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The aim of the thesis was to examine the experiences of newly graduated early
childhood education teachers about appreciative leadership. The focus was on
what kind of experiences have they had in the early stages of their careers and
how important these experiences have been in terms of work commitment. The
aim was to provide knowledge to early childhood education superiors about the
importance of appreciative leadership and its link to the employee retention.

The thesis was a qualitative research. The data was collected by elicited writing
method which was addressed to early childhood education teachers who have
worked in the field for a maximum of five years. The elicited writing announce-
ment was made with Google Forms survey tool, and it was published on Face-
book group called Varhaiskasvatuksen opettajat. Discourse analysis was used in
the analysis.

The results showed that the meanings of both appreciative leadership and work
commitment were built on several similar factors. Appreciative leadership was
built on the importance of superior’s presence, support, pedagogical leadership,
feedback, and interaction. Work commitment, on the other hand, was built on the
importance of the possibility to influence the work, resource factors and leader-
ship.

As the employee retention of early childhood education is currently very weak,
more focus should be placed on the factors that increase and support it. More
information should be collected from each of the professional groups working in
the field. In addition, research of early childhood education should focus on the
leadership of early childhood education.

Key words: newly graduated, early childhood education teacher, early child-
hood education, leadership, appreciative leadership, work commitment, em-
ployee retention
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen
opettajien kokemuksia arvostavasta johtamisesta ja tydhon sitoutumisesta. Miten
arvostava johtaminen toteutuu varhaiskasvatuksessa seka millainen merkitys
vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksilla on tydhon si-
toutumisessa? Tavoitteena on tuottaa varhaiskasvatuksen esihenkilGille tietoa ar-
vostavan johtamisen merkityksesta seka sen yhteydesta alan veto- ja pitovoi-

maan.

Opinnaytetyon aihe on yhteiskunnallisesti kovin ajankohtainen, silld varhaiskas-
vatuksen tilanne puhututtaa mediassa niin varhaiskasvatuslain (540/2018) uudis-
tuksen kuin myos vaikean henkilostopulan myoéta. Vuoteen 2030 mennessa var-
haiskasvatuksen henkilostorakenteen tulee koostua siten, etta vahintadan kah-
della kolmasosalla henkildstosta on varhaiskasvatuksen opettajan tai varhaiskas-
vatuksen sosionomin patevyys. Vahintaan puolella varhaiskasvatuksen opettajan
kelpoisuus. (OKM n.d.)

Varhaiskasvatuksen henkilostopula nayttaytyy kuitenkin jo valtakunnallisesti ja
erityisesti varhaiskasvatuksen opettajista on pulaa kaikissa maakunnissa. (OKM
2021, 92.) Kuntaliiton laskelmien mukaan varhaiskasvatuksen opettajia ja sosio-
nomeja tarvittaisiin siirtymaaikaan mennessa yli 18 000 lisaa, mutta seuraavan
kahdeksan vuoden aikana varhaiskasvatuksen opettajia valmistuu kuitenkin vain
noin 9000 (Lahtinen 2022, 3). Lisaksi OAJ:n vuonna 2021 tekemasta kyselysta
selviaa, etta kyselyyn vastanneista 2600 opettajasta jo kuusi kymmenesta harkit-
see alanvaihtoa — varhaiskasvatuksen opettajista 63 %. (OAJ 2021.)

Arvostavaa johtamista on tutkittu sosiaali- ja terveysalalla 1ahinna vain terveyden-
huollon henkiloston ja johtajien nakokulmasta. Esimerkiksi Merja Harmoinen on
vaitdskirjatutkimuksessaan (2014) tutkinut, miten arvostava johtaminen toteutuu
terveydenhuollon organisaatioissa kehittdamansa arvostavan johtamisen mittarin
avulla. Varhaiskasvatuksen nakdkulmasta arvostavaa johtamista on tutkittu kovin
vahan. Lisaksi aikaisemmissa arvostavaan johtamiseen keskittyvissa tutkimuk-

sissa on paasaantoisesti hydodynnetty vain kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia,
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kuten esimerkiksi Kuusiston, Arolan ja Salinin tutkimuksessa (2021), jossa selvi-
tettiin sairaanhoitajien tyohon sitoutumista arvostavan johtamisen mittaria hyo-
dyntamalla. Tassa opinnaytetyossa aiheeseen halutaan kuitenkin perehtya kva-
litatiivisen tutkimuksen nakokulmasta ja tuoda vastavalmistuneiden kokemuksia

konkreettisemmin esille.

Olen valmistunut varhaiskasvatuksen opettajaksi (Sosionomi AMK) nelja vuotta
sitten, eli olen itsekin vasta tyOurani alussa. Vastavalmistuneen varhaiskasvatuk-
sen opettajan nakokulmasta koenkin, ettéd varhaiskasvatuksen johtamista tulisi
sen moniulotteisten merkitysten vuoksi tutkia laajemmin, kun pohditaan alan
veto- ja pitovoimaan liittyvia tekijoita. Johtamisella on merkittava rooli vasta ura-
polkunsa alussa olevan ammattilaisen osaamisen ja tyohyvinvoinnin tukemi-

sessa seka tyohon sitoutumisessa.



2 TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITTEET

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda vastavalmistuneiden varhaiskasvatuk-
sen opettajien kokemuksia arvostavasta johtamisesta ja tyohon sitoutumisesta.
Millaisia kokemuksia arvostavasta johtamisesta vastavalmistuneilla on ollut
uransa alkuvaiheessa seka millainen merkitys kokemuksilla on ollut tyohon sitou-

tumisen nakokulmasta.

Tutkimuskysymykset:

1. Millaisia merkityksia vastavalmistuneet varhaiskasvatuksen opettajat tuot-

tavat arvostavasta johtamisesta?

2. Millaisia merkityksia vastavalmistuneet varhaiskasvatuksen opettajat tuot-

tavat tyéhon sitoutumisesta?

Tavoitteena on tuottaa varhaiskasvatuksen esihenkildille tietoa arvostavan johta-
misen merkityksesta seka sen yhteydesta alan veto- ja pitovoimaan. Tuloksia voi-
daan hyodyntaa vastavalmistuneen varhaiskasvatuksen opettajan tyohon sitou-
tumisen tukemisessa seka varhaiskasvatuksen johtamisen ja alan veto- ja pito-

voimaa parantavien tekijoiden kehittamisessa.



3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

3.1 Johtaminen

Jokaiselle meista on syntynyt omanlaisemme kokemus ja nakemys johtamisesta
omien tyouriemme myota. Kasitteena johtaminen on myos hyvin kiintea osa ar-
kista kieltamme. Silti johtaminen nayttaytyy eri tavoin eri konteksteissa ja tilan-
teissa. Johtaminen syntyy ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa ja kehittyy tie-
tynlaiseksi vuorovaikutuksen myota. Suhteistetulla nakdkulmalla tarkoitetaan,
ettda nakemys johtamisesta syntyy ihmisten luomista sosiaalisista konstruktioista,
joka puolestaan ilmenee diskursseina, eli puhetapoina. Diskursiivisen nakokul-
man mukaan kaikki tulkitsevat tekstia tai puhetta (diskurssia) aina oman nake-
myksensa mukaisesti. Inmiset myos rakentavat samasta diskurssista erilaisen
tulkinnan aina tilanteen mukaan. (Juuti 2013, 23—-24, 26, 48.)

Johtamisella tarkoitetaan toimintaa, jonka tavoitteena on saavuttaa toivottu paa-
maara. Johtamiseen liittyvat prosessit ovat rakentuneet vuosituhansien saatossa,
mutta tieteellisesta nakokulmasta johtamista on tutkittu kuitenkin vasta noin vuo-
sisadan ajan. Tieteellisten tutkimusten perusteella johtamisesta on voitu muodos-
taa yleistyksia erilaisista johtamisopeista, jotka kuitenkin saattavat poiketa toisis-
taan merkittavasti. (Viitala & Jylha 2019, luku 1.)

Yleisesti johtaminen jaetaan asioiden johtamiseen (management) ja ihmisten joh-
tamiseen (leadership). Asioiden johtamisella tarkoitetaan seka toiminnan suun-
nittelua, organisointia etta valvontaa. Sen tarkoituksena on ennen kaikkea raken-
taa sellaiset toimintatavat, joiden avulla yhteisesti asetetut tavoitteet on mahdol-
lista saavuttaa. Inmisten johtamisen yhteydessa puhutaan usein myos johtajuu-
desta. Silla tarkoitetaan ihmisiin vaikuttamista muun muassa selkeiden tavoittei-
den, riittavien resurssien, palautteen, palkitsemisen, tuen ja osaamisen varmis-
tamisen avulla. Merkittava tekija on myds tyOyhteison ilmapiiriin ja henkiloston
yhteistydn toimivuuteen vaikuttaminen. (Viitala & Jylha 2019, luku 1.)

Johtamisen yhteydessa puhutaan usein myds itsensa johtamisesta (self-lea-
dership), joka kuitenkin liittyy yhta lailla seka esihenkilon etta jokaisen tyoyhteison

jasenen taitoihin. Itsensa johtamisen avulla henkilon on mahdollista tunnistaa
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omia vahvuuksiaan ja kehityskohteitaan itsereflektoinnin avulla. ltsensa johtami-
nen on myos tarkea taito tulevaisuutta ajatellen, silla itseohjautuvuuteen panos-
taminen ja sen tukeminen tulevat olemaan keskiossa jatkuvasti uudistuvassa tyo-
elamassa. (Viitala & Jylha 2019, luku 1.)

3.2 Johtaminen varhaiskasvatuksessa

Varhaiskasvatuksen johtamiskeskusteluissa kaytetdan usein kasitteita johtajuus,
johtaminen, johtamistyd, paivittaisjohtaminen ja hallinnointi. Johtamisella voidaan
tarkoittaa johtajan asemaan liittyvaa ammattia, joka on johtamistyota. Johtamis-
tyo syntyy johtajan tietoisuudesta organisaation kokonaiskuvasta seka johtajan
roolista osana sita. Varhaiskasvatuksessa johtamisty0 keskittyy alan tehtavien
jasentamiseen, vision rakentamiseen yhteistydssa henkiloston kanssa seka stra-
tegiatyohon liittyvaan arviointiin. Paivittaisjohtaminen ja hallinnointi ovat puoles-
taan termeja, joilla voidaan kuvata organisaation perustehtavan johtamista kay-
tannon tasolla. Niiden voidaan katsoa kuvaavan reaktiivista johtajuutta, eli orga-

nisaation arjessa syntyvien tilanteiden hoitamista. (Hujala, Turja & Alijoki 2020.)

Varhaiskasvatuksen johtajien tyonkuva on ollut murroksessa 1990-luvulta lahtien
johtamisen vastuualueiden laajentuessa. Tyotehtavien laajentuminen on vienyt
aikaa pedagogiikan johtamiselta ja suunnannut esihenkildiden huomion hallinnol-
listen tehtavien hoitamiseen. (Parrila & Fonsén 2016.) Suomalaisen varhaiskas-
vatustutkimuksen perusteella kehitetty kontekstuaalinen johtajuusmalli tarkaste-
lee varhaiskasvatuksen johtajuutta organisaation perustehtavan pohjalta. Kon-
tekstilahtéinen johtajuus rakentuu johtamisesta, varhaiskasvatuksen perustehta-
vasta (kasvu ja kasvatus) seka visiosta, joita yhdistaa organisaation strategiatyo.
Varhaiskasvatuksen johtajuus muodostuu kahdesta hyvin laajasta tehtavaalu-
eesta: paivakotiyksikon sisaisesta johtajuudesta seka sen ulkoisten suhteiden
hoitamisesta. Varhaiskasvatusyksikon johtajan tehtavaalueisiin kuuluvat muun
muassa hoidon, kasvatuksen ja opetuksen johtaminen, palvelujohtaminen, tyo-
organisaation johtaminen, osaamisen johtaminen seka varhaiskasvatuksen asi-

antuntijana toimiminen. (Hujala, Turja & Alijoki 2020.)

Varhaiskasvatusyksikon johtamisen voidaankin katsoa kuuluvan keskijohdon
johtamistehtaviin. Sille on tyypillista seka henkiloston lahijohtaminen etta vastuu
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tulostavoitteiden ja resurssien valisesta suhteesta. Lisaksi keskijohtoon kuuluvat
esihenkilot ovat samanaikaisesti seka johtajia etta alaisia. Heidan asemaansa
liittyy laajasti erilaisia odotuksia ja heidan odotetaan vastaavan seka organisaa-
tion ylemman tason paatosten toimeenpanosta etta henkiloston aloitteiden huo-
mioon ottamisesta. (Siippainen, Sarkkinen, Vlasov, Majanen, Fonsén, Heikkinen,
Hjelt, Lahtinen, Lohi, Makela 2021, 32.)

Varhaiskasvatuksen johtamisty0 vaatiikin vahvaa substanssiosaamista ja oman
osaamisen paivittamista uusimman tutkimustiedon, kouluttautumisen ja varhais-
kasvatuksen kirjallisuuden ja ohjausasiakirjojen pohjalta. Lisaksi varhaiskasva-
tuksen johtajien katsotaan tarvitsevan tyokaluja seka oman etta henkilostonsa
voimavarojen kasvattamiseen, innovatiivisuuteen ja kehittdmistyohon. Pinnalla
onkin ollut huoli varhaiskasvatuksen johtamisen resursoinnin ja osaamisen riitta-
mattomyydesta. Varhaiskasvatus tarvitsee selkeat johtamisen rakenteet, osaavia
johtajia ja toimintamalleja, joilla voidaan seka tukea, mahdollistaa etta kehittaa

henkiloston oppimista ja tydhyvinvointia. (Parrila & Fonsén 2016.)

Varhaiskasvatuksen johtamisen tavoitteena on laadukkaan pedagogiikan toteu-
tuminen, joka syntyy varhaiskasvatuksen rakenne- (henkiléston patevyys ja toi-
mintaymparistd) ja prosessitekijoista (arjen kaytannot ja vuorovaikutustilanteet).
(Fonsén, Pesonen & Valkonen 2021, 82.) Pedagogiikkaa ja sen laatua kehitetaan
organisaatiossa yhdessa, jaetun johtajuuden hengessa. Laadukkaan pedagogii-
kan toteuttaminen vaatii aktiivista arvokeskustelua, toiminnan kriittista arviointia
seka arviointiin perustuvaa kehittamista ja tavoitteiden asettamista. (Parrila,
Fonsén, Heikka & Soukainen 2016.)

Varhaiskasvatuksen johtajuuden kehittamiseen keskittyvat tutkimukset ovat li-
saantyneet varsin hitaasti muihin alan tutkimusaiheisiin verrattuna (Hujala, Wani-
ganayake & Rodd 2013, 14). Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen
(KARVI) teettdamassa arvioinnissa (2021) tarkasteltiin varhaiskasvatuksen johta-
misjarjestelmia seka johtamista. Arvioinnissa nostettiin esille tutkimuksia, joissa
oli kartoitettu varhaiskasvatusyksikdiden esihenkildiden tydnkuvia ja johtajuutta.
Tutkimuksissa esihenkildt olivat arvioineet henkilostdjohtamisen tarkeimmaksi,
mutta eniten aikaa vievaksi tyotehtavaksi. Tutkimustulosten mukaan johtajalta

toivottiin paljon lasnaoloa, mutta sen toteutuminen koettiin kuitenkin haastavaksi.
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(Siippainen, Sarkkinen, Vlasov, Marjanen, Fonsén, Heikkinen, Hjelt, Lahtinen,
Lohi & Makela 2021, 33.)

Opetusalan ammattijarjestd6 OAJ:n vuoden 2021 tydolobarometrin tulosten mu-
kaan johtaminen ja esihenkilotyd koettiin varhaiskasvatuksessa heikommaksi
kuin suomalaisessa tydelamassa keskimaarin. Jopa 60 % varhaiskasvatuksessa
tyoskentelevista koki, etta heidan mielipiteitadan huomioitiin tarkeissa asioissa
muita vastaajaryhmia heikommin. Tulosten mukaan tyotyytyvaisyys oli heikointa
juuri varhaiskasvatuksessa. (Golnick & llves 2021, 28-29, 32.)

3.3 Arvostava johtaminen

Arvostuksen on tunnistettu olevan yksi tarkeimmista tekijoista tyoelamassa,
mutta erilaisissa tutkimuksissa arvostava johtaminen on kuitenkin edelleen kovin
epaselva kasite. (Harmoinen ym. 2017.) Arvostamisella tarkoitetaan halua tun-
nustaa ja arvostaa yksilon tietojen ja kokemusten ainutlaatuisuutta. Johtamisella
puolestaan tarkoitetaan tietynlaista prosessia, jossa ryhmaan voidaan vaikuttaa
siten, ettd se toimii halutulla tavalla tavoitteiden saavuttamiseksi. (Harmoinen
2014, 15.) Harmoisen vaitéskirjatutkimuksen (2014) mukaan arvostavalla johta-
misella tarkoitetaan ammattitaidon arvostamista, vuorovaikutusta ja yhteistyota
henkiloston kanssa. Arvostavan johtamisen ominaispiirteitd ovat moraalinen joh-
taminen, tunnustuksen ja tuen antaminen, ammatillisuuden arvostaminen, palkit-
seminen, hyvat johtajan ja henkiloston valiset suhteet, johtamistyyli seka tyoolo-
suhteet ja tydymparistd. (Harmoinen 2014, 47, 21, 27). Kaytanndssa arvostava
johtaminen tarkoittaa seka esihenkildn etta jokaisen tyontekijan ymmarrysta siita,
miten merkityksellinen rooli jokaisella organisaation jasenella on sen toiminnassa
(Porter-O’Grady & Malloch 2021, 18).

Arvostavan johtamisen lahikasitteita ovat eettinen johtaminen, osaamisen johta-
minen seka tyohyvinvoinnin johtaminen. Eettinen johtaminen edellyttaa johtajalta
ammattitaitoa, kouluttautumista, uudistumista seka eettista herkkyytta. Eettisesti
toimiva johtaja noudattaa yhteisia sopimuksia, on tasa-arvoinen ja pyrkii jaka-
maan tyotaakkaa tasapuolisesti. Osaamisen johtaminen keskittyy pohtimaan, mi-

ten osaamista voidaan tunnistaa ja kehittda. Osaamisen johtamiseen liittyy kes-
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keisesti esimerkin avulla johtaminen seka oppimista edistavan ilmapiirin luomi-
nen, oppimisprosessin tukeminen ja yksilon kehittymisen tukeminen. Osaamisen
tunnistaminen lisaa seka henkiloston tyomotivaatiota etta -viihtyvyytta. Tyohyvin-
voinnin johtaminen kuuluu organisaation strategiseen suunnitteluun, johtamiseen
ja mitattavuuteen. Sen tavoitteena on muun muassa antaa tukea, yhteensovittaa
henkiloston tyoelamaa ja kotia, luoda motivoiva tyoymparistd seka tukea amma-
tillista kehittymista. (Harmoinen 2014, 29-31.)

Suomessa arvostavan johtamisen ilmi6ta tarkastelevien tutkimusten toimintaym-
paristdo on keskittynyt ensisijaisesti terveydenhuoltoon. Tutkimuksissa on selvi-
tetty muun muassa arvostavaa johtamista sitoutumisen, urakehityksen ja jousta-
vuuden edistajana (Harmoinen, Niiranen, Helminen & Suominen 2015) seka sai-
raanhoitajien tyohon sitoutumista ja arvostavaa johtamista yliopistosairaalassa
(Kuusisto, Arola & Salin 2021). Harmoisen ym. (2015) tutkimuksen tulosten mu-
kaan tyOsta lahdettiin sita enemman, mita vahemman arvostava johtaminen to-
teutui organisaatiossa. Arvostavan johtamisen toteutumisella oli myds yhteys
seka henkildston etta johtajien urakehitykseen. Kuusiston, Arolan ja Salinin tutki-
muksen (2021) tulosten mukaan vahemman tydkokemusta omaavat, alle 35-vuo-
tiaat sairaanhoitajat harkitsivat alan vaihtoa viiden vuoden sisalla. Tutkimustulos-
ten perusteella nuorten, tyduransa alussa olevien sairaanhoitajien ammatillista

kasvua tulisi tukea kehittamalla erityisesti mentorointia.

Kansainvalisesti arvostavasta johtamisesta on kirjoitettu useita artikkeleita. Esi-
merkiksi Enwereuzorin ja Ugwun vuonna 2021 julkaistussa artikkelissa kasitel-
laan tutkimusta, jossa selvitettiin arvostavan johtamisen ja tydssa pysyvyyden
yhteytta. Tutkimustulosten mukaan seka arvostavalla johtamisella etta kannusta-
villa esihenkilésuhteilla oli suuri merkitys tydssa pysyvyyteen. (Enwereuzor &
Ugwu 2021). Vogt, van Gils, Van Quaquebeke, Grover ja Eckloff puolestaan ovat
selvittaneet arvostavan johtajuuden rooleja. Tutkimustulosten mukaan tydnteki-
jan kokemukset arvostavasta johtamisesta lisasivat tyontekijan oma-aloittei-
suutta ja aktiivisuutta. (Vogt ym. 2021).

3.4 Veto- ja pitovoima
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Vetovoimaisella yrityksella tarkoitetaan sellaista tydoyhteisoa, joka nayttaytyy po-
tentiaalisille tydntekijoille houkuttelevana (Malmelin & Hakala 2012, 10-11). Pito-
voimalla (employee retention) voidaan ajatella tarkoitettavan tyontekijdiden tyo-
hon sitouttamisen prosessia, jonka avulla heita kannustetaan pysymaan organi-
saatiossa mahdollisimman pitkdan. Pitovoiman avulla on mahdollista vaikuttaa

positiivisesti myos tydntekijoiden vaihtuvuuteen (turnover). (Bussin 2018, 3.)

TyOnantajamielikuva (employer brand) rakentuu potentiaalisten tyonhakijoiden
yhdistaessa yleista tietoaan, mielikuviaan seka odotuksiaan organisaatiosta. Li-
saksi mielikuvan rakentumiseen vaikuttavat muun muassa palkka ja muut edut,
urakehitysmahdollisuudet sekd mahdollisen tyépaikan fyysinen sijainti. Tyénan-
tajamielikuvan kehittamiseen panostaminen lisda seka tydhon sitoutumista etta
my0Os houkuttelee potentiaalisia tyontekijoita. Tyonantajamielikuvalla on siis suuri
merkitys niin julkisen kuin yksityisen sektorin organisaatioille. (Huhta 2016, 9, 11,
7.)

Sosiaali- ja terveysalan vetovoimaan vaikuttavia tekijoita on tutkittu paljon. Tutki-
muksissa sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa lisaaviksi tekijoiksi on mainittu
muun muassa organisaatiokulttuuri, palkitsemiseen liittyvat seikat, tydymparisto,
koulutusmahdollisuudet, HR-kaytannaét, tydpaikan maine ja arvot, kommunikaa-
tion toimiminen seka fyysinen ymparistd. (TEM 2020, 66.) Young Professional
Attraction Index, YPAI (2019) -tutkimuksessa on puolestaan tutkittu sita, millaisia
odotuksia nuorilla ammattilaisilla on tyonantajia kohtaan. Tutkimuksen mukaan
nuoret arvostavat ennen kaikkea mielenkiintoisten ja monipuolisten tyotehtavien
mahdollisuutta. Lisaksi myds organisaatiokulttuuria, tydilmapiiria, palkkausta
seka kasvu- ja kehitysmahdollisuuksia pidettiin tarkeina tekijoina. Tyontekijoiden
tasa-arvoinen kohtelu, tydolosuhteet, viestinta, vastuullisuus seka inhimillisyys

olivat myos merkittavia tekijoita vetovoiman nakdkulmasta. (TEM 2020, 65.)

Opetus- ja kulttuuriministerié on puolestaan tarkastellut selvityksessaan (2020)
tekijoita, jotka vaikuttavat opettajankoulutuksen vetovoimaan. Loppuraportin tu-
losten mukaan opettajakoulutuksen vetovoimatekijoita heikensivat muun muassa
mielikuvat heikoista tyooloista, kuten saatavilla olevista resursseista ja palkkauk-

sesta seka opiskelijoiden kasityksesta tyouran ensimmaisten vuosien haasteelli-
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suudesta. Loppuraportissa todetaan, etta opiskelijoiden mielikuviin opettajakou-
lutuksen ja alan vetovoimasta vaikuttavat muun muassa alalla suoritetut harjoit-
telujaksot seka muista lahteista saatu tieto. Lisaksi loppuraportissa peraankuulu-
tetaan vastavalmistuneiden opettajien sosiaalisen ja ammatillisen tuen tarkeytta.
Mahdollisiksi tuen muodoiksi ehdotetaan huomion kiinnittdmistda muun muassa
mentorointiin, vertaistukeen ja perehdytykseen. (Heikkinen, Utriainen, Markka-
nen, Pennanen, Taajamo & Tynjala 2020, 52-53, 56-57.)

Myds Opetus- ja kulttuuriministerion Varhaiskasvatuksen koulutusten kehittamis-
ohjelmaa 2021-2023 kasittelevassa raportissa, tarkastellaan varhaiskasvatuk-
sen veto- ja pitovoimaan vaikuttavia tekijoita. Tarkeimmiksi alan kehittamiskoh-
teiksi veto- ja pitovoiman nakokulmasta nahdaan muun muassa tyontekijoiden
ammatillisuuden tukemisen seka osaavien tyontekijoiden saatavuuden varmista-
misen tarkeys. Mahdollisiksi keinoiksi raportissa linjataan muun muassa varhais-
kasvatuksen toimintaympariston houkuttelevuuteen panostaminen esimerkiksi
tydolosuhteiden laatuun, palkkaukseen sekd omaan tyohon vaikuttamisen kei-
noilla. (Opetus- ja kulttuuriministerid 2021, 32, 165.)

Raportissa peraankuulutetaan myds jo alalla tydskentelevien ammattilaisten vai-
kutusta varhaiskasvatuksen veto- ja pitovoiman rakentamisessa (Opetus- ja kult-
tuuriministerio 2021,165). Kuten opetus- ja kulttuuriministerion (Heikkinen ym.
2020) aikaisemmin mainitussa selvityksessa, myods tassa raportissa (2021) nos-
tetaan esille seka mentoroinnin etta varhaiskasvatuksen opettajaksi opiskelevien
harjoittelujaksojen ja niistd syntyvien kokemuksien merkityksen huomioimisen
alan vetovoimaan vaikuttavien tekijdiden nakdkulmasta. Lisaksi raportissa noste-
taan esille, etta henkildston ja ammattiryhmien osaamisen tunnistamiseen ja hyo-

dyntamiseen tulee kiinnittdd huomiota. (Opetus- ja kulttuuriministerié 2021, 165.)

3.5 Tyohon sitoutuminen

Tybhon sitoutumisella (work commitment) tarkoitetaan positiivista ja motivoitu-
nutta suhtautumista tyéhon. Sille on ominaista yrittelidisyys, tyolle omistautunei-
suus seka tydhon uppoutuminen ja syventyminen. (Harmoinen 2014.) Tydhon

sitoutuminen jaetaan tavallisesti kolmeen osa-alueeseen: tunneperaiseen sitou-
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tumiseen, jatkuvuussitoutumiseen ja normatiiviseen sitoutumiseen. Tunneperai-
sesti sitoutuneella tyontekijalla on tunteeseen perustuva halu olla osa organisaa-
tiota. Jatkuvuussitoutunut tyontekija ei halua lahtea organisaatiosta siksi, ettei
menettaisi saavuttamiaan etuja. Normatiivisesti sitoutunut tyontekija puolestaan

kokee velvollisuudentuntoa organisaatiota kohtaan. (Leiviska 2011, 121.)

Jokainen edella mainittu sitoutumistyyli rakentuu pysyvyydesta. Tyontekijan tun-
teeseen perustuva sitoutuminen on voimakkainta silloin, kun han kokee osalli-
suutta, samaistuu organisaation arvoihin ja paasee rakentamaan identiteettiaan
vuorovaikutuksessa organisaation kanssa. Tunneperainen sitoutuminen vahen-
tdaa myods muun muassa vaihtuvuutta ja poissaoloja. Jatkuvuussitoutunut tyonte-
kija kokee, ettei hanella ole mahdollisuutta lahtea tyosta, joka saattaa samaan
aikaan luoda tilanteen, jossa tyontekija ei ole motivoitunut tekemaan muuta kuin
valttamattomat tyotehtavat tydosuhteen jatkumiseksi. Vaikka normatiivisesti sitou-
tunut tyontekija kokeekin velvollisuudekseen antaa organisaatiolle vastapalveluk-
sia, ei se kuitenkaan ole luonteeltaan yhta voimakasta kuin tunneperainen sitou-
tuminen. (Leiviska 2011, 121-122.)

Organisaation onkin tarkeda pyrkia tukemaan seka henkiléston tunneperaista
etta normatiivista sitoutumista. Jatkuvuussitoutuminen on sita vahaisempaa, mita
enemman organisaatiossa panostetaan tyon merkityksellisyyden kokemuksen
luomiseen ja tydyhteison yhteenkuuluvuuteen. (Leiviska 2011, 122.) Tydéhon si-
toutumista tukevia tekijoita ovat muun muassa se, etta tyontekija kokee olonsa
kuulluksi ja arvostetuksi, han tietaa tyotehtavansa sisallon ja vastuut seka tuntee
kuuluvansa osaksi tyOyhteisda. Lisaksi on tarkeaa, etta esihenkilo tukee ja ohjaa
tyontekijaa, mutta toisaalta myOs antaa tilaa ja mahdollisuuksia tyontekijan it-
sensa johtamiselle. My0s se, etta esihenkilo on kiinnostunut tyontekijasta, antaa
talle palautetta seka tunnustusta tehdysta tyosta tukee tyohon sitoutumista. (Ha-
kanen 2011, 44-47.)

Harmoinen ym. ovat tutkineet arvostavan johtamisen yhteytta tyohon sitoutumi-
seen, tyOostd ja ammatista lahtemiseen seka urakehitykseen. Tutkimuksessa
osoitetaan, etta tydhon sitoutumiseen vaikuttavat ian ja tydkokemuksen lisaksi

seka johtaminen etta tyoolosuhteet. Mita vahemman arvostava johtaminen nakyi
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tyoyhteis0ssa, sitda enemman se lisasi tyosta lahtemista. Arvostavalla johtami-
sella oli tutkimustulosten mukaan yhteys myos seka tyontekijoiden etta esihenki-

|6iden urapolun rakentumisessa. (Harmoinen ym. 2014, 3-13.)

Kantonen ym. selvittivat varhaiskasvatuksen opettajaksi opiskelevien ammattiin
sitoutumista tyoelaman induktiovaiheessa. Tyoelaman induktiovaiheella tarkoite-
taan valmistumisen jalkeista viitta ensimmaista vuotta, jotka ovat kovin merkitta-
via juuri tyohon sitoutumisen nakokulmasta. Tulosten mukaan vahva tunne
omasta osaamisesta, tiimityon toimivuus, lisdavat vastavalmistuneiden varhais-
kasvatuksen opettajien tydhon sitoutumista. Tutkimus nosti esille myos johtami-
sen merkityksen tyohon sitoutumisen nakokulmasta, jonka mukaan tyohon sitou-
tumista heikensi vastavalmistuneen kokema riittamaton tuki esihenkildlta. Kanto-
nen ym. nostaakin tutkimuksensa tulosten valossa esille, etta varhaiskasvatuk-
sen vetovoimatekijoita pohtiessa on tarkeaa kaantaa katse resurssien riittavyy-
teen. (Kantonen, Onnismaa, Reunamo & Tahkokallio 2020, 269-270, 284-285.)

Tynjala, Heikkinen ja Jokinen tarkastelivat artikkelissaan (2013) vastavalmistu-
neiden luokanopettajien induktiovaiheen, eli tydelamaan siirtymisen mahdollisia
haasteita. Artikkelin mukaan induktiovaiheessa esiintyneita haasteita olivat muun
muassa tyon henkinen kuormittavuus ja itseluottamuksen puute. Induktiovaiheen
tukemisen vaihtoehdoiksi artikkelissa tarjottiin muun muassa mentoroinnin hyo-
dyntamista, perehdyttamiseen panostamista ja esimerkiksi tyopajoja. (Tynjala,
Heikkinen & Jokinen 2013, 37, 44.)

Kansainvaliset tutkimukset kuitenkin osoittavat, ettd varhaiskasvatuksessa hen-
kiloston tyohon sitoutuminen on kovin heikkoa muihin ammattiryhmiin verrattuna
(McDonald, Thorpe & Irvine 2018, 648). McDonald ym. selvittivat tutkimukses-
saan varhaiskasvatuksen opettajien tydhon sitoutumista. Tulosten mukaan tyo-
hdn sitoutumista tukevia tekijoita olivat muun muassa palkka ja palkitsemisjarjes-
telmat seka johtaminen. Johtamisen nakokulmasta merkittavimpia tyohon sitou-
tumista edistavia tekijoita olivat muun muassa henkiloston vaikutusmahdollisuu-
det osana yhteistd paatdksentekoa seka tehdyn tydon arvostaminen. Tutkimuk-
seen osallistuneet varhaiskasvatuksen opettajat pitivat tarkeana johtajien kykya
ja halukkuutta huomioida ja tukea tyontekijoitaan. (McDonald ym. 2018, 655—
659.)
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Myo6s Reinkingin (2015) mukaan tehdyn tyon tunnustaminen, kuten saannoéllisen
palautteen saaminen lisaa seka varhaiskasvatuksen opettajien motivaatiota etta
tydhon sitoutumista (Hur, Ardelenau, Satchell & Jeon 2023, 421). Brethertonin
(2010) mukaan tyohon sitoutumista edistavat puolestaan selkeiden urapolkujen
mahdollisuudet, tehokas johtaminen seka yhteenkuuluvuuden tunne siitakin huo-
limatta, etta tyontekija ei olisi palkkaukseen tai tydehtoihin tyytyvainen. (McDo-
nald ym. 2018, 651.)
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4 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

4.1 Laadullinen tutkimus

Opinnaytety0 on toteutettu laadullista, eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa hyo-
dyntaen. Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, etta siina keskitytaan ennen
kaikkea siihen, miten tarkasteltavaa ilmiota olisi tutkimuksen avulla mahdollista
parantaa, kehittaa tai uudistaa. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmar-
taa, selittaa, tulkita seka joskus myos mallintaa tai soveltaa tarkasteltavaa ilmiota.
(Pitkaranta 2014, 9, 33.)

Laadullisen tutkimuksen mielenkiinnon kohteena onkin siis usein jokin ajankoh-
tainen ja yhteiskunnallisesti tarkea asia. Laadullinen tutkimus koostuu usein em-
piirisista aineistoista, kuten teksteista, keskusteluista, haastatteluista tai havain-
topaivakirjoista ja kuvista. Laadullinen tutkimus tarvitsee kuitenkin myos empiiri-
sen aineiston rinnalle teoreettisen viitekehyksen. Laadullisen tutkimuksen teo-
reettinen viitekehys rakentuu tutkimukselle asetettujen tutkimuskysymysten
kautta tarkasteltavaan ilmioon liittyvasta tieteellisesta kirjallisuudesta ja aikaisem-
masta tutkimustiedosta. Laadullinen tutkimus voi olla joko teoria- (deduktiivinen)
tai aineistolahtoinen (induktiivinen). (Juhila n.d.) Tassa opinnaytetydssa arvosta-
van johtamisen merkitysta lahestytdan teoriaa ohjaavasti ja tydhon sitoutumisen

merkitysta aineistolahtdisesti.

Tutkittavasta ilmiosta ei ole kuitenkaan mahdollista nostaa esille kaikkea, jonka
takia lahestyttavaa nakokulmaa on tarkeaa rajata. (Jokinen n.d.) Tassa opinnay-
tetyOssa ilmidta on lahestytty seka kokemuksellista etta konstruktionistista nako-
kulmaa hyodyntaen. Kokemuksellinen lahestymistapa on kiinnostunut ymmarta-
maan henkilokohtaisia kokemuksia seka niiden synnyttamia merkityksia. Kon-
struktionistinen nakokulma on puolestaan kiinnostunut merkityksista, joita erilai-
silla puhetavoilla tuotetaan. Konstruktionistinen nakdkulma tarkastelee todelli-
suuden rakentumista puheessa tai kirjoituksissa esiintyvien kielellisten valintojen

kautta. (Jokinen n.d.)
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4.2 Aineistonkeruumenetelma

Opinnaytetyon aineistonkeruumenetelmana kaytettiin kirjoituskutsua, joka osoi-
tettiin kohderyhmalle sosiaalisen median kanavaa hyodyntaen. Kohderyhmalla
tarkoitetaan korkeintaan viisi vuotta alalla tydskennelleita varhaiskasvatuksen
opettajia. Kirjoituskutsu luotiin sdhkdisen Google Forms kyselytyokalun avulla ja
se julkaistiin Varhaiskasvatuksen opettajat Facebook-ryhmassa, jossa on noin 14
000 jasenta. Ennen kirjoituskutsun julkaisua ryhman yllapitajan kanssa solmittiin

opinnaytetydsopimus. Kirjoituskutsu tuotti 17 vastausta.

Kirjoituskutsu on laadullinen aineistonkeruumenetelma, jonka keskiossa on tut-
kittavien henkilokohtaisten kokemusten dokumentointi niista itse kirjoittamalla.
Kirjoituskutsu mahdollistaa sellaisten ajankohtaisten aiheiden tutkimisen, joista ei
l0ydy valmiita tutkimusaineistoja. Kirjoituskutsujen hyoddyntaminen tutkimusai-
neistona on lisaantynyt erilaisissa tutkimuksissa merkittavasti viime vuosikym-

menten aikana. (Pdysa n.d.)

Taman opinnaytetyon kirjoituskutsun avulla (Liite 1) pyrittiin herattdamaan ammat-
tilaisten mielenkiinto avaamalla muun muassa yhteiskunnallista tilannetta seka
vastavalmistuneiden henkilokohtaisten kokemusten esiin nostamisen tarkeytta
alan ja sen johtamisen kehittamisen nakokulmasta. Facebook-ryhmaan lisatyssa
julkaisussa selvennettiin, etta kirjoituskutsu on osoitettu vastavalmistuneille var-
haiskasvatuksen opettajille, jolla tassa tapauksessa tarkoitetaan enintaan viisi

vuotta (vuosien 2018-2023 valilla) alalla tydskennelleita.

Kirjoituskutsuun vastaaminen oli vapaaehtoista ja se tapahtui anonyymisti. Kirjoi-
tuskutsuun vastanneilta ei kysytty taustatietoja, kuten sukupuolta, ikaa, asuinkun-
taa, tyopaikkaa tai yhteystietoja. Tuloksia raportoidessa ei myoskaan tuotu esiin
mitaan sellaisia asioita, joista vastaaja voitaisiin mahdollisesti tunnistaa. Kirjoitus-
kutsu sisalsi myos linkin opinnaytetyon tietosuojailmoitukseen, josta vastaaja
pystyy tarkistaa, miten hanen henkildtietojaan kasitellaan.
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4.3 Analyysimenetelma

Tutkimuksessa hyodynnetaan diskurssianalyysia. Diskurssit ovat tapoja, joilla ra-
kennamme ja merkityksellistamme maailmaa (Pietikainen 2020, luku 3). Diskurs-
sianalyysin avulla halutaankin tutkia kielenkaytt6a seka sita, miten se vaikuttaa
sosiaalisen todellisuuden rakentumiseen. (Suoninen n.d.) Kielenkaytén avulla
kerromme itsestamme ja kuvaamme muita. Kielellinen toiminta liittyy aina tilan-
teeseen ja aikaan, jotka puolestaan liittyvat aikaisempiin tilanteisiin, normeihin,
rutiineihin ja arvoihin. Kun kaytamme kielta, rakennamme tietoa, solmimme suh-

teita, muutamme kaytanteita seka kaytamme valtaa. (Pietikainen 2020, luku 1.)

Aineiston analyysi lahtee liikkeelle aineistoon tutustumisella (Gunther, Hasanen
& Juhila n.d.). Aloitinkin aineiston analyysin lukemalla keratyn aineiston useaan
kertaan lapi. Vaikka aineistosta oli nopeasti havaittavissa samankaltaisia ajatuk-
sia ja kokemuksia seka johtamisesta etta tydhon sitoutumisesta, haki toimiva
analyysin tyotapa kuitenkin alkuvaiheessa jonkin aikaa toimivaa muotoa. Toimiva
koodaustapa muodostuukin analyysiprosessissa usein vasta vahitellen keratyn

aineiston tullessa riittavan tutuksi tutkijalle (Vuori n.d.).

Alleviivasin aineistosta sanoja, eli niin sanotusti koodasin aineistosta vastaval-
mistuneiden tekstissa kayttamia merkityksia eri varikoodeja hyddyntaen. Diskurs-
sianalyysille tyypillisesti aineistoa voidaan jasentaa analyysin alussa teemoittelun
avulla. Teemoittelun avulla aineistosta etsitaan tutkimuskysymysten kannalta
merkittavia kokonaisuuksia. (Juhila n.d.) Aineiston tiivistamisessa hyodynsin si-
sallénanalyysin menetelmia. Sisallonanalyysissa aineistosta rakennetaan selkea
kuva muodostamalla aineistossa esiintyvista ilmauksista niin sanotusti yleistasoi-
sia kasitteita (Vuori n.d.). Sisélldnanalyysissa hyddynsin kahta Excel-taulukkoa,
joihin siirsin aineistosta lainaukset, joissa vastaajat kirjoittivat arvostavasta johta-
misesta ja tydhon sitoutumisesta. Taman jalkeen lainaukset pelkistettiin seka jar-

jestettiin ala- ja ylaluokkiin.

Analyysin aikana tutkimukselle asetettuja tutkimuskysymyksia on usein kuitenkin
tarpeellista tarkastella uudelleen (Vuori n.d.). Diskurssitutkimuksen tehtavana on
tarkastella, miten erilaisia todellisuuksia ja tapahtumia merkityksellistetaan kielen

avulla. Diskurssitutkimus on kiinnostunut selvittdmaan, millaiset merkitykset ovat
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vallalla, mitkd marginaalissa ja mitkd mahdollisesti puuttuvat. (Pietikdinen 2020,

luku 2.) Vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opettajien tuottamia merkityk-

sia analysoidessani opinnaytetyolle asetetut tutkimuskysymykset tarkentuivat

vastaamaan aineiston analyysin perusteella esiin nousseisiin merkityksiin.

”Isot yksikét vievét esi-
miehelté aikaa ja tuntuu
ettei heilld ole aikaa
huomioida tybntekijéité
yksilbind ja saati vield
huomioida nuori alalle
tullut tyéntekija.”

Isot yksikét vievat esi-
henkilén aikaa vastaval-
mistuneen huomioimi-
selta.

Esihenkilon tuen tar-

peen diskurssi

Esihenkilon lasnaolon

merkitys

“Johtaja on tukena ar-
Jjen pedagogiikan kehit-
tdmisesséa, hdn on vah-
vasti 1dsnéd henkilbsté-
Johtamisessa ja antaa
konkreettisia  neuvoja
seka osallistuu pedago-
giseen keskusteluun yk-
Sikbéssd. Témé on ollut
omiaan alalla tuoreen
vakaopettajan ammatil-
lisuuden kehittymi-
sessé.”

Esihenkil6 osallistuu pe-
dagogiikan  kehittdmi-
seen.

Esihenkildbn pedagogi-
sen yhteistydn tarpeen
diskurssi

Pedagogisen tuen mer-
kitys

“En saanut konkreet-
tista tukea reflektoinnil-
leni enké empatiaa. In-
nokkaana  opettajana
kehittémisideani tulivat
torpatuiksi ja mielesténi
luomisvoimaa ei ké&y-
tetty tarpeeksi tydyhtei-
sén hyvéksi.”

Konkreettisen tuen
puuttuminen vastaval-
mistuneen ajatuksille.

Tuen ja kannustuksen-
puuttumisen diskurssi

Tuen merkitys

“"Koen myés, eftd po-
mon antamat kehut ja
rakentava negatiivi-
nenkin palaute auttaisi-
vat edistdméén tyota.
Kummatkin néisté tallé
hetkelld puuttuvat, joka
vaikuttaa tyémotivaati-
oon.”

Rakentava palaute
edistad tyota, mutta se
puuttuu.

Rakentavan palautteen
tarpeen ja puutteen dis-
kurssi

Palautteen merkitys

”"Hanen tapansa johtaa
on keskusteleva, rin-
nalla kulkeva ja omille
ratkaisuille tilaa antava.
-- Oloni on mykyisen
johtajan seurassa ar-
vostettu ja tarked.”

Vuorovaikutus esihenki-
I6n kanssa luo arvoste-
tun ja tarkeén olon

Esihenkilon arvostavan
vuorovaikutuksen dis-
kurssi

Vuorovaikutuksen mer-
kitys

Taulukko 1. Esimerkki arvostavan johtamisen merkityksen rakentumisesta.
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Arvostavan johtamisen merkityksen rakentumista peilasin teoriaaohjaavasti ar-
vostavan johtamisen lahikasitteiden eettinen johtaminen, osaamisen johtaminen
ja tyéhyvinvoinnin johtaminen avulla (Taulukko 2). Tyéhdén sitoutumisen merki-
tyksen rakentuminen eteni analyysissa puolestaan aineistolahtdisesti (Taulukko
3).

Esihenkilén tuen merkitys

Vuorovaikutuksen merkitys Pedagogisen tuen merkitys

Palautteen merkitys Esihenkilon Iasndolon merkitys

Taulukko 2. Arvostavan johtamisen lahikasitteet ja analyysin tulokset.

“Erilaisten mahdolli-
Suuksien  tarjoaminen
vaikuttaa omaan sitou-
tumiseen ja tyéssé py-
symiseen. Tybhén si-
toutumiseen on vaikut-
tanut se, miten esimer-
kiksi ensimmaisené
vuonna itselleni jarjes-
tettiin  palkatonta va-
paata kesélle, kun lo-
mapéivid oli hyvin vé-
hén.”

Mahdollisuuksien  jar-
jestdminen, kuten loma-
ajan huomiointi, vaikut-
tavat tyéhdén sitoutumi-
seen.

Mahdollisuuksien
jestédmisen diskurssi

jar-

Tyo6hén  vaikuttamisen

merkitys

“Toimivat  organisaa-
tiorakenteet ovat myds
tarkeité -- Jos rakenteel-
liset asiat eivét ole kun-
nossa, kuormittaa se
minua liikaa. Tyélle tu-
lee olla riittavéasti aikaa
Ja riittdvésti henkilostoéa,
jotta kaikki tydtehtévét
voidaan suorittaa kKiitet-
tavélla tasolla.”

Toimivat rakenteet mer-
kityksellisia, jotta tyota
voi tehda kiitettavasti.

Rakenteellisten tekijoi-
den diskurssi

Rakenteellisten  tekijoi-
den merkitys

“"Hyvé johtaminen si-
touttaa tyéhén -- Hyvé
johtaja kiertdé itse ryh-
missé tarvittaessa tyén-
tekijgné, niin tietdd ja
tuntee lapset tapoineen
Jja nékee ongelmat ja
osaa puuttua niihin.”

Hyva johtaja kiertaa itse
ryhmissa ja osaa tarvit-
taessa auttaa.

Osallistuvan
den diskurssi

johtajuu-

Johtamisen merkitys

Taulukko 3. Esimerkki tyohon sitoutumisen merkityksen rakentumisesta.
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5 TULOKSET

5.1 Uran alkuvaiheen kokemuksia

Opinnaytetyon aineistonkeruumenetelmana kaytettiin kirjoituskutsua, johon vas-
taajan oli mahdollista kirjoittaa vapaasti kokemuksistaan ja ajatuksistaan vasta-
valmistuneena varhaiskasvatuksen opettajana. Kirjoituskutsuun oli sisallytetty
muutamia kysymyksia opinnaytetyon tutkimuskysymysten pohjalta, joita vastaa-
jan toivottiin pohtivan osana kirjoitustaan. Yhdessa naista kysymyksista vastaa-
jaa pyydettiin kuvailemaan uransa ensimmaisia vuosia — kuinka monta vuotta han
on tyoskennellyt varhaiskasvatuksen opettajana ja millaisia nuo vuodet ovat ol-

leet.

Seitsemastatoista vastaajasta viisitoista kertoi kirjoituksissaan tyovuosiensa
maaran, jonka keskiarvoksi muodostui noin 3 vuotta. Kirjoituskutsun kohderyhma
oli rajattu enintaan viisi vuotta alalla tydskennelleisiin varhaiskasvatuksen opet-
tajiin. Tyouran ensimmaisia vuosia vastauksissa kuvattiin hyvin samantyyppi-
sesti. Puhe rakentui erityisesti alan ja tyon haastavuuden ja raskauden, seka esi-

henkilon vahaisen tuen ja perehdytyksen puutteellisuuden diskursseista.

Tybvuosiini on mahtunut paljon vaihtuvuutta henkilbkunnassa, vas-
tuunkantoa ja pedagogista johtamista vélilla kahdestakin lapsiryh-
maésta (+30 lapsesta).

Hyppésin suoraan taysin sekavaan ryhméan, jossa vaihtuvuus oli ol-
lut suurta opettajien suhteen. Samaan aikaan talossa aloitti myd6s
uusi johtaja, joten ensimméinen vuosi oli todella sekavaa, enkéd koe
etté olisin saanut kunnon perehdytysté tai tukea johtajalta ty6ni alku
metreilla.

Né&mé vuodet olivat haastavia, raskaita ja voin pahoin niité ajatelles-
sani. Aloittaessani tydt ryhméan muita tyontekijoitéa viela etsittiin.

Toisaalta valmistumisen jalkeisia ensimmaisia vuosia kuvataan haasteista huoli-
matta myds opettavaisina, antoisina ja palkitsevina. Muun muassa tiimilla ja sen
toimivuudella oli vaikutusta siihen, millainen merkitys kokemuksista raskaasta

tydvuodesta huolimatta muodostui.
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Kaksi ensimméisté tybvuottani ovat olleet raskaita ja nostavat edel-
leen tunteita pintaan, mutta samalla myds opettavaisia ja palkitsevia-
kin. Ensimmaéinen sana joka tulee mieleeni miettiessé kahta ensim-
maisté tybvuotta, on uuvuttava.

Taméa ensimmaéinen tydvuosi on ollut raskas. -- Tyé on toisaalta ollut
myds antoisaa, sillé olen saanut tyéskennelld hyvéassé tiimissé, jossa
yhteishenki on ollut pdéosin toimivaa, tyété on tehty hyvéllé asen-
teella ja mahdollisista ristiriidoista on pystytty keskusteleman.

Vaihtuvuuden lisdksi alla olevassa lainauksessa vastavalmistunut varhaiskasva-
tuksen opettaja kuvailee, millainen merkitys opintojen aikana omaksutun teo-
riatiedon soveltamisella kaytantdon on. Vastaaja kuvailee, miten paljon uusia si-
saistettavia asioita varhaiskasvatuksen opettajan tyo sisaltda uran alussa ja

kuinka kuormittavalta se vastavalmistuneena tuntuu.

Vuosi on ollut antoisa, mutta myds hyvin kuormittava. Opinnoista
saadut teoriatiedot eivét lopulta kanna kovin pitkélle, kun téiden alka-
essa on paljon kdytdnndn asioita opittavana ja omaksuttavana.

Uran alkuvaiheen diskursseissa korostuu vahvasti puhe vaihtuvuuden merkityk-
sesta. Erilaisten rakenteellisten tekijoiden ja esihenkilon tuen merkitys nousee

esille johdonmukaisesti 1api koko opinnaytetyon tulososion.

5.2 Arvostavan johtamisen merkityksen rakentuminen

Kirjoituskutsussa arvostavan johtamisen merkityksen rakentumista selvitettiin tut-
kimuskysymyksen “Millaisia merkityksia vastavalmistunut varhaiskasvatuksen
opettaja tuottaa arvostavasta johtamisesta?” avulla. Kirjoituskutsussa merkitys-
ten rakentumista lahestyttin muun muassa seuraavien apukysymysten avulla:
millaista johtaminen on ollut urasi ensimmaisten vuosien aikana, millainen mer-
kitys johtamisella on vastavalmistuneen varhaiskasvatuksen opettajan nakdkul-

masta seka millaisia asioita toivoisit johtamiselta?

5.2.1 Esihenkilon lasnaolon merkitys
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Useat vastaajat kuvasivat puheessaan esihenkilon vahaisen ajan ja lasnaolon
merkitysta uran alkuvaiheessa. Lasnaolon merkitysta kuvailtiin hyvin samankal-
taisten kokemusten pohjalta. Vastavalmistuneet varhaiskasvatuksen opettajat
kuvasivat diskursseissa, miten useat ja suuret yksikot yhdistettyna esihenkilon
kiireeseen vievat merkittdvan osan esihenkilon ajasta, jattaen vastavalmistuneen

kohtaamiselle puolestaan kovin vahan aikaa.

Hén oli melko paljon lasné& arjen keskelld, mutta hédnella oli usein
Kiire.

Isot yksikét vievét esimieheltd aikaa ja tuntuu ettei heillé ole aikaa
huomioida tybntekijbité yksilbiné ja saati vield huomioida nuori alalle
tullut tybntekija.

Esihenkilon kuvattiin olevan tavoitettavissa tarvittaessa, mutta Iasna kuitenkin ko-
vin harvoin. Isojen yksikoiden koettiin vievan esihenkilon aikaa erityisesti vasta-
valmistuneen varhaiskasvatuksen opettajan yksilolliselta huomioimiselta. Merki-
tysta oli myos silla, jalkautuiko esihenkild konkreettisesti varhaiskasvatusryhman

arkeen.

Meidén yksikkbmme johtaja vastaa useista muistakin taloista, joten
arjessa péaivédkodin johtaja ei juurikaan ole lasna. Han on tavoitetta-
vissa tarvittaessa, mutta vierailee hyvin harvoin talossamme puhu-
mattakaan siita, ettd jalkautuisi ryhmé&én asti. Koen, ettd tdmén
vuoksi tyéntekijbiden ja johtajan vélilla on myds jonkinlainen Kuilu.
Johtaja on vieraantunut arjesta eikd useinkaan tunnu ymméartavén
kédytédnnén haasteita, joita ryhméssé tybskenteleville tulee vastaan ja
niité paineita, joita koetaan laadukkaan varhaiskasvatuksen toteutta-
misen ja ylemmaélta tulevien vaatimusten ja arjen tyén yhteensovitta-
misen suhteen.

Vahaisen lasnaolon koettiin lisadvan kuilua esihenkilon ja henkiloston valilla, jol-
loin esihenkildlla ei mydskaan ole riittavasti konkreettista tietoa vastavalmistu-
neen kokemuksista. Yll& olevassa lainauksessa esimerkiksi kuvaillaan arjessa
esiintyvia haasteista ja paineita, joita pedagoginen vastuu uran alkuvaiheessa

luo.

Ensimméisen& vuonna johtajaa néin vain, jos joku aikuisista oli
poissa. Hén saapui aamulla ovelle kysyméén lasten mééréé ja "Péar-
jaétteko, ilman sijaista?” Péarjattiin mutta edelleen alan voida pahoin,
kun mietin tuota vuotta. -- vaihdoin tybpaikkaa toiveikkaana. Mutta
Jouduin pettymé&én. Johtajaa en taaskaan ole ndhnyt. Hén tuli minua
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ensimmaisenda péaivana tapaamaan, ikdan kuin varmisti, etta oli pai-
kalla ja sen jélkeen hénta ei ole nékynyt.

Lainauksessa vastavalmistunut varhaiskasvatuksen opettaja kuvailee kahta sa-
manlaista kokemusta, kahdessa eri yksikdossa. Lainauksessa vastaaja kertoo,
kuinka tapasi esihenkiloa valmistumisensa jalkeen lahinna vain silloin, kun yksi-
kdssa oli niin sanottu erityistilanne, kuten esimerkiksi tarve tarkastella suhdelu-
kujen riittavyytta yksittaisen paivan osalta. Lainauksessa vastaaja kuvailee koke-
musten luomia tunteita kayttamalla puheessaan kasitteita pettymys, paha olo ja

toiveikkuus.

Myos silla, oliko esihenkilo fyysisesti lasna yksikdssa tai aina tavoitettavissa, oli
kokemusten perusteella merkitysta. Puheessa korostui esihenkilon lisaksi myos

yksikon apulaisjohtajan lasnaolon merkitys arjessa.

-- fyysinen ldsnéolo tekee apulaisjohtajan roolin hyvinkin merkitta-
véksi. Han oli térkeé tukipilari ensimmdéisené tybvuotenani. Hén
myd&s ymmarsi hyvin arjen haasteita ja paineita. Apulaisjohtaja toimi
my0és tarkedné linkking péivakodin johtajaan pain.

Johtajat (johtaja ja apulaisjohtaja) ovat olleet aarteita. He ovat olleet
aina saatavilla ja heidédn kanssaan on aina voinut keskutella ja kysyéa
misté vaan.

Ylemmassa lainauksessa kuvaillaan apulaisjohtajan fyysisen lasnaolon merki-
tysta. Fyysinen lasnaolo antaa vastavalmistuneella mahdollisuuden tukeutua
apulaisjohtajaan haastavilla hetkilla. Lisaksi apulaisjohtaja on toiminut tarkeana
viestinviejana yksikon esihenkildlle, jolloin esihenkildlla on ollut parempi mahdol-
lisuus ymmartaa yksikossa tai ryhmassa pinnalla olevia asioita paremmin. Alem-
man lainauksen puheessa ei ilmene, ovatko esihenkilét (tai toinen) jatkuvasti fyy-
sisesti lasna yksikossa, mutta siina tuodaan kuitenkin esille merkitys, jonka esi-

henkilon saatavilla olo vastavalmistuneelle luo.

5.2.2 Tuen merkitys

Tuen merkityksen rakentuminen syntyi analyysin perusteella kovin erilaista koke-

muksista. Ennen kaikkea esihenkilon tuki koettiin tarkeana tekijana vastavalmis-
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tuneen ajatusten reflektoinnissa. Vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opet-
tajien puheessa korostui tunne siita, etta esihenkiloon oli mahdollista tukeutua
aina haastavan tilanteen tullen. Toisaalta niissa ilmeni myos tuen vahaisyydesta

syntyva merkitys.

Johtajat ovat tukeneet seké vahvistaneet omia ajatuksia. Johtajalla
on suuri merkitys, se ettéa tietdé etta johtaja tukee ja seisoo selén ta-
kana tukemassa meité haastavissa tilanteissa.

En saanut konkreettista tukea reflektoinnilleni enkd empatiaa. Innok-
kaana opettajana kehittdmisideani tulivat torpatuiksi ja mielesténi
luomisvoimaa ei kéytetty tarpeeksi tybyhteisén hyvéksi.

Alemmassa lainauksessa esihenkilon vahainen tuki rinnastui vastavalmistuneen
luomassa merkityksessa myos esihenkilon empaattisuuteen. Vastavalmistunut
kuvailee, ettei esihenkild tukenut hanen kehittamisideoitaan tai myoskaan hyo-

dyntanyt vastavalmistuneen innokkuutta tarpeeksi.

Myos yksildllisen tuen toteutumisella oli merkitysta. Esihenkilon toivottiin I10ytavan
aikaa tyontekijoihin tutustumiseen ja sita kautta ymmartavan, millaista tukea jo-

kainen yksilo tydossaan tarvitsee.

Toivoisin, ettéa johtajat tukisivat vastavalmistuneita opettajia heidén
tydsséén. -- Hanen tulisi my6s miettia yksilbllisesti sitd, millaista tu-
kea jokainen vastavalmistunut tarvitsee.

Johtajan tulisi mielestéani olla sellainen henkild, joka tuntee tydnteki-
joiden taustan ja kykenee tukemaan heité yksiléllisesti.

Osana tuen merkitysta nayttaytyi myds perehdytys. Alla olevassa lainauksessa
vastavalmistunut kuvailee, kuinka tarkea merkitys seka esihenkilon tuella etta pe-

rehdytyksella olisi uran alkuvaiheessa ollut.

Perehdytykselléa ja johtajan tuella olisi ollut suuri vaikutus omaan jak-
samiseen, silla ensimméisen vuoden jélkeen jéin sairaslomalle ty6-
uupumuksen vuoksi. Kaipasin johtajalta tukea ja arvostusta, mité en
kokenut saavani. Ryhmén resurssit olivat liian pienet, eiké tukea
saatu mist&éan.
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Tuen, perehdytyksen ja arvostuksen tunteen puuttuminen liittyi vahvasti vasta-
valmistuneen kokemukseen tyouupumuksesta. Lisaksi tuen merkityksen sisal-
toon nahtiin kuuluvaksi seka arjen resurssit etta myos tuen jarjestamisen diskurs-

sit.

5.2.3 Pedagogisen tuen merkitys

Pedagogiikan tuen merkitys nousi vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen
opettajien puheessa esille esihenkilon pedagogiikan johtamisen, ohjaamisen ja
kehittamisen nakokulmasta. Kahdessa alla olevassa lainauksessa, kahden eri
vastaajan kokemukset esihenkilon pedagogiikan johtamisesta eroavat merkitta-

vasti toisistaan.

Johtaja on tukena arjen pedagogiikan kehittémisesséd -- ja antaa
konkreettisia neuvoja seké osallistuu pedagogiseen keskusteluun yk-
sikbssa. Tamé on ollut omiaan alalla tuoreen vakaopettajan amma-
tillisuuden kehittymisessé.

Koin, etté johtajalla ei ollut mitdéan tavoitteita pedagogisesti, hdnelle
riitti, kun ihmiset olivat paikalla ja suhdeluvut jotenkin ldhellé oikeaa.
Hé&n jétti minut totaalisen yksin, mik& ei juuri valmistuneena antanut
alasta miellyttdvééa kuvaa - péinvastoin.

