

Mahdollisuudet Uhat

¢ Paivakodin johtajat saavat uutta e TyOpajatyoskentely ja/tai
intoa ja jaksamista omaan tyohonsa kehittamistyo ei innosta paivakodin

* Tydyhteisdjen jaksaminen paranee johtajia

e Minulle aukeaa uusia e Tyopajojen aikataulutus ei toimi
mahdollisuuksia tyoelamassa e COVID 19 vaikuttaa kdaytannon
kehittamistyon kautta toteutukseen

KUVIO 6. SWOT-analyysi opinnaytetyon riskeista.

llokseni voin todeta, ettéd nelikenttdanalyysissa esille nostetut heikkoudet ja uhat eivat ta-
man opinnaytetyon kohdalla varsinaisesti toteutuneet. Kokemattomuus tutkimuksellisessa
tydssa nakyi varmasti epavarmuutena analyysia tehdessa, mutta pyrin taltuttamaan sen
mahdollisimman perinpohjaisella ja avoimella tydlla. Yksintydéskentelysta oli prosessin ai-
kana seka hyotya etta haittaa. Olin tyytyvainen, ettd sain edeta taysin oman aikatauluni
mukaan, mutta toisaalta etenkin Kirjoitustydhon tarttuminen prosessin loppua kohden oli
paikoitellen hankalaa. Tydparista olisi saanut tdhan ehka pienen kannustajan ja motivaat-
torin. Kokonaisuudessaan olen kuitenkin tyytyvainen siihen, miten yksintydskentely on pro-
sessin aikana toiminut. Suurimmat haasteet tarjosi perhe-elaman ja opintojen yhdistami-
nen, jota en varsinaisesti osannut prosessin alussa edes kirjoitta ylés. Muusta kuin opiske-
lusta johtuva vasymys, pienet sairastelut ja aikataulutushaasteet puolison kanssa siirsivat
opiskelupaivia prosessin aikana eniten. Onneksi olin suunnitellut aikataulun jo valmiiksi aika
valjaksi, joten namakaan haasteet eivat vesittaneet koko opinnaytetyén aikataulua tai val-

mistumista.

Onneksi opinnaytetydni toiminnallinen osuus sattui vuodelle 2022, eika esimerkiksi vuotta
aikaisemmin, silla COVID 19 —pandemian vaikutukset olisivat silloin saattaneet olla merkit-
tavammat. Jouduin siirtdmaan tydpajojen aloitusta kolmella viikolla, mutta aikataulumuutok-
sen vaikutus koko prosessiin oli kuitenkin todella pieni. Ty eteni aikataulun mukaisesti tas-

takin vastoinkdymisesta huolimatta. Pandemia ei onneksi vaikuttanut suuresti myoskaan
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tydpajojen osallistujamaaraan ja siltakin osin saimme tydpajat toteutettua suunnitelman mu-

kaisesti.

Onnekseni voin myGs todeta, etta paivakodin johtajat olivat erittdin innostuneita ja sitoutu-
neita kehittamistyohon ja tydpajoihin. Alun jannityksesta huolimatta tydpajatydskentely sujui
ennakkosuunnitelmien mukaisesti ja kaikki paikanvalinnasta aikataulutukseen onnistui jo-
kaisella tybpajakerralla. Huolellinen etukateissuunnittelu ja ryhman vetamisen teoriaan pa-
neutuminen selkeasti kannatti, silla tydpajojen aikana ei tullut eteen sen suurempia yllatyk-
sid. Palautteet tydpajoista olivat positiivisia ja paivakodinjohtajat kokivat, ettd positiivisen
johtamisen ajatukset tuntuivat hyvilta, "omilta” ja tutuilta. Palautteista oli mahtava lukea, etta
paivakodin johtajat kokivat, etta positiivisen johtamisen seurauksena heidan tydnilonsa voisi
lisdantya ja I0ytya ja sitd myoten myds tydhyvinvointi lisdantyisi. Positiivinen johtaminen oli
palautteiden mukaan toteutettavissa oleva ja omia ajatuksia vahvistanut asia. Erityisen tyy-
tyvainen olen palautteesta, jonka mukaan opinnaytetydni on avannut paivakodin johtajien

ajatusmaailmaa uudelle asialle:

Kaikesta uudesta syntyy aina hyvaa. Silméat avautuvat tarkastelemaan omaa tapaa

tehdd tyota.

