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TIVISTELMA

Tamin opinndytetyon tavoitteena oli keritd vantaalaisten pdivikodin johtajien
odotuksia kehittimishankkeena olevasta varhaiskasvatuksen coaching-prosessista.
Materiaali opinnédytetyohon kerittiin kyselytutkimuksen avulla. Vastauksia
hyodynnettiin mm. kokoamalla pédivdkodin johtajien antamaa palautetta
prosessille asetetuista tavoitteista. Lisdksi vastauksista saatiin prosessin
mahdollisen jatkokehittimisen kannalta koottua ja kirjattua tietoa, mika
mahdollistaa varhaiskasvatuksen mahdollisuutta punnita johtamisen tuen
ratkaisuja arvioinnin ja palautteen ndkokulmasta.

Teoreettisina viitekehyksind tdssid opinndytety0ossd ovat sosiaalinen
konstruktionismi ja oppiva organisaatio. Tullakseen coachaavaksi pdivikodin
johtajaksi, tdytyy kyetd coaching-taitojen opetteluun, harjoitteluun ja
omaksumiseen. Késitys siitd, mikd merkitys coachingilla on oleva péivittiisessa
tyOssd, rakentuu vuorovaikutusprosessissa, jossa ovat ldasné osallistujat
kisityksineen, odotuksineen ja kokemuksineen ja kouluttajat menetelmineen,
kokemuksineen ja odotuksineen.

Kyselytutkimuksesta saatu tieto oli saman suuntainen prosessille asetettujen
tavoitteiden kanssa. Vastauksista voi paételld, ettd paiviakodin johtajien odotukset
prosessista ovat hyvin korkeat niiden tavoitteiden osalta, jotka kohdistuvat omaan
kehittymiseen ja osaamisen lisddntymiseen. Toisaalta odotukset tavoitteista, joissa
kohteena ovat odotukset prosessin vaikutuksesta toimintaympériston,
vastuunottamisen ja johtamisen johtamisen varmistamisesta jakavat pdivikodin
johtajien ndkemyksii. Pdivikodin johtajat kaipaavat kollegiaalista tukea, mutta
suhtautuvat varauksella uuden johtamisrakenteen kayttoonottoon. Sosiaalisen
konstruktionismin ndkdkulmasta vaikuttaa siltd, ettd esimiehet hyvéksyvit
sosiaalisen todellisuuden rakentumisen vuorovaikutuksen tuloksena, mutta ovat
epdvarmoja coaching-prosessin hyodyllisyydesti itselle saatavaan tukeen.

Asiasanat: sosiaalinen konstruktionismi, oppiva organisaatio, coaching,
pdivikodin johtaja
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ABSTRACT

The aim of this thesis was to gather the expectations of day-care directors of
Vantaa on development plan on early childhood education coaching process. All
the material for the thesis was collected using a survey. The answers of the survey
were utilized in collecting the feedback given by day-care directors and the
information about possible future development of the process.

The theoretical contexts of this thesis are social constructionism and learning
organization. It's important to be able to learn, exercise and assimilate coaching
skills to become a coaching day-care manager. The perception of the importance
of coaching in daily work is based on the communication process in which all the
patricipants and educators are present with their opinions, expectations, methods
and experiences.

The information gathered with the survey and the objectives set in the process
were much alike. It's possible to draw a conclusion that day-dare directors’
expectations of the process were very high on the aims that were directed to one's
own development and knowledge improvement. On the other hand, expectations
on goals which are concerned with the process' impact on the work environment,
taking reponsibilities and management leadership divide the opinions of the
managers. Day-care managers need collegial support but react to the comissioning
of new leading system with a grain of salt. In the viewpoint of social
constructionism it seems like managers allow the consisting of social reality if it's
a result of communication, but they are unsure about the usefulness of the
coaching process in getting support to themselves.

Key words: social construction, learning organization, coaching, day-care center
manager
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1 JOHDANTO

Vantaan sivistystoimessa alkoi tammikuussa 2013 varhaiskasvatuksen johtamisen
kehittamishanke, coaching-prosessi. Coaching-prosessi on kestoltaan noin 1%2
vuotta. Tidssd opinndytetydssd coaching-prosessi tarkoittaa titd kdynnissd olevaa
kehittamishanketta. Coaching-prosessiin osallistuvat varhaiskasvatuksen
toimialalta kaikki pdivikodin johtajat (86), heiddn esimiehensd
varhaiskasvatuspaillikot (5) ja varhaiskasvatuksen tulosalueen varhaiskasvatuksen

johtaja (1).

Virolainen (2010, 17) toteaa viitoskirjassaan, ettd Suomessa coaching-ala on
nuori. Suomen Coaching-yhdistys ry perustettiin 2004, jonka jidlkeen
organisaatiokontekstiin kohdistuva coaching on alkanut yleistyd Suomessa.
Johdon coaching on siis suhteellisen tuore ilmié Suomessa (Virolainen 2010, 21,
24). Coachingista on ainakin kaksi uutta viitoskirjaa suomessa, Ilkka Virolaisen
(2010) Johdon coaching: Rajanvetoja, taustateorioita ja prosesseja sekd Ria

Parppein (2008) Business coaching itsesditelyn kehitysinterventiona.

Olen kiinnostunut téstd “ajanilmiostd” coachingista. Sana on siirtynyt urheilun
valmennusmaailmasta organisaatioihin. Mielenkiintoni kohteena ovat erityisesti
prosessiin osallistujista paivikodin johtajien ndkemykset. Millaisilla odotuksilla
he ottavat coaching-prosessin osaksi tukemaan johtamisty6td? OpinndytetyOssini
selvitdn néitd odotuksia kyselytutkimuksen menetelmin. Kysely pohjautuu

suoraan prosessille ennakkoon asetuista tavoitteista.

Teoreettisena viitekehyksend kiytdn sosiaalista konstruktionismia ja oppivaa
organisaatiota. Sosiaalinen konstruktionismi kuvaa sosiaalisen todellisuuden
rakentumista vuorovaikutuksessa. Pdivikodin johtajien odotuksen muodostavat
erddnlaiseen “suhteen” odotuksen kohteena olevasta prosessista. Oppivan
organisaation mukaan siirrytdédn pois suorituskeskeisyydesti jatkuvaan
oppimiseen ja kestaviidn kehitykseen, luomalla toimintakulttuuri, jossa

coachingille on tilaa (Rasimus & Tevalin 2013).



2 SOSIAALINEN KONSTRUKTIONISMI JA OPPIVA ORGANISAATIO

Gergenin (2009, 73) mukaan sosiaalisessa konstruktionismissa
vuorovaikutussuhteet perustuvat keskusteluille ja tapaamme olla
vuorovaikutuksessa. Kieli ja keskustelut nousevat tarkeimmiksi tyokaluiksi
todellisuuden rakentumisessa. Tapamme puhua on tapamme liittyd muihin

thmisiin. Merkitykselliseksi nousevat ihmisten viliset suhteet. (Gergen 2009, 73.)

Winkin (2012) mukaan ihmisten erilaisissa vuorovaikutustilanteissa kayttima
puhe tai keskustelu luo organisaatiossa sosiaalista todellisuutta. T#td puhetta ja
keskustelua voidaan kutsua my6s dialogiksi. Syddnmaalakka (2012, 54) toteaa,
ettd oppiva organisaatio on organisaatio, jolla on kyky jatkuvasti sopeutua,
muuttua ja uudistua ympériston vaatimusten mukaisesti: se oppii kokemuksistaan

ja pystyy nopeasti muuttamaan toimintatapojaan.

Varhaiskasvatuksen coaching-prosessilla on tavoitteena muuttua ja muuttaa
varhaiskasvatuksen johtamisen toimintakulttuuria johtamisrakenteen ja
johtamisen johtamisen kautta. Coaching-prosessi tulee eteneméén dialogisesti
erilaisissa kokoonpanoissa. Prosessin tavoitteiden saavuttamisen edellytyksena on,
ettd henkil6sto oppii, harjoittelee ja omaksuu yhdessd uusia toimintatapoja ja

toimintamenetelmii, joita voi hyddyntdid johtamistyossa.

2.1 Sosiaalinen konstruktionismi

Karkeasti tiivistden sosiaalinen konstruktionismi on tutkimuksellinen viitekehys,
jonka mukaan sosiaalinen todellisuutemme rakentuu (rakentaa=construct)
sosiaalisessa, kielellisessd vuorovaikutuksessa (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006). Kuusela (2002, 51 - 52) toteaa sosiaalisen konstruktionismin
olevan laaja ja hajanainen tieteenaloja ylittavi ajatteluperinne, johon voidaan
lukea suuri mééré erilaisimpia tieteenperinteiden edustajia sosiologian,
sosiaalipsykologian, kulttuurihistoriallisen psykologian, kulttuuritutkimuksen,
kirjallisuustieteen, kielitieteen ja kielifilosofian, hermeneuttisen filosofian ja
fenomenologian piiristd. Konstruktionismiksi tunnustetaan ldahes kaikki uusi, jossa

puhutaan tavalla tai toisella kielen merkityksestd sosiaalisen todellisuuden



rakentumisessa ja korostetaan sekd kulttuurin ettd historiallisuuden merkitysta.

(Kuusela, 2002, 51 - 52.)

Saastamoinen (2006, 175) puolestaan kuvaa, ettd sosiaalinen konstruktionismi
voidaan ymmartidd 10yhiksi yldkésitteeksi ajatuksille, joiden mukaan todellisuus
sekd médritelméit hyvisté ja pahasta rakentuvat jatkuvassa ihmisten vilisessd
kommunikatiivisessa toiminnassa, joka hyddyntii olemassa olevia kulttuurisia
resursseja. Sosiaalisen konstruktionismin mukaan maailma on tekstuaalinen,
kertomuksista ja merkityksistd syntynyt, jota voimme lukea ja tulkita aivan kuten
erilaisia tekstejédkin. Tekstuaalisessa maailmassa ei ole 10ydettdvissi lopullisia

totuuksia. (Saastamoinen 2006, 175 - 176.)

Hacinhgin (2009, 20) mukaan “’sosiaalisen konstruktion” ensisijainen
kayttotarkoitus on ollut tietoisuuden lisddminen. Se tehdédédn kahdella toisistaan
selvisti toisistaan erottuvalla tavalla, joista toinen on kaiken kattava ja toinen
rajoitetumpi. Ensinnékin véitetddn, ettd suuri osa (tai kaikki) eletystd
kokemuksistamme ja asuttamastamme maailmastamme on ymmarrettiva
sosiaalisesti rakentuneeksi. Toiseksi esitetddn rajattuja viitteitd jonkun tietyn X:n
sosiaalisesta rakentumisesta. Rajallinen viite saattaa olla seurausta kaiken
kattavasta asenteesta, mutta rajallisen véitteen ydinajatus on lisiti tietoisuutta
jostain tietysti asiasta. (Hacing 2009, 20.) Tdssd opinnédytetyossa rajallinen véite
koskee coaching-prosessia ja sithen liittyvid tapaamisia. Toisaalta osallistujat
saapuvat niihin tapaamisiin ja osallistuvat koko prosessiin sellaisina persoonina

kokemuksineen kuin silld hetkelld ovat.

Gergenin (2009, 61) mukaan sosiaalisen konstruktionismin keskeiseni ajatuksena
on sosiaalisen todellisuuden rakentuminen vuorovaikutuksessa. Keskeisiksi
asioiksi teoriassa nousevat kieli, keskustelut ja vastuut suhteen rakentamisen
prosessista. Loytonen (2004) kuvaa vuorovaikutuksessa rakentuvaa kéasitystd
todellisuudesta, joka muuttuu jatkuvasti. Téllaiset kisitykset muutoksista koskevat
mm. maailmaa, toisiamme ja itseimme. Loytosen (2004) mukaan
vuorovaikutuksemme voi olla my0s sanatonta viestintad, liikkeitd, ilmeitd,

asentoja.



Burr (1995, 2003, 2 - 5) on luetteloinut neljd pddkohtaa sosiaalisesta

konstruktiosta:

1. Kiriittisyys itsestddn selvyyksia kohtaan. Havaintomme eivét vain
yksinkertaisesti kerro maailmasta, vaan maailmamme on sosiaalisesti
luotu. Siksi myds selvidltd ndyttivét asiat voisivat olla toisin.

2. Kisitystemme historiallis-kulttuurisuus. Késityksemme ovat historiamme
ja kulttuurimme tuotteita, ja siksi relatiivisia eli suhteellisia.

3. Tiedon syntyminen sosiaalisissa prosesseissa. “Totuus” on se, miki
ihmisten vilisessd vuorovaikutuksessa sellaiseksi tunnustetaan ja
tunnistetaan, ei se miké oletetusti parhaiten vastaa ulkoista todellisuutta.

4. Tiedon ja sosiaalisen toiminnan yhteenkuuluminen. Silla miki kulloinkin
hyviksytddn totuudeksi, on monenlaisia seurauksia toiminnalle.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Gergen (2009, 150) kuvaa ihmisten vilille syntyvii “mentaalista maisemaa”.
Ihminen on kokemustensa summa. Gergen (2009, 149) kuvaa ihmistd perhosen
puolikkaana, siivet muodostuvat erilaisista kokemuksista (kuviol). Kahden
ihmisen kohdatessa puolikkaista perhosista syntyy kokonainen, yhdessi he
rakentavat sen hetkisen todellisuuden, jossa haetaan merkityksid yhdessd. (Gergen
2009, 149 - 150.) Olen versioinut Gergenin The wing of butterfly” — kuvaa,

konkretisoidakseni Gergenin ideaa kokemusten summasta.



Kun kohtaamme toisen,
han on .
vuerovaikutustapahtuman
paikka. Ilman muita emme
kokemuksinemme ole

mitddn (Gergen 2009,150).

SfHE WING OF A BUTTERFLY

KUVIO 1. The wing of a butterfly (Gergen 2009, 159).

Winkin (2008) mukaan uuden oppimiseen tarvitaan metataitoja, joka tarkoittaa
tiedon luovaa kdyttdd ja soveltamista. Yhdesséd oppimisessa on keskeisti
vuorovaikutus toisten kanssa. Télloin tuotetaan yhteinen sosiaalinen todellisuus

sen puheen ja kielen avulla jota kulloinkin eri tilanteissa kdytimme.

Sosiaalisessa konstruktionismissa nousee esille nikemys siitid, ettd ajatukset, ideat
ja tunteet syntyvit ja sijaitsevat jasentyneesti yksiloiden vililld, siind
kommunikatiivisessa tilassa, jossa he eldvit. Kielelld on keskeinen rooli siini,
milld tavoin erilaiset kokemukset ja tapahtumat ovat 1dsné kielessd, ja milld
tavalla kyseisid seikkoja tuotetaan ja siirretdédn eteenpdin. (Virolainen, 2010, 30.)
Tiivistden Burrin (2004, 163) ajatukset: sosiaalinen konstruktionismi on nikemys,
jonka mukaan sisdiset tai ulkoiset syyt eivit médritd ihmisti, vaan he rakentuvat

sosiaalisen vuorovaikutuksen ja kielen prosessien kautta.

Kaikki coaching-prosessille asetetut tavoitteet edellyttidvit vuorovaikutusta, kykya
vaikuttaa ja vaikuttua, sekd kykyéi toimia yhdessi, osana isompaa yhteisoi.
Coaching-prosessin erdind médriteltyni tavoitteena on coaching-kulttuurin
luominen. Coaching-kulttuurin syntyminen edellyttda yhteistd coaching-kielti ja

vuorovaikutteista toimintaa. Tadmin opinnédytetyon viitekehyksessé sosiaalinen



konstruktionismi edustaa ajatusta, ettd jokainen odotus prosessille asetuista
tavoitteista on erdénlainen suhde. Meilld on mielikuvia, késityksid, odotuksia,
mita kukin tavoite saattaa tuoda tulleessaan, miti tavoitteet toteutuessaan
tarkoittaa meille. Jokaisella meilld on omanlainen odotus tavoitteiden
tarpeellisuudesta, toteutumisesta ja merkityksestd. Odotuksiin vaikuttavat
jokaisen henkilokohtaiset kokemukset prosesseista, tyokokemus- ja
johtamiskokemus seki kyky olla vuorovaikutuksessa. Sisdiset mallit
maidrittelevit, miten ndemme maailmaa ja miten toimimme tietyissa tilanteissa.
Sisdiset mallit ovat usein tiedostamattomia ja rutiineiksi muuttuneita ajattelu- ja
toimintatapoja (Syddnmaalakka 2012, 59). Ruohotie (1997, 43) puhuu
ajatusmalleista, jotka ovat syvélle juurtuneita olettamuksia, yleistyksia tai
mielikuvia, jotka vaikuttavat sithen, kuinka ymmaéarrimme maailmaa ja kuinka

toimimme.

Tullaksemme coachaaviksi péivikodinjohtajiksi, meidén tiytyy kyetid coaching
taitojen opetteluun, harjoitteluun ja omaksumiseen. Késitys siitd, mikd merkitys
coachingilla on oleva péivittdisessd tydssd, rakentuu vuorovaikutusprosessissa,
jossa kaikki edelld mainitut elementit ovat ldsné: osallistujat kisityksineen,
odotuksineen ja kokemuksineen ja kouluttajat menetelmineen, kokemuksineen ja

odotuksineen.

2.2 Oppiva organisaatio

Seuraavassa tarkastelen coaching-prosessin merkitystéd varhaiskasvatuksen
organisaatiolle. Coaching-prosessin odotusarvona on, ettd varhaiskasvatuksen
toimialalle tulisi coachaava johtamiskulttuuri. Edellytyksend on, ettd coaching
taitojen opettelu, harjoittelu ja omaksuminen tapahtuvat yhdessid prosessin
edetessd. Syddnmaalakan (2012, 60) mukaan yhteinen visio varmistaa, ettd
organisaatio on menossa samaan suuntaan. Vision tulee olla selked, koska se ohjaa
organisaation toimintaa myos osaamisen kehittimisen suhteen. Alykkiissi
oppivassa organisaatiossa on paljon dialogia, aktiivista vuoropuhelua.

Dialogisuus sisiltda erilaisten kysymysten ja ongelmien pohdintaa, toisten

kuuntelua ja omien ajatusten kyseenalaistamista. Todellinen dialogi edellyttii



avointa organisaatiokulttuuria, jossa sallitaan asioiden kyseenalaistaminen ja

erilaiset mielipiteet. (Syddnmaalakka 2012, 60.)

Organisaation oppiminen tapahtuu siten, ettd organisaatiossa tarvittavaa osaamista
johdetaan miiritietoisesti. Osaamisen kehittdminen edellyttdaa aktiivista
johtamista. (Tuomi & Sumkin 2012, 14.) Ruohotie (1997, 40) méirittelee oppivan
organisaation olevan yhteiso, jolla on kyky uusiutua ja muuttaa toimintaansa.
Oppiva organisaatio -termi kuvaa organisaation toimintatapaa, joka kannustaa
yksil6itd ja tiimejé jatkuvaan oppimiseen ja tyosuorituksen parantamiseen.
Syddnmaalakan (2012, 54) mukaan oppiva organisaatio muuttaa itsedin ja tekee

kaikkien jasentensd oppimisen helpommaksi.

Oppiva organisaatio voi syntya vain koko organisaatiossa ilmenevén oppimisen
tuloksena. Toiminnan taustalla vaikuttavat vahvat arvot ja selkei visio.
(Syddnmaalakka 2012, 54.) Varhaiskasvatuksen coaching—prosessiin osallistuvat
kaikki johtavassa asemassa olevat henkilot. Menetelméné on yhdessid oppiminen
ja tdhtdimend on koko johtamiskulttuurin muuttaminen. Prosessin alkuunpanijana
on toimialan varhaiskasvatuksen johtaja, jolla on selked visio varhaiskasvatuksen

johtamisen suunnasta.

Oppivalle organisaatiolle ominaisia tunnuspiirteitd ovat itseohjautuvuus ja —
kontrolli, tiedon kulku ja palaute, tiimityoskentely, keskustelukulttuuri, toisen
kuunteleminen, vapaus, toisen auttaminen, refleksiivisyys ja kannustava ilmapiiri.
(Ruohotie 1997, 43.) Ruohotie (1997, 43) korostaa, ettd organisaatioiden tarpeelle
olla oppivia on taustalla erilaiset menestyksen ja tuloksellisuuden kannalta
kriittiset menestystekijit kuten nopeus, joustavuus, integraatio ja innovatiivisuus.

Lisiksi tulee huomioida kuluttajien (asiakkaiden) vaatimukset.

Vantaan varhaiskasvatuksen tuloskortilla on hyvin voimakkaasti esilld
asiakaskeskeisyys. Varhaiskasvatuksen erilaisia palveluja perustetaan,
paivihoitoyksikoitd jarkeistetddn ja palveluja asiakkaille pidetdin monimuotoisina
ja nopeasti uusiutuvina. Tamin hetkinen kaupungin taloustilanne kannustaa
innovoimaan palveluita ja ottamaan asiakkaat mukaan palveluiden kehittimiseen.

(Varhaiskasvatuksen tuloskortti 2013.)
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Moilasen (1996, 10) mielestd oppiva organisaatio voidaan nihda
toimintapainotteisena, ympdristdd ja toiminnan muutoksia korostavana.
Organisaatio voidaan nihda my®os élyllisend, ajattelun ja tiedon prosessien kautta
oppivana. Viimeisessd vaiheessa organisaatio nihdddn kokonaisvaltaisena,
erilaisia toiminnan, ajattelun ja organisaation ominaispiirteitd korostavana.

(Moilanen 1996, 10.)

Organisaatio osaamisen kokonaisuus muodostuu yksiléiden ja ryhmien
organisaation osaamisten yhdistelmistéd (kuvio 2). Organisaation osaamisen
kokonaisuus kehittyy, kun yksilon osaaminen kehittyy ja jalostuu ryhmén
osaamiseksi ja edelleen organisaation osaamiseksi. (Tuomi & Sumkin 2012, 51.)
Mikili organisaatiolla ei ole yhteistid visiota, myoskdin yhteistd oppimista ei

tapahdu (Moilanen 1996, 10).

Organisaatio

Ryhmé/Tiimi

organisaation osaaminen

KUVIO 2. Organisaation osaamisen kokonaisuus (Tuomi & Sumkin 2012, 51).

Mielestédni coaching-prosessia voi hyvin kuvata oppivan organisaation
nikokulmasta. Prosessia ohjaavat ennalta asetetut tavoitteet ja visiot. Se perustuu
ryhmin eli johtavan henkiloston yhteiseen oppimiskokemukseen, keskusteluun eli
dialogisuuteen ja taustalla pyrkimys parempaan tyosuorituksiin yksilo, ryhmén ja

organisaation tasolla.
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Oppivan organisaation kokonaisuus

Oppiva organisaatio muodostuu erilaisista perustekijoistd. Virtasen (2005)
mukaan néiti tekijoitd ovat yhteinen jaettu késitys tavoitteista ja olemassaolosta,
yhteinen tulkinta organisaation suorituskyvystd, ajatus organisaation
toimintatapojen kehittimisesti, tyon tuloksellisuutta mitataan, tydyhteisokulttuuri,

jossa virheistd oppiminen on nostettu johtotdhdeksi.

Sydidnmaalakka (2012, 59) puolestaan puhuu organisaation oppimistaidosta.
Hénen mukaansa oppivan organisaation oppimistaidot ovat systeemiajattelu,
sisdistd toimintaa ohjaavat mallit, strateginen oppiminen, palautejirjestelmien
kidytto, itsensd johtaminen, tiimioppiminen, dialogi, yhteinen visio,
tietojarjestelmien hyodyntiminen, osaamisen ja tiedon jakaminen.

(Syddanmaalakka 2012, 59.)

Luoma ja Salojarvi (2007, 22 - 23) korostavat, ettd oleellista on sen henkildston
ammatillinen kehittiminen, jonka kohteena ovat operatiivisen toiminnan kannalta
vilttamattomat tiedot, taidot ja osaaminen. Avainhenkiloston kehittaminen ja
keskeisesti organisaation suoritukseen vaikuttavien asiantuntijoiden kehittiminen
vaatii erityisid huomioita siksi, ettd heidin toiminnallaan on mittavia
seurausvaikutuksia muun organisaation toimintaan. Tarkedi on lisdksi tyOyhteison
kollektiivinen kehittiminen, jolloin keskipisteend ovat vuorovaikutus,
aloitteellisuus, itseohjautuvuus, uudistumiskyky ja -halu, kokonaisajattelu,

tyOyhteison hyvinvointi. (Luoma & Salojirvi 2007, 22 - 23.)

Oppivan organisaation kehittymisti edistetidin luomalla oppimisen perusrakenne.
Perusrakenteella tarkoitetaan, ettd tuetaan uusien keksintojen ja ideoiden kokeilua,
annetaan valtuuksia tyontekijoille. Lisdksi esimiehen tulee saada ihmiset
tyoskenteleméin yhteisen vision puolesta. Esimiehen tulee hallinta epdvarmuutta

ja toimia mallina organisaation muille jdsenille. (Ruohotie 2000, 69 -71.)

Organisaation osaamisen ja kehittdmistarpeiden tunnistamiseen liittyy myos
henkil6storesurssien tarkastelua. Jokaisella henkiloston jdsenelld on yksilollinen
elamintilanne kokemus, osaaminen ja tyohistoria, jotka vaikuttavat henkilon

toimintaan tyossdan. (Tuomi & Sumkin 2012, 60.)
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Coaching-kulttuuri istuu hyvin oppivaan organisaatioon. Nédkyvissd ovat
luottamukselliset suhteet, yhteistyd, nikemyksellinen johtaminen ja ihmisten
tukeminen. Oppivan organisaation mukaan siirrytddn pois suorituskeskeisyydesti
jatkuvaan oppimiseen ja kestdviidn kehitykseen, luomalla toimintakulttuuri, jossa

coachingille on tilaa. (Rasimus & Tevalin 2013.)

Oppivan organisaation teorioissa korostuvat mm. kisitteet visio, tavoitteet,
kehittdminen, vuorovaikutus, oppiminen. Coaching-prosessin tavoitteista voi
loytdd kaikki oppivan organisaation tunnuspiirteet: visio uuden coaching-
kulttuurin luomisesta, coaching-taitojen opettelua yhdessé ja oppimista
vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Prosessin siséltdd oppimisen tavoitteita
yksilo, tiimi ja koko varhaiskasvatuksen organisaation tasolla. Osallistumme tdhin
prosessiin omine kokemuksinemme, mielikuvinemme, késityksinemme ja

odotuksinemme.
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3  COACHINGIN MAARITELMAA

Suomen Coaching-yhdistys ldhtee médritelmésséén siité, ettd coachingin avulla
coachattava kykenee selkeyttimiin ajatteluaan ja toimintaansa sekid saavuttamaan
tavoitteittaan ja toimintastrategioita. Coaching edesauttaa saavuttamaan punnittuja
paitoksii, reflektoivaa oppimista ja syvillisti kehitystd. Coachingin avulla
coachattava pystyy hyddyntdméidn koko potentiaalinsa ja siten kehittyméédn
yksilonid. Coaching tidhtdd kokonaisvaltaiseen kehittymiseen. (Suomen Coaching-

yhdistys ry.)

Coaching on prosessi, jossa coachingvalmentaja auttaa ihmisti ottamaan
kdyttdonsd omia voimavaroja niin, ettd hin voi saavuttaa tavoitteensa (Suomen

Coaching-yhdistys ry).

Coach on coachattavan kumppani, joka tarjoaa tukea jo olemassa olevien taitojen,

resurssien ja luovuuden kehittamisessd (Virolainen 2010, 15).
Coachattava on henkild, johon coaching kohdistuu (Virolainen 2010, 15).

International Coaching Federation (ICF) on coachingin laatua valvova vuonna
1995 perustettu kansainvélinen coaching-yhdistys, International Coaching
Federation (ICF), joka nykyéin vastaa koulutusten akkreditoinneista (pitevyyden
toteaminen) ja coachien sertifioinnista (puolueeton arviointi ennalta laaditun

kriteeriston ja standardin avulla) (Carlsson & Forssell 2008, 29).

ICF:n mukaan coaching on ajatuksia heréttivé ja luova yhteistyosuhde, jonka
tavoitteena on inspiroida asiakasta hyodyntiméin kokonaisvaltaisesti
henkilokohtainen ja ammatillinen potentiaalinsa. Toimintatapana coaching
perustuu systemaattiseen rakenteeseen ja coaching-dialogiin, jotka ovat kaikissa

toimintayhteyksissa samat.

Parppein (2008) mukaan toimintayhteys ja valmennettavan tilanteeseen tuoma
sisilto, johon coaching kohdistuu, mahdollistavat coachingin luokittelun eri
kategorioihin. Néitd kategorioita osoittavat coaching -sanan etuliitteet. Martin
(2001) mukaan selkein erottelu tehddédn tyoyhteisoissi ja litketoiminnassa

tapahtuvan (business coaching) ja oman eldméntaidon (personel/life coaching)
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coachingin vilille. Parppei (2008) jakaa ndmi yldkésitteet vield tarkempiin
alaluokkiin: business coaching esimerkiksi ylimmidlle johdolle (executive
coaching) tai organisaation kehittamiseen (corporate coaching) suunnattuun seka
yrityksen sisdiseen coachingiin (internal coaching); life coaching puolestaan
esimerkiksi henkistymiseen (spiritual coaching) tai urasuunnitteluun (career

coaching) suunnattuun coachingiin. (Parppei 2008, 5-6.)

Carlsson ja Forssell (2008, 22) kuvaavat coachingin ytimen olevan valmentavan
tietoisuuden kasvamista ja siitd johtuvat oivaltamisen mahdollisuudet. He nékeviit,
pelkkd reflektointi ei riitd vaan itsetutkiskelun ja -oppimisen liséksi tarvitaan
myds oivallus ja tietoisuus erilaisista mahdollisuuksista. Brockbankin ja McGillin
(2008) mielestd juuri coachin avoimet kysymykset auttavat asiakasta,
coachattavaa, analysoimaan ja Ioytdmaiin itse haasteensa ja ratkaisunsa. Coach ei

anna valmiita neuvoja ja ohjeita.

Risidnen (2007, 18) kuvaa samaa mééritelméd hieman toisin. Hinen mukaansa
coaching on “mindset” (ajattelutyyli), ’skillset” (taitopohja) ja ’toolbox”
(tyokalupakki). Ajattelutyyli koostuu asiakkaan voimavaroista, tavoitteista ja
arvostava asenteesta asiakasta kohtaan. Taitopohja tarkoittaa dialogia
valmennettavan ja valmentajan vililld, prosessin ohjaamista. Tyokalupakilla
tarkoitetaan laajaa coaching-prosessissa hyodynnettivia vilineitd. Tyoskentelyyn

tavoitteet tulevat asiakkaalta, coachattavalta. (Rdsdnen 2007, 18.)

Rasimus ja Tevalin (2013) mukaan coach haastaa coachattavaa asettamaan
tavoitteita sekd kehittdméin toimintaansa tavoitteiden saavuttamiseksi. Coaching
antaa mahdollisuuden lisdtd omaa itsetuntemustaan, motivaatiotaan ja tahtotilaa.
Se on positiivinen ja mahdollistava prosessi, joka kehittdd ihmisten kapasiteettia
ratkaista timén pdivén haasteita. Coaching on myds johtamisfilosofia, jossa
esimies ohjaa tiimidén tarjoamalla tekijoille itselleen tilaa johtaa omaa
toimintaansa organisaation asettamien tavoitteiden suuntaisesti. (Rasimus &

Tevalin 2013).

Voisin karkeana yhteenvetona tiivistii, ettd méaritelmien mukaan coaching on
tavoitteellista toimintaan. Se haastaa coachattavan kehittyméén, reflektoimaan ja

kokemaan oivaltamisen iloa. Coaching on tyotavaltaan dialoginen ja sen pohjavire



15

ja asenne ovat positiivisia. Coachin taitoihin kuuluu erilaisten coaching-taitojen ja
-menetelmien kiyttiminen. Opinndytetydn kohteena oleva coaching-prosessi on

organisaation kehittimiseen tihtddvaa coachingia.

3.1 Coaching-taidot
Ydinosaaminen

International Coaching Federation (ICF) on mééritellyt coaching-ty0ssd nykyisin
kiytettdavistd taidoista ja ldhestymistavoista niin sanotut yksitoista ydinosaamista.
Niitd ydinosaamisia on kdytetty myos ICF:n sertifiointiin johtavaan

patevoitymisprosessiin liittyvin tutkinnon perustana.

A. PERUSTAN LUOMINEN
Eettisten ohjeiden ja ammatillisten vaatimusten noudattaminen
Coaching sopimuksen laatiminen
B. COACHING - SUHTEEN LUOMINEN
Luottamuksen ja ldheisyyden rakentaminen
Coachaava ldsnéolo
C. TEHOKAS VUOROVAIKUTUS
Aktiivinen kuuntelu
Vahvojen kysymysten esittiminen
Suora kommunikaatio
D. OPPIMISEN JA TULOSTEN SYNTYMISEN HELPOTTAMINEN
Tietoisuuden luominen
Toiminnan suunnittelu
Suunnittelu ja tavoitteiden asettaminen
Edistymisen ja vastuullisuuden hallinta

(International Coaching Federation (ICF), Tevalin 2013).
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3.2 Coaching-menetelmét

Menetelmit ovat merkittdvi osa prosessiin sisiltyvdd oppimista. Menetelmét

sisdltyvit myos tehtyyn kyselyyn.

Kuuntelemisen tarkoituksena on sekd vastaanottaa informaatiota
valmennettavalta, mutta my0s osoittaa ymmartdvinsid informaation merkitys
hinelle. Olennaista on se, miten valmentaja kuuntelee ja keskittyy valmennettavan
kertomuksiin. Keskittynyt kuunteleminen auttaa valmennettavaa itse antamaan

ddnensd ajatuksilleen ja rohkaisee siten itsensi ilmaisua.(Parppei 2008, 47.)

Parppei (2006, 47) liséd, ettd kohdistetuilla ja syventdvilld kysymyksilld
valmentaja pyrkii kyseenalaistamaan valmennettavan nykyisid nikemyksid ja
siten synnyttdméain uusia oivalluksia (Parppei 2008, 24). Avoimeen kysymykseen
vastaaminen vaatii enemmin kuin yhden sanan. Avoimet kysymykset alkavat
sanoilla, miten tai mitd. Missd, milloin ja kuka voidaan my6s médritelld
avoimiksi, mutta ne eivit aukaise puhetta yhtd hyvin kuin miten ja miti. (Parppei

2008, 24.)
Wilson (2007) on lajitellut coachingissa kiytettdvid tekniikoita seuraavasti:

1) Aktiivinen kuuntelu; Coach auttaa coachattavaa esimerkiksi pyytden
tdsmentdmaddn jotain asiaa. Coachin on tirkedd hyodyntid intuitiotaan.

2) Kysymysten esittiminen; Tarkoituksena on se, ettd coachattava loytidd (uutta)
tietoa itsestddn. Coachauksessa hyodynnetiin erilaisia kysymystyyppeja
tilanteesta riippuen. Pddasiallisesti kdytetddn avoimia kysymyksid, mutta joskus
myds suljettuja tai “puhtaita” kysymyksid (clean questions). Coach ei saa kdyttdd
johdattelevia tai tuomitsevia kysymyksia (miksi — alkuiset kysymykset).

3) Selventdminen (Clarifying); Coachattavan sanojen toistaminen eri sanoin,
jolloin voidaan varmistua, ettd coach on ymmartédnyt asian oikein (niin kuin
sanoja sen tarkoitti).

4) Reflektointi (Reflecting); Toisen sanojen toistaminen tdsmélleen samoin
sanoin, mukaanlukien ddnenpainot ja kehon kieli. Reflektointia voidaan kayttda
coachingissa esim. auttamaan coachattavaa arvioimaan omia nadkemyksidin. Jos

coach on epdvarma, mitéd kysyd seuraavaksi, hdn voi reflektoida takaisin
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coachattavan kertoman, joka taasen voi kertoa lisdi ajatuksistaan.

5) Intuitio; Vahvin coachin tydkaluista oikein kdytettyni. Tarkoittaa esimerkiksi
tilanteita, jolloin coachattavan kertomus herittid coach’issa uusia nakemyksid
tilanteesta, joita coachattava ei itse ole tuonut esille. Télloin coach voi esittdd
asiaan liittyen kysymyksen. Jos asia ei osoittaudu coachattavan kannalta
kiinnostavaksi, niin coachin tulee luopua asian enemmasté kisittelysti.

6) Luvan pyytiminen (Permission); Esimerkiksi luvan pyytiminen kysymysten
esittimiseen alueelta, jota coach epdilee coachattavalle araksi aiheeksi.

7) Palautteen antaminen ja vastaanottaminen; Hyvi, tehokas palaute on tarkka,
palautteen antajan oma mielipide asiasta. Vastaanottajan tulee itse haluta
palautetta. Coachattavaa autetaan tekeméén itsearviointia ja antamaan palautetta
itselleen. Coachattavalle kannattaa antaa positiivista palautetta aina kun siihen on

aihetta.

Myds Carlsson ja Forssell (2008, 54, 129) ovat kuvanneet coachingissa
kiaytettdvid tekniikoita (kuvio 3). Carlsson ja Forssell (2008, 129) kayttivit
coachingista termid oivaltava coaching, jolla he tarkoittavat sitd, ettid

coachattavalla on kaikki tarvitsemansa voimavarat tavoitteissaan etenemiseen.

Tekniikat

KUVIO 3. Coachingissa kiytettivid tekniikoita (Carlsson & Forsell 2008, 129).
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Seuraavassa esittelen Carlssonin ja Forssellin (2008, 129 - 154) kuvaamat
coaching tekniikat. Ne ovat menetelmid, joita opinndytetyon kohteena olevassa

coaching-prosessissa opiskellaan.

Voimalliset kysymykset ovat ylivoimaisesti tiarkein tekniikka oivaltavassa
coachingissa. Voimallisiin kysymyksiin ei voi vastata pelkistddan “kylld” tai “ei”
vaan ne pakottavat pohtimaan kysymysti laajemmin. Kysymykset ovat joko
tulevaisuuteen tai nykyhetkeen kytkeytyvid. Voimalliset kysymykset eivit ole
johdattelevia eivitkd ne ole tuomitsevia tai kyseenlaistavia. Voimalliset
kysymykset ovat coachattavalle yllittdvid, ja siksi timén on pakko paneutua
kysymykseen loytiddkseen oman vastauksensa. (Carlsson & Forssell 2008, 130 -
131.)

Aiineen sanominen auttaa coachattavaa hahmottamaan ja jisentimisin omat
ajatuksensa. Coachin toistaessa ddneen kuulemansa hén antaa coachattavalle
mahdollisuuden tutkia ajatuksiaan ja muokata niiti eteenpdin haluamaansa
suuntaan. Aineen sanominen toimii parhaimmillaan coaching keskustelun
nopeuttajana ja coachattavan ajatusten kirkastajana. (Carlsson & Forssell 2008,

136 - 137.)

Mikili coachattava kdyttdd coachingissa paljon aikaa kertoakseen vuolaasti
ongelmistaan, muiden suhtautumisesta niihin ja kaikista asiaan liittyvisti
menneistd tapahtumista voi coach ottaa kdyttoon keskeyttimisen. Keskeyttimisen
tarkoituksena on johdattaa keskustelu takaisin dialogiseksi niin, ettd coaching-
sessio on mahdollisimman tehokas ja antoisa coachattavalle. (Carlsson & Forssell

2008, 141 - 142.)

Kokonaiskuvan piirtiminen tarkoittaa, ettd coach pyrkii kysymyksillaan
laajentamaan coachattavan nidkemystd ohi pienten yksityiskohtien kohti laajempaa
fokusta. Kokonaiskuvan pitiminen avaa ajatuksenjuoksulle uusia kanavia, joita
coachattava ei itse tietylld hetkelli tai tietyssd yhteydessd nde. Tarkoitus on
irrottaa coachattava tuloksettomasta pahkéilystd ja auttaa siirtymiin eteenpdin

oivaltavampaan suuntaan. (Carlsson & Forssell 2008, 144 - 145.)
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Ajatussolmujen avaaminen tekniikkana tarkoittaa, ettd coach auttaa coachattavaa,
mikili hiin tekee johtopditoksii tai yleistyksid puutteellisella todistusaineistolla.
Usein ajatussolmujen avaamista tarvitaan, kun coachattava linkittdd yhteen kaksi
toisiinsa kuulumatonta tapahtumaa tai asiaa ja vetda niistd itsedén rajoittavia
johtopéitoksid tai vahvistaa rajoittavia uskomuksiaan. Coach nostaa
epdjohdonmukaiset pdidtelmit poydille ja auttaa coachattava ndkeméin niiden

epidloogiset vajeet. (Carlsson & Forssell 2008, 146.)

Tehokas tehtdvidnanto on coahin kdyttima tekniikka, kun coachattavan oivallukset
kytketddn yhteen toiminnan kanssa. Usein tehtidvét ovat konkreettisia, kuten
lyhyen aikavilin tavoitelistan laatimista, pienen harjoitusaskeleen ottamista tietyn
kayttdytymisen muuttamiseksi tai pdivikirjan pitdmistéd valituista aiheista.
Tehokkaassa tehtdvanannossa coachin pitdd muotoilla tehtidva tarkasti. Lisdksi
coachattavan tulee sitoutua suoriutumaan annetun tehtdvén suorittamiseen
sovitussa aikataulussa. Tehtdvin suorittamisen jidlkeen coachattava raportoi, miten

tehtdavin suorittaminen on sujunut. (Carlsson & Forssell 2008, 149 - 150.)

Tunnustuksen antamisen tulisi kuulua jokaiseen coaching-sessioon. Tunnustuksen
antamisella vahvistetaan coachattavan itsetuntoa, itseluottamusta, tehokkuutta ja
uskoa siihen, ettd hinen toimintansa on hyviksyttivii. Tunnustuksen antamisesta
on osoitettu olevan suurta hyotya henkilon kehittymiselle ja onnistumiselle. Coach
antaa tunnustusta coachattavasta itsestdén ei pelkéstidin teosta. Coachin tulee
esittdd tunnustusta coachattavalle timén saavutettua omat tavoitteensa.
Tunnustuksen on oltava rehellisti ja sitd pitdd antaa anteliaasti. Tunnustusta on

vaikea kdyttdd liian usein. (Carlsson & Forssell 2008, 151 - 154.)
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4 PAIVAKODIN JOHTAJA VANTAAN VARHAISKASVATUKSESSA

Opinndytetyoni aihe on ” Vantaalaisten pdivikodin johtajien odotukset coaching-
prosessista”. Pyrin keskeisten kisitteiden kuvaamisella selkeyttimééan
tutkimuksen taustalla olevia asioita kuten paivikodin johtajan toimintaympiristo,

organisaatio ja kehittdmishankkeena oleva coaching-prosessi.

4.1 Péivikodin johtajan toimintaympiristo

Pystyidkseen toimimaan ja tyoskenteleméén johtajan tulee hallita ja tuntea
monimuotoinen toimintaympéristd. Korpivuoma ja Pirttila (2001) kuvaavat
toimintaympériston koostumuksen eri tasoissa. Heiddn mukaansa
toimintaympiristo voidaan kuvata makro, meso- ja mikrotasolla. Makrotaso
muodostuu normeista, laista ja asetuksista, ohjeista sekd oppaista, joilla
toimintaan sdddellddn ja ohjataan. Makrotasoon kuuluvat myos mm.
tyolainsdddinto ja eldkelait. Talld tasolla seurataan talouseldmin kehitysti ja
yrityskulttuuria eri toimialoilla. Lisdksi makrotasoon kuuluvat yhteistyosuhteet
taustalla olevien organisaatioiden vililld ja tyomarkkinajérjestot. (Korpivuoma &

Pirttild 2001.)

Korpivuomaa ja Pirttildd (2001) mukaillen pdivahoidossa tdimé makrotaso
muodostuu péivihoitolaeista ja asetuksista seki toimintaa ohjaavista asiakirjoista
kuten esiopetuksen suunnitelman perusteet, varhaiskasvatuksen suunnitelmat niin
valtion kuin kunnankin tasolla. Liséksi tdytyy olla yleinen tietdmys henkilostod

koskevasta lainsdddinnostd kuten tydaikalaeista ja eldkelaista.

Mesotaso muodostuu kunta-, kuntayhtymé-, seutukunta- tai talousaluetasolla.
Siihen kuuluu kunnan talous- ja tyéelaménkehitys, kilpailutilanne sekd
yhteistyosuhteet muiden toimijoiden vililld. Lisdksi mesotasoon kuulu
yhteistyosuhteet paikallisten tydmarkkinaedustajien kanssa. Mikrotason
toimintaympiristo kuvaa toimialaa ja konkreettisesti toimipaikkaa, suhdetta
johtoon ja muihin toimipaikalla vaikuttaviin toimijoihin. (Korpivuoma & Pirttila

2001.)
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Péivikodin johtajan toimintaympéristond mesotaso olisi esimerkiksi ymmarrys ja
tietdmys, miten kunnan talous vaikuttaa paivihoitoon, piivihoitopaikkojen
riittdvyys, patevian henkilokunnan saaminen. Lisdksi hdneltd edellytetddan kykya

tehdid yhteistyotd esimerkiksi neuvolan, lastensuojelun ja koulujen kanssa.

Vantaan kaupungin henkilostokeskus on lisdksi kuvannut niillé eri tasoilla
(makro- meso- ja mikrotaso) olevat pdivikodin johtajan tyon keskeiset osa-alueet.
Yleiskuva pdivikodin johtajan tyonkuvasta muodostuu viidestd keskeisestd osa-
alueesta. Namaé johtamisen osa-alueet ovat toiminnan johtaminen,
henkil6stdjohtaminen, talousjohtaminen, pedagoginen johtaminen ja

kumppanuuksien hallinta (Vantaan kaupunki, Henkilostokeskus 2002).

Toiminnan johtamisella tarkoitetaan, ettd pdivikodin johtaja johtaa ja kehittda
yksikkonsd toimintaa asiakasldhtoisesti ja muutoksia ennakoivasti ottaen
huomioon kaupungin arvot ja strategiat. Hin vastaa yksikon rakenteista ja niiden
toimivuudesta. Lisdksi hédn vastaa yksikkonsi asiakaspalvelusta ja

palveluohjauksesta. (Vantaan kaupunki, Henkilostokeskus 2002.)

Péivikodin henkilostéjohtaminen tarkoitetaan, ettd pdivikodin johtaja toimii
johtamansa yksikon operatiivisena johtajana. Hin vastaa henkilostotyostd Vantaan
toimintamalli ja delegointipditosten mukaisesti. Lisdksi hdn vastaa henkiloston
ammattitaidon ja osaamisen kehittimisestd. (Vantaan kaupunki, Henkilostokeskus

2002.)

Talousjohtamisella tarkoitetaan, ettd pdivikodin johtajan vastaa yksikkonsi
taloushallinnosta kustannus- ja tulosvastuullisesti yhdessd sovittujen periaatteiden
mukaisesti. Lisdksi hdn vastaa yksikkokohtaisen kdyttosuunnitelman

toteutumisesta. (Vantaan kaupunki, Henkilostokeskus 2002.)

Pedagogisella johtamisella tarkoitetaan, ettd pidivikodin johtaja yksikkonsi
varhaiskasvatuksen laadusta, kehittdmisestd ja arvioinnista sekd pedagogisen
keskustelun ylldpitamisestd. Han vastaa strategiaan ja yksikon
opetussuunnitelmaan perustuvan tydsuunnitelman laadinnasta ja toteutumisesta.
Lisidksi héan kehittdd omaa pedagogista- ja johtamisosaamistaan. (Vantaan

kaupunki, Henkilostokeskus 2002.)



22

Kumppanuuksien hallinta tarkoittaa, ettd pdivikodin johtaja vastaa yhteistyosti ja
sen toteutumisesta lasten huoltajien kanssa. Lisdksi hdn vastaa osaltaan
laajamittaisesta yhteistoiminnasta eri yhteistyotahojen ja verkostojen kanssa.

(Vantaan kaupunki, Henkilostokeskus 2002.)

4.2 Vantaan varhaiskasvatuksen organisaatio

Vantaan kaupunki on linjaorganisaatio. Rissasen, Sdéskin ja Vornasen (1996, 24)
mukaan linjaorganisaatio on organisaation perusmalli. Linjaorganisaatio perustuu
kokonaan hierarkkiseen ajatukseen ja kdskyvalta on keskitetty ylimpéén johtoon.
Tyontekijad saa kiskyjd vain omalta esimieheltdédn ja vastaa vain hénelle.

(Rissanen, Sddski & Vornanen 1996, 24.)

Vantaan varhaiskasvatuksen tulosaluetta johtaa varhaiskasvatuksen johtaja.
Tulosalue jakautuu viiteen alueelliseen tulosalueeseen. Niitéd alueita johtavat
varhaiskasvatuspdillikot. Varhaiskasvatuspiillikot johtavat omaa aluettaan ja
heidin alaisiaan ovat pdivikodin johtajat. Pdivikodin johtajat johtavat
pdivikoteja, ryhmiperhepidivikoteja, perhepdivihoitoa ja avointa

varhaiskasvatuspalvelua (kuvio 4).

m
Varhaiskasvatuksen tulosalue
VIS s e Ten (D
2 200 tydriskijas
Tuloaaiussn tukipalesiut
o Al R
2 sasrritteijaa
3 varhaskory Jhicsen I8 tunsaa
| [ I 1
. Kivisto- Tidourila - - Ilﬁarsnj;.
warhalskas vatst - Aviapolis vahalekasvatue- warhask 3ev atus- Hioivuk
e —— wvarhalskasvates— e e warhaiskasvats—
DA padlinkg
oy ek st noimarey kst Ty kot ‘imirrayicsikot %=
{18y 4] Ll na 25
Saanst Favakos Eaw st Eamcti | F— Paasch |
Fertrman s Feepaus Fetopava Tarhea s | | | Fethemaus |
Fyhmsperte fytmapeea. Hymbparhe | Fom iz b || Fehmsnerhe
Ednci réuEnsE Py pawEmais panEmail
¥ ST O B T meanvusrah Awsin | || Y=pamworo
_:ibl'ﬂ\:-t Sy _Dikiﬂ.‘-h | K- i nEaEmaile
Bwcin Aapors ] _'- Lrwzr |
e b e | W keboemarin | varh, i-dzmirie

KUVIO 4. Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen tulosalue organisaatiokaaviona

(Vantaan kaupunki, keskushallinto 2012).
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Vantaan kaupungin henkilostokertomuksessa 2012 lukee, ettd jokaisella
tulosalueella on kuvattuna johtamisjirjestelma. Johtamisjirjestelmid muodostuu
organisaatiokulttuurista, strategisesta johtamisesta ja johtamisrakenteista.

Erityisesti johtamisjédrjestelméssé painotetaan johtamisen johtamista.

Kauppisen (2006, 23 - 24) mukaan johtamisen johtamista (management
leadership) edellytetdédn, kun organisaatio haluaa kontrolloida tirkeitd aineettomia
varojaan ja strategista tulevaisuuttaan. Johtamisen johtamisella pyritdédn siihen,
ettd johtaminen on hallittua, tietoista toimintaa, jolle on asetettu strateginen
padmaiird. Johtamisen johtaminen muodostuu kisitteistd management system ja
leadership system. Management system tuottaa jirjestelméni selkeitd vastuita,
tavoitteita, seurantietoa tuloksista ja luotettavaa taloudellista informaatiota.
Leadership system puolestaan tuottaa rajat ylittdvaa yhteistyoti, asiakaskeskeisti
asennetta, dialogia ongelmista ja parannusehdotuksia, nikemystd, ymmarrystd ja
sitoutumista muutokseen. Leadership tulisi ndhdi jirjestelmératkaisuna, eikéd
pelkistddn henkilokohtaisena esimiestoimintana, silloin organisaatioon saataisiin
uutta energiaa, yhteistyotd, muutosta ja parempaa esimiestoimintaa. (Kauppinen

2006, 23 - 24.)

Vantaan varhaiskasvatuksen johtoryhméa on kuvannut johtamisjérjestelmén
koostuvan linjaorganisaation mukaisesta organisaatiorakenteesta.
Organisaatiorakenne koostuu kolmesta johtamisen mallista, jotka ovat tyopari
toimintamalli pidivikodin johtajan tukena, varajohtajajirjestelma ja
varhaiskasvatuksen tukiyksikko (Vantaa kaupunki, varhaiskasvatuksen

johtoryhma 2012).

Tyoparin muodostaa kaksi pdivikodin johtajaa. Tyopari on péivikodin johtajan
vertaistuki, joka tuntee parinsa yksikon rakenteen ja henkilokunnan. Tydpari on
kollegiaalinen tuki pdivikodin johtajalle. TyOpari tukee varajohtajaa ja huolehtii
erikseen sovituista tehtidvistd pdiviakodin johtajan estyneend ollessa (lyhytaikaiset

poissaolot). (Vantaan kaupunki, varhaiskasvatuksen johtoryhma 2012.)

Tyoparin liséksi jokaiselle paivikodin johtajalle nimetdin yksi varajohtaja.
Piivikodin johtaja ottaa huomioon henkil6ston sijoittumisen sekéd tydvuorojen

suunnittelussa, ettd varajohtajalla on aikaa suorittaa varajohtajan tehtivit.
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Piivikodin varajohtajan tehtivét on kuvattu piivikodin johtajan tyon keskeisten
osa-alueiden pohjalta, jolloin tehtiviin siséltyy pdivikodin johtajan tyon
tukemiseen liittyvid yleisid tehtdvid. Lisdksi on kuvattu tehtdvii, joita varajohtaja
tekee pdivikodin johtajan estyneeni olleessa. (Vantaan kaupunki,

varhaiskasvatuksen johtoryhmi 2012.)

Tukiyksikon ensisijainen tehtdvi on varhaiskasvatuksen johdon,
varhaiskasvatuksen johtajan ja varhaiskasvatuspééllikdiden tukeminen.
Tukiyksikon valmistelemat asiat menevét yleensé johtoryhmén késittelyyn ja
paitettdviksi. Niiden toimeenpano- ja tiedottamisvastuu on
varhaiskasvatuspdaillikoéilld. (Vantaan kaupunki, Varhaiskasvatuksen

tyoryhmaéraportti 2012, 2.)

4.3  Opinnidytetyon kohteena oleva coaching-prosessi

Vantaan varhaiskasvatuksen coaching-prosessi on pdivikodin johtajille osa
johtamisen kehittdmistd. Prosessit ovat organisaatioiden, varsinkin niiden
tuotantojirjestelmien, vaatimusten mukaista ja tavoitteellista toimintaa (Karimaa
2002, 10). Juutin (2011) mukaan johtaminen ndhddin nykydédn kontekstuaalisena
(asiayhteyttd koskeva) ja jaettuna toimintana. Johtamisen kehittdmisté pidetdin
tyotd tekevien henkildiden yhteisen pddmaédrdhakuisen, sitoutuneen ja

koordinoidun toiminnan kehittimisend. (Juuti 2011, 157.)

Coaching-prosessin myo6téd johtamiseen odotetaan siirtyvin coaching-taitoja, joita
johtaja voi kiyttdd suhteessa asiakkaisiin, alaisiinsa ja omiin kollegoihinsa.
Carlsson ja Forssell (2008, 35) kuvaavat, etti monet organisaatiot ovat
kiinnostuneet valmentavan johtamiskulttuurin juurruttamisesta ldapi organisaation.
Toisaalta Rasdsen (2007, 16) mielestd coachingin tdhtdd muutokseen ja
kehitykseen, jota saadaan aikaan monella tasolla: valmennettavassa,

valmennettavan ty0ssi sekid organisaatiossa.

Coaching-prosessi on tarkasti aikataulutettu johtamisen kehittimishanke (kuvio
5), joka ajoittuu ajanjaksolle tammikuu 2013- elokuu 2014. Coaching-prosessi

kdynnistyi pdivikodin johtajien osalta tammikuussa 2013 kehittimishankkeen
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dialogipaivilld. Pdivédn osallistuivat koko Vantaan varhaiskasvatuksen

johtavahenkilosto. Prosessi etenee erilaisten tapaamiskokoonpanojen muodossa.

Coaching - ja valmennusprosessin eteneminen:

r . 1 r A 1 r . 1
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KUVIO 5. Coaching-prosessin aikataulu (Rasimus & Tevalin 2013.)

Vuosittain on kaksi tapaamispdivii, dialogipdivid, joihin osallistuvat kaikki
prosessiin osallistujat. Alueellisia coaching-pédivid eli ohjausryhmin piivid on
kuukausittain toimintavuoden aikana. Niihin osallistuvat alueen piivikodin
johtajat ja heidédn 1dhin esimiehensi alueen varhaiskasvatuspaallikko.
Varhaiskasvatuspaillikot osallistuvat lisdksi omaan coaching-ryhméénsa.

Ylemmilla johdolla on omat coaching tapaamiset eli projektiryhmén tapaamiset.

Coaching-prosessi eli kehittdmishanke on tarkasti strukturoitu, tavoitteellinen
hanke, jossa on etukiteen pohditut tavoitteelliset sisédllot (kuvio 6). Alueelliset
coachingpdivit rakentuvat prosessille asetettujen tavoitteiden pohjalta. Lisdksi

paivit sisdltdvit menetelmédopintoja ja harjoituksia.



Kehittamishankkeen osiot 2013-2014:

= Kehittamishankkeen infotilaisuus

= Tavoite: Hankkeen rakenne ja tavoitteet, toteutustapa ja
tydskentely

= Osallistujat: varhaiskasvatusp&aallikét, toimintayksikdn
johtajat, varhaiskasvatusjohtaja, valmentajat

S
= Tavoitteet: \
+ Coaching kulttuurin rakentaminen ja ydintaidot; organisaation tavoitteet tyGskentelyyn
tulevat alla olevista johtamisen haasteista toimintaympdaristissa seké lisdksi johtajien omat
henkildkohtaiset johtajuuden tavoitteet IahtSarvioinnin kautta (aluepaillikét DISC , johtajat esim.
havainnointi)

= Sisilléllinen valmennus johtamisen haasteista toimintaympdéristossa: toiminnan ja
talouden yhteensovittaminen, henkildstdjohtaminen, pedagoginen johtajuus, yh& vaativammat
asiakas-palvelun haasteet

= Resurssoeinti: Y2 pdivda valmennus/ryhma, valmentajat vaihtuvat teeman mukaan kahden
valmennuskerran jélkeen (molemmat valmentavat siis kaikkia ryhmi)

= Osallistujat: alueellisissa ryhmissa toimintayksikén johtajat ja aluepaallikko,
varhaiskasvatuspaallikdiden coaching ryhmissa varhaiskasvatusjohtaja, paillikét ja molemmat
valmentajat /

= Tavoite: Valittujen teemojen ja tavoitteiden avaaminen tulevalle puolen vuoden valmennusjaksolle. )
Yhteisen johdon dialogipédivan kautta jaetaan myds oivalluksia ja syvennetdan tietoisuutta sekd
suunnataan toimintaa yhdessa kohti parijohtajuutta toimintaympariston haasteet huomioiden.

= Resurssointi: 1 /pdiva puolivuosittain

= Osallistujat: varhaiskasvatuspaallikt, toimintayksikon johtajat, varhaiskasvatusjohtaja, valmentajat)

KUVIO 6. Coaching-prosessin osiot (Rasimus & Tevalin 2013.)
Coaching-prosessin tavoitteet

Vantaan sivistysviraston varhaiskasvatus johtaja on coaching-prosessin
kouluttajien Rasimus ja Tevalin avustuksella asettanut tavoitteet
varhaiskasvatuksen coaching-prosessille. Coaching-prosessille asetetut tavoitteet
ovat johdettu Vantaan kaupungin johtamisjirjestelmén viitekehyksestd (Vantaan
kaupunki, Henkilostokeskus 2012). Coaching-taidot ovat osana
varhaiskasvatuksen ammatillisen johtamisen kehittdmistd. Tavoitteet ovat kirjattu

alkuperidisessd muodossaan:

1. Coaching -kulttuurin rakentaminen ja energisoivan
Jjohtamisen kehittiminen,

elisditd johtajien tietoisuutta toimintaympdriston tilanteista,
itsestddn, ajattelutavastaan, vaikutuksestaan toimintaan

*tukea ja rohkaista itseluottamusta ja uskoa mahdollisuuksiin
synnyttdd intoa, energiaa ja sitoutumista omalla johtamisella

skehittdid ottamaan vastuuta tuloksista ja omasta sekd alaisten
kehityksestd

2. Coaching - ydintaitojen opiskelun ja harjoittelun avulla
tavoitteena on johtamisen johtamisen osaamisen lisddminen
sekd varmistaminen.

3. Tyoparimallin tukeminen ja vakiinnuttaminen osana
Jjohtamisjdrjestelmdd. (Rasimus & Tevalin 2013).

A}
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5  TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Ennen varsinaisen prosessin alkua péivikodin johtajilla oli tiedossa tulevan
prosessin aloituspdivi eli ns. dialogipdivd tammikuussa 2013. Valmiiksi asetetut
tavoitteet ja prosessin eteneminen esiteltiin pdivikodin johtajille ensimmaisessi

tapaamisessa.

5.1 Tutkimustehtava

Opinndytetyoni keskeinen tutkimuskohde oli pdivikodin johtajien odotukset
coaching-prosessista. Tyoni tarkoituksena oli selvittdd pdivikodin johtajien
antamaa palautetta prosessille asetetuista tavoitteista ja lisdksi keréti prosessin
mahdollisen jatkokehittimisen kannalta koottua ja kirjattua tietoa. Palaute antaisi
varhaiskasvatuksen organisaatiolle mahdollisuuden punnita johtamisen tuen

ratkaisuja arvioinnin tai palautteen nikokulmasta.

Aluksi opinnéytetyon teoreettisena viitekehykseni oli pelkistiin sosiaalinen
konstruktionismi. Karkeasti tiivistden sosiaalinen konstruktionismi on
tutkimuksellinen viitekehys, jonka mukaan sosiaalinen todellisuutemme rakentuu
(rakentaa=construct) sosiaalisessa, kielellisessd vuorovaikutuksessa (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006). Coaching-prosessi tapahtuu sosiaalisessa ja
kielellisessd vuorovaikutuksessa, koska osallistujina ovat kaikki
varhaiskasvatuksen esimiestasot, ja prosessi edellyttdd paljon kommunikointia
edellyttivid menetelméopintoja. Tdssd opinnédytetyossd keskiossd ovat kuitenkin
yksittdisten pdivikodin johtajien odotukset. Perehdyttyini enemmin
coachingkirjallisuuteen totesin, ettd niissd viitattiin usein oppiva organisaatio-
kisitteeseen. Halusin tuoda lisdksi organisaatio-nikokulman, koska yhteinen

prosessi edellyttdd organisaatiotason oppimista ja kehittymista.

5.2 Tutkimusmenetelmat

Suoritin opinndytetyohoni liittyvén kyselyn Internet-pohjaisen Webropol -
sivuston avulla. Kyselyn suoritin mééréllisend tutkimuskyselynd, jossa oli lisdksi

kolme laadullista kysymysté ja mahdollisuus avoimeen palautteeseen. Laadullista
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ja madrallistd tutkimusta voidaan kiyttdd samassa tutkimuksessa, jolloin on kyse
erddnlaisesta moni-menetelmiisestd tutkimuksesta eli triangulaatiosta (Kananen
2008a, 25). Laadullisilla kysymyksilld hain aiheeseen liittyen laajentavaa tietoa

tutkimuksen kohteena olevasta prosessista.

Kyselyyn liittyvii saatekirjettd valmistelin helmi-maaliskuussa 2013. Vilkka
(2007, 80) kuvaa saatekirjettd yhden sivun mittaiseksi tekstiksi, joka sisdltidi tietoa
tutkimuksesta. Saatekirjeen perusteella tutkittava voi paitelld tutkimukseen
osallistumisesta tai kieltdytymisestd (Vilkka 2007, 80). Saatekirjeen laadinnassa
sain palautetta viideltd kollegalta, jotka eivit kuuluneet kyselyhaastatteluni pariin.
Lisdksi sain palautetta opponoijaltani seké tyoni ohjaajalta. Sain palautetta
kirjallisesta ulkoasusta, luettavuudesta ja tekstin ymmarrettavyydestd. Tein
korjauksia saamani palautteen mukaisesti. Opinndytetyoni ohjaajan avustuksella

saatekirjettd hiottiin vield tarkemmaksi oikeita sananvalintoja myoten (liite 1).

Saatekirjeen lisdksi pyysin erillistd palautetta kyselylomakkeesta, jonka ldhetin
koetdytettdviksi samoille kollegoille, opponentille ja ohjaajalle. Kanasen (2008b,
12) mukaa lomakkeen suunnittelija on paneutunut kysymyksiinsi ja
tutkimusongelmaansa niin, ettd hiin olettaa kaikkien muidenkin ymmaértivén
kysymykset samalla tavalla. Usein tutkija ei myoskéén erota kirjoitusvirheitd
omasta tekstistddn (Kananen 2008b, 12). Kyselylomakkeesta sain palautetta
ulkoasusta, sana valinnoista, selkeydesti ja tulkinnan mahdollisuudesta. Tein
kyselylomakkeeseen tarvittavat korjaukset ja muutokset maaliskuun aikana.
Valmiin kyselyn saatekirjeineen ldhetin huhtikuussa 2013. Vastausaikaa varasin
kaksi viikkoa ja ensimmadisen viikon jdlkeen laitoin muistutuksen kyselysta
kaikille, jotka tutkimukseeni kuuluivat. Vastaukset palautuivat suoraan valmiiseen
Webropol-koontipohjaan, joten niistd voi voinut eritelld yksittdistd vastaajaa vaan

koko otosryhmd sai muistutusviestin.

Kyselyn suorittamisen ajankohdaksi ajoitin huhtikuun 2013. Silloin pidivikodin
johtajat olivat osallistuneet yhteen dialogipdiviin ja yhteen alueelliseen
valmennuspdiviin. Oletettavasti jokaiselle oli muodostunut jonkinlainen kisitys,
mitd prosessin myo6td olisi odotettavissa. Kyselyn vastaajina toimivat kahden

tulosalueen pdivikodin johtajat. Muiden tulosalueen esimiehid kiytin saatekirjeen
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ja kyselyn koekéyttdjind. Vaikka kyselyn tulokset eivit ole suoraan yleistettivissa
kaikkien Vantaan kaupungin paivikodin johtajien ndkemyksiksi odotuksista,
kuvaavat ne kuitenkin otosmaisesti koko ammattikunnan odotuksia. Vantaalla on
pdivikodinjohtajia 86, joista kyselyn sai 26. Vastauksia sain 20 kappaletta.

Vastausprosentiksi tuli noin 77 %.

5.3 Aineiston késittely ja analysointi

Kokosin tutkimuksen aineiston kyselytutkimuksen avulla. Tutkimuksen aineisto
on koottu purkamalla prosessille asetetut tavoitteet omiksi arviointikohteiksi.
Aineisto koostuu piisddntoisesti strukturoiduista haastattelu kyselylomakkeesta
saaduista vastauksista, joten niiden osalta vastausten késittely ja lajittelu tapahtuu
valmiiden kaavioiden avulla. Vastaukset tallentuvat suoraan

havaintomatriisipohjaan, josta saatuja tietoja voi analysoida.

Kysely rakentuu asteikkokysymyksille, jotka peilaavat coachingille asetettuja
tavoitteita. Metsdamuurosen (2009, 110) mukaan Likert-tyyppisilld mittareilla
voidaan mitata tyytyvaisyyttd, motivaatioita tms. sisdistd subjektiivista
tuntemusta. Kyselylomakkeen suoritin asenneasteikkoina kédyttden Likertin -
asteikoita. Vastaukset koodataan Excel-muotoon, jolloin vastauksia voidaan
kisitelld ja analysoida. Metsdmuuronen (2009, 509) toteaa, ettd Excel-
ohjelmistossa voi suorittaa useat tutkimuksen tekemisessi tarvittavat tilastolliset
laskemisen apuvilineet kuten perustunnusluvut, laskeminen tai otantajakaumaan

liittyvit tilastolliset testaukset.

Kyselyssé oli lisidksi kolme kysymysti, joissa ei ollut valmiiksi médritelty vastaus
vaihtoehtoja tai -valikkoa. Ndméa kysymykset oli kuitenkin rajattu kisittelemiin
coaching-prosessia ja sille asetettuja tavoitteita. Viimeisend oli mahdollisuus
avoimeen palautteeseen. Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita
merkityksistd, kuinka ihmiset kokevat ja nikevét reaalimaailman (Kananen 2008a,
25). Halusin ndiden vapaamuotoisten vastausten tdydentidvin kuvaa prosessille

asetetuista tavoitteista.
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Vapaamuotoisia vastauksia, jotka tdydentdisivit aineistoani hain seuraavilla

kysymyksilla:

1. Miti ajatuksia coaching-prosessin tavoitteet herattavat?
2. Mitké ovat odotukseni coaching-prosessista?

3. Miten coaching-prosessi vaikuttaa johtamisen tukeen?
4

Lisiksi oli mahdollisuus antaa palautetta.

Vapaamuotoiset vastaukset kysymyksistd 1 - 3 purin méairilliseen tietoon
vastauksista tulleiden aiheiden mukaan. Laitoin vastaukset teemoittain aluksi
mind map -menetelmilld kooten kysymyksen ympdrille vastauksista nousseita
vaihtoehtoja. Samankaltaiset vastaukset merkitsin + -merkilld. Kananen (2008a,
59) kuvaa, ettd erds tapa hahmottaa tutkittavaa ilmiétd on mind map:n kéytto, jolla
voidaan keritd, arvioida ja jasennelld asioita (liitteet 2 - 4). Saaduista teemoista
kokosin vastausten kokonaiskuvan. Vapaamuotoisia vastauksia kysymyksiin tuli
vihemmillddn kahdeksan ja enimmilldin seitseméntoista kappaletta. Osa
vastauksista oli hyvin yksiselitteisid ja niukkoja tyyliin “ei odotuksia”, toiset

vastaukset olivat kovin laajoja ja niité tuli +-merkint6jd useampaan teemaan.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Aineisto koostuu 20 pdivikodin johtajan vastauksista. Lahetin kyselyn 26
pdivikodin johtajalle, joista kuusi jitti vastaamatta. Vastaajat pysyivét
nimettomind, koska kysely oli weprobol-pohjainen kyselylomake, jossa tehty
kyselyohjelma kokoaa tiedot suoraan laskentaohjelmaan. Yksittdinen vastaaja ei
voi tunnistaa vastauksista. Kyselyssd oli lisdksi kolme avointa kysymystd liittyen
coachingiin. Ndissd kysymyksissd vastaajia oli 8 - 14 kysymyksesti riippuen.
Lisiksi oli mahdollisuus vapaamuotoiseen palautteeseen. Palauteosioon tuli
kahdeksan vastausta. Esittelen tutkimuksen tulokset kohdan kerrallaan. Esitidn
tulokset seké havaintomatriisissa ettd diagrammina kokonaiskuvan paremmin
hahmottamiseksi. Vilkkan (2007, 138) mukaan kuviot antavat lukijalle helposti
mielikuvan yleisestd jakumasta, lisidksi kuvien avulla on helppo visuaalisesti

havainnollistaa tuloksia.
Coaching-kulttuurin rakentaminen ja energisoivan johtamisen kehittiiminen:

”Coaching-kulttuurin rakentaminen ja energisoivan johtamisen kehittiminen” -

tavoite oli jaettu vield kolmeen alaosioon:

1) Lisitd johtajien tietoisuutta toimintaympériston tilanteista, itsestidin,

ajattelutavastaan, vaikutuksestaan toimintaan (taulukko 1, kuvio 7).
2) Kehittdid ottamaan vastuuta tuloksista ja omasta seki alaisten kehityksesta.

3) Tukea ja rohkaista itseluottamusta, ja tukea uskoa mahdollisuuksiin synnyttda
intoa, energiaa ja sitoutumista omalla johtamisella (taulukko 2, kuvio 8).
Kyselyssd nami alaosiot on jaettu kahteen erilliseen osioon vastaamisen

selkeyttimiseksi.

Péivikodin johtajien odotukset siitd, ettd coaching-prosessi lisdd tietoisuutta oman
toimintaympdériston tilasta jakaa vastaajien késityksid. Vastaajista kuusi on tiysin
samaa mieltd ja lisdksi kuusi ldhes samaa mieltd. Kuitenkin vastaajista seitsemén
ei osaa sanoa ja vastaajista yksi on jokseenkin eri mieltd. Prosessin odottaa
lisddvan tietoisuutta omasta itsestddan yhdeksin ja liséksi seitsemén on jokseenkin

samaa mieltd tdstd. Vastaajista kolme ei osaa sanoa ja yksi on jokseenkin eri



32

mieltd. Omassa ajattelutavassa tietoisuuden lisdéintymiseen odottaa yksitoista
johtajaa tukea prosessilta, seitsemén johtajaa on jokseenkin samaa mielti ja kaksi
johtajista ei tiedd, onko prosessilla merkitystd omaan ajattelutapaan. Kymmenen
pdivikodin johtajan mielestd coaching-prosessi lisdi tietoisuutta omasta
vaikutuksestaan toimintaan ja lisdksi seitsemén on jokseenkin samaa mielti.
Vastaajista kolme ei osaa sanoa. Niissd vastauksissa mediaani eli
keskihajontaluku oli kuitenkin nelji tai viisi, mistd voi paéatelld, ettd useimmat
olivat edelli esitettyjen kohtien kohdalla joko tidysin samaa mielti tai 1ihes samaa

mielta.
Coaching - kulttuurin rakentaminen ja energisoivan johtamisen kehittiminen:

Osiol.

Arvioi omaa odotusta suhteessa tavoitteisiin asteikoilla 1-5. 1= tdysin eri mieltd
2= jokseenkin eri mieltd 3= en osaa sanoa 4= jokseenkin samaa mieltd 5= tdysin
samaa mieltd.

Vastaajien méaara: 20

TAULUKKO 1. Coaching-kulttuurin rakentaminen ja energisoivan johtamisen
kehittdminen, osiol.

1 2 3 4 5 |Yhteensd | Keskiarvo Mediaani
toimintaympariston tilanteista 0 1 7 6 6 20 3,85 4
itsesténi 0 1 3 7 9 20 42 4
ajattelutavastani 0 0 2 7 11 20 4,45 5
vaikutuksestani toimintaan 0 0 3 7 10 20 4,35 5
Yhteensd 0 2 15 27 36 80 4,21 4,5
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vaikutuksestani toimintaan

KUVIO 7. Coaching-kulttuurin rakentaminen ja energisoivan johtamisen
kehittdminen, osio 1

Osiot 2 ja 3.

Vastaukset, jossa kysytddn odotuksia prosessin vaikutukseen tuloksista,
kehittdmisesti, tukemisesta ja johtamisesta. Pdivikodin johtajista kuudella on
odotus siitd, ettd coaching-prosessi auttaa kehittdméidn ottamaan vastuuta
tuloksista. Vastaajista kymmenen oli jokseenkin samaa mielti téistd asiasta. Kolme
vastaajaa ei tiennyt, onko heilld odotuksia prosessia kohtaan ja yksi vastaaja oli

jokseenkin eri mieltd. Enemmisto vastaajista oli siis jokseenkin samaa mielti.

Odotus, ettd coaching-prosessi kehittdd ottamaan vastuuta omasta kehityksesti oli
vastaajien mielestd melko selkedd. Yhdeksédn vastaajaa oli tdysin samaa mieltd ja
yhdeksin jokseenkin samaa mieltd. Yksi vastaaja ei tiennyt kehittyyko vastuun
ottaminen omasta kehityksestd ja yksi vastaaja oli jokseenkin eri mieltd asiasta.
Péivikodin johtajien enemmistolld ndyttdd olevan vankka odotus siihen, ettid

prosessi kehittdd ottamaan vastuuta omasta kehittymisesta.

Toisaalta vastaajista yhdeksén oli sitd mielestd, ettd prosessi tulee kehittimiéin

pdivikodin johtajaa ottamaan vastuuta alaistensa kehityksestd. Seitsemin
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vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltd asiasta. Neljd vastaajaa el osannut sanoa,

tuleeko prosessi kehittiméédn heitd vastuun ottamisessa alaistensa kehityksesta.

Vastaajista kaksitoista eli enemmistd odottaa coaching-prosessin tukevan ja
rohkaisevan itseluottamusta. Kuusi vastaaja oli jokseenkin samaa mielt4 ja kaksi
vastaaja ei osannut sanoa. Coaching-prosessi tukee uskoa mahdollisuuksiini
synnyttdd intoa, energiaa ja sitoutumista omalla johtamisellani oli yhdeksédn
vastaajan odotus. Samoin yhdeksén vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltd. Kaksi

vastaaja ei osannut sanoa.

Vastauksista voi péitelld, ettd pdivikodin johtajat odottavan coaching-prosessin
lisddvin "Coaching-kulttuurin rakentaminen ja energisoivan johtamisen
kehittdminen” — tavoitetta niiltd osin kun, odotukset kohdistuvat paivikodin
johtajaan itseensé (ajattelu, vaikutus omaan toimintaan) tai tukevat hanti tyossaan
(itseluottamus, energiaa ja sitoutumista). Toisaalta yhteys oman
toimintaympéiriston tilanteista ja kehittyminen ottamaan vastuuta tuloksista sekd
erityisesti alaisten kehityksestd hajottaa vastaajien késityksid. Ndissd vastauksissa
kaikkien muiden osioiden kohdalla mediaani oli 4, siis vastaajat olivat
keskimiirin 1dhes samaa mieltd. Kohdassa ”coaching-prosessi tukee ja rohkaisee
itseluottamusta” mediaani oli 5 eli vastaajat olivat keskimédrin tdysin samaan

mielta.



Odotan, ettd coaching-prosessi
Vastaajien maari: 20

TAULUKKO 2. Coaching kulttuurin rakentaminen ja energisoivan johtamisen
kehittdminen, osiot 2 ja 3

1 2 | 3| 4 | 5 |Yhteensi| Keskiarvo Mediaani
kehittdd ottamaan vastuuta

0 113|106 20 4,05 4
tuloksista
omasta kehityksesti 0 1 1 9 19 20 4,3 4
alaisten kehityksestd 0 014|719 20 4,25 4
tukee ja rohkaisee

0|0]|2] 6 |12 20 4,5 5
itseluottamusta
tukee uskoa mahdollisuuksiini
synnyttdid intoa, energiaa ja

0O(0]|2|9]1]9 20 4,35 4
sitoutumista omalla
johtamisellani
Yhteensid 0| 2 |12] 41 |45 100 4,29 4
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KUVIO 8. Coaching kulttuurin rakentaminen ja energisoivan johtamisen
kehittdminen, osiot 2 ja 3

Coaching-ydintaitojen opiskelu ja harjoittelu

Piivikodin johtajista kymmenelld on odotuksena, ettd coaching-prosessi lisdd
johtamisen johtamisen osaamista. Johtamisen johtamisen osaamisesta seitsemén
oli jokseenkin samaa mielti ja kolme ei osannut sanoa mielipidettd asiasta. Nelja
vastaajaa on sitd mieltd, ettd coaching-prosessi lisdi johtamisen johtamisen
varmistamista. Yksitoista vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltd ja viisi vastaajaa
ei osannut sanoa lisddko prosessi johtamisen johtamisen varmistamista (taulukko

3, kuvio 9).
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Coaching-ydintaitojen opiskelu ja harjoittelu

Arvioi omaa odotusta suhteessa tavoitteisiin asteikoilla 1- 5. 1= tdysin eri mieltd
2= jokseenkin eri mieltd 3= en osaa sanoa 4= jokseenkin samaa mieltd 5= tdysin

samaa mieltd. Odotan, ettd coaching - prosessi lisdd

Vastaajien madri: 20

TAULUKKO 3. Coaching-ydintaitojen opiskelu ja harjoittelu

1 2 3 4 5 |Yhteensi| Keskiarvo Mediaani
johtamisen johtamisen osaamista 0 0 3 7 10 20 4,35 5
johtamisen johtamisen

0 0 5 11 4 20 3,95 4
varmistamista

Yhteensi 0 0 8 18 | 14 40 4,15 4,5
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johtamisen johtamisen osaamista

johtamisen johtamisen

varmistamista
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KUVIO 9. Coaching-ydintaitojen opiskelu ja harjoittelu

Tyoparimallin tukeminen ja vakiinnuttaminen osana johtamisjirjestelméa

Vantaalla varhaiskasvatuksen johtoryhmé on kuvannut johtamisjirjestelméssa,
ettd tyopari toimintamalli pdivikodin johtajan tukena on osa johtamisrakennetta.
Johtajista viidennes eli nelji vastaajaa on tdysin samaa mieltd, ettd coaching-
prosessi tukee tdmin rakenteen vakiinnuttamista kdytantoon. Yhdeksén vastaajaa
on jokseenkin samaa mieltd, kuitenkin kuusi vastaajista ei osaa sanoa,
edesauttaako tdmi prosessi tdtd johtamisrakennetta. Yksi vastaaja on sitd mieltd,
ettei coaching-prosessilla ole juurikaan merkitystd tdmin johtamisrakenteen

vakiinnuttamiselle (taulukko 4, kuvio 10).



Tyo6parimallin tukeminen ja vakiinnuttaminen osana johtamisjérjestelmid

Vastaajien maira: 20

TAULUKKO 4. Tyoparimallin tukeminen ja vakiinnuttaminen osana
johtamisjérjestelmii

1(2(3 (4] 5 Yhteensi Keskiarvo Mediaani
Odotan, ettd coaching -
prosessi tukee

oO(1] 6 |9 4 20 38 4
tyoparimallin
vakiinnuttamista

Orlotan, ettd coachin - prosess
tukee tyéparimalin vakinnuttamista

BiR2E304m5

KUVIO 10. Tydparimallin tukeminen ja vakiinnuttaminen osana
johtamisjérjestelmaa
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Ajatuksia coaching-prosessin tavoitteista

Miti ajatuksia coaching-prosessin tavoitteet heréttivit? Vastauksia tdhidn
kysymykseen tuli neljitoista. Samalla vastaajalla saattoi olla useampia ajatuksia

coaching-prosessin tavoitteista (taulukko 5). Vastauksista 10ytyi neljd pddajatusta.

TAULUKKO 5. Ajatuksia coaching-prosessista

AJATUKSIA COACHING-PROSESSISTA

El ODOTUKSIA
TYOYHTEISOTAIDOT
JOHTAJUUS
TAVOITTEET

NN [ON

Ei odotuksia. Kaksi vastaajaa.

Tyoyhteisotaidot. Pdivikodin johtajat ajattelevat, ettd coaching-prosessi myota
tyoyhteisotaidot paranevat. Lisiksi prosessista odotetaan apua itsensi
johtamiseen ja hyotyd arkitilanteiden hallintaan. Prosessin ajatellaan tuovan uusia
tyotapoja itselle jopa niin, ettd olisi mahdollisuus toimia coachina omassa

tyOoyhteisossa.

Johtajuus. Ristiriitaisia tunteita johtamista kohtaan, miten eri tavoin asiat voidaan

hoitaa.

Tavoitteet. Viisi vastaajaa koki coaching-prosessille asetetut tavoitteet hyviksi.
Toisaalta tavoitteet koettiin melko yleisiksi tai yleiselld tasolla oleviksi ja toisaalta

koettiin, etti tavoitteet ovat melko suureelliset (yksi vastaaja).
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Odotuksia coaching-prosessista

Mitkéd ovat odotukseni coaching-prosessista? Tdhén kysymykseen tuli vastauksia
seitseméntoista (taulukko 6). Vastauksista nousi kuusi erilaista teemaa

odotuksista.

TAULUKKO 6. Odotuksia coaching-prosessista

ODOTUKSET COACHING- PROSESSISTA
El ODOTUKSIA 1
AIKAA PROSESSOINNILLE 1
KAYTANNON HARJOITEITA 2
KOLLEGIAALISTA OPPIMISTA 3
JOHTAMISTAPOJA 13
ODOTUKSET 3

Ei odotuksia. Yksi vastaaja

Aikaa prosessoida. Odotus siitd, ettd olisi aikaa edetd rauhassa prosessin mukana

ja prosessoida opittavia asioita.

Kiytinnon harjoitteita. Prosessi voisi siséltii etdtehtivid tai alan kirjallisuuden

lukemista ja ihan konkreettisia harjoituksia.

Kollegiaalista oppimista. Odotetaan, ettd coaching-prosessissa olisi aikaa

kollegoiden kanssa kdytiviin keskusteluihin ja yhdessd oppimiseen.

Johtamistapoja. Odotetaan, ettd coaching-prosessi tuo uusia tapoja johtamiseen.
Uudet taidot voisivat liittyd esimerkiksi tyoyhteisotaitoihin tai oman

johtamistietoisuuden lisddntymiseen tai johtamisen tukeen.

Odotukset. Itse coaching-prosessille ladataan korkeita odotuksia. My6s omien

vahvuuksien toivotaan lisdéntyvin.
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Coaching-prosessin vaikutus johtamisen tukeen

Mitkéd ovat odotukseni coaching-prosessista? Vastauksia tdhin kysymykseen tuli
kaikkiaan neljdtoista (taulukko 7). Vastaukset saattoivat sisdltdd useampia

nikokulmia.

TAULUKKO 7. coaching-prosessin vaikutus johtamisen tukeen.

COACHING-PROSESSIN VAIKUTUS
JOHTAMISEN TUKEEN

EN TIEDA

ITSENSA KEHITTAMINEN
KOLLEGIALLINEN TUKI
KYSEENALAISTAMINEN

KAIKKI TASOT MUKANA
TYONOHIJAUS

Rk (Nw| o |k

En tiedi. Vastaajalla ei ole mielikuvaa siitd, miten coaching-prosessi tulee

vaikuttamaan johtamiseen tukeen.

Itsensi kehittiminen. Odotuksena on, ettd prosessin myotd johtamistyohon tulee
uusia keinoja ja uusia tydtapoja entisten rutiinien sijaan. Lisdksi odotetaan, etti

oma tietoisuus lisdédntyy.

Kollegiaalinen tuki. Prosessissa mukana oleminen ldhentii johtajia,
kollegiaalinen tuki tulee konkreettisemmaksi. Johtamisrakenteessa oleva

parityoskentelymallin kdyttoonotto lisdéntyy.

Kyseenalaistaminen. Odotuksena on, ettei coaching-prosessilla ei vilttamitti tue

johtamista.

Kaikki tasot mukana. Koetaan hyviksi, ettd kaikki (johtamisen)tasot mukana

prosessissa: Hyvi viyld pohtia ja kehittdd johtamista.

Tyonohjaus. Prosessi ei saisi korvata tyonohjausta.
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Palauteosio

Palauteosioon kirjoitti kahdeksan vastaa palautetta. Palaute koski paitsi coaching-
prosessia myos kyselyd itsessddn. Palautteiden vihdisen mééran vuoksi esitidn ne

sellaisina kuin ne sain.

Vastaajien mdidird: 8

-Ehkd olisi ollut hyvd, jos olisi tadmd coaching prosessi ollut jo
pitemmdilld ja olisi kirkastunut itselleni enemmdn ndamd
tavoitteet ja odotukset. Nyt ehkd vield hiukan mutu-tuntumalta
ndmd vastaukseni...

-Hienoa, ettd saan pohtia tdltdkin kannalta.

- Hieno kysely ja omalta osaltaan suuntaa taas pohtimaan omaa
kehittymistd

- En ole vield hahmottanut miten timd tukee
tyoparimallityoskentelyd !

- Hyvd, lyhyt ytimekds kysely.

- Coachingtapaamisia on ollut nyt kolme. Ne ovat ovat olleet
kerta kerralta hyodyllisempid. Viimeisin oli erittdin antoisa.
Minulla on innostunut, odottava ja positiivinen olo ndistd
tapaamisista ja prosessista.

- Olen tyytyvdinen coaching-koulutuksen antiin!
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7 JOHTOPAATOKSET

Kokonaisuutena vastauksista voi paitelld, ettd pidivikodin johtajat ovat erittdin
myo6tamielisilld odotuksilla coaching-prosessin suhteen. Monissa vastauskohdissa
oltiin tdysin samaa tai ldhes samaa mieltd. Kun vastauksien maksimi keskiarvo
olisi voinut olla 5, oli huonoin keskiarvo 3,85. Se ehki kertoo siitd, ettd odotukset
coaching-prosessista ovat suuret, mutta matkaa on vield varsinaisesti korkeisiin

odotuksiin.

7.1 Coaching-kulttuurin rakentaminen

”Coaching-kulttuurin rakentaminen ja energisoivan johtamisen kehittdminen” -
tavoite oli jaettu vield kolmeen alaosioon. Tavoitteena olil) lisétéd johtajien
tietoisuutta toimintaympaériston tilanteista, itsestdin, ajattelutavastaan,
vaikutuksestaan toimintaan 2) kehittda 3) tukea ja rohkaista itseluottamusta
ottamaan vastuuta tuloksista ja omasta sekd alaisten kehityksestd ja uskoa

mahdollisuuksiin synnyttdd intoa, energiaa ja sitoutumista omalla johtamisella.

Ongelmallista timén tyyppisessd tavoitteessa on, ettei vastaajilla valttimaéttd ole
yhtenevii kisitystd toimintaymparisto-kisitteestd. Vastauksista nousee pieni
ristiriita, mikéli odotukset omaan ajatteluun ja vaikutukset omaan toimintaan eivét
siirtyisi myOs toimintaympéristoon. Vastauksista voi paitelld, ettd selkedlld
enemmistolld on odotuksia coaching-prosessin vaikutuksesta omaan
ajattelutapaan. Tédhén saattaa vaikuttaa yhteinen dialogipéivé, jolloin prosessiin
osallistujat saivat tietoa prosessista seki kaksi aluevalmennuspéivid, jolloin

prosessissa kiytettdvid menetelmistd kerrottiin.

”Odotan, ettd prosessi kehittdd ottamaan vastuuta tuloksista”. Pdivikodin johtajat
ovat tyonsi ja asemansa puolesta tulosvastuussa omalle esimiehelleen. He
osallistuvat vuosittain tuloskortin tekemiseen ja laativat oman yksikkotasoisen
kdyttosuunnitelman. Vastaajista kymmenen oli jokseenkin samaa mieltd vditteen
kanssa. Voisiko ajatella, ettd tulosvastuullisuus on pdivikodin johtajille niin
jokapdiviistd toimintaa, ettei prosessista suoraan odoteta olevan tukea

kehittdmiseen?
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Vastuun ottaminen omasta ja alaisten kehityksestd herdttdd mielenkiintoisen
ilmion. Pdivikodin johtajat odottavat, ettd coaching-prosessi tuo mahdollisuuden
vaikuttaa alaistensa kehittymiseen. Ehka tdssd nousee esille odotus omien
johtamistaitojen lisddntymisestd ja coachingissa kéytettdvien menetelmien tuoma

hyoty. Omassa kehittymisesséd odotetaan prosessin myoti tulevan parannusta.

”Coaching-prosessi tukee uskoa mahdollisuuksiini synnyttdd intoa, energiaa ja
sitoutumista omalla johtamisellani” oli monen piivikodin johtajan odotus. Miti

tdma tavoite konkreettisesti pitdd sisallddan?

Dawneyn (2003) mukaan esimiehen rooli koostuu kolmesta osa-alueesta, jotka
ovat manager, leader ja coach (Carlsson & Forssell 2008, 32). Carlssonin ja
Forssellin (20008, 32 - 34) mukaan leadership edustaa ihmisten johtamista,
management tarkoittaa asioiden, tehtivien ja prosessien hallinnointia. Coachin
roolissa esimies tukee tyontekijoitddn yhteisesti sovittujen tehtdavien
toteuttamisessa heille yksilollisesti mahdollisimman sopivalla tavalla. Jokaisen

esimiehen on tirkedd kehittdd itsessdin kaikkia nditd kolmea ydinroolia.

7.2 Coaching-ydintaitojen opiskelu ja harjoittelu

Coaching-prosessissa ydintaitojen opiskelun ja harjoittelun avulla tavoitteena on
johtamisen johtamisen osaamisen lisdiminen ja varmistaminen (Rasimus &
Tevalin 2013). Johtamisen johtamisella pyritddn siihen, ettd johtaminen on
hallittua, tietoista toimintaa, jolle on asetettu strateginen padmaird (Kauppinen
2006, 23). Johtamisen kehittiminen liittyy paitsi sithen, miti pidetddn johtamisena
myds sithen, millaisia menetelmid johtamisen kehittdmisessd kiytetddn (Juuti

2011, 155).

Johtamisen johtaminen késitteend heréttidd useita mahdollisuuksia. Vantaalla
johtaminen tapahtuu linjaorganisaatiossa. Se tarkoittaa, ettd jokaisella johtajalla
on linjassa oma johtaja. Vantaalaisten pdivikodin johtajien ldhin esimies on
alueen varhaiskasvatuspiillikko. Alueellisten padllikéiden ldhin esimies on
varhaiskasvatuksen johtaja ja hdnen esimiehensi apulaiskaupunginjohtaja.
Kisitteend johtamisen johtaminen ei ole tavoitteissa aukaistuna, joten tulkinta sen

merkityksestd voi vaikuttaa myos vastauksiin. Johtamisen johtaminen voidaan
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myds ajatella olevan oman johtamistyonsi johtamista, itsenséd johtamista.
Enemmist6 péivikodin johtajista oli tdysin samaa mieltd tai jokseenkin samaa

mieltd siitd, ettd coaching-prosessi lisdd johtamisen johtamisen osaamista.

Péivikodin johtajista vain viidennes oli tdysin samaa mielti, ettd coaching-
prosessi tukee johtamisen johtamisen varmistamista. Mitd varmistaminen
tarkoittaa? Johtamisen johtaminen on strategiatietoista johtamista,
asiakasndkokulman esilletuontia, innovaatioita ja dialogia eri toimijoiden kesken.
Vantaalla varhaiskasvatus on ollut strategia sidonnaista jo useita vuosia,
toimintayksikot suunnittelevat vuosittaiset suunnitelmansa strategia pohjaisesti ja

kirjaavat yhteisen kuntatason arvopohjan oman toimialan ndkdkulmasta.

7.3 Tyoparimallin tukeminen ja vakiinnuttaminen osana johtamisjérjestelmai

Vantaalaiset pdivdkodin johtajat ovat jaettu heiddn esimiestensd, alueiden
varhaiskasvatuspdillikdiden, toimesta tyopareiksi. Ennen pareiksi jakamista,
johtajat saivat esittdd oman toivomuksensa mahdollisesta parista. TyOpareille on
ennalta méadriteltyjad tehtdvia esim. sijaistaminen, varajohtajan tukeminen
varsinaisen johtajan poissa ollessa jne. Lisdksi parit sopivat ja kirjaavat itse omia

tavoitteittaan tédlld yhteistydmuodolle ja johtamisen rakenteelle.

Téhin vastauskohtaan tuli eniten eli kuusi “en tiedd” vastauksia kaikista
kysymyksistd. Lisdksi vastaajista yksi on jokseenkin eri mieltd tidsté tavoitteesta.
Kaiken kaikkiaan pdivikodin johtajat eivit olleet epdilyksittd samaa mieltd siitd,
ettd prosessi tukisi titd johtamisenrakennetta. Tydpari-malli otettiin kdytt66n

samoihin aikoihin kuin coaching-prosessi pdivikodin johtajien osalta alkoi.

Romanan (2007, 115) mukaan esimiestaitoja kannattaa kehittii, koska johtajuus
vaikuttaa muun muassa tyoyhteison hyvinvointiin, motivaatioon ja tuloksen
tekemiseen. Esimies voi omalla toiminnallaan lisété tai vihentéa stressid
tyoyhteisossd. Tyopari- mallissa on myds tydhyvinvoinnin ndkdkulma, parijohtaja
voi mahdollistaa kollegiaalista tukea. Lisidksi johtamisenrakenteissa on ennalta
sovitut sijaisjdrjestelyt ja tuki varajohtajalle varsinaisen péiviakodin johtajan
poissa ollessa. Liséksi kollegalta on mahdollisuus oppia uusia tydtapoja tai

syventyd ja perehtyd yhdessi erilaisiin johtamiskéytintoihin. Toisaalta se vaati
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luottamusta ja avautumista omista johtamiskédytdnndisti ja sitoutumista tekemééin
tyotd uudenlaisessa rakenteessa. Juuti (2011, 154) korostaa, ettd johtamista on
jatkuvasti kehitettdavi. Laadultaan korkeatasoinen johtamisen kehittdminen voi
auttaa organisaatioita menestymiin myos nykyisessd haasteellisessa ympéristossi

(Juuti 2011, 54.)

7.4 Vapaamuotoiset vastaukset

Ajatuksia coaching-prosessin tavoitteista. Yleisesti ottaen tavoitteet koettiin

hyviksi, mutta melko yleisiksi ja toisaalta suureellisiksi.

Coaching-prosessille ladataan odotuksia tydyhteisotaitojen parantuntumisesta.
Prosessin aikana harjoitellaan erilasia coaching menetelmié, ja niisti saatetaan
odottaa uutta puhtia omaan esimiehisyyteen. Toiveissa on, ettd arkijohtamisen
tilanteen sujuisivat jatkossa helpommin ja ehképi taidot kehittyvét niin paljon,

ettd voisi jopa toimi coachina omassa tyoyhteisossddn!

Coaching-prosessin tavoitteet johtajuudesta herittdd ristiriitaisia ajatuksia. Erds
tavoite on selkedsti johtamisrakenteeseen liittyvd. Pdivikodin johtajien tyopari-

mallin vakiinnuttaminen tydtapana sai kyselyssédkin hajontaa vastaajien kesken.

Piaiviikodin johtajien odotukset coaching-prosessin vaikutuksesta johtamisen
tukeen. Vastauksista voi paitelld, ettd paivikodin johtajilla on paljonkin
odotuksia johtamisen tukeen erityisesti liittyen omaan johtamisosaamiseen.
Prosessiin kohdistetaan toiveita, ettd osallistumalla sithen omaksutaan uusia

tyomenetelmid ja -tapoja.

Lisédksi merkitykselliseksi nousee kollegiaalinen tuki. Tdmé on hieman
ristiriidassa sen kanssa, ettd pdivikodin johtajat eivit kuitenkaan tiysin
varauksettomasti olleet sitd mieltd, ettd prosessi tukee tyopari-mallin kdyttoon
ottoa. TyOpari- mallissa tydmenetelmind on keskeisesti kollegiaalinen tuki.

Yksittdisessd vastauksessa tuli huoli, ettei coaching saisi korvata tyonohjausta.
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Odotukset coaching-prosessista. Tdssdkin vastauskohdassa tuli selkedsti esille
nikemys, ettd eniten odotuksia ladataan uusien johtamistapojen omaksumiseen,
haetaan tukea johtamistyohon. Lisdksi halutaan vuorovaikutuksellisuutta ja

edelleen kollegoiden tukea. Kollegiaalisen tuen tarve nousee monessa kohdassa

esille.

Thorpen ja Golden (2010, 17) mukaan johtamisen kehittimisessd on otettu viime
aikoina huomioon johtamisen kontekstuaalinen ja jaettu luonne. Tama on
aiheuttanut sen, ettd on luotu kehittamisohjelmia, jotka ovat sekd ongelma- etti
oppilaskeskeisid. Tdllaisia ovat mm. toiminnasta oppimista, coachingia,
mentorointia, ja triathlonvalmennusta siséltivit johtamisen kehittimisohjelmat.
(Juuti 2011, 157). Juuti (2011) lisdd, ettd johtamisen kehittimisté tarvitaan useista
eri syistd. Johtamisen kehittimistd voidaan tehda siksi, ettd halutaan parantaa
organisaation ja esimiesten suorituskykyi tai tarvitaan uusia esimiehii joko
organisaation kasvun tai esimiesten vaihtuvuuden tai elidkkeelle siirtymisen
vuoksi. Myos organisaatiomuutokset edellyttidvét johtamisen kehittdmistd. (Juuti

2011, 157.)

Tarkastelen Burrin (1995, 2003, 2 - 5) listaamien sosiaalisen konstruktionismin

neljian piadkohdan mukaan saatuja vastauksia.

1. Kriittisyys itsestdadn selvyyksid kohtaan. Vastauksista oli tulkittavissa osittain
varauksellisia odotuksia prosessia. Kysely suoritettiin prosessin alku vaiheessa,
joten kdytettdvissd olevat tiedot coachingsta oli riittiméttomaét. Tavoitteet olivat
asetettu niin kuin ymmdrrys niisté olisi itsestdin selvd, mutta vastauksista voi

tulkita, ettd kaikki tavoitteet eivit auenneet.

2. Késitystemme historiallis-kulttuurisuus. Esimiehet osallistuvat yhteisen
prosessin, kukin omilla odotuksilla, kokemuksilla ja kdsityksilld siitd, mitd
coaching oikein on. Lisédksi johtamisosaaminen, -koulutus ja -kokemus

vaikuttavat kisityksiin johtamiskulttuurista.

3. Tiedon syntyminen sosiaalisissa prosesseissa. Coaching-prosessin tarkoitus on
olla dialoginen. Vastauksista voi lukea, ettd useammassa eri kohdassa esille tulee

odotus kollegiaalisesta tuesta.
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4. Tiedon ja sosiaalisen toiminnan yhteenkuuluminen. Coaching-prosessin
tavoitteisiin kuuluu uusien tydmenetelmien omaksuminen ja oppiminen. Useissa
vastauksissa oli odotuksia uusien johtamismenetelmien ja -taitojen oppimisesta.
Uudet menetelmit ja taidot muokkaavat olemassa olevaa johtamisenkulttuuria.

(Saaranen-Kappinen & Puusniekka 2006).

Varhaiskasvatuksen coaching-prosessilla on tavoitteena muuttua ja muuttaa
varhaiskasvatuksen johtamisen toimintakulttuuria johtamisrakenteen ja
johtamisen johtamisen kautta. Coaching-prosessi tulee eteneméén dialogisesti
erilaisissa kokoonpanoissa. Prosessin tavoitteiden saavuttamisen edellytyksenéd on,
ettd henkil6sto oppii, harjoittelee ja omaksuu yhdessd uusia toimintatapoja ja

toimintamenetelmii, joita voi hydodyntid johtamistyossa.

Johtamisen nikokulmasta voidaan sanoa, ettd tdlld coaching-prosessilla pyritdin
vaikuttamaan ihmisten vilisiin suhteisiin. Yhteiselld coaching -prosessilla haetaan
johtajuuden kehittymistd, tuloksellisuutta, johtamisen johtamista sekd uuden
tyomallin jalkauttamista. Coachig tapahtuu ihmisten kesken, vuorovaikutuksessa.
Coaching-suhde tulee olemaan merkittivd menetelma paitsi kollegiaalisissa
suhteissa my0s esimies-alaissuhteissa. Prosessin oletuksena on coaching-
kulttuurin juurtuminen koko tulosalueelle, toisin sanoen koko tulosalueen
organisaation odotetaan oppivan téstd yhteisestd kehittimishankkeesta eli

coaching-prosessista.
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8 LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

OpinndytetyOssé luetettavuutta arvioidaan késitteiden reliaabelius ja validius
kautta. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2007, 227) kuvaamina reliaabelius
tarkoittaa mittatulosten toistettavuutta siis kykyé antaa ei-sattumanvaraisia
tuloksia. Validius tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelmén kykyi mitata juuri

sitd, mitéd oli tarkoituskin mitata.

Tutkimuksen tarkoituksena on saada mahdollisimman luotettavaa ja
totuudenmukaista tietoa. Tutkimuksessa tulisi tutkia tutkimuskysymyksen
asettelun kannalta oikeita kysymyksid ja mittausten pysyvyyttd (Kananen 2008b,
79). Ketokivi (2009, 54) mielestd mittaustuloksen reliabiliteetti voidaan
maidritelld suoraviivaisesti: jos mittaus suoritetaan samasta kohteesta uudelleen ja
tulos x on sama, mittaustulos on reliaabeli. Timéa on yleisin kdytossi oleva
reliabiliteetin médritelma. Se jattdad kuitenkin avoimeksi monia kysymyksid,
mink& vuoksi reliabiliteetista kdyty keskustelu on monesti sekavaa, ristiriitaista ja
jopa harhaanjohtavaa (Ketokivi 2009, 54.) Ketokivi (2009, 69) jatkaa: " Tarkedmpi
kysymys on kuitenkin se, mitd mittari todella mittaa, jolloin saadaan mittauksen

luotettavuuden toista ulottuvuutta eli validiteettia.”

Opinndytetyohon liittyvéssd kysymyslomakkeessa olleet strukturoidut
kysymykset miirittelevit vastaajalle tietyn médridn vastausvaihtoehtoja, jotka ovat
kiytossd. Tutkimuskysymykset oli laadittu jo olemassa olleiden
prosessitavoitteiden pohjalta. Kyselyyn nimi tavoitteet avattiin sanasta sanaan
alkuperiisessd muodossaan, niitd mitenkdén tulkitsematta tai muokkaamatta.
Kyselylomakkeen kaytto sellaisenaan olisi helpostikin toistettavissa. Kyselyyn
vastaajat omaavat kuitenkin télld hetkelld tietoa, jota heilld ei alun perin ollut

kiytossd, mikd saattaisi vaikuttaa vastauksiin.

Hirsjéarvi ym. (2007, 228) huomioivat, ettd tutkimuksen validiutta voidaan
tarkentaa kayttamailla tutkimuksessa useita menetelmid. Tutkimusmenetelmien
yhteiskdytostd kdytetddn termid triangulaatio (Hirsjarvi ym. 2007, 228.) Kanasen
(2008, 84) mukaan triangulaatio on erés keino lisétid tutkimuksen luotettavuutta.

Tamin opinndytetyon kyselyssd on kdytetty seki strukturoituja asteikkoviittdmid
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ettd avoimia kysymyksid. Avoimien kysymysten vastaukset olivat hyvin

samansuuntaiset kuin asteikkovaiittimisti tulleet vastaukset.

Tutkimuksen reliabiliteetissa eli luotettavuudessa tarkastellaan ennen kaikkea
mittaukseen liittyvid asioita ja tarkkuutta toteutuksessa. Tutkimuksen tarkkuudella
tarkoitetaan, ettd tutkimukseen ei sisélly satunnaisvirheiti. (Vilkka 2007, 149 —
150.) Puuttellinen reliabiliteetti johtuu yleensd satunaisvirheistd (Heikkild 2008,
187). Heikkildn (2008, 187) mukaan satunnaisvirheet aiheutuvat otannasta, ja
erilaisista mittaus- ja kisittelyvirheistd. Tulosten tarkkuuteen vaikuttaa tiettyyn
pisteeseen asti otoksen koko, pienelld otoksella saadaan sattumanvaraisempia

tuloksia. (Heikkild 2008, 187.)

Vantaalla on 86 piivikodin johtajaa, timén opinnédytetyon otoksen koko oli 26
pdivikodin johtajaa. Otoksen koko kaikista pdivikodin johtajista oli n. 32,2 %.
Lopullisia vastaajia oli 20 eli vastausprosentiksi tuli otoksesta n. 77 %. Kanasen
(2008, 72) mukaan tarkkaa otoksen kokoa on vaikea mééritelld, usein 10 %
pidetdin riittdvana otoskokona. Tdrkedd on kuitenkin vastausprosentti, mikéli
vastausprosentti jdi alle 30 % voidaan silld olevan yhteyttd tutkimuksen
luotettavuuteen. (Kananen 2008b, 72.) Vastausprosenttia tilld otoksella voidaan
pitdd korkeana. Otoksen kokoa olisi helposti voinut kasvattaa, mutta se ei

valttamatti olisi vaikuttanut saatuihin tuloksiin.

Tutkimuksen validius tarkoittaa kykyd mitata sitd, mitd tutkimuksessa on
tarkoituskin mitata (Vilkka 2007, 150). Tdmén opinndytetyon kyselylomakkeen
kysymykset nousivat suoraan prosessille asetetuista tavoitteista. Menetelmini on
Likert-asteikko, joka on selked kayttaad seké lisdksi avoimia kysymyksid samoista
aiheista. Lisdksi vastaajilla oli mahdollisuus antaa avointa palautetta kyselysta tai
coaching-prosessista. Kyselylomake oli koekéytetty otosryhmiin kaltaisilla
vastaajilla ja saadun palautteen avulla lomaketta oli muokattu
ymmarrettavimmaksi. Kyselylomakkeessa esiintyviin viittamiin ja kysymyksiin
sisdltyy tulkinnan vaara, koska en ldhtenyt tulkitsemaan kyselymateriaalina olevia

tavoitteita oman kisitykseni mukaisesti.
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Kysely suoritettiin valmiin ohjelman pohjalta, joka asetti annetut vastaukset
suoraan havaintomatriisiin tai haluttaessa erilaisiin diagrammimuotoihin, niin,
ettei yksittdistd vastaaja pysty erottelemaan. Anonyymiyttd suojeltiin my®os silld,
ettei kysymyksiin ollut lisdtty mitdédn timén kyselyn kannalta epdoleellista kuten

ikdd, sukupolta, tyoskentelypaikkaa, tydkokemusta vuosina jne.

Saaranen-Kauppinen & Puusniekka (2006) kuvaavat kolme seikkaa, joiden avulla
voi pohtia tutkimuksen eettisid nikokulmia tutkimusprosessissa. Ensinnékin tulisi
pohtia, mikd on tutkimusaiheen eettinen oikeutus eli perustelut tutkimukselle.
Toiseksi tulisi pohtia saadaanko tavoiteltava tieto aiotuilla
aineistonkeruumetelmilld. Kolmanneksi tutkijan eettinen velvollisuus on
raportoida tutkimustulokset mahdollisimman tarkasti ja samalla suojella

tutkittavia.

Tamén opinndytetyon oikeutus oli saada yhden ammattikunnan odotukset
kdytavistd prosessista esille. Tarkoituksena oli selvittdd pdivikodin johtajien
antamaa palautetta prosessille asetetuista tavoitteista ja lisdksi keritd prosessin
mahdollisen jatkokehittimisen kannalta koottua ja kirjattua tietoa. Aineisto saatiin
kiyttamalld asteikkovéittdmid ja avoimia kysymyksid. Viittamit ja kysymykset
olivat suoraan johdettu prosessille asetetuista tavoitteista. Tietenkin voidaan
tulkita, ettd vastaajat saattoivat myOs antaa ~oletettuja oikeita vastauksia”, koska

padsaantoisesti vastaukset suhtautuivat prosessiin positiivisesti.

Tutkimustulosten raportointi on tapahtunut lihes sellaisenaan, kuin aineisto on
kerdtty. Varsinaisessa kyselyssd vastaajien anonyymettd on suojeltu, kuten jo
edelld on todettu, kysymylla vain tutkimukseen oleellisesti liittyvii asioita.
Vastaajilta ei ole kysytty ikdid, sukupuolta, toimipaikkaa tai muuta sellaista

kysymystéd, mistd yksittdisen vastaajan voisi eroittaa.

Luotettavuutta pohdittaessa on mietittdvd, miten tutkimuksen luonne ja
tutkimusaihe ovat mahdollisesti vaikuttaneet siithen, kuinka tutkimukseen
osallistuneet ovat vastanneet. Vaikkei ilmiotd katsottaisikaan sosiaalisen
konstruktionismin mukaisten silmélasien ldpi, on tidstd huolimatta hyva suhtautua
tutkimustuloksiin kriittisesti, ja pohtia sitd, mitd ja mistd ne oikein kertovat.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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9 POHDINTA

Kyselyn tulokset olivat padsdantoisesti prosessille myonteiset. Mediaanit kaikissa
kysymyksissd olivat nelji tai viisi. Tavoitteiden asettelu on osunut kohdalleen.
Prosessin alussa olisi ollut hyvi avata tavoitteita ja niiden sisdltamia késitteita.
Kyselylomakkeen kysymykset muodostuivat ldhes sanasta sanaan coaching-
prosessin tavoitteista. Saattaa olla, ettd vastauksiin olisi tullut enemmin hajontaa,
mikili kysymykset olisi muotoiltu yksinkertaisimmiksi ja selkeimmiksi. Se olisi
kuitenkin edellyttinyt tavoitteiden tulkintaa. Olisiko tulkinta ollut oikea? Tdssd
tormdamme sosiaaliseen konstruktionismin késitykseen: Coaching-prosessiin
liittyviin koulutustilaisuuksiin péivikodin johtajat tulevat omilla mielikuvillaan,
tiedoillaan ja kokemuksillaan coachingista. Jokaiselle muodostuu ennakkokésitys
prosessille asetetuista tavoitteista. Kaikille prosessiin osallistujille muodostuu oma

henkilokohtainen kokemussuhde tdhidn aiheeseen.

Tyo6pari-malli johtamisen tukena sai ristiriitaisia kannanottoja. Malli saatetaan
kokea uhkana omaa tuttua johtamismallia ajatellen. Toisaalta tama olisi se malli,
jossa myos kollegiaalinen tuki toteutuisi. Vaikuttaako vastauksissa mahdollisesti
muutosvastarinta uutta toimintatapaa kohtaan tai vastustus valmiiksi jaettuja
pareja kohtaan? Kaikkien kohdalla ei tyopari ole ehké ollut mieleinen ja
sitoutuminen malliin, jota ei tunne omakseen voi olla heikkoa. Voi olla, etteivit
kaikki pdivikodin johtajat koe tarvitsevansa tyoparia, koska ilmankin on aiemmin
selvitty. Liséksