®
samk f

Satakunnan ammattikorkeakoulu
Satakunta University of Applied Sciences

HEINI VIHLMAN-RAJALA

Tyon kehittamisella tyonhallintaan.

Mallinnos lapsiryhmassa tyoskentelevan pai-
vakodin johtajan tyoajan kaytosta.

SOSIAALIALAN TUTKINTO-OHJELMA
2022






Opinnéaytetyd, ylempi AMK | Padivamaéara
VihIman-Rajala, Heini Marraskuu 2022
Sivumaara suomi
84
Julkaisun nimi

Tyon kehittdmisella tyonhallintaan. Mallinnos lapsiryhmassa tydskentelevan péi-
véakodin johtajan tyfajan kaytosta.

Sosiaalialan koulutusohjelma, ylempi AMK tutkinto

Opinnaytetyon tarkoitus oli tehdd nékyvéksi lapsiryhmassé tyoskentelevan paivékodin
johtajan ty0ajan kaytto ja sen luomat haasteet. Tavoitteena oli kehittadd tydajan kayttoa
niin, ettd paivékodin johtajat voisivat kokea tyonhallinnan tunnetta. Kehittdmistarve
nousi sek& omasta, ettd muiden pdivékodin johtaja- kollegojen huolesta omaa tyomaa-
raa ja siihen kéytettdvaa tyoaikaa kohtaan.

Opinnaytetyossa tutkittiin, miten lapsiryhmassa tyoskenteleva paivakodin johtaja kayt-
t&& tybaikaansa ja mitk& asiat aiheuttavat paivakodin johtajalle riittdmattémyyden tun-
teita. Taman tutkimustiedon pohjalta kehitettiin mallinnos lapsiryhmaéssa tyoskentele-
van paivékodin johtajan tytajan kéytostd yhteistydssé yhden kaupungin varhaiskasva-
tuksen henkildston kanssa. Mallinnos sisaltaa lapsiryhmassa tydskentelevan paivako-
din johtajan tydn haasteet ja ideointia siit4, miten tyfaikaa voisi kohdennetummin
kayttdd. Mallinnoksen on tarkoitus toimia tydnhallinnallisena tydkaluna itse paivéko-
din johtajille sek& havainnollistamaan varhaiskasvatuksen ylemmaé&n tason johtajille,
henkildstohallinnolle seké sivistysvaliokunnalle lapsiryhméssa toimivan paivakodin
johtajan tyon luonnetta, avaamaan sen haasteet ja mahdollisuudet sek& huomaamaan
sen myota henkildstotarpeet tamén paivan varhaiskasvatus yksikéssda. Mallinnoksen
lisaksi kehittdmistyon tuloksena syntyi tyon priorisointitaulu, jonka tarkoitus on toimia
tyonhallinnallisena ty6kaluna. Liséksi tuloksena syntyi aineetonta tuotosta, mika néyt-
taytyi reflektiokeskusteluun osallistuneiden paivékodin johtajien vélisenda ymmarryk-
send tyon luonnetta ja sen erilaisuutta kohtaan. Reflektiokeskustelujen merkittdvana
aikaansaannoksena oli liséksi oman tyon kriittinen tarkastelu ja sen reflektointi yhteis-
ten keskustelujen kautta.

Opinnaytety6 on tutkimuksellisen kehittdmistyo, jonka tutkimusaineisto kerattiin kak-
sivaiheisesti: autoetnografiaa kayttaden seka yhteisilla reflektiokeskusteluilla kaupungin
muiden ryhmaéssa tydskentelevien paivakodin johtajien kanssa. Autoetnografiseen ai-
neistonkeruuseen sisaltyi kaksi eri aineistonkeruuta: tydaikakirjaus ja paivakirjan tayt-
tdminen. Aineisto kéasiteltiin sisdllonanalyysié kayttéen.

Avainsanat

Varhaiskasvatus, paivakodin johtaja, tyonhallinta, autoetnografia, reflektiokeskustelu,
mallinnos




Author Type of Publication | Date

VihIman-Rajala, Heini Master’s thesis November 2022
Number of pages Language of publication:
84 Finnish

Title of publication With work development towards work management. Modeling
about kindergarten director’s use of work time.

Degree program
Degree program in Social services, Master of Social servises

Abstract

The purpose of the thesis was to make visible how kindergarten director uses work
time when also works as an early childhood education teacher. The aim was to get the
kindergarten directors to experience the feeling of work management by improving the
use of their working time. The need for development arose from my own concern and
from my kindergarten manager - colleagues regarding our workload and the working
time spent on it.

In the thesis, it was investigated how kindergarten director uses their working time and
which things cause them to feel inadequate. In cooperation with the early childhood
education staff of one unnamed city, a model was developed from the research of this
thesis for the use of the working time of the kindergarten directors who also works as
an early education teachers.
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more targeted way.
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achievement of the reflection discussions was also the critical examination of one's
work and its reflection through joint discussions.

The thesis is a research development work, the research material of which was collect-
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The autoethnographic data collection included two different data collections: recording
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1 JOHDANTO

Varhaiskasvatus on kokenut suurta muutosta viimeisten vuosien aikana ja samalla
my0s paivakodin johtajan tyd on muuttunut yhd monimuotoisemmaksi. Varhaiskas-
vatuksen henkildston tydmadrastd, uupumisesta sekéd henkildstopulasta on uutisoitu
ja kirjoitettu eri medioissa muutaman vuoden ajan. My6s paivékodin johtamiseen
suuntaava tutkimus on lisadntynyt viime vuosien aikana. Muun muassa Opetusalan
ammattijarjestd OAJ seké Lastentarhanopettajienliitto (LTOL) - nykyiseltd nimelt&dén
Varhaiskasvatuksen opettajien liitto (VOL) — ovat tehneet varhaiskasvatuksen johtaja
koskevia kyselyja ja selvityksid systemaattisesti jo parin vuosikymmenen ajan.
Vuonna 2021 Kansallinen arviointi keskus KARVI (2021) julkaisi varhaiskasvatuk-
sen johtamisrakenteita ja johtamista ké&sittelevan arvioinnin ensimmaéisen osan, jossa
keskitytadn varhaiskasvatuksen organisaatiorakenteisiin, paivakodin johtajien tyon-
kuvaan seké johtamisty6ta edistaviin ja estaviin tekijoihin. Mielenkiinto péivakodin
johtajan tyon kehittdmiseen on noussut, mutta tyon vaativuus ja Kiireinen tyotahti
eivat houkuta alalle tarpeeksi varhaiskasvatuksen henkilost6d. Tama nakyy varhais-
kasvatuksen arjessa muun muassa koulutetun henkiloston ja sijaisten saamisen vai-
keutena. Koulutetun henkildston tarvitsema tuki nakyy lisaantyvand henkildsto- ja
pedagogisen johtajuuden maarand pdivakodin johtajan tydssd. (KARVI 23:2021, s.
5.)

Suomalainen varhaiskasvatus on kehittynyt lasten péaivahoidosta tarkedksi osaksi
suomalaista koulutusjarjestelmad. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet tulivat
voimaan vuonna 2016 ja samalla perusteista tuli varhaiskasvatusta ohjaava normi
(Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2016, s. 8). Varhaiskasvatusta ohjaava var-
haiskasvatuslaki (540/2018) tuli voimaan 2018 jattden historiaan vuoden 1973 lain
lasten paivahoidosta. Uusi laki toi mukanaan suuria muutoksia varhaiskasvatuksen
jarjestdmiseen ja termi varhaiskasvatus vakiintui virallisesti puhuttaessa lasten pai-
vahoidosta. Yhé& enenevissa maarin paivakodin johtajan tyd on muuttunut yhden yk-

sikon johtamisesta kahden tai useamman yksikon johtajuudeksi ja johdettavia var-



haiskasvatuksen muotoja saattaa olla useampi kuin yksi. Samalla péivakodin johtajan
tyomaara on kasvanut niin suureksi, ettd paivakodin johtajan tyonkuva on alkanut
eriytya varhaiskasvatuksen opettajan tyokentéstd omaksi professioksi (Fonsén, 2022,
s. 93). Téastd huolimatta lapsiryhmaéssa tyoskentelevien paivakodin johtajien maaré on
viel& noin kolmasosa kaikista paivakodin johtajista (KARVI 23:2021, s. 77 ).

Kehittdmistyon tarve nousee suoraan tydeldmastd, niin omasta lapsiryhmassé tyos-
kentelevén paivéakodin johtajan tyon reflektoinnin tuloksena, kuin kollegoiden kanssa
kaytyjen keskustelujen perusteella. Oman tyon kriittinen tarkastelu ja riittamatto-
myyden tunteiden kokeminen ty0ssa sai aikaan tarpeen kehittdd omaa ty6ta niin, etta
tyosta tulisi hallittavampaa niin konkreettisesti kuin psyykkisesti. Myos kollegojen
esiintuomat kokemukset tyomaarasta ja tydajan riittamattomyydesta sekd sen aiheut-
tamista riittdméattdmyyden tunteista antoi lisdpotkua tarttua lapsiryhmaéssa tyoskente-
levan péivakodin johtajan tyon haasteisiin. Tama tutkimuksellinen kehittdmisty6 on
toteutettu yhdessé yhden kaupungin varhaiskasvatuksen henkildston kanssa aidosta
halusta kehittdd omaa tydtdmme paremmin hallittavammaksi kokonaisuudeksi.
Opinnaytetyon aiheeseen vaikutti liséksi péaivakodin johtajien tilanne koko maassa ja
ymmarrys siitd, ettd paivakodin johtajien tydssd kokemat riittdmattomyyden tunteet
sekd uupumus tydomaéaran alle ja muuttuva tarpeet tydssa ovat valtakunnallinen haas-
te, mika ei poistu silmida ummistamalla. Paivakodin johtajien tyon haasteisiin pitéa
paneutua ja pyrkia selkeyttdmaén ja rajaamaan tyota niin, etté siitd voi hyvalla mie-

lelld kokea suoriutuvansa.

Johdantoluvun jalkeen toisessa luvussa esittelen opinnaytetyon tietoperustan. Siina
paneudun paivakodin johtajan tydon maaritelmaan, avaan johtajuuden kasitteita ylei-
sesti ja syvennén varhaiskasvatuksen kontekstin johtajuutta, mik& téssa opinnayte-
tytssd on lapsiryhmassé tyoskentelevé péivakodin johtaja. Lisaksi paneudun péiva-
kodin johtajan tydaikaan ja tehtdvankuvaan, silla niilld on merkittdva osa kehittamis-
tyon fokuksessa. Tyonhallinnan malleina teoriaperustassa esittelen Karasekin &
Theorellin (1990) JDSC- mallin sekd TyGterveyslaitoksen (2016) tyon hallinnan mal-
lin. Karasekin & Theorellin (1990) JDSC- mallia peilaan kehittamistyon tuloksissa
(luku 7) paivékirja-aineistosta nousseisiin tydsséd voimaannuttaviin ja ratkaisujen

nan nakokulmasta. Tyoterveyslaitoksen (2016) tyon hallinnan mallia peilaan prio-



risointitaulun suunnittelussa (luku 7.1.10.) sek& pohdintaluvussa (luku 8) miettiessani
tyonhallinnan mallia varhaiskasvatuksen kontekstissa. Kolmannessa luvussa esittelen
opinndytetyon taustan, tarkoituksen ja tavoitteen. Téssad luvussa avaan kehittamistyon
aiheen juuria, esitan tyoelaméan linkittymisen sekd opinndytetyoni tarkoituksen.
Opinndytetyon tarkoitus on kehittéda yhdessa kaupungin varhaiskasvatuksen henkil6s-
ton kanssa ryhmadssa toimivien paivakodin johtajien tydajan kayton mallinnoksen
siitd, miten ryhméssa toimivan péivakodin johtajan tyOaika saadaan riittdméaan tyon
eri osa-alueet huomioiden ja tuloksen, joka on mallinnos paivakodin johtajan tyén
suunnitteluun ja — hallintaan. Luvussa nelja kerron kehittdmistyon menetelmien eli
autoetnografian, sisallénanalyysin ja reflektiokeskustelujen teorian. Luvussa 5 keski-
tyn autoetnografisen aineistonkeruun vaiheisiin ja siséllon analyysin toteuttamiseen
aineiston kasittelyssa esimerkkien avulla. Kuudennessa luvussa avaan kolmen ref-
lektiokeskustelun sisallon haastateltavien suoria puheenvuorolainauksia kayttéen.
Reflektiokeskustelujen rungot koostuivat autoetnografisesta aineistosta ja jokaiselle
reflektiokeskusteluille muodostui omat teemat keskustelujen aikana haastateltavien
omien puheenvuorojen johdattelemana. Reflektiokeskusteluissa ideoitiin yhdessa
ryhmassa tyoskentelevan pdivakodin johtajan tyfajan kayton mallinnosta. Luvussa
seitseman esittelen kehittdmistyoni tulokset eli lapsiryhmassa tydskentelevan péiva-
kodin johtajan tydajan kayton mallinnoksen (erillisend liitteend), mallinnokseen si-
séltyvat kehittdmistyon aineistosta nousseet teemat ja Eisenhowerin — matriisia poh-
jana kéyttden ideoimani tyon priorisointitaulun (7.1.9.). Naiden lisdksi esittelen ke-
hittamistyon tuloksena syntyneen aineettoman tuloksen. Luvun lopussa arvioin kehit-
tdmistyossa kaytettyja menetelmia sekd mallinnosta. Kahdeksas luku pitaa sisallaan
kehittdmistyon pohdinnan osuuden. Pohdinnassa palaan kehittamistyon alkujuurille
ja reflektiokeskusteluihin miettimaan muun muassa oman itseni ja tyoni asettamista
tutkimuksellisen kehittdmistyon suurennuslasin alle seka reflektiokeskustelujen mer-
kitysta sekd mallinnoksen merkitysta tyon kehittdmisessa.
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2 OPINNAYTETYON TIETOPERUSTA

Varhaiskasvatuksessa on viime vuosikymmenten aikana tapahtunut suuria, alaa mul-
listavia, niin rakenteellisia, kuin organisatorisiakin muutoksia. Muutoksen tuulet ovat
pyyhkineet alalla kokonaisvaltaisesti ja paivahoito on kehityksessa muuttunut per-
heiden sosiaalipalvelusta lapsen edun huomioivaksi, hoidon-, kasvatuksen- ja oppi-
misen kokonaisuudeksi, varhaiskasvatukseksi. Viimeisten vuosien aikana suurimpia
alaa koskevia yksittaisida muutoksia onkin kaiketi ollut varhaiskasvatuksen ja paivé-
hoidon hallinnon siirtyminen sosiaali- ja terveysministeridsta opetus- ja kulttuurimi-
nisterion alaisuuteen vuodesta 2013 alkaen sekd alaa ohjaavan lainsaadanndn uudis-
tuminen Varhaiskasvatuslaiksi 2015 (Opetus- ja kulttuuri ministerid, 7.5.2015). La-
kiuudistus oli enemman kuin tervetullut, silld edellinen laki lasten péaivahoidosta
(36/1973) oli vuodelta 1973 (laki lasten péivahoidosta 36/197). Taman jalkeen var-
haiskasvatuslaki uudistui vuonna 2018, jota on sittemmin paivitetty vuonna 2021 ja
seuraava paivitys astui voimaan alkaen 1.8.2022 (varhaiskasvatuslaki 540/ 2018, laki
varhaiskasvatuslain muuttamisesta 1183/2021 ja 326/2022). Téll& hetkell& keskuste-
lun kohteena on jalleen varhaiskasvatuslain muuttamisen tarve. Paattajien puheissa
vilahtavat muutostarpeet varhaiskasvatuksen pétevyysvaatimuksista. Varhaiskasva-
tuslaissa (540/ 2018) vedetty linja koskien alan ammatillista koulutusvaatimusta on
pudottanut sosionomi (AMK) koulutuksen omaavat ulos varhaiskasvatuksen opetta-
jan pétevyydesta siirtymaajan jalkeen (ks. varhaiskasvatuslaki 540/2018 § 75). Tama
on osaltaan vaikuttanut alati kasvavaan varhaiskasvatuksen opettajapulaan. Péte-
vyysvaatimusten muuttamisella spekuloidaan olevan merkittavé helpotus varhaiskas-
vatuksen opettajapulaan. (Suomenmaa, 19.8.2022, Suomenmaa, 23.8.2022, Suo-
menmaa, 29.9.2022).

Varhaiskasvatusalan muutos on nakynyt vahvasti myds paivékodin johtajan tyGssa.
Siirtyminen yhden paivahoitomuodon kasittavan yksikon johtamisesta usean, erilai-
sen varhaiskasvatusmuodon ns. hajautetun johtamisen malliin, on muuttanut paivé-
kodin johtajan tydnkuvaa monimuotoisemmaksi ja laajemmaksi kokonaisuudeksi.
Tama ei kuitenkaan ole ollut positiivinen muutos ja paivékodin johtajien tyonkuvan
piristdjd, vaan niin kuin tapana on sanoa, kolikolla on se toinenkin puoli: monipuolis-

tunut tyosarka kasvattaa tyoméaaraa ja vaikuttaa tyossa viihtymiseen ja kuormittumi-
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seen. (Lastentarhanopettajaliitto, 2004, s. 3.) Toinen suuri pdivakodin johtajan tyota
koskettava muutos tulee tulevaisuudessa koskemaan kelpoisuutta. Paivakodin johta-
juuden polkua pitkddn leimannut lastentarhanopettajan tydstd “’vahingossa” johtajaksi
ajautuminen tulee ikaan kuin paatokseen. Vuodesta 2030 alkaen péivéakodin johtajan
koulutusvaatimus tulee olemaan korkeampi, kasvatustieteiden maisteritasoinen. Ta-
maé voi olla yksi askel pedagogisen johtajuuden vahvistamisessa (Talentia, n.d., Var-

haiskasvatuksen opettajien liitto, s. 15).

Paivakodin johtajien tydssé jaksaminen on ollut useaan otteeseen esilla monessa me-
diassa viime vuosien aikana. Opetusalan ammattijarjestd (OAJ) sekd Varhaiskasva-
tuksenopettaja liitto (VOL) ovat viimeisen 20 vuoden aikana tehneet useita kyselyja
ja selvityksia varhaiskasvatuksen opettajien (ent. lastentarhanopettaja) seka paivako-
din johtajien tydoloista ja tydssa jaksamisesta (ks. esim. LTOL 2004, LTOL & OAJ
2007, OAJ 2017 & OAJ 2020). OAJ teetti laajan valtakunnallisen kyselyn varhais-
kasvatuksen johtajille ja esimiehille vuonna 2017. Paivakodin johtaja 2017 - kyselyn
tavoitteena oli tuoda esiin varhaiskasvatuksen johtamisen tilannekatsaus johtamisesta
ja esimiestyostd. Paivékodin johtajan tyonkuva on monimuotoinen ja sisaltdd peda-
gogisen johtamisen, henkildston esimiestyon ja muun moniammatillisen yhteistyon
lisaksi enenevissa maarin myos mm. kehittdmistyota. Tutkimuksessa todettiin, ettd
tyomaara, vaatimukset ja sitd mukaa odotukset péivakodin johtajia kohtaan ovat tdna
paivana lisdantyneet. Tyon méaarasta tydajan puitteissa yritetaddn johtajien keskuudes-
sa selvitd joko tekemalla kaikki tyo ajautumalla ylity6hon tai valikoimalla mitka tyot
tehdéddn hyvin ja mitké ty6t tehdddn “vasemmalla kéddelld”. Riittdmattdmyyden tun-
ne on tuttu kasite paivakodin johtajien keskuudessa. (OAJ Péivédkodin johtaja 2017-
kysely, s. 5.)

OAJ selvittéda kahden vuoden valein tyoolobarometrilla opettajien ja opetusalan esi-
miesten tyohyvinvointia, tydoloja ja turvallisuutta. Barometrin kyselyyn osallistuu
myds varhaiskasvatuksen esimiehet, paivakodin johtajat. Naistda OAJ:n tytolobaro-
metreista selvidd hyvin laajasti ja kattavasti mm. tyémaaraan, tydaikaan ja koettuun
stressiin liittyvid asioita. Esimerkiksi Opetusalan tydolobarometri 2017 (s. 8- 9) ja
2019 (s. 8-9) todetaan, ettd tyomaara on opetusalalla kasvanut huomattavasti ja kasvu

on selkedsti suurempaa, kuin suomalaisessa tydelaméssa keskimaarin. Varhaiskas-
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vatuksen alalla yli 70 % 2017 vuoden barometrissé ja 60 % vastaajista vuoden 2019

barometrissa koki tyémaaran olevan liian suuri.

Elina Fonsenin (2014) narratiivinen vaitoskirjatutkimus Varhaiskasvatuksen pedago-
ginen johtajuus késittelee suomalaisen varhaiskasvatuksen johtajuuden eri ilmidita.
Tutkimustuloksissa tulee esiin mm. paivékodin johtajan tyon hallinnan térkeys tydssa
jaksamisessa. Fonsenin tutkimustulokset tuovat lisaksi esiin paivakodin johtajien
pirstaloituneen tyon, vaivihkaa liséantyneen tyémaaran ja paivakodin johtajien tun-

nollisuuden tehtdvaa tyotd kohtaan. (Fonsen, 2014, s. 189.)

Aiemmat selvitykset ja kyselyjen tulokset kertovat karua kielta varhaiskasvatuksen
ammattilasten ahdingosta lisaantyneen ja vaativuudelta tiukentuneen tyén alla (OAJ
& LTOL 2017, s. 5, 12). OAJ:n tyémarkkinaedunvalvonnan erityisasiantuntija Timo
Mé&ki toteaa, ettd vaatimukset paivakodin johtajien tyohon ovat mittavat, niin tydajal-
lisesti, tyomadran ja tehtdvien monipuolisuuden ja vaativuuden vuoksi (OAJ
13.10.2020). Varhaiskasvatuksen johtamisrakenteiden ja johtamisen uusimpia tulok-
sia esittdd Kansallisen koulutuksen arviointikeskus (KARVI) vuonna 2021 ilmesty-
neessé varhaiskasvatuksen johtamisrakenteita ja johtamista tarkastelevassa arvioin-
nissa. KARVI: n arviointiraportti antaa samansuuntaisia arviointeja kuin aiemmat
OAJ:n ja LTOL: n tekemat selvitykset (KARVI, 2021, s. 116).

2.1 Paivakodin johtajan tyotehtdvan méaaritelmia, tyoaika ja tehtdvankuva

2.1.1 P&ivékodin johtajan tyotehtdvan méaéaritelma

Varhaiskasvatuslaki 540/2018 maéaraé, etta paivakotiyksikolla pitdé olla sen toimin-
nasta, laadusta ja tuloksellisuudesta vastaava johtaja. Varhaiskasvatuslaki 540/2018
madrittdd paivékodin johtajan henkiloksi, joka vastaa paivékodin toiminnasta.
Vuonna 2018 uudistunut Varhaiskasvatuslaki 540/2018 asettaa uuden vaatimuksen
paivakodin johtajan kelpoisuudelle, joka astuu voimaan siirtymésaannoksen loputtua
1.1.2030. Téallgin péivakodin johtajaksi on kelpoinen henkild, jolla on kelpoisuus 26
tai 27 8:ssd tarkoitettuun varhaiskasvatuksen opettajan tai sosionomin tehtavéaén ja

vahintdan kasvatustieteen maisterin tutkinto seka riittdva johtamistaito (Varhaiskas-
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vatuslaki 540/2018, § 31). Ennen tdman lain voimaan tuloa péivékodin johtajina toi-
mivien kelpoisuus turvataan siirtymasaannokselld. Siirtyméséénnos tarkoittaa, ettd
ennen lain 540/2018 voimaantuloa kelpoisuusehdot tayttavat paivakodin johtajat tai
viisi vuotta ennen lain voimaantuloa virka- ja/tai tydsuhteessa paivakodin johtajana
tai varhaiskasvatuksen hallinnollisena johtajana toimineet henkil6t sailyttavat lain
voimaan tulon jalkeen kelpoisuutensa ja ovat edelleen kelpoisia toimimaan péivako-
din johtajina 1.1.2030 jalkeen. (Kunta- ja hyvinvointialuetyénantajat KT, 20.9.2018).
Paivakodin johtajan kelpoisuuden muutosta on perusteltu on muun muassa tutkimuk-

seen perustuva tieto paivékodin johtajan tyon vaativuuden muuttumisesta.

Johtamiseen liittyvét kasitteet ovat laaja ja monitahoinen vyyhti ja ne voidaan maari-
telld monella eri tavalla. Johtamista tarkasteltaessa nousevat esiin kasitteet lea-
dership, management ja administration. Leadership- ké&sitteen voidaan ajatella ole-
van tulevaisuusjohteista toimintaa, jonka kohteena ovat ihmiset. Leadership- painot-
teinen johtaja pyrkii vaikuttamaan ihmisiin péastédkseen organisaation tavoitteeseen.
Toisin sanoen leadership on ihmisten johtamista eli johtajuutta. Management kasit-
teend yhdistetddn yleensd asioiden johtamiseen organisaatiossa. Asioiden johtami-
seen liittyy toimintaprosessien hallinta ja paatoksenteko. Management voidaan siis
katsoa olevan hallinnollisten asioiden johtamista. Administration viittaa hallinnolli-
seen johtajuuteen, kuten hallinnollisten tdiden tekemiseen ja hallinnollisten paatosten
tekemiseen (Nivala, 1999, s. 15, Fonsén, 2014, s. 28).

Nivalan (1999, s. 1) mukaan johtajuuden késitteiden maarittely on tarkeéa, jotta tut-
Kija itse tietdd mitd kautta lahestyy tutkimustaan. Péaivakodin johtajan ty0 sisaltda
niin henkiloston johtamista (leadership), paatosten tekoa ja paivittaisjohtamista (ma-
nagement) seka hallinnollisia tyotehtavia (administration). Varhaiskasvatuksen johta-
juus ja johtaminen eivat perustu ainoastaan edelld mainittujen johtajuuskasitteiden
varaan. Kontekstisidonnainen johtajuus kuvaa varhaiskasvatuksen toimintaymparis-
tossa toteutettavaa johtamista hyvin. Kontekstuaalinen johtajuus on perustehtavélah-
toistd johtajuutta, jossa toiminnan konteksti maarittaa johtajuutta (Hujala, 2012, dia
5). Varhaiskasvatuksen kontekstiin sisaltyy kantavana kivijalkana pedagogiikka.
Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa (2022, s. 22) pedagogiikka on mééritelty
monitieteiseksi, kasvatukseen ja varhaiskasvatustieteisiin painottuvaksi, ammatilli-

sesti johdetuksi, ammattihenkiloston suunnittelemaksi ja toteuttamaksi tavoitteelli-
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seksi toiminnaksi lasten kasvun ja oppimisen toteutumiseksi. Varhaiskasvatuksessa
tapahtuva toiminta on siis pedagogisesti perusteltua, suunniteltua ja arvioitua toimin-
taa ja sen toteuttaminen on jokaisen varhaiskasvatuksen tyontekijan vastuulla. Var-
haiskasvatuksen johtaminen perustuu jaetulle johtajuudelle, jossa pedagogiikan joh-
tajuus ulottuu aina varhaiskasvatuksen opettajan tiimijohtajuudesta esimies, keski- ja
ylimmaén johdon ja edelleen kuntapadttdjien kautta aina valtakunnantason péatoksen-
tekojarjestelmaan asti. Jaettu johtajuus ei vahenna kenenk&an vastuuta vaan se on
yhteisen vastuun kantamista, jossa oman ammattiposition kautta vastuu laajenee.
(Fonsén, 5.9.2019, ajassa 9:10- 11:40). Varhaiskasvatusyksikén organisaatiossa pe-
dagogista toimintaa johtaa seka varhaiskasvatuksen opettaja, ettd péaivakodin johtaja.
Varhaiskasvatuksen opettajalla on pedagoginen vastuu omasta lapsiryhméstaan ja
siind tapahtuvasta toiminnasta. Pedagoginen johtajuus nayttaytyy paivékodin johta-
jan kokonaisvastuuna varhaiskasvatusyksikon toiminnassa, kehittdmisessa ja arvi-
oinnissa. (LTOL, 11/2017, s.33, OAJ ). Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet
(2022, 5.30) madrittelee pedagogiikan johtamisen varhaiskasvatuksen kokonaisuuden
tavoitteelliseksi ja suunnitelmalliseksi johtamiseksi, arvioinniksi ja kehittamiseksi
sisdltden kaikki toimenpiteet henkildston hyvien tydolosuhteiden mahdollistamiselle,
ammatillisen osaamisen ja koulutuksen hyddyntdmiselle ja kehittdmiselle sek& peda-
gogiselle toiminnalle. Varhaiskasvatuspuheessa kdytetddn termid » pedagogisten sil-
maélasien ldpi katsominen”. Tama pohjautuu varhaiskasvatuslain 48 lapsen edun ensi-
sijaisuuteen, joka tarkoittaa sitd, ettd kaikessa varhaiskasvatuksen toiminnassa ja péa-
toksenteossa ensisijaisena pddmaarané on aina lapsen edun toteutuminen. Nain ollen
pedagogisen johtajuus voidaan ymmartid “pedagogisten silmilasien” lapi katsovaksi
toiminnaksi. (Varhaiskasvatuksen opettajien liitto, 9/2019, s. 15, Varhaiskasvatuslaki
540/2018, 48).

Paivakodin johtajuus on voitu Suomessa jakaa rakenteellisesti kahteen ryhmaan tyon
sisallon perusteella: lapsiryhmdssé toimivat johtajat ja hallinnolliset johtajat. Raken-
teelliseen kahtiajakoon ei ole ollut selke&, yhteista linjaa vaan jaotteluun on katsottu
olevan erindisia syit4 kunnista riippuen. Yleisen& syyna jakoon on voitu katsoa ole-
van pdivakodin lapsi- ja henkiloston maard sekd muut tyot/ tydtehtdvien runsaus.
(Nivala 1999, s. 128). Opetusalan ammattiliiton (OAJ) ja Lastentarhanopettajaliiton
(LTOL) 2007 johtajuusjarjestely- kyselyn (s.12, 7) 733 vastaajasta paivakodin johta-
jista 44 % toimi lapsiryhméssa. Kolme vuotta aiemmin tehdyssa kyselyssa ryhmassé
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toimivia paivakodin johtajia oli vastaajista n. 65 %. OAJ:n teettdmdssa Paivakodin
johtaja 2017- kyselyssé (s. 4- 5), kyselyyn vastanneista 614 kunta-alalla paivakodin
johtajasta 31 % tydskenteli lapsiryhmassa. Kansallinen koulutuksen arviointikeskus
KARVI: n toteuttama suomalaisen varhaiskasvatuksen johtamisjarjestelmien ja joh-
tamisen nykytilan arviointihanke toteutetaan vuosina 2021 - 2023. Arviointi suorite-
taan kahdessa osassa, josta ensimmaisen arvioinnin aineisto keréttiin huhtikuussa
2021 kahdella eri kyselylla kohdistuen Suomen kuntien ylemmalle varhaiskasvatuk-
sen johdolle sekd pdaivékodin johtajille ja perhepaivédhoidon ohjaajille. Arvioinnin
raporttista Yhdessa yritetddn tehdd parasta mahdollista varhaiskasvatusta ja laatua
jokaisen lapsen péivaan” Varhaiskasvatuksen moninaiset johtamisrakenteet ja johta-
minen (23:2021 s. 77) kay ilmi, ettd noin viides osa (312/ 1380 vastanneesta) paiva-
kodin johtajasta ja perhepéivahoidon ohjaajasta tyoskenteli johtamistyon liséksi lap-
siryhmassd. Lapsiryhmassa tyoskenteleva paivakodin johtaja on selkeésti vaheneva
johtajuuden muoto. Kuitenkin edelleen paivakodin johtajia tydskentelee lapsiryh-
massa ja tdman vuoksi tdma opinndytetyd on ajankohtainen ja tarpeellinen paivako-
din johtajuuden kehittdmisessd. Paivdkodin johtajan tyémadra on jo entuudestaan
suuri ja elokuusta 2022 l&htien péivakodin johtajien hallinnollinen tyomaara lisdan-
tyy jalleen, kun lapsen tuen hallinnolliset p&atokset tulevat suurimmaksi osaksi pai-
vakodin johtajan tehtavéksi. Johtajuuden késitteiden maarittely on tarkeaa, jotta tut-
Kija itse tietdd mita kautta lahestyy tutkimustaan. Omassa kehittdmistyossani keski-
tyn nimenomaan lapsiryhmdssa toimivan paivakodin johtajan tyon kehittdmiseen ja
mallintamiseen, silld itse tydskentelen lapsiryhmassa johtamistyon lisaksi ja tahdon
olla kehittamaéssa tyotani paivakodin johtajana sekéd johtamisrakenteita kaupungissa,
jossa tyoskentelen. KARVI: n teettdmdssa varhaiskasvatuksen moninaiset johtamis-
rakenteet ja johtaminen - arvioinnissa tuodaan esiin johtamisrakenteiden ja johtajien
tyonkuvien tarkastelun tarkeys niin paikallisesti kuin kansallisestikin (KARVI 23:
2021, s.4). Itse madrittelisin lapsiryhmdssé tydskentelevan paivékodin johtajan tassa
kehittdmistyossd henkildston johtamisen (leadership), péivittaisjohtamisen (mana-
gement), hallinnollisen johtamisen (administration) ja pedagogisen johtamisen mo-
niosaajaksi. Téata perustelen silld, ettd lapsiryhmassa tydskenteleva paivékodin johta-
jan pitaa tyossaan tasapainoilla ndiden johtamisen muotojen valilla pitden kiinni pe-

dagogiikan ohjanuorasta.
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2.1.2 Tyoaika

Lapsiryhmassa tydskentelevien padivakodin johtajien tydajan kaytosta esimiestyon ja
lapsiryhmatydskentelyn valilla ei ole asetettu mitédén virallista aika- tai prosent-
tiosuutta kokonaistyoajasta. Tyoajallinen jako ndiden tehtdvien toteuttamisessa on
siis itse péivakodin johtajan toteutettavissa. Jo Veijo Nivala (1999, s. 212) totesi
vaitoskirjassaan Paivakodin johtajuus, ettd paivakodin johtajien tyOaikaan pitdisi
osoittaa kiinteda tyodaika niin johtajuudelle kuin lapsiryhmatydskentelylle. Télla on
tarkoitus tehda nakyvéksi, milloin johtaja on lasna lapsiryhméssé opettajana ja nain
vahent&é sekd johtajaan kohdistuvia oletuksia seka toiseksi mahdollistaa henkil9st6-
mitoituksen huomioimisen ryhmassé ja tyévuorosuunnittelussa. Omaan kokemuk-
seeni ryhmassa toimivana péivakodin johtajana perustuen, minulla on samansuuntai-
nen ajatus Nivalan kanssa kiintedstd ty0ajasta lapsiryhmatyoskentelylle ja johtajuu-
delle.

Suunniteltaessa lapsiryhmassa tydskentelevien pdivakodin johtajan ty6ajan kayttoa,
pitdéd huomioida paivakodin johtamiseen tarvittava aika sekd varattava aikaa esihen-
Kilotyotd, suunnittelua, arviointia, kehittdmistd sek& yhteistyota varten (OAJ, Paiva-
kodin johtajan tydaika n.d., KVTES 2020 - 2021 s. 166-167). Naiden tehtdvien to-
teuttamiseen varattavan ajan liséksi pitad erikseen varata suunnittelu-, arviointi- ja
kehittamisaikaa (sak), joka on kelpoisille paivakodin johtajille, varhaiskasvatuksen
opettajille ja varhaiskasvatuksen erityisopettajille tarkoitettu sopimusmaardys. Sen
tarkoituksena on lakisaateisen tehtdvien mahdollistaminen. Sak- aika on keskimaarin
noin 13 % viikkotyOajasta eli noin 5 h/ vko. Sak- aika on tarkoitettu tyon suunnitte-
luun, arviointiin, kehittdmiseen sek& varhaiskasvatus- ja esiopetussuunnitelmien te-
kemiseen, huoltajien kanssa kaytavien varhaiskasvatus- / esiopetuskeskustelujen
valmisteluun sek& lapsiryhméan pedagogiikan yll&pitamiseen. Sak- aikaan ei sisélly
tiimi- ja tydyksikon palaverit, moniammatillinen - tai asiantuntijayhteistyd tai van-
hempainillat, vanhempien tapaamiset tai koulutukset. Taman lisaksi aikaa pitaa va-
rata erikseen yhteistyéhon huoltajien ja muiden tahojen kanssa (KVTES, 2020 -
2021, s.166- 167, KT, 24.2.2022; OAJ, 30.8.2019, OAJ, 2019, s. 4-5). OAJ ohjeis-
taa liséksi, ettd paivakodin johtajan tyotehtavat pitdd mitoittaa niin, ettd tyomaaré on
tasapainossa tyodaikaan néhden ja tehtdvien suorittaminen onnistuu virka- ja tyoehto-

sopimuksen mé&éaradman tydajan puitteissa (OAJ Paivékodin johtajan tyoaika, n. d.).
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Paivakodin johtajan kayttamé tyoaika on yleistytaikaa. S&&nnollinen yleistybaika on
maksimissaan 9 h / vrk ja 38 h 15min/vko tai 38 h 20 min/vko riippuen tydehtosopi-
muksesta (KVTES 2020- 2021, s. 53). Kaupungin toimiessa tyonantajana, paivako-
din johtajat, joilla on Varhaiskasvatuslain 540/2018 18 kohdan 1 mukainen kelpoi-
suus, siirtyivat Kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen (KVTES) alaisuu-
desta Kunnallisen opetushenkildstén virka- ja tydehtosopimuksen (OVTES) piiriin
1.9.2021 alkaen (OAJ, 24.2.2022). Téssa opinndytetydssa keskitytdan julkisen var-
haiskasvatuksen piirissa olevien ja ryhmassa tyoskentelevien pdivakodinjohtajien
tyon tarkasteluun.

2.1.3 Tehtavankuva

Kunnallinen yleinen virka- ja tyéehtosopimus (2020 - 2021, s. 29) mé&érittaa tehta-
vankuvauksen tehtdvan vaativuuden arviointia varten. Tehtdvankuvauksen tarkoitus
on kuvata selkeasti ja yksinkertaisesti tyon tarkoitus, tyohon sisaltyvét keskeiset teh-
tavakokonaisuudet ja tyon olennainen sisaltd. Tydnantajan edustaja seka asianomai-
nen tyontekijé/ viranhaltija laatii tyénkuvauksen yhteistydssa. Jos kyseessa on malli-
tehtdvankuvaus, laaditaan se tyonantajan ja ammattiryhman edustajan yhteisty6lla.
Tehtavankuvauksen vahvistaa tyonantaja ja tyonantaja on oikeutettu tarkistamaan
sité tarvittaessa. Tehtdvankuvaukset on pidettdva ajan tasalla ja jos asianosaisen teh-
tavankuvaukseen kuvattu tehtdvédkokonaisuus kokee muutoksia, tulee tarkistaa koko
tehtdvankuvaus ajantasaiseksi. (KVTES 2020 -2021, s.29). Paivéakodin johtajan
tyotehtavien laajuus, monimuotoisuus ja vaativuus tulee ottaa huomioon tehtavanku-
vaa laatiessa. Naiden liséksi pitdd huolehtia, ettd johtajan tydmaard on kohtuullinen.
(Sarvimaki, P & Siltaniemi, A, 2007, s. 50- 51.)

Opinnaytetyosséani osallisena olevan kaupungin varhaiskasvatuksen henkildston teh-
tdvankuvat ovat talla hetkelld tarkastuksen alla. VVoimassa oleva pdivakodin johtajan
tyonkuva on vuodelta 2012. Siina kerrotaan paivakodin johtajan tyénkuvaan kuulu-
van yleisesti toiminnan johtaminen, henkildstéjohtaminen, talousjohtaminen, peda-
goginen johtaminen ja yhteistyotahojen hallinta. Naiden lisdksi pdivakodin johtajan

tyonkuvaan kuuluvat lastentarhanopettajan - nykyisin varhaiskasvatuksen opettajan -
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tyotehtavat (KT, 20.9.2018). Yleisen tehtdvan kuvauksen liséksi on kuvattu KVTES:
in soveltamisohjeiden vaativuustekijat. Ndissé vaativuustekijoissd on mainittu yh-
deksi osioksi tyon vaikutukset ja vastuu. Tdssa osiossa on todettu, ettd paivakodin
johtajan tydolosuhteet ovat sopeutumista vaativat ja ettda lapsiryhmétyoskentely ja
johtajan téiden yhteensovittaminen on vaativaa ja vaikeasti toteutettavissa. Tahan on
katsottu vaikuttavan muun muassa aikapula, resurssipula sek& tyon muuttuvat olo-
suhteet. Johtajan tehtdvissa on tuotu esiin tyon psyykkinen kuormittavuus ja tahén
vaikuttavia tekijoitd on muun muassa tyon ennakoimattomuus seka repaleisuus, lap-
siryhmatyon, johtamistyon seka suunnittelun, arvioinnin ja toiminnan valmisteluun
liittyvien tOiden tasapainottaminen, Kiire, resurssipula seka sijaisjarjestelyt. Liséksi
psyykkKisiin kuormitustekijoihin mainitaan vaikuttavan oman toiminnan eettisyyden
puntarointi, perheiden, henkildston ja yhteistydtahojen yhteydenpidon maara seké
mahdolliset henkisen — ja fyysisen vékivallan mahdollisuudet (uhkaukset ym.). Joh-
tamis- ja esimiestyon laajuuteen kuvataan vaikuttavan muun muassa henkildston
maard, johdettavat varhaiskasvatuksen muodot ja yksikot seké lapsen tuen tarpeen
tasot. Johtajan tyokuvaukseen kuuluu laaja vastuu lapsista, henkildstosta ja toimiti-
loista, johon vaativuutta tuo tehtdvankuvaukseen kuuluva sijaisjarjestelyiden hoita-
minen, joka talla hetkelld on maan laajuinen haaste sijaisten vahyyden vuoksi (esim.
YLE, 17.9.2021, Super, 25.11.2020). Tyon vaativuutta kuvataan myds tyon maaran
suhteuttamisen haastavuudella tydaikaresursseihin nahden. Tahén katsotaan sisalty-
van lapsiryhmassa tyoskentelyn ja johtamistyén sek& suunnitteluun, arviointiin ja
toiminnan valmisteluun liittyvéan tyon tasapainottamisen haasteet. (Paivakodin johta-
jan tehtdvankuva 8/2012.) Jotta johtaja kykenee tydskentelemaan lapsiryhmassé
opettajana johtajan tyon liséksi, pitdisi tehtdvankuvassa huomioida muun muassa
yksikdn koko ja lapsiryhmatyoskentelyyn kaytettavé aika (Soukainen & Keskinen,
2010, s. 248).

Lapsiryhmassa tyoskentelevat paivakodin johtajat ovat vdhentyneet huomattavasti
tdhan paivaan tullessa. Paivakodin johtajan tyon muuttuessa ja kasittéessa yleistyvas-
s& méaarin useamman varhaiskasvatusyksikon ja péivahoitomuodon johtamisen, use-
assa kunnassa on tultu siihen tulokseen, etta lapsiryhméssa toimiva péivakodin johta-
ja ei ole enda toimiva ratkaisu. Nain ollen paivakodin johtajan kasvatusvastuullisuu-
desta on luovuttu ja johtaminen on tullut paatyoksi. Varjopuolena ilmidlle on koitu-

nut se, ettd péivakodin johtajan alaisuuteen on saatettu laskettu lilan monta varhais-
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kasvatusyksikkod ja tastd syystd johtajat uupuvat suuren tyotaakan alle. On menty
niin sanotusti ojasta allikkoon. (OAJ & LTOL, 2007).

2.2 Tyon hallinta

Tyon hallinta on oleellista tyosta selviytymisen kannalta. Jos tyontekijé ei tunne hal-
litsevansa tyotaan, syntyy tyéuupumuksen riski. Tyouupumus eli burnout kasitetadn
pitkittyneesta tyostressista johtuvaksi hairioksi, johon liittyvét eriasteinen vasymys,
kyynisyys tyota kohtaan seké itsetunnon aleneminen. Naiden liséksi syntyy riski sai-
rastua erilaisiin sairauksiin, kuten masennukseen tai stressiperaisiin somaattisiin sai-
rauksiin. (Duodemic Terveyskirjasto, 29.6.2018). Tyon hallinnan tunne on siis suo-
raan yhteydessa tyéhyvinvointiin ja tata kautta vaikuttaa myos organisaation ja koko
yhteiskunnan talouteen. Tyduupumus johtuu tydn vaatimusten ja tydénvoimavarojen

epétasapainosta (Tyoterveyslaitos, n.d.).

Paivakodin johtajien lisdadntynyt tyon maard, Kiire sekd monipuolistunut tehtavien
skaala ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat tyon hallinnan tunteeseen ja tydssa jaksami-
seen. Noin 40 % péivéakodin johtajista kokee normaalin tydajan riittavan tyotehtévien
melko huonosti ja huonosti noin 15 %. (OAJ & LTOL, 2017, s.18) OAJ:n opetusalan
opettajille ja johtajille teetetyssa tydolobarometrissa (2021, s. 14) esitetdén, ettd ope-
tusalan tydomaara on kasvanut entisestdan vuodesta 2017 ja on selkeésti suurempi
kuin suomalaisessa ty0elamassa keskimaarin. Varhaiskasvatuksessa 70 % koki tyo-
madran kasvaneen suureksi melko usein tai erittdin usein. Tyomaardan vaikuttami-
sessa oli varhaiskasvatuksessa heikoimmat mahdollisuudet muihin opetusaloihin
nahden. 46 % koki, ettd vaikuttamismahdollisuutta oli erittdin v&han tai melko vahan.
EsihenkilGiden osalta 67 % vastasi tyoméaéaran olevan liian suuri joko melko tai erit-
tain usein. Esihenkildiden keskuudesta tyémaaraan pystyi mielestddn vaikuttamaan
36 %. Varhaiskasvatuksen esihenkil6iden tyohon kéyttdma aika on keskimaarin 40,6
h viikossa, joka on enemman kuin Suomessa palkansaajilla keskimé&arin. Samassa
tydolobarometrissa mitattua tyostressia koki varhaiskasvatuksessa erittdin paljon tai
melko paljon 47 % vastaajista. Varhaiskasvatus oli yliopistojen kanssa eniten tyo-

stressid kokenut opetusalan yksikkd. Myos tyotyytyvéisyyttd mitattiin samaisessa
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tutkimuksessa. Esihenkilosta tyytymattomimpié tyohonsa olivat varhaiskasvatuksen
esihenkildt, joista 19 % vastasi olevansa joko erittéin tai melko tyytyméttomia.

Kiire, suuri tydmaara ja stressi voivat olla esteind varhaiskasvatuksen johtajia néke-
masta vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhonsa. Nopeasti muuttuvat tilanteet ja nii-
den ennakointi ja niissé ajan tasalla oleminen ovat asioita, jotka kuormittavat johtajia
tydssadn. Toisinaan ajanpuute on itse aiheutettua. Talloin téiden priorisointi on haas-
teellista ja helposti ajaudutaan tekeméan epdolennaisia toitd. Téiden organisointi ja
priorisointi ovat asioita, joihin johtaja voi itse vaikuttaa. (Soukainen & Keskinen,
2010, s. 249).

Itsensd johtaminen on pdivakodin johtajan keskeinen osaamisen edellytys. Omien
rajojen, jaksamisen ja tarpeiden tiedostaminen ja huomioiminen on oman ty6hyvin-
voinnin kannalta erityisen tarkedd. Tyohyvinvointiin liittyy johtajan tydssa tyoajan
hallinta seka tyotehtavien aikatauluttaminen ja niihin keskittyminen tiettyna aikana.
Toimivan johtajuuden avaimiin lukeutuu siis kyky priorisoida ty6ta ja tédhén tarkoi-
tettujen tyokalujen ja menetelmien kayttdminen. Ajanhallinnalla voidaan siis tukea
tyéhyvinvointia. Pedagogisen johtajuuden kontekstissa monitahoisten ty6tehtavien
sijoittelu pitkan aikajakson suunnitelmaan, aikataulun tai jonkin tapaiseen vuosikel-
loon olisi vélttaméatontd, jotta esim. pedagogiseen suunnitteluun ja keskusteluun on
tilaa. (VVarhaiskasvatuksen opettajien liitto, 9/2019, s. 13-14.)

2.2.1 Karasekin JDCS- malli

Ehké tunnetuin tydstressin malleista on Karasekin (1979) tydn vaatimusten ja hallin-
nan malli JDC (Job Demand — Control model), jonka avulla on pyritty selittdma&n
tyoolojen vaikutusta tyon hallinnan ja tyonvaatimusten kautta. Tyon hallintaan sisél-
tyy esimerkiksi tyontekijadn mahdollisuus vaikuttaa tyonsé siséltoon, paatoksen te-
koon, tyotapoihin ja tyooloihin. Tyon vaatimuksiin sisdltyy mm. tyon fyysinen
kuormittavuus, tyOméaara ja tyon suorittamiseen liittyvat aika- ym. paineet. Mité
enemman ihminen voi vaikuttaa tyohonsa, sitd tyytyvéaisempi han on tyéhonsé. Al-
kuperaistd JDC- mallia muokattiin siihen kohdistuneen kritiikin ansiosta Karasekin ja

Theorellin (1990) yhteistyona niin, ettd malliin liitettiin mukaan sosiaalisen tuen osio
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(JDCS, Job Demand - Control- Support- model), sill& sosiaalisen tuen vaikutus tyo-
stressiin oli huomioitu yleisesti. Sosiaalisen tuen vaikutus tyéhyvinvointiin on yhta
oleellinen, kuin tyén vaativuuden ja tyon hallinnan vaikutukset. Sosiaalisella tuella
JDCS- mallissa tarkoitetaan laheisid suhteita ja yhteenkuuluvuuden tunnetta kolle-

goihin, muihin ty6kavereihin seka esimieheen. (Soukainen, 2015, s. 50).

Taulukkol. Tydn vaatimusten, hallinnan ja sosiaalisen tuen malli (JDCS- malli) mukaillen Karasekin
ja Theorellin mallia (1990)
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Ulla Soukainen (2015, s. 50- 51) on vaitoskirjassaan Johtajuuden jaljilla - Johtami-
nen varhaiskasvatuksen hajautetuissa organisaatioissa laadun ja pedagogisen tuen
nakokulmasta on avannut JDCS- mallia varhaiskasvatuksen nakokulmasta tarkastel-
tuna. Soukainen tutkii vaitoskirjassaan muun muassa varhaiskasvatuksen johtajien
tuen tarvetta ja saamista. Soukainen esittad, ettd varhaiskasvatuksen johtajat sijoittu-
vat taulukon alaosaan. Voidaan katsoa, ettd heilld on tydssaan véhan sosiaalista tu-
kea, silla he tekevét tyotdan paljon yksin ja kollegoiden tuki on yleensa fyysisesti
etaallad. Kokemus tyon hallinnan méérastd ratkaisee, onko tyo stressié aiheuttavaa vai

aktiivisuutta lisddvaa. Stressia aiheuttava tyo liséé tyduupumuksen riskié.
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2.2.2 Tyoterveyslaitoksen (2016) tydn hallinnan- malli

Tyoterveyslaitoksen (2016) Fokus kateissa, aika palasina — tyonhallintaopas on Tyo-
terveyslaitoksen Aika Jérjestys asiantuntijatydssa — hankkeen aikaansaama, joka to-
teutettiin vuosina 2014-2016. Hankkeessa toteutettiin kyselytutkimus (n = 1 897)
seké haastatteluja (n = 34) ja niiden avulla kerattiin aineistoa asiantuntijoiden ajan-
hallintaan liittyvista kysymyksistd. Tutkimuksessa 67 % koko tekevénsa paallekkais-
t4 tyotd ja 50 % vastaajista koko, ettei ehdi tekemaan ty6ta niin hyvin kuin haluaisi.
Opas on koottu tdmén aineiston pohjalta. Hanke toteutettiin yhteistydssd SPECIA
ry:n, Yhteiskunta-alan korkeakoulutetut ry:n, Viestinndn Keskusliiton, Sivistys-
tyénantajien ja Tyoturvallisuuskeskuksen kanssa ja hankkeen tukija oli Tydsuojelu-

rahasto. (Tyoterveyslaitos, 2016, s. 5).

Ty6ajan hallinta — opas siséltéda tyonhallinta keinoja, joita kayttdmalla tydorganisaa-
tio, tydyhteiso, esimies ja asiantuntija voi hallita ty6tdan. Oppaassa lahestytaan tyo-
ajan hallintaa kolmen ajatuksen perusteella: priorisointi, tyén nakyvaksi tekeminen ja
keskeytysten hallinta. N&it4 kolmea tasoa toteutetaan organisaation neljalla eri tasol-
la: koko organisaatio, esimies, tyonteon yhteisot ja asiantuntija. Naiden kolmen koh-
dan avulla saadaan aikaiseksi tyonhallintaa kohdentamalla voimavaroja tyon tarkeik-

si koettuihin osa-alueisiin. (Tyoterveyslaitos, 2016, s. 1-29).
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Taulukko2. Tyoterveyslaitoksen (2016) Fokus kateissa, aika palasina- ajan hallinnan oppaassa esitelty

ty6ajan hallinnan malli.
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3 OPINNAYTETYON TAUSTA, TARKOITUS JA TAVOITE

3.1 Opinnaytetyon tausta

Opinnaytetyoni aihe on muhinut mielesséni jo joitakin vuosia. Lapsiyhméssé toimi-
vana pdivakodin johtajana olen kokenut riittdmattomyytta tydssani nimenomaan lap-
siryhmassa tyoskentelyn ja esimiestehtavien vélisen tasapainon loytdmisessa. Kah-
den tydnkuvan, varhaiskasvatuksen opettajan ja esimiesaseman yhdistdminen kay-
tdnndn tyossa on ollut haastavaa ja jatkuva kiire tydtehtdvien suorittamisessa aiheut-
taa riittdmattémyyden tunnetta siitd, ettd en kykene suoriutumaan tydstani kunnolla.
Kasautuneet ty6t aiheuttavat stressid, silla aikaa niiden suorittamiseen ei tuntunut
I6ytyvan. Ongelma on tunnistettu jo pitkddn myos valtakunnallisesti koko alalla
(OAJ, 2017, s. 18- 19, OAJ, 2021, kuvio 2, s.14, 26). Ajattelin tuolloin, etta tydn
tekemiseen on saatava jokin muutos, etta jaksaisin tehda tata tyota jatkossakin ja voi-
sin tuntea tyytyvaisyytta tehdysta tyostd. Voimavaroja muutoksen synnyttamiseen ei
kuitenkaan heti tuolloin 16ytynyt. Aika-ajoin havahduin myos kollegoideni puheisiin
siitd, miten he kokivat ty6ta olevan paljon ja ettei aikaa esimiesty6lle tuntunut 16yty-
van. Kasautuvia toité tehtiin ylityond. Sana Kiire tuntui olevan aina lasnd, kun puhut-

tiin toista.

Kun aloitin sosiaalialan ylemmén ammattikorkeakouluopinnot (sosionomi YAMK)
syksylla 2020 Satakunnan ammattikorkeakoulussa Porissa ja aloin miettimaan opin-
naytetyoni aihetta, mieleeni nousi valittémasti tuo kauan ajatuksissa muhinut oman
tyon kehittdmisen tarve. Lahdin miettiméan, milla tavalla voisin kehittdd omaa tyota-
ni ja samalla kenties helpottaa myds muiden pdivakodin johtajien tyota. Miettiessani
oman tyén kehityskohteita paallimmaiseksi nousi tydajan kayttoon ja tydmaaraéan
liittyvét haasteet. Olin kauan kokenut haasteelliseksi ryhmdssé toimivat paivakodin
johtajan ns. kaksinaisroolin (varhaiskasvatuksen opettajan tyonkuvan ja johtamis-
/esimiestyon yhdistdminen) sek& tydnhallintaan liittyvan tyoméaéaran ja -ajan yhteen
sovittamisen. P&étin, ettd opinndytetyon aihe tulee liittymdaan juuri ryhmdssa toimi-
van paivékodin johtajan tyOajan kayttoon. Alusta asti oli selvéa, ettd halusin tehda
kehittamistyon omassa tydsséni toimien ja mahdollisesti auttaa kehittdmiselld myos
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kollegojani, joten organisaatioyhteys tulee tassa kohtaa n&kyvéksi osaksi opinndyte-

tyotani.