Pienistd muutoksista huolimatta olen erittdin tyytyvainen siihen, miten opinnaytetydprosessi
sujui ja saavutti tavoitteensa. Toimintamallin sijaan varsinaisena tuotoksena saimme johta-
jien kanssa aikaiseksi ajatusmallin, mutta tdmakin muutos oli mielestani perusteltu ja osa
prosessin luontevaa kulkua. Tuotos ehka pieneni ulkoiselta muodoltaan, mutta se, minka-
laisen ajatusprosessin ja toivottavasti myds muutoksen se on laittanut aluilleen paivakodin
johtajissa ja sitd kautta koko Riihimaen varhaiskasvatuksen johtamisessa, on mielestani

sitdkin merkittavampi.
9.3 Opinnaytetyon luotettavuus ja eettisyys

Kehittamistoiminnan luotettavuuden arviointi ei ole koskaan aivan yksinkertaista. Kehitta-
mishankkeet, kuten tdma opinnaytetyd, ovat usein ainutkertaisia prosesseja. Tutkimuksen
luotettavuudesta kertoo yleensa sen toistettavuus, mutta kuten Toikko ja Rantanen (2009,
123) toteavat, niin kehittamisty0ssa prosessin toistaminen sellaisenaan on haastavaa.
Vaikka prosessi olisikin sindlldan toistettavissa ja uudet ryhmat olisivat ulkoisilta olosuhteil-
taan samanlaisia, ryhmaprosessiin vaikuttaa kuitenkin aina monet yksildlliset tekijat seka
kulttuuriset ja yhteisdlliset tekijat. Toikon ja Rantasen (2009, 121-122) mukaan kehittdmis-
toiminnassa tyon luotettavuus tarkoittaa ensisijaisesti kayttokelposuutta. Kehittamisen yh-

teydessa syntyvan tiedon tulee tietenkin olla todenmukaista, mutta myds hyddyllistd. On
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siis tarkeaa, etta kehittdmistydssa aikaan saatu lopputulos tulee oikeasti kayttéén siina or-
ganisaatiossa, missa se on kehitetty. Lopputuotoksen hyddyntdminen jossain muussa yh-
teydessa tai toimintaymparistéssa voi prosessin ainutkertaisuuden vuoksi olla hankalaa.
(Toikko & Rantanen 2009, 121-126.)

Tassa opinnaytetydssa toteutettu positiivisen johtamisen ajatusmalli perustuu tydpajojen
pohjalta kerattyyn aineistoon ja edella mainittujen seikkojen valossa olisi tarkeinta, etta sita
hyédynnetdan ensisijaisesti juuri Riihimaen varhaiskasvatuksessa, silla siihen koko kehit-
tamisprosessi on tahdannyt. Positiivisen johtamisen ajatusmalli ja siihen perustuva huo-
neentaulu toimii varmasti positiivisen johtamisen "muistilappuna” missa tahansa tydyhtei-
sdssa, mutta luotettavimmillaan ne ovat juuri tdssa organisaatiossa. Kuten Toikko ja Ran-
tanen (2009, 123) totesivat, niin prosessin toistaminen taysin samanlaisena jossain muussa
tydyhteisdssa olisi mahdotonta, eikd ehka edes tavoiteltavaa. Tarkeinta on, ettd huoneen-

taulua kaytetaan taalla Riihimaella.

Opinnaytetydssani on kaytetty laadullisia menetelmia ja naiden yhteydessa voin varmasti
nojata myos Vilkan (2015) ajatuksiin luotettavuudesta. Laadullisia menetelmia kaytettaessa
luotettavuus perustuu aina tutkijaan (tdssa tapauksessa toimija-tutkijan) itseensa ja hanen
rehellisyyteensa, koska tyén luotettavuutta arvioidessa arvioidaan tutkijan tekemia tekoja,
valintoja ja ratkaisuja. Tutkijan tulisikin siis arvioida tydnsa luotettavuutta kaikkien teke-
miensa valintojen (teorian, luokittelun, analyysin, tulkinnan ja johtopaatdsten) kohdalla. Tut-
kijan tulee pystya perustelemaan toimintaansa ja valintojansa tekstissaan seka arvioimaan
tekemiaan ratkaisuja ja niiden toimivuutta tavoitteiden saavuttamisen nakékulmasta. (Vilkka
2015, 196-197).