Ensimmaisessa lainauksessa vastaaja kuvailee, miten esihenkilon panostami-
nen pedagogiikan johtamiseen vaikutti merkittavasti muun muassa vastavalmis-
tuneen ammatillisuuden kehittymiseen. Jalkimmaisessa lainauksessa vastaajan
kokemus esihenkildon pedagogiikan johtamisesta oli puolestaan painvastainen.
Puheessa kuvaillaan, miten esihenkilon mielenkiinto johtamisen osalta painottui
ensisijaisesti riittaviin suhdelukuihin pedagogiikan sijaan. Pedagogiikan johtami-
sen vahaisyys loi vastavalmistuneelle kokemuksen asian kanssa yksin jattami-

sesta, joka ei myoskaan lisannyt alan vetovoimaisuutta.

Pedagogiikan johtaminen rinnastettiin siis vahvasti merkittavaksi osaksi johta-
mista ja sita, millaisena johtaminen nayttaytyy. Alla olevassa lainauksessa johta-
minen koettiin vahaiseksi juuri siksi, etta esihenkild ei ohjannut pedagogiikkaa
juuri lainkaan. Puheessa esihenkilon koettiin ottavan kantaa pedagogisiin asioi-

hin vain silloin, jos niista erikseen kysyttiin. Pedagogiikan johtamisen merkitys
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rakentuikin vastavalmistuneiden kokemuksissa vahvasti ohjaamisen ja keskuste-

lun toteutumisen diskursseista.

Johtaminen oli hyvin véhéisté johtajan osalta. Pedagogiikkaa hén ei
ohjannut kovinkaan paljon, mutta tarvittaessa selitti tyé6hén liittyviéa
asioita, jos niité kysyttiin. -- Mielesténi johtajan tulisi ohjata vastaval-
mistunutta tydntekijééa tyén tekemisessé ja keskustella hdnen kans-
saan pedagogiikasta seké ohjata tydssa.

Osana pedagogisen tuen merkitysta nayttaytyi myés mahdollisuus osallistua mui-
den vastavalmistuneiden kanssa mentorointiohjelmaan tai vaihtoehtoisesti tyos-
kentelemaan kokeneemman opettajaparin kanssa. Opettajaparin ja mentoroinnin

kuvailtiin auttavan vastavalmistunutta uran alussa.

Hénen (esihenkilén) tulisi jarjestaa vastavalmistuneelle opettajapari,
Joka mentoroisi ja auttaisi uran alussa.

Ensimméisen vuoden aikana p&ésin mentorointiohjelmaan, missé oli
muita vastavalmistuneita opettajia. Téméan toteutumisessa oli omalla
esihenkildlléni suuri rooli ja esihenkilé oli mukana mentorointiker-
roilla. Néma hetket olivat tarkeita, jotta mietityttéavia asioita pystyi rau-
hassa purkamaan ja pohtimaan toisten kanssa.

Mentoroinnin diskurssissa korostui aika, jota esihenkilo on jarjestanyt vastaval-
mistuneen, esihenkilon, muiden vastavalmistuneiden ja/tai kokeneempien var-
haiskasvatuksen opettajien yhteiselle keskustelulle, mietityttdneiden asioiden
purkamiselle ja pohtimiselle. Lisaksi alemmassa lainauksessa vastavalmistunut
kuvaa paasseensa mukaan mentorointiohjelmaan, jonka voidaan ajatella tarkoit-

taneen positiivista kokemusta esihenkilon pedagogisen tuen merkityksesta.

5.2.4 Palautteen merkitys

EsihenkilOlta saadun palautteen vahaisyys ja sen merkitys nousi myos analyysin
perusteella esille vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opettajien puheessa.
Vastavalmistuneet olisivat kaivanneet uransa alkuvaiheessa seka positiivista etta

rakentavaa palautetta.

Koen myés, ettd pomon antamat kehut ja rakentava negatiivinenkin
palaute auttaisivat edistédmaéan tydta. Kummatkin néistéa téllé hetkellé
puuttuvat, joka vaikuttaa tydmotivaatioon.
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Myéds positiivisen palautteen merkitys etenki alkuvaiheessa on &éarim-
maisen téarkeda.

Toivoisin johtamiselta -- palautteen antoa hyvéssé ja pahassa.

Vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opettajien puheessa esihenkilon anta-
man palautteen ajateltiin edistavan tyota, kun taas sen puuttumisen nahtiin hei-
kentdvan muun muassa tyomotivaatiota. MyOs esihenkilolle annettava palaute

nousi esille.

(Johtajan) On tarke&a osata ottaa vastaan palautetta, aidosti ja huo-
lella kuunnella tybntekijéitéa —

Sen lisaksi, ettad useat vastavalmistuneet nostivat esille palauteen saamisen mer-
kityksen, nahtiin merkitysta olevan myds silla, osaako esihenkild ottaa palautetta
vastaan ja jos osaa, niin milla tavalla han palautteeseen reagoi. Puheessa koros-

tuu huolellisen kuuntelun merkitys.

5.2.5 Vuorovaikutuksen merkitys

Puhe vuorovaikutuksen merkityksesta rakentui erityisesti keskustelevasta, em-
paattisesta seka vastavalmistuneesta kiinnostuneesta ja taman oppimisille tilaa

antavasta esihenkilosta.

Hénen tapansa johtaa on keskusteleva, rinnalla kulkeva ja omille rat-
kaisuille tilaa antava. -- Oloni on mykyisen johtajan seurassa arvos-
tettu ja tarkea.

Edelld olevassa lainauksessa vastavalmistunut kuvailee kokevansa olonsa ar-
vostetuksi ja tarkeaksi esihenkilonsa seurassa. Han kuvailee esihenkildnsa joh-
tamistyylia keskustelevaksi. Myos useat muut vastavalmistuneet toivat kirjoituk-
sissaan esille keskustelun merkityksen osana esihenkilon johtamistyylia.

Johtamiselta toivon empatiaa, yhdenvertaisuutta, rinnalla kulkemista
mutta myéds tilan antamista omalle asiantuntijuudelle ja opettajuu-
delle. Toivon tarvittaessa p&éattavéisté linjanvetoa, mutta keskustele-
vaa johtajuutta tyontekijoiden kanssa. Toivon hyvdn huomaamista ja
vahvuuksien hyddyntdmista.
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Onneksi nykyisella tyépaikallani on hyvé esihenkil. Kuuntelee, ottaa
ehdotuksia vastaan ja niistd keskustellaan puolin ja toisin, on Kkiin-
nostunut minusta ihmisené, on empaattinen. Jokainen saa olla sel-
lainen kuin on, ja jos tulee epékohtia, ne keskustellaan aina auki.

Alemmassa lainauksessa vastavalmistunut kuvailee esihenkiloaan hyvaksi esi-
henkiloksi. Vastavalmistuneen kokemuksen mukaan hyva esihenkild kuuntelee,
keskustelee, on kiinnostunut ja empaattinen. Molemmissa ylla olevissa lainauk-
sissa vastavalmistuneet kayttavatkin puheessaan kovin samantyylisia kasitteita
kuvaillessaan esihenkiloa ja johtamista. Yhdenvertaisuus, ammatillisen kasvun

mahdollistaminen tilaa antaen ja taustalla tukien.

Vuorovaikutustaidot korostuvat siis myds johtajan tyéssé. -- Sama
asia on mahdollista ilmaista monella tavalla ja mybs varhaiskasva-
tuksen johtajan tulisi hallita monenlaisia vuorovaikutus- ja tunnetai-
toja.
Ylla olevassa lainauksessa vastavalmistunut kuvailee esihenkilon vuorovaikutus-
ja tunnetaitojen merkitysta. Lainauksessa esihenkilon vuorovaikutustaidoista pu-

huttaessa vastavalmistunut kayttaa sanaa korostua ja hallita.

5.3 Tyohon sitoutumisen merkityksen rakentuminen

Tyohon sitoutumisen merkityksen rakentumista kirjoituskutsussa selvitettiin tutki-
muskysymyksen “Millaisia merkityksia vastavalmistuneen varhaiskasvatuksen
opettajan kokemuksista ja ajatuksista muodostuu tyohon sitoutumisen nakokul-
masta?” avulla. Kirjoituskutsussa merkitysta lahestyttiin seuraavien apukysymys-
ten avulla: milla tavalla kokemuksesi johtamisesta ovat vaikuttaneet tydhon sitou-

tumiseesi ja miten tyohon sitoutumisesi on muuttunut tyéurasi aikana?

5.3.1 Tyohon vaikuttamisen merkitys

Tyohon vaikuttamisen merkitys rakentui vastavalmistuneiden varhaiskasvatuk-
sen opettajien puheessa muun muassa mahdollisuudesta joko muokata tai vai-
kuttaa omaan tyonkuvaan, tyéhon ja tydyhteisdon. Diskursseissa tyohon sitoutu-
mista lisdavina tekijdinad nostetaan esille erilaisten mahdollisuuksien jarjestami-
nen, kuten esimerkiksi mahdollisuus lomaan uran alkuvaiheessa, jossa lomapai-

via ei useinkaan ole ehtinyt viela kertya riittavasti.
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Erilaisten mahdollisuuksien tarjoaminen vaikuttaa omaan sitoutumi-
seen ja ty6ssa pysymiseen.

Tybhén sitoutumiseen on vaikuttanut se, miten esimerkiksi ensim-
maisené& vuonna itselleni jarjestettiin palkatonta vapaata kesélle, kun
lomapéivié oli hyvin vahén.

-- Liséksi nyt maisteritutkinnon myété tybnkuvaani on muokattu esi-
henkilon ehdotuksesta, jotta saa kdyttdd omaa osaamistaan ja tieto-
aan uudella tavalla.

Myo6s tyonkuvanmuokkaaminen paivitetyn osaamisen mukaan nahtiin merkitta-
vana tekijanad tyohon sitoutumisen nakokulmasta. Viimeisessa lainauksessa
myds nostetaan esille, miten tydonkuvan muokkaaminen oli nimenomaan tullut pu-

heeksi esihenkilon ehdotuksesta.

Jos johtaminen on aidosti kuuntelevaa, aidosti henkiléstbé yhteiseen
keskusteluun ja pééatéksentekoon osallistavaa, antaa se yksilbille ko-
kemuksia siita, ettd heidén on mahdollista vaikuttaa omaan tyéhénsé
Ja omaan tydyhteis66nsé.

Myos osallisuus nousi vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opettajien pu-
heessa esille. Lainauksessa vastavalmistunut korostaa osallisuuden merkitysta
erityisesti tyOyhteison yhteisissa asioissa. Lisaksi puheessa nostetaan esille esi-
henkilon rooli yhteiseen paatoksentekoon ja keskusteluun osallistavana henki-

I6na.

5.3.2 Rakenteellisten tekijoiden merkitys

Rakenteellisten tekijoiden merkitys rakentui vastavalmistuneiden varhaiskasva-
tuksen opettajien puheessa muun muassa esihenkilon roolista toimivien organi-
saatiorakenteiden rakentamisessa, tyon kuormittavuudesta, riittavista henkilosto-
resursseista, lapsiryhnman rakenteesta seka varhaiskasvatuksen opettajalle kuu-

luvan sak-ajan, eli suunnittelu-, arviointi- ja kehittamistyoajan toteutumisesta.

Koen, etté tydn imu oli ensimmaéisen vuoden aikana kova ja olin in-
nostunut, mutta tyén kuormitus, haastavat lapset ilman riittdvéa tu-
kea ja osaamista yhdistettyna autoritdériseen johtamiseen uuvuttivat
minut. Jos olisin jdényt ensimmaiseen tybyhteiséoni, en olisi enééa
alalla.
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Edella olevassa lainauksessa vastavalmistunut kertoo kokeneensa ensimmai-
sessa tyopaikassaan tyon imua ja intoa, muttei ollut kuitenkaan saanut riittavaa
tukea esihenkilolta haastavan ryhman kanssa. Esihenkilon tapa johtaa niin sano-
tusti johtajavaltaisesti laski seka tyonimua ettd alan vetovoimaisuutta vastaval-

mistuneen ensimmaisen tyovuoden aikana syntyneen kokemuksen perusteella.

Toimivat organisaatiorakenteet ovat myos térkeité, ja niiden rakenta-
misessa johtajalla on merkittdvéa rooli. Jos rakenteelliset asiat eivét
ole kunnossa, kuormittaa se minua liikaa. Tyélle tulee olla riittavéasti
aikaa ja riittavasti henkilostba, jotta kaikki tyotehtéavét voidaan suorit-
taa kiitettdvélla tasolla.

Tybhén sitoutumiseni on muuttunut siten, etten enda suostu teke-
méén toitd vapaa-aikanani. -- olen pyrkinyt rajaamaan tyété ja ha-
vainnoin merkkeja, jotka kielivat uupumuksen oireista.

Vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opettajien puheessa korostuvat seka
riittavat henkilostoresurssit etta riittava aika, joilla koettiin olevan merkitysta muun
muassa siihen, tukivatko arjen rakenteet riittavasti laadukkaan pedagogiikan to-
teuttamista. Varhaiskasvatuksen opettajalle kuuluvat tyotehtavat tuli ensisijai-
sesti pystya hoitamaan tyoajalla, johon juuri rakenteellisilla tekijoilla koettiin ole-

van merkitysta.

Toisaalta myds vapaus esimerkiksi juuri sak-ajan toteutumisen suhteen nousi
esille tyohon sitoutumisen nakokulmasta. Rakenteellisten tekijoiden merkityk-

seen liittyi jalleen vahvasti aika.

Tietynlainen vapaus sitouttaa tyé6hén -- vapaus tehdd SAK-aikoja ko-
tonakin saa aikaan sen, etta tyéta tehdaén kotona flown sattuessa
paljon pidempdaéan, mitd SAK-aika olisi ollut.

Tybhén sitoutuneisuuteen on vaikuttanut -- Léhes aina, kun toisessa
ryhméssé on puutetta tydntekijbista, yksi meiddn ryhmén tydnteki-
JOista lahtee avuksi. Ymmérran resurssien jarkevén kdyton, mutta se,
ettd oman ryhmén péivén suunnitelmat ja oma péivd menee uusiksi,
on ollut uuvuttavaa. -- Toisinaan meidan ryhméan tyévékeé on pyy-
detty paikkaamaan toiseen ryhmé&én, jotta toisen ryhmén opettaja
paasee SAK ajalle, aihe tuntuu typerélle, kun omassa ryhméssékaéan
ei SAK ajat toteudu.
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Ensimmaisessa lainauksessa vastavalmistunut kirjoittaa flow-tilasta ja mahdolli-
suudesta tyoskennella sak-ajalla esimerkiksi kotona, jolloin tyoskentelylle on
mahdollisesti enemman aikaa kuin fyysisesti varhaiskasvatusyksikdssa. Jalkim-
maisessa lainauksessa toinen vastavalmistunut varhaiskasvatuksen opettaja ku-
vaileekin sak-ajan toteutumisen haasteita varhaiskasvatuksen arjessa. Pu-
heessa ilmenee, ettei aika arjen resurssihaasteiden takia jakaudu useinkaan ta-

saisesti, joka lisaa muun muassa turhautumista.

5.3.3 Johtamisen merkitys

Useissa vastavalmistuneiden kirjoituksissa esiintyi puhetta seka hyvasta johta-
jasta etta hyvasta johtamisesta. Hyvan johtajan kuvattiin lisdavan seka tyohon

sitoutumista etta varhaiskasvatuksen vetovoimaisuutta.

Hyvé johtaja auttaa sitoutumaan tybhén ja pysyméén talléa alalla.

Hyvé johtaja kiertda itse ryhmisséa tarvittaessa tydntekijana, niin tie-
taéa ja tuntee lapset tapoineen ja nédkee ongelmat ja osaa puuttua nii-
hin. Mielesténi tdmé tekee johtajan helpommin ldhestyttavéksi myds
lasten vanhemmille.

Ylemmassa lainauksessa vastavalmistunut kuvailee hyvan esihenkilon auttavan
tydohon sitoutumisessa. Hyvan esihenkilon kuvattiin aika-ajoin jalkautuvan konk-
reettiseen tydhon varhaiskasvatusryhmassa ymmartaakseen arjen haasteet pa-
remmin. Lainauksessa vastavalmistunut kuvailee myads esihenkilon roolin merki-

tystd muun muassa huoltajien kanssa tehtavassa yhteistyossa.

Johtajuus on keskeinen tekijg omalla kohdallani tybhén sitoutuvuu-
den nédkbkulmasta. Arvostan hyvéaé johtamista ja koen sen erityisen

tarkeéksi arjen sujuvuuden seké tydyhteisbn toimivuuden kannalta.
Hyvé johtaminen yllapitéa tyémotivaatiota, hyvéa tybilmapiiria ja tyo-
yhteisén kehittymista.

Useissa kirjoituksissa nousi esille myos puhetta, jossa kuvattiin tydhan sitoutumi-
sen lisaksi tyoyhteis6on sitoutumisen merkitysta. Tydyhteisddn sitoutumista li-
saavina tekijoina kuvattiin muun muassa tyopanoksen huomioiminen, arvostuk-
sen tunne seka tyoyhteisdssa vallitsevat arvot, joiden toteutumisessa johtami-

sella koettiin olevan tarkea rooli.
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Nykyéaén koen olevani enemmén sitoutunut tybyhteisb6ni, enké hai-
kaile niin paljon pois. Osittain varmasti sen vuoksi, ettd koen etta ty6-
panokseni on huomattu ja koen olevani arvostettu ty6sséni.

Johtamisella on mielestédni suuri merkitys, ei vélttdmétta tybhén si-
toutumiseen, mutta valtava merkitys tydyhteis66n sitoutumiseen.
Tiedéan, etté haluan tyéskennellé varhaiskasvatuksessa jatkossakin,
mutta en halua tydskennellé tybyhteis6ssé, joka ei vastaa arvojani.

Edella olevassa lainauksessa vastavalmistunut kuvaa tunnistavansa, etta han on
sitoutunut tyohon varhaiskasvatuksen opettajana. Tyoyhteis6on han kokee ole-
vansa sitoutunut vain silloin, kun tydyhteisdn arvot kohtaavat vastavalmistuneen

omien arvojen kanssa.
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6 POHDINTA

6.1 Johtopaatokset ja pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda vastavalmistuneen varhaiskasvatuksen
opettajan kokemuksia arvostavasta johtamisesta ja tyohon sitoutumisesta. Ta-
voitteena oli, ettd opinnaytetyon avulla olisi mahdollista tuottaa varhaiskasvatuk-
sen esihenkildille tarkeaa tietoa vastavalmistuneen varhaiskasvatuksen opetta-
jan tyohon sitoutumisesta seka varhaiskasvatuksen johtamisen ja alan veto- ja

pitovoimatekijoiden kehittamisesta.

Vastavalmistuneet varhaiskasvatuksen opettajat kuvasivat uransa ensimmaisia
vuosia valmistumisen jalkeen uuvuttavina ja raskaina, mutta kaikesta huolimatta
my0s opettavaisina. Useat vastavalmistuneet kuvasivat uransa alkuvaiheen ko-
kemuksissaan samankaltaisia tilanteita, joissa toimintakausi oli alkanut riittamat-
tomilla resursseilla - sijaisia ja vaihtuvuutta ilman perehdytysta ja esihenkilon tu-

kea.

Seka arvostavan johtamisen etta tydhon sitoutumisen merkitykset rakentuivat tu-
losten perusteella useista samanlaisista tekijoista. Erityisesti niissa yhdistyivat
esihenkilon lasnaolon, tuen, pedagogiikan johtamisen ja vuorovaikutuksen mer-
kitykset. Tulokset olivat yhtenevaisia myos arvostavan johtamisen teoreettisen
viitekehyksen sisallon kanssa. Analyysissa peilasin vastavalmistuneiden varhais-
kasvatuksen opettajien tuottamia merkityksia teoriaaohjaavasti arvostavan johta-
misen lahikasitteiden (eettinen johtaminen, osaamisen johtaminen ja tydhyvin-
voinnin johtaminen) avulla. Ty6hon sitoutumisen merkitys puolestaan rakentui
analyysin perusteella tyohon liittyvistd mahdollisuuksista, rakenteellisista teki-
jOista seka hyvasta johtamisesta. Tyohon sitoutumisen kannalta merkittavina te-
kijoita olivat muun muassa vaikuttamisen mahdollisuudet, erilaisten resurssiteki-
jéiden toimivuus laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttamiseksi seka vuorovai-

kutus esihenkildn ja vastavalmistuneen varhaiskasvatuksen opettajan valilla.

Lapi analyysin vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opettajien puheessa yh-
distyivat johtaminen, resurssit, esihenkilon tuki, lasnaolo ja kohtaaminen. Hyva
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johtaminen rakentui esihenkilon lasnaolosta ja vastavalmistuneen kohtaami-
sesta, resurssipuhe rakentui johtamisen ja tuen merkityksesta ja esihenkilon tuki
jalleen ajasta ja johtamisesta. Tulosten perusteella jain pohtimaan erityisesti joh-
tamisen, resurssitekijoiden seka esihenkilon tuen merkityksen kehittamismahdol-
lisuuksia alan veto- ja pitovoiman nakdkulmasta. Naissa merkityksissa esille nou-
sivat esille muun muassa puhe mentoroinnista, sak-ajasta seka pedagogiikan

johtamisesta.

Mentorointi on yksi ensimmaisista kehittdamisen tavoista, jolla erilaista osaamista
on voitu siirtaa eteenpain esimerkiksi sukupolvilta toisille. Mentoroinnilla tarkoite-
taan esimerkiksi sellaista toimintaa, jossa tietylla alalla kokeneempi henkilo ohjaa
lyhyemman aikaa alalla tydskennellytta henkil6a. Mentoroinnin tavoitteena tallai-
sessa tapauksessa on ennen kaikkea mentoroitavan henkildn, eli niin sanotun

aktorin ammatillisen kehittymisen tukeminen. (Kupias & Salo 2014, 12-13.)

Pennasen, Heikkisen ja Tynjalan tutkimuksessa (2020) vertaisryhmamentoroin-
nin nahtiin edistavan seka tasa-arvon etta yhdenvertaisuuden tunnetta. Vertais-
ryhmamentorointi antaa mahdollisuuden samaistua yhteisiin tunteisiin ja koke-
muksiin seka kayda rakentavaa keskustelua ajatuksia reflektoiden. (Pennanen,
Heikkinen & Tynjala 2020, 366.) Myos taman opinnaytetyon tuloksissa vastaval-
mistuneet varhaiskasvatuksen opettajat nostivat esille, millainen merkitys mento-
roinnilla tai opettajapari tyoskentelylla voisi olla ammatillisen identiteetin kehitty-

misessa.

Varhaiskasvatuslain (540/2018) uudistuksen myota vuoteen 2030 mennessa var-
haiskasvatusryhman henkilostorakenteen tulee koostua siten, etta kahdella kol-
masosalla ryhman tyontekijoista tulee olla varhaiskasvatuksen opettajan tai so-
sionomin kelpoisuus. Useissa ryhmissa tyoskenteleekin jo kaksi varhaiskasva-
tuksen opettajaa, jolloin ryhman pedagoginen vastuu jakaantuu opettajaparin
kesken. Mentoroinnin mahdollistaminen opettajaparitydskentelyn nakokulmasta
voisi olla yksi seikka, jonka mahdollisuuksiin varhaiskasvatuksen esihenkildiden
olisi hyva kiinnittdd huomiota. Esimerkiksi oma kokemukseni kokeneemman
opettajaparin kanssa tyoskentelysta vastavalmistuneena on oman urapolkuni

varrella ollut todella tarkea. Pedagoginen vastuu ryhmasta tuntuu vastavalmistu-
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neena hurjan suurelta ja haastavien kysymysten pohtiminen yksin uuvuttaa no-
peasti. Yhteinen reflektointi, keskustelu ja oppiminen ovat uran alkuvaiheessa

valtavan merkityksellisia.

Mentorointi ja parity0oskentely vaativat toteutuakseen riittavasti aikaa, jonka mer-
kitys korostui opinnaytetyon tuloksissa. Myos tyohon sitoutumisen rakenteellisten
tekijoiden merkityksessa esille nousi aika ja erityisesti varhaiskasvatuksen opet-
tajalle kuuluva sak-aika. Sak-ajan toteutuminen on yksi tarkeimmista laadukkaan
varhaiskasvatuksen toteutumisen edellytyksista. Sak-aikaan kuuluvat muun mu-
assa lasten varhaiskasvatussuunnitelmien, oppimisympariston seka pedagogii-
kan suunnittelu, arviointi ja kehittaminen niin itsenaisesti kuin myos tyoyhtei-
sO0ssa. Sak-aika on noin 5 tuntia viikossa, jonka lisaksi muille tyotehtaville, kuten
moniammatilliselle yhteistydlle ja henkiloston palavereille tulee turvata asianmu-
kainen tyoaika. (OAJ 2023, 4.)

Resurssitekijoihin liittyvien haasteiden takia arki varhaiskasvatuksessa saattaa
kuitenkin usein olla kovin hetkista, eika sak-ajan toteutuminen ole siis itsestaan-
selvyys. Sak-aikaan liittyvat kaytannot saattavat myos vaihdella seka eri kaupun-
kien etta myos saman kaupungin eri yksikoiden sisalla. Varhaiskasvatusyksikon
esihenkildon tulee turvata varhaiskasvatuksen opettajien sak-ajan toteutuminen

toimivan tydaikasuunnittelun avulla (OAJ 2023, 4).