Toteutan kehittdmistyon omassa tydyksikdssa toimien ja osan opinndytetyon aineis-
ton keruusta suoritan omassa tyossani toimien. Opinndytetyoni on siis tutkimukselli-
nen kehittamistyd. Tutkimukselliselle kehittdmistyOlle on ominaista vahva yhteys
tyGelaméaén, jossa kehittdmisen tarve nousee tytelamaéstd ja siihen yhdistyy tutki-
muksellinen ote uuden tiedon tuottamisen saamiseksi. Ty6eldmasta nousevat kéytan-
non ongelmat ja haasteet ohjaavat kehittdmistyon tutkimuksellista osuutta. Tutki-
muksellisen otteen tuottamaa uutta tietoa muovataan tydelaman kéyttoon otettavaksi
uudeksi kaytdnnoksi. (Toikko & Rantanen, s. 21-22).

3.2 Opinnaytety0On tarkoitus ja tavoite

Otin opinnéytetyon aiheen esille kaupungin varhaiskasvatuksen johtoryhmén (jory)
kokouksessa lokakuussa 2020. Esittelin varhaiskasvatusjohtajalle seka kollegoilleni
opinndytetyon aihe-ehdokasta ja tiedustelin heidén ajatuksiaan aiheesta ja sen tér-
keydestéd. Aihe sai heti kannatusta ja se koettiin olevan erittdin tarked ja ajankohtai-

nen meidan tydssémme.

Paivakodin johtajien tydomadrén ja — ajan yhteensovittamisen haasteita on yritetty
ratkaista jo aiemminkin kaupungissa ja asia koetaan tarkeaksi. Paivékodin johtajien
tyon sujuvoittamiseksi ja esimiestydn mahdollistamiseksi kaupungin varhaiskasva-
tukseen oli palkattu vakituiseksi tyontekijaksi kiertava lastenhoitaja vuonna 2019.
Ajan kuluessa tuli ilmi, ettd vaikka kiertavéan lastenhoitajan hyoty varhaiskasvatuk-
sessa kaikkiaan oli suuri, se ei kuitenkaan vastannut taysin tarkoitustaan eli poista-
maan tyomadrén ja tydajan puutteen aiheuttamaa painetta paivakodin johtajien tyos-
t4. Sijaispuutteen vuoksi Kkiertdvaa lastenhoitajaa voidaan tarpeen mukaan kayttaa
my6s muuhun sijaistoimintaan. Myos kiertdvan lastenhoitajan poissaolot kasaannut-
tivat pdivékodin johtajien tydomé&arad; kun kiertdva lastenhoitaja oli poissa tyosta,
kiertdvan lastenhoitajan varaan laskettu toimistopaivé esimies- ja hallinnollisten tyo-

tehtdvien tekemiseen jdi toteutumatta, kun johtajaa tarvittiin lapsiryhméssa. Né&in



25

ollen esimies- ja hallinnolliset ty6t piti hoitaa lapsiryhméstd pois paasyn jélkeen.
Tama pidensi ty0péivan pituutta ja aiheutti kuormitusta seké kiiretta.

Vuodesta 2020 tammikuusta alkaen tydnantaja on tarjonnut varhaiskasvatuksen hen-
kilostolle (pois lukien vuoroty0 ja perhepaivéhoito) mahdollisuuden tydaikapankkiin
vuoden kestévan pilotoinnin avulla. T&mé on hyva mahdollisuus siihen, etté tydajan
ylittdvastd ajasta voi keratd vapaa-aikaa mydhemmin pidettavaksi, mikd voi taas
osaltaan helpottaa tyon rasituksesta toipumista ja tyossa jaksamista. TyOaikapankki
on tyOaikalain mukaan jarjestelmd, joka voidaan eritell4d koskemaan erillistd henki-
10st0 ryhmad tai koko henkilGstod ja sen avulla voidaan kerata sdastoon tyoaikaa,
ansaittuja vapaita tai vapaiksi muutettuja rahaméaardisia etuuksia (Tydsuojelu.fi,
19.4.2021). Taman katsotaan olevan hyva tapa helpottamaan varhaiskasvatusyksikon
toimintaa, jossa tybajan ylityksid tulee tyonluonteesta johtuen esimerkiksi lasten
muuttuneet hoitoajat tai akilliset lasten ja henkiloston poissaolot. Normaalin ty6- ajan
ylityksista kertyvéan tydajan voi siirtdd tyoaikapankkiin, eikd esim. tasata tydaikaa
kolmen viikon tyovuorolistan sisélla tai makseta rahallisena korvauksena. Tdma on
varmasti hyvé tapa helpottaa mm. tyGaikapainetta, mutta se ei poista sitd syytd mista
nama tyoajan ylitykset yleensa johtuvat, eli tyomaérad. Tasta nakokulmasta tarkastel-

tuna tydaikapankki on ikéan kuin laastari paivakodin johtajan ty0ssa.

Opinndytetyoni aihe otettiin siis suurella innolla vastaan. Tamé vahvisti omaa luot-
tamustani opinndytetyon aiheen valinnan tarpeellisuudesta ja uskoa, etta téll4 saralla
kehittdmistyolla voisi olla todellisia vaikutuksia paivakodin johtajien tydajan kéyt-
toon ja -hallintaan liittyen sekd heidan riittaméattdmyyden tunteiden poistamiseen.
Tassa vaiheessa alustin kollegoita seka varhaiskasvatusjohtajaa tulevaa aineistonke-
ruuta sen verran, ettd kerroin kayttdvani autoetnografista aineistonkeruuta seka, etté
tulen tarvitsemaan aineiston keruussa myos kollegoiden apua jossakin muodossa. Se
millaista aineistonkeruuta tulisin kéyttdamaan kollegoiden kanssa, en vield itsekaan
tassa vaiheessa tiennyt. Kehittdmistyon aikataulu ei sekdan ollut vield taysin selva,
mutta autoetnografisen aineistonkeruun tulisin aloittamaan kevaan 2021 aikana. Ta-

ma sopi kollegoille ja varhaiskasvatusjohtajalle oikein hyvin.

Kehittdmistyon prosessin kulku selkeytyi opinndytetyon aihesuunnitelman ja -

suunnitelman avulla talven ja kevéan 2021 aikana niin, etta tulisin kerddmaan kehit-
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tdmistyon aineistoa kaksivaiheisesti sekd autoetnografisesti omassa tydssani seka
yhteisilla refleksiivisilla keskusteluilla kaupungin ryhmassa tydskentelevien péiva-
kodin johtajien kanssa. Naiden aineistojen avulla kehittdisin mallinnoksen ryhméssa

tyoskentelevien paivékodin johtajien tydajankayton suunnitteluun ja -hallintaan.

Opinnaytetyoni tarkoitus on kehittdd yhdessd kaupungin varhaiskasvatuksen henki-
l6ston kanssa ryhmadssé toimivien péivakodin johtajien tydajan kdytén mallinnoksen
siitd, miten ryhméssa toimivan péivakodin johtajan ty0aika saadaan riittdméaan tyon
eri osa-alueet huomioiden. Kehittamistyon tuloksena on siis mallinnos paivakodin
johtajan tyon suunnitteluun ja — hallintaan. Mallinnoksen on tarkoitus toimia tyonhal-
linnallisena tyokaluna itse péivakodin johtajille seka havainnollistamaan varhaiskas-
vatuksen ylemman tason johtajille, henkilostohallinnolle seka sivistysvaliokunnalle
ryhmassé toimivan péivakodin johtajan tyon luonnetta, avaamaan sen haasteet ja
mahdollisuudet sek& huomaamaan sen myota henkiléstotarpeet tdman péivan var-
haiskasvatus yksikdssa. Kehittdmistyoni vaikuttanee siis monella tasolla. Kuten
Toikko & Rantanen (2009, s.14) kirjassaan Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta -
Nakokulmia kehittamisprosessiin, osallistamiseen ja tiedontuotantoon esittavat, va-
himmillaan kehittdminen kohdistuu yhden henkildn ty6hon, mutta sill& voidaan tah-

datd myos koko organisaation laajuiseen kehittdmiseen.

4 KEHITTAMISTYOSSA KAYTETYT MENETELMAT JA KEHIT-
TAMISPROSESSI

Laadullisessa tutkimuksessa on tavanomaista, ettd aineistoa kerdtddn useammalla
eri tavalla tutkimuksen eri vaiheissa, jolloin myds aineiston analyysia tapahtuu tut-
kimuksen koko matkalla (Puusa, 2020, s. 145). Tutkimuksellisen kehittdmistyon
aineisto keréttiin kaksivaiheisesti: autoetnografiaa kayttden sekd yhteisilla reflek-
tiokeskusteluilla kaupungin muiden ryhmassé tyoskentelevien pdivékodin johtajien
kanssa. Autoetnografiseen aineistonkeruuseen sisaltyi niin ollen kaksi eri aineiston-

keruuta: tyOaikakirjaus ja pdivakirjan tayttdminen.
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Ty0baikakirjaus ja paivakirjan tayttdminen sijoittui aikavalille 3.5.- 11.6.2021 ja 26. -
30.7.2021. Reflektoivat keskustelut tallennettiin &&nittden. Reflektoivien keskustelu-
jen mééraksi asetettiin 2—-3 keskustelua, joiden maaré tarkentui kehittdmistyon ede-
tessd. Lopulta reflektiokeskustelujen méaaréksi kertyi kolme keskustelukertaa. Reflek-
tiokeskustelut olivat 3.11.2021, 12.1.2022 ja 14.4.2022. Naiden keskustelutilaisuuk-
sien vélissé analysoin kerattya refleksiivista keskusteluaineistoa ja tyostin kehitta-
mistyon tuloksena syntyvad mallinnosta. Mallinnosta ideoitiin uudelleen yhteisisséa
keskustelutilaisuuksissa paivakodin johtajien kanssa. Lopputuloksena syntyi mallin-
nos kerétyn aineiston ja sen analyysin tuottaman tiedon avulla. Seuraavaksi esittelen
tutkimuksellisen kehittdmistyon aineistonkeruuprosessin kaavion avulla.

Kuvio 1. Tutkimuksellisen kehittdmistydn aineistonkeruuprosessi.

4.1 Autoetnografia

Opinndytetyon aihetta pohtiessani mietin, milld tavalla voisin parhaiten ladhestya
oman tyon kehittdmistd. Erilaisia tutkimusmenetelmi& pohtiessani vastaan tuli au-
toetnografinen aineistonkeruumenetelma. Autoetnografista tutkimusotetta voi kayttaa
monin eri tavoin, ja on oleellista tarkastella, sopiiko se tutkimusotteeksi omaan kehit-
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tdmisty0hon. Autoetnografisessa tutkimusotteessa tutkimuksen tekija nayttaytyy seka
tutkijana, ettd tutkimuksen kohteena. Kaikki paatokset, mité tutkija - tai kuten omas-
sa tyossani kehittdja - tekee, pitda perustella hyvin. Autoetnografisessa tutkimusot-
teessa on tarkead, ettd tutkijalla on kyky reflektoida eli tarkastella ja pohtia omia ole-
tuksiaan, valintojaan ja p&atoksidan osana tiedon tutkimisen prosessia. (Tienari &
Kiriakos, 2020, s. 282, 286.) Autoetnografia parhaimmillaan mahdollistaa arkisten
kaytantdjen sekd yhteiskunnallisten rakenteiden analysoinnin, jossa yksityinen ja
yleinen kohtaavat (Uotinen, n.d.). Autoetnografinen tutkimusmenetelma on minusta
erittdin mielenkiintoinen. Kehittdmistyoni ldhtokohtana ovat omassa ty0dssé eteen
tulleet haasteet ja halu kehittdd ty6td niin, ettd haasteet olisivat hallittavissa. Kun
kehittdmistyon tarkoitus on keratd tutkimusaineistoa omasta tydstd, autoetnografista
menetelmaa kayttden oman tyon tarkastelu ja aineistonkeruu onnistuu minusta par-
haiten. Oman tyon tutkiminen ja oman toiminnan Kkriittiselle tarkastelulle alttiiksi
asettaminen on jannittdvaa ja vaatii tietynlaista rohkeutta, mutta se on myoés perus-
teellisesti itse tutkittavaan asiaan paneutumista sen todellisessa kontekstissa. Autoet-
nografinen menetelma valikoitui kehittamistyoni tutkimustavaksi, sill& varhaiskasva-
tuksen johtajuus on kontekstisidonnaista, joten mielestani minulla on paras tuntemus
ja ndkdkulma juuri omaan ty6honi. Tyon sekd itsensa kriittinen ja refleksiivinen tar-
kastelu on yksi sosiaalipedagogisesti toimivan ammattihenkilon pétevyyden osa-alue.
Sosiaalipedagogisesti toimivan ammattilaisen patevyysalueet ovat tanskalaisen Bent
Madsenin (1995) luoman mallin mukaan tuottava patevyys, analyyttinen ja synteesia
luova reflektiivinen patevyys, kommunikatiivinen patevyys seka ilmaisullinen péte-
vyys. Ndamé “terdlehdet” yhdessd muodostavat ammatillisen kdyttoteorian mallin eli
Madsenin kukan. (Ranne & Rouhiainen-Valo, 2005, s. 34). Reflektiivinen tydote on
siis luontainen osa normaalia pdivakodin johtajan tyotani ja myds tdman vuoksi au-
toetnografia sopii oivallisesti tutkimusmenetelmaksi. Kuten Tienari ja Kiriakos
(2020, s. 283) artikkelissaan toteaa, autoetnografiassa toimitaan rehellisesti eika tut-
Kimusaineistoa siistita tai tutkimustyon haasteita kaunistella ja refleksiivisyys sisal-
tyy tutkimuksen olemukseen. Luotan itseeni oman tyoni tarkastelussa kriittiselld ot-

teella ja olen avoin ja rehellinen tydni kehittdmistd kohtaan.
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4.2 Sisallon analyysi

Siséllon analyysi voidaan maaritelld eri tavoin, mutta yleiselld tasolla se voidaan
maadritelld tutkimusmenetelméksi, joka avulla aineistoa voidaan analysoida sé&én-
nonmukaisesti ja objektiivisesti. Sisallon analyysin avulla pyritdén saamaan ytimekés
kuvaus aineistosta ja luomaan tutkittavasta ilmiosta késitteitd. (Kyngas & Vanhanen
(1999, s. 3). Onnistuneen analyysin tavoitteena on saada aikaan ns. metahavaintoja,
jolloin yksittéisen aineiston havaintoja voidaan kasitelld myds yleisemmalla tasolla
(Puusa, 2020, s. 148). Sisallonanalyysia voidaan kayttaa aineiston késittelyssa, miké
on syntynyt mm. Kirjoitetun aineiston, haastattelujen ja &&nitetyn puheen avulla. Si-
séllon analyysi voidaan jakaa kolmeen eri vaiheeseen, joista ensimmainen on aineis-
ton redusointi, toinen vaihe on aineiston Klusterointi ja kolmantena aineiston abstra-
hointi. Ennen néité aineiston analyysin vaiheita tulee maarittaa analyysiyksikko, jon-
ka avulla aineiston alkuperéisilmaukset kootaan. Sisallon analyysi voi olla teorialah-
toinen (deduktiivinen), aineistolédhtdinen (induktiivinen) tai teoriaohjaava (abduktii-
vinen). Puhtaan aineistolahtisen analyysin toteuttamisen tekee haastavaksi se, etta
tutkijalla on jo aina yleensa jonkinlainen ennakkokasitys tutkittavasta aiheesta. Li-
séksi tutkimuksen kasitteet, tutkimusasetelma sek& menetelmét ovat etukéteen asetet-
tuja ja vaikuttavat sitd kautta tuloksiin. Tutkijan on tarkeaa tarkkailla, etta tutkimuk-
sen aineiston tuottajat eivat ole tutkijan ennakko-olettamuksien vaikutuksen alaisena.
Eli omassa kehittamistyoni autoetnografisessa aineistonkeruun vaiheessa mina itse
olen seké tutkija (kehittdjd), etta aineiston tuottaja. Puhtaan aineistolédhtdisen analyy-
sin toteutumiseen liittyvaa haastetta voidaan tukea teoriaohjaavalla analyysilla, jossa
teoriaa kdytetddn apuna, mutta analyysi ei ole puhtaasti teorialdhtdinen. Kehittdmis-
tyoni autoetnografisen paivakirja-aineiston kasittelyyn kaytin aineistolahtéisen sisél-
I6nanalyysin ideaa, mutta osin analyysi pohjautui teoriaohjaavaan analyysiin juurikin
siitd syystd, ettd aineistonkeruulle oli ennalta asetettu kolme ohjaavaa kysymysta,
joilla aineiston keruuta ohjattiin. (Tuomi & Sarajarvi, 2002, s. 122- 135). Autoetno-
grafiassa kuvataan ja analysoidaan suunnitelmallisesti tutkijan omakohtaisia koke-
muksia, jotta jokin ilmid tulisi paremmin ymmarretyksi. Kaikki paatokset, mita tutki-
ja - tai kuten omassa tydssani kehittéja - tekee, pitad perustella hyvin. Autoetnografia
tutkimusotteena ei ole aivan helpoin, sill& siihen kohdistuu paljon kritiikki& luotetta-
vana ja uskottavana tutkimustapana. Tdman vuoksi tutkijalta pitaa 16ytya rohkeutta ja

refleksiivisyytta tutkittavaa aihetta kohtaan. Refleksiivisyys onkin tutkimuksen us-
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kottavuuden ja luotettavuuden kannalta oleellinen asia. Refleksiivisyys autoetnogra-
fiassa tarkoittaa tukijan ajatusta tarkastella ja pohtia omia oletuksiaan, valintojaan ja
paatdksiaan osana tiedon tutkimisen prosessia. (Tienari & Kiriakos, 2020, s. 282,
286.)

Aineiston redusoinnissa on kyse aineiston pelkistdmisesté. Pelkistdminen voi tarkoit-
taa aineistosta riippuen aineiston tiivistamista, pilkkomista osiin niin, ettd tutkimuk-
sen kannalta epdoleellinen tieto jaa pois tutkimuksesta. Pelkistdmisessé aineistosta
etsitdén viitteitd ja ilmaisuja, jotka vastaavat tutkimustehtavéaan. llmaisujen erotte-
luun voidaan kayttdd apuna erivarein tapahtuvaa alleviivausta, jolloin ilmauksista
saadaan luotua omat kategoriat seuraavaan vaiheeseen. Klusterointi tarkoittaa aineis-
ton ryhmittelyd. Ensimmadisen vaiheen (redusointi) alkuperaisilmaukset ryhmitellaan
omiksi ryhmiksi sen perusteella siséltdvatkd ne samankaltaisuuksia ja/tai eroavai-
suuksia. Klusteroinnissa samaa kuvaavat asiat ryhmitelladn omiksi alaluokiksi, jotka
nimetddn niita kuvaavin otsikoin. Ryhmittelyé jatketaan yhdistelemattd alaluokista
ylaluokkia ja ylaluokista paaluokkia ja nimeamalla kukin luokka sitad kuvaavalla ot-
sikolla. Lopuksi ylaluokat yhdistetd&n yhdistavaksi luokaksi, jotka ovat tutkimusteh-
tdvdan yhdistettavissa. Abstrahointi on aineiston kasitteellistamista. Abstrahoinnissa
valikoidaan tutkimuksen kannalta oleellinen tieto ja niista luodaan teoreettisia kasit-
teitd. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.122- 126).

4.3 Reflektiokeskustelut

Kehittamistyoni aineiston keruun toinen vaihe tapahtui kollegoiden kanssa kaydyilla
reflektiokeskusteluilla. Reflektiokeskustelut pitivat sisallaan kriittistd ja omaa tyoté
muihin peilaavaa dialogia autoetnografisesta aineistosta nousseista aiheista. Reflek-
tiokeskustelu nimend antaa jo ké&sityksen reflektioon perustuvasta ryhmasséa tapahtu-
vasta vuorovaikutuksesta. Ryhmékeskustelu on laadullisen tutkimuksen metodi, jon-
ka vahvuutena on ruohonjuuritason tiedon esiintuonnin mahdollistaminen, luova po-
tentiaali ja suhteellisen nopea tapa keraté tietoa. Metodina ryhmékeskustelu saa osak-
seen myos krittiikki&; ryhman osallistujien katsotaan saattavan vaikuttaa liikaa mui-

den mielipiteisiin ja puheenvuoroihin omalla toiminnallaan ja puheillaan. Kritiikkia
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kumotaan konstruktionistisella ajatuksella, mink& mukaan sosiaalinen todellisuus
muodostuu sosiaalisessa ja kielellisessa kanssakdymisessa. Ryhmakeskustelua meto-
dina kaytettdessé voidaan sen ajatella kertovan myos tutkittavasta ilmiostd. Tarkeaa
on, ettd ryhmakeskustelun vetdjad huomioi keskustelun luonteen omassa tutkimuspro-
sessissaan. Keskustelun suuntaa ohjatessa vetdjé voi kayttéé erilaisia tekniikoita, joita
voi olla esimerkiksi avoimet, kertomiseen kannustavat kysymykset. Ryhman vetajal-
I& on térked rooli myos kuuntelijana. Aktiivinen kuuntelu saattaa antaa tilaa synnyt-
taa jotakin uutta ja hyvin oleellista tietoa, joka ei suoranaisesti liity tutkittavaan ai-
heeseen, mutta mika saattaa osaltaan vaikuttaa kyseisen ilmidon. Eron ryhméhaastat-
telun ryhmékeskustelun valille tuo vuorovaikutus osallistujien vélill4, johon keskus-
telun vetdja tietoisesti pyrkii. Talléin tutkimusaineisto syntyy siis keskustelijoiden
valisen vuorovaikutuksen tuotteena. Ryhmahaastattelu perustuu enemman ryhmén
vetdjan ja erikseen kunkin osallistujan véliseen kommunikointiin. (Valtonen & Vii-
tanen, 2020, luku 7).

Kehittamistyoni aineiston keruun menetelmané toimivat reflektiokeskustelut taytta-
vét edelld esitellyt ryhmékeskustelun tunnusmerkit. Ryhmakeskustelun vetéjan teh-
tdvd on luoda keskustelulle otollinen tilanne, pitd4 keskustelun suunta tavoitteiden
mukaisena sekd kannustaa keskusteluun osallistujia keskinéiseen dialogiin. Reflek-
tiokeskusteluissa noudattelin ryhménvetajana ns. hallinnollisen johtajan roolia, jonka
tehtdvana on aloittaa tilaisuus, esitelld keskustelun tavoite saannoét ja toimintamalli.
Taman jalkeen keskustelu vastuu siirtyy osallistujille ja vetdja ohjaa keskustelua tar-

peen tullen sanallisesti tai sanattomasti. (Valtonen & Viitanen, 2020, luku 7).

Ryhmaéssa tapahtuvat reflektiokeskustelut perustuvat siis vuorovaikutukseen ja dialo-
giin. Rauno Huttunen (1999, s. 56- 57) esittad dialogin viisi s&&nt64, joita voidaan
soveltaa myos kehittamistyossa kéaytetyissa reflektiokeskusteluissa. Ensimmainen on
osallisuuden saantd, mika vaatii osallistujalta vapaaehtoista mutta aktiivista osallis-
tumista. Toinen sdant0 on sitoutumisen sdantd. Tama tarkoittaa sitd, ettd dialogiin
osallistuja paneutuu dialogiin tosissaan, eiké& lannistu eteen tulevien vaikeuksien
edessé. Kolmas sadnto on vastavuoroisuuden séantd, mika tarkoittaa osapuolten kun-
nioitusta ja huolenpitoa toisista osallistujista. Neljantend on vilpittomyyden s&anto,

mika kaikessa yksinkertaisuudessaan tarkoittaa rehellistd toimintaa. Viides saant6 on
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reflektiivisyys, jolla yritetddn ymmartaa paremmin toisen nédkokulmia seka omia ké-

sityksié asioista.

Seuraavassa (kuvio 2) esitan reflektiokeskustelujen pohjalta kootun prosessikaavion,
jossa havainnollistetaan kolmen reflektiokeskustelun vaiheet ensimmaéisen reflek-

tiokeskustelun suunnittelusta mallinnoksen valmistumiseen.

Kuvio 2. Reflektiokeskustelujen prosessikaavio.
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5 AUTOETNOGRAFISEN AINEISTON KERUU JA KASITTELY

5.1 Tyoaikakirjaus: aineiston keruu ja késittely

Ennen varsinaista aineistonkeruuta testasin tyoaikakirjauksen tapoja, jotta I0ytéisin
tarkoituksenmukaisimman tavan kerata aineistoa. Olin miettinyt kayttavani tyoaika-
Kirjaukseen yhta seuraavista tyokaluista: ty6aikakirjaukseen tarkoitettu mobiilisovel-
lus, ladattava Microsoft Officen Exel paivittdinen aikataulu- malli tai Burde Tunti-
muistio 2021- kalenteri. Kriteerind ty0aikakirjaukseen olin asettanut sen, ettd mene-
telmalla piti saada kirjattua tydajan kayttd 15 minuutin tarkkuudella. Tama oli aika,
joka oman kokemukseni ja harkintani mukaan oli realistinen aika maaritella eri tyon
osa-alueiden minimi suoritusajaksi. Lisaksi ty6aikakirjauksen piti olla helposti kirjat-
tavissa seké tyostettavissa analysointivaiheessa. Naiden lisaksi ajatuksenani oli, etta
kayttaisin kehittamistydssani ensisijaisesti ajanmukaista, sahkoistd kirjausmenetel-
maa. Olin ajatellut kayttavani ensisijaisesti tydaikakirjaukseen siihen tarkoitettua
mobiilisovellusta, mutta tutustuessani erilaisiin sovelluksiin ymmarsin, ettei minulla
ole aikaa opetella uuden sovelluksen kéyttdd. Illman sovelluksen sujuvaa kaytto-
osaamista, oli olemassa riski, ettd tydaikakirjaukseni epdonnistuu. Paatin siis hylata
sovelluksen kayton heti alkuunsa. Seuraavaksi lahdin kokeilemaan jo tydssa kaytta-
maani Burde: n Tuntimuistio 2021- kalenteria. Tuntimuistio 2021 — kalenteria testa-
sin niin, ettd merkitsin kalenteriin kynalla pdivakohtaisesti 15 min tarkkuudella mita
ty6ta olin kulloinkin tehnyt. Koin tdman tavan erittdin helppokayttdiseksi, tyon lo-
massa taytettavaksi ja selkedksi. Lisaksi kalenteri oli minulle ennestéan tuttu tyovali-
ne. Hankaluudeksi koin tassa kuitenkin sen, ettd k&ytin Tuntimuistiota tyéssani muu-
hunkin kirjaamiseen, jota tydpaiviini siséltyi. Joten kalenterin tila ei riittanyt kaik-
keen merkitsemiseen. Kolmanneksi testasin tietokoneelle ladattavaa Microsoft Offi-
cen Exel pdivittdinen aikataulumallia (Microsoft Office (n.d.). Latasin Microsoft
Officen nettisivuilta koneelleni ohjelman Exel péivittdinen aikataulumalli. Kalente-
rimuotoinen aikataulumalli oli ohjelmoitu 30 minuutin aikavélille, joten jouduin
aluksi ohjelmoimaan aikataulumallin 15 min aikavalille, jotta se palveli minun opin-
naytetyon aineistonkeruun tarkoitusta. Otin aikataulumallin kokeiluun muutamaksi
paivaksi ja taman jalkeen totesin, ettd tybaikaseurannan merkitseminen sahkoisesti

tyopdivan aikana oli mahdotonta ja jouduin merkitsemaan tydaikoja jalkikateen aika-
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taulumalliin. Koin tdma kompeloksi tydaikaseurannan menetelméksi. Tamén testauk-
sen jalkeen muotoilin aikataulumallia vastaamaan vielda paremmin omia tarkoituksia-
ni tydaikaseurantaa ajatellen ja suurensin paivéakohtaista tekstinkirjoitustilaa ja tulos-
tin péivakohtaiset aikataulumallin pohjat paperiversioiksi. Tdman paperisen, muun-
nellun aikataulumallin k&yttdminen muistutti laheisesti Tuntimuistio 2021- kalente-
ria, joten en lahtenyt sitd endd erikseen kaytannossa testaamaan. Siirryin siis séhkoi-
sestd tydaikakirjauksesta manuaaliseen, paperiseen tydaikakirjaukseen ja otin muo-
toillun Microsoft Office Exel péivittdinen aikataulumallin kehittdmistyoni tydaikakir-
jauksen tyokaluksi. Kirjaamisen onnistuminen sujuvasti meni digitalisaation kaytta-

misen edelle.

Aloitin tybaikakirjauksen seké paivékirjan Kirjoittamisen 3.5.2021. Ty6aikakirjaus ei
siséltanyt tyopaikan ulkopuolella tehtdvaé varhaiskasvatuksen opettajille tarkoitettua
suunnittelu-, arviointi- ja kehittdmisaikaa (sak -aikaa), mik& on tutkimuksen kohteena
olevassa kaupungissa varhaiskasvatuksen opettajilla 39 minuuttia paivassa, 3h 15min
viikossa eli 8,5 % viikkotyOajasta. Aiemmissa varhaiskasvattajien tydaikaa késittele-
vissé tutkimuksissa tydajan kirjaamisesssa kaytetyt tyon osa-alueet (kategoriat) jao-
teltiin erilaisesti riippuen, oliko kyseessa koko varhaiskasvatuksen henkilgsto tai
pelkéstaan lastentarhanopettajat (ks. esim. Moilanen (2014, s. 37), Tenhovuori (2017,
s. 32) ja Valppu-Virenius (2013, s. 30). Omassa kehittamistyossani jaottelin tydaika-
Kirjaamisen viiteen kategoriaan seuraavasti: lapsiryhmatydskentely, toimistotyo, tyo-
paikalla tehtavé sak-aika, muu tyd ja matka-aika. Jaottelu perustui omaan kokemuk-
seeni ryhmassé tydskentelevan paivakodin johtajan tyosta ja tyon sisallosta seké ke-
hittdmistyon tarkoitukseen. Halusin pitdd jaottelun yksinkertaisena ja hyvin tdmén-
hetkista tydtani kuvaavana kokonaisuutena. Kokemukseeni perustuen on mielestani
haastavaa erottaa ryhmassa tyoskentelevé johtajan tydonkuvaan kuuluvat esimiestyon
eri osa-alueet ja varhaiskasvatuksen opettajan tyo ajallisesti toisistaan, silla teen naita
toita usein limittéin ja samanaikaisesti. Lapsiryhmassé tyoskenteleva péivakodin joh-
taja tasapainottelee tydssaan johtamisen muotojen (leadership, management, admini-
stration, pedagoginen johtajuus) vélill4 ja toteuttaa varhaiskasvatuksen opettajan tyo-

tdan samanaikaisesti. My0ds tdmén vuoksi jaottelu on karkea.

Lapsiryhmatyoskentely piti sisélladn kaiken lapsiryhmaéssa tapahtuvan tyon; ulkoilun

ruokailut, pienryhmat, toimintahetket, siirtymét (esim. pukeutumiset, wc-ké&ynnit)
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vapaan leikin jne. Toimistoty0- nimike valikoitui yhteisnimitykseksi kaikelle sellai-
selle esimiestydlle sekd varhaiskasvatuksen opettajan tyolle (pois lukien sak-aika)
sen perusteella, ettd tein néitd ko. toita itsendisesti padosin toimistosta kasin. Liséksi
esimiestyon ja varhaiskasvatuksen opettajan tyon erottaminen oli haasteellista: ryh-
massé tyoskentelevand paivékodin johtajana opettajan ty6té ja johtajan tyotd tulee
tehtyd paéllekkaisesti ja lomittain lapsiryhmatyon ulkopuolella ja néin ollen niiden
erottaminen tyGajallisesti kdytdnndssa on vaikeaa. Sak-aikaan siséltyi lapsiryhmén
ulkopuolella tapahtuva suunnittelu, arviointi- ja kehittdmistyd kuten esimerkiksi var-
haiskasvatussuunnitelmien kirjausta ja toiminnan suunnittelua. Muu tyoaika piti
sisalldaan kaiken muun esimies- ja varhaiskasvatuksen opettajan tyén muun muassa
erilaiset palaverit, koulutukset, vasu- keskustelut, tyoterveyskaynnit ym. Matka-aika
tybaikakirjaus oli tdssd kohtaa mielestani merkityksellinen, silla tydskentelen var-
haiskasvatusyksikossd, joka sijaitsee n. 20 km sateelld kaupungin muista péivako-
deista sekd& mm. kaupungintalolla sijaitsevasta varhaiskasvatustoimistosta. Siirtymi-
nen esim. yhteistydpalavereihin tai johtoryhman palavereihin (jory) vie tydajasta

merkittavan osan. Ajattelin talla tyéajalla olevan merkitysta kehittamistydn kannalta.

Tyopaivéan aikana merkitsin tydaikakirjanpitoon kulloisenkin tydtehtavén tekemisen
aina 15 minuutin tarkkuudella. Ty6aika oli helppo kirjata ylos heti, jos tydaikakirjan-
pito oli ulottuvilla esimerkiksi toimistossa tydskennellessa. Jos en pystynyt Kirjaa-
maan tehtyé tyota heti tydaikakirjanpitoon, tein sen heti mahdollisuuden ilmaantues-
sa tai viimeistaan tyOpaivan paatyttyd, jolloin muistelin tyopaivankulkua ja tyotehté-
vien tekemisté ja merkitsin ne ylés mahdollisimman tarkasti. Toisinaan kaytin muis-
telemisessa apuna tyokalenteria tai tarkastin kellonaikoja esimerkiksi tyépuhelimen

puheluiden lokista.

Kerattyani tybaikaan liittyvan aineiston, aloitin aineiston késittelyn. Tarkastin sil-
mamaaraisesti, ettd jokaisen paivan kohdalla oli jokin tydaikamerkintd. Kun en ha-
vainnut aukkoja merkinnassg, siirryin seuraavaan vaiheeseen. Syotin viikoittaiset
tybajat kategorioittain Microsoft Exel taulukkolaskentaohjelmaan ja tein kunkin vii-
kon tybajoista ympyrakaavion. Syotettyani kaikki viikot Exeliin ja tehtyani niista
ympyrékaaviot paasin tarkastelemaan, miten tyoaika oli jakautunut kunkin tyén osa-
alueen kesken néind viikkoina. Tein havainnon, ettd jokainen tyoviikko oli keske-

naan verrattuna erilainen. Tahan vaikutti muun muassa tydviikkojen pituus ja késilla
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olevat tyOasiat, kuten tdssa tapauksessa kaksivuotisen esiopetuskokeilun suunnittelu,
kesapaivystyksen- ja henkiloston lomien suunnittelu seka uuden toimintakauden
suunnittelu. Ne vievét tyoajasta kulloinkin oman aikansa. Taméa kuvastaa hyvin péi-
vakodin johtajan tyon todellisuutta, jossa mm. tyénkuvan kaksinaisroolin tuo vaihte-
levuutta tyOajankéyttoon tyon osa-alueiden valilld. Lisaksi tyfaika- ympyrékaaviois-
ta oli huomattavissa, miten lasten mé&éran véheneminen korona pandemian aiheutta-
mana tai normaalisti kesdkuukausina mahdollisti paremmin toimistotyon keskittymi-

sen.

Taman jalkeen tein vield ympyrakaavion kaikista viikoista yhteensa, eli koko aineis-
tonkeruun ajalta (kuvio 3.). Taman katsoin olevan olennaista kehittdmistyon tuotok-
sena syntyvan mallinnoksen hahmottelun kannalta, silla lopputulemana on tarkoitus

hakea tasapainoa tytajan kaytossa tyon osa-alueiden vélilla.

TYOAJAN JAKAUTUMINEN KOKO
AINEISTON KERUUN AJALTA

M lapsiryhmatyd  Mtoimistotyd W SAK-aika Emuutydé B matka-aika

Kuvio 3. Tydajan jakautuminen tyon eri osa-alueille koko tydaika-aineiston ajalta

5.2 Péivékirja: aineiston keruu ja kasittely

Tydaikakirjauksen liséksi kerdsin aineistoa tayttdméalla vapaamuotoista paivéakirjaa.
Pdivakirjaa taytin tuolta samalta ajalta, kuin tein tyoaikakirjausta. Paivakirjamerkin-
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nat olin paattanyt keratd kasin kirjoittamalla tavalliseen A4 vihkoon. Ké&sin kirjoitta-
misen katsoin itselleni parhaaksi tavaksi Kirjata, silla vihko olisi helposti kaytettavis-

s4, eika tarvitse huolehtia esimerkiksi tietokoneen saatavuudesta kirjaamishetkelld.

Paivakirjaan kirjasin vapaasti paivéan aikana tulleita tuntemuksia, ajatuksia ja tapah-
tumia tyOpaivasta seké kavin reflektoivaa keskustelua itseni kanssa péaivékirjan si-
vuilla. Vapaan kirjaamisen liséksi paivakohtaiseen kirjaamiseen liittyi kolme asetet-
tua kysymystd, joihin pyrin vastaamaan paivén aikana tulleiden tapahtumien pohjal-

ta. Nama kolme kysymysta olivat:

1. Millaisia ajatuksia, tunteita ja kokemuksia olen kohdannut tydpaivan aikana
liittyen johtajan tehtavien tekemiseen ja sujumiseen?

2. Miten ja milld tavalla koen ratkaisseeni asiat, jotka ovat tyopdivén aikana tul-
leet eteen?

3. Mitka asiat ovat tukeneet minua paivén aikana eteen tulleiden asioiden ratkai-
semisessa ja mitka asiat ovat tuoneet selviytymisen ja voimaantumisen tun-

netta?

Néiden kysymysten tarkoitus oli kartoittaa paivakodin johtajan tyotehtaviin liittyvia
tunnetiloja ja eteen tulevien haasteiden ratkaisemiseen liittyvia tekijoita. Nailla ky-
symyksilld voitaneen saada ideoita péivakodin johtajan riittdmattomyyden tunteiden
lieventamiseen ja ty6ajan suunnitteluun ja tata kautta tydajan hallintaan.

Autoetnografisen aineistonkeruu sijoittui aikavélille 3.5.- 11.6.2021 ja lisaksi 26. -
30.7.2021. Ensimmainen ajanjakso aineistonkeruulle valikoitui oman loma-
ajankohdan edeltavélle ajalle. Télle ajalle siséltyi toimintakauden loppuvaihe, johon
liittyy muun muassa kesdpdivystyksen ja seuraavan toimintakauden suunnittelua.
Kaksiosaisen aineistokeruun syyksi osoittautui kesapaivystysajan viimeinen viikko
(26. - 30.7.2021), jossa nakyy muihin aineistonkeruun viikkoihin verraten paivékodin
johtajan erilainen paivanrytmi ja sisalté. Taman viikon aikana tuli hyvin esiin tyon
monimuotoisuus ja syklisyys ja tdmé oli minun mielesténi tdrked saada aineistoon

mukaan.
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Paivakirja-aineiston késittelyn aloitin kirjoittamalla puhtaaksi k&sin kirjoitetun teks-
tin. Puhtaaksi kirjoitettua tekstia syntyi Microsoft Office Word tekstinkasittelyohjel-
malla 21 sivua fontilla 12 rivin vélin ollessa 1,5. Tamén jalkeen luin tekstia useita
kertoja l&pi sisdistadkseni tekstin sisallon. Lisaksi keskityin l6ytdmaan tekstista il-
maisuja tunnetiloista, ajatuksista, ratkaisuista ja voimaannuttavista asioista, jotka
vastasivat asetettuihin kysymyksiin 1, 2 ja 3. Kun olin mielestani siséistanyt tekstin
sanoman tarpeeksi hyvin osatakseni poimia sieltd analysointiin oleelliset asiat, siir-

ryin seuraavaan vaiheeseen.

Puhtaaksikirjoitetun aineiston analysoinnissa kaytin siséllonanalyysia. Analyysipro-
sessin alussa, ennen varsinaista analysointivaihetta pitad maaritella kaytettava ana-
lysointiyksikkd. Analysointiyksikon valintaa ohjaa mm. analysoitava aineisto. Pereh-
tyessani péivakirjan sisaltoon havaitsin, ettd keskeiset, kehittdmistyon kannalta mer-
kitykselliset asiat eivat rajoittuneet tekstissé vélttdmatta juuri yhteen sanaan tai lau-

seeseen. Taman vuoksi méarittelin analyysiyksikoksi ajatuskokonaisuuden.

Analyysiyksikkd mielessani etsin tekstistd ajatuskokonaisuuksia, jotka vastasivat
tavalla tai toisella kysymyksiin 1, 2, ja 3. Kirjasin 16ytyneet ajatuskokonaisuudet ylds
listamuotoon. Koodasin ajatuskokonaisuudet eri vérein sen mukaan, minka tyyppisia
sisaltoja lauseet sisalsivat. Lauseet jakautuivat seuraaviin 10 kategoriaan: lapsiryh-
m4, tyOaika ja tyomaard, sijaisasiat, kahden péaallekkdisen tyon tekeminen samaan
aikaan, oma jaksaminen, keskittyminen ty6hon ja tyon sujuvuus, henkiléstd, huono

omatunto, kollegat ja ratkaisuissa auttaminen ja muu voimaantuminen.

Taman jalkeen seurasi aineiston redusointi eli alkuperéisten ajatuskokonaisuuksien
pelkistdminen. Pelkistdminen tarkoittaa alkuperdisilmauksien muotoilemista tiiviste-
tymmaéksi ja ytimekkddmmaksi lauseeksi. Seuraavassa taulukossa esimerkki aineis-

toni pelkistamisesta (taulukko 3.)
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Taulukko 3. Aineiston pelkistdminen.

alkuperaisilmaus pelkistetty ilmaus

Péivan aikana koin huonoa omaatuntoa siitd, | Huono omatunto toiminnasta

etten osallistunut lapsiryhmén kanssa liikuntata- | pois jddmisestd esimiestdiden vuoksi, vaik-
pahtumaan, sill4 olin itse jarjestanyt ko. tapahtu- | ka p&atds oli hyvin perusteltu.

maan osallistumisen. Jin toimistoty6hon, joka
oli kuitenkin minulta perusteltua, silla ne olisivat
kiireellisia asioita ja lapsia oli vahan.

Aineiston pelkistdmisen jalkeen etsin pelkistetyistd ilmauksista samankaltaisuuksia ja
eroavaisuuksia ryhmittelin ne omiksi alaluokiksi. Alaluokkia muodostui ndin 31
kappaletta. Seuraavaksi yhdistin samaa asiaa kuvaavat alaluokat edelleen ryhmiksi,
muodostaen néin 11 ylaluokkaa. Ylaluokkia yhdistelemall& sain tiivistettyé aineistoni
6 paaluokkaan, jotka olivat: kiire, suuri tydméaéara tydaikaan verrattuna, tydssé jaksa-
minen, haastavat sijaisjarjestelyt, huono omatunto seka lapsiryhman, oman tydn hal-

linnan ja tydyhteison tuen voimaannuttamisen vaikutus.

Néista padluokista muodostin lopuksi kaksi yhdistavaa luokkaa; tydssa negatiivisia
tunteita heréattavat tekijat, tydssa ratkaisujen tekemisessa tukevat ja voimaannuttavat
tekijat. Nama kaksi yhdistavaé luokkaa antoivat vastauksia siihen, mitka asiat tyossé
tuottavat ryhmaéssa tydskentelevalle paivakodin johtajalle riittdmattomyyden tunteita,
mitka asiat tukevat paivakodin johtajaa ratkaisujen tekemisessa seka mitka tekijat
paivékodin johtajaa voimaannuttavat. Taulukossa 4 on esimerkki aineiston ala-, ylg,

ja padluokan muodostumisesta.

Taulukko 4. Ala-, yla- ja paaluokkien muodostuminen

alaluokka ylaluokka paaluokka
Huono omatunto lapsiryhmasté Huono omatunto esimiestdiden Huono omatunto
poissaolemisesta hoitamisesta

esimiestdiden vuoksi

muihin tdihin ja&minen oli ratkaisu,
josta syntyi huonon omantunnon tun-
temuksia ja ajatuksia
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5.3 Sisallon analyysin tuottamat yhdistavat luokat

Siséllon analyysin avulla autoetnografisen aineisto luokittui kahdeksi eri yhdistavak-
si luokaksi: tydssa negatiivisia tunteita herattavat tekijat ja tydssa ratkaisuissa autta-
vat ja voimaannuttavat tekijat. Namé kaksi luokkaa kertovat ryhmassa tyoskentele-
van péivakodin johtajan tydssd kuormittavista ja sita kautta riittdméattdmyyden tuntei-
ta aiheuttavista asioista seka tyossa selviytymistd tukevista ja pdivakodin johtajaa

voimaannuttavista asioista.

5.3.1 Tyota kuormittavat tekijat

Toinen autoetnografisen aineiston yhdistavien tekijoiden luokista oli tyota kuormit-
tavat tekijat. Seuraavassa esitan péivakirja-aineiston alkuperdisilmaisujen avulla

ty6ssd kuormittavia ja riittdméattdmyyden tunteita aiheuttavat tekijat.

Sijaisiin liittyvat asiat oli paljon paivékirjamerkintdja kerannyt kategoria. Kiertavén-
sijaisen olemassaolo varhaiskasvatuksessa on helpotus, mutta Kiertdvan sijaisen pois-
saoloista syntyva aukko on tdménhetkisell& alaa haittaavalla sijaispulalla miltei mah-
doton tayttdd. Tama aiheuttaa stressia ja paivakodin johtajan tdiden kasaantumista,
silla sijaisjarjestelyt vievét paljon aikaa ja toisinaan péivakodin johtajan on pakko
olla lapsiryhmadssa sijaisen puuttumisen vuoksi ja tehda esimies- / johtajan tyét muu-
na aikana. Sijaisjarjestelyja joutuu toisinaan tekemaan kesken lapsiryhméatyon ja ta-
mé ei ole pedagogisesti perusteltua ja johtaa toisinaan lapsiryhmétyon eriarvoiseen
asemaan sijaisjarjestelyjen kanssa. Tama aiheuttaa riittamattdmyyden tunteita, kun
joutuu olemaan poissa lapsiryhmasta. Tyontekijoiden siirtdminen johtajan omasta
ryhmasta toiseen ryhmdan vaikeuttaa taas johtajan siirtymista toimistotyohon. Kun
sijaisjarjestelyja pitdd hoitaa my0s vapaa-ajalla, vapaa-ajan merkitys hairiintyy ja
mieleen palaavat ty0asiat painavat mielta.

”Sijaisjarjestelyt aiheuttavat padnvaivaa ja stressig, silla on vaikea saada sijaisia.”
”Sijaisen sairauspoissaolon vuoksi minun pitéé olla lapsiryhmassa ja jattda toimisto-

paiva valiin. Tdma aiheuttaa tdiden kasaantumista, sill& perjantaina olen poissa tyosta

X vuoksi ja vain huominen péivé aikaa tehd& tdmén viikon pakolliset toimistotyot.”



41

”Joudun ulkoilun aikana taas hoitamaan juoksevia sijaisasioita, sill& sain tiedon tyon-

tekijan sairastumisesta.”

”Sijaisjarjestelyt vapaa-ajalla aiheuttaa minussa artyneisyyttd, silla vapaa-ajan merki-
tys poistuu ja mieleen tulee tytasiat ja alkava tydviikko.”

”Omasta ryhmaésta sijaisten lainaaminen toiseen ryhméén ei ainakaan helpota omaa

tyOtd ja tyOmaarad.”

Edellisten liséksi péivakirjamerkintdihin kuormittaviksi tekijoiksi kirjautui tydmaara,
tybaika, tyon kasaantuminen, huoli omasta jaksamisesta ja toimistopaivan toteutumi-
nen vain osittain tai ei ollenkaan. Stressaavana ja riittdmattomyyden tunnetta aiheut-
tavaa asiana on tiedostus siitd, ettd ei kykene tekeméan kaikkea tyota sdanndllisella
tybajalla. Riittamattomyyden tunnetta aiheuttaa se, ettd joutuu tekeméén valintoja sen
valilla, tekeekd johtajan tyota kunnolla ja ajatuksen kanssa vai onko paikalla lapsi-
ryhmassé tarpeeksi. Molempien tyttehtavéalueiden riittdva hoitaminen ei onnistu.
Tyomadra on asia, jonka merkitys ndkyy myos huolena omasta jaksamisesta. Tdma
on huolestuttavaa ja erittain kuormittava asia. Jo noin vuotta aiemmin olin tehnyt
itselleni selvaksi, ettd en enad vie johtajan toita kotona tehtévéksi. Tahan paatdkseen
olin paatynyt terveydellisista syistd seké herattyadni huomaamaan, etté tyoni ei véhen-
tynyt olennaisesti, vaikka tein osan tydsta kotona. Tyomaaré on vaikuttavassa osassa
tyostd palautumisen kanssa. Jos tyomaara on suuri, on hyvin todennakdista, ett tyota
viedaan kotona tehtavaksi. Talloin luonnollisestikin tyostd palautuminen karsii.
Vaikka toita ei veisikaan kotiin, niin tietoisuus siitd, etta tyopaikalla odottaa suuri
tyomaara, josta ei koe suoriutuvansa, vaikeuttaa palautumista. Mielessé pyorivat aja-
tukset ja ahdistus pitavét kiinni tydssa vapaa-ajallakin. (Makikangas, Mauno & Feldt,
2017, s. 137.) Seuraavassa esitdn paivakirjamerkintdja tydomaaraan, tydaikaan, toi-

mistopdivan toteutumiseen ja huoleen omasta jaksamisesta liittyen.

”Aika ei taas riitd toimistotyohon tai suunnitteluaikaan, kun klo 12 on palaveri.”
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”Minun pitaa ehtid tarkastamaan tyovuorolistat, sillda huomasin eilen sijaisjarjestelyja
tehdess, etta olin suunnitellut paallekk&isia vuoroja muutamaan péivaan. Tasta ai-

heutuu nyt tyon siirtamista toiselle paivalle ja ty6t taas kasaantuuvat”

”Asiat tuntuvat kasaantuvan taas kuun loppuun ja sitten on taas kiirettd péaivystyksen
ja kaksivuotisen eskarin, lapsiryhmien koonnin ja henkildstéasioiden kanssa.”

”Stressaa, kun tietad tyotd olevan paljon tekematta.”

”Tiedostus siitg, ettd johtajan tyohon kuuluvat asiat pitdd voida hoitaa tyGajalla ja

kunnialla, vaikka se sitten tarkoittaa sitd, etta ollaan pois ryhmasta.”

”Miten k&y minun oman jaksamiseeni?”

Ulla Soukaisen (2015) vaitoskirjatutkimuksessa tydajan riittdmattomyys aiheutti var-
haiskasvatuksen hajautetun organisaation esimiehille kiireen tunnun tydssa. Kiire
johtui mm. siitg, ettei kaikkea suunniteltua ty6ta ehtinyt tekemaan. Kiireen pystyi
yhdistdmé&an tyon hallinnan kokemuksiin, jossa tyon keskeytykset, pirstaleisuus ja
monen asian yhté aikaa tekeminen seké keskeneraisten toiden sietdminen tulivat esil-
le haastatteluista. (Soukainen, 2015, s. 106-107). Tyon suunnittelussa pitaa ottaa
huomioon, ettd harvoin asiat menevét juuri suunnitelman mukaan. Kiireen juurisyy
voikin toiden kasaantumisen sijasta olla liian tiukaksi suunniteltu aikataulu ja aikaop-
timismi. Jos asioiden tekemiselle varataan heti alkuunsa liian tiukka toteutusaikatau-
lu, on hyvin todennakdista, etta tyotd ei saa tehtyd suunnitellussa ajassa. (Paju &
Riekki, 2019, s. 163.)

Oma jaksaminen tulevaisuudessa tassa tyossa on tdman kehittamistyoni alku ja juuri.
Halu I0ytéa ratkaisuja haasteisiin ja tuntea onnistuneensa tydssa seké tahto kehittaa
omaa tyotad parempaan suuntaan on tdman kehittdmistyon ydin ja tulee myds esille

seuraavassa pdivakirjalainauksessa:

”Olen pdivén aikana reflektoinut paljon omaa ty6ta ja sen tekemista. Miettinyt eri-
laisia tapoja tehda ja hallita tyotd, tydmaaraa ja tyoaikaa. Jos haluaa saada muutosta

aikaan, pita4 asialle tehdé jotain.”



43

5.3.2 Tyd6ssa voimaannuttavat ja ratkaisuissa auttavat tekijat

Siséllon analyysin toiseksi yhdistéavéksi luokaksi muodostuivat tydssa voimaannutta-
vat ja ratkaisujen tekemisessa auttavat asiat. Téhan luokkaan valikoitui asiat, jotka
paivakirjan aineiston perustella sai aikaan onnistumisen ja voimaantumisen tunteita.
Kollegoiden, esimiehen ja varhaiskasvatustoimiston henkildston antama tuki on pai-
vakodin johtajalle ensiarvoisen térkedd. Asioiden jakaminen ja haastavien asioiden
tai tilanteiden lapikaynti on psyykkisen kuorman jakamista ja asioiden suhteellista-
mista. Moni vaikea asia on saanut pienemmat mittasuhteet, kun asian on jakanut jon-
kun kanssa. Keskinéinen kannustus ja tiedonjakaminen on voimauttavaa. Sosiaalisen
tuen merKkitys tyostressiin on huomioitu Karasekin JDCS- mallissa. Soukaisen (2015,
s. 50 ja 108) vaitoskirjatutkimuksessa kollegiaalinen tuen saaminen osoittautui tarke-
aksi tyon hallinnan kannalta oleelliseksi asiaksi hajautetun organisaation johtajien

keskuudessa. Seuraavaksi esitdn muutamia esimerkkilauseita péivékirjan sivuilta.

”Muiden kollegoiden kanssa keskustelu auttaa purkamaan henkista taakkaa ja kay-

maan lapi asioita.”

”Kollegan tuki ja samassa veneessa olemisen tunne helpottaa tuskaa. Sama tuska.”

”Se kun esimies soitti ja selvitti asioita siitd tuli levollinen ja helpottunut olo. Voi-
maantuminen tapahtui, ettd kaikki selviga.”

”Soitto vaka- toimistolle ja asioiden l&pikaynti asiakastapauksissa auttoi selvittdmaan

taas monta asiaa.”

Hyvéa henkilostd on toimivan tydyhteison perusta. Henkiléston mukaan ottaminen
asioiden miettimisessd, yksikon toiminnan jarjestamisessa ja paatoksen teossa on
luottamuksen rakentamista ja tiedon ja taidon hyddyntdmistd yhteisen paaméaaran
saavuttamiseksi. Keskindisen keskustelun yllapitdminen henkilston on térkeda.
Avoimen ja rehellisen ilmapiirin luominen antaa alustan jakaa myo6s vaikeat asiat
tydyhteisdssé. Joustava ja ryhméssa tydskentelevan johtajan tyon luonnetta ymmér-
tava henkildstd on kultaakin kalliimpi. Toimiva tydyhteiso ja sen henkil6sto on val-

tava voimavara ja olen itse saanut sen kokea mité positiivisimmassa mielessa nykyi-
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sessd tyopaikassani. Henkilostoni on minulle kaikista tarkein ja laheisin tyossa jak-

samisen mahdollistaja.

”Tyontekijoiden positiivinen asenne esimiestyon luonteeseen <3! Vahva luotto tyon-

tekijoihin ja heidén vastuunottoonsa. Tdma on tarked asia huomata!”

”Oman henkil6ston tsemppi ja luottamus siihen, ettd homma hoituu ja ollaan niinku

yhta.”

”Henkiloston suhtautuminen antaa voimaa ja rauhaa omille paatoksille ja tunteen

siitd, ettd teen oikeita paatoksia.”

Tyon voimauttavia tekijoitd nousi péivakirjasta esiin tyon hallinnan ja suunnitelmal-
lisuuden osalta. Vaikka paivékodin johtajan ty0 on joskus nopeasti tilannemuuttuvaa,
niin suunnitelmallisuus ja sen ainakin osittainen toteutuminen tuo tyéhon hallinnan
sekd onnistumisen tunnetta. Jatkuva muutos tydssa tai sen repaleisuus aiheuttaa kes-
Kittymisen vaikeutta tehtdvaan tyohon ja liséksi stressid tyomaaran lisadntyessa. Jon-
kinlainen oman tyon hallinnan kokemus on tarpeellista tydssa jaksamisen ja tyohy-

vinvoinnin kannalta.

”Tyopdivan jélkeen oli hyva ja levollinen mieli tehdyistd / hoidetuista hommista.

Kaikki sain tehtya mita olin suunnitellut talle paivalle.

”Se ettd hallitsee omaa ty6tdan antaa tunteen voimaantumisesta ja oman tyon mie-

lekkyydesta.”
”Jotenkin koen parempana tapana tehdi titd tyoté sen, ettd iltapdivén ajan voi keskit-
tya toimisto/ esimiestyon tekemiseen. Silloin ei tule ylimaaréista painetta ajan lop-

pumisesta, kun ei tarvitse siirtyd lapsiryhmaan esim. heti vélipalalle.

”Keskittyminen yhteen tyohon!”
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6 REFLEKTIOKESKUSTELUT

Reflektiokeskusteluja toteutin kolme kertaa. Aanitin keskustelut ja litteroin kasitelta-
vaidn muotoon. Opinndytetydn raportissa huomioin osallistujien yksityisyyden suo-
jaamisen paatymaélld ratkaisuun, jossa reflektiokeskusteluun osallistuneiden kom-
mentit eivét ole yksil6itavissa, vaan ovat merkittyina tekstiin pelkilla sitaateilla. Ta-
han péaadyin siksi, ettd reflektiokeskusteluihin osallistuneiden péaivakodin johtajien
joukko on niin pieni, ettd se voi vaarantaa yksilosuojan. N&in ollen ei ole mahdollista

yhdistaa lainattuja puheenvuoroja henkil@ihin.

Reflektiokeskustelussa syntynyttd aineistoa hyodyntéen tydstin opinndytetyoni tuo-
toksena syntyvaa lapsiryhmassa tydskentelevien péivakodin johtajien tyfajan kayton
mallinnosta. Mallinnoksen avulla on tarkoitus hahmottaa péivakodin johtajan tydn
haasteita, tyon sisallon yhtenevéisyyksia ja eridvaisyyksia seké tydajan kéayttod, joita
huomioimalla niin péivékodin johtajat itse, kuin varhaiskasvatuksen johtajat, luotta-
musmiehet, henkilostéhallinto ja muut kaupungin péattajat voivat kayttad hyodyk-

seen miettiessaan paivakodin johtajan tyonkuvaa, tyota ja roolia organisaatiossa.

6.1 Ensimmainen reflektiokeskustelu

Kehittamistyon aineistonkeruun toinen vaihe eli reflektiokeskustelut muiden ryhmas-
sé tyoskentelevien paivakodin johtajien kanssa aloitettiin 3.11.2021, jolloin pidettiin
ensimmadinen keskustelu. Keskusteluun osallistui itseni lisaksi kaksi pdivakodin joh-
tajaa. Keskustelu aanitettiin iPad- tabletilla. Ensimmaéinen keskustelu kesti n. 1h 17 s

ja aineiston litteroitua materiaalia syntyi 12 sivua fontilla 12, rivinvalilla 1,5.

Reflektiokeskustelujen tarkoitus oli tarkastella analysoitua autoetnografista aineistoa
avoimen dialogin kautta ja 16ytd4 keskustelun avulla ratkaisuja asioihin, jotka aiheut-
tavat lapsiryhmassa tydskentelevan paivakodin johtajalle haasteita sekd riittdmatto-
myyden tunteita. Yhteiselld reflektiolla pyritaan siis 10ytdmaan ratkaisuja tyon sisél-
tdmiin haasteisiin ja kdyttdmaan niitd mallinnoksen luomisessa. Ensimmaisen reflek-
tiokeskustelun teemoiksi nousivat asiat, jotka osallistujat kokivat eniten vaikuttavan

heidan tychonsa kokonaisuutena. Keskustelussa tarkasteluun nousseet teemat olivat:
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tydajan jakautuminen tyon eri osa-alueiden kesken, tyon kaksinaisrooli, johdettavien
yksikoiden erilaisuus, sak-aika, toimistotyon toteuttaminen, tyén kehittdminen, toi-

den paallekkaisyys ja riittaméattdmyyden tunteet.

Alustin keskustelua kertomalla lyhyesti, ettd tulisimme kasittelem&éan keskustelussa
analysoitua autoetnografista aineistoa eli kerddmani ty0aikaseurantaa sekd paivakir-
ja-aineistoa. Lisdksi asetimme yhdessa aikarajan, milloin keskustelu viimeistaan tuli-
si loppumaan, silld keskusteluun osallistuvat johtajat palaisivat takaisin lapsiryhmaé-

tyohon reflektiokeskustelun jalkeen.

6.2 Tyon osa-alueiden tarkastelua

Esittelin ensimmaiseksi tybaikaseurannan seitseman viikon ajalta. Tydaikaseurannan
olin koonnut viikkokohtaisesti ympyrakaavioiksi, joissa tuli ilmi, mihin tyén osa-
alueisiin olin k&ayttdnyt minka verran aikaa. Viikkokohtaisten ympyrakaavioiden li-
séksi olin tehnyt samanlaisen “piirakkakaavion” koko aineistonkeruun ajalta tyon
osa-aluekohtaisesti. Tastd kaaviosta sai suuntaa antavan késityksen siita, miten tyo-
aika jakautuu keskimé&ardisesti. Tatd keskimaardista tydajan jakautumisen piirakkaa

ajattelin kéyttavani apuna mallinnoksen luomisessa.

Ensimmaiseksi tarkasteluun otettiin tydaikaseurannan ympyrékaavio. Pyysin paiva-
kodin johtajia kommentoimaan minkalaisia ajatuksia ja tuntemuksia koko aineiston
ajan tybajan kaytto heissa heratti. Kommentit olivat hyvin erilaisia ja saimme aikaan
hyvin hedelméllistd keskustelua. Tybajankayttd heréatti sekd hammennysta, ettd ym-
marrystd. Keskustelussa tehtiin huomio, etté tydaikapiirakasta paistoi lapi tyoskente-
levédn péiviakodin johtajan tyon “kaksinaisrooli” ja se oli tunnistettavissa my6és mui-

den paivékodin johtajien tydssa:

”’No joo, tunnistan (piirakkakaavion’) kylh&n se tavallaan, kun s& oot johtaja ja sa
oot lapsiryhmassé opettaja, ni sulla on niinku kaks eri tyénkuvaa ja vaan yhden tyon-
tekijan tyoaika ja sit s& koitat jakaa 50 % toiselle tyonkuvalle ja 50 % toiselle tyon-
kuvalle ja kummatkin s& teet vahan niinku péin takapuolta, ku kumpaankaan ei oi-

keesti riit4 se tyQaika. Ja se ndkyy mun mielestad myos tdssd diagrammissa”
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Tyon kaksinaisrooli oli asia, missa koettiin olevan suurimpia haasteita ryhmassa
tydskentelevén paivékodin johtajan tyossd. Keskustelussa tuli ilmi, ettd kaksinaisroo-
li toi mukanaan myds riittamattomyyden tunteita omaa ty6td kohtaan. Kun ryhmassa
tyoskentelevén paivékodin johtajan tyotd ei ole millaan tavalla ajallisesti raamitettu
varhaiskasvatuksen opettajan ja esimiestyon osalta, tyon jakaminen on vaikeaa ja
jokapaivéinen haaste. Tahan asti kukin paivékodin johtaja on itse maarittanyt opetta-
jan ja esimiestyon jakautumisen tydssddn parhaimmin katsomallaan tavalla. Veijo
Nivala (1999, s. 132) esittéa véitoskirjassaan Paivékodin johtajuus, ettd lapsiryhmés-
sé tyoskentelevéan paivakodin johtajan tyoaika pitéisi olla maariteltyna tyovuoroluet-
teloon ainakin péaivéakodin sisall, silla se osoittaa, missé ja milloin péivakodin johta-

jan tydpanos on jaettu.

Tyobaikapiirakan tarkastelu heratti myos ihmettelyd tyGajan kayton painotuksesta eri
osa-alueille. Tama edelld mainittu toteamus tydajan kaytosta Kirvoitti pitk&aikaisen ja
hedelmallisen keskustelun siitd, mitké kaikki asiat vaikuttavat ryhméssa tyoskentele-
vén péivdkodin johtajan tydajan kayttdon. Muiden péivakodin johtajien oma toimis-
totyoaika keskustelussa perustui pelkk&an arvioon kaytetysté ajasta.

M4 oon tosi yllattyny, ettd sulla on toimistotydaikaa ndin paljon...”

”mun toimistotydaika oli varmaan...se oli se yks péivi...ja jonku verran paille... joo
ja paivalevolla en paljoo ollu... eli yks péivé - sillon ku es onnistu - ja sitten pdiva-

lepoaikoja. Ma en usko, ettd mulle tuli 1aheskéén tata. .. ”

Kun aloimme keskustella tydajan kéytostd kunkin osalta, huomasimme tydmme si-
séltdvan eroavaisuuksia, jotka vaikuttavat tydajan kayttéomme ja tekevat tyostamme
keskendan verrattuna erilaisia. Tahan tydajan kayton erilaisuuteen katsoimme vaikut-
taneen mink& tyyppisessa lapsiryhmassé johtaja tydskentelee (lasten ikd ja maard),
lasten tarvitseman tuen maardn, johtajan kanssa samassa ryhmassa tydskentelevén
henkildston, johdettavien yksikdiden maaré (fyysinen hajautuneisuus) ja varhaiskas-
vatuksen muodot (toiminnallinen hajautuneisuus) sekéd ty6tehtdvien jakautuminen
vuodenajan mukaan. Hajautetussa organisaatiojohtamisessa voidaan puhua fyysisesta

hajautuneisuudesta sek& toiminnallisesta hajautuneisuudesta (Soukainen, 2015, s.60).
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Tama on yksi suuri tydajan kayttoon vaikuttava ja eroavaisuutta paivakodin johtajien
tyon siséltdon tuova tekijad. On siis merkitysté silla, millainen tyoyksikon kokonai-
suus on eli koostuuko johdettava yksikkd eri varhaiskasvatuksen muodoista ja yksi-

koistd. Tama on myos asia, joka vaikuttaa mallinnoksen hahmottelussa.

” ...Jos mi vertaan nyt teitd kahta... koska sulla on se X Vi4 siing, joka ty6llistad sua,
kun se on ihan eri talossa, niin kyl sekin varmaan tavallaan vaikuttaa tahén sun (tyo-

ajan jakautumiseen) ...ku meilld on niin erilaiset yksikot... ”

”...ja tosiaan lapsiryhmé vaikuttaa tosi paljon... mullakin oli viime vuonna seitse-

méan 1-vuotiasta ryhmaissa...”

”...niin ne oli niin pienid... niin et s& voinu olla pois siitd ryhmaésta...”

Keskustelussa tuli esille, etta jos johtaja tydskentelee alle kolmevuotiaiden ryhmassa,
siitd on vaikeampi irrottautua muuhun johtajan tyéhon, silld pienet lapset tarvitsevat
jatkuvasti tarpeeksi “késid ja silmid”. Pienet lapset tyollistavét jo perushoidollisesti-
kin tdyden, minimihenkildston. Toisaalta vaikka kyseessa olisi yli 3-vuotiaiden ryh-
mé, ryhmassé vallitseva sen hetkinen tilanne sanelee paljon, pystyykd johtaja irtaan-
tumaan esimiestydhon. Tilanne, jolloin lapsiryhmé on vajaa, eikéd suhdeluvullisesti
tarvitse johtajaa ryhméssa, ryhmaavustajan olemassaolo ryhman henkiloston vah-
vuudessa olisi suuri apu siihen, miten johtajan onnistuu irtaantumaan ryhmasta hoi-
tamaan muita johtajan toita. Liséksi keskustelussa kavi ilmi, ettd johtajan kanssa sa-
massa ryhmassa tydskentelevaltd henkilostoltd vaaditaan tietyn tyyppistd suhtautu-
mista ja tyootetta. Johtajan poissaolot lapsiryhmasté johtajan tehtavien vuoksi kuor-
mittaa luonnollisesti rynman muuta henkildstéd. Lapsiryhman muu henkil6sto jou-
tuu jakamaan tyttaakan keskendan johtajan poissaolon aikana. Tdma on yksi johtaji-
en riittdmattomyyden tunteita aiheuttava asia, miké nousi vahvasti esiin keskustelus-

Sa.

” ...ja se my0s, et mikd henkildkunta sen johtajan ymparilld niinku on, jos siind olis

se avustajaresurssi, niin sitten siité olisi helpompi olla pois...”
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”..ja jos sattuu olemaan vdhemmin lapsia paikalla, ja olet suunnitellut, ettd tuossa
kohtaa voisi pdéstd irrottautumaan ryhméstd, niin sitten voi olla jokin ”draamankaa-

r1” menossa, ni et si voi olla pois vaikka olisit suunnitellu.”

Néistd nakemyksista paatellen, voisi ajatella, ettd on merkitystd, millaiseen lapsiryh-
maan paivakodin johtaja sijoittuu. Alle kolmevuotiaiden ryhméssa johtaja on enem-
maén kiinni” ryhmaéssa ja irtaantuminen tarvittaessa on hankalaa varsinkin, jos ryh-
maavustajaa ei ole ryhman henkildstossa. Lapsiryhmien henkilston suunnittelu vaa-
tii johtajalta pohtimista ja ihmistuntemusta, jotta han saisi koostettua omaan ryh-
madnsa sopivan ja toimivan henkildston ja samalla turvaamaan oman tyonsé teke-
mistd. Toisinaan on koettu, ettd henkildstd kuormittuu johtajan ryhmassa niin paljon,
ettd se ilmenee negatiivisena sanattomana ns. hiljaisena protestointina tai sanallisena
kaytoksend. Tallainen tilanne vaikeuttaa entisestddn johtajan irtaantumista muihin

toihin ja luo jannitteitd tyoilmapiiriin.

Suunnittelu-, arviointi- ja kehittdmisaika (sak) herétti paivakodin johtajissa myos
paljon keskustelua. Haasteeksi koettiin sak-ajan kayttd kokonaisuudessaan. Sak- ajan
kayttd katsottiin olevan yhta lailla lapsiryhmésséa toimivana péivakodin johtajan oi-
keus, kuin pelkkana varhaiskasvatuksen opettajana tydskentelevankin. Ennen kaik-
kea se katsottiin olevan lapsiryhmén oikeus. Vaikka sak- aika oli toisinaan mahdo-
tonta pitaé tyopaivan aikana, sen tarkeyttd ei kyseenalaistettu. Taman koettiin myds
aiheuttavan riittamattomyyden tunteita ty0ssa.

”Se on sita riittdmattomyyden tunnetta ja tavallaan sitd, ettd kun tietaa, etta jos aikaa
olisi riittavasti, niin pystyisin tekemaén tdman paremmin. Kun sité ei pysty, niin tulee

huono omatunto.”

6.2.1 Toimistopdivan toimivuus tai toimimattomuus

Keskustelimme tdmanhetkisestd jarjestelystd, miten johtajien k&yttssa oleva yksi
toimistopdiva viikossa toimii kdytanngssa. Toisaalta koimme sen oleva hyva mahdol-
listaja sille, ettd pystyy keskittym&an nimenomaan esimiestyohon. Haittapuolena

katsoimme olevan muun muassa se, ettd yksi toimistopéiva viikossa ei riité ajallisesti
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esimiestyon toteuttamiseen, eikd esimiestyén kannalta ole edes mahdollista jattaa
esimiestyota tehtavéksi vain yhteen paivaan. Eli esimiestyota on pakko tehda pitkin
viikkoa. Tall6in olisi parasta, ettd esimiesty0lle olisi erikseen varattu aika sen toteut-
tamiseen. Muuten on uhka, ettd esimiestyd “valuu” ylityona tehtaviksi. Haittapuolik-
si osoittautui myds toimistopéivan “hukkaaminen” esimerkiksi palavereihin ja koulu-
tuksiin tai pahimmassa tapauksessa koko toimistopaivan jagaminen valiin henkiloston
sairaustapauksen vuoksi, jos ryhméén ei saada sijaista mistaan, pitaa johtajan osallis-

tua ryhmén toimintaan.

”...ja jos mi vertaan omaa kevitténi, ni kyl mullakin olis tavallaan se yks toimistpéi-
vi ja sitten mi olin ryhméssd ne muut pdivit... mut se et mulla oli kiytdnndssa tia,
et lepohuoneeseen niinku tietokone mukaan... ja se oli kyl sit kdytdnnossd toi-

mistoaikaa se lepohuone...”

”...tadhan (toimistotydaika) on ollut myos tallaista silppua, mika on tullut niinku siel-
td taaltd ...mutta sitten on tullut kesékuu ja lapsia on jaany pois, niin silloin oon pys-

tyny olemaan sitten taas ihan koko péivid (toimistotydssi)...”

Keskustellessa tuli ilmi myos, ettd mm. lyhyet tyoviikot (arkipyhaviikot tai poissa
oloista johtuvat) kasaavat tyota mydhemmin tehtavaksi, silla tyé maara ei luonnol-
lisesti muutu suhteessa kéytettavaan tydaikaan. Esimiesty6td tehdddn myos ylityona,
kun normaali tybaika ei siihen riitd. Vuonna 2021 Opetusalan tydolobarometrisséa
(s.12) varhaiskasvatuksen esihenkildiden kayttdman tydaika oli 40,6 h viikossa. 40 %

opetusalan esihenkildistd yhteensa teki tdista viikonloppuisin.

Tamanhetkisen esimiestyon toteuttamiseen kaytettdvan ajan katsoimme riittdvén
“erilaisen ajankdyton variaatioiden avulla turvattuna”, mutta jos ajatellaan varhais-
kasvatuksen kehittdmisté ja laatua, pitaisi aikaa sen suunnitteluun, kehittdmiseen ja
toteuttamiseen 10ytyd enemmaén ja sdadnndllisesti. ”Nendn pitdminen vedenrajan yla-
puolella” on yhden pédivdkodin johtajan sanoin kuvailemana juuri Sitd, mitd tdman

hetken esimiesty0 on.
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6.2.2 Paallekkéisen tydn tekeminen

Tadma lepohuoneessa tehtdva toimistotyd” kommentti aiheutti keskustelun siitd, mi-
ten johtajan eri toitd tehdddn “padllekkdin”. Huomasimme kaikki tekevimme muun
muassa esimiestyotd ja lapsiryhmaityotd “paillekkdin” eli samaan aikaan, kukin omil-
la tavoillamme. Taté ty6td aloimme kutsumaan niin sanotuksi mix-mix- tyoksi ikaan
kuin ”miksatuksi tyoksi”. Pohdimme sen merkitystd: miksi sitd tapahtuu ja onko se
oikea tapa tyoskennelld johtamisen seké lapsiryhmén kannalta. Johtuuko tdméa ”mix-
mix” —tyd kenties ajan puutteesta tai liiallisesta tyomaarésta, toiden vaaranlaisesta
kohdentamisesta tai huonosta tydvuorosuunnittelusta vai kenties tyon hallinnan puut-

teesta? Tama on oleellinen mietinnan kohde mallinnosta ajatellen.

”...ma huomasin senkin, ettd oon tehny paljon ylity6téd (toimistotyotd), jotka on joh-

tunu lyhyista tyoviikoista.”

Reflektoiva keskustelu avasi meille paivakodin johtajille hyvén alustan peilata omaa
tyo6tdmme toistemme kanssa. Tama herétti meidat huomaamaan miten me samaa
tyoté tekevét johtajat teemme tyotd eri lailla ja se riippuu juuri ndisté edelld maini-
tuista tydomme erottavista tekijoistd. Taman huomaaminen toi vélillemme ymmarrys-
t4 toistemme tyota kohtaan. Ei ole yhta ainoaa sabluunaa tehda tata ty6ta, vaan tyo
raataloityy sen kontekstin mukaan, mista kukin varhaiskasvatusyksikkd on rakentu-
nut (LTOL 2004, s. 4). Autoetnografian tarkoitus onkin asettaa oma henkilokohtai-
nen kokemus muiden kautta laajempaan kontekstiin, tydstden ndin ymmarrysta eri-
laisita asioista. Keskindisella reflektiolla muiden kanssa voi synnyttdé jotain uutta
ymmarrysta. (Vilkka, 2021, s. 179-180).

6.3 Toinen reflektiokeskustelu

Toinen reflektiokeskustelu oli 12.1.2022. Keskustelu aanitettiin ja vaikka kuinka
hyvin valmistauduin, tapahtui minulle amatédriméinen virhe: &&nitystila iPadissa
loppui kesken adnityksen. Olin unohtanut tyhjentad iPadin roskakorin edellisesta
aanitteestd ja tdman vuoksi aanitystila loppui. Sain aanitetyksi noin 37 minuuttia ja
litteroitua tekstia siitd syntyi 5 sivua fontilla 12 ja rivinvalilld 1,5. Kun huomasin

aanityksessa tapahtuneen virheen, lisdsin tekstiin muistinvaraisesti niit4 osia kaydys-
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t4 keskustelusta, mitd vain muistin. Toisen reflektiokerran teemat valikoituivat tar-
kasteltavaksi edellisen reflektiokerran tuottaman tiedon perusteella ja ne olivat seu-
raavat: ideaalisen ty0aikapiirakan hahmottelu, sak-ajan kayttd, pedagoginen johtami-

nen ja “mix-mix” tyon tekeminen.

Keskustelun aluksi asetin ajan keskustelulle, jonka jalkeen esittelin keskustelun run-
gon seka ensimmadisen reflektiokeskusteluun pohjautuen kokoomani mallinnoksen
ryhmassa tydskentelevan paivakodin johtajan tydn suunnittelusta. Kolmantena asiana

esittelin ideoimani tyon priorisointitaulun.

6.3.1 ldeaali tyOaikapiirakka

Aluksi otimme jalleen tarkastelun alle keradméni tyaikaseurannan aineiston keruun
ajalta. Palautin paivakodin johtajien mieleen tydaikaseurannan osa-alueet (toimisto-
ty6, muu tyo, sak-aika (ja tyématka). Tarkoituksena téll& toisella reflektio kerralla oli
hahmotella ns. ideaali tydaikapiirakka, jossa jokainen tydn osa-alue tulisi huomioi-
duksi niin hyvin, kuin mahdollista. Taman tarkoituksena oli saada yhtendinen kasitys
tyon jakautumisesta tydajallisesti, kéytettdvaksi mallinnoksen luomiseen. Ideaalissa
tybaikapiirakassa olisi my6s osoitettu tyon osa-alueiden toteuttamiselle aika. Keraa-
masténi tydaikaseurannasta pdivakodin johtajat pitivat realistisimpana vaihtoehtona
viikon 18 tyoaikapiirakkaa (kuvio 4), jota voisi kdyttaa suuntaa antavana ideaali tyo-
aikapiirakkaa luodessa. Huomioitavaa viikon 18 ty6aikapiirakassa on, ettd se sisaltaa
vain 4 tyopdivad ja viikossa korostuu kaksivuotisen esiopetuksen kokeilun suunnitte-
lu. Perustelut sille, miksi he pitivat kyseista viikkoa realistisimpana olivat, ettd lapsi-
ryhmassa tyoskentelyyn kaytettiin suurin osa ajasta. Tatd pidettiin tarkedna asiana.
Pohdittiin, ettd nykyinen kdytossé oleva toimistotydaika 20 % viikossa ei ole riittava,
mutta lapsiryhméatyoskentelyd voisi kuitenkin olla enemman kuin 50 % tyoajasta,
ehk& noin 65-70 % kokonaistyoajasta vaihdellen viikoittain tarpeen mukaan. Tamé
ajatus tydajan lisédmisen tarkeydesté lapsiryhmaéssa saisi tukea myods LTOL: n 2004
tekemaésta kyselysta, jossa alle 60 lapsen péivékodissa lapsiryhméssa toimivista pai-
vakodin johtajista reilu puolet vastasi kokevansa lastentarhanopettajan roolin ensisi-
jaiseksi tydssaan (LTOL 2017, s. 10 kuvio 8). Kun avasin asiaa siitd ndkokulmasta,

etté jos tavoitteena on suoriutua kaikista lapsiryhméssa toimivan paivékodin johtajan



53

tyon osa-alueista normaalin ty0ajan puitteissa niin, ettd emme tuntisi riittdmatto-
myytta tyossamme, talloin heidén esittdma yhtalo tydajan kaytosté tuntuu mahdotto-
malta. Silla jos lapsiryhmassa tydskentelyaikaa lisattaisiin ja otettaisiin huomioon
esimies-/toimistotydn maaré ja vielé sak- aika, puhumattakaan kehittamiseen varatta-
vasta ajasta, kokonaistyOaika ei tulisi riittdméan kaikkien osa-alueiden hoitamiseen
normaalilla viikkotyOajalla. Tama katseenavaus sai péivdkodin johtajat miettimaén
asiaa uudelleen ja asia jai havaittavasti ajatuksiin. Annoin asian jaadd hautumaan
mieliin ja ajattelin kasitella aihetta seuraavassa reflektiokeskustelussa vield konkreet-
tisemmin tyoaikapiirakan avulla, jonka hahmottelisin heiddn ajatustensa pohjalta
Ideaalista tyOaika piirakasta. Tamé ehka auttaisi heitd huomaamaan tytajan kayton
mahdollisuudet paremmin ja suhteuttamaan paivakodin johtajan tyon osa-alueet rea-

listisemmin tydaikapiirakkaan.

VIIKKO 18 (30,6h/vko=4 pdivaa)

B toimisto M lapsiryhma Msaksisdllda Msakulkona B muutyd B matka

2%

Kuvio 4. Viikon 18 tydajan kéyttd kategorioittain.

6.3.2 Suunnittelu-, arviointi- ja kehittamisaika (sak)

Kun toin esille, etté ideaali tydaikapiirakkaa luotaessa pitéisi huomioida myds muun
muassa esimerkiksi sak-aika ja palaverit, niin keskustelu siirtyi sak- aikaan ja sen
huomioiminen tyfajassa herdtti erilaisia pohdintoja:
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” Ma en oo ehtiny sak-aikaa pitéa ties koska...”

” ...niin ettd sak-aika kdytettddn siihen lapsiryhméén...”

Keskustelussa tuli ilmi, etta tytajan sisélld tehtava sak- aika jaa useimmiten kaytta-
matta. Palasimme ensimmaisen reflektiokeskustelussa esille tulleeseen tyopaikan
ulkopuolella tapahtuvaan sak-ajan kayttoon. Keskustelimme siitd, miten k&dytamme
sak-aikaa ja onko tydpaikan sisalla ja ulkona tehtévén sak- ajan suhde kayttétarkoi-
tukseltaan oikeanlainen. Keskustelimme lisaksi sak- ajan merkitsemisesta tyovuoro-
listaan. Keskustelussa tuli esille, ettd sak-aika kirjataan jo nyt tyévuoroluetteloon,
mutta sen kdyttdminen suunniteltuna aikana ei aina toteudu. Tarke&na pidettiin sit4,
ettd ideaali tyOaikapiirakkaan tulee sak-aika merkityksi kokonaisuudessaan (seka
tybajan sisalla, ettd ulkopuolella tehtava). Sak-ajan maksimaalista toteutumista pidet-
tiin tarkednd lasten edun ja varhaiskasvatuksen/ esiopetuksen laadun vuoksi ja sen

viikoittaiseen kayttoon haluttiin muutosta tulevaisuudessa.

” Niinku nyt loman jdlkeen eka viikko, nyt on toimistotyotd aivan tajuttomasti, té ei
riit4 ta4 yks paiva mihinkaan. Mut tiedan, ettd parin viikon péasta tilanne on jo ihan

toinen ja se saattaa riittad.”

Tassa kohtaa tulee esiin uudelleen huomio, etta tydviikot eivat ole samanlaisia ja eri
viikoille painottuu tyon eri osa-alueet sen hetkisen tarpeen mukaan. Mallinnosta ke-
hittdessa taytyy huomioida, ettd ajatus tydajan kaytosté ei olisi jaykka, vaan tyon osa-

alueiden kaytto rakentuisi kunkin viikon tarpeen mukaan.

6.3.3 Pedagoginen johtajuus ja toiminnan kehittdminen

Esimies- ja toimistotyon madréstd ja siihen kayttdmasta ajasta keskustellessamme,
paadyimme pohtimaan sitd, mihin mielestdmme meilla ei ole talla hetkella tarpeeksi
aikaa ja millaisiin tyon osa-alueisiin haluaisimme tydssémme keskittyd vield enem-
maén. Esiin nousi kaikilta osallistujalta pedagoginen johtaminen. OAJ:n varhaiskasva-
tuksen tyomarkkinaedunvalvonnan erityisasiantuntija Timo Maki sanoo, ettd pdiva-

kodin johtajan ensisijainen tehtdva johtaa paivékodin toimintaa ja siihen on oltava
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kéytettdvissa tybaikaa. Lisaksi paivakodin johtajien pitdd saada jatkuvaa koulutusta

pystyékseen kehittdmaan organisaation monipuolista toimintaa. (OAJ, 13.10.2020).

” Sit méa ajattelisin siihen toimistotydhon vield, et tekee ne pakolliset tyot, mut siihen
pedagogiseen puoleen satsaaminen, niin siihen pitdisi olla, muta siihen ei néill& re-

sursseilla oo aikaa.”

Pedagoginen johtajuus koettiin tarkedksi osaksi tyotd, jolle juuri nyt ei katsottu 16y-
tyvan tarpeeksi aikaa tai voimavaroja. Pidettiin tarkeéna, ettd pedagogiseen johtami-
seen sekd toiminnan kehittdamiseen l0ytyisi aikaa ja ehdotettiin, ettd ideaali ty0aika-
piirakkaan laitettaisiin oma ”lovi” ndille tarkeille tyon osa-alueille. Ajateltiin, ettd
talla yloskirjaamisella voisi olla sen tarkeytta korostava ja nédkyvaksi tekemisen mer-
Kitys péivakodin johtajan tydssa. Kun ryhmadssé toimivan paivakodin johtajan tyoteh-
tavien madra on suuri, yloskirjaamisella voi tdssa kohtaa olla suurikin merkitys tyon
jasentamisen ja tyon hallinnan kannalta. Saattaa olla, ettd silla on jopa kauaskantois-
ta merkitystd, silla pedagogisen johtamiseen satsaamisella on vaikuttavuuden néké-

kulmasta koko varhaiskasvatuksen laatuun merkittavaa vaikutusta.

Reflektiokeskustelussa esiin nostetun pedagogisen johtamisen tarkeys ja siihen kay-
tettdvan ajan nakyvaksi tekemisen tarve heijastelee tassa tyon priorisoinnin tarvetta.
On loydettava aikaa sille, mika koetaan tyossé tarkeédksi. Aikaa ei voi lis4ta, mutta
ajan kayton kohdentamista voidaan tehdd. Tahén tarvitaan koko organisaation seka

oman tyon tarkastelua. (Tyoterveyslaitos, 2016, s. 1).

6.4 Kolmas reflektiokeskustelu

Kolmas reflektiokerta oli 14.4.2022. Kavin lapi keskustelun rungon mité asioita
tulisimme tarkastelemaan ja millainen on keskusteluun kéytettavé aikataulu. Reflek-
tiokeskustelu kesti 1h 15min ja litteroitua tekstid syntyi fontilla 12 ja rivinvalilla 1,5
noin 7 sivua. Kolmannella reflektiokerralla keskustelun teemoina olivat edellisella
keskustelukerralla mallinnoksessa tyostettdvaksi nousseet aiheet: ideaali tyQaikapii-
rakka, kehittdminen, lisaresurssin tarve johtajan tydon mahdollistamiseen, varajohta-

juus ja lapsiryhmén vaikutus johtajan tydméaéaraan.
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6.4.1 Kehittdminen

Keskityimme tarkastelemaan ideaalia tydajan jakaumaa piirakkakaaviolla tarkastel-
tuna. Aluksi palautin mieleen edellisessa reflektiokeskustelussa kasittelemédédmme
ryhmassa toimivan péivakodin johtajan ty6 osa-alueiden jakautumista ideaalisti pai-
vétasolla. Esittelin heidan arviointeihinsa perustuvan tydaikapiirakan havainnollista-
maan sitd, ettd heidan esittdmaét asiat huomioitaessa, ei kaikkia tyon osa-alueita pys-
tyta toteuttamaan kokonaistydajan puitteissa. Tamé auttoi heitd ymmartdmaan pa-
remmin kaytettavissa olevan tydajan tyon osa-alueiden suhteen paremmin. Tdman
jalkeen esittelin tydaikapiirakan, jossa olin huomioinut péivakodin johtajien kehitta-
mistydn olemassaolon ja nakyvyyden omalla sektorilla. Tdma oli asia, mika nousi
toisella reflektiokerralla esiin puutteena ja siihen haluttiin tuoda selked tydajallinen
varaus, jotta kehittdminen olisi mahdollista ja se tulisi huomioitua niin tydssa kuin

ty6ajan kaytossa.

Reflektiokeskustelussa tuli esiin varhaiskasvatuksen laatu ja sen yllapitdminen peda-
gogisen johtamisen ja toiminnan kehittdmisen kautta. Keskustellessamme kehittami-
sestd puheenaiheeksi nousi kehittdmisen varjopuoli, jossa liiallinen ja jatkuva kehit-
tdminen saattaa henkildstoa tuntua raskaalta. Jatkuva kehittdminen saattaa jopa tun-
tua silta, ettd menettaa otteen tyostd, jos kehittdminen koetaan taakaksi. Koettiin, etta
litallinen, koko ajan tapahtuva kehittdminen voi olla myo6s raskasta henkilgstolle.
Henkil6sto voi vasya jatkuvaan pinnistelyyn. Se miten pitaa kehittdmisen kohtuulli-
sena ja tuloksellisena on avainsana ja haaste tassa tydssa. Ulla Soukainen (2015, s.
30) tuo esille vaitoskirjassaan Johtajan jaljilla samoja ajatuksia kehittdmisen ja pysy-
vyyden suhteesta. Johtajan tulee olla ajan tasalla kehittdmisen tarpeista, olla mukana
luomassa kehittdmisen suuntaviivat, seurata, arvioida ja tarvittaessa puuttua asioihin.
Johtajan pitaa olla kehittdmisessa aktiivinen, edelldakévija. Na&itd samoja ajatuksia
pohdimme reflektiokeskustelussamme. Jotta kehittdminen voisi toteutua arjessa
kuormittamatta liikaa niin henkildstéa kuin péivakodin johtajaa, pitdisi sen toteutta-
minen lohkoa sopivin aikajaksoin toteutettavaksi yhteiskehittdmiseksi. Vaikka jatku-
va kehittdminen olisi 1dsné jokapdivéisessa tyossa, rytmitetdén se yleensa vield ajalli-
sesti tietyille jaksoille (Toikko ym. 2009, s. 15)
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Kyse on myos pedagogisesta johtamisesta, tyon kokonaisvaltaisesta kehittamisesta.
Tahan kaikkeen tarvitaan sille varattu aika kokonaistydajassa. Tdméa on mielesténi
huomioitava mallinnoksessa. Tassa ajatustani tukee Lansi-Suomen aluehallintoviras-
ton varhaiskasvatuksen ylitarkastaja Ulla Soukainen (Vanas, 17.06.2020). Han kat-
soo séannollisyyden ja rakenteiden merkityksen olevan oleellinen osa pedagogista
johtajuutta. Hanen ndkemyksensa mukaan pedagogiset rakenteet ovat yksilolliset ja
jokainen yksikko rakentaa ne itse, ja kehittdminen kannattaa omaksua osaksi tyoyh-
teison toimintamallia. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (2022, s.25, 64) koros-
tavat my6s toimintakulttuurin sek& pedagogisen toiminnan kehittdmista ja arviointia.
Tama varhaiskasvatusta velvoittava asiakirja on jo itsesséan perusteena sen parem-

malle huomioimiselle paivakodin johtajan tyossa.

IDEAALI TYOAIKAJAKAUMA 38h15min/ vko

M lapsiryhma ~ 20h

M toimisto ~11h

i ke hittaminen ~2h15min
M sak-sisalld~1h45min

M sak-ulkona ~3h15min

Kuvio 5. Ideaali tydaikapiirakka hahmotelma toisen reflektiokeskustelun jélkeen, jossa on huomioitu

kehittamiseen varattu aika.
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6.4.2 Johtajan ryhmasta poissaolon ajaksi lisdresurssia lapsiryhmaan

Kun tarkasteltiin ideaali tydaika piirakkaa (kuvio 6), jossa on 52 % lapsiryhmétyota,
nousi jalleen esille resurssipula johtajan poissaololle lapsiryhmasta. Tasta puutteesta

koetaan suurta riittamattomyytta:

”Taé (kaavio) taytyis viedad ihmisille, ketkd paattaa siita resurssista sielld paivakodis-
sa, koska jos ajatellaan, ettd on 21 lapsen ryhma ja mina olen silla yksi kasvatusvas-
tuullinen, niin minun osuuteni kasvatusvastuullisuudesta siind ryhméssa on vain 52
%. Jos yksi on paikalla vain 52 %, niin kuka ne puuttuvat prosentit siita tekee? Sulla

on tassa ittellas niinku 48 % verran huono omatunto.”

”Jos ajattelee, ettd mun tydpanos ryhmaan olisi se puolet (50 % tydajasta), niin siind
ryhmassé on niinku kaks ja puoli tyontekijaa, niin oikeesti, eihdn miké&an taysi lapsi-
ryhma — se ettd toiminta olis niin lain mukaista tai milldan tavalla laadukasta niin on

se aika vaikee...”

Jos sen, ettd avustaja pitasi olla jo ihan silla perusteella — vaikka lapsissa olis mitaéan

(esim. tuen tarve) - mut peruste olis se, ettd johtaja on puolet ajasta pois ryhmaésta.”

Esimies-/toimistoajan kaytto on yksi suuri keskusteluissa esiin tulleista riittaméatto-
myyden tunteen aiheuttajista ryhmassa tyoskentelevan péivakodin johtajan ty0ssé.
Jotta ideaali tydaikapiirakkaa voisi ajatella kdytettdvan arjen tydssa, pitdisi lapsiryh-
matyon liséksi olevien tyonosa-alueiden toteuttamiseen saada tyovoimaresurssia lap-
siryhmaén paivakodin johtajan tilalle. Talloin lapsiryhmassa olisi tarpeeksi tyonteki-
JOité seké paivakodin johtajalla rauha tehdd oma tyonsa. Talla voisi olla suuri vaiku-
tus poistaa riittdméattdmyyden tunnetta paivékodin johtajien tydstd. Tama on asia,
mika saataneen hoitumaan joko resurssin lisayksella ja/ tai tydaikasuunnittelulla riip-
puen millaiset resurssit johtajan lapsiryhméssa on talla hetkella kaytossa. Jo Nivala
(1999, s. 131) pohti, miten paivékodin johtajan poissaolo lapsiryhmasta tullaan paik-
kaamaan ja miten lapsiryhmasta paljon poissa oleva johtaja voi ottaa vastuun lapsi-
ryhmésta. OAJ on taas jo pitkaan tuonut julki, ettd paivékodin johtajan tyo6tilanne on
kohtuuton ja apuna pitéisi olla apulaisjohtaja, jonka kanssa johtaja voisi jakaa tyon-

johdollisia tehtavia (OAJ, 13.10.2020.) Namé ovat varmasti edelleen ajankohtaisia
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kysymyksia kunnissa, joissa paivakodin johtaja tydskentelee lapsiryhmassa. Niin
my0s tdmén kehittdmistyon osalta ndma pohdinnat ovat nousseet keskusteluihin.
Paivakodin johtajan paivittainen, kiinted tydaika lapsiryhmatydskentelyn ja esimies-/
toimintotyon valilla voisi olla yksi tapa jasentéd johtajan tyon kokonaisuutta. Taméa
tulee ottaa huomioon mallinnoksen laadinnassa. Paivakodin johtaja on esimies, joka
on ty6johdollisessa vastuussa yksikoidensé henkilgstosta seka toiminnasta. Jos tyo-
maarén ja siihen kéytettdvan ajan suhde ei ole tasapainossa, se on tydsuojelullinen
riski ja saattaa johtaa esimerkiksi tyduupumukseen. Jatkuva tai usein esiintyva tyo-
maarén ja tydajan epéatasapaino on tydsuojelullinen ongelma. Pdivékodin johtajan
tyoturvallisuudesta vastaava taho on ensisijaisesti tyonantaja. Tyonjohdollisena esi-
miehena paivakodin johtajalla pitéisi olla hyvéat mahdollisuudet vaikuttaa omien ty6-
aikojensa suunnitteluun ja sijoitteluun niin, etta se tukisi johtajan ty6ta.( OAJ &
LTOL, 2017, 5.18).

Uusi péivitetty Varhaiskasvatussuunnitelma astui voimaan 1.8.2022 ja toi samalla
mukanaan liséé toita paivakodin johtajalle. Paivakodin johtajalle tulee kirjattavaksi
suurin osa lapsen tuen tarpeen hallinnollisista paatoksista. Tama silmélla pitéen, péi-
vakodin johtajien hallinnollinen tyo ei tule ainakaan vaheneméaén. Alkaa nayttdmaan
vadjaamatta silta, ettd paivakodin johtajan lapsiryhmassé liséresurssin tarve on vaa-
jaamaton ja perusteltu. Liséksi tydskentelevan paivakodin johtajan tydnkuvaa on
tarkasteltava ja uudistettava kriittiselld otteella vastaamaan tamanhetkista todellisuut-

ta tyosta.

6.4.3 Varajohtajuuden merkitys paivakodin johtajalle

Varajohtajien kokemukset paivakodin johtajan tydsta kuullun perusteella ovat sa-
mansuuntaisia, kun meidén téssé kehittamistyossé osallisina olleiden paivakodin joh-
tajien. Tast4 kertoi tuoreita kokemuksia yksi haastateltava pdivakodin johtaja. Hanen
ja varajohtaja kanssa kdydyn keskustelun mukaan, varajohtajan aika menee sijaisjar-
jestelyihin, lapsiryhmaty6 karsii, jos ei varajohtajan poissaololla lapsiryhmastd, niin
ainakin hénen ajatuksiensa ollessa esimiestydssé eiké fokusoidu lapsiryhmaan. Paine
hoitaa “roikkuvat” asiat ovat suuri. Varajohtajien suhtautuminen varajohtajan tyohon

tuntuu vaihtelevan sen perusteella, onko varajohtaja tehnyt sitd tyota ennekin ja tietda
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ne olemassa olevat ’paineet” vai onko havaittavissa uutuuden innostusta ja itsensé

haastamista, eik& tunnisteta tyon paineita tai ne eivét ole kasvaneet vield isoiksi.

Se, pystyyko jokainen varhaiskasvatuksessa oleva varajohtaja tekemaan kaikki tarvit-
tavat johtajan tyot paivakodin johtajan poissa ollessa, vaihtelee yksikoittain. Tulevai-
suudessa varajohtajuuteen pitd4 paneutua ja ottaa se kehitystyon alle, jotta saadaan
siitd paivakodin johtajille tasapuolinen ja tarvittava tuki. T&ménhetkinen varajohta-
juus ei anna aivan parastaan. KARVI: n arvioinnin mukaan (23:2021, s. 5) varajohta-
juuden rakenteiden vahvistamisella voitaisiin tukea ja selkeyttdé paivékodin johtajan

tyota.

Ty6hon halutaan muutosta mm. ylitdiden poisjad@miseen ja siihen, etta tyopdivasta jaa
hyva ja levollinen mieli, ett4 on saanut tehtya tarpeelliset tyot silta paivélta ja voit
huomenna jatkaa ilman paineita tekemattomista toistd. Tyon méaaré olisi oikeasti suh-

teutettuna tydaikaan ja yhden ihmisen tehtavaksi. Se olisi realistista.

”On epérealistinen ajatus, ettd on yksi ihminen ja sill4 on tydnkuvana johtajan tyon-
kuva, miké vaatii tietyn tyémadran tasté (kokonaistydaika) ja sitten sun pitdisi myos
olla 100 % kasvatusvastuullinen siella lapsiryhmassé, koska sielld ei ole ketdan muu-
ta, joka hoitaa sun kasvatusvastuullisuuden osan. Mutta kun sulla on vaan yksi ty6-
aika, niin se on just sitd, jakomielitautista hommaa, et mitd ma teen ja missa koh-

taa... ja sit et lahdetko hyvilld mielin t6istd — et hirveen usein. ”

“Tydajan pitdis riittad siihen, ettd sé saat oikeesti sen kaiken tyon tehtyé niin, etta

pééset lahtemién toistd hyvilld mielin. ”

Keskustelimme siit4, mit4 varhaiskasvatuksen opettajan tehtdvan kuvan tyota johta-

jan tydnkuvan ohella ehtii toteuttamaan.

”Ne mistéd ite on nauttinu, kun on ollu pelkka opettaja, niin ne on kaikki karsiutunu

pois.”

Tassé kohtaa karsiutuneilla toilla tarkoitettiin 1&hinnd esim. pedagogisen toiminnan

systemaattista kehittdmista ja ideoiden jalostamista laajemmiksi kokonaisuuksiksi
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luovuutta kayttaen esimerkiksi projekteiksi. Lapsiryhméssa tyoskentelevéan paivéko-
din johtajan tyossa aikaa j&& yleensd varhaiskasvatuksen opettajan tyon ”pakollisiin”
osuuksiin, kuten esiopetus- / varhaiskasvatussuunnitelmien laatiminen ja arviointi,

huoltajien kanssa kéaytavat keskustelut, pedagogisen toiminnan suunnittelu ja toteut-

taminen sekd pedagoginen keskustelu henkiloston kanssa.

6.4.4 Lapsiryhman vaikutus johtajan tydmaaraan

Reflektiokeskustelujen tarkoitus ja tarkeys konkretisoitui hienolla tavalla, kun en-
simmaisen reflektiokeskustelun aihe toimistoajan kaytosta ja ryhmien erilaisuuden
vaikutuksesta ty0ajan kayttoon nimenomaan varhaiskasvatuksen opettajan roolissa,

oli muhinut ajatuksissa.

” Oon ajatellu, ettd pienten lasten ryhméssa (alle kolmevuotiaat) varhaiskasvatuksen
opettajan kirjallisen tydn maara on pienempi suhteessa 3-5 vuotiaiden lasten ryh-
maan tai esiopetusryhmaan; lapsiryhma on kooltaan pienempi, tukeen liittyva paperi-
ty6 ja moniammatillinen yhteisty6 on hyvin vahainen, pedagoginen suunnittelu on

eriytyneempéé huomioiden lasten erilaiset tarpeet ja kiinnostukseen kohteet.”

”Nyt kun olen seurannut sivusta varhaiskasvatuksen opettajan tuskastelua kaikkien
taytettdvien pedagogisten arvioiden ja muiden téytettivien ’papereiden” kanssa niin,
oon ajatellu, etté jos toimisinkin opettajana esimerkiksi 4-5 v-uotiaiden kanssa, voisi
olla, etta ei taméanhetkinen toimistoaika ehka riittaisikaan siind kohtaan kaikkeen

tarvittavaan...”

7 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Opinndytetyoni on tutkimuksellinen kehittdmistyd, jonka aiheena on lapsiryhmassé
tyoskentelevén paivékodin johtajan tydajan kaytto ja -hallinta. Kehittdmistyon tarkoi-
tuksena oli tehdd nékyvaksi lapsiryhmassé tydskentelevén paivékodin johtajan tyo-

ajan kaytto kaikki tyon osa-alueet huomioiden. Kehittdmistyoni tavoitteena oli kehit-
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t44 mallinnos ryhméssa tyoskentelevén paivékodin johtajan tyohon niin, ettd tyodaika
saadaan riittdmaan kaikki tyon osa-alueet huomioiden. Lapsiryhmdssé tyoskentele-
van pdivakodin johtajan tyon tarkastelulla, toivotaan saavutettavan tyohyvinvointia

sekd vahentavan paivékodin johtajien kokemaa riittdmattomyyden tunnetta tyossa.

Kehittdmistyoni tuloksena syntyi ryhmdssé toimivan pdivakodin johtajan tydajan
kayton mallinnos (erillinen liite). Kerddmaéni tutkimusaineiston pohjalta kehitin yh-
teistydssa kehittamistydhon osallistuneen kaupungin varhaiskasvatuksen henkilston
kanssa ryhmaéssa tyoskentelevan péivakodin johtajan tyOajan k&yton mallinnoksen
siitd, miten ryhmaéssé toimivan péivékodin johtajan tydaika saadaan riittdmaan kaikki
tyon osa-alueet huomioiden. Tamé kehittamistydn tulos oli siis osin yhteistyon ai-
kaansaannos, jossa autoetnografisen aineiston lisdksi hyédynsin varhaiskasvatuksen
henkiloston nakemyksia ja kokemuksia ryhméssa tydskentelevan paivakodin johtajan
ty6ajan kayton mallinnoksen luomisessa. Mallinnoksen lisaksi kehittdmistyon tuo-
toksena syntyi tyon priorisointitaulu, jonka ideoin Eisenhowerin matriisia hyvéksi
kayttden ryhmaéssa tyoskentelevan péivakodin johtajan tyon hallintaan. Tyon prio-
risointitaulu 16ytyy taméan opinnéytetyon liitteista (Liite 1). Otin priorisointitaulun
kayttdon omassa tyodssani heti sen ideoituani ja sijoitin taulun toimistohuoneeni il-
moitustaululle. Ensipéivista lahtien koin priorisointitaulun kayton hyvaksi tyén hah-
mottamisessa ja tyotehtavien suorittamisen jarjestamisessa. Kiertava varhaiskasva-
tuksen erityisopettaja huomasi toimistossa olevan priorisointitaulun kaynnill&dan pai-
vakodissa. Han tiedusteli taulun tarkoitusta ja kerrottuani taulun kayttdidean, han
kysyi saako idean kopioida. Han kertoi haluavansa ottaa tyon priorisointitaulun kéyt-
toon omassa tydssaan. Seuraavan kerran, kun olin kdynnilla varhaiskasvatustoimis-
tolla, sama varhaiskasvatuksen erityisopettaja viittoili minulle kehottaen tulemaan
tybhuoneeseensa. Tyohuoneessaan hén esitteli seinédlld olevaa ideoimaani tyon prio-

risointitaulua ja kertoi kuinka toimivaksi han oli sen kokenut.

Naiden kehittamistyon tuotosten avulla voitaneen vaikuttaa ryhmasséa toimivan péi-
vakodin johtajan tyon hallintaan ja sitd kautta riittaméattdmyyden tunteisiin. Ty0ajan
kayton suunnittelulla ja yleisesti tyén hallinnalla voitaneen vaikuttaa paivakodin joh-
tajien riittdmattémyyden tunteiden vahenemiseen. Myos riittdmattdmyyden tunteiden

aiheuttajien péivanvaloon tuominen auttanee varhaiskasvatuksen johtotasoa ymmér-
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tdmaan lapsiryhmaéssa tyoskentelevan paivakodin johtajan tyon luonnetta ja sen haas-
teita.

Konkreettisten tuotosten liséksi kehittdmistyon tuloksena syntyi aineetonta tuotosta,
mika nayttaytyi reflektiokeskusteluun osallistuneiden péivakodin johtajien valisend
ymmarryksend tyon luonnetta ja sen erilaisuutta kohtaan. Reflektiokeskustelujen
merkittdvana aikaansaannoksena oli liséksi oman tyon Kriittinen tarkastelu ja sen
reflektointi yhteisten keskustelujen kautta. Reflektiokeskusteluihin osallistuneiden
mielestd on erittdin tarkedd kokoontua vélilld keskustelemaan yhdessd tyostdimme
ilman varsinaista asiasisaltoa. TyOpaineiden purkaminen kollegiaalisella keskustelul-

la koettiin tarkedksi voimauttavaksi ja “akkujen latausalustaksi”.

7.1 Mallinnos

Mallinnus on olennainen osa kehittdmistd, kun organisaatiossa on tarkoituksena ottaa
kayttdon uusi toimintatapa tai — malli (Ammattipeda, n.d.). Selked ja tarkoituksen
mukainen toiden organisointi on tarkead seka henkildston hyvinvoinnin ettd tyon
sujumisen kannalta. Tyoprosessin kehittdmismenetelma eli tyén mallinnusmenetelma
on yksi tapa kehittad ty6td yhdessé tyoyhteison kanssa. Anneli Leppéanen (1993) on
kehittanyt tydprosessien mallinnusmenetelman. Mallinnusmenetelma on suunnattu
alkujaan tuotantoon, jossa tyota analysoidaan osallistavasti kriittisten tydvaiheiden
nakokulmasta kehittdmisen kohteita havainnoiden. Osallistavan analyysin tavoitteena
on tyontekijoiden osaamisen, tyonhallinnan ja tyOprosessien parantaminen. Vaikka
tydprosessin mallintaminen on toimintamalliltaan eridva oman kehittamistyoni mal-
linnoksen syntymisen kanssa, yhtenevaisyyksia 16ytyy mallinnusmenetelmén perus-
periaatteiden osalta. Tyoprosessin mallintamisen péaperiaatteet ovat; tyéntekija on
tyonsa paras asiantuntija, tyon arki esille, yhdessa oppien ja kehittavasti. Tyon mal-
linnukseen osallistuvat ne asianosaiset kenen ty6td mallinnetaan. T&ma periaate to-
teutui omassa kehittamistydssani: kehittdamiseen osallistui minun lisdkseni muita lap-
siryhmdssé tyoskentelevid pdivékodin johtajia. Mallintamisessa tuodaan esille arki
prosessiin osallisien omassa kontekstissa. Taméa periaate toteutui kehittdmistydssani,
jossa aineistonkeruuvaiheessa tutkin omaa tyotani, jota laajennettiin reflektiokeskus-

teluissa yhdessa tarkasteltavaksi. Osallistujat jakavat keskustellen omaa tietoa toisille
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ja laajentavat ja syventévat ndin kasitystdan tyostd. Reflektiokeskusteluissa avoin
dialogi avasi meille osallistujille ndkdkulmia toisen kokemaan ja nakemé&an tydhon.
Kehittdvan osuuden tarkoituksena on huomata hyvia kéytant6ja seka kehittdmisen
kohteita, joihin ideoidaan ratkaisuja ja luodaan suunnitelma niiden toteuttamiseksi.
Kehittdmisen tavoitteena on parantaa itse tyotd sekd toimintatapoja. T&ma sama ke-
hittamisen pdadméaaréd oli kehittdmistyoni tarkoituksena. Tarkoitus oli tarttua oman
tyon haasteisiin ja 16ytaa ratkaisuja tehda ty6ta paremmin. (Tyoterveyslaitos, 2022, s.
3,9, 30).

Alustan mallinnosta esittdmalla kaavion muodossa lapsiryhméssa tyoskentelevan
paivakodin johtajan tyon haasteet ja niistd nousevat riittaméattdmyyden tunteet. Tama
alustus on ikéan kuin lahtéasetelma mallinnoksen luomiselle. Kaavio perustuu au-
toetnografisen aineiston toiseen yhdistavista luokista, joka sisaltda tyon kuormittavat
ja riittdaméattdmyyden tunteita aiheuttavat tekijat. Naita tekijoita ovat: tyoméaara, tyo-
aika ja toimistopéivan toteutumatta jadminen tai toteutuminen vain osittain. Nama
haasteet aiheuttavat tyon kasaantumista ja huolta omasta jaksamisesta, mika kul-
minoituu riittdmattomyyden tunteiden kokemisena omasta tyosta. Lisdksi esitan lap-
siryhméssa tyoskentelevan pdivékodin johtajan tydssa olevat yhtenevéisyydet ja
eroavaisuudet sekéd kehittdmistyon aikaansaamat muutokset tydajallisissa seikoissa.
Mallinnoksessa avataan ehdotelma siitd, miten ryhmassa tydskentelevéan paivékodin
johtajan tyQaikaa voisi kayttdd huomioiden tyon eri osa-alueet. Mallinnoksessa anne-
taan konkreettinen kuvaus (ideaali tybaikapiirakka-kaavio) lapsiryhmadssé tyoskente-
levan paivékodin johtajan ideaalisesta tytajan kaytdsta tyon eri osa-alueet huomioi-
den tasapainoisesti niin, tyon voisi suorittaa saanndllisen ty6ajan puitteissa ja, etta
johtaja kokee hallitsevansa tyotaan. Nama mallinnoksen tydajalliset siséallot on koos-
tettu reflektiokeskustelujen pohjalta. Ideaalin tyoaikapiirakan esittamélld tyoaikaja-
kauman muutoksilla voitaneen siten sujuvoittaa ja kohdentaa ryhméssa tyoskentele-
van paivakodin johtajan tydpanosta ja myds haivyttaa pdivakodin johtajien kokemaa
riittdméattomyyden tunnetta tyossa. ldeaali tybaikapiirakan lisaksi kokosin viisi lapsi-
ryhmassa tyoskentelevan péivakodin johtajan tydajan kdytdossa huomioitavaa asiaa.
N&ma asiat on koottu reflektiokeskusteluissa esiin tulleista lapsiryhmassé tydskente-
levan pdivékodin johtajan tychon vaikuttavista havainnoinnista. Namaé viisi asiaa on
hyvd huomioida, kun mietitddn lapsiryhmassa tyoskentelevan paivékodin johtajan

ty6ajan riittdmista tyomaaraan néhden.
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LTOL toteutti Paivakodin johtajat 2017 — kyselyn ja sen pohjalta antoivat esityksen
paivakodin johtajien aseman parantamiseen. Parannusehdotuksia olivat muun muassa
johtamisen ja esimiestydn kehittdminen ja mitoittaminen tasapainoisesti niin, ettd
tyon voi tehdé sdannolliselld tydajalla. Lisdksi parannusehdotuksena olivat tyon hal-
linnan parantaminen tyoyksikkojen ja palvelumuotojen maaran rajauksella, yllattavi-
en ja suunnittelemattomien seké saannollisten ja pakollisten téiden tekemiseen 0soi-
tetaan resurssia esimiesten tueksi. Johtajuusosaaminen muuttuu kokoajan ja sité tulisi
arvioida kokoajan. Tyon vaativuus ja palkkaus tulisi tarkastaa oikealle tasolle saan-
nollisesti. (OAJ & LTOL, 2017, s. 22- 23). Reflektiokeskusteluissa esiin nousseet
kehittdmien kohteet ovat pitkalti samat, kuin edelld mainitussa LTOL: n (2017) esi-
tyksessa. Lapsiyhmassé tyoskentelevan péivakodin johtajan tyon kehittdmisen koh-
teeksi ja mallinnoksessa huomioitavaksi siséllgiksi nousivat seuraavat osiot: lapsi-
ryhmaén vaikutus, henkildston vaikutus, johdettavien yksikoiden ja varhaiskasvatuk-
sen muotojen maard, tyon kausiluonteisuus, toimistopdiva, paallekkéisen tyon teke-
minen, johtajan tyén kasaantuminen, kiinted tydaika kaksinaisroolin mahdollistami-
seen ja pedagogisen johtajuuden ja — toiminnan kehittdmisen mahdollistaminen. Nai-
den lisaksi kehittdmisen kohteeksi nousi varajohtajuus, sijaisjérjestely seké kollegiaa-

liset keskustelut.

7.1.1 Lapsiryhman ja henkiloston vaikutus

Tyobajan kayton erilaisuuteen katsoimme vaikuttaneen mink& tyyppisessé lapsiryh-
masséd johtaja tyoskentelee (lasten ika ja maard). Niin kuin reflektiokeskustelussa
tuli ilmi, alle 3-vuotiaiden ryhmassé on paljon hoidollista ty6té ja vaatii varhaiskas-
vatushenkil6stolta jatkuvaa valppautta ja koko henkildston paikallaoloa. Taasen seu-
raavan ikaryhman lasten keskuudessa saattaa olla jo erilaisten tuen tarpeiden maara
suurempi ja vaikuttaa tyon méaéradn niin fyysisend l&sndolona, toiminnan ja tuen
suunnitteluna, kuin kirjallisten téiden maarand. Johtajan kanssa lapsiryhméssa tyos-
kentelevd muu henkil6st6 vaikuttaa johtajan ty6hon suuresti. Jotta johtaja voi irtaan-
tua lapsiryhmastd, pitdd hénen tilallaan ryhmassa olla henkildstoresurssia. Tdamé on
seké lapsiryhméan, henkildston tydhyvinvointiin sekd varhaiskasvatuksen laatuun ja

arvoihin vaikuttava asia. Piddmmekd riittdvad henkilostomaarédd arvossa vai tyy-
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dymmekd lain esittdmdan minimivaatimukseen. Johtajan poissaolon henkildsto-
resurssin paikkauksessa minimiksi asetettiin reflektiokeskusteluissa ryhméavustajan
resurssi, mutta tarkedd on tarkastella sitd myods tyévuoroluettelon laatimisen ja ko.
lapsiryhman ndkokulmasta. Aamuvuorolaisen lahdettyd pitad tarkastella millainen
henkildstorakenne ryhmaén jaa. Vaativan lapsirynmén kanssa liian pieni hetkellinen-
kin henkildston vaje voi olla pitkdssé juoksussa erittdin kuormittavaa ja ty6hyvin-
vointia alentavaa. Siihen kannattaa kiinnittaa todella huomiota, nykyinen varhaiskas-
vatuksen tyovoimapula huomioiden. Riittdvén resurssin takaaminen lapsiryhmassa
johtajan tyén mahdollistamiseksi véhentdnee myds johtajan kokemaa riittdmaétto-
myyden ja syyllisyyden tunnetta ryhmésti poissa ollessa ja muun henkildstéon “pu-

laan jattdmisessd”.

7.1.2 Johdettavien yksikdiden maara, fyysinen hajautuneisuus ja varhaiskasvatuksen
muotojen maara

Johtajan tydajan kaytossé pitda ottaa huomioon johtajan vastuulla olevien yksikdiden
maaré (fyysinen hajautuneisuus) ja eri varhaiskasvatuksen muotojen maara (toimin-
nallinen hajautuneisuus). Organisaatioiden hajautuneisuus vaikuttaa johtajan tyon
maaraan oleellisesti, silld yhteydenpito ja yksikdiden johtaminen on hankalampaa,
mitd enemman erillaan yksikot ovat. Myos eri varhaiskasvatuksen muotojen eroavai-
suudet niin rakenteellisesti kuin lainsaadannallisestikin vaatii johtajalta laajaa paneu-
tumista varhaiskasvatuksen siséltoon seké juridiseen substanssiin. My0s eri ammatti-
kuntien tyonkuvien tuntemus ja palkkaukseen liittyva tietous liséa johtajan tyomaa-

réa.

7.1.3 Sak- aika

Varhaiskasvatuksen opettajan suunnittelu- arviointi- ja kehittdmistydlle on ennekin
varattu aika tydvuoroluettelossa, mutta sak-ajan toteutumisen mahdollistamiselle
toivottiin reflektiokeskusteluissa liséd huomiota. Tdméan sak-ajan toteutuminen tai
paremminkin toteutumatta jadminen on yhteydessa johtajan riittdméattémyyden tun-
teisiin, joten olisi erittdin tdrkedd huomioida sak-ajan todellinen toteutuminen mal-

linnoksessa.



67

7.1.4 Toimistopdiva

Johtajan tyon tekemisen mahdollistamiseen tarkoitettu, Kiertdvan sijaisen avulla to-
teutettu toimistopaiva sai molemmin suuntaista palautetta. Toisaalta koimme sen
oleva hyva mahdollistaja sille, ettd pystyy keskittym&an nimenomaan esimiestyohon.
Saannollisen toimistopdivan voi myos helposti suunnitella tydvuoroluetteloon. Hait-
tapuolena katsoimme olevan muun muassa se, etta yksi toimistopaiva viikossa ei riité
ajallisesti esimiestyon toteuttamiseen, eika esimiestyon kannalta ole edes mahdollista
jattad esimiestyota tehtdvaksi vain yhteen péivaan. Eli esimiesty6td on pakko tehda
pitkin viikkoa. Talloin olisi parasta, ettd esimiestyolle olisi erikseen varattu aika sen
toteuttamiseen. Myos Kiertavan sijaisen mahdollinen poissaolo saattaa pahimmassa
tapauksessa “’vesittdd” toimistopdivdn toteutumisen, ja ndin tyotd padsee kasautu-
maan. Mallinnoksessa toimistoajalle esitetadn tuntiméara, joka syntyy yhdesté toi-
mistopdivasta seka neljastd lisdtunnista. Nama tuntimadrat ovat syntyneet reflek-

tiokeskustelujen tuloksena ja ovat arvioita toimistoajan riittavyydesta viikon aikana.

7.1.5 Ty méérd, tyon kasaantuminen ja paéllekkaisen tyon tekeminen

Keskustellessa tuli myds ilmi myos, ettd mm. lyhyet tyoviikot (arkipyhdviikot tai
poissa oloista johtuvat) kasaavat tyotda myohemmin tehtavéksi, silla tyd maaré ei
luonnollisesti muutu suhteessa kaytettdvaan tydaikaan. Esimiesty6td tehdadn myos
ylityond, kun normaali tyGaika ei siihen riitd. Ty0ta saattaa kasaannuttaa myos toi-
mistopéivan toteutumatta jadminen syysta tai toisesta seké yllattavat, suunnittelemat-
tomat tyotehtavat. Myos yleisesti lisdantyva tdiden méaara (esim. 1.8.2022 lapsen
tuen tarpeen hallinnolliset paatokset) lisad tyotaakkaa ja saattaa aiheuttaa tyon ka-
saantumista. Tyon kausiluonteisuus lisdd tyomadréa esim. paivystys- ja vuosiloma-
suunnittelun aikana, toimintakauden eri kohtiin ajoittuvien erilaisten vasu- / esiops-

keskustelujen ja — suunnitelmien laatimisen aikana.

Kahden tyon pééllekkéin tekeminen eli keskusteluissa nimedmamme mix- mix- tyo,
sai aikaan keskustelua. Pohdimme sen merkitysté: miksi sitd tapahtuu ja onko se oi-
kea tapa tyoskennelld johtamisen sekd lapsiryhmin kannalta. Johtuuko tdmé “mix-
mix” — ty0 kenties ajan puutteesta tai liiallisesta tyomaarésta vai kenties tyon hallin-

nan puutteesta? Tama on oleellinen mietinnén kohde mallinnosta ajatellen, ett4d miten
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tybajan riittdvyys turvataan, jotta paéllekkaista tyota ei tarvitse tehdd. Johtajan tyota

tulisi arvostaa niin paljon, etté sille on varattu oma aika.

7.1.6 Pedagoginen johtajuus ja toiminnan kehittaminen

Reflektiokeskusteluissa todettiin, ettd varsinkin pedagoginen johtajuus katsottiin jaa-
neen muun tyon jalkoihin, eika sen toteuttamiselle saati muulle kehittdmiselle ollut
voimavaroja tai aikaa. Tama tuntuu kasittamattomalta, silla sen pitéisi olla tydmme
perusta ja péaatehtdva. Jotta pedagoginen johtajuus saataisiin arvoiseensa asemaan
paivakodin johtajan ty6ssd, ehdotettiin, ettd ideaali tybaikapiirakkaan laitettaisiin
oma lovi” tille térkedlle tydn osa-alueille. Ajateltiin, ettd talla ylos kirjaamisella
voisi olla "muistuttava” tehtdvé, jotta kehittdmisen tarkeys tulisi ndkyvéksi ja sita
kautta luonnollisesti toteutettavaksi paivakodin johtajan tyGssd. Toki pedagoginen
johtajuus tai sen toteuttaminen ei pelastu pelkalla” piirakkaloven™ lisddmiselld mal-
linnoksen ideaali tybaikapiirakkaan, vaan se vaatii varhaiskasvatuksen alan arvostuk-

sen pedagogista johtajuutta kohtaan.

Reflekitokeskustelussa tuli esiin varhaiskasvatuksen laatu ja sen yllapitaminen tyon
ja toiminnan kehittdmisen kautta. Johtajan tulee olla ajan tasalla kehittamisen tarpeis-
ta, olla mukana luomassa kehittdmisen suuntaviivat, seurata, arvioida ja tarvittaessa
puuttua asioihin. Johtajan pit&a olla kehittdmisessa aktiivinen, edellakavija. Ajallises-
ti se voisi tarkoittaa noin 2-4 kertaa vuodessa tapahtuvaa yhteiskehittdmisetd henki-
I6ston ja myds varhaiskasvatuksen johtoryhman kanssa. Se kokoaisi osapuolet yhtei-
seen reflektioon kehittdmisen darelle. Muun ajan kehittdmistyota tapahtuu paivéako-
din johtajan ajatuksissa ja toimintaan liittyvissa suunnitelmissa. Pdivakodin johtaja
seuraa ja tarkkailee toteutuuko kehittdmista tyoyhteisossé ja meneekd se oikeaan
suuntaan ja korjaa tarvittaessa suuntaa ohjauksella ja keskusteluin henkildston kans-
sa. Toiminnan kehittdminen huomioidaan mallinnoksessa viikoittaisessa ty6aika-

suunnittelussa.
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7.1.7 Henkil6ston ja kollegoiden tuki

Karasekin ja Theorellin (1990) ty6n vaatimusten, hallinnan ja sosiaalisen tuen mal-
lissa (JDCS- malli) sosiaalisen tuen merkitys tyéhyvinvoinnille on kiistaton. Mallissa
sosiaalisella tuella tarkoitetaan nimenomaan tyontekijan laheisia ja henkilokohtaisia
suhteita muihin tyontekijoihin ja esimieheen. JDCS-mallissa sosiaalinen tuki painot-
tuu emotionaaliseen (empatia, luottamuksen jakaminen) ja instrumentaaliseen tukeen
(konkreettinen apu tyotehtévissd). Kehittdmistyoni paivékirja-aineistossa voimaan-
nuttavaksi asiaksi nousi oman tydyksikon henkilosto, kollegat sekd muu varhaiskas-
vatuksen henkilosté. Oman henkiloston tuki esimerkiksi asioiden miettimisessd, yk-
sikdn toiminnan jarjestamisessa ja paatoksen teossa on luottamuksen rakentamista ja
konkreettisen avun saamista ja jakamista. Myos reflektiokeskusteluissa huomasimme
toistemme tuen tarkeédksi ja avoimen keskustelun tarkeéksi tavaksi purkaa tyon tuo-
mia paineita. Toimiva tiimityd on terveen tydyhteison voimavara. Myos kollegoiden
henkinen tuki on ensiarvoisen tarkeéa juuri paivakodin johtajalle, joka on tydyksik-
konsé esimies ja siksi muuhun henkildstoon verrattuna kuitenkin tydnjohdollisessa
asemassa. Tiivis keskusteluyhteys kollegoihin tuo sosiaalista tukea yksinéiseen tyo-
hon jota paivékodin johtajaa saattaa kokea niin fyysisen etéisyyden muodossa, kuin
asemaansa peilaten. Mitd enemmaén kollegiaalista tukea péivakodin johtaja saa, sita
paremmat edellytykset hdnellad voidaan olettaa olevan kokea tydssaan hyvinvointia.
Saannolliset tapaamiset kollegoiden kesken muutenkin kuin asiapitoisten palaverien
muodossa on tarkedd. Tyon kehittdmisen ja tyon kuormituksen purkamisen kannalta
kollegiaaliset kokoontumiset esim. 2-3 kuukauden valein voisi olla hyva tapa ehkais-

td myos riittaméattdmyyden tunteita.

7.1.8 Mallinnoksen hahmottelua tydajan kéyton osalta

Seuraavassa on esimerkki, jossa on huomioitu péivékodin johtajan kiinteat tyoajat
lapsiryhman ja toimisto-/esimiestydn vélilla sekd ideaali tybaikajakauma kullekin
tyon osa-alueen (ks. ideaali tyGaikajakauma- kaavio s. 58). Esimerkissa on huomioi-
tuna myos kehittdmis- seké sak-aika. \Voisin ajatella, etté tydajallisesti johtaja tyds-
kentelisi lapsiryhméssé tyoyksikostaan riippuen aikavélilla n. 7:00 -15:00. Lapsi-
ryhmassa oloaika kannattaa suunnitella noin klo 7:00 -13:00 vélille, silld silloin tarve

on suurimmillaan johtuen lasten ldsndolosta ja toiminnan (struktuurin) rakenteesta.
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On myos pedagogisesti perusteltua, ettd varhaiskasvatuksen opettajan tyépanos sijoi-
tetaan lapsiryhmaan oikea-aikaisesti, jotta lapsen etu kasvatuksessa, opetuksessa seka
tuentarpeiden toteuttamisessa toteutuisi parhaalla mahdollisella tavalla. Eroja yksi-
koiden vélilla on, joten huomioidaan yksil6llisyys. Seuraavassa esimerkki miten tyo-
aika voisi jakautua paivé- ja viikkotasolla. Seuraavassa taulukossa (taulukko 5.) on
esitetty lapsiryhméssa toimivan péivékodin johtajan viikkotydajan jakautuminen

tyénosa-alueiden kesken.

Taulukko 5. Ty6ajan jakautuminen viikkotasolla.

lapsiryhmassa 7:00-12:00/ =20h/vko
8:00-13:00
(5h x 4 /vko)

vaihdellen péiva- 12:00-14:00/

kohtaisesti 4pv/vko) | 13:00-15:00
alla olevien tyon
osa-alueiden (toi-
misto, sak-aika,
kehittdminen) valill4

yht. 7h/ pv +sak -ulkona =7,65h
0.65 =39 min =7h
39min/pv
toimisto (4h/ vko) + 7h Ivko =11h/vko
toimimisto pai-
Va
sak- sisalla (1,75h/ vko) + 3,25h/vko =5h/vko
sak- ulkona
pedagogisen johta- | (2,25h/ vko) =2,25h/ vko

juuden ja toimin-
nan kehittdminen

=38,25h/vko

7.1.9 Priorisointitaulu

Ensimmaisen reflektiokeskustelun jélkeen jéin todella miettimaan paivékodin johta-
jan tydmaéaaraa ja riittdmattémyyden tunteita siitd johtuen. Lukiessani opinndytetyon
teoriapohjan kirjallisuutta, olin torméannyt Eisenhowerin matriisiin (Eisenhower Mat-
rix, kuvio 6.). Tama priorisointimatriisi perustuu Yhdysvaltain entisen presidentti
Dwight D. Eisenhowerin lausahdukseen ”Minulla on kahdenlaisia ongelmia, kiireel-

lisid ja tarkeitd. Kiireelliset eivit ole tarkeitd, eivitka tarkedt koskaan kiireellisid.”
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Matriisi on tyonhallinnan véline, jonka avulla ty6t tai asiat jaetaan kiireellisyyden ja
tarkeyden perusteella. Matriisin nelikenttdan asiat sijoitetaan jarjestyksessa vasem-
malta oikealle, ylahaalta alaspain mennessa: tarkeat ja ei Kiireelliset, tarkeét ja kii-
reelliset, ei tarkeat ja ei kiireelliset seka ei tarkedt ja kiireelliset. Matriisin pystyakseli

havainnoi kiireellisyytté ja vaaka-akseli asioiden tarkeytté. (Pastoor, R., 2021).

EISENHOWERIN MATRIISI
KIIREELLISYYS

TARKEAA, El KIIREELLISTA TARKEAA JA KIIREELLISTA
=AIKATAULUTA =HOIDA HETI

TARKEYS

EI TARKEAA, El KIIREELLISTA EI TARKEAA, KIIREELLISTA
=DELETOI =DELEGOI

Kuvio 6. Stephen Covey: Eisenhowerin matriisi (Pastoor, R., 2021).

Tama Eisenhowerin matriisi, kerddmani autoetnografinen aineisto ja kdyty ensim-
mainen reflektiokeskustelu mielesséni lahdin tarkastelemaan paivékodin johtajan
ty6td ja miettimaan, voisiko Eisenhowerin matriisia hyddyntaa ryhméssa toimivan
paivakodin johtajan tydssa. Tulin alkuhetkistd l&htien siihen ajatukseen, ettd Eisen-
howerin matriisista olisi todella hyotya péivakodin johtajan tyon hallinnassa ja sen
vaikuttavuus saattaisi ndkya varmasti myos riittdméattomyyden tunteiden maarén vé-
henemisessd. TyOn priorisointi visuaalisesti saa tukea myds Tyoterveyslaitoksen

(2016) hankkeen tuloksista, jossa tutkimuksessa 67 % koki tekevansa paéllekkaista
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tyotd ja 50 % vastaajista koki, ettei ehdi tekem&an tyotd niin hyvin kuin haluaisi.
Hankkeen pohjalta koottu tyén hallinnan opas keskittyy koko organisaation katta-
vaan ajan hallintaan ja sen nékyvéksi tekemiseen. Oppaassa alleviivataan esimiehen
roolia tydajan hallinnan esikuvana ja aikaa kunnioittavan tyokulttuurin luojana. Tyon
priorisoinnin merkitys korostuu silloin, kun ty6 on ennakoimatonta ja muutoksia ta-
pahtuu herkasti. Tyon ndkyvaksi tekeminen jonkin konkreettisen tehtdvataulun avulla
on hyva apuvéline myds tydyhteison viestinnassa. Nakyvilla oleva tehtévétaulu hel-
pottaa myo6s tydnjakoa ja tehtévien tdiden kokonaisuuden hahmottamista ja on lisaksi
kaikkien muokattavissa. (Tyoterveyslaitos, 2016, kappale 1.2, 2.3) Tarkoituksena on,
ettd kehittelemani taulu olisi nédkyvilla ja koko henkiloston nahtavilla ja myos henki-
10st6 voisi lisata tauluun tarkeitd tulevia tydasioita esim. palaverit, koulutukset, yh-
teistd ideointia vaativat tapahtumat tms. Ideoimani tyon priorisointitaulu on siis visu-
aalinen tyokalu seka itselle, ettd koko henkilostolle, jota kayttdmalla tyon hallinta
parantunee ja riittdmattomyyden tunne tyén tydmaarasta ja tydajasta johtuen voisi
vahentya tyon hallinnan kautta. Eisenhowerin matriisia mukaillen ja sitd muokaten,
ideoin omaan tydhoni sopivan tydn priorisointitaulun (kuvio 7.) Priorisointitaulua
suunnitellessani kriteerind oli, ettd se olisi helppo kéyttaa ja ettd se olisi esilla koko
ajan. Taman vuoksi esimerkiksi sahkdinen priorisointitaulu ei tulisi kyseeseen, silla
omassa tyossani en ole tietokoneen aaressa koko ajan. Silloin kun priorisointitaulu
olisi koko ajan esilla, sita tulisi myds kaytettya. Helppokéyttoisyytté toisi priorisoin-
titaulun sijoittaminen valkotaululle, jossa muuttuvia tehtévia voisi helposti kirjata

ylOs ja pyyhkid pois.
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KIIREELLISET

TALLA VIIKOLL
A

TEHTAVAT

Kuvio 7. Kehittdmani tydn priorisointitaulu omaan tyéhon Eisenhowerin matriisia mukaillen.

Ideoimani tyon priorisointitaulun nelikentta sisaltdd lohkot: kiireelliset ja tandén teh-
tavéat tyot (keltainen), kiireelliset ja tall& viikolla tehtavat tyot (sininen) tarkeét ja ei
niin kiireelliset tyot - ensiviikkoon jatettavat tyot (vihred) seké tarkeét ja ei niin Kii-
reelliset - my6hemmin tyon alle otettavat ty6t (vaalean vihred). Erona Eisenhowerin
matriisiin on se, ettd tarkastelen oman tyoni tyotehtavia siitd nakokulmasta, etta
kaikki tehtévat tyot ovat tarkeitd ja néin ollen ei tarkedt tyot - osio jaa kokonaan pois
taulukosta. Ei- tarkeat tyot voi siis suoraan delegoida muille tehtdvaksi, eika niita
nain ollen sijoiteta tauluun ollenkaan. Oman tyon tyétehtavien tekemisen luonne pe-
rustuu pitkéalti ajalliseen jaksottamiseen, joten ideoimani priorisointitaulun eri lohkot
kasittavat aika-aspektin: tanadn tehtavat, talla viikolla tehtdvat, ensiviikkoon jéatetta-
vat ja myéhemmin tyon alle otettavat ty6t. Taulua on tarkoitus kéyttaa niin, etta Kii-
reelliset - tdnddn tehtavét - lohkon tydtehtavat vaihtuvat paivittéin, ja siihen siirretdan
uudet, pdiva aikana tehtavat tyot kiireelliset - talla viikolla tehtévat - lohkosta. Néin
edeten, kiireelliset - tall& viikolla tehtévat tyot tulisi olla tehtynd viikon viimeisen
tyopdivan paatyttyd. Viikon ensimmadisena tyopéivana taulun vasemman puoleiset
lohkot taytetddn uudelleen taulun oikean puolen lohkon tehtdvistd ja mahdollisista

yllattavisté tyotehtavista.
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7.2 Menetelmien ja eettisyyden arviointi

Kaytettyjen menetelmien arviointi

Tutkimuksellisen kehittdmistyon aineisto keréttiin autoetnografiaa kayttaen tyoaika-
kirjaamisella ja paivékirjan tayttamisella seké yhteisilla reflektiokeskusteluilla kau-
pungin muiden lapsiryhmassa tydskentelevien paivékodin johtajien kanssa. Autoet-
nografinen paivékirja-aineisto analysoitiin sisallon analyysia kayttaen ja tyoaikakir-
jaus muutettiin kaaviomuotoon kéyttden Micrisoft Exel- taulukointiohjelmaa. Reflek-
tiokeskustelut tallennettiin aanittaen kayttden Apple iPadia. Aéanitetyt keskustelut

litteroitiin tekstimuotoon Microsoft Word- tekstinkésittelyohjelmalla.

Puusan & Juutin (2020, s.282) mukaan itsedén voi tutkia, kunhan on johdonmukai-
nen ja saa tuloksella sanotuksi jotakin, mika jaisi ehkd muuten julkilausumatta. Au-
toetnografinen tutkimusote vaatii rohkeutta ja refleksiivisyyttad. Mielestani autoetno-
grafisen paivékirja-aineiston kerddminen oli tdman kehittdmistyon kannalta oleelli-
nen ja tarpeellinen menetelmd. Té&lla tutkimustavalla sain oman tyoni kontekstissa
tapahtuvan aineistonkeruun toteutettua tarkoituksenmukaisesti. Vaikka aineiston ke-
raé@minen Kirjoittamalla oli suhteellisen tyolastd, sain kuitenkin kerattyd mielestani
joka paivélta oleellisia merkintdja paivékirjaan. Aineiston keruun apukysymykset
ohjasivat mielestani omaa ajatusta ja Kirjausta juuri tarkoituksen mukaisista tyopai-
vén aikana tapahtuneista asioista. Tast4 huolimatta suhtauduin kirjoittamiini merkin-
toihin spontaanisti ja totuudenmukaisesti, jotta saisin oikeat tuntemukseni ja riitta-
mattdmyyden tunteeni kirjattua. Péivakirja-aineiston analysoinnissa kayttamani sisal-
I6nanalyysi oli minulle vieras analysointimenetelma. Siséllon analyysin avulla pyri-
tddn saamaan ytimekas kuvaus aineistosta ja luomaan tutkittavasta ilmiosta kasitteita
(Kyngas & Vanhanen (1999, s. 3). Jouduin ponnistelemaan ymmartéakseni ja saa-
dakseni kokonaiskaésityksen siséllonanalyysin prosessista ja vastaamaan sen oman
aineistoni tarvetta vastaavaksi. Loppujen lopuksi sain mielestéani aineiston hyvin ké-
siteltya ja tiivistettyd. Onnistuneen analyysin tavoitteena on saada aikaan ns. metaha-
vaintoja, jolloin yksittdisen aineiston havaintoja voidaan kasitelld myods yleisemmall&
tasolla. (Puusa & Juuti, 2020, s. 148.) Analysoitua aineistoa kaytin reflektiokeskuste-

lujen aiheina. Nain sain tuotua kerddmaéni aineiston yleisemmalle tasolle tarkastelta-
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vaksi ja jalostamaan siitd yhteisen dialogin ja reflektion kautta aineistoa mallinnok-
sessa kaytettavaksi.

Tybaikaseuranta antoi totuudenmukaisen katsauksen ryhmassa tydskentelevan pai-
vakodin johtajan tyohon sisaltoon ja tyOajan kayttoon. Kerdaméni tydaikakirjaus
antoi yhden ndkdkulman ryhmassé tyoskentelevan paivakodin johtajan tyon siséltoon
ja tyGajan kayttoon tietyssd, ennalta rajatussa ajanjaksossa. Se minka tyyppisté ty6ta
aineistonkeruun ajanjaksoon siséltyi, kertoi osaltaan tyon kausiluontoisuudesta ja
kontekstisidonnaisuudesta. Ty0aikaseurannan kirjaaminen kalenteriin oli toimintana
suhteellisen helppo ja nopea tapa. Joskin tyon tiimellyksessa kirjaaminen ei ollut
reaaliaikaista ja tyopdivan jalkeen piti pinnistelld ja muistella, mitd missakin kohtaa
oli tehnyt. Mielestani 15 minuutin aikaikkuna oli ty6ajan seurannassa sopiva aika.
Aineiston kasittely Exel- ohjelmalla vaati perehtymista asiaa, sill& oli kulunut tovi,
kun viimeksi olin kayttdnyt kyseista ohjelmaa. Mielestani tybaikaseurannan havain-
nollistaminen juuri piirakka-kaavioilla oli mielesténi sopiva tapa kuvata tydajan ja-
kautumista tydpaivan/-viikon aikana. Tydaikaseurannan aineiston matka -ajan merki-
tys kehittdmistyon lopputuotoksen mallinnoksen kannalta osoittautunut merkityksel-
liseksi yleisella tasolla, joten sen osuutta mallinnoksessa ei ole huomioitu. Matka-
osuuden merkitys oli lahinné yksildllinen ja esiintyy vaikuttavuutensa vain tyoyksi-
kon sijaitessa kaukana suhteessa muihin yksikéihin tai keskeisena tyon osatekijana
olevaan kaupungintaloon. Toki sen merkitys on suuri, jos oma ty0 yksikko sijaitsee

etaalla muista.

Reflektiokeskustelujen ottaminen mukaan aineiston keruumenetelmaksi oli taman
kehittdmistyon kannalta onnistunut vélinta. Reflektiokeskustelujen tarkoitus oli tar-
kastella analysoitua autoetnografista aineistoa avoimen dialogin kautta. T&llgin tut-
kimusaineisto syntyy siis keskustelijoiden valisen vuorovaikutuksen tuotteena (Val-
tonen & Viitanen, 2020, luku 7). Tarkoituksena oli loytaa reflektiokeskustelujen
avulla ratkaisuja asioihin, jotka aiheuttavat ryhmésséa tydskentelevén paivakodin joh-
tajalle riittdmattomyyden tunteita sekd haasteita, jotka vaikuttavat tydaikaan ja tyo-

maaraan.

En voisi kuvitella parempaa tapaa kehittdd varhaiskasvatusta, kuin yhdessé kehitta-

minen ja reflektointi. Mielesténi tdma oli onnistunut osuva aineistonkeruumenetelma
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juuri t&ssa kehittamistyossa. Reflektiokeskusteluista sain kerattyd arvokasta tietoa
suoraan kentéltd ja asianosaisilta, jota pystyin hyddyntam&&n kokonaisuudessaan
mallinnoksen tekemisessd. Reflektiokeskustelujen dialogi oli aktiivista ja onnistunut-
ta ja se taytti Rauno Huttusen (1999, 56- 57) esittamat dialogin viisi séantéa. Hetki,
kun kollegan ajatuksissa muhinut havainto on auttanut hantd ymmartamaan minun
tyoni ndkokulma, kertoo mielestdni upean, ammatillisen refleksiivisyyden ytimen:
taidon peilata omia kokemuksia muiden kokemukseen ja ymmartaa seké oppia uutta
toisen kokemuksesta. Tama kollegan déneen lausuma havainto antoi minulle kehitta-
jand varmuuden, ettd ndma kaydyt reflektiokeskustelut olivat tuottaneet tarkeéa tu-
losta seka toistemme tyon ymmartamisessd, mutta myos oman itseni riittdmattomyy-
den tunteen tunnistamisessa ja siitd, ainakin osin, vapautumisesta. Kehittamistyon
edetessa tuo pieni haivahdys epailyé liittyi kuin varkain osaksi tyoni aineiston tarkas-
telua. Epdily siitd, teenkd oikeita asioita tyoajalla. Se herétti tahdon tutkimaan oman
tyon sisaltod, jarjestamaan sitd tarkasteltavaan muotoon seké hallitsemaan tyon maa-
raa, sisaltod ja siihen liittyvaé tunnetta — tunnetta tyon hallinnasta. Haastetta toki
myos l0ytyi: toinen reflektiokeskustelu ei tallentunut kokonaisuudessaan iPadille,
silld olin valmisteluista huolimatta unohtanut tyhjentad iPadin roskakorin edellisesta
tallenteesta, joten muistitila ei riittdnyt vaan aanitys keskeytyi. Tastd sain taas huo-
mata sen, ettd vaikka kuinka hyvin on suunnitellut, ei kaikki valttamatta mene suun-
nitelman mukaan. Onneksi tdma ei haitannut merkittavaksi aineiston keruuta, vaan

sain jalkikateen kasin kirjaamalla yl6s muistinvaraisia asioita reflektiokeskustelusta.

Eettisyyden arviointi

Koko kehittdmistyon toteutumisen edellytyksené oli tutkimuslupa kehittdmistyon
kohteena olevan kaupungilta. Ennen autoetnografisen aineiston keruuta sain kaupun-
gin varhaiskasvatusjohtajalta suullisen tutkimusluvan, joka konkretisoitui kirjallisek-
si kesdkuussa 2021. Tutkimusluvassa lupaan sdilyttéa tutkimukseen osallistuvien
anonyymiyden. Eettisyyden ndkdkulmasta tarkasteltuna reflektiokeskusteluihin osal-
listuneiden anonyymiys pitdd voida taata. Kehittdmistyoni tapahtui yhdessa kaupun-
gissa, joten ryhméssa tyoskentelevien paivékodin johtajien henkil6llisyys voisi olla
helpostikin selvitettavisséd. Tasté syysta paadyin lopulta olla ilmoittamatta kehittdmis-

tyohon osallistuvan kaupungin nimed. Kehittdmistyoni raportissa varmistin keskuste-
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luun osallistuneiden anonyymiyden siten, ettd en nimennyt reflektiokeskustelujen
puheenvuoroja mitenkddn (esim. H1 = haastateltava 1), vaan kirjasin ylos pelkét pu-
heenvuorot. Mielesténi talla tavalla toimittuna Kirjattuja puheenvuoroja on vaikea

henkilollistaa.

Mallinnoksen arviointi

Kehittamistyon tuloksena on mallinnos péivakodin johtajan tyén suunnitteluun ja —
hallintaan. Mallinnoksen on tarkoitus toimia tydnhallinnallisena tydkaluna itse pai-
vakodin johtajille seka havainnollistamaan varhaiskasvatuksen ylemmaén tason johta-
jille, luottamusmiehille, henkilostohallinnolle seka sivistysvaliokunnalle ryhmassa
toimivan paivakodin johtajan tydn luonnetta, avaamaan sen haasteet ja mahdollisuu-
det sekd huomaamaan sen myota henkilOstotarpeet tdmén paivéan varhaiskasvatusyk-

sikossa.

Mallinnoksen luominen oli vaiherikas, silla tydstin mallinnosta manuaalisen ja sah-
koisen mallinnoksen vélilla kaksi kertaa. Ensimmaiseen manuaaliseen versioon en
ollut tyytyvainen, joten lahdin suunnittelemaan sahkoisté versiota Prezi- esitysgrafii-
kalla. Prezi-esitysgrafiikan kéyttd osottautui kuitenkin haastavaksi siind vaiheessa,
kun mallinnos piti muuttaa tiedostomuotoon. Mallinnoksen tiedostomuotoon saami-
nen olisi vaatinut maksullisen lisenssin, johon en halunnut sitoutua. Lahdin jalleen
suunnittelemaan manuaalista mallinnosta, joka olisi visuaalisempi kuin ensimmainen
versio. Mielestani onnistuin tssé hyvin ja mallinnoksesta tuli helppolukuinen. Kehit-
tamistyota pitkéan tyostettyd voi asioille sokaistua ja pitad joitakin asioita itsestdan-
selvyytend. Taman asian kanssa sain tehda toitd taman mallinnoksen suunnittelun

kanssa, jotta sain mallinnokseen ydinasiat esitettyd ymmarrettavasti.

Tama mallinnos on vain yksi tapa lahestya lapsiryhmassa tydskentelevan paivékodin
johtajan tyon ongelmakohtia, mutta tarkedd tdssé on huomioida se, ettd mallinnos
pohjautuu useamman lapsiryhmassé tydskentelevan paivakodin johtajan todelliseen
tyon tarkasteluun. Mallinnos on suunniteltu juuri tdman kehittdmistyon aineiston
perusteella. Jotta mallinnosta voidaan ajatella muualla kaytettavéksi, tdytyy muistaa,

ettd varhaiskasvatuksen johtorakenteet ovat kunnissa erilaiset ja varhaiskasvatuksen
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kenttd vaihtelee pienistd kunnista suuriin kaupunkeihin. T&man vuoksi mallinnos ei
valttamatta sovi sindllddn suoraan muiden kuntien kayttoon, mutta antaa suuntaa
myo6s muille, samoista tyon haasteiden kanssa painiville johtajille ja organisaatioille.
Ainakin se voi vahimmillain antaa kimmokkeen tarttua tarkastelemaan oman kunnan

tai kaupungin johtamisrakenteita.

Priorisointitaulun arviointi

Eisenhowerin matriisin avulla ideoimani tyon priorisointitaulu (liite 2), jota niin pai-
vakodin johtajat, kuin kuka tahansa tyGyhteisossa, voi ottaa kayttéonsé ja alkaa halli-
ta ty0tansé paremmin on jo osoittautunut toimivaksi. Olen ottanut omassa tyossani
kayttdon ideoimani tyon priorisointitaulun “’karvalakkimallin” ja voin ilokseni todeta
sen olleen hyva apu tydn hallinnassa. Pdivitan taulun joka paiva ja siitd néen kerta-
heitolla mitd huominen péiva pitaa sisalldédn ja mita tulevaisuudessa on tulossa tyon
alle. Se todella auttaa tydméaaran hahmottamisessa ja saa aikaan tunteen tyon hallin-
nasta, ettd en jdd “tyOkasan” alle vaan pystyn pilkkomaan tyoni osiin. Olen saanut
taulusta myo6s positiivista kommentointia seka tydyhteisostd, ettd asiakkaalta, etta
taulu tulisi olemaan myds kommentoijien kokeilussa tulevaisuudessa. Uskon tamén
taulun séilyvan pysyvana osana tyoni hallintaa tulevaisuudessa ehka hieman jaloste-

tumpana versiona valkotaululle tehtyné.

Itsearviointi

Kehittamistyon toteuttaminen oli ponnisteluja vaativa, mutta mielenkiintoinen pro-
sessi. Kehittdmistyon aiheen valinta oli jo lahes selva ennen opinndytetyon aihesuun-
nitelman tekoa ja mielestani aihe on seka ajankohtainen, ettd tyoelamalahtoinen ke-
hittamistehtavé. Kehittajan ja tutkimuksen kohteena olemisen roolit oli autoetnogra-
fisen aineistonkeruun haastava osuus, silla pitaa olla yhtd aikaa kriittinen ja liséksi
muistaa Kirjoittaa ylos kaikki oleellinen tapahtuma pdivén aikana. Aineiston keruu
sujui néilta osin kuitenkin hyvin tyon hektisyydesta huolimatta. Tydaikakirjausta olin
testannut ennen varsinaista aineiston keruuta, joten tdmén ansiosta kirjaus sujui hy-

vin, vaikka joinakin péivind kirjauksia piti tdydent&a tarkastamalla puhelimesta esim.
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puhelujen ajankohtia. Tyoaikakirjaamiseen tehdyt kategoriat tydén osa-alueista osoit-
tautuivat tutkimuksen aineiston kannalta hyviksi ja niiden perusteella sai kasityksen
tyon osa-alueiden suorittamiseen kuluneesta ajasta. Autoetnografian kéyttdminen
tutkimusmenetelmana oli mielestani onnistunut valinta tdiman kehittdmistyon aineis-
ton keruun kannalta, silla sain keréattyd ajankohtaista tietoa suoraan tutkimuskentélta.
Aineiston késittelyssa kayttdmani sisallonanalyysin vaiheet tuottivat haastetta ja ai-
kaa aineiston késittelyyn ja sen ymmartdmiseen kului paljon. Sisallonanalyysi oli
minulle menetelmand uusi ja tdimén vuoksi sen opetteleminen vei aikaa. Yritin par-
haani mukaan késitelld aineiston analyysin vaihevaiheelta huolellisesti ja sain néin
muodostettua tarkoituksen mukaiset luokat. Jéalkikateen ajatellen sisallonanalyysin
kayttoa olisi ollut hyva harjoitella ennen varsinaisen aineiston kasittelya. Télla taval-
la olisi voinut ehké sdastda aikaa ja analyysin tekeminen sujunut helpommin. Ty6-
aikaseurannan kirjauksen testaus ennen varsinaista kirjausta varsinaista kirjausta oli
hyva péaatos. Reflektiokeskustelut sujuivat mielestdni odotettua paremmin ja niihin
osallistuneita paivakodin johtajia ei tarvinnut aktivoida keskusteluun. Reflektiokes-
kustelujen tallennusmenetelmand oli iPad- tabletilla tapahtunut &anitys. Taméa toimi
tarkoituksen mukaisesti, mutta huolimattomuuttani yksi tallennus jai vajaaksi ja jou-
duin tdydentdmaan aineistoa muistinvaraisella kirjauksella jalkikateen. Reflektiokes-
kustelujen jalkeen aineiston tyostdminen kasiteltavaaan muotoon, millinnoken muo-
toilu ja seuraavan keskustelukerran suunnittelu sujuivat ongelmitta. Reflektiokeskus-
teluista sain hyvaé aineistoa mallinnoksen tydstamiseen. Itse mallinnoksen tekemi-
nen oli haastavaa, sill4 jouduin tekem&an loppujen lopuksi neljé eri versioita. Mallin-
noksen luominen oli aikaa vievaa ja sain kayttaa kaikkia olemassaolevat taitoni lo-
pullisen séahkdisen mallinnoksen luomiseen. Olen tyytyvdinen, ettd jaksoin muokata

mallinnosta useaan kertaan, jotta saavutin lopputuloksen, johon olin tyytyvainen.

8 POHDINTA

Sukellus omaan ty6hon ja sen eri osa-alueiden 1dhempéan tarkasteluun on ollut todel-
la mielenkiintoinen ja opettavainen retki. Olen tyytyvainen, ettd uskalsin laittaa oman

tyoni muiden suurennuslasin alle ja pystyin sen avulla kehittdméén ja saamaan ai-
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kaan jotakin merkittdvad ryhmassé toimivan péivakodin johtajan tydssa. Vaikka ke-
hittdmistyon tutkimusaineisto on osin keratty autoetnografisin menetelmin omasta
tyostd, kehittamistyd ei keskity minun tyéhoni, vaan sen voidaan todeta olevan yleis-
tettdvissa. Tastd antoi viitteith muun muassa se, etté refktiokeskusteluissa ryhméassa
tyoskentelevét paivékodin johtajat pystyivat samaistumaan autoetnografisen tutki-
musaineiston analysoituun tulokseen ja sen kautta ideoimaan yhteista mallinnosta
ryhméssa tyoskentelevan péivakodin johtajan tyfajan kaytostd. Alan tutkimukset,
selvitykset ja kyselyt puoltavat my6s tata toteamusta. Se tulee ilmi tdmén opinnayte-
tyon teoriapohjassa, kun esittelen varhaiskasvatus- ja opetusalan erilaisia selvityksia,
kyselyja ja tutkimuksia luvussa 2. Pdivakodin johtajien tydpaineet niin maaréllisesti,
kuin ajallisesti ovat tdiman paivan Suomessa Yyleisesti tiedostettu asia. Vuoden 2021
Opetusalan tydolobarometrissd 70 % varhaiskasvatuksen opetushenkildstosta (var-
haiskasvatuksen opettajat, varhaiskasvatuksen erityisopettajan ja paivékodin johtajat)
kokivat, ettd tyon méard on kasvanut ja kaytetty tyGaika ylittdd palkansaajien nor-
maalin viikko tydajan. Tydajan ylitys oli viela suurempaa, kun kyse oli esihenkildis-
td. (OAJ, 2021, s. 14). Liséksi esimerkiksi Soukainen & Keskinen (2010, s. 249)
tuovat esille, ettd aina stressin ja tydméaaran alta ei ndhda vaikutusmahdollisuuksia
omaan ty6hon, mutta téiden organisointi ja priorisointi ovat asioita, joihin jokainen

johtaja voi itse vaikuttaa omassa ty0ssa.

Oman tyon tarkastelu ja kehittdminen ndin konkreettisesti tutkimuksellisen kehitta-
misprosessin kautta herkisti omat tuntosarvet tyon tarkasteluun Kriittisesti. Reflek-
tiokeskustelussa oman tydn asettaminen toisten paivéakodin johtajien silmien alle oli
aika ajoin vahan jopa pelottavaa ja havaitsin, ettd oman tydajan kdyton vapaa kom-
mentointi (mika oli tietenkin koko kehitysidean tarkoitus) saattoi toisinaan nostaa
esiin tunteen omien valintojen puolustamisesta. Tama oli taysin inhimillinen reaktio,
sillé olinhan tarkoituksellisesti ja hyvan kehittdmisen hengessa asettanut oman tyon
julkisen tarkastelun alle. Kavin itseni kanssa keskustelua siitd, miten minun pitéa
asettaa kehittdmistyoni omien tunteideni ylapuolella ja ik&&n kuin suhtautua objektii-

visesti subjektiiviseen kokemukseeni kehittdmisen onnistumiseksi.

Olisi ollut mielenkiintoista nahdd, miten muiden ryhmaéssa tyoskentelevien paivéako-
din johtajien viikkotytaika jakaantuu. Muistinvaraisessa ty0aika-arvioinnissa tapah-

tuu yleensd véaaristymid, mika ei vastaa todellista tydajan kayttod. Siksi olisi ollut
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mielenkiintoista toteuttaa tydaikaseuranta myds muille paivakodin johtajille. Uskon,
ettd tasta olisi tullut vahvistusta sille, miten erilaisten yksikoiden johtaminen vaikut-
taa tydajan kayttoon eri osa-alueilla. Myds haastateltujen paivakodin johtajien esiin-
tuoma ylitéiden maaré kertonee siitd, ettd esimiestyotd tehdaan normaalin tydajan
ulkopuolella. Jotta kaikki ty6 voitaisiin tehdd normaalin tytajan siséllg, pitad ryh-
massé tyoskentelevien péivakodin johtajien tyOmé&ardd suhteuttaa paremmin tyoai-
kaan nahden. Tama tarkoittanee joko tyémaaran karsimista pois ryhmassa tydskente-
levilta johtajilta ja sen siirtdmistd muille tahoille tai organisatorista muutosta paiva-
kodin johtajien tyonkuvassa. Tama on yksi keino, jolla tydomé&aré voisi olla hallitta-
vissa. Té&ll& tarkoitan esimerkiksi paivékodin johtajuuden jakautumista ryhmassa
tyoskentelevaan paivakodin johtajaan ja hallinnolliseen johtajuuteen, jolloin johta-
mis- ja esimiesty6 on padosin siirretty hallinnolliselle johtajalle. Toisaalta apulaisjoh-
tajuusjarjestelmé voisi myos olla varteenotettava vaihtoehto miettiessd ryhméssa
tyoskentelevan péivakodin johtajan tyomaaran kohtuullistamista tyfaikaan néhden.
Néayttaa silta, ettd varhaiskasvatuksessa tulee olemaan edessé johtajuusrakenteen uu-

delleen miettiminen.

Tama opinndytetyd antoi mahtavan alustan kohdata kollegat tarkeé&n asian &arella ja
pysahtya keskustelemaan vain ja ainoastaan omasta tyostamme. Kuinka térkeda se
olikaan meille kaikille. Reflektiokeskustelut olivat ehdottomasti tdman opinnayte-
tyon runsaudensarvi. Saimme reflektiokeskusteluissa aikaan ymmarryst4 toistemme
tyotd kohtaan, silld huomasimme miten samaa tyonkuvaa tekevind tydyksikkdmme
ovat erilaiset, samoin niissé tehtdvan tyon osa-alueiden painotukset riippuvat johdet-
tavien yksikdiden méaérastd, varhaiskasvatusmuodoista, lapsimaarastd, millaisessa
lapsiryhmassé johtaja itse tydskentelee ja henkiloston maarasta. Tama huomio ja sen
toteaminen &&neen tuntui antavan meille reflektiokeskusteluun osallistuneille péiva-
kodin johtajille ik&an kuin rauhan toteuttaa ja tehd& omaa ty6tdmme ilman vertailua
toisiin. Keskindinen ymmarryksen syntyminen jokaisen erilaisesti kayttaméaa tyo-
aikaa kohtaan on jo yksi saavutus itsessadn mallinnoksen lisdksi. Mallinnoksessa
huomioitavaa on, ettd ryhméssé toimivan paivékodin johtajan tydajan kéyttd on eri
osa-aluepainotteista riippuen monista eri asioista ja tyoyksikon kokonaisuudesta.
Reflektiokeskusteluissa saimme aikaan uusia ideoita miten toimia tyéssdmme ja
saimme nakodkulmia katsoa vanhoja asioita uusin silmin. Reflektiokeskusteluja miet-

tiessa oli ilo huomata, miten keskusteluihin osallistuneet paivékodin johtajat olivat
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keskustelukertojen valissé miettineet kasiteltyjé aiheita ja palasivat niihin seuraavalla
keskustelukerralla tai jopa joskus ohimennen muissa ty0 asioissa kohdatessamme.
Tama antoi itselleni tunteen siitd, ettd myos he olivat ottaneet tdman kehittdmistyon
tosissaan ja halusivat todella antaa siihen oman panoksensa. Reflektiokeskustelut
olivat antaneet heille alustan, jossa asettua rauhassa hetkeksi miettiméan ja kehitta-
midn omaa tyotd ja se todellakin oli jadnyt heiddn ajatuksiinsa “muhimaan”. Tadma
antoi ymmartaa, ettd taméan tyyppinen tyon kehittdminen koetaan tarkeaksi osaksi
omaa tyotd. Taman tyyppisille ryhmareflektioille tuntuu siis olevan tilausta ja ne
olisi syytd ottaa kayttoon paivékodin johtajan tyotd kehittdesséd. Ryhmékeskusteluissa
on voimaa ja tietoa muille jaettavaksi. Sisallon analyysin tyota voimaannuttaviin ja
jalle. Asioiden jakaminen ja lapikdynti on tyon psyykkisen taakan jakamista. Moni
askarruttava asia saa suhteellisuutta keskustelujen avulla. Keskustelujen voimauttava
vaikutus on tyon hallinnan tunteen ja riittdméttdmyyden tunteiden osalta erittdin
merkittdvad. Autoetnografisesta paivékirja-aineiston perusteella yhdeksi tydssa voi-
maannuttavaksi tekijaksi osoittautui kollegoiden antama tuki. Ulla Soukainen (2015,
s. 50) on vditoskirjassaan Johtajuuden jaljilla - Johtaminen varhaiskasvatuksen ha-
jautetuissa organisaatioissa laadun ja pedagogisen tuen nékokulmasta on avannut
JDCS- mallia varhaiskasvatuksen nékdkulmasta tarkasteltuna. Siin& Suokainen esit-
taa, ettd pdivakodin johtajan voidaan katsoa sijoittuvan JDSC-mallin mukaan koh-
taan, jossa on ty0ssé saa vahan sosiaalista tukea ja tydméaéra on suuri. Tyonhallinnan
maarén kokemus ratkaisee, onko ty6 stressid aiheuttavaa vai aktiivisuutta lisaavaa.
Sosiaalisella tuella on siis suuri merkitys tyon kuormittavuuden kanssa ja tyon hal-
linnalla siihen voidaan vaikuttaa. Pdivakodin johtajien keskindiset tapaamiset tulisi-
vat olla s&anndllinen osa perustyo6ta, silla néin voitaisiin vaikuttaa tyon psyykkisen

kuorman maaraan sita vahentavasti.

Taman kehittdmistyoni yksi tavoite oli olla ryhmassa tydskentelevén péivakodin joh-
tajan tyon realismin esiintuominen. Tdman opinndytetyoni aikana ja sen tuotoksena
syntyneiden tyokalujen (priorisointitaulu ja mallinnos) avulla olen saanut uuden na-
kokulman tarkastella ty6tani ja kokea voimauttavaa ja palkitsevaa tyon hallinnan
tunnetta. Olen konkreettisesti ottanut jokapéivaiseen johtamistyon tyokaluksi prio-
risointitaulun, jonka avulla hallitsen tydmaéaraani ja pilkon sen kuukauden aikajaksol-

la sopiviin palasiin, joiden suorittamista seuraan paivétasolla. Koen suurta tyytyvéi-
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syyttd, kun huomaan pdivan jélkeen priorisointitaulun ”vasemman yldkulman loke-

ron” olevan tyhjd: pdivén tyot suoritettu.

Ryhméssa toimivan pdivakodin johtajan tyonkuva on niin monitahoinen, ettd tyon
oleellisen sisallon kirkastaminen on erittéin tarpeellista. Ty0ajan puitteissa kaiken
tyonkuvan sisallon toteuttaminen ei ole mahdollista ainakaan ilman riittaméattomyy-
den tunteita. Tarvitaan itsensa johtamista. Tyon hallinnan kannalta olisi syyté tarkas-
tella tydnkuvaa Kriittisesti ja miettid tyon sisallon fokusta. Mihin haluamme panostaa
ja mik& on varhaiskasvatuksen keskeinen tavoite ja ryhmdssé tyoskentelevan péiva-
kodin johtajan ty6n ydin.

Paju & Riekin Jarki téihin! Parempien tyotapojen kehittdmisoppaassa (2019, s. 46)
todetaan, ettd tyotapojen ja aikaansaamista tukevien apukeinojen kehittdminen ei
onnistu ilman itsereflektiota. Tarkastelulle on otettava aikansa. Tamé opinnéytetyo
on ollut se konkreettinen pysahtymisen paikka ja aika, jonka olen saanut oman tyoni
kehittdmiselle ja itsereflektiolle. Itsereflektio ei sinansé ole itselle uusi asia, vaan
jota on sosionomi AMK ja YAMK koulutusten myota kasvanut kayttamaan luonnol-
lisena osana tyotd. Mutta se, miten itsereflektiota kaytetaan tyon ja tydtapojen jatku-
vassa kehittdmisessé on siirtynyt kehittamistyon mukana omaksi tydskentelytavaksi.
Tyon hallinnan aiheeseen paneutuessani huomasin, ettd minun on myds opeteltava
itsemyotatuntoa (self-compassion) vahentéakseni kokemaani riittdmattomyyden tun-
netta tyosta (Paju & Riekki, 2019, s.41).

Paivakodin johtajan pedagogiikan johtamista on myds varhaiskasvatuksen arvokes-
kustelun yllapitaminen ja kehittdminen. Tydvoimaresurssi on aihe, jota kdydaan koko
ajan varhaiskasvatuksen ymparilla niin valtakunnallisella tasolla, kuin kunnissa paa-
toselinten, varhaiskasvatuksen johdon ja varhaiskasvatuksen muun henkiléston tasol-
la. Pdivakodin johtaja on se, joka vie ruohonjuuritason nakdkulman ylemmille paat-
tajille ja pitadé ylla keskustelua ja vaatimusta varhaiskasvatuksen arvojen periaattei-
den toteutumisesta myods tyovoimaresurssin osalta. Tydvoiman lisaédminen ei ole suin
péin avain kaikkeen, mutta paivékodin johtajan tydméaéra ja aikaresurssi huomioiden,
tyovoiman lisdé&minen esim. ryhmadssa tydskentelevan paivékodin johtajan lapsiryh-
méssa ja tyon priorisointi oikeisiin ammattipositioihin saattaisi antaa péivakodin joh-

tajalle tydrauhaa toteuttaa vaativaa varhaiskasvatuksen tyokenttdd. Lisdksi se antaisi
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mahdollisuuden keskittyd pedagogisen johtajuuden toteuttamiseen, kehittdmiseen ja

arviointiin sille asetettujen vaatimusten mukaisesti.

Kaikki vanhenevat, niin myos tydssa kaytettavat menetelmét. Aika ja teknologia me-
nevét eteenpdin ja tydmenetelmat, tyon sisallot ja tydympéristot muuttuvat ja kehit-
tyvat kokoajan. Eilen kaytdssa ollut menetelma tai kaytantd voi olla jo tdndén vanha
ja tyéhon sopimaton. Myds varhaiskasvatuksessa tapahtuu kokoajan muutosta niin
tyon sisallossa, asiakaskunnassa seké rakenteellisesti. Siksi on pakko jatkuvasti ke-
hitt4a itsed ja uusia menetelmid ty0ssé selviytymiseen ja ty0ssé jaksamiseen. Tyo0 ei
saa olla jatkuvaa kamppailua pérjadmisen ja jaksamisen kanssa, vaan ty0 pitd4 saada
balanssiin niin, etté siind voi tuntea menestysta ja onnistumisen tunteita. Tyon kehit-
tdminen on ty6hallinnan tunteen kannalta oleellista. Kun pystyy kehittdmaan tydssa
selviytymiseen tarvittavia tyokaluja tai - menetelmid, voi kokea tyon hallinnan tun-
netta. Taman kehittamistyon aikana minussa on vahvistunut késitykseni minusta ke-
hittdjand. Olen huomannut, ettd en kauaa ehdi levaté laakereillani, kun jo huomaan,
ettd tuossahan on jotakin mika kaipaa muutosta toimiakseen paremmin. En tyydy
vain tekemaan, vaan minulla on halua tehdd jokin asia viel& toimivammin. Tasta ke-
hittdmiskokemuksesta on minulle varmasti suuri hyoty tulevaisuudessa omassa tyos-

sani.
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