Koska minulla ei ollut paria tassa kehittamistydssa, niin opinnaytetyoni luotettavuus oli siis
taysin omissa kasissani. Pyrin lisddmaan opinnaytetydn luotettavuutta kertomalla kaikista
tekemistani valinnoista mahdollisimman avoimesti. Pyrin kirjoittamaan kaikki kehittdmistyon
vaiheet ja tehdyt paatdkset perusteluineen auki tdhan raporttiin mahdollisimman pikkutar-
kasti, jotta tydni olisi mahdollisimman Iapindkyvaa ja nain myds luotettavaa. Opinnaytetydn
tavoitteen ja tarkoituksen maarittelyssa seka tutkimusmenetelmia valitessa apunani oli oh-
jaavan opettajan vankka ammattitaito, jonka koen myds lisdavan opinnaytetydn luotetta-

vuutta.

Toikko ja Rantanen (2009, 124) nostavat kehittdmistoiminnan luotettavuuden tarkastelussa
esiin viela kysymyksen toimijoiden sitoutumisesta. Kehittdmistydhon osallistuvin henkil6i-

den sitoutuminen prosessiin vaikuttaa suoraan aineiston, metodien ja tuotoksen luotetta-
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vuuteen. Taman vuoksi onkin tarkeaa tietaa, mihin prosessin vaiheisiin osallistujat ovat ak-
tiivisesti paasseet vaikuttamaan. Mitd enemman osallistujat ovat olleet mukana kehittamis-

prosessissa, sita luotettavampi tuotos on.

Tassa opinndytetydssa kehittdmistydssa olivat mukana paivakodin johtajat, joten heidan
ajatuksensa opinnaytetydstani olivat erittain tarkeita. Kaikki keratty aineisto on 1ahtdisin ty6-
pajoista, joissa paivakodin johtajat olivat osallisina. Jokaisen tydpajan aineisto lahetettiin
johtajille tydpajan jalkeen ja seuraavan tyépajan alussa keskustelimme vield edellisen ker-
ran nostattamista ajatuksista. En saanut aineistoista kertaakaan eriavaa palautetta. Lahetin
my®&s varsinaisen positiivisen johtamisen ajatusmallin, eli huoneentaulun, johtajille kom-
mentoitavaksi, mutta myos siitd sain positiivista palautetta. Huoneentaulu tiivisti johtajien

mielesta tydpajoissa kasitellyt aiheet hyvin yhteen.
Siing on kaikki, mistd yhdessa puhuimme.

Varsinaiseen analyysiin varhaiskasvatuksen johtajat eivat paasseet osallisiksi ja tdama
opinnaytetydraporttikin paatyy heidan kasiinsa vasta palautuksen jalkeen, joten siina kohdin
luotettavuuden suhteen olisi voinut vield parantaa. Myds suurempi osallistujamaara olisi
voinut parantaa opinnaytetydn luotettavuutta. Tallaisenaan opinnaytetyd koskettaa oikeas-

taan eniten naita seitsemaa paivakodin johtajaa ja Riihimaen kaupungin varhaiskasvatusta.

Luotettava kehittdmistyd on myo6s eettisesti kestdvaa. Tutkimuseettinen neuvottelukunta
(2012) on koonnut HTK (Hyva tieteellinen kaytantd) —ohjeistuksen, jota tdmankin opinnay-
tetyon tuli noudattaa. Taman ohjeistuksen mukaan hyvaan tieteelliseen kaytantéon kuuluu
rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus sekd tieteellisten menetelmien kayttd tiedon-
hankinnassa, tutkimuksessa ja arvioinnissa. Tutkijan tulee my6s ottaa huomioon muiden
tutkijoiden tyd (lahdeviittaukset) ja suunnitella, toteuttaa ja tallentaa tydnsa tieteellisen tie-
dolle asetettujen vaatimusten mukaisesti. Lupien pitda olla kunnossa ja kaikista oikeuksista,
vastuista ja velvollisuuksista sovitaan osapuolten kanssa jo ennen aloittamista. (TENK
2012.)

Rehellisyyteen ja yleiseen huolellisuuteen pyrin prosessin mahdollisimman tarkalla ja avoi-
mella kuvaamisella seka perusteellisella valmistautumisella. Tieteellisten menetelmien kay-
t6ssa sain apua ohjaavalta opettajalta, kuten jo mainitsin luotettavuuden yhteydessa ja l1ah-
deviittauksien kanssa olin niinkin tarkka, ettd sain ohjeen sijoitella viittauksia hieman har-
vemmin, luettavuuden sujumiseksi mieluummin kappaleiden loppuun. Opinnaytetydn suun-
nittelu ja toteutus oli mielestani erittdin perinpohjaista, huolellista ja avointa. Henkilétietojen
kasittelya helpotti se, ettéd paivakotien johtajat olivat toisilleen jo ennestdan tuttuja, joten
esimerkiksi nimi- ja yhteystiedot ovat olleet jo aikaisemminkin heidan toistensa saatavilla.

Tasta opinnaytetydraportista niita ei tietenkaan 16ydy.
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Tydpajoihin osallistuminen oli paivakodin johtajille vapaaehtoista, ja olenkin erittain kiitolli-
nen, ettd niin moni halusi ja ehti kuitenkin ottaa osaa opinnaytetydhéni. Keskustelut tyopa-
joissa olivat luottamuksellisia ja niista keratty aineisto on esitetty niin, etta siita ei koidu hait-
taa kenellekdan prosessiin osallistuneelle. limapiiri oli koko prosessin ajan valitdn ja turval-
linen ja keskusteluja kaytiin ihailtavan avoimesti ja rehellisesti. Kerdamani ja esittelemani
aineisto sisaltaa yksittaisia lainauksia, mutta ne eivat ole henkilditavissa. Keratty aineisto
havitetdan opinnaytetydn palautuksen ja julkaisun jalkeen, koska minulla ei ole mahdolli-

suuksia sailyttaa sita tutkimusluvan edellyttdmalla tavalla.
9.4 Hyddynnettavyys ja jatkokehittdamisehdotukset

Kuten jo totesin, niin positiivisessa johtamisessa riittaisi kasiteltavaa, vaikka kuinka pitkaksi
aikaa, opinnaytetdita voisi tehda aiheen tiimoilta viela yhden jos toisenkin. Viimeisen tyépa-
jan yhteydessa keskustelimme paivakodin johtajien kanssa, etta tulevaisuudessa positiivi-
nen johtajuus olisi hyva sisallyttda osaksi varhaiskasvatuksen johtamisen vuosikelloa. Rii-
himaella varhaiskasvatuksen vuosikelloon liittyva prosessi on ainakin aloitettu, mutta ilmei-
sesti sita ei kuitenkaan ole saatettu ihan loppuun asti. Varhaiskasvatuksen johtamisen vuo-
sikellon viimeistely ja positiivisen johtamisen lisdaminen siihen olisi erinomainen tilaisuus
aiheen jatkokehittdmiseen. Positiivisen johtamisen ajatusmallista voisi myds ty6stada myo-
hemmin tiettyihin tilanteisiin liittyvia yhteisesti sovittuja toimintamalleja tai toimintaohjeita.
Samanlaisen tydpajaprosessin voisi kayda lapi vaikka jokaisen paivakodin tai jopa kasva-
tustiimien kesken, painottaen esimerkiksi positiivista psykologiaa ja tydyhteisétaitoja. Posi-
tiivisen johtamisen prosessin voisi toteuttaa my6s milla tahansa muulla oman kunnan tai

muidenkin kuntien aloilla.

Tydpajojen sivutuotoksena paivakodin johtajat ideoivat keskendankin jo muutamia jatkoke-
hittdmisenkohteita. Esimerkiksi kaytdssa olevan kehityskeskustelupohjan voisi muuttaa po-
sitiivista psykologiaa hyédyntavaksi ja positiivista johtamista tukevaksi. Paivakodin johtajilla
oli ideoita myds yhteisen tiimikehityskeskustelupohjan rakentamisesta positiivisen johtami-

sen keinoja hyddyntéen.

Tallaisenaan opinnaytetydni hyédynnettavyys ehka rajautuu Riihimaen kaupunkiin ja var-
haiskasvatukseen, mutta koen, ettd opinndytetydn pohjalta liikkeelle 1ahtenyt ajatusketju oli
kaiken tyon arvoinen. Paivakodin johtajat paasivat pohdiskelemaan omaa johtajuuttaan,
suhdettaan omiin esihenkildihinsd sekd omiin alaisiinsa positiivisen johtajuuden keinoin.
Uuden ajatusmallin sisaistdminen ja liittdminen osaksi omaa kaytadnnon tyéta ei koskaan
ole lyhyt ja helppo prosessi, mutta koen, ettd tdma opinnaytetyd on kaynnistanyt ainakin
pienimutoisen positiivisen johtajuuden vallankumouksen Riihim&elld. Olemme vasta alussa

tassa tydssa ja toiveenani on, etta paasen tydskentelemaan positiivisen johtajuuden parissa
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my0s tulevaisuudessa. Kuten jo vision, niin positiivisen johtajuuden ajatuksia voisi hyvin
laajentaa varhaiskasvatuksessa myds muun henkiléston pariin sekd varhaiskasvatuksen

ulkopuolelle, aloittaen esimerkiksi muilta koulutuksen aloilta tai sosiaalipalveluista.
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