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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa, mik& on paivakodinjohtajien kokemus positiivi-
sesta johtamisesta varhaiskasvatuksessa Helsingin kaupungilla.

Opinnaytetyon teoreettisena viitekehyksena toimivat positiivisen psykologian ja pedagogii-
kan periaatteet ja menetelmat. Positiivinen psykologia ei ole positiivinen asenne vaan se
on tutkittua tietoa, jossa positiivisuutta lahestytéaan toiveikkuuden, optimismin ja positiivi-
sen kiintymyksen kautta. Positiivinen pedagogiikka on pedagoginen suuntaus, joka on
syntynyt positiivisen psykologian tieteen alan sisalla.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena teemahaastattelumenetelméan avulla.
Haastatteluun osallistui viisi paivakodin johtajaa, jotka toimivat Helsingin kaupungin palve-
luksessa. Teemahaastattelu koostui viidesta eri kysymyksesta, joista ensimmainen kysy-
mys koski tyduraa ja nelja kysymysta positiivisen johtamisen kokemuksia. Haastattelut
tehtiin kesalla 2021 ja aineisto analysoitiin teorialéhtdisella sisallon analyysilla.

Keskeisimpien tulosten perusteella voidaan todeta, etta esihenkil6t olivat tietoisia positiivi-
sen johtamisen lahtokohdista ja sen myonteisista vaikutuksista johtamistydssa. Positiivi-
sella johtamisella koettiin olevan myonteisia vaikutuksia tydyhteison mydnteisen toiminta-
kulttuurin rakentumiselle ja edistavan sitoutumista ja motivointia, mika puolestaan edes-
auttoi tyohyvinvoinnissa. Tuloksista nousi esille tyoméaara, joka koettiin olevan riskitekija
positiivisen johtamisen toteutumiselle. Liséksi vahvuuslahtoisen tydskentelyn koettiin ole-
van osa osaamisen johtamista.

Opinnaytetyon johtopaatoksind voidaan todeta, ettd positiivinen johtaminen ei ole positii-
vista ajattelua, vaan se on johtajan omien arvojen ja johtamistoiminnan tietoisuutta. Positii-
visen johtamisen periaatteelle on tilaus, silla tulevaisuudessa, kun johdamme, meidan tu-
lee keskittyd vahvuuksiin, osaamiseen ja ratkaisukeskeisyyteen, joilla edistamme ja kehi-
tdmme toimintaamme. Tassa keskeista on esihenkilén suhtautuminen tyontekijéihin, vah-
vuuksiin ja tyokulttuurin kehittamiseen.
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The purpose of this thesis was to study the experiences of early childhood education man-
agers in positive leadership in the City of Helsinki.

The principles and methods of positive psychology and pedagogy serve as the theoretical
framework of the thesis. Positive psychology is not just a positive attitude, but researched
knowledge where positivity is approached through hopefulness, optimism and positive af-
fection. Positive pedagogy is a pedagogical orientation that has emerged within the disci-
pline of positive psychology.

The study was conducted as a qualitative study through a thematic interview method. Five
daycare centre managers who work for the City of Helsinki participated in the interview.
The theme interview consisted of five different questions, the first of which concerned the
professional career and the four others the positive leadership experience. The interviews
were conducted in summer 2021 and the method of analysis was theory- content analysis.

The main findings were that the managers were aware of the principles of positive leader-
ship and its positive effects on management work. The managers felt that positive leader-
ship has positive effects on the development of a positive operating culture, and it pro-
motes commitment and motivation, which contribute to occupational well-being. The re-
sults show that the amount of work was a challenge to positive leadership. Also, strength-
based work was considered to be a part of competence management.

As a conclusion of the thesis, positive management is not positive thinking, but it is both a
manager’s awareness of own values and actions. In management work area, we should
focus on strengths and competence, as well as solutions with which we can promote and
develop our operations. Here the manager's attitude toward employees, strengths and the
development of work culture is essential.
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1 Johdanto

Varhaiskasvatuksen johtaminen kehittyy koko ajan ja siind eletédan jatkuvassa muutok-
sessa, kehittyvan tieteenalan ja uudistuneiden lakien kanssa. Se, mita johtamisesta
ajatellaan tana paivana voi olla tulevaisuudessa jotain aivan muuta. Toimiessani var-
haiskasvatuksen esihenkildtehtavissa olen havainnut, ettd johtamisessa pitéisi enem-

man ottaa huomioon positiivisen psykologian ja positiivisen pedagogiikan menetelmaét.

Positiivisen ajattelun perusajatuksena on pyrkimys hyvaan elaméaan. Tybelamassa on
kyse hyvasta tyoyhteisostd, johtajuudesta ja siitd, mikéa on positiivisuuden vaikutukset
niissé. Johtamisen psykologiaan vaikuttaa psykologian, sosiologian ja johtajuuden tut-
kimus seka ihmisen kayttaytymisen tutkiminen organisaatiossa. Negatiivisuuden kierre
taytyy tiedostaa ja pyrki& poistamaan. Ihminen etsii luontaisesti hyvaén elamaan tuotta-
via tekijoita niin tydelamassa kuin vapaa-ajalla. Nain ollen johtamista on perusteltua
tarkastella positiivisuuden kautta, silla se todentuu ihmiselle tybelaméassa. (Syvajarvi &
Vakkala 2012: 210.)

Koen, ettd positiivisen pedagogiikan tavoitteena on saada oppija tietoiseksi omista ky-
vyistaan ja l6ytamaan omat vahvuutensa. Valmentava johtaminen on lahelld positiivi-
sen psykologian ja positiivisen pedagogiikan nakdkulmaa, mutta opinnaytetydssani tar-
kastelen syvemmin positiivisen psykologian vaikutuksia johtamiseen. Koen valmentava
johtamisen olevan vuorovaikutteista, arvostavaa ja osallistavaa johtamista, mutta mita
todellisuudessa on positiivinen johtaminen? Valmentavasta johtamisesta on kirjalli-
suutta ja tutkimuksia tehty, mutta rajallisemmin on tutkimuksia, jotka ovat suuntautu-
neet kasvatus- ja opetusalan kenttaan. Valitsin tutkimuskohteekseni positiivisen johta-
misen, koska uskon sen olevan merkittdva osa tulevaisuuden johtamista. Tarkastelen
tassa tydssa positiivista psykologiaa, positiivista pedagogiikkaa, hyvinvointia ja oppi-

mista seka vahvuuslahtdista ajattelua suhteessa johtamiseen.

Positiivinen psykologia on tutkittua tietoa, joka perustuu ihmisen vahvuuksiin, myontei-
siin kokemuksiin ja persoonallisuuden piirteisiin seka niiden antamaan elaméanlaatuun.
Jotta voimme ymmartaa hyvinvointia, meidan tulee ymmartaa omia vahvuuksiamme.

Toiselle ei voi antaa positiivisuutta. (Ojanen 2014: 10, 16, Seligman 2002: 22.) Ihmiset,
jotka ajattelevat myonteisimmin ja kokevat elamén merkityksellisend, ovat tyytyvaisim-

pid elamaan. (Seligman 2011: 15). Positiivisen psykologian ajattelulla on vahva sija



osaamisen johtamisessa ja se ei ole sama asia kuin positiivinen ajattelu. Osaamista ja
kehittymista ei edista pakonomaisuus, vaan sen sijaan ihmisia on kannustettava kehit-
tymaan. Tydelamassa kilpailuajattelun sijaan on tunnistettava positiivisuuden antama
motivaatio ja innostuneisuus. Saanndllinen, vuorovaikutuksellinen ja reflektoiva keskus-
telu mahdollistavat osaamisen hyddyntamisen ja jatkuvan kehittymisen (Mantyjarvi &
Parrila 2021: 266).

Kun kartoitin teoriaa opinnaytetydn tutkimuskysymysten tarkastelemiseksi, havaitsin,
etta kirjallisuutta positiivisesta johtamisesta ja positiivisesta pedagogiikasta on jokseen-
kin rajatusti saatavilla tai se rajautuu tiettyjen yksittaisten kirjailijoiden ja tutkijoiden toi-
hin. Tama voi johtua siita, ettd pedagogisena suuntauksena positiivinen pedagogiikka
on varsin tuore ja teokset rajautuvat 2000-luvulle, joten tutkimusta silta alalta on melko
rajallisesti. Suomessa muun muassa psykologian emeritusprofessori Lotta Uusitalo-
Malmivaara seka filosofian tohtori erityispedagogiikan alalta Kaisa Vuorinen ovat ni-
mekkaita positiivisen pedagogiikan edistajia ja he ovat kehittédneet vahvuuslahtdiseen
ajatteluun perustuvan menetelméan kasvatusalan kayttéon. Sen innoittamana lahdin tar-
kastelemaan paivakodinjohtajien kokemuksia positiivisesta johtamisesta ja miten vah-
vuusajattelu linkittyy johtamistydhon. Opinnaytety6n julkaisemisen myoéta toivoisin, etta
vahvuuslahtdinen tydskentely tuottaisi konkreettisia ideoita ja valineita johtamisen tu-
eksi kasvatusalan johtajille perustuen positiiviseen psykologiaan ja positiiviseen peda-

gogiikkaan.

Viimeisimpia teoksia positiivisesta johtamisesta on tehnyt FM, KT Sanna Wenstrom,
joka on julkaissut teoksen "Positiivinen johtaminen, johda paremmin opetus- ja kasva-
tusalalla” (Wenstrom 2020). Tama teos on toiminut inspiraationa opinnaytetydlleni, silla

koen, ettd se luo uusia nakoékulmia tulevaisuuden johtamiseen.

Tarkastelen opinnaytetydssa positiivista johtamista positiivisen psykologian ja pedago-
giikan nakodkulmista seka niihin nivoutuvien menetelmien kautta. Opinnaytetyon teori-
assa on nahtavissa, etta kirjallisuutta ja tutkimusta on aiheesta rajatusti, joten opinnay-
tetydlle on tarve. Teorian pohjalta on todettavissa, etté positiivinen johtaminen on tule-
vaisuutta. Yhteiskunnan muuttuessa myos varhaiskasvatuksen johtajuus kehittyy ja
uutta tutkimustietoa tarvitaan (Fonsén & Keski-Rauska 2018: 186). Tasta syysta lahdin
selvittamaan tutkimuskysymysteni avulla, sitda minkélaisia kokemuksia varhaiskasvatuk-

sen lahiesihenkil6illa, eli paivakodinjohtajilla, on positiivisesta johtamisesta.



2 Positiivinen johtaminen

Kansainvalisissa johtajuustutkimuksissa johtamisen tuloksellisuutta tarkastellaan usein
oppimistulosten ndkdkulmasta, kun taas suomalaisissa tutkimuksissa johtaminen nah-
daan lasten kokonaistavaltaisen kasvatuksen, koulutuksen ja hyvinvoinnin tukemisena.
Johtajuus on vuorovaikutuksessa rakentuva prosessi, joka rakentuu avoimuudelle, luot-
tamukselle seka yhteiselle visiolle padmaarasta. (Fonsén & Keski-Rauska 2018: 187—
188.)

Psykologinen johtamisorientaatio tavoittelee yhdistamaan johtamisen ja psykologian
teorian, ja yhdistamisen tuloksena nahd&an ihmislaheinen johtajuus. Tarkeaa on ym-
martaa tyontekijan taustat. Tama voi kuitenkin vaihdella aikakausittain ja se koetaan
paikoin haastavaksi, silla johtajuuden vaatimukset haastavat arjessa, hallinnossa, pal-
veluissa seka vuorovaikutuksessa. Ihmisten johtamisessa korostuu, ettd ihminen on ar-
vokas ja johtaja kannustaa, nayttda suunnan tavoitteissa ja ohjaa ty6ta. Johtajan tarkea
tehtava on ymmartaa oman johtajuuden merkitys ja toisten sensitiivinen kohtaaminen.
(Syvdjarvi & Vakkala 2012: 195-196.) Positiivisen johtamisen nakdkulmat paneutuvat
juuri ihmisten johtamiseen, arvostavaan kohtaamiseen seké hyvaan vuorovaikutuk-

seen.

FM, KT Sanna Wenstrém on tehnyt "Positiivisen johtamisen -teoksen” oman vaitostut-
kimuksen pohjalta seka perustuen kaytannon kokemuksiin positiivisen organisaation ja
johtamisen kehittdmisesta. Positiivinen johtaminen on kasitteena varsin tuore ja juontaa
juurensa positiivisen psykologian soveltamiseen johtamistydssa. Positiivisen johtami-
sen ydinajatuksena on keskittya siihen, mika toimii yksilon, tiimin ja organisaation kan-
nalta tuottaa hyvaa tulosta. (Wenstrom 2020: 15-25.) Positiivinen johtamien ei pois-
sulje negatiivisia tunteita vaan haitalliset tapahtumat, kuten kriisit, ongelmat ja virheet
voivat vaikuttaa positiivisesti asioihin, joita ei ole muuten tapahtunutkaan. Positiivisena
johtajana oleminen ei tarkoita samaa kuin karismaattinen, luotettava ja kiva johtaja.
(Cameron 2012: 3, 7.) Johtajan onkin hyva tarkastella suhtautumistaan kohdatessaan

kriiseja, silla han mallintaa suhtautumistaan toiminnallaan.

Positiivinen johtamisen uusin tutkimustieto ja kaytannon esimerkit tuovat viimeisimman
tiedon organisaatioiden kehittamisesta kasvatuksen alalla. Positiivinen johtaminen
maaritellaéan siten, ettd johtaja tuntee positiivisen psykologian periaatteet ja toiminta-

mallit sek& osaa tarkoituksenmukaisesti soveltaa niitd tydssaan. Positiivista johtamista



voidaan myds maaritella positiivisen psykologian soveltamiseksi johtamisessa. Merkit-
tavaa on myonteisten tunteiden vahvistaminen, vahvuuksien havaitseminen seké hy-
vinvoinnin edistaminen. (Wenstrém 2020: 15, 51.) Teorian nakdkulma on jaettu naihin

elementteihin ja johtamista tarkastellaan niiden kautta.

Positiivista johtamista on tarkasteltu dynaamisen johtamisen kautta, jossa johtajat in-
spiroivat, haastavat, motivoivat sek& luovat rohkaisevan ndkemyksen. Nama johtajat
edistava henkildston positiivisia tunteita, vahvistavat heidan vahvuuksiaan, huomioivat
onnistumiset ja osoittavat valittamista ja myotatuntoa. Sean Hannah on tutkinut kolle-
goidensa kanssa positiivista johtamista johtajan mydnteisten tunteiden kautta seka sita,
miten tunteet tarttuvat toisiin. Johtajan ajattelu, odotukset, tavoitteet ja arvot seka it-
sensa kehittdminen ovat merkittavia positiivisen johtamisen néakdkulmasta ja siité voi-
daan katsoa alkavan positiivinen johtaminen. N&in positiivinen johtaminen edistaa
myonteista organisaatiokayttaytymistd, ammatillista kehittymista seka suoriutumista.
(Wenstrom 2020: 51.)

Positiivinen johtaja kiinnittaa erityista huomioita puheeseen ja siihen, miten viestii ym-
parilleen. Han edistdd myonteisten ihmissuhteiden kehittymista seka positiivisien ener-
giaverkostojen rakentumista. Positiivinen johtaja on roolimallina aito, rehellinen ja lasna
oleva. Positiivisessa johtamisessa korostuvat erityisesti myodnteiset tunteet, miké antaa
tilaa myd6s luovuudelle. Positiivinen johtaja edistaa Kiitollisuutta, anteeksiantoa ja myo6-
tatuntoa. Nain ihmisista valitetaan ja heita tuetaan, jolloin he kokevat olevansa arvos-

tettuja ja suoriutuvat tyéssaan paremmin. (Wenstrom 2020: 52.)

2.1 Pedagoginen hyvinvointi

Pedagogiikka on kasvun, kehityksen ja oppimisen kokonaisvaltaista tukemista. Hyvin-
vointi on ihmisen yleista tyytyvaisyytta ja positiivista mielialaa. Nain ollen pedagoginen
hyvinvointi voidaan ajatella pedagogiikkana, jossa luodaan positiivisia tunnekokemuk-
sia, edistetaan yksikdn kehitysta ja tuetaan oppimista. (Lappalainen, Kuittinen & Meri-
lainen 2008: 9.) Kun varhaiskasvatuksessa pidetaan tarkeéna osallisuutta seka demo-
kraattiseksi kasvamista, johtamisen suuntauksen tulee noudattaa samaa linjaa (Fonsén
& Keski-Rauska 2018: 187).

Itd-Suomen yliopisto on lanseerannut kasitteen pedagoginen hyvinvointi, jossa nivoutu-

vat yhteen oppijan ja tyontekijoiden hyvinvointi ja oppiminen. Pedagogisen hyvinvoinnin



kasite on oppilaitoksen nakékulmasta merkittava prosessi, silla siind yhdistyvat hyva
ihmisten johtaminen, muutosjohtaminen seka pedagoginen johtaminen. Ne ovat jatku-
vassa muutoksessa, jolloin hyvinvoinnin edistdminen tarkedssa roolissa. Jatkuvassa
muutoksessa hyvinvointia ei voida edistaa vain yksittaisilla prosesseilla vaan on pyséh-
dyttava henkildston ajatusten ja tunteiden aarelle ja niille pitaa aikaa ja tilaa. (Wen-
strém 2019.) Oppilaitoksena voidaan nahda myoés varhaiskasvatusyksikko, jossa johta-
mistyon paapiirteitd ovat ihmisten johtaminen ja pedagoginen johtaminen. Muutosten
prosessoinnille tulee antaa aikaa, jotta ne etenisivat pitkajanteisesti kohti pAamaaraa
(Fonsén & Keski-Rauska 2018: 187). Muutos haastaa opettajien ammatti-identiteettia
ja sen myota myds hyvinvointia (Wenstrom 2019).

Kuten todettu pedagoginen hyvinvaointi on yhteisén hyvinvointia ja oppimista. Taméa
maaritelma tarkoittaa oppijoiden hyvinvointia ja tyontekijoiden tydhyvinvointia seka
koko organisaation oppimista, jota voidaan tarkastella vastavuoroisina ilmidind. Peda-
gogisen hyvinvoinnin lahtékohtana on, etta tydntekijdiden ja oppijoiden hyvinvointi kul-
kevat rinnakkain: ilman hyvinvoivia esimiehia, opettajia ja kasvattajia eivat mydskaan
oppijat voi hyvin. Henkildston hyvinvointi on tarkeaa huomioida ja sita tulee kehittaa ja
edistaa tavoitteellisesti johtamisen keinoin. Hyvinvointiin vaikuttavat yhteisollisyys ja ko-
kemus, joita kokemuksellinen organisaatiokasitys tuo esille. Pedagoginen hyvinvointi
muodostuu ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa ja se on hyvinvointia arjessa. Se
syntyy jokapaivaisessa vuorovaikutuksessa, eika se ole pelkdstaan yksittdisia tapahtu-
mia tai virkistyspaivid. Pedagoginen hyvinvoinnin edistaminen on kaikkien vastuu ja
velvollisuus, koska se muodostuu osana arjen toimintaa. Ei voida olettaa, ettd se on
vain esimiehen, erityisopettajan tai kuraattorin asia. (Wenstréom 2020: 24—-26.) Tasta
voidaankin paatelld, etta myos henkilostolla on merkittava rooli pedagogisen hyvinvoin-
nin yllapitajind. Johtajan tehtava on osallistaa ja sitouttaa henkildsta hyvinvoinnin yllapi-

tamiseen.

Pedagoginen hyvinvointi ei ole vain pahoinvointiin puuttumista ja oppiminen ei ole mah-
dollista riittavaa hyvinvointi, silla erityisen tuen kannalta pedagoginen hyvinvointi on tér-
kead, silla oppimisen pulmat voivat olla haaste hyvinvoinnille. Vahvuuksiin ja voimava-
roihin suuntautuva l&hestymistapa tuo yhteen pedagogisen hyvinvoinnin ja positiivisen
psykologian tutkimuskent&n. (Wenstrom 2020: 27.) Johtamisen nakékulmasta pedago-
ginen hyvinvointi on otettava huomioon johtamistoimenpiteissa, silla pedagogiseen hy-

vinvointiin vaikuttamalla voidaan vaikuttaa tyénlaatuun.



Pedagogisen hyvinvoinnin mittareissa on otettava huomioon ika- ja asiayhteys, seka
pedagogisen hyvinvoinnin peruselementit, niiden siséaltd ja seuraukset ovat erotetta-
vissa toisistaan. Hyvinvointi ja pedagogiikka eivat ole suoraan mitattavissa, vaan arvioi-
minen edellyttda erilaisia laadullisia mittareita, kuten tyytyvaisyyden, motivaation ja ko-

herenssin tunteiden kayttdéa. (Lappalainen & Kuittinen & Merilainen 2008: 10.)

Esihenkild luo ja muodostaa omalla toiminnallaan mahdollisuuksia hyvan ilmapiirin ra-
kentumiselle tydyhteistssd. Han kannustaa tyontekijoita kertomaan tydstéaan ja nake-
myksistaan toisille ja lisdksi rakentaa foorumeita, esimerkiksi kokouksia ja kehityskes-
kusteluita, joissa naitd nakemyksia voidaan jakaa. (Juuti 2009: 107.) Myonteinen ja toi-
sia kannustava ilmapiiri lisda tyontekijoiden menestymisté seké tavoitteisiin paase-
mista, kun negatiivinen ilmapiiri rajoittaa tyontekijoiden valista auttamista seka lisda kil-
pailua tyontekijoiden kesken. (Uusiautti 2015: 138.)

2.2 Mydotatuntoinen johtaminen

Myétatuntoa ja sen tuomaa hyvaa ja merkityksellisyytta tarkastellaan Myétatunnon mul-
listava voima teoksessa, jossa kirjoittajat ovat olleet mukana tutkijoina, ohjausryhman
jasenind tai yhteistydkumppaneina CoPassion: My6étatunnon mullistava voima -tutki-
mushankkeessa. Tutkimushankkeessa 12 hengen monialainen tiimi tutki myotatunnon
ja myotainnon voimaa erilaisilla tyopaikoilla yrityksissa ja julkisella sektorilla. Tarkaste-
lussa olivat myotatunto tydelaman nakokulmasta, mihin suuntaan tydyhteistd halutaan

vieda ja miten my®6tatunto liittyy johtamiseen. (Pessi & Martela & Paakkanen 2017: 8.)

Myétatunto —sanasta tulevat mieleen seuraavat asiat: jakaminen, rinnalla kulkeminen,
kokonaisena ihmisena oleminen ja toisen ilosta iloitseminen. Mydtatunnossa on kyse
tunteista ja energiasta. Sita on maaritelty monin eri tavoin ja siitd voidaan kayttaa seu-
raavaa maarittelya, joka koostuu kolmesta T:sté: tietoisuus, tunne ja toiminta. (Pessi &
Martela 2017: 13-14.)

Myétatuntoinen tietoisuus, tunne ja toiminta voidaan maaritella seuraavasti: myo6tatun-
toinen tietoisuus on taito havaita, huomata, ja ymmartaa toisen tilannetta seka tunneti-
laa, myotatunto on tunneyhteyttd, joka tarkoittaa tunnetta, sympatiaa ja tahtoa toimia
toisen hyvaksi ja myotatuntoinen toiminta on konkreettisia tekoja toisen hyvan edista-
miseksi. Mydtatunnon vierella ndhdaan olevan myods samankaltaisia kasitteita kuten

auttaminen, pro-sosiaalinen toiminta, empatia ja altruismi. Erityisesti empatia ndhdaan



niin sanottuna naapurikasitteend, joka on tunneyhteyttd, samaistumista, mukana ela-
mista toisen tunteissa. Empatia erotellaan kuitenkin kahteen eri kasitteeseen, jotka
ovat affektiivinen empatia, jossa eldaydytaédn toisen tunteeseen, ja kognitiivinen empa-
tia, jolla viitataan kykyyn asettua toisen asemaan ja pohtia asiaa toisen nakdkulmasta.
Maaritelmallisesti empatia ei ole viela toimintaa toisen hyvéaksi. Empatia on osa myota-
tuntoa, mutta siihen kuuluu myds kaksi muuta ulottuvuutta: halu auttaa, eli motivaatio ja

auttamisen teko, eli konkreettinen auttaminen. (Pessi & Martela 2017: 13-15.)

2.2.1 Myotatuntoinen johtaminen

Esihenkildn tunnetaidot kytkeytyvat tyontekijdiden hyvinvointiin ja stressitasoihin. Tun-
teet tarttuvat toisten valilla. Tyon suoritukseen, oppimiseen ja vuorovaikutukseen voi-
daan vaikuttaa mydnteisilla tunteilla. Tydyhteisolla on mahdollisuudet kukoistaa, kun
siind on mydnteinen toimintakulttuuri, jossa voidaan aidosti korostaa myoénteisia tun-
teita ja negatiivisia tunteita ei kielletd. (Posio & Yrttiaho 2021: 41.) Tybelamassa tunne-
taidot ja erityisesti my6tatunto ovat avain asemassa, kun halutaan kehittda luovuutta ja
tehokkuutta, jotka ovat kilpailukyvyn l&htokohtia, mutta samalla vahvistaa hyvinvointia
(Pessi & Martela & Paakkanen 2017: 8).

Mydtatunnon voimaa ja vaikuttavuutta voidaan tarkastella osana positiivista johtamista.
Hakanen, Kuusela ja Pessi avaavat artikkelissaan mitd on myo6téatuntoinen johtaminen,
ja mita ovat myétatuntoisen johtamisen ulottuvuudet. Johtaja voi mydtatuntoisella johta-
misella vaikuttaa tydntekijan tyéuraan, tyéssdjaksamiseen seka tydonimuun. Mydtatun-
toisella johtamisella voi olla merkittava vaikutus siihen, miten tyduraan, vastoinkaymi-
siin ja kuormitukseen suhtautuu ja miten siita selviytyy. Johtamisella ja tyéyhteison toi-
mintakulttuurilla on merkitys siihen, miten ongelmia ratkaistaan ja miten niista paastaan
eteenpdin. Jopa yhdella tyontekijalla voi olla vaikutusta tydilmapiiriin ja hyvinvointiin.
Osaava esimies osaa havainnoida tydntekijan elaméantilannetta, siind maarin kuin tyon-
tekija niista haluaa jakaa. Jos kotona on kuormittava tilanne, johtajan on huomioitava,
ettd tydhon jaa vahemman resurssia kuin yleensa. On hyva huomioida, etta tama on
hetkellista. (Hakanen, Kuusela, Pessi 2017: 282—-283.)

Hyvinvointi on tarkea osa pedagogisen tydyhteisén oppimisymparistéjen parantamista.
Positiivisen vuorovaikutuksen luominen alkaa johtajasta, joka omalla toiminnallaan

edistaa ja vahvistaa lasnéoloa niin, etta tyontekija tuntevat olonsa kuulluksi, arvoste-



tuksi seka ymmarretyksi. (Cherkowski & Kutsyuruba & Walker 2020: 411.) Myétatuntoi-
sessa johtamisessa esihenkilé on kuunteleva, havainnoiva ja empaattinen ja han osaa
samaistua tyontekijan kokemukseen ja osoittaa myoétatuntoa. Taman jalkeen tulee toi-
minnallinen taso, jossa on tarkoitus paasta eteenpdin niin, ettei jaada tunteiden tasolle.
Toiminnan tasolla on tarkoitus helpottaa tyéntekijan tilannetta ja keksia konkreettisia
keinoja eteenpdin menemiseen. Nama toimenpiteet voi olla esimerkiksi tydmaaran het-
kellinen vahentaminen, tehtévien priorisointi ja tydajan supistaminen. (Hakanen ym.
2017: 283.) Esihenkilot osaavat myos jasentda omaa tyotaan niin, etta ne lisdavat tasa-
painoa ja kukoistuksen tunnetta tyoelamassa. (Cherkowski & Kutsyuruba & Walker
2020: 410).

Myétatunto on johtajuuden merkittdva osana, silla myotatuntoisesti kayttaytyva henkild
nahdaan vahvempana ja alykkaana johtajana. Kun johtaja kayttaytyy myoététuntoisesti,
han edistaa tyotekijoiden elevaatiokokemusta eli kohottuneisuutta, jolla viitataan hyvin-
voinnin kokemukseen ja tunteeseen tulla paremmaksi ihmiseksi. Tiimiin ja tydyhteison
hyva myoétatunto ja myoétainto nahdaan olevan yhteydessa parempaa tydmotivaatioon,
sitoutumiseen, tyytyvaisyyteen, luovuuteen seka innovatiivisuuteen. Lisaksi silla on vai-
kutusta tydyhteisbssa myonteisiin tunteisiin, hyvin toimiviin tiimeihin, tyéhyvinvointiin ja

paremmaksi koettuun johtajuuteen. (Pessi & Martela 2017: 23.)

3 Positiivinen psykologia

Kerrottakoon heti alkuun, etté positiivinen psykologia ei ole sama asia kuin positiivinen
asenne. Positiiviseen psykologiaan kuuluu positiivisen asenteen tutkiminen, mutta posi-
tiivisessa psykologiassa positiivisuutta [&hestytddn toiveikkuuden, optimismin ja positii-
visen kiintymyksen kautta. Positiivinen kiintymys eli affektio on tunnetilojen eli emootioi-
den kokemista. Taméa psykologian suuntaus tutkii, miten voimme huomata ja kehittda
parhautta itsessa ja toisissa sekd edesauttaa kaikkien mahdollisuuksia kukoistaa. (Uu-
sitalo-Malmivaara 2015: 21, 23.)

Positiivinen psykologia on saanut alkunsa 2000-luvun alussa, kun professori Martin Se-
ligman perusti positiivisen psykologian yhteison, jonka tarkoituksena oli uudenlainen
kysymyksen asettelu ja nakdkulma psykologian tutkimukselle. Perinteinen psykologia
tutkii, miké mielenterveytta jarkyttdd, millaisia ongelmia ja hairidita mielenterveydella
voi olla, ja miten niita voidaan parantaa, luokitella ja korjata. Positiivinen psykologia tut-

kii, mitd onnellisuus on ja mikéa tekee ihmisen onnelliseksi ja hyvinvoivaksi. Seligmanin



positiivisen psykologian nakdkulmasta tuli onnellisuuden ja hyvinvoinnin tutkimussuun-
taus. (Avola & Pentikainen 2019: 25.)

Suomessa professori Esa Saarinen on ollut positiivisen psykologian edella-kavija. Ha-
nen filosofiansa ja pedagogiikkansa edustivat jo 1980-luvulla suuntausta, jossa voimme
nykyaén nahda positiivisen psykologian ydinkysymyksia. (Uusitalo-Malmivaara 2015:
24.) Positiivisen psykologian tutkimuskentan tavoitteena on, etta mielenterveyden héiri-
Oiden korjaamiseen ei tarvitse kayttaa niin paljoa resursseja kuin aiemmin. Mielenter-
veyden tutkimuksessa ongelmakeskeinen psykologia ei ole kyennyt lisdamaan ihmisen
onnellisuutta, joten positiivisen ajattelun vaikutuksia pitéisi tutkia ja kehittaa enemman.
(Avola & Pentikainen 2019: 26.)

Positiivista psykologiaa kohtaan on oltu myds kriittisid. Psykologia on verraten negatii-
vista, joten positiivinen psykologia voi korostaa liikaa positiivisuutta. Tutkimustuloksia
voidaan yleistaa lilkaa ja positiivinen psykologia lupaa liikaa. Positiivisen psykologian
soveltaminen on ennenaikaista. Psykologiassa tarkeéat tutkimustulokset perustuvat ti-
lastolliseen vastaavuuteen ja laboratoriotutkimuksiin, joista ei voi suoraan paatella, mi-

ten niita voi soveltaa elamassa. (Ojanen 2007: 23-24.)

Kun positiivisen psykologian soveltuvuutta toteutetaan moraalisesti oikealla tavalla, voi-
daan oppia jotain. Mikali tuloksia liiallisesti yleistetaan, on taméa ongelma ihmistieteissa.
Tuloksia tulee tulkita todennakoisyyksina. Positiivisen psykologia saattaa tuottaa har-
haanjohtavia vaitteitd ja kasitteita, joiden tieteellinen perusta on heikko. Riskiné on, etta
se voi esimerkiksi palvella yrityksen etuja tyontekijoiden kustannuksella ja vahvistaa
vallitseviin olosuhteisiin tyytymista. (Ojanen 2015: 130.)

3.1 Positiivinen pedagogiikka

Positiivinen pedagogiikka on pedagoginen suuntaus, joka on syntynyt positiivisen psy-
kologian tieteenalan sisalla. Positiivisessa pedagogiikassa tutkitaan oppijoiden hyvin-
vointia. Se tuo esille positiivisen psykologian tieteen alan ja sen parhaat kaytdnnén me-
netelmat, joiden on tarkoitus lisata oppijan oppimista. Positiivisessa pedagogiikassa
tarkoituksena on edistdé oppijan hyvinvointia, sosiaalisia suhteita ja hyvia oppimistulok-
sia. (Avola & Pentikainen 2019: 30.) Positiivisen pedagogiikan nakdkulmia voidaan tar-

kastella johtamistyon nakokulmasta, silla menetelmien avulla voidaan luoda myds hy-
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vinvoiva tydyhteisd. Kun pyritaan luomaan vuorovaikutteinen tydyhteisd, jossa tyoni-
mua on lasna, tyontekijat voivat sitoutua ja voida hyvin, nain tavoitellaan hyvinvoivaa

tydyhteisoa.

Sosiaalisen suhteiden ja yhteison merkitys korostuu positiivisessa pedagogiikassa, jol-
loin hyvinvoinnissa ja oppimisessa kiinnitetdé&dn huomiota ihmisten véliseen vuorovaiku-
tukseen. Siind korostuvat materiaaliset resurssit, sosiaaliset suhteet ja yhteisdssé toi-
miminen. Kehityksessa pidetaan tarkeana sita, minkalaisiin sosiaalisiin yhteisdihin yk-
sild kuuluu ja miten han kayttaytyy nadissa yhteisdisséd. Pedagogisessa vuorovaikutuk-
sessa lapsen, huoltajien ja kasvattajien nakemykset linkittyvat toisiinsa edistaen lapsen
hyvinvointia ja oppimista. (Kumpulainen, Mikkola, Rajala, Hilppd, Lipponen 2015: 226—
227.) Tyontekijoiden ja tydyhteison keskinainen luottamussuhde muodostuu arjessa,
jossa kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa ja keskustelukulttuuri on avointa. Kun luotta-
mussuhde on vahva, se ilmentyy positiivisesti huoltajiin ja lapsiin. (Mantyjarvi & Parrila
2021: 262.)

Positiivinen psykologia on vaikuttanut positiivisen pedagogiikan syntyyn, silla se keskit-
tyy siihen, kuinka suunnata ajattelu ja toiminta pois ongelmakeskeisyydesta. Positiivi-
sen psykologian tutkimus on suunnannut huomionsa myonteisiin tunnetiloihin, ominai-

suuksiin ja voimavaroihin. (Kumpulainen ym. 2015: 226-227.)

Positiivisen pedagogiikan sisallét voidaan jakaa kolmeen osaan, jotka ovat ymparisto,
hyvinvointi ja oppiminen. Ymparistoon liittyvat muun muassa myonteisyys, vuorovaiku-
tus, sosiaaliset taidot ja vertaissuhteet. Hyvinvointiin liittyvat voimavarakeskeisyys, tun-
netaidot, vahvuudet ja resilienssi. Nama kertovat minkélaisin sisélldin ja toimenpitein
yhteisOn jasenien hyvinvointia voidaan edistaa. Oppimisen sisalléssa tarkastellaan,
kuinka positiivinen pedagogiikan mukaan suhtaudutaan oppimiseen, tietoon, oppilaisiin

ja oppimisen seurantaan. (Avola & Pentikdinen 2019: 30.)

3.2 Hyveet ja luonteenvahvuudet

Positiivisen psykologian keskeisin sanoma on vahvuuksien kehittdmisessa. Sen avulla
paasemme parempaan lopputulokseen kuin, ettd keskittyisimme heikkouksiin. Positiivi-
sen psykologiaan kuuluvat hyveet ja niitd ilmentavat luonteen vahvuudet, jotka juon-

tava juurensa jo Aristoteleen aikaan. Han opetti, ettéd hyvassa elamassa voi kehittda
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vahvuuksia, jolloin voimme saavuttaa sen, miksi meidat on tarkoitettu. Martin Selig-

manin maarittdmat positiivisen psykologian hyveet jaetaan kuuteen hyveeseen, joiden
tulkinta voi vaihdella. (Ojanen 2007: 112-117.) Positiivinen johtamisen nakdkulmasta
johtaminen voidaan nahda hyvan elaman elamista hyveiden kautta, niin tyéyhteiso voi

elaa hyvaa elamaa (Wenstrém 2020: 47).

Hyveita ja vahvuuksia kaivataan, mutta keskustelu on ollut kovin vahaista. Kuitenkin
merkit ovat jatkuvasti esilla, esimerkiksi tydpaikkailmoituksissa. (Uusitalo-Malmivaara
2015: 63.)

Kuvio 1. Suoria viiteita tydpaikkailmoitusten teksteihin.

"Haemme joukkoomme kehittamis- ja kehittymishaluista varhaiskasvatuksen opettajaa,
jolta 16ytyy innostusta, iloa sek& hyvat vuorovaikutustaidot.”

(Helsinki rekry, 2022)

"Jos olet innostunut tydstasi, hyvat vuorovaikutustaidot omaavaa ja joustava seka
tyéhén sitoutunut, olet varmasti tydntekija juuri meidan yksikkdémme.”

(Helsinki rekry, 2022)

Kun esimerkiksi etsimme hyvat vuorovaikutustaidot omaavaa tyontekijaa, johtamisen
nakokulmasta tarkastelemme tydntekijan vahvuuksia tydssa. Vahvuuksien avulla voi-

daan saavuttaa hyva ja laadukas lopputulos tyontekemisessa.

Positiivisen johtamiseen kuuluvat vahvuuksien, tunnistaminen, ymmartaminen ja niiden
kehittamien, silla ne luovat mahdollisuuden tydyhteison kehittymiseen ja lisaavat hyvin-
vointia. Luonteenvahvuudet ovat meidan kaikkien kaytettavissa ja kehitettavissa. Nii-

den avulla tydyhteiso voi pohtia ja jAsentad hyvaa tydelamaa seka hyvia tydyhteistkay-
tanteitd. Ne vaikuttavat myds hyvinvointiin mydnteisten tunteiden ja ihmissuhteiden, in-

nostuksen seké merkityksellisyyden kautta. (Wenstrom 2020: 228-229.)
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Values in Action (VIA) hyveet toiminnassa hankeen myéta luotiin hyveiden rinnalle 24
luonteenvahvuutta. Luonteen vahvuuksien luokittelu on kattava ja perusteellinen ja li-

saksi jokainen vahvuus siséltaa oman teoreettisen puolen (Wenstrom 2020: 232).

"Luonteen vahvuudet ovat psykologia ainesosia — prosesseja ja mekanistemeja,
jotka maarittelevat hyveet. Toisin sanoen, ne ovat erotettavissa olevia reitteja yh-
den tai toisen hyveen esille tuomiseen.” (Peterson & Seligman 2004: 13.)

Hyveet ja luonteen vahvuuden voidaan maarittéd& seuraavalla tavalla:

Kuvio 2. Hyveet ja vahvuudet VIA — hankkeen mukaisesti (Seligman 2004)

Hyve Luonteenvahvuus
Viisaus ja tieto Luovuus, Uteliaisuus, Arvicintikyky, Oppimisen ilo, Nakokulmanottokyky
\,_,_/'_'_
Rohkeus Urheus, Sinnikkyys, Rehellisyys, Innokkuus
_—
R kk I ST H . " "
i“ﬂim?lh':yf;s Ystavéllisyys, Rakkaus, Sosiaalinen alykkyys
Olksuden- Reiluus, Yhteistyd, Johtajuus
mukaisuus
Kohtuullisuus Anteeksiantavuus, ltsesdately, Vaatimattomuus, Harkitsevuus
_
Henkisyys Kauneuden arvostus, Kiitollisuus, Toiveikkuus, Huumorintaju, Hengellisyys

"

Luonteenvahvuuksia voidaan hyddyntéaa johtamistydssa ja tydyhteisén kehittdmisessa,

mutta kaikilla tulee olla perustiedot siitd, mita luonteenvahvuuksilla tarkoitetaan (Wen-

strom 2020: 229).
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3.2.1 Vahvuuslahtdéinen menetelméa

Positiivisen johtamisen nékokulmasta yksi merkittavimpia positiivisen psykologian osa-
alueita on luonteenvahvuudet ja niiden hyddyntaminen tydelamassa. Vahvuuksia hyo-
dynnetaan oppijoiden kanssa kasvatusty0ssa, mutta opinnaytetyon kehittamisnakokul-
masta luonteenvahvuuksia voisi tarkastella myods tydyhteisotasolla johtamisen konteks-
tissa esimerkiksi henkilokohtaisissakeskusteluissa esihenkilon ja tyontekijan valilla.
Luonteenvahvuuksista on kehitetty kasvatusmenetelma, joka pyrkii tuomaan esille op-
pijan vahvuudet ja opettaa kayttamaan niitd. Luonteenvahvuuksia voisi hyodyntaa tyo-

elamalahtdisesti ja ne olisivat sovellettavissa johtamisty6hon.

Vahvuuslahtdinen Huomaa Hyva —kasvatusmenetelma perustuu psykologian emeritus-
professori Lotta Uusitalo-Malmivaaran ja filosofian tohtori Kaisa Vuorisen kehittamaan
kasvatusmenetelmaan, jossa hyédynnetaan luonteen vahvuuksia oppimisessa ja var-
haiskasvatuksessa. Vuorinen puhuukin vahvuuskasvatuksesta, joten tasta voisi kehit-
taa ja soveltaa vahvuusjohtamisen nakdkulman. Vuorinen on inspiroinut ja ohjannut eri-
laisiin menetelmiin ja toimintatapoihin, kuten esimerkiksi kehukehyksien kayttoon.
Nama kehukehykset ovat isot pahviset kehykset, jonka avulla voimme antaa suoraan
positiivista palautetta esimerkiksi tydyhteisdssa. Kun esihenkild on tietoinen tyontekijoi-
den vahvuuksista, on palautteen antaminen helpompaa (Wenstrém 2020: 157).

Vaikka tdma kyseessa oleva menetelma on suunnattu pdéosin opetukseen, voidaan
vahvuusmenetelmaa hyddyntaa erilaisiin instituutioihin ja yhteisoihin, jossa ihmiset ovat
motivoituneita toteuttamaan asioita positiivisen kautta. Vahvuusajattelu ja positiivisen
potentiaalin ndkeminen toisissa nakyy kaikissa odotuksissa, joita toisiin kohdistamme
sekd ajatuksissa ja asenteissa. Luonteenkasvatus on lasna kaikessa: puheessa, kayt-
taytymisessa, tunteiden hallinnassa ja kannustamisessa. (Uusitalo-Malmivaara & Vuo-
rinen 2016: 14.)

Menetelmassa vahvuudet ilmennetdan korttien avulla, joissa on nimetyt luonteenvah-
vuudet. Luonteenvahvuudet ovat ominaisuuksia, jotka tuntuvat "omalta itseltd” ja juuri
nuo vahvuudet nakyvat vahvasti niin sanotussa flow-tilassa eli kun uppoudumme teke-
miseen ja asiat sujuvat ilman keskeytyksia. Luonteen vahvuudet tulevat myds esille

tunteissa, kayttaytymisessa ja ajatuksissa. (Uusitalo-Malmivaara & Vuorinen 2016: 32.)
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Luonteenvahvuudet opettavat meité itsestamme, taidoistamme ja kyvykkyydestamme.
Kun tunnistamme luonteenvahvuudet, voimme hyddyntaa niitd haastavissa tilanteissa
ja saavuttaa niin kutsutun flow-tilan. Rakennamme itseluottamusta ja kasvatamme on-
nistumisia. Luonteenvahvuuksien avulla voimme saavuttaa kokonaisvaltaisen hyvin-
voinnin eli kukoistuksen. (Trogen 2020: 126.) Tata on voi hyddynt&a johtamisessa ja
tyoyhteison kehittamisesséa. Kun tavoitellaan hyvinvoivia ja tydhdnsa sitoutuneita johta-
jia ja tyontekijoita, pyrkivat he omalla toiminnallaan parhaaseen mahdolliseen tydsken-
telyyn.

Vahvuudet muuttuvat ian my6ta ja ymparistd, jossa elamme seka tarpeemme vaikutta-
vat vahvuuksiin ja niiden kehittymiseen. Meilla jokaisella on noin 3-7 ydinvahvuutta,
jotka nakyvat toiminnassa, puheessa ja valinnoissa. Voimme tietoisesti harjoitella ja ke-
hittaa muitakin vahvuuksia, joita kutsutaan kasvuvahvuuksiksi. Emme tunne néita kas-
vuvahvuuksia ydinvahvuuksiksi, mutta toivoisimme niiden olevan ydinvahvuuksiamme

ja kayttdvamme niitd. (Trogen 2020: 125.)

Vahvuuslahtdista ajattelua ja edella mainittua menetelmaa voidaan hyddyntad osana
positiivista johtamista. Tamé néakdkulman innoittamana otin, vahvuusajattelun osaksi
opinnaytetyon teoriaa seka tueksi sellaisen toimintamallin 16ytdmiseen, jota voisi mah-
dollisesti hyddyntaa jatkossa johtamisessa. Luonteen vahvuuksien hyddyntamista voi
tarkastella johtamistoimenpiteissa ja niita kayttaa esimerkiksi keskusteluissa tyonteki-

jéiden kanssa.

Positiivisessa organisaatiossa vahvuuspuhe on osa jokapaivaista vuorovaikuttamista ja
vuoropuhelua. Vahvuuksia tulee tunnistaa, hyodyntéaa ja ottaa osaksi jokapaivaisia koh-
taamisia. Se ei tapahdu vain yksittaisen henkilén toimesta vaan se on osa toimintakult-
tuuria. (Wenstrom 2020: 156.) Vahvuuslahtdisen ajattelun ja toimintamallin pohjalta py-
rin myos l6ytdmaan vastauksia kayttavatkd johtajat tydssaan hyvaksi positiivista psyko-

logiaa.

3.3 Resilienssin huomioiminen johtamisessa

Uudenaikainen johtaminen on lasndolevaa, vuorovaikutteista ja tilannejohtamista. Se
on ihmisten ja toiminnan johtamista. Muutosjohtamisesta tarvitaan selkeitéd rakenteita,
jossa tyontekija tietdd mita tavoitteita haneltd odotetaan. Hyva johtaminen tulee ym-

martad vuorovaikutteisena ymparoivassa tydssa, jossa tydhyvinvointia johdetaan
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osana strategiaa ja otetaan huomioon johtamistoimenpiteissa. Tydhyvinvointijohtami-
nen on 0sa arvoja ja tavoitteita. Ennakoivalla tydhyvinvointijohtamisella sdastytaan sai-
rauspoissaoloilta. (Posio & Yrttiaho 2021: 42—-43.) Johtamisen nakékulmasta muutoksia
ja tydhyvinvointia on syyta tarkastella rinnakkain. Muutos voi tuottaa epavarmuuden
tunteen, jolla voi olla vaikutuksia tydhyvinvointiin. Se miten kohtaamme muutokset vai-

kuttavat koko tydyhteison suhtautuminen seké johtamisen nakdkanta.

Onnelliseen ja hyvaan elamaan kuuluu vastoink&ymisi&, mutta sen, miten kohtaamme
elaman tuomat haasteet, ja miten niista selviamme, on hyvin yksilollista. Meilla on hen-
kilbkohtainen tapa kohdata vastoink&ymiset, joillekin se on helpompaa ja toisille vaike-
ampaa. Muuttuvassa tydelamassa tarvitaan positiivista johtamista, silla se tukee itseoh-
jautuvuutta, jota vaaditaan muutoksia kohdatessa (Wenstrom 2020: 89). Toimivan joh-
tajuuden osatekijana nahdéén positiivinen suhtautuminen muutostilanteisiin ja haastei-
siin. Esihenkilé huomioi toimivat kdyténteet ja antaa niista positiivista palatuetta henki-
|6stolle. Muutosprosessiin onnistumiseen vaikuttavat ratkaisukeskeisyys ja myontei-
syys. (Fonsén 2014: 162-165.)

Muutoksia on tarkasteltu tavanomaisesti rationaalisena prosessina, mutta positiiviselle
johtamiselle ominaista on tarkastella tydntekijan yksil6llistd kokemusta ja tunteita muu-
tostilanteissa. Tyontekijan on tarkeaa tulla kuulluksi ja voida vaikuttaa hdnen tydtaan
koskeviin muutoksiin, jolloin hédnen on helpompi sitoutua muuttuviin asioihin. Muutok-
sen edetessé tunteiden johtamisen merkitys korostuu ja luottamuksellinen toimintakult-
tuuri edesauttaa prosessin etenemisessa. (Wenstrém 2020: 91-92.) Muutoksia kohda-
tessa ihmisen resilienssi-ominaisuus korostuu. Esihenkilolla on tarkeda tehtéava luoda
turvallinen ja merkityksellinen toimintakulttuuri muuttuvissa tilanteissa (Wenstrém 2020:
92).

Resilienssi on ihmisen psyykkinen ominaisuus, jonka avulla kohtaamme elaman haas-
teet ja vastoinkaymiset. Toisilla resilienssid on enemman ja toisilla vahemman. Mikali

sitd on vahemman vastoinkaymiset tuntuvat todella raskailta. Resilienssia voimme har-
joitella, ja se ei ole mikdan pysyva ominaisuus, vaan resilienssin taito on hyvin yksikol-
listd. Resilienssiin vaikuttavat kasvatus ja biologiset tekijat, seka lisdksi suhtaudumme

geneettisesti eritavoin ymparistéémme. Resilienssiin vaikuttavat l&hipiirista ja ympéaris-
tosta nousevat positiiviset ja negatiiviset vuorovaikutustekijat sek& omat henkilokohtai-
set kokemukset. Ihminen voi kehittda resilienssia ja sita voi harjoitella. Se lisaantyy ian

my6ta, kun ihminen kehittyy ja taidot lisaantyvat, joiden avulla on helpompi kohdata
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vastoinkdymisia. (Suomen mielenterveys ry 2020) Tatd ominaisuutta voidaan tarkas-
tella myds tydyhteisdn ja organisaation nakokulmasta. Liséksi se on hyva huomioida

johtamisessa yhteison ja yksilon tasolla.

Resilienssid kutsutaan hyvan elamén keskeiseksi osatekijaksi. Se on kykya kohdata ar-
jen haasteita ja vaikeuksia, hyvaksya ne osaksi elamaa. Resilienssi ei poista negatiivi-
sia tunteita, vaan se on kykya kohdata ne, hyvéksyéa ne ja jatkaa eteenpéin negatiivi-
sista tunteista huolimatta. (Lipponen 2020: 8, 18.) Monet koettelemukset vaikuttavat re-
silienssikykyyn (Cameron 2012: 7).

Organisaation resilienssi tarkoittaa sit&, kuinka hyvin se selvidd muutoksen tuomista
haasteista. Resilienssi kasitettéa on kaytetty tutkimuksissa, joissa on pyritty selvittdmaan
tydyhteison kykya sopeutua taloudellisiin ja tuotannollisiin haasteisiin. Tutkimuksissa
on ollut epaselvaé, miten resilienssi kohdistuu. Tydryhmassa yksilét ovat vahvasti suh-
teessa toisiinsa, ja tydryhman tapa toimia ja lahestya kasvattaa ryhman resilienssia.
Mikali vuorovaikutus ryhmassa on rajoitettua, ei resilienssi paase kehittymaan ryhmata-
solle. Psykologi Joana Kuntzin tutkimusryhma Uudessa-Seelannissa maaritteli re-

silienssin seuraavalla tavalla;

"Tydntekijan resilienssi on kykya organisaation tukemana kayttaa voimavaroja
myodnteiseen selviytymiseen tydn muuttuvissa olosuhteissa.” (Lipponen 2020:
272).

Heidan maaritelménsa taustalla on kolme oletusta: resilienssi ilmenee kayttaytymisena
ja toimintana, johtuu osittain tydntekijan omista kykenevaisyydesta ja ominaisuuksista,
sen varassa tyontekija voi tydyhteisossd mukautua, sisaistaa ja verkostoitua. Organi-
saatio voi kehittaa yksikon resilienssia, siind tarkedssa roolissa on johtajuus. Kannus-
tava ja palkitseva johtamistyyli Uuden-Seelannin tutkimusryhman mukaan on tyétekijoi-
den resilienssid vahvistava. Tutkimusten valossa nayttaa silta, etta tyontekijat ovat re-
silienttejd, kun heitd johdetaan kannustavasti, ja osaaminen tuodaan aktiivisesti esille.
Tyobelamassa arkipaivan haasteisiin liittyy ilmio, jossa testataan joustavuutta, arkiset
vastoinkdymiset koettelevat selviytymiskykyd, joihin tarvitaan luovia ratkaisuja. Naissa
tilanteissa tydelama toimii ymparistoné ja mahdollistaa resilienssin kehittymisen.
Tyosta syntyy merkityksellistd ja se tuottaa onnistumisen kokemuksia, kun yksikon kas-

vulle ja kehitykselle annetaan mahdollisuus. (Lipponen 2020: 272—-273.)
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Tyoyhteison tulee luoda keskustelukulttuuria kehittdvaan suuntaan, jolloin yllapidetaan
my®0nteista, toisia huomioivaa ja myotatuntoista puhetta. Nama ovat, esimerkiksi; kes-
kustellaan onnistumisista seka avoimesti haasteista ja niista selviytymisesta, asen-
noidutaan tulevaisuuteen toiveikkaasti. Tydyhteison resilienssi lisdantyy ja vahvistuu,
kun tunnistetaan onnistumiset seké, mita nama onnistumiseen kaytetyt taidot ovat ty6-
yhteisdssda. Avoin keskustelu haasteista ja vaikeuksista lisda tyoyhteisén kykyja selviy-
tya niista. (Lipponen 2020: 297.) Laadukkaan vuorovaikutuksen rakentuminen edes-
auttaa sitoutumista, arvostusta tydyhteison jasenten valilla seké luo positiivisia tunteita
ja kasvattaa luottamusta, miké edista& parempaa selviytymista vastoinkaymisisté. (Dut-
ton & Heaphy 2003: 276). Tydyhteisoissa ja eritysesti muutoksia kokevissa tydyhtei-
sossa, kuten varhaiskasvatuksessa resilienssiin on kiinnitettdva huomiota ja sité tulee

kehittad, jolloin muutoksiin voi olla helpompi suhtautua.

Positiivisen pedagogiikan avulla pyritdédn opettamaan monipuolisesti vanhan luoteen
taitoja ja reslienssia, jotka toimivat ennalta ehkaisevina ja toiminnan mahdollistajina
haasteita kohdatessa (Rasanen 2020: 54). Tyoyhteison resilienssin vahvistaminen on
pienia tekoja arjessa, joihin tydntekijat voivat kiinnittda huomiota tyonteossa. Resiliens-
sid vahvistamalla tuetaan tydhyvinvointia ja voidaan vaikuttaa tydn tuloksellisuuteen.
(Lipponen 2020: 296.)

4 Tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia ja selvittaa, miten varhaiskasvatuksen esi-
henkilot kokevat positiivisen psykologian ja pedagogiikan johtamistydssaan. Selvitan
miten esihenkilot hyddyntavét positiivisen psykologian ja pedagogiikan teoriaa johta-
mistydssaan. Lisaksi selvitdn millaisia positiivisen psykologian menetelmia, kuten vah-
vuuslahtoista ajattelua tai menetelmid, he kayttavat tydssaan. Toivoisin tulosten perus-
teella syntyvan vastauksia siihen, miten positiivisen psykologian ja pedagogiikan nako-
kulmia kaytetaan johtamistytssa. Naiden tarkasteluiden perusteella on syyté pohtia
tuottaako positiivinen johtaminen lisdarvoa varhaiskasvatuksen johtamiselle ja jos tuot-
taa, niin miten se koetaan johtamistydssa ja voisiko hyvia kaytanteitad jakaa organisaa-

tiossa.
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Kuva 1. Tutkimuskysymykset.

Tutkimuskysymykseni ovat seuraavat

« Miten varhaiskasvatuksen esihenkil6t kokevat
positiivisen johtamisen johtamistydssaan?

« Kayttavatko esihenkilot positiivisen psykologian
tai pedagogiikan menetelmia
johtamistyéssaan?

« Miten esihenkil6t motivoivat ja innostavat
tydntekijoitaan?

» Miten tyontekijéiden vahvuudet otetaan
huomioon?

Opinnaytetyon laajuuden kannalta tamé on rajattu esihenkildiden teemahaastatteluun
ja sen pohjalta nouseviin tuloksiin ja niiden analysointiin. Valmentava nakdkulma on
my0s tarke& osa johtamista, mutta yritdn 16ytaa positiivisen johtamisen paakohdat ja
pitaytyd paaosin niissa. Tahan paadyin siksi, ettd valmentavasta johtamisesta on tehty
jo tutkielmia seka tutkimusta, mutta positiivisen johtamisen néakdkulmasta on viela rajal-

lisesti materiaalia ja naytt6a sen toteutumisesta.

5 Opinnaytetytn toteutus

Opinnaytetydssa tutkin positiivista johtamista seka positiivisen psykologian ja positiivi-
sen pedagogiikan merkitysta johtamiseen varhaiskasvatuksen esihenkildiden kokemuk-
sen perusteella. Opinnaytetyd on toteutettu Helsingin kaupungille. Toteutin opinnayte-
tyon kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla opinnaytetydn, jossa syvensin tietoa ja tar-
kastelin positiivisen psykologian ja pedagogiikan esille tuomaa nékdkulmaa, merkitysta
ja hyddyntamista varhaiskasvatuksen johtamisessa. Opinnéytetyon teoria koostuu po-
sitiivisen johtamisen kasitteesta, positiivisesta psykologiasta ja pedagogiikasta seka se

sai vahvistusta valmentavan johtamisen nakdkulmista.
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Opinnaytetyoni aineistonhankinnan menetelméaksi valitsin teemahaastattelun, jossa

haastattelin varhaiskasvatuksessa toimivia esihenkildita.

Opinnaytety® eteni prosessimaisesti ja tutkimussuunnitelma valmistui alkuvuodesta
2021. Selkeasta aiheesta ja visiosta huolimatta, opinnaytety® prosessi on kehittynyt ja
syventynyt tutkielman edetessa. Hain tutkimusluvan Helsingin kaupungilta kevaalla
2021 ja se myonnettiin maaliskuussa 2021, lokakuun 2021 loppuun asti. Haastattelut
pidettiin tutkimusluvan myontamisen jalkeen. Teemahaastattelun toteutettiin rajatulle
maaralle esihenkil6ita, etukateen laadituin kysymyksin. Suunnitelman mukaisesti haas-
tattelin viitt& esihenkil0&, jotka valikoituivat tyouran erivaiheista seka eri koulutustaus-

taltaan.

Taulukko 1. Toteutuksen prosessikuvaus.

Tutkimussuunnitelma Tutkimuslupa
Ideapaperi Tutkimuskysymykset Helsingin
Palaute Teoria kaupunki

Haastattelut

o ; Keittamisehdotukset >
Aineiston analyysi Johtopaatokset

Tulokset

Aineiston kasittely

Opinnaytetyon tulosten ja pohdinnan perusteella tavoitteena oli kehittdmisehdotukset

johtamisen suunnasta tulevaisuudessa.
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5.1 Laadullinen tutkimus

Toteutin opinnaytety6ni laadullisen tutkimusmenetelméan kautta. Valitsin laadullisen tut-
kimusmenetelman, silla se avaa mahdollisuuden tarkentaa positiivisen johtamisen mer-
kitysta ja viitekehysta varhaiskasvatuksen esihenkildiden kanssa. Tavoitteenani on sel-
vittda esihenkildiden kokemuksia positiivisesta johtamisesta haastattelun avulla tilan-
teessa, jossa kasitetta on tarvittaessa mahdollista tarkentaa, mikali se on haastatelta-

valle vieras.

Laadullinen tutkimus on ihmisten valinen ja sosiaalinen ja siiné tarkastellaan merkitys-
ten maailmaa. Tavoitteena on saada selville ihmisen oma kasitys koetusta todellisuu-
desta. Merkitysten maailma tulee esille suhteina ja niiden muodostamina merkityskoko-
naisuuksina. Nama merkityskokonaisuudet ilmenevét toimintana, ajatuksina, paamaa-
rien asettamisena ja yhteiskunnan rakenteina. Talla tutkimus menetelmalla on mahdol-
lista saada selville ihmisen merkityksellisiksi koettua elamaa tai pidemmalle ajanjak-
solle sijoittuvia asioita. (Vilkka 2015: 118.)

Mit& merkityksia tutkitaan, on laadullisen tutkimuksen sisaltyva kysymys ja siksi taytyy
tasmentaa, tutkitaanko kokemuksiin vai kasityksiin liittyvaa merkitysta. Tama on koke-
musten ja kasitysten suhde voi olla ongelmallinen, silla niiden valilla ei ole valttamatta
yhteyttd. Kokemusta pidetdan omakohtaisena, kun taas kasitys on yhteistn perinteinen
ja tyypillinen tapa ajatella. (Vilkka 2015: 118.) Tasta syysta olen paattanyt tismentaa
tutkimuskysymykseni asettelun kokemusperustaisiin kysymyksiin positiivisesta johtami-
sesta ja toimintatavoista. Selvitan, miten johtajat kokevat positiivisen johtajuuden ja lii-

tan siihen positiivisen psykologian ja pedagogiikan menetelmat.

Opinnaytetydssani en tarkastele esihenkildiden kasityksia taman paivan varhaiskasva-
tuksen johtamisesta positiivisen johtamisen viitekehyksessé, vaan suuntaan tutkimuk-
seni kokemuksiin ja pohdin sitd kautta, miten positiivinen johtaminen nakyy heidan

tydssaan, heidan omien kokemustensa kautta.

Aineisto keratiin teemahaastattelun mukaisesti, jossa aihealue on etukateen maaritelty.
Haastattelun alussa, aihe kaydaan lapi haastateltavan kanssa ja varmistetaan, etta

haastateltava tietda mista on kyse (Eskola & Suoranta 1998: 86). Haastattelutilanne ei
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ole opetustilanne positiivisen johtamisen kasitteesta, vaan haastattelun alussa kerro-
taan ja avataan lyhyesti, mita kasite tarkoittaa ja mika on positiivisen johtamisen tausta
ajatus.

Teemahaastattelua voidaankin pitéaa strukturoidun sekéa avoimen haastattelun valimuo-
tona, jossa ominaista on aihealueen kasittely ennen haastattelua ja, etta kysymykset
eivat ole jarjestyksessa (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 1997: 203). Teemahaastattelu-
menetelma eroaa strukturoidusta haastattelusta siten, etta siina ei ole valmiita vastaus-
vaihtoehtoja. Avoimesta haastattelusta se eroaa siten, ettéa avoimessa haastattelussa
ei valttdmattd kayda teema etukéteen lapi (Eskola & Suoranta 1998: 86). Liséksi avoi-
messa haastattelussa tilanne on keskustelu, jossa aihe—alue voi muuttua keskustelun
kuluessa ja se vie paljon aikaa eika siina ole kiintedé runkoa (Hirsjarvi ym. 1997: 204).
Tasté syysta olen rajannut avoimen haastattelun pois omasta opinnaytetydstéani, silla
tarkoituksena on nimenomaan kéasitella tiettya aihetta.

5.2 Kohderyhma

Opinnaytetydn teemahaastattelun kohderyhmaksi valikoitui varhaiskasvatuksen esi-
henkilot eli paivakodinjohtajat. Opinnaytetydssa kaytettddn sanaa paivakodinjohtaja tai
esihenkild. Kohderyhman valinnassa suunnan nayttajana toimi Sanna Wenstrémin teos
"Paositiivinen johtaminen, Johda paremmin opetus- ja kasvatusalalla seka koulun etta
varhaiskasvatuksen johtamista”, joka pohjautuu hanen vaitdskirjaansa seka ammatilli-
seen kokemukseensa (Wenstrém 2020: 9). Rajaan tdssa opinnaytetydssa teemahaas-
tattelun vain varhaiskasvatuksen esihenkil6ihin. Opinnaytetydssa ei haastatella var-
haiskasvatuksen paallikoita tai varhaiskasvatusjohtajaa, vaikka hekin tydskentelevat
esihenkildind varhaiskasvatuksen tyokentallda. Opinnaytetydni haastateltaviksi pyysin
paivakodinjohtajina toimivia esihenkildit, joilla on yksi tai useampi toimipiste johdetta-
vana. Se mité tutkitaan, on muistettava haastateltavien valinnassa ja aiheesta riippuen
on hyva valita tutkittavat asiantuntemuksen tai kokemuksen perusteella (Vilkka 2015:
135). Pedagoginen asiantuntijuus ja kokemus johtamistydsta olivat merkittavia tekijoita
paivakodinjohtajien valintaan.

Paivakodinjohtajat tydskentelevat lahiesihenkildina kasvatushenkilostolle, jotka toteut-
tavat pedagogista tyota lasten kanssa. Tutkin opinnaytetydsséni nimenomaan paivako-

din l&hiesihenkilon kokemusta positiivisesta johtamisesta ja positiivisesta psykologiasta
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suhteessa johtamistydhon. Haastateltavilla on oma kokemus asiasta, joka on tarkea
kriteeri tutkittavan asian nakokulmasta (Villka 2015: 135).

Teemahaastattelu pidetiin viidelle varhaiskasvatuksessa toimivalle esihenkil6lle. Opin-
naytetyéhon esihenkiltt valikoituvat uransa erivaiheista, kuitenkaan esihenkilon idlla ei
ole haastattelun kannalta merkitysta, silla tutkimuskysymysten kannalta ei analysoida
esihenkilon biologista ik&a. Lisaksi opinnaytetytn kannalta ei ole oleellista kasitella pai-
vakodinjohtajan koulutustaustaa vaan ainoastaan tyévuosia kysytdan haastattelun
alussa. Sen sijaan esihenkilon uran pituudesta voitiin paétella vastausten perusteella
asioita, mitka vaikuttivat tulosten analysointiin. Tasté syysté ennakkotiedoissa kysytaan
tyouran pituutta. Tama siksi, ettéd varhaiskasvatuksen tutkimus ja menetelmaét ovat ke-
hittyneet vuosien saatossa, joten uran pituus voi vaikuttaa kasitykseen johtamistyosta.
Kun kyseessa on laadullinen opinnaytetyd, eikd maarallinen ja valikoituja esihenkildita
on vain viisi haastateltavaa, ei tyduran pituutta kuitenkaan korosteta vastausten kasitte-
lyssé ja analysoinnissa, mutta tyduran pituudesta pystyttiin tekem&én joitakin havain-
toja ja johtopaatoksia vastauksista. Tulosten kasittelyssa keskitytdén paaasiassa koke-

mukselliseen tietoon ja mielipiteisiin.

5.3 Teemahaastattelun toteutus

Haastattelu toteutettiin kevaan ja keséan 2021 aikana. Otin henkildkohtaisesti yhteytta
haastateltaviin ja tiedustelin halukkuutta osallistua opinndytetyéhon. Tiedote osallistu-
jille (liite 2.) ja haastattelulomake (liite 1.) lahetettiin haastateltaville, kun he olivat anta-
neet suostumuksensa haastatteluun. N&in he saivat tutustua haastattelukysymyksiin

etukateen.

Haastattelu koostui neljasta haastattelukysymyksesta ja haastatteluaikaa varatiin mak-
simissaan 1 tunti. Haastattelu toteutettiin etdyhteydella Teams-sovelluksen avulla,

jossa pidimme kamerat auki. Haastattelu toteutettiin etdyhteyden kautta, silla covid-19
epidemian takia pyrimme valttdamaan kontakteja ja turvaamaan haastateltavien turvalli-
suuden. Haastattelutilaisuus nauhoitettiin. Haastateltavat saivat suostumuslomakkeen
aanen taltiointia varten (liite 2.), jonka he tayttivat ennen haastattelun alkua. Tama hel-

potti vastausten litterointia ja analysointia seka johtopaatosten tekemista.

Mikali haastateltava ei olisi halunnut 4anen taltiointia, olisin kirjannut haastateltavan

vastaukset samalla, kun han kertoo vastaukset teemahaastattelun kysymyksiin. Taméa
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olisi ollut haaste vastausten késittelyyn ja analysointiin, mutta haastattelun pitdminen
oli tarkeaa joka tapauksessa. Kaikki haastateltavat suostuivat aanen taltiointiin, joten
vastaukset litterointiin. Haastattelut litterointiin kaikkien haastattelujen jalkeen ja aineis-

toa tuli 33 sivua, fontti Arial, koko 11, rivivali 1,5.

Ennen haastattelun alkua haastateltava sai tietoonsa aiheen ja opinnaytetyon tarkoituk-
sen saatekirjeessa kerrottuna, joka sisélsi tietosuojaselosteen (lite 2.). Haastattelun ja
kysymysten esittdmisen alussa kerroin suullisesti teemahaastattelun tarkoituksen ja
esittelin positiivisen johtamisen kasitteen seké positiivisen psykologian nakdkulman ly-
hyesti. Lisaksi kasittelin suostumuslomakkeen haastateltavan kanssa. N&in varmistin
viela, etta haastatteluun osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Haastateltavalla oli
mahdollisuus keskeyttdd haastattelu missé vaiheessa vain, jos han nain halusi. Kaikki
haastattelut toteutuivat suunnitelman mukaisesti, ilman keskeytyksia. Teemahaastatte-
lun aihe on kokemusperustainen, eika haastattelussa kasitelty arkaluontoisia tai henki-
I6kohtaisia asioita.

Haastattelukysymykset esitettiin haastateltavalle saatekirjeessa ja haastattelun orien-
taation yhteydessa. Liséksi olin laatinut avoimia kysymyksia laajemman aineiston ke-
raamisen tueksi haastattelun yhteydessa. Nama avoimet kysymykset olivat osa teema-

haastattelun runkoa, jolla sain tarkentavia vastauksia kysymyksiin.

Kuvio 3. Avoimet kysymykset.

Miten johdat innostusta?
Miten motivoit tyontekijoita?

Koetaanko, etta positiivinen johtaminen tuottaa
lisdarvoa varhaiskasvatuksen johtamiselle?
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Haastattelukysymysten tarkastelun yhteydessa, pohdin orientointi—osuutta haastattelu-
lomakkeessa. Paadyin lisaamaan orientoivan tekstin haastattelulomakkeeseen, jossa
kerrottiin mita positiivisella johtamisella vahvistetaan ja selventavan kuvauksen siité,
mit& on positiivinen johtaminen. Paadyin talla tarkentamaan positiivisen johtamisen
maarittelya haastateltavalle ja tekstin tarkoitus oli johdatella aiheeseen seka tulevaan

haastatteluun. Orientoivateksti jaettiin ennen haastatteluun osallistumista.

Taulukko 2. Haastattelukysymykset esihenkildille.

1. Esihenkilénd johtamistyén kesto, maarittely kuukausien tai vuosien tarkkuudella.

2. Miten toteutat positiivista johtamista ty&ssasi?

Késite positiivinen johtaminen: Positiivinen johtaminen on positiivisen psykologian
soveltamista johtamistydssa. (Wenstrom 2020: 51.) Positiivisessa johtamisessa
vahvistetaan mydnteisia tunteita, hyvinvointia ja huomioidaan vahvuuksia.
Positiivinen johtaminen on innostamista, haastamista, motivoivaa ja tavoitteiden
asettamista. (Wenstrém 2020: 51.)

3. Miten koet positiivisen pedagogiikan periaatteet soveltuvat osaksi omaa
johtamistyGta?

Positiivinen pedagogiikka: Positiivisen psykologian tieteen alan sisalla
syntynytta kasvatussuuntausta kutsutaan positiiviseksi pedagogiikaksi

(Avola & Pentikdinen 2019: 30). Positiivisella pedagogiikalla tarkoitetaan
positiivisen psykologian tieteen alan menetelmienja periaatteiden soveltamista
kasvatustyohdn. Positiivisen pedagogiikan tavoitteena on edesauttaa
kasvuyhteison kukoistamaan. (Leskisenoja & Sandberg 2019: 17.)

Se pyrkii luomaan parhaan mahdollisen fyysisen, emotionaalisen ja kognitiivisen
ymparistdn ja ohjaa hyvinvointiin, suotuisiin sosiaalisiin suhteisiin seka hyviin
oppimistuloksiin. (Avola & Pentikéinen 2019: 30, 62 - 63.)

4. Miten kaytat positiivisen pedagogiikan menetelmia tydyhteisén hyvinvoinnin
tukemiseen johtamistydssdsi?

5. Miten huomioit tydntekijéiden vahvuuksia johtamistydssa?
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5.4 Analysointimenetelmat

Aineistoanalyysissa pyrittiin ottamaan ymmartamiseen pyrkivan lahestymistavan, jota
kaytetaan laadullisissa tutkimuksissa analyysin ja johtopaatdsten teossa. Analyysin te-
keminen voi olla vaikeaa laadullisessa tutkimuksessa, silla vaihtoehtoisia menetelmia
on monia ja tiettyja saantoja analyysin tekemiselle ei ole asetettu. Kun aineiston on ke-
ratty, voidaan tehda alustavia paatoksia analyysimenetelmasta.

Teoriasidonnainen sisdllonanalyysi tarkoittaa, etté tutkimuksen tuottamaan materiaalia
tarkastellaan teoria sidonnaisesti ja tutkimus tukeutuu malliin ja ajatteluun seka teori-
aan. (Vilkka 2015: 170). Kaytan opinnaytetydssani teorialahtoista sisallonanalyysia,
silla kyseinen aineiston analyysi perustuu aiempiin kasitteisiin, kuten malliin tai teoriaan
(Tuomi & Sarajarvi 2002: 127). Tassa tapauksessa positiiviseen johtamiseen. Opinnay-
tetydni alussa olen kuvannut positiivisen johtamisen, pedagogiikan ja psykologian teo-
riaa. Opinnaytetydn analyysi tehdaan teorialahtdisesti, koska koko opinnayte tyon idea
on lahtenyt teorian pohjalta, mutta pyrin analysoinnissa olemaan avoin kaikenlaisille
vastauksille. Teorialdhtbisessa sisadlldnanalyysissa on tarkoitus tehda merkitysta teori-

aan tutkittavien avulla.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa analyysimenetelmat voidaan jakaa seuraaviin kategori-
oihin; teemoittelu, tyypittely, sisallénerittely, diskurssianalyysi ja keskusteluanalyysi.
(Hirsjarvi ym. 1997: 219). Laadullisessa tutkimuksessa on se hyva puoli, etté jos yksi
menetelma ei johda eteenpain, voidaan valita toinen menetelma tai voidaan soveltaa
toista tapaa. Analysointimenetelméan valinnassa tulee tyytya epavarmuuteen. (Eskola &
Suoranta 1998: 161-162.)

5.4.1 Teemoittelu

Tassa tutkielmassa kaytetdan sisallénanalyysia, jonka osana teemoittelua, mihin vai-
kutti aineiston laajuus. Tarkoituksena oli I6ytad avainsanoja, yhtalaisyyksia perustuen
kokemuksiin ja mahdollisia ilmi6ita, joita haastateltavien kokemusten pohjalta voidaan
tulkita. Teemoittelun onnistumiseen tarvitaan teoriaviitekehyksen sek& kokemuksen
vuoropuhelua (Eskola & Suoranta 1998: 175). Aineistosta pyrittiin 16ytama&an yhtalai-
syyksia seka eroavaisuuksia ja jattamaan tilaa myo6s niin sanotuille yllattaville tuloksille,

joten kaikenlaisiin vastauksiin ja kokemuksiin on suhtauduttu avoimesti.
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Teemoittelun kautta saadaan selville erilaisia vastauksia ja johtopaatoksia tutkimusky-
symyksiin, ja ndin ollen johtopaatokset voivat auttaa kaytanndllisissa asioissa. Analy-
sointimenetelmissa teemoittelua suositellaan, kun pyritaan l6ytamaan ratkaisua kayton-
ndlliseen ongelmaan. (Eskola & Suoranta 1998: 178-179.) Tutkimuskysymysteni avulla
en suoraan pyri selvittdmaan ratkaisua kaytannén ongelmaan, vaan selvittamaan pai-
vakodinjohtajien kokemuksia positiivisesta johtamisesta. Pidin kuitenkin mahdollisena,
etta opinnaytetydn edetessa olisi 10ytynyt kaytannon ratkaisuja johtamisty6hon, jota
voisi tulosten perusteella kehittéaa. Tasta syysta analyysimenetelméaksi on valikoitunut

teemoittelu.

5.4.2 Aineiston kasittely

Aineisto kasiteltiin mahdollisimman pian haastattelutilanteen jalkeen. Kun aineisto on
keratty, taytyy se muuttaa muotoon, jossa sita voidaan kasitelld ja tutkia. Nauhoitetun
haastattelutilanteen jalkeen se tarkoittaa vastausten muuttamista tekstimuotoon, eli lit-
terointia. Menetelma on ty6las, mutta se helpottaa tutkimusaineiston analysointia ja li-
saa vuoropuhelua tutkijan ja tutkimusaineiston vélilla, mika puolestaan helpottaa ai-

neiston jarjestelmallista lapikayntia ja jaottelua. (Vilkka 2015: 137.)

Litteroinnissa kaytin symboleita, aineiston analysoinnin tukena. Litterointi ei ole pelkas-
tdan aineiston Kirjoittamista tekstin muotoon vaan siina tulee kayttaa litterointisymbo-
leita (Vilkka 2015: 138). Valitsin litterointisymboleiksi kolme pistettéd merkitsemaan tau-
koa seké kaksoispisteen edustamaan naurahdusta tai positiivista hymahdysta. Lisaksi
mikali ilmenee huokailua tai pohdiskelua, ilmaisen sen litteroinnissa alaviivalla. Naméa
symbolit auttoivat vastausten analysoinnissa, mutta opinnaytetyon tulosten kasittelyssa

haastateltavan vastaus on tiivistetty lyhyeksi ilmaisuksi, ilman symboleita.

Opinnaytetydn kannalta vaitiolovelvollisuus ja luottamus ovat ehdottoman tarkeita asi-
oita. Haastattelun vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti, eik& niita siirreta toiseen
maahan. Aineistoa ei kerata muualta kuin Helsingin kaupungin paivakotien esihenki-
I6ilta. Vastaukset kasitelladn luottamuksellisesti, ne sailytetddn USB-muistitikussa. Kun
opinnaytety® on valmistunut, USB-muistitikulla oleva tutkimusaineisto formatoidaan.
Tama tarkoittaa kaytanndssa USB-muistitikun alustamista eli aineiston havittamista.
Haastatteluissa ei kysyta henkilttietoja eik& opinnaytetydssé tuoda esille osallistujien
nimia tai yksikkoja, joissa tyoskentelevét. Tiedote osallistujille ja suostumuslomake si-

saltavat tietosuojaselosteen (liite 2. ja 3.).
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5.5 Eettiset kysymykset

Tutkijan on otettava huomioon eettiset kysymykset tutkimuksen teossa ja ne ovat tutki-
jan vastuulla, ettd tutkimuksen tekemisessa toimitaan tutkimuseettisien periaatteiden
mukaisesti (Hirsjarvi ym. 1997, 23). Eettiset kysymykset otetaan huomioon opinnayte-
tydssa ja noudatan hyvaa tieteellista kaytantda tyon kaikissa vaiheissa. Laadullisen tut-
kimusmenetelman mukaan tehty tutkimus on luotettava, kun tutkimuskohde ja siita
saatu aineisto ovat yhteensopivia eika teoriaosuuteen ole vaikuttanut satunnaiset teki-
jat. Tutkijan on pystyttdva kertomaan ja perustelemaan, miten han on tehnyt valintansa
ja miten han on juuri silhen péatynyt, mité ovat ratkaisut ja miten niihin on paadytty
seka arvioimaan lopullisten ratkaisujen tarkoituksenmukaisuutta ja kaytettavyytta suh-
teessa tavoitteisiin. (Vilkka 2015: 196-197.)

Laadullinen tutkimus on jokaisella kerralla ainutkertainen, joten toistettavuutta ei voida
kaytannodssa tehda. Toiset tutkijat voivat paatya toisenlaisiin lopputuloksiin luokittelussa
ja tulkinnassa, vaikka luokittelu ja s&dannot olisi esitetty tarkasti. Tama johtuu siita, etta
kaikilla tutkijoilla ei ole samanlaista lahtétilannetta tai perehtyneisyytta teoreettiseen vii-
tekehykseen kuin tutkimuksen tekijalla. (Vilkka 2015: 197.) Tasta syysta tuloksista voi-
daan tehda tdssa vaiheessa jonkinlaisia paatelmia, mutta toisella tutkijalla voisi erilai-
nen nakemys tuloksista. Pyrin tekemaan mahdollisimman tarkan tulkinnan tuloksista,

jattamatta mitaan niista pois.

Opinnaytetydn hain tutkimusluvan Helsingin kaupungilta, johon suoritin myds teema-
haastattelut. Tutkimuslupahakemuksen kasittelylle varattiin aikaa, jonka takia teema-
haastattelut toteutettiin huhti-elokuun 2021 aikana.

Opinnaytety6hon osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja tarjotusta haastattelusta voi
kieltaytya sek& haastateltava voi keskeyttda osallistumisen, milloin tahansa. Haastatel-
tava voi myds peruuttaa osallistumisensa koska tahansa. (Tutkimuseettisen neuvottelu-
kunnan ohje 2019: 8.)

Opinnaytetydssa huomioidaan haastateltavien suostumus ja se osoitetaan vastaamalla
lomakkeeseen, jonka voi palauttaa sahkopostilla. Opinnaytetydn vastaukset kasiteltiin
anonyymisti, eika tuloksista tai pohdinnasta voi paatella vastaajaa. Opinnaytetyosta il-

menee ainoastaan, mikd ammattiryhma on kyseesséa sekéa kauanko kyseessa oleva
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vastaaja on toiminut esihenkildtehtavissa varhaiskasvatuksessa. Esihenkilétehtavilla

tarkoitetaan seka paivakodin johtajan, ettd paivakodin varajohtajan tydkokemusta.

Haastateltavilla on oikeus saada tietoa tutkimuksen siséallosta seka kaytannon toteutuk-
sesta, esimerkiksi: mita tarkoittaa tutkimukseen osallistuminen ja minkalainen on kera-
tyn aineiston sailytys. Lisdksi haastateltavalle annetaan aikaa paattad, haluaako han
osallistua opinnaytety6hon ja haastatteluun. (Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje
2019: 8-9.)

Opinnaytetytssa tuloksia ei yleisteta kritiikittomasti, ne ilmaistaan suoraan. Tutkimus-
eettisen neuvottelukunnan mukaan vaarinkaytt6 tutkimuksen teossa on harhauttamista,
jolloin tiedeyhteisélle esitetdaan vaaraa ja harhaanjohtavaa tietoa. Raportointi ei myos-
kaan voi olla harhaanjohtavaa, alkuperéiset havainnot on esitettava ja puuteetkin on
julkistettava. Vaarinkayttoa tulosten kasittelyssa voi olla esimerkiksi tulosten yleistami-
nen ja nain ollen havaintoja ei ole esitelty tutkimuksessa esitetylla tavalla. (Hirsjarvi ym.
1997: 26.) Tulosten kasittelyssé vastauksia ei esiteté puutteellisena, niita ei arvostella,
tuomita tai kaunistella tai tutkija ei esitd omia mielipiteitd, mita vastaajan olisi pitanyt sa-

noa, vaan vastaukset tullaan kasittelemaan selkeasti sellaisenaan.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulee ottaa huomioon myds puolueettomuus-
nakokulma. Tutkimuksissa tutkimusryhmén jasenet voivat olla itse osa tutkittavaa yhtei-
sba tai sen toimintakulttuuria. Tarkastelun kannalta on syyta pohtia tutkijan merkitysta
tutkittavaan yhteis6on ja ndkemysten merkitysta suhteessa tutkimuksessa tehtyihin joh-
topaatoksiin. Tutkimuksen tulee olla arvovapaa, vaikkakin tutkijan arvot voivat vaikuttaa
tehtyihin valintoihin. Kun tutkijan kertoo omat arvonsa, tulee tutkimuksesta arvova-
paata, jolloin tutkimuksesta tulee lapindkyvaa. (Vilkka 2015: 198.) Tasta syyta huomioin
opinnaytetyssani, etta toimin varhaiskasvatuksen esihenkilond seka arvopohjaani ja

johtamisty6honi kuuluu vahvasti positiivisen psykologian viitekehys.

Eettisiin periaatteisiin kuuluu, etta tutkimukseen myodnnettyja rahoja ei kayteta vaarin
tarkoituksiin (Hirsjarvi ym. 1997, 26). Tassa opinnaytetydssa ei ilmennyt kustannuksia,

joten tata ei tarvinnut erikseen huomioida.
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6 Tulokset

Tassa luvussa kuvataan teemahaastattelujen keskeiset tulokset. Opinnaytetydni tavoit-
teena oli selvittaa paivakodinjohtajien kokemuksia positiivisesta johtamisesta seka sita,
miten he kayttavat sita johtamistydssaan. Opinnaytetyo tulokset koostuvat viiden paiva-
kodinjohtajan teemahaastattelun vastauksista, jotka litteroitiin tuloksien kasittelya var-
ten.

Tuloksista on poimittu keskeisia ja yhteneviéa teemoja siita, miten paivakodin johtajat
kokevat positiivisen johtamisen varhaiskasvatuksessa. Tulosten perusteella selkeita
teemoja muodostui nelj&, joiden sisélle oli nahtéavissa erilaisia johtamisen osa-alueita.
Vastauksista oli havaittavissa samankaltaisuuksia ja samoja paatelmia positiivisen joh-
tamisen teemoista, jotka puolestaan kuvaavat sita, miten paivakodinjohtajat kokivat po-

sitiivisen johtamisen osana omaa ty6taan.

Paateemoja on havaittu haastattelussa nousseiden pelkistettyjen ilmausten avulla ja
niitd havainnollistettu kaavioiden avulla. Paateemoihin lukeutuivat positiivisen johtami-
sen arvot, vahvuustyoskentely, innostaminen ja motivoiminen, johtaminen osana tyohy-
vinvointia sek& konkreettiset johtamistoimenpiteet, joita paivakodinjohtajat toteuttavat
arjessaan johtamistyssa. Johtamistoimenpiteiden kohdalla palautteen antaminen ko-
rostui ja sen merkitysta reflektointiin monesta eri nakékulmasta. Positiivinen johtaminen

nahtiin selkeasti osana paivittdista toimintaa ja paatdksen tekoa.



Taulukko 3. Esimerkki aineiston kasittelysta.

Alkuperaisilmaus

Empaattinen johtaminen
Johtaja osaa kuunnella
Pehmeammat arvot, jotka ovat ominaisia

Miettikéaa mitd me jo osataan
Mitkd on meidan vahvuuksia
Ensin vahvuuksien miettiminen

Kokous rakenteita tai minkalaisia
foorumeita rakennetaan millekkin asialle
Tiimien muodostaminen

Vastuu aluiden jakaminen

Avoimet kysymykset
Yhteinen keskustelu

Pelkistetty teema

Positiivisen johtamisen arvot

30

Vahvuustydskentely, innostaminen ja
motivoiminen

Johtamistoimenpiteet

Johtaminen osana tydnhyvinvointia

Haastattelujen perusteella paivakodinjohtajien keskeisia pohdintoja olivat omatoiminta

ja tydntekijoiden kohtaaminen heidan tydssaan sekéa konkreettiset johtamistoimenpi-

teet, joiden koettiin olevan positiivista johtamista. Tulokset jakautuivat neljgaén selkeam-

paan kategoriaan, jonka sisaan rakentui tiivimpia kokonaisuuksia ja aivan konkreettisia

johtamistekoja.
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Kuvio 4. Keskeiset tulokset teemahaastattelujen pohjalta.

~ Positiivisen Johtaminen osana
johtamisen arvot tyénhyvinvointia

-

Vahvuustyoskentely ja Johtamistoimenpiteet
innostaminen

f

Palautteen antaminen

Tuloksissa on néhtavilla suoria lainauksia haastatteluista, ne toimivat perusteluina te-
kemilleni paatelmille ja tulkinnoille. Suorat lainaukset ovat nimetty pk = péaivakodinjoh-
taja. Lisaksi suorilla lainauksilla on haluttu antaa paivakodinjohtajien &&ni kuuluviin joh-
tamistydssa seka lisata opinnaytetydn uskottavuutta ja luotettavuutta.

6.1 Positiivisen johtamisen arvot

Johtamisen arvot ja aikakaudet nousivat esille vastauksista ja ne nahtiin olevan myos
vaikuttavina tekijoind johtamisen kehittymiselle. Haastatteluihin osallistuvat paivakodin-
johtajat olivat hyvin erivaiheissa ty6uraansa. Tytkokemus vaihteli kahden ja kolmen-
kymmenen vuoden vélilla, joten tuloksissa oli tuoretta nakdkulmaa johtamisesta seka
vahvaa kokemusta eri vuosikymmenilta. Vastauksista oli talléin havaittavissa johtami-
sen erilaisia nakokulmia vuosien varrelta, vaikka haastattelu pysyi hyvin positiivisen
johtamisen teemassa. Opinnaytetydn alkuvaiheessa en ajatellut tyévuosien pituudella
olevan merkittdvaa roolia tuloksissa, mutta tuloksia kasittelyvaiheessa tuli hyvin sel-
vaksi, ettd vastausten perusteella oli nahtavissa vuosikymmenten erilaisten johtamis-
tyylien vertailu ja pohdinta. Historian ndkdkulma tuli esille riippumatta tyéuran pituu-

desta, mutta haastattelukysymys tydurasta viritti pohtimaan erilaisia aikakausia.
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"Ainahan on aina se tilanne, etta meilla on monen eri koulukunnan ja aikakauden
johtajia. Niin kuin tdss& meidén kollegiaalista tydssa, niin on niin paljon sellaisia
mit& me niinku painotetaan ja miten me tehdaan erilailla tai missa kohtaa niinku
yhteinen meidan toiminta. Tarvittaisiin niinku paljon enemman tilaa ja keskuste-
lua.” (pkb)

Osasta vastauksia oli nahtavissa johtamisen eri aikakausien vallitsevat johtamisen tee-
mat ja arvot. Nama vuosikymmenien teemojen noustessa esille, niité verrattiin positiivi-
seen johtamiseen. Tuloksista oli my0s néhtavissa, etté johtamisty0 tana paivana ja tu-
levaisuudessa koettiin eri tavalla ja yhteisen linjan saavuttamiselle tarvittaisiin enem-
man keskustelua. Tulosten perusteella yhteinen ymmarrys ja keskustelu liséisi tasa-ar-
voista toimintakulttuuria. Toisaalta jokainen tydyhteisé on omanlaisensa ja yksil6llinen
vahvuustyoskentely nahtiin osana tyoskentelya ja osaamisen jakamista, jolloin toimin-

takulttuurit voivat olla erilaisia ja tuottaa erilaisia tydskentelytapoja.

Vastauksissa oli paateltavissa, etta johtamisen muuttuessa kohti niin sanottuja peh-
meampia arvoja, huomioidaan tydntekijan motivaatio ja sitoutuminen tyéhon, mika sopii
paremmin pedagogiseen johtamiseen, joka pyrkii luomaan edellytyksen pedagogiselle

hyvinvoinnille.

"Ehk& enemman on ollut tammoista, mun johtamishistoriassa tulosjohtamista ja
laadulla johtamista ja enemman on pitdnyt saada sita vaikuttavuutta niin ehka
tammoisilla kovemmilla arvoilla.” (pk2)

Muutamassa kohdassa vastauksia tuli esille johtamisen historian pohtiminen ja vertailu,
talléin aiemmat johtamisen kehityssuunnat toimivat vertailuna positiiviselle johtamiselle.
Vastauksista oli tulkittavissa, ettd pehmeampia arvoja edustava positiivinen johtami-
nen, on varhaiskasvatuksessa toimivalle johtajalle ominaisempi tapa johtaa, kuin aiem-
min edellytetty ja vastauksissakin esiin tullut laatu- ja tulosjohtaminen. Vastauksista
kumpusi, etta positiivinen johtaminen koettiin sopivaksi ja luonnolliseksi tavaksi tehda

johtamisty6ta ja se linkitettiin useasti pedagogiikan johtamiseen.

"Pehmedmmat arvot, jotka on mulle taas ominaiset jo luonteen perusteella, niin
on ehka korostunut vasta viime vuosina.” (pk2)

"Se on mun mielestd, niin kuin oikein oiva tapa johtaa ty6ta. Ehka, kun taté posi-
tiivista ajattelua enemman tuo esille, niin on silleen vahvistunut.” (pk1)

Vastauksissa tuli esille, ettd Covid-19 aika on jonkun verran rajoittanut paivittaisia koh-
taamisia, mutta koettiin kuitenkin, etta osoitetaan kiinnostusta henkilokuntaa kohtaan,

esimerkiksi Teams-kokousten valityksella.
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"Pyrin juurikin sellaiseen mydnteiseen ja kannustavaan ja positiivisen ilmapiirin
kehittdmiseen, ettd naissa kohtaamistilanteissa.” (pk3)

Vastauksissa nakyi hyvin, miten vallitsevan ajan tydskentelya pohdittiin, kun siirtyminen

etakokouksiin ja —tyoskentelyyn siirryttiin enenemissa maarin.

"Nykyaan tuntuu etta, toi innostaminen on vahan haasteellista kun ollaan vaan
Teamsissa, mutta tuota kylla sitékin tapahtuu viela” (pk1)

Etatydskentely koettiin haastavana innostamisen ja motivoimisen ndkdkulmasta, silla
aiemmin se on tapahtunut suorassa vuorovaikutuksessa. TAma tuotiin esiin muuta-
massa kohdassa tuloksia ja johtamisen nakékulmasta se koettiin haastavana, kun koko

tydyhteisdn kohtaaminen oli siirtynyt etayhteyksiin.

Vastauksien perusteella oli tulkittavissa, etta johtajat myos reflektoivat omaa toimin-

taansa ja ulosantiaan suhteessa haastavien ja ei-toivottujen asioiden kertomiseen.

”Sitten on sellaisia paivia, etta joutuu puhuun kayttdasteita ja siirtda henkilokun-
taa sinne tdnne tuonne ensi viikkoa varten, niin se on huomattavasti vaikeampaa
olla siin& hetkessa positiivinen. Tavallaan pitdd myds osata niin kuin itse miettid,
ettéd mik& on tulokulma ainakin ja miten, paljon painottaa ja asioita, riippuen tilan-
teesta ja tyontekijoista” (pk3)

Tulosten perusteella tama tuloksellinen ja mittareihin perustuva toiminta tyéssa hyvak-
syttiin, mutta se koettiin olevan ristiriidassa arvojen kanssa. Henkiléston siirtdminen toi-
seen toimipisteeseen koettiin haastavana, mutta siihen oli tullut erilaisia toimintatapoja,
jotka oli pohdittu yhdessa tytyhteisén kanssa. Useammasta vastauksesta kavi ilmi, etta
esihenkilot pohtivat omaa ulosantiaan ja vuorovaikutustaan, ennen kuin kasittelivat
henkildstta koskevia paatoksia yhteisesti. Taman oli koettu lisdavan hyvaa tydilmapii-

rid.

’Se, ettd ei jadda vellomaan siihen negaation ja ja niinku yritetaan kuitenkin
niinku menna kohti ratkaisuja, etta se tuo niin paljon hyvaa mukanaan niin siksi
se on niin niin tavallaan vahva ja sitten tuota.” (pk3)

Tuloksista oli nahtavissa, ettd positiivisessa johtamisessa ongelmat kohdattiin ja todet-
tiin, mutta sen jalkeen l&hdettiin pohtimaan keinoja, miten ratkaista haasteet yhdessa.
Johtaminen né&htiin ratkaisukeskeisena toimintatapana ja esihenkilon omalla toiminnal-

laan n&htiin olevan vaikutus ty6yhteison ratkaisukeskeisyyteen seka resilienssiin.
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"ohjaan sen henkildn niin kuin huomion siihen hyvaan tyohoén, mita han tekee tai
mité toinen tydkaveri on tehnyt, ettd tavallaan niin kuin se ja sitten ehka se ratkai-
sukeskeisyys nakyy siind, kun mulle tydntekija tulee, kun on joku ongelma tai
haaste tai muuten vaan se haluaa tulla juttelemaan niin, sit mé niin ku yritén to-
teuttaa aina sita ratkaisukeskeistéd valmentavaa otetta siiné tilanteessa. Ja niinku
yritén aina kuunnella, ettd sekin on mun mielesté niinku siin& vuorovaikutuksessa
niin tarkeata.” (pk3)

Tuloksista oli ndhtavissa, etté henkiloston kohtaamisella on merkitysta seké esihenki-
I6n asennoitumisella haasteisiin seka hyviin tydsuorituksiin. Tuloksista oli tulkittavissa,
ettd esihenkildon on tuotava esiin ratkaisukeskeisyytta, jolloin henkilstdlle ja& tunne,

etta "olemme tassa yhdessa”. Tunnustuksen osoittaminen koettiin myos merkitykselli-

sené osana positiivista johtamista.

” Niin heille tulee onnistumisen kokemuksia siita, kun tuota nostan esiin naita ja
naita heidan hienoja asioita, mita he on tehty.” (pk3)

Tunnustuksen osoittaminen n&htiin osana palkitsemista, jolla pyrittiin tuomaan esille,
ettd tydntekija on suoriutunut tavoitteiden mukaisesti. Tuloksista oli tulkittavissa, etta
palkitseminen n&htiin myos taloudellisena johtamistoimenpiteena. Tunnuksella ja palkit-
semisella johtaja pyrki osoittamaan, etta tyd on merkityksellista ja esihenkilé huomio

sen.

6.2 Johtamistoimenpiteet

Positiivinen johtaminen koettiin selkeasti osana johtamisen toimintakulttuuria. Vastauk-
sissa tuotiin heti alkuun esille, etta positiivisen johtaminen on vahvasti osa henkildsto
johtamista ja toimintakulttuurin johtamista. Henkiléstdjohtamisessa korostui henkilékun-

nan arvostava kohtaaminen ja esihenkilén lasnéolo osana johtamistoimenpiteita.

"Hirvean tarkeaksi ja jotenkin merkityksellisiksi koen ne etenkin ne paivittaiset
kohtaamiset, joita on henkildkunnan kanssa.” (pk1)

Tuloksista oli havaittavissa samankaltaisuuksia, kun vastaukset kaéantyivat johtamistoi-
menpiteisiin. Moni vastaaja kertoi, minkalaisia konkreettisia johtamistoimenpiteita he
tekivat tydssaan. Naita johtamistoimenpiteitd olivat tydyhteison rakenteet, kokouksen
jarjestaminen, lapsiryhmien muodostaminen ja henkilokunnan tiimien muodostaminen,
kehittamispéaivien ja -foorumien suunnittelu, palautteen antaminen arjessa seka tyohy-

vinvoinnin huomioiminen osana arjen tyo6ta.
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Vastauksista tuli esille, ettad esihenkilon oma pedagoginen puhe ja oman toiminnan
mallintaminen miellettiin tarkeéksi osaksi johtamisty6ta. Johtamistyon arkea oli pilkottu
osiin ja eika johtamista nahty ylakasitteend vaan pikemminkin arjen pienissa hetkissa.
Koettiin, etta arjen puhe ja vuorovaikutuksen mallintaminen luovat edellytykset hyvélle
ja avoimelle toimintakulttuurille. Tuloksista oli nahtavissa, etta arjen johtaminen, joka-
paivainen kohtaaminen ja vuorovaikutus nahtiin isona osana positiivisen johtamisen
tyokenttaa.

*Joo, etta kylla hirvean tarkeda on juuri se miten niinku asiat asettaa niinku sa
minkalaisia sanoja, sanoja ja lauseita muotoja kayttaa asioissa.” (pk4)

Vastauksissa oli nahtavissa, etta esihenkilét pohtivat, miten han tuo asioita tydyhteison
tietoisuuteen ja miten omalla esimerkilladn mallintaa suhtautumista asioihin. Esihenki-
I6n rauhallinen suhtautuminen asioihin koettiin olevan oleellinen osa johtamistyéta ja

asioiden eteenpdin viemista.

” Minkalainen niin kuin mina itse olen, etta se on siis myds ihan mallintamista
kaytannon tasolla. Eli kun ma johdan, miten mé puhun taalla kokouksissa, miten
ma kirjoitan sahkopostiin, miten niinku mun pedagoginen puhe tai tydn johdolli-
nen puhe mita se on? Onko se ratkaisukeskeistd? Onko se voimaannuttavaa ja
innostavaa? Eli niihin ma niinku yritan panostaa.” (pk3)

Vastauksissa oli my6s nahtavissa se, mihin esihenkil6 kiinnittda huomionsa tydssa ja
miten luo merkityksellisyyden tunnetta tydyhteiséon. Tuloksista oli myds ndhtavissa,
ettd esihenkilon asioiden esille tuomisella oli merkitysté siihen, miten henkildsto sitoutui
ja suhtautui asioihin. Positiivisen johtamisen nakemyksen mukaisesti etsittiin positiivisia

nakokulmia ja mahdollisuuksia asioille.

"Kiinnitetdan jo huomio siihen olemassa olevaan hyvaan ja siihen niinku merki-
tykseen, etta miten merkityksellista se tyd on.” (pk3)

Tuloksien perusteella tydyhteisdn rakenteita pidettiin tdrkednd osana positiivista johta-
mista ja toimivaa tydyhteisda. Vastauksissa oli ndhtavissa, etta paivakodinjohtajan tu-
lee olla tietoinen siitd, mitéd ryhmissa tapahtuu, jotta han voi kohdistaa tavoitteet oike-
aan suuntaan. Nahtiin myos, etta esihenkildn on oltava suunnannayttaja ja mahdolli-

suuksien tekija, jotta jokainen suuntaan tyonsa oikeaan suuntaan.

"Pitaa olla ne tietyt rakenteet. Mun pitaa tietaa mita siella ryhmissé tapahtuu ja
se, ettd meilla on semmoinen toimiva, avoin, hyva vuorovaikutus ja valilla taytyy
vahan enemman fokusoitua niihin tavoitteisiin, ettd ne saattaa olla vahan hu-
kassa tai vaikeasti ymmarrettavia tai toteutettavia.” (pk5)
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"Sen, ettd jokaisella on ihan varmasti ollut niinku mahdollisuus jollain tavalla
tuoda se oma nakemyksensa yhteisista asioista.” (pk4)

Tydnyhteistn konkreettiset kokousrakenteet néhtiin osana positiivista johtamista, jotta
jokaisella tydntekijalla on mahdollisuus tuoda oma néakemyksensa esille. Erilaisten foo-
rumien ja tyéryhmien luominen nahtiin tarkeana osana vaikuttamisessa omaan tyéhon.
Tarkeaa oli, etta jokaisella on aikaa pohtia kasiteltavaa asiaa, jonka jalkeen se kasitel-
tiin yhteisesti. Kun tyontekija paasi vaikuttamaan omaan ty6hon ja paatettaviin asioihin,

nahtiin sen lisddvan sitoutumista ja innostamista.

"Kokous rakenteita tai minkalaisia foorumeita rakennetaan millekin asialle niin
etta jokaisella olisi mahdollisuus jotenkin siihen niinku antaa se oma ty6panos.”

(pk4)

Useammasta vastauksesta tuli esille, etta tydyhteisolle taytyi antaa aikaa paneutua ka-
siteltdvaan asiaan ja asioita saatettiinkin kasitella useammassa eri foorumissa, eri na-
kokulmista seka eri ammattiryhmissa. Taman nahtiin lisdavan ymmarrysta ja yhteista
nakemysta kasiteltavista asioista. Moniammatillisella tydskentelylla koettiin edistavan

tavoitteisiin paasemista, kun kaikkien vahvuudet otettiin huomioon.

*Jokaisella olisi aikaa niinku pureskella se asia ja miettia, ettd missa kohtaa voisi
tuoda sen asian esiin tai etté justiin ettd tavallaan vaikka jonkun.” (pk4)

Esihenkildlla on rooli, vastuu ja velvollisuus tuoda maaritellyt tavoitteet yhteiseen kasit-
telyyn, jossa yhdessa pohditaan, miten paastaan tavoitteisiin ja kaikilla on yhteinen
paamaara ja yhdessa tydskennellaan tavoitteen saavuttamiseksi. Esihenkilén on luo-
tava turvallinen ilmapiiri ja mahdollisuus, jossa voidaan tuntea myoénteisia tunteita,
mutta on myds mahdollisuus puhua negatiivisista tunteista. Koettiin, etta on tarkeaa,
ettd koko tybyhteistn tasolla voidaan puhua avoimesti kielteisista asioista. Turvalli-
sessa ilmapiirissa on tarkeaa loytaa ja luoda oikea aika ja paikka erilaisten tunteiden
kasittelylle ja ilmaisulle, esimerkiksi ensin tiimin kesken ja sitten yhteiseen keskuste-
luun, jolloin asialle voidaan saada erilaisia ndkdkulmia. Koettiin, ettd kun on mahdolli-
suus puhua kielteisia asioista niin se tuottaa enemman myonteisia tunteita tydyhtei-

sOna.
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6.2.1 Palautteen antaminen

Johtamistoimenpiteen& nahtiin myo6s palautteen antaminen. Positiivisen palautteen an-
taminen ja kiittiminen koettiin osaksi konkreettisia johtamisen tyovalineitd seka moti-
voivaksi tekijaksi. Palautteen antamisen koettiin my0s olevan lisd&ntymassa ja kehitty-
massa, joskin talle toimenpiteelle taytyi I0ytaé aikaa.

"Konkreettisia esimerkkeja, niin sitten ihan kehu, kiitos ja kun, ohjaan sen henki-
[6n niin kuin huomion siihen hyvaan tydhon, mita han tekee tai mité toinen tytka-
veri on tehnyt.” (pk3)

Positiivisen johtamisen nékokulmasta palautteen nakyvaksi tekeminen on tarkea. Koet-
tiin, ettd esihenkilon on tarkeé tuoda esille ja sanoittaa tydntekijan vahvuuksia henkilo-
kohtaisesti ja myos koko tydyhteistn edessa.

"Ma aina jaan sen asiakaspalautteen, kun saadaan hyvaa palautetta ja ndin niin
kyllahan se on kanssa iso motivoiva tekija ja ylipaansa musta tuntuu, etta se etta
ihmiset saa palautetta.” (pk3)

Tuloksista oli nahtavissa asioita, joissa johtamistytn osaa-alueella vastaajat halusivat
kehittyd. Palautteen antaminen koettiin osaksi positiivista johtamista, mutta omassa
johtamisessa toivottiin myds edistystd, miten antaa positiivista palautetta arjessa. Koet-
tiin, etta erityisesti valittbman palautteen antamisessa halutaan kehittya ja sita toivottiin

lisddvan omaan tydhon.

"Se palautteenanto varmaan on sellainen, missa viela itse niinku haluankin kehit-
tya tavallaan ja nimenomaan se valitdon palaute.” (pk3)

Palautteen antaminen arjen tyovalineena ei valttamatta tule luonnostaa ja se oli enem-
min mielletty osaksi kehityskeskusteluja. Palautteen antaminen ainoastaan osana kehi-
tyskeskusteluja jai kovin l6yhéksi, eika silla koetti olevan vaikutusta pitkalla aika valill&.
Tasta syysta esihenkilot kokivat, ettd palautteen antamista pyrittiin lisédmaan jokapai-
vaiseen kohtaamiseen ja palautteen antamisen olevan osa arjen ty6t&, kun siihen

suunnataan ja sille varattiin aikaa.

"Semmoinen yleinen eli johtajan antama positiivinen palaute ja huomio silla hirvit-
tavan hirvittavan paljon merkitysta.” (pk5)

Vaikka palautteen antaminen on tarkea johtamistoimenpide, haasteena koettiin kuiten-

kin ajan puute palautteen antamisessa. Esihenkiltt toivat esille, ettéd johtamistydta on
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niin paljon, jolloin valitdn palaute ja esimerkiksi ryhmien portfolioiden kommentointi ko-

ettiin haastavaksi.

"Mulla oli hyva ajatus siita, etta esimerkiksi noita digiportfolio kommentoisin. Ei-
han mulla aika riitd”. (pk3)

Ajan puute palautteen antamisessa voidaan nahda ongelmallisena, mikéli palaute jaa
kokonaan antamatta. Palautteen antamatta jattaminen voi vaikuttaa tydmotivaatioon ja
sitoutumiseen, jolloin silla on suora vaikutus tydn laatuun. Vastauksissa tuli kuitenkin

esille, etta palautteen antamista tapahtuu edelleen.

’Kaikessa olet jo oikeasti hyva tai te ootte hyvia ja ja mita te osaatte ja kayttakaa
naita niinku asioita.” (pk4)

Palautteen antamista tarkasteltiin myos ikdjohtamisen nakdkulmasta. Johtamistoimen-
piteend erityisesti ikdjohtamisen ndkdkulmasta tyontekijan osaamisen vahvistaminen ja
osaamisen nakyvaksi tekeminen olivat asioita mihin esihenkilon tulisi kiinnittda huo-

miota.

"Varsinkin niinku ikdjohtamisen kohdalla se tulee hirvean tarkeaksi, ettd ma oon
huomannut etté et sitten jotkut ei valttamatta enda tunnista niita kaikkia niinku
palveluksiaan kun ajattelee, ettd tdama maailma on niin muuttunut ja en ma enaa
osaa mitddn mita tassa tyossa pitaisi osata.” (pk4)

Esihenkildn tulee vahvistaa henkildstén osaamista niin, etta syntyy tunne, etta tarkeim
mat asiat ovat hyvin hallinnassa ja yksityiskohtia voidaan kehittaa ja vahvistaa, yh-

dessa opetellen.

"Aloitetaan ihan ensimmaisend asiakkaat eli tosiaankin lahdetaén liikkeelle siita,
miten me viestitdan siella meidan yhteistssa asiakkaalle ja miten me puhutaan
lapsille? Miten me keskustellaan vanhempien kanssa? Miten me tehdaéan 1a-
pinakyvaksi sitd meidan toimintaa sielld.” (pk5)

Palautteen antaminen oli otettu myds osaksi kokousrakenteita, jolloin palautteen anta-
miselle sek& myonteiselle ettd rakentavalle palautteelle oli oma kohta kokouksen asia-

listalla. Taman koettiin olevan viela kehitysvaiheessa, mutta sen nahtiin tuottavan pit-

kalla aika valilla hyvia tuloksia.
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6.3 Vahvuustydskentely, innostaminen ja motivoiminen

Tuloksissa nostetiin usein esille innostaminen, joka koettiin osaksi vahvuustydskente-
ly&. Esihenkilon innostaminen ja haastaminen koettiin tulevan osallisuuden kautta ja
tyon kehittamista tehtiin yhdessa tyontekijoita osallistaen, jolloin se vaikutti suoraan te-

keminen sitouttavana ja motivoivana tekijana.

Tyontekijoiden vahvuuksien huomaaminen nahtiin osana henkildstdjohtamista ja osaa-
misen kohdentamista tydyhteisossa. Erityisesti vahvuudet tulivat esille, kun suunnitel-

tiin ryhmien muodostamista.

"Niin lapsen tarpeista kasin pohdin niitd henkildkunnan vahvuuksia ja tota muo-
dostaa sitten naita aikuistiimeja ja sen mukaan, etta tuota miten niin kuin aikuis-
ten vahvuudet sitten vastaisi naiden lasten tarpeisiin. Elikk& jos on esimerkiksi
ryhmassa paljon tallaisia saatelyn tukea tarvitsevia lapsia, niin silloin pohdin hen-
kildkunnasta niin sellaisia aikuisia jotka on sensitiivisia.” (pk3)

Vastauksessa oli tulkittavissa, etté timien muodostamisessa tydntekijéiden vahvuuksia
pohdittiin suhteessa lasten tarpeisiin. Erityisesti varhaiskasvatuksen johtamistydssa
lapsen nakdkulma on otettava huomioon paattksia tehtaessa, jolloin vastauksista ol
havaittavissa, ettd henkiloston vahvuudet otetaan huomioon, kun pohditaan lasten tar-
peita.

Tyontekijdiden vahvuudet ja vahvuustydskentely nousivat esiin useassa kohtaa teema-
haastattelun aikana, muutenkin kuin ennalta asetetussa kysymyksessa. Tyontekijoiden
vahvuuksia pidettiin tarkedna osana ty6n tekemistd, sitoutumista ja motivointia ty6ta

kohtaan. Se nékyi paivittaisjohtamisessa seké osana pedagogista johtamista.

"Esimerkiksi viime vuosien aikaan, ne tydntekijéiden vahvuudet ja niitten tutkimi-
nen ensin pedagogiikan kautta.” (pk1)

Tyoyhteis6n rakenteiden luomiseksi oli otettu vahvuudet keskité6n, suunniteltaessa esi-
merkiksi vastuualueita. Vastaajat kokivat myds, ettd vahvuudet otettiin osaksi toiminta-
suunnitelman tekemisté. Esihenkiltt olivat antaneet mygs tiimeihin tehtavaksi vahvuuk-
sien huomioisen. Taman koettiin olevan tiimityéskentelya vahvistava toimenpide ja me-

netelma.

"Meillahan on niinku just sitd vahvuus tyoskentelya sita nyt siella ryhmissa, mutta
sitten m& oon miettinyt, ettd mitd tohon seuraavaan toimintasuunnitelmaan sitten
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ihan niinku tydyhteis® tasolle saisi niitd ja vahvuus juttuja niinku tyéntekijéidenkin
kesken.” (pk3)

"Miettikda mita ei ole osata mitkd on meidan vahvuuksia ja tdssa asiassa mitka
on ehka sitten niistd mihin me |ahdetaan sitten. Tunnistaa niista meidan vahvuuk-
sista.” (pk4)

Tyodntekijoiden motivoimisen nakokulmasta vastauksista tuli esille, ettéa tyontekijoiden
tunteminen on tarkedssa asemassa johtamista. Koettiin, ettd valilla tydntekijat helpom-
min huomaavat sen, mitd he eivat osaa. Tallgin esihenkildn on tuotava nékyvaksi osaa-
misen ja vahvistaa sita. Koettiin, ettd esihenkilon tulee muistuttaa ja sanoittaa, missa
kaikessa tyontekijat ovat hyvia ja mita he jo osaavat sekd, mité timina osaavat ja roh-
kaista kayttamaan tiimin yhteisia vahvuuksia. Koettiin, ettd uuden asian tullessa kasitte-
lyyn, esihenkildn on hyva vahvistaa osaamisen tunnetta, etta ei lahdeta vain alusta liik-
keelle, vaan tydyhteisdlla on jo paljon osaamista ja vahvaa ammattitaitoa on jo pohjalla.
Koettiin, etta silla esihenkil6 asettaa sanansa on vaikutusta asian kasittelyyn, kun esi-

henkild omalta osaltaan vahvistaa jo osattua asiaa.

"Innostaminen ja haastaminen molemmat niin tulee osallisuuden kautta, etta ta-
vallaan, etta sita tyon kehittamista tehdaan niinku osallistaen tyontekijoita. Etta
se on varmaan varmaan sellainen mik& on niinku aika tarkeété siiné niin etté sit-
ten sa pystyt sitoutumaan ja kokemaan sen motivoivana.” (pk4)

"Toisen motivoiminen niin sehan on tosi haastavaa, jos ei viela tunne.” (pk3)

"Ensin opetellaan tuntemaan ja huomaamaan niité vahvuuksia ja osaamisia ja
sitten toisaalta niitd haaste kohtia (pk5)

Tuloksista kavi ilmi, ettd positiivisen pedagogiikan periaatteet koettiin erittdin sopivaksi
osaksi varhaiskasvatuksen johtamisty6ta. Esihenkilot ilmaisivat, etté he kayttavat posi-
tiivisen pedagogiikan menetelmia osana johtamisty6téd, kun johtavat tydyhteison peda-

gogista osaamista.

"Oma toimintani liittyy aika vahvasti sitten siihen positiivisen pedagogiikan johta-
misen elementteihin ja jos mietitdan sitten positiivisen pedagogiikan johtamista,
niin sehén sopii aivan valtavan hyvin tdhén niinku johtamiseen. Ma itse ehka joh-
dan positiivisen pedagogiikkaa, on tdiméan huomaa hyva materiaalin kautta tutus-
tunut parhaiten.” (pk3)

Tuloksista kavi ilmi, ettd positiivisen pedagogiikan materiaalia pidettiin erittain sopivina,

silla se tukee hyvin pedagogista johtamista ja toimintakulttuurin rakentamista.
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Vahvuuksien sanoittaminen nahtiin hyvana osana henkildstdjohtamisessa. Positiivisen
pedagogiikan hyédyntaminen osana johtamisty6ta nahtiin pidempikestoisena ajanjak-
sona ja tuloksista oli tulkittavissa, etta positiivinen pedagogiikka oli osa vuorovaikutuk-
sen luomista. Tarkeana koettiin, etté ensin piti oppia tuntemaan tyontekija, jotta voitiin
vahvistaa osaamista ja vahvuuksia. Yhteiselle tutustumiselle ja osaamisen tunnistami-

selle oli luotava rakenteita.

Tuloksista oli ndhtavissa, etté vahvuuksien huomioinen ja sité kautta vastuutehtavien
jakaminen tybyhteis6ssé edesauttoivat tydmotivaatiota ja monipuolistivat tyontekijoiden
perustyota. Tarkeana koettiin myads, ettd tyontekija itse tunnisti vahvuudet, miké omalta
osaltaan edesauttaa johtamistyota. Vahvuuslahtdinen tydskentely néhtiin konkreetti-
sesti vastuun jakamisella, tiimien ja tyéryhmien muodostamisella, jossa eri vahvuuksien
omaavat muodostivat ryhman, jotka tydskentelevét keskendaan ennalta annetun tehta-

van mukaisesti.

Mydnteisen ajattelun ollessa enemman esilla se, on vahvistanut positiivista johtamista.
Kun kiinnitettiin huomio olemassa olevaan hyvaan ja miten merkityksellista tyota teh-
daan. Vastauksissa tuli ilmi, etté varhaiskasvatussuunnitelma ja sen periaatteet tukevat
positiivista johtamista. Taméa nabhtiin erityisesti, kun henkiloston jasenet mallintavat lap-
sille vuorovaikutustaitoja. Vuorovaikutustaitojen opettaminen lapsille koettiin olevan
tydyhteisdn vuorovaikutustaitojen reflektoinnin tuki. Vastauksista oli tulkittavissa, etta
positiivinen pedagogiikka vahvisti myds tydyhteison hyvid vuorovaikutuskaytantoja ja

nain ollen positiivinen pedagogiikka koettiin olevan hyva lahestyminen johtamistydssa.

"Kylld se mun niinku kasitys ihmisesta ja oppimisesta on niinku se, ettéd vahvuuk-
sien ja ja niin kuinka sen kautta paastaéan parempiin tuloksiin, etta etta siind mie-
lessa.” (pk3)

Tuloksista nousi esille selkeimmin positiivisen pedagogiikan omaksuminen ja vuorovai-

kutustaidot koko tydyhteison tasolla ja sita oltiin huomioitu myds palkitsemisessa.

Kautta niin meilla on niinku tavallaan sellaisia ilmapiirin kannatteli, joita on tuota
my06s nostettu tyoyhteisoista, jotka ei sitten valttamatta niinku myodskaan ehka
osaa ajatella, ettd tdd on mun vahvuus mun tydssa tydssa, etta. Luo sellaista hy-
vinvointia siihen ymparilleen.” (pk4)

Esihenkilot kokivat, ettd tydyhteison hyvan tydilmapiirin ja toimintakulttuurin kannatteli-
joita kannatti palkita. Liséksi koettiin, etta hyvan toimintakulttuurin kannattelu ja siita

palkitseminen oli tarke&é tehda nékyvaksi.
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6.4 Johtaminen osana tyohyvinvointia

Tyoyhteistn arvokeskusteluiden koettiin olevan osa positiivista johtamista ja tydhyvin-
voinnin lisaamista. Naiden arvokeskusteluiden tuotoksena syntyi tydyhteison tydilmapii-
risopimuksia, joissa nostettiin esille vahvuuksia ja asioita, joista halutaan pitaa ylla,
jotta kaikilla olisi hyva olla tydyhteisossa.

”Joo ja tietenkin se ammatillisuus, tulisi siina koko ajan semmoinen positiivinen
myonteinen tavoitteiden mukainen tyéskentely. Ja totta kai se meidan keskinai-
nen oleminen siella on erittain tarkeata, etté tuota kaikilla on hyva olla niin lapsilla
kuin aikuisillakin. Se on sita positiivista johtamista.” (pk5)

Selkeimpia menetelmia tulosten perusteella olivat kehittdvan arvioinnin periaatteet, jota
oltiin, otettu osaksi arviointia, jossa jokainen tydntekija padsee osaksi arviointia omasta
tydroolistaan. Kehittdvan arvioinnin periaatteet ovat Kansallisen koulutuksen arviointi-
keskuksen (Karvi) kehittdmét arvioinnin periaatteet, joissa otetaan huomioon paa-
maara- ja tulevaisuustietoisuus, osallistavuus ja vuorovaikutteisuus, menetelmallinen
raataldinti ja muutoksen tukeminen (Kansallinen koulutuksen arviointikeskus 2022).
Vastauksissa tuli ilmi, miten johtamisessa oli mietitty, minkalaisia foorumeita tydyhtei-
sossa. Naita foorumeita oli kehittamispaivat tai —iltapaivat, tydryhmatyodskentely, timit
ja eri ammattiryhmien kokoukset niin, etté jokaisella olisi mahdollisuus antaa tydpanos.
Tarke&a oli, ettd jokaisella on aikaa pohtia kasiteltavaa asiaa, jonka jalkeen se kasitel-
tiin yhteisesti.

"Positiivinen vahvistaminen olisi tosi tarkeata, etta saisi niinku tiimin kanssa tai
isomman porukan kanssa jutella, koska silloin vaan niinku itse pystyy keskustele-
maan, kehittymaan ja kehittamaan.” (pk1)

Positiivisen pedagogiikan menetelmia on kaytetty tydyhteison hyvinvoinnin tukena.
Na&itéd menetelmia oli esimerkiksi tydyhteison vahvuuksien nakyvaksi tekeminen esimer-
kiksi positiivisen cv:n avulla, joka oli koettu toimivaksi valineeksi tydyhteisdssa. Positii-
vinen cv on kehitetty osaksi oppijan vahvuuksien ja osaamisen tunnistamiseen (Positii-
vinen cv-koulutus). Vastauksissa tuli esille, etté positiivista cv:ta oli sovellettu myds ty6-
yhteisdssa vélineena. Vastauksista ilmeni, etté sovelletut positiivisen pedagogiikan vali-
neet vaihtelivat esihenkilosta riippuen, mutta niitd kaytettiin tyoyhteistssa sovellettuna
tyoéhyvinvoinnin tukena. Tuloksista voitiin paatella myds, ettd hyvan ja myonteisen na-
kyvaksi tekeminen tydyhteisossé oli tarkedd. Nakyvyydella koettiin olevan suora vaiku-

tus ty6hyvinvointiin.
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Erilaisia menetelmia oli myds kehitetty itsendisesti tydyhteisdssa. Tydyhteisdssa on

esimerkiksi lanseerattu tydkaverin kehumisen toimintaa ja kuulumisten mallia.

"Yritetty miettia, ettéa milla tavalla sitéa tydhyvinvointia saisi niinku yhteisollisyyden
kannalta lisattya. (pk2)

Tyohyvinvointia lisdavina tekijoina pidettiin tydyhteisdn yhteista arviointia pedagogisista
asioista ja arviointia tydyhteisdn toimivuudesta. Yhteisella keskustelulla ja esihenkilon
myonteisella suhtautumisella asioihin koettiin olevan vaikutusta myoénteisen tydyhteisén

rakentumiselle.

"Ratkaisukeskeisyys on tavallaan voimavara ja ja sitten niinku jotenkin ma naen
sen hyvinvoinnin kannalta niin tarkeana, etta se oma mieli kun se aina helpom-
min pyrkii sinne negatiiviseen ja ja niihin tunteisiin on paljon helpompi jaada, niin
sitten tavallaan se, ettd me jumpataan tata positiivisuutta” (pk3)

Johtamistydssa pyrittiin siihen, ettd esihenkilot eivat anna valmiita vastauksia vaan esi-
tettiin avoimia kysymyksia, mika lisaa yksilon ratkaisukeskeisyytta. Yhteiseen ymmar-
rykseen paasemiseen edettiin avoimilla kysymyksilld, joiden tavoitteena oli saada ai-
kaan yhteista ymmarrysta seka paatoksen tekoa. Esihenkilén on oltava tietoinen lin-
jauksista ja ymmartaa syyt niiden takana, jotta han pystyy myds perustelemaan suun-
nan ja tavoitteet. Esihenkiloty® on tydnantajan edustamista ja tybnantajakuvan esitta-
minen koettiin olevan asia, joka taytyy tiedostaa, miten asiat ja linjaukset tuodaan tietoi-

suuteen.

"Sekin on tarkeata, etté se on niinku minulla se oppiminen tai vahvuus sielta
niinku tuloillaan ja ja tota. Eli niissa arkisissa asioissa huomioimista sitten tietysti
niin kuin se, etta tehty ty6 palkitaan ja ihan kiitokset ja huomiointi. (pk5)

Vastauksista kavi selkedasti esille ettd, esihenkil6t tiedostivat, ettei tydnhyvinvointiin
voida vaikuttaa vain kehittdmispaivissa tai yksittaisilla tydhyvinvointitapahtumilla. Ty6-
hyvinvointia tuettiin jokapaivaisessa tytssa, tydolojen parantamisella sekad arvostavalla
kohtaamisella ja toisen kunnioittamisella. Lisaksi koettiin myés, etta esihenkilé puhuu

me-muodossa: "miten me tata tyéta teemme”.

6.5 Yhteenveto tuloksista

Yhteenvetona voidaan todeta, etta esihenkil6t olivat tietoisia positiivisen johtamisen pe-

riaatteista ja nakokulmasta. Vastauksista oli todettavissa, etta positiivista johtamista oli
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kaytetty osana varhaiskasvatuksen johtamisty6ta ja positiivisen psykologian seka posi-

tiivisen pedagogiikan teoriat olivat hallussa.

Kuva 2. Yhteenveto tuloksista.

Positiivisen johtamisen erilaiset osa-alueet
hyodynnettaviss a varhaiskasvatuksen johtamistydssa

Ymmarrys positivisesta

psykologiasta ja pedagogiikasta ‘

, Luonnollinen johtamisen tapa ‘

| Tuottaa merkityksellisyytta } — ) \ Johtamisen
\ \ aikakaudet

Positiivinen johtaminen,
yhteenveto tuloksista | Ty6maara ‘

| Henkilgstojohtaminen | L

Vahvistaa myonteista = ‘
toimintakulttuuria ! [ Tyoajan rittavyys |
| Vahvuustydskentely : - } Positiivinen
\ palaute

| Osaamisen vahvistaminen |’

Tuloksista nousi esille, etta positiivisen johtaminen koettiin merkityksellisena erityisesti
henkilostojohtamisen nékokulmasta ja positiivisen johtamisen erilaiset osa-alueet ovat
hyoddynnettavissa varhaiskasvatuksen johtamisty6ssa. Tuloksista nousi myds esille,
ettd positiivisen psykologian ja pedagogiikan periaatteita ja menetelmié on kehitetty it-
sendisesti osana johtamisty6td. Myonteisen toimintakulttuurin kehittdminen nahtiin po-
sitiivisen johtamisen toimenpiteena ja myodnteinen ilmapiiri vaikutti tydhyvinvointiin seké&

tydssa jaksamiseen.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettéa positiivinen johtamien koettiin luonnolliseksi ja peda-
gogiseksi tavaksi johtaa henkilostda. Silla koettiin olevan myonteisia vaikutuksia tyoyh-
teisbn mydnteisen toimintakulttuurin rakentumiselle ja sen koettiin edistavan sitoutu-
mista ja motivointia, mikd puolestaan edesauttoi tydhyvinvoinnissa. Tulosten perus-
teelld esihenkildt myos kehittivat itsedén ja hankkivat tietoa, miten toteuttaa positiivista
johtamista ja pedagogiikkaa tydyhteisosséa ja omassa johtamistydssa. Koettiin, etta esi-

henkilon omalla kouluttautumisella oli vaikutusta johtamistydssa.
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Vastauksissa oli todettavissa, etté jokaisen henkilokohtainen ymmarrys ja kokemus po-
sitiivisesta psykologiasta ja pedagogiikasta vaikutti asioiden suhtautumiseen ja myoén-

teiseen ajatteluun. Positiivisen pedagogiikan ymmarrysta ja menetelmien kayttda ei pi-
detty itsestaan selvyytena, mutta yhteisella keskustelulla koettiin olevan vaikutusta po-

sitiivisen pedagogiikan lisdéntymiseen ja myonteisen tydyhteisén rakentumiseen.

Vahvuustydskentelyn aarelle paastiin, kun esihenkil6 tunsi tydntekijan ja hanen osaa-
misensa. Nain koettiin edistdvan sitoutumista tyéhon sekd osaamisen vahvistamista, ja

my0s jakamista tydyhteison kehittdmisen ndkdkulmasta.

Mydnteiset tunteet nahtiin tydyhteison voimavarana. Positiiviset tunteet kertovat siité,
kuinka asiat ovat hyvin, kun taas negatiiviset tunteet kertovat siita, etté kaikki ei ole hy-
vin. Tunteiden merkityksen huomioiminen johtamistyéssa onkin erityisen tarkoituksel-
lista. (Leppéanen & Rauhala 2012: 31.) Mydnteisten seké negatiivisten asioiden ja tun-
teiden kohtaaminen on tarkeaa hyvan toimintakulttuurin kannalta. Kun asiat kohtasi
avoimesti ja kielteisista tunteista sai puhua, ilman, etta pelattiin asian esille tuomista,

tuotti se usein enemman hyvaa kuin negatiivisen kierteen.

Esihenkil6t olivat pohtineet, miten he kohtaavat tydyhteison jasenia, kun naille tulee
haaste eteen. Tulosten perusteella esihenkilt pohtivat, miten luoda hyvéan ja avoimen
keskusteluilmapiirin, jossa voidaan esittdd avoimesti mielipiteita. Vastauksissaan paiva-
kodinjohtajat kertoivat tekevansa rakenteita ja foorumeita tydyhteisdon, jossa pyritdan

keskustelemaan ja luomaan ratkaisuja yhdessa.

Erilaiset johtamisen aikakaudet olivat nahtavissa tuloksista. Esihenkilot olivat pohtineet
positiivisen psykologian tuomaa arvomaailmaa ja positiivisen pedagogiikan menetelmia
ja miten niita voisi hydédyntaa omassa tydssaan. Empaattinen ja joissakin kohdin mai-

nittu feminiininen johtaminen néhtiin voimavarana. Auktoriteettijohtamisella ei ole saatu
aikaan hyvaa ilmapiirid ja sen koettiin olevan vanhanaikaista. Ylh&alta johtamisen ja yk-
sin johtamisen aika on mennyt ohi ja esihenkilon tehtdva on vahvistaa ja sitouttaa tyon-

tekijoitad kehittamaan ydintehtavaa yhdessa (Hujala 2013: 56).

Selke&na haasteena koettiin esihenkildiden tydmaara, joka nayttaytyi riittamattomyy-
den tunteena. Esihenkil6t olisivat halunneet enemman kohdata arjessa tyontekijoita,
antaa suoraa palautetta, mutta sille ei koettu olevan riittavasti aikaa. Esihenkil6t olivat

kuitenkin pohtineet toimenpiteita positiivisen palautteen antamisen vahvistamiseksi ja
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kehittamiseksi. Tama voidaan nahda edistavan tydyhteisén myodnteista toimintakulttuu-
ria ja tydbhyvinvointia. Organisaation kannalta hyvinvoiva tyéyhteisé on luovempi, tehok-
kaampi, sitoutuneempi, motivoituneempi ja tyontekijat ovat hyvinvoivia, jolloin he toteut-
tavat ty6taan laadukkaasti, joka johtaa tyytyvaisiin asiakkaisiin. Tuloksista voi paatella,

ettd tyontekijoiden hyvinvointiin kannattaa panostaa.

7 Johtopdaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia ja selvittad, miten varhaiskasvatuksen esihenkil6t
kokevat positiivisen psykologian ja pedagogiikan johtamistydssaan. Tavoitteisiin etsit-
tiin vastauksia positiivisen psykologian ja pedagogiikan teorian ja teorialdhtbisen sisal-
I6n analyysin avulla. Johtopaatdkset osiossa esitdn opinnaytetyon keskeisimmat johto-
paatokset tulosten perusteella.

Alussa toivoin, ettd tasta syntyisi konkreettisia ideoita, joita johtajat voisivat kayttaa
tydssaan. Mitd pidemmalle opinnaytety6 eteni, sen selkedmpéaén johtopaatdkseen tulin,
ettd johtajan omalla kehittymiselld ja oman johtamistoiminnan reflektoinnista kehittyy
positiivinen johtaja. Kokemukset positiivisesta johtamisesta olivat osa arjen pedago-
gista johtamisty6ta ja ne nakyivat johtajan jokapaivaisessa toiminnassa, paatdoksen te-
0ssa ja viestinnassa. Paivakodinjohtajat pohtivat onko heidan pedagoginen puheensa
innostavaa, motivoivaa tai ratkaisukeskeistd, ja minkalaisella tulokulmalla he lahestyvéat

asioita.

Johtaminen on ihmisen valista toimintaa ja siksi sen hahmottaminen voi olla vaikeaa.
Johtaminen tapahtuu vuorovaikutuksessa ja se muotoutuu vuorovaikutuksen edetessa.
Ajan kuluessa vuorovaikutuksessa olevat voivat vaikuttaa johtamisen kehittymiseen.
Yhteison valille muodostuu yhteisid nakdkulmia, paamaaria ja mielikuvia. Voidaankin

sanoa, etta johtaminen on ihmisten valisille suhteille perustuvat ilmié. (Juuti 2013: 24.)

Opinnaytetyo tuotti tarkeaa tietoa, siitéd miten paivakodinjohtajat kokevat positiivisen
johtamisen ja miten he omalla toiminnallaan ja itsereflektiollaan voivat vaikuttaa myon-
teisesti henkildston sitoutumiseen, motivaatioon sek& hyvinvointiin. Lasn&oleva ja em-

paattinen vuorovaikutus ndhtiin tarkedna osana positiivisen johtamisen ty6ta.

Positiivisen psykologian tarkoitus on selkiyttdd oman ajattelun motiiveja ja kasityksia

seka ohjata liittymaan myonteisella ja rakentavalla tavalla toisiin ihmisiin. Katsomaan
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tulevaisuuteen ja hyddyntaméaan vahvuuksiaan. (Rasanen 2020: 54.) Tuloksista voi-
daan paatelld ja johtamisen nakdkulmasta voidaan todeta, etta kun esihenkilé hyédyn-
taa omassa tydssaan positiivisen psykologian tarkoitusta tuottaa han hyvaa tydyhtei-

sOlle seka toimintakulttuurille.

Esihenkild vaikuttaa oman vastuualueensa etenemiseen ja tyokaluna hanella on kay-
téssdan vuorovaikutus muiden ihmisen kanssa. Nain ollen esihenkilén on hyva omata
hyvéat viestinnlliset ja vuorovaikutukselliset taidot, mutta samalla esihenkilét ovat hyvin
kuormittuneita vuorovaikutuksen maarasta. (Juuti 2013: 63.) Kokonaisuudesta oli néh-
tavissa, ettd vuorovaikutustilanteita tuli todella paljon, mutta kun niiden aarelle pysahtyi,
se nahtiin myds palkitsevana ja tyon laatua lisdavana tekijand. Kun johtaja ottaa huomi-
oon tyontekijat, kuuntelee heidan mielipiteitdan ja antaa heidan toimia oman harkinnan

mukaisesti, tulee toiminnasta tehokasta (Harisalo 2021: 73).

Kokonaisuudessaan positiivista johtamista verrattiin jonkin verran aiempiin johtamisen
kehityssuuntiin, kuten laatu- ja tulosjohtamiseen. TAma nakyi erityisesti kokeneempien
johtajien vastauksissa, mika tuli jokseenkin yllattavana, mutta myoés hyvin loogisena néa-
kokulmana osana vastauksia. Ymmarrettavaa oli, ettd vihemman johtamiskokemusta

olevien kohdalla historian nakdkulmaa ei tullut esille vastauksissa.

Suomessa tulosjohtaminen on saanut alkunsa jo 1980-luvulla, jolloin se kytkettiin
osaksi strategista johtamista. Myos laatujohtaminen tuli tietoisuuteen 1980-luvulla, jol-
loin se haastoi tavoite- ja tulosjohtamisen. Tulosjohtaminen sai uutta nékdkulmaa
1990-luvulla, jolloin monissa organisaatioissa sovellettiin tasapainotettu tuloskortti -ajat-
telua. Tasapainotettu tuloskortti -ajattelu kasitti paadmaarat, menestystekijat seka mitta-
rit ja avaintulosalueet. Siihen liitettiin ihmisten unelmat mielikuvien ja kielen avulla.
(Juuti 2013: 87-89, 91-94.)

Johtaminen kehittyy vahitellen vuorovaikutuksessa ihmisten valilla. Vuorovaikutuksen
ansiosta syntyy sosiaalinen maailma, jossa ovat tulkinnat, merkityksellisyys ja ymmar-
rys. Esihenkildon ja ihmisten valilla syntyva hyva dialogi tuottaa sitoutumista ja innostu-
mista. Jokainen tyétilanne taytyy ottaa uudella tavalla huomioon, jolloin syntyy oma-
aloitteellisuutta ja luovuutta. (Juuti 2013: 136.) Vuorovaikutuksen laatua ja dialogia esi-

henkilon ja tydntekijoiden valilla pohdittiin todella paljon haastatteluissa. Hienoa oli
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nahda, miten esihenkildt pohtivat vuorovaikutuksen merkitysta, miten kohtaamisia li-
sdisi ja miten sille 16ytaisi lisdé aikaa arjesta. Ei ollut itsestaan selvaa, etta hyvinvoiva

tydyhteiso syntyy itsestaan, vaan siihen tuli panostaa johtamisen teoilla.

Tiimien ja tydyhteison valisiin vuorovaikutussuhteisiin seka yksildiden valisiin sosiaali-
siin suhteisiin tulisi panostaa varhaiskasvatuksessa, silla sosiaalisten taitojen tuki voi
suojata vasymiselta. Kun kehitetdan vuorovaikutustaitoja, voidaan edistaa esihenkiléon
ja tyontekijan valista sekd koko kasvatusyhteison vuorovaikutusilmapiiria ja sita kautta
tyontekijoiden ja lasten hyvinvointi lisdéantyy. (Mantyjarvi & Parrila 2021: 149.)

Etatydskentely koettiin paikoin haastavana johtamisen ndkokulmasta, silla varhaiskas-
vatuksen johtaminen on lahtokohtaisesti vuorovaikutuksellista lahijohtamista. Ihmisten
toisen kuunteleminen luo edellytykset hyvélle dialogille (Juuti 2013: 137). Hyvaa ja toi-
sia kuuntelevaa dialogia tarvitaan, kun pyritd&n luomaan positiivisen tydyhteison toi-
mintakulttuuri. Tuloksien perusteella yhteiselle kohtaamiselle oli selkea tarve, jolloin
mya0s johtaja pystyi vaikuttamaan positiivisen johtamisen keinoin tydyhteisén toimin-
taan. Myonteista toimintakulttuuria ei pidetty itsestdén selvyytena ja se ei rakennu het-
kessa, joten mydnteisen ja luottamuksellisen toimintakulttuurin rakentumiselle taytyy
varata aikaa ja tavoitteellisesti vieda selkeaa visiota myonteisesta toimintakulttuurista

eteenpain.

Esihenkildn tulee kuunnella ja osoittaa, etta ymmartaa toisen nakemyksia, jotta keskus-
telu on aito. Jos ongelman esittgjalla ei ole ratkaisuehtoiduksia, on niita etsittava yh-
dessa. Henkil6a voidaan myos lahted ohjaamaan l6ytdmaan ratkaisua. (Juuti 2013:
132). Nain esihenkil® luo luottamusta ja osoittaa, etta on aidosti kiinnostunut kasitelta-

vasta asiasta.

Tuloksien perusteella voidaan my6s todeta, etta kun tyéyhteisén toimintakulttuuri on
keskusteleva ja avoin ja tydyhteison resilienssi on korkea, se kestda paremmin muu-
toksia. Henkilosto todennakoisesti tukee paatdksen tekoa, kun organisaatiokulttuuri on
vahva ja johdon paatokset yhteisymmarryksesséa organisaatiokulttuurin kanssa (Juuti
2013: 115). Paatoksen teko ja sen tuomat muutokset ymmarretddn paremmin, kun

koko tyOyhteisdlla on hyva resilienssin taito.

Vahvuuksien esille tuominen néhtiin tarkednad osana johtamista. Positiivisen psykolo-

gian tarkoituksena on tuoda esille onnellisuuden ja tutkimustietoa sen edistamisesta.
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Jokaisella ihmisella on vahvuuksia, joita voidaan kehittda, tunnistaa ja oppia. Kaikilla
on vahvuuksia riippumatta elamantilanteesta, sosiaalisesta asemasta, oppimistaidoista
tai muista ominaisuuksista. (Uusiautti 2019: 22.) Niinpa johtamistydssa on pyrittava 10y-
tamaan ja huomioimaan tyotekijan vahvuudet ja vahvistamaan niitd, jotta jokainen voi

kukoistaa tydssaan ja olla hyvinvoiva.

Tyontekijan oma kasitys kyvykkyydestaan vaikuttaa siihen, ettd han ndkee organisaa-
tion toiminnat myonteisemmin. Tyontekijan sitoutumiseen organisaatioon tarvitaan ar-
vojen jakamista niin organisaation kuin tyontekijan valilla. Organisaatioon sitoutumi-
seen vaikuttaa yhteinen arvopohja, silla tyontekijalla ei ole syyta sitoutua, jos hén ei jaa
samoja arvoja (Caprara & Cervone 2006: 79.)

Toimivassa johtajuudessa voidaan n&hda yhtalaisyyksia positiiviseen johtamiseen. Toi-
mivan johtajuuden esihenkild on kokenut muutoksia organisaatiossa ja toimenkuvas-
saan. Esihenkil6 ndkee mahdollisuuksia kehittya ja hanella on selked suunnitelma tule-
vasta, visio ja strategia tukevat pedagogiikan kehittdmista. Esihenkilo ajattelee positiivi-
sesti ja luottavaisesti tydyhteisdstaan. (Fonsén 2014: 164.)

Toimivan johtajuuden keskitssa on luottamus, positiivisuus ja tulevaisuuteen suuntaa-
minen. Toimivalla johtamisella ongelmia on pyritty ratkaisemaan tai etsitaan niihin rat-
kaisuja. Usein I6ytyi visio, mihin suuntaan ollaan menossa ja miten toimintaa halutaan
kehittaa. (Fonsén 2014: 163.) Toimiva johtajuus vahvistaa positiivisen johtamisen néa-
kokulmaa, jossa keskitytddn myonteisyyteen. Se mita esihenkild tuo esille ja nostaa
tydyhteisdssa on suuri merkitys, mihin suuntaan asiat etenevat. Empaattisella ja turval-
lisella tunneilmapiirijohtamisella saadaan hyvia tuloksia aikaan. Mikali johtaja kokee ti-
lanteen haasteellisena, pyrkii hdn omalla toiminnallaan rauhoittamaan tilanteen koros-
taen ammatillisuutta (Fonsén 2014: 164). Tuloksista oli myds paateltavissa, etta johta-

jan oma suhtautuminen asioihin nahtiin olevan vaikutusta asian etenemiseen.

Hyvassa tyoyhteisdssa jokainen voi kayttdd omia vahvuuksiaan, kokea kunnioitusta ja
saada tukea ty6hoénsa. Kun ilmapiiri on avoin, voidaan nostaa vaikeitakin asioita esille
miettimatta aiheuttaako se ristiriitoja, ei tarvitse pelata epaonnistumista, vaan voi kokea
hyvaksyntaa. Vaikeista ajoista paastaan yhdessa yli, ja talldin leikillisyys ja yhteinen
huumori ovat ominaisia piirteitd. Hyva johtajuus ja hyva tiimi- ja tydyhteiso ei synny it-
sestdan, vaan jokaisen osallisuus on tarkeé ja vuorovaikutussuhteisiin tulee panostaa.

(Mantyjarvi & Parrila 2021: 165.) Positiivista vahvistumista saadaan aikaan, kun kaikki
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panostavat hyvaan ja arvostavaan vuorovaikutussuhteen luomiseen ja esihenkild toimii
tasséa suunnan nayttajana. Esihenkilon taytyy olla avoin kuuntelemaan tyéyhteison ja-
senid, oppia tuntemaan tydntekijdiden vahvuudet ja luomaan myonteista toimintakult-
tuuria. Esihenkil® tarvitsee myds tydyhteisdn tuen, jotta han saavuttaa nama tavoitteet.
Osallisuus on jokapaivaista tekemista ja yhteisten toimintatapojen rakentamista, jossa
lapsilla, huoltajilla ja tyontekijoilla on aito halu kuunnella ja kohdata (Mantyjarvi & Par-
rila 2021: 273).

Positiivisen johtamisen nakoékulmaa pitéisi tuoda viela enemman nakyvaksi osaksi var-
haiskasvatuksen johtamista. Positiivisen johtamisen periaatteiden ymmarrys on tar-
kedd, silla se edesauttaa menetelmien hyddyntadmisessa ja paivittdisessa henkildsto-
johtamisessa. Voidaan varovasti tulkita, etta positiivisella johtamisella voidaan vaikut-
taa lasten tarpeisiin. Tydyhteison ilmapiirin ollessa myonteinen ja henkildsté hyvinvoiva
seka sitoutunut, edesauttaa se tuottamaan laadukasta varhaiskasvatusta, jolla voidaan
vastata lasten tarpeisiin.

8 Pohdinta

Tassa opinnaytetydssa tarkastelin paivakodin johtajien kokemusta positiivisesta johta-
misesta varhaiskasvatusyksikoissa Helsingin kaupungilla. Vastaavanlaista opinnayte-
tyota positiivisesta johtamisen kokemuksista ei ole aiemmin tehty varhaiskasvatukseen
eika kyseiseen kuntaan. Tasta syysta opinndytetydsta nousseita tuloksia voidaan pitaa

oleellisena ja hyddyllisena tietona kyseiselle kunnalle johtamisen kehittdmistydssa.

Opinnaytetyo tarkoituksena oli tuottaa laadullista tietoa teemahaastattelujen avulla
siitd, miten paivakodinjohtajat kokevat positiivisen johtamisen ja miten se nakyy heidan
tydssaan. Sain mielestani hyvin vastauksia kysymyksiini, tulokset ja niista nousseet

johtopaattkset tuottivat myos kehittamisehdotuksia jatkotutkimukselle.

Teoriaa kartoittaessa oli havaittavissa, etté vaikka teoksia positiivisesta johtamisesta oli
verraten rajallisesti, niita kuitenkin 16ytyi ja positiivisen psykologian seka pedagogiikan
teoksia voidaan tarkastella johtamisen ndkokulmasta. Otin opinnaytety6honi positiivi-
seen ndkokulmaan nojautuvia teoksia ja niiden avulla loin teoria pohjan tutkimus kysy-

myksien tarkastelemiseksi. Koska positiivinen psykologia on tieteena varsin tuore, on
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ymmarrettavaa, etta se ei ole viela levinnyt laajalle johtamiseen nakdkulmiin. On kui-
tenkin hienoa huomata, etta positiivinen psykologia on ulottunut pedagogiikkaan asti,

tuoden siihen oman tulokulmansa ja luoden positiivisen pedagogiikan kasitteen.

Positiivisen johtamisen nakoékulma on tarkea nykypaivan tyéelamassa, silla johtamisen
kautta taytyy l16ytaa tydnimua ja motivaatiota lisaavia tekijoita. Niiden avulla voidaan ke-
hittaa tydntekijdiden motivaatiota ja edesauttaa sitoutumista tydhon. Kokemukseni mu-
kaan varhaiskasvatuksessa on ollut havaittavissa haasteita siing, etta saadaan tyonte-
kijat pysymaan alalla. Nain ei toki ole kaikkialla, mutta tamé& on ollut havaittavissa yh-
teiskunnallisessa keskustelussa. Uskon, etté tdhan haasteeseen voidaan vastata posi-
tilvisen johtamisen kautta. Opinnaytetydni kautta voidaan pohtia voiko positiivisella joh-
tamisella parantaa tydnimua ja sité kautta lisdtd myos motivaatiota ja tyéhon sitoutu-

mista.

Rutger Bregman kasittelee kirjassaan Humankind — Hopeful History, ihnmisyyden hy-
vyytta. Han kdantaa ajatuksen ihmisen pahuudesta yl6salaisin ja perustelee tutkimus-
ten ja historian valossa, miksi ihminen on hyva ja inhimillinen vaikka tapahtuisinkin
luonnon katastrofeja (Bregman 2019: 28). Pentti Sydanmaalakka taas esittdd néke-
myksen kirjassaan Alykas julkinen johtaminen, kuinka tulevaisuus on yllatyksellinen ja
maailma on monien katastrofien edessa. Han kertoo kuinka vaikuttaa valitettavasti
siltd, ettéd ajaudumme kohti epamiellyttavaa tulevaisuutta. Meidan tulisi avata silmat ja
pohtia, kuinka voimme tehda tulevaisuudesta hyvan paikan elda. (Sydanmaalakka
2015: 179-180.)

Bregman -teoksesta on kuitenkin eriava ndkemys tdménhetkisesta tilanteesta ja tule-
vaisuudesta. Elamme turvallisinta, terveinta ja rikkainta aikaa koskaan. Aarimmainen
kdyhyys ja luonnon katastrofeihin menehtyneiden maérat ovat vahentyneet huomatta-
vasti viime vuosikymmenien mittaan. Tietamattémyys maailman tilanteesta johtuu siita,
ettd uutisointi keskittyy jatkuvasti poikkeuksellisiin tapahtumiin, kuten onnettomuuksiin.
(Bregman 2019: 28). Usein negatiiviset uutiset myyvéat paremmin kuin positiiviset uuti-
set. Sama patee myos negatiiviseen palautteeseen kuin positiiviseen palautteeseen.
Ihmisiin vaikuttaa enemman negatiivinen palaute kuin positiivinen palaute. (Cameron
2012: 7.) Onkin syyta pohtia, mihin kiinnithmme huomion tydelamassa ja johtamisessa.

Voimmeko todeta, etta se lisaantyy, mihin kiinnitamme huomiota.
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Kun tata peilaa johtamiseen voidaan kysyé&, onko tulevaisuuden néakeminen kuitenkin
asenne kysymys, miten maailmaa, elamaa ja johtamista tarkastelemme. Johtamista
voisi tarkastella myos ihmisen hyvyyden ja positiivisten vaikutusten kautta ja voisimme
puhua ihmisten puolesta ilman, ettéd se aiheuttaa naiviuutta ja moitteita. Kun suun-
taamme energiamme vahvuuksiin ja olemme sitd mihin keskitymme, autamme ihmisia

loistamaan.

Tarvitsemme viisaita johtajia, joilla on rohkeutta uudistua ja uudistaa sekd unelmia pa-
remmasta maailmasta. Nain pystymme luomana kehittyneita visioita. (Sydanmaalakka
2015: 182.) Jos meilla onkin olemassa tama taito ja meidan taytyykin keskittya hyvaan,
vahvuuksiin ja osaamiseen, niin tima taito lisd&ntyy. Positiivisella johtamisella on paik-
kansa varhaiskasvatuksessa, mutta meidan taytyy tulla tietoiseksi, miten johdamme
positiivisesti ja mihin kaikkeen se vaikuttaa.

Opinnaytetyo tehtiin kvalitatiivisella menetelmalld, joten paatelmia ei néin ollen voida
yleistdd. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston kokoa maarittaa laatu, eika aineiston
kokonaismé&ara. Jokainen tutkimus on ainutlaatuinen, eika sité voida toistaa sellaise-
naan. (Vilkka 2015: 150, 197-198.) Tuloksista on néhtéavissa johtamisen kehittyminen
ja erilaiset aikakaudet vahvistavat nakemysta siita, etta tutkimuksen toistettavuus sel-
laisenaan ei kuitenkaan tuottaisi taysin samoja tuloksia. Paivakodinjohtajien reflektoi-
van ty6ote osoittaa, ettd kokemukset ja ajatukset johtamisesta muuttuvat ja kehittyvat,
eivatka nain ollen ole pysyvia. Tamén opinnaytetytn tulokset ovat osittain sidoksissa

tahan aikakauteen ja johtamisen ajatteluun seka kokemukseen.

Opinnaytety® osoitti, etta positiivinen johtaminen ei ole positiivista ajattelua, vaan se on
omien arvojen ja toiminnan tietoisuutta niin esihenkildna kuin tyontekijana. Tulosten pe-
rusteella esitan, etta positiivisen johtamisen periaatteelle on tilaus, silla tulevaisuu-
dessa johtamisessa meidén tulee keskittya vahvuuksiin, osaamiseen ja ratkaisukeskei-
syyteen, jolla edistdamme ja kehitdmme toimintaamme. Tasséa keskeista on esihenkilon

avoin suhtautuminen tyontekijoihin, heidan vahvuuksiinsa ja tyon kehittdmiseen.

Johtajalta tarvitaan tunnetietoisuutta, jotta tydyhteisdssa voidaan kohdata ja kasitella
erilaiset tilanteet toisia kunnioittavasti. Johtajan omien tunteiden tunnistaminen on l&ah-
tokohta toisten tunteiden ja kokemusten huomioimiselle. Noyralla johtajalla on hyva it-
setunto, han ei korosta omaa erinomaisuuttaan, vaan johtaa ndyrasti, tasavertaisesti ja

kunnioittavasti. Noyra johtaja osaa olla erehtyvainen ja inhimillinen sek& nayttaa sen
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muille. Han osaa arvostaa ihmisia riippumatta heidan koulutus- ja osaamistasostaan,
han kehuu toisia ja korostaa yhteistyon tarkeytta. (Ristikangas & Ristikangas 2013: 52—
54.)

Tama opinnaytetyd osoitti, ettd johtajalta tarvitaan myétatuntoa asioiden kohtaami-
sessa ja kasittelyssa. Kasitys ihmisesta ja tyontekijan vahvuuksista on osa vuorovaikut-
teista johtamistyota erityisesti varhaiskasvatuksen johtamisen tyokentalla. Niin esihen-
kilon kuin tyotekijan, on oltava tietoisia siitd, miten luomme hyvan vuorovaikutusilmapii-
rin. Esihenkilot johtavat kasvatushenkildstoda, jotka toimivat vuorovaikutuksen ammatti-
laisina omassa opetus- ja kasvatustehtavassaan.

Opinnaytetyota olisi voinut laajentaa kahdesta néakdkulmasta. Ensiksi olisi ollut mahdol-
lista ottaa tyontekijdiden nakokulma positiivisen psykologian vaikutuksista johtamiseen.
Tyontekijdiden nakemysta olisi voitu selvittdd osana opinnaytety6ta. Ihanteellista olisi
ollut, jos opinnaytety0 olisi tuottanut jonkinlaisen kaytannén menetelméan perustuen po-
sitiiviseen psykologiaan ja pedagogiikan seké vahvuuslahtdiseen ajatteluun johtamisen
tyovalineena. Tama voisi toimia lisana laadullisen tutkimuksen jalkeen ja néin ollen
opinnaytetyosta nousseena kehittamistehtavana. Toiseksi opinnaytetytn kannalta li-
sanakokulmaa olisi voinut tuoda motivaation kehittdmisen viitekehys, joka tukee johta-
misen tematiikkaa, mutta pitdydyn tassa opinnaytetydssa positiivisen psykologian ja
pedagogiikan teeman ja johtamisen lahteilla, jotta tyd pysyi kompaktina kokonaisuu-

tena.

Tutkimuksellisena jatkoehdotuksena esitén, etté positiivisen johtamisen tutkimusta voisi
tutkia tydntekijoiden nékdkulmasta varhaiskasvatuksessa -mitka johtamisen tekijat
edistavat tyontekijoiden motivoituneisuutta ja sitoutumista seka tyéhyvinvointia. Var-
haiskasvatuksen tyokenttd on moniammatillista, joten kehittamisehdotuksena voisi tar-

kastella positiivista johtamista kaikkien ammattiryhmien nakokulmasta.

Kaiken kaikkiaan opinnaytety0 oli onnistunut, silla se tuotti tarkeaa tietoa siitd, miten
positiivisen johtaminen vaikutti esihenkildihin ja heidan omaan kehittymiseensa johta-
misty6ssa seké kuinka he reflektoivat omaa toimintaansa ja vuorovaikutustaan suh-
teessa tydntekijoiden kehittymiseen, motivointiin, sitouttamiseen seka haasteista kerto-

miseen.
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Johtaminen taytyy nahda alati kehittyvana ja positiivinen johtaminen voidaan nahda tu-
levaisuuden suuntana johtamisen tytkentalla. Meidan tulee keskittya hyvaan ja vah-

vuuksiin itsessdmme ja toisissamme, jotta voimme kukoistaa.

Dalai Laman sanoin "positiivisen toiminnan toteuttamiseksi, meidan on kehitettava
my®onteinen visio”.



55

Lahteet

Avola Pauliina & Pentikdinen Viivi 2019. Kukoistava kasvatus — Posiviisen pedagogii-
gan ja laaja-alaisen hyvinvointiopetuksen kasikirja. Espoo: BEEhappy Publishing.

Bregman Rutger 2020. Humankind, Hopeful History. Lontoo: Bloomsbury Publishing
PLC.

Cameron Kim 2012. Positve leadership, Strategies for extraordinary performance. San
Francisco: Berrett-Koehler Publishers, Inc.

Cherkowski Sabre, Kutsyuruba Benjamin, Walker Keith 2020. Positive leadership: ani-
mating, purpose, presence, passion and play for flourishing in school. Canada: Emer-
ald. <https://www-emerald-com.ezproxy.metropolia.fi/insight/content/doi/10.1108/JEA-
04-2019-0076/full/pdf?title=positive-leadership-animating-purpose-presence-passion-
and-play-for-flourishing-in-schools> Viitattu 12.9.2021

Caprara Gian Vittorio & Cersone Daniel 2006. Persoonallisuus toimivana itseséatele-
vana jarjestelmané. Teoksessa: Aspinwall Lisa G. & Staudinger Ursula M.(toim.) IThmi-
sen vahvuuksien psykologia. Edita Prima Oy: Helsinki.

Dalai Lama. <https://www.quotespedia.org/authors/d/dalai-lama/in-order-to-carry-a-po-
sitive-action-we-must-develop-here-a-positive-vision-dalai-lama-xiv/> Viitattu 8.10.2022

Dutton Jane E. & Heaphy Emily D. 2003. The Power of High-Quality Connections. Teo-
ksessa: Cameron Kim S., Dutton Jane E., Quinn Robert E. Michigan Anna Arbor. Posi-
tive Organizational Scholarship. San Francisco: Berret-Koehler Publishers, Inc.

Eskola Jari & Suoranta Juha 1998. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere: Vas-
tapaino.

Fonsén Elina 2014. Pedagoginen johtajuus varhaiskasvatuksessa, Vaitdskirja. Tam-
pere: Tampereen Yliopisto, Suomen Yliopistopaino Oy.

Fonsén Elina & Keski-Rauska Marja-Liisa 2018. Varhaiskasvatuksen yhteinen johta-
juus vastakohtaisten diskurssien valossa. Tyoelaman tutkimus — Arbetslivforskning 16
(3) <https://journal.fiftyoelamantutkimus/article/view/85232/44213> Viitattu 7.3.2021.

Hakanen Jari & Kuusela Sari & Pessi Anne Birgitta 2017. Myoétatuntoinen johtaminen.
Teoksessa Pessi Anne Birgitta, Martela Frank, Paakkanen Miia (toim.) My6tatunnon
mullistava voima. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Harisalo Risto 2021. Organisaatioteoriat. Helsinki: Tietosanoma / Art House Oy.

Helsinki Rekry. <https://www.hel.fi/rekry/fi/avoimet-tyopaikat/rekry-ilmoitus-
V31?id=KASKO-02-2882-22> Viitattu 20.10.2022

Helsinki Rekry. <https://www.hel.fi/rekry/fi/avoimet-tyopaikat/rekry-ilmoitus-
V31?id=KASKO-02-2937-22> Viitattu 20.10.2022

Hirsijarvi Sirkka & Remes Pirkko & Sajavaara Paula 1997. Tutki ja kirjoita. Helsinki:
Kustannusosakeyhtié Tammi.



56

Hujala Eeva, Waniganayake Manjula & Rodda Jillian (eds) 2013. Contextually Defined
Leadership. Teoksessa: Researching Leadership in Early Childhood Education. Tam-
pere: Suomen Yliopistopaino Oy — Juvenes Print.

Juuti Pauli 2013. Jaetun johtajuuden taito. Jyvaskyla: PS-Kustannus.

Juuti Pauli 2009. Johtaminen ja esimiesty6. Teoksessa Helsila Martti & Salojarvi Sari
(toim.) Strategisen henkilostdjohtamisen kaytannoét. Helsinki: Talentum Media Oy.

Mieli, Suomen mielenterveys Ry. Mita on resilienssi? <https://mieli.fi/fi/mielenter-
veys/vaikeat-el%C3%A4m%C3%A4ntilanteet/sairastuminen-voi-olla-kriisi/mit%C3%A4-
resilienssi>. Viitattu 8.11.2020

Mantyjarvi Marjo & Parrila Sanna 2021. Pedagoginen johtajuus yhteisend kehkeyty-
vana prosessina. Teoksessa Holappa Arja-Sisko & Hyyrylainen Ari & Kola-Torvinen Pia
& Korva Saana & Smeds-Nylund Ann-Sofie (toim.) Kasvatus- ja koulutusalan johtami-
nen. Jyvaskyla: PS-Kustannus.

Mantyjarvi Marjo & Parrila Sanna 2021. Jaettu pedagoginen johtajuus ja tiimina kehitty-
misen avaintekijat. Teoksessa Fonsén Elina & Koivula Merja & Korhonen Riitta & Uk-
konen-Mikkola Tuulikki (toim.) Varhaiskasvatuksen asiantuntijat. Yhteistydssa eteen-
pain. Helsinki, Jyvaskyla, Rauma: Suomen Varhaiskasvatus ry.

Kansallisen koulutuksen arviointikeskus < https://karvi.fi/kehittavan-arvioinnin-periaat-
teet-karvissa/> Viitattu 8.9.2022.

Kumpulainen Kristiina & Mikkola Anna & Rajala Antti & Hilppd Jaakko & Lipponen
Lasse 2015. Positiivinen pedagogiikan jaljilla. Teoksessa Uusitalo-Malmivaara Lotta
(toim.) Positiivisen psykologian voima. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Lappalainen Kristiina & Kuittinen Matti & Merildinen Matti 2008. Pedagogiikan ja hyvin-
voinnin suhde. Teoksessa Lappalainen Kristiina & Kuittinen Matti & Merilainen Matti
(toim.) Pedagoginen hyvinvointi. Turku: Suomen Kasvatustieteellinen Seura.

Leskisenoja Eliisa & Sanberg Erja 2019. Positiivinen pedagogiikka ja nuorten hyvin-
vointi. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Ojanen Markku 2015. Positiivisen psykologian kritiikki. Teoksessa Uusitalo-Malmivaara
Lotta (toim.). Positiivisen psykologian voima. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Ojanen Markku 2007. Positiivinen psykologia. Porvoo: Edita Publishing Oy.

Leppanen Makke & Rauhala llona 2012. Johda ihmista. Psykologiaa johtajille. Helsinki:
Talentum.

Lipponen Krisse 2020. Resilienssi arjessa. Helsinki: Kustannus Oy Duodecim.
Pessi Anne Birgitta & Martela Frank 2017. Mydtatuntoista ihmista ja tydelamaa etsi-

massa. Teoksessa Pessi Anne Birgitta & Martela Frank & Paakkanen Miia (toim.).
Mydtatunnon mullistava voima. Jyvaskyla: PS-kustannus.


https://mieli.fi/fi/mielenterveys/vaikeat-el%C3%A4m%C3%A4ntilanteet/sairastuminen-voi-olla-kriisi/mit%C3%A4-resilienssi
https://mieli.fi/fi/mielenterveys/vaikeat-el%C3%A4m%C3%A4ntilanteet/sairastuminen-voi-olla-kriisi/mit%C3%A4-resilienssi
https://mieli.fi/fi/mielenterveys/vaikeat-el%C3%A4m%C3%A4ntilanteet/sairastuminen-voi-olla-kriisi/mit%C3%A4-resilienssi

57

Pessi Anne Birgitta & Martela Frank & Paakkanen Miia (toim.) 2017. Mydétatunnon mul-
listava voima. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Peterson Christopher, Seligman Martin E. P. 2004. Character Strengths and Virtues A
Handbook and Classification. New York: Oxford University Press.

Positiivinen CV < https://www.positiivinencvkoulutus.helsinki.fi/> Viitattu 8.9.2022.

Posio Susanna & Yrttiaho Reetta 2021. Opettajan hyvinvointikirja. Jyvaskyla: PS-kus-
tannus.

Ristikangas Marjo-Riitta & Ristikangas Vesa 2013. Valmentava johtajuus. Helsinki: Sa-
noma Pro.

R&séanen Juhani 2020. Valitsen vahvuuden. Uuden koulun luonne, peritaatteet ja mah-
dollisuudet. Helsinki: Lector Kustannus Oy.

Seligman Martin E. P. 2002. Aito onnellisuus. Suom. Lang Markus. Helsinki: Art House
Oy.

Seligman Martin E. P. 2011. Flourish. A Visionary new understanding of happiness and
well-being. New York: Atria Paperback.

Sydanmaalakka Pentti 2015. Alykas julkinen johtaminen. Helsinki: Talentum Media Oy.
Syvéjarvi Antti & Vakkala Hanna 2012. Psykologinen johtamisorientaatio — positiivisuu-
den merkitys ihmisten johtamisessa. Teoksessa Perttula Juha & Syvéajarvi Antti (toim.)
Johtamisen psykologia. Ihmisten johtaminen muuttuvassa tyéelamassa. Jyvaskyla: PS-
kustannus.

Trogen Tiia 2020. Positiivinen kasvatus. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Tuomi Jouni & Sarajarvi Anneli 2002. Laadullinen tutkimus ja sisallan analyysi. Hel-
sinki: Kustannusosakeyhtié Tammi.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2019. <https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/Ih-
mistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2019.pdf> Viitattu 18.1.2021

Uusiautti Satu 2019. Tunnista vahvuutesi ja menesty. Helsinki: Kirjapaja.

Uusiautti Satu 2015. Menestyva ja hyvinvoiva yritys positiivisen psykologian valossa.
Yritysjohdon ja ty6tekijoiden kasityksid menestyksesta. Helsinki: Books on Demand.

Uusitalo-Malmivaara Lotta & Vuorinen Kaisa 2016. Huomaa Hyva! Nain ohjaat lasta ja
nuorta I6ytdmaan luonteen vahvuutensa. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Uusitalo-Malmivaara Lotta 2015. Positiivinen psykologia — mit se on? Teoksessa Uu-
sitalo-Malmivaara Lotta (toim.). Positiivisen psykologian voima. Jyvaskyla: PS-kustan-
nus.

Vilkka Hanna 2015. Tutki ja kehita. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Wenstrom Sanna 2020. Positiivinen johtaminen, Johda paremmin opetus- ja kasvatus-
alalla. Jyvaskyla: PS-Kustannus.


https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2019.pdf
https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2019.pdf

58

Wenstrom Sanna 2019. Positiivisella johtamisella pedagogista hyvinvointia, ePooki Ou-
lun ammattikorkeakoulun tutkimus- ja kehitystyon julkaisut ISSN 1789-2022.

<http://www.oamk.fi/epooki/2019/positiivisella-johtamisella-pedagogista-hyvinvoin-
tia/#cite-text-0-0>. Viitattu 7.10.2020.



http://www.oamk.fi/epooki/2019/positiivisella-johtamisella-pedagogista-hyvinvointia/#cite-text-0-0
http://www.oamk.fi/epooki/2019/positiivisella-johtamisella-pedagogista-hyvinvointia/#cite-text-0-0

Liite 1
1 (1)
Haastattelulomake

Teemahaastattelu

1. Esihenkiléna johtamistyon kesto, maarittely kuukausien tai vuosien tarkkuudella:

2. Miten toteutat positiivista johtamista ty6ssasi?
Kasite positiivinen johtaminen: Positiivinen johtaminen on positiivisen psykolo-
gian soveltamista johtamistydssd. Positiivisessa johtamisessa vahvistetaan
my®onteisia tunteita, hyvinvointia ja huomioidaan vahvuuksia. Positiivinen johta-
minen on innostamista, haastamista, motivoivaa ja tavoitteiden asettamista.
(Wenstrom 2020: 51).

3. Miten koet positiivisen pedagogiikan periaatteet soveltuvat osaksi omaa johta-
misty6ta? Positiivinen pedagogiikka: Positiivisen psykologian tieteen alan sisélla
syntynyttad kasvatussuuntausta kutsutaan positiiviseksi pedagogiikaksi (Avola &
Pentikainen 2019: 30). Positiivisella pedagogiikalla tarkoitetaan positiivisen psy-
kologian tieteen alan menetelmien ja periaatteiden soveltamista kasvatustyéhon.
Positiivisen pedagogiikan tavoitteena on edesauttaa kasvuyhteisén kukoista-
maan. (Leskisenoja & Sandberg 2019: 17.) Se pyrkii luomaan parhaan mahdolli-
sen fyysisen, emotionaalisen ja kognitiivisen ympariston ja ohjaa hyvinvointiin,
suotuisiin sosiaalisiin suhteisiin sek& hyviin oppimistuloksiin. (Avola & Pentikai-
nen 2019: 30, 62—63.)

4. Miten positiivisen pedagogiikan menetelmat nayttaytyvat tydssasi?

5. Miten huomioit tyontekijdiden vahvuuksia tydssa?
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Tiedote osallistujille (sis. tietosuojaselosteen)

Hyva varhaiskasvatusyksikon esihenkil6!

Olen varhaiskasvatusyksikon esihenkild ja opiskelen Metropolian Ammattikorkeakou-
lussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa (YAMK). Teen opintoihini kuuluvaa opin-
naytetyota Positiivisesta johtamisesta varhaiskasvatuksessa, Miten positiivinen johtami-

nen koetaan johtamistydssa?

Opinnaytetyo® tarkoituksena on selvittdd, miten varhaiskasvatuksen esihenkilot kokevat
positiivisen johtamisen osana johtamistydta. Opinnaytetydtani varten olen tekemassa
teemahaastatteluja kevaan ja kesan 2021, johon toivon myés Teidan osallistuvan. Haas-
tattelussa pyrin kartoittamaan varhaiskasvatuksen esihenkildiden kokemuksia ja mielipi-

teita positiivisesta johtamisesta.

Kasittelen hankkimani aineiston luottamuksellisesti eika opinnaytetydsta tule ilmi henki-
[Bllisyytta tai varhaiskasvatusyksikkdd, jonne haastattelut toteutetaan. Nauhoitan kes-
kustelut, jotta saan talteen vastaukset ja tulen havittdmaan aanitteet opinnaytetyon val-
mistuttua. Haastattelut toteutetaan yksilollisesti etd-yhteydella Teams-sovelluksen
avulla, jotta varmistetaan turvallisuus. Haastattelun tulokset analysoin osana opinnayte-
tyotani ja ne julkaistaan Theseus-tietokannassa. Osallistuminen ei maksa Teille mitaan.

Osallistumisesta ei mytskaan makseta erillisté korvausta.

Haastattelua varten pyydan suostumuksen vastausten kayttoon seka aanen nauhoituk-

seen. Suostumus todennetaan liitteené olevalla lomakkeella.

Tutkimusluvan on myontanyt Helsingin kaupunki ja palvelukokonaisuuden johtaja,
3.3.2021. Opinnaytetyttani ohjaa Miia Ojanen, lehtori/YTT. Helsingin kaupungilta yh-

teyshenkilénani toimii varhaiskasvatuksen aluepaallikkd Keijo Raikkdnen.
Toivon, etta Teilta l16ytyisi aikaa haastatteluun. Mikali suostutte haastatteluun tai teilla on
jotain kysyttavaa haastatteluun liittyen, voitte olla minuun yhteydessa. Minut tavoittaa

puhelimitse tai s&hkopostitse.

Ystavallisin terveisin, Kaisa Juutilainen
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Suostumuslomake

Paivakodin johtajan kokemuksen positiivisesta johtamisesta varhaiskasvatuk-

sessa.

Suostun Positiivisen johtaminen varhaiskasvatuksessa, Miten se koetaan johtamis-
tydssa? opinnaytetydhon ja annan luvan kayttéda kertomaani opinnaytetyon aineistona.
(Opinnaytetytn toteuttaja: Kaisa Juutilainen)

Olen tietoinen, ettd osallistun haastatteluun vapaaehtoisesti ja voin keskeyttda haastat-
telun tai peruuttaa osallistumiseni haastatteluun, milloin tahansa. Minua ei ole painos-
tettu eik& houkuteltu osallistumaan tutkimukseen. Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita

osallistumistani tutkimukseen.

Olen tietoinen, ettéa antamiani tietoja ei kayteta tunnistettavasti opinnaytetydssa. Keratyt
tiedot sdilytetaan salassapitosaannoksien mukaisesti ja tiedot havitetaan asianmukai-
sesti opinnaytetydn suorittamisen jalkeen.

1. Suostumus haastattelun aanen tallentamiseen:

KYLLA El

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tdhan opinnaytetydhan.

Paikka Aika / 2021

Suostumuksen antajan allekirjoitus:

Nimenselvennys:

Suostumuksen vastaanottaja:

Nimenselvennys:

Alkuperainen allekirjoitettu tutkittavan suostumuslomake jaavat tutkijan arkistoon. Tutki-

mustiedote liitteineen ja kopio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan tutkittavalle.