Havisalmi ja Reunamo ovat selvittaneet tutkimuksessaan (2023) mahdollisia var-
haiskasvatuksen oppimisympariston kaaokseen liittyvia tekijoita. Tutkimuksen tu-
losten mukaan muun muassa juuri riittamattomat resurssit seka rakenteelliset te-
kijat ovat yhteydessa oppimisympariston kaaoksellisuuteen. Havisalmen ja Re-
namon tutkimukseen osallistuneet peraankuuluttivat myods taman opinnaytetyon
tulosten mukaisesti toimivia rakenteita suunnittelu-, kehittdmis- ja arviointityon
mahdollistamiseksi. Myos pedagogiikan johtamisella oli seka tutkimuksen etta ta-

man opinnaytetydn mukaan merkitysta. (Havisalmi & Reunamo 2023, 64.)

Kuten jo todettu, korostui tdman opinnaytetydn tuloksissa esihenkildon lasnaolon,
ajan ja tuen merkitys. Esihenkildon aika vastavalmistuneen kohtaamiselle, yksildl-

liselle tukemiselle ja pedagogiikan johtamiselle on kortilla. Toisaalta tuloksissa
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nostettiin esille varhaiskasvatusyksikon apulaisjohtajan lasnaolon ja tuen merki-
tys. Voisiko apulaisjohtajan roolin korostaminen yksikon pedagogisena johtajana

olla mahdollisuus pedagogiikan johtamisen ja pedagogisen tuen kehittamiseen?

Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen (Karvi) arviointihankkeessa (2020),
tarkasteltiin varhaiskasvatuksen laatua. Arviointihankkeen tavoitteena oli lisata
tietoisuutta tekijoista, jotka kehittavat ja estavat varhaiskasvatusta ohjaavien la-
kiin perustuvien suunnitelmien toteutumista arjessa. Pedagogista toimintaa esta-
via tekijoita arviointihankkeen mukaan olivat muun muassa resurssitekijat, kuten
henkilokunnan riittamattomyys ja vaihtuvuus. Toimintaa edistavaksi tekijaksi nah-
tiin muun muassa pedagogiikan johtaminen. (Repo, Paananen, Eskelinen, Mat-

tila, Lerkkanen, Gammelgard, Ulvinen, Marjanen, Kivistdé & Hjelt 2020, 7, 19.)

Karvin arviointihankkeen (2020) tulosten mukaan pedagogiikan laadukkuus ol
vahvasti yhteydessa kokemukseen johtamisen laadusta. Hyvan johtamisen nah-
tiin rakentuvan seka esihenkilon pedagogisesta tuesta ettd myos muista johtami-
sen sisalloista, kuten riittavan ajan jarjestamisesta pedagogiselle suunnittelulle,
arvioinnille ja kehittamiselle. Arviointihankkeeseen osallistuneista esihenkildista
30 % koki, etteivat he pystyneet tukemaan henkil6stéa riittavasti pedagogiikan
toteuttamisessa. (Repo ym. 2020, 7, 19, 21.)

Kuten opinnaytetyon tulosten perusteella voidaan todeta, vaatii riittavan pedago-
gisen tuen mahdollistaminen aikaa ja lasnaoloa. Varhaiskasvatusyksikon apu-
laisjohtaja tydskentelee usein hallinnollisten tehtavien ohella osittain myods lapsi-
ryhmassa varhaiskasvatuksen opettajana. Apulaisjohtajan tyotehtavien uudel-
leenmaarittely ennen kaikkea yksikon pedagogisena johtajana lisaisi merkitta-
vasti aikaa pedagogiselle johtamiselle, jattaen puolestaan paivakodin johtajalle

enemman aikaa hallinnollisten tehtavien hoitamiseen.

6.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tieteellinen tutkimus voidaan katsoa eettisesti hyvaksyttavaksi ja luotettavaksi
seka tulokset uskottavaksi vain siina tapauksessa, etta tutkimus on toteutettu hy-
van tieteellisen kaytannon mukaisesti (Tenk 2012, 8). Hyvan tieteellisen kaytan-

non noudattamisesta on ensisijaisesti vastuussa tutkija itse. Hyvaan tieteelliseen
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kaytantoon kuuluvat muun muassa rehellisyys, yleinen huolellisuus seka tark-
kuus tutkimuksen eri vaiheissa, eettisesti kestavat tiedonhankinta-, tutkimus- ja
arviointimenetelmat, avoimuus ja vastuullinen viestinta tutkimuksen tuloksia jul-
kaistaessa, asianmukaiset viittaamiskaytannot, tutkimuksen suunnittelu ja toteu-
tus tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttamalla tavalla seka vaa-

dittavien tutkimuslupien hankkiminen. (Tuni n.d.)

Hyvan tieteellisen kaytannon loukkauksista puhuttaessa tarkoitetaan sellaista
epaeettista ja eparehellista toimintaa, joka voi vahingoittaa tutkimusta seka mah-
dollisesti myos mitatdida sen tulokset. Ne voivat olla tahallisia tai johtua huolimat-
tomuudesta. Hyvan tieteellisen kaytannon loukkaukset jaetaan kahteen ryhmaan:
vilppiin ja piittaamattomuuteen. Vilpilla voidaan tarkoittaa muun muassa sepitta-
mista, eli tekaistujen havaintojen esittamista, havaintojen vaaristelya, plagiointia
tai esimerkiksi toisen henkilon tutkimustulosten anastamista omiin nimiin. Piittaa-
mattomuudella voidaan puolestaan tarkoittaa esimerkiksi muiden tutkijoiden
osuuden vahattelya, tutkimustulosten tai -menetelmien huolimatonta raportointia,
tutkimustulosten ja -aineistojen puutteellista kirjaamista ja sailyttamista seka it-

sensa plagiointia. (Tenk 2012, 10-11.)

Tata opinnaytety6ta varten on laadittu tietosuojailmoitus seka riskiarvio, joissa on
otettu huomioon tutkimukseen osallistuvien henkil6tietojen kasittelyn turvallisuus.
Aineistoa kasitellessa tutkimukseen osallistuvien kirjoituksia ei muuteta, vaan
niita analysoidaan ja ne julkaistaan siten kuin ne on kirjoitettu. Mikali kirjoituksissa
iimenee jotakin sellaista, josta vastaaja voitaisiin tunnistaa, jatetaan sellaiset koh-
dat julkaisematta tai vaihtoehtoisesti niista poistetaan sellaiset tiedot, jotka voitai-
siin liittaa tiettyyn inmiseen tai esimerkiksi organisaatioon, jossa henkild tyosken-

telee.

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa varhaiskasvatuksen esihenkildille tietoa alan
veto- ja pitovoimaan vaikuttavista tekijoista seka arvostavan johtamisen merki-
tyksesta vastavalmistuneen varhaiskasvatuksen opettajan tyohon sitoutumisen
nakokulmasta. Tutkimuksen luotettavuutta lisdakin se, etta aineistonkeruun koh-
deryhmana on vastavalmistuneet varhaiskasvatuksen opettajat. Tallin tutkimuk-
sen tarkoitusta ja tavoitteita varten keratty aineisto tulee suoraan kohderyhmalta,

jolla on tarvittavaa tietoa tutkimuskysymysten selvittamiseksi.
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Tutkimusaineistojen hallinta on merkittavassa osassa tutkimuksen toteuttamista
(Tuni n.d). Aineistonhallintasuunnitelma on osa tutkimussuunnitelmaa ja sen tar-
koituksena on muun muassa varmistaa, ettei tutkimusaineisto vaarannu tutki-
musprosessin aikana. Aineistonhallintasuunnitelma sisaltaa kuvauksen siita, mi-
ten tutkimusaineisto hankitaan, miten sita kaytetaan ja sailytetaan seka miten ai-
neistoa on mahdollista kayttaa projektin paattymisen jalkeen. Aineistonhallinta-
suunnitelmaa tulee tarkentaa ja paivittaa aina olosuhteiden niin vaatiessa. (Ai-
neistonhallinan suunnittelu n.d.) Tata opinnaytetydta varten on luotu aineiston-
hallintasuunnitelma DMPtuuli-tyokalun avulla. Aineistonhallintasuunnitelmaan on
muun muassa Kirjattu, millaista aineistoa kerataan, miten se sailytetaan, millaisia
oikeuksia tutkimukseen osallistuvilla on, kenelld on oikeus kerattyyn aineistoon

ja missa tutkimus julkaistaan.

6.3 Jatkotutkimusaiheet

Pula patevista tyontekijoista kasvaa varhaiskasvatuksessa. Koska varhaiskasva-
tuksen veto- ja pitovoima on talla hetkella kovin heikkoa, tulisi niita lisaaviin ja
tukeviin tekijoihin keskittya lisaa. Ensisijaisesti tietoa tulisi kerata lisaa jokaiselta
alalla tyoskentelevalta ammattiryhmalta. Lisaksi huomion tulee varhaiskasvatuk-

sen tutkimuksessa kiinnittya ennen kaikkea varhaiskasvatuksen johtamiseen.

Olisikin mielenkiintoista selvittaa varhaiskasvatuksen opettajien lisaksi myos mui-
den varhaiskasvatuksessa tyoskentelevien ammattilaisten, kuten esimerkiksi las-
tenhoitajien tuottamia merkityksia arvostavasta johtamisesta ja tydhon sitoutumi-
sesta. Pula patevista ammattilaisista koskettaa jokaista varhaiskasvatuksessa
tydskentelevaa ammattiryhmaa. SuPerin tekeman selvityksen mukaan jopa 80 %
selvitykseen osallistuneista lastenhoitajista harkitsi vaihtavansa alaa (Kivimaki
2022.)

Jatkuva pula varhaiskasvatuksen ammattilaisista tarkoittaa samalla myos sit3,
etta esimerkiksi varhaiskasvatuksen lastenhoitajat tyoskentelevat oman tyénku-
vansa sijaan ryhman varhaiskasvatuksen opettajina (Kivimaki 2022). Kuten ta-

man opinnaytetyon tulokset osoittivat, ei varhaiskasvatuksen esihenkildlla usein-
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kaan ole riittavasti resursseja johtaa arjen pedagogiikkaa eika sita kautta myos-
kaan tukea vastavalmistunutta varhaiskasvatuksen opettajaa. Varhaiskasvatuk-
sen lastenhoitajat, jotka siirtyvat niin sanotusti paikkaamaan puuttuvia varhais-
kasvatuksen opettajien tyotehtavia. Omien tyotehtavien ulkopuolelle yhtakkisesti
siirtyminen tai vastavalmistuneena tyoskentelyn aloittaminen vaatii perehdytysta,
esihenkilon aikaa ja tukea. Varhaiskasvatuksen ollessa kriisissa, tulee varhais-
kasvatuksen esihenkiloiden saada lisaa tietoa siita, millainen merkitys arvosta-

valla johtamisella ja tydhon sitoutumisella on jokaisen ammattialan kohdalla.
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LITTEET

Liite 1. Kirjoituskutsu

KIRJOITUSKUTSU 2023

MILLAISIA KOKEMUKSIA SINULLA ON

varhaiskasvatuksen
johtamisesta

HEI SINA VUOSINA 2018-2022
VALMISTUNUT VARHAISKASYATUKSEN
OPETTAJA!

Vastavalmistuneena odotukset unalmien tydsta
ovat suuret. Matkaamme tydkentalle reppu tdynnd
mahtavia idecita, kullamarvoista tietoo sekd aitoo
innostusta. Naita yhdistdmdalla meilld onkin kasassa
jo monta merkittdvad palapelin palasta, joiden
avulla voimme toteuttoa loaodukasta
varhoiskasvatusto.

Toteutuakseen laodukas varhaiskasvatus tarvitses
kuitenkin myds jotain muuta. Patevid ammattiloisia,
aikoa ja ennen kaikkea johtamista.

Haluaisinkin kuulla juuri Sinun kokemuksistasi.
Milloisia kokemuksia Sinulla on johtarmisesta urasi
alkuvaiheessa? Miten johtaminen on vaikuttanut
tydhdn sitoutumiseesi jo mitd olisit siltd toivonut?

Kutsunkin Sinut

KIRJOITTAMAAN KOKEMUKSISTASI.
Linkki kirjoituskutsuurn:

https:/ /forms.office.comfe/Sbc3s78mo2 ’
Vastausaikoo on toukokuun 2023 loppuun asti. - ~
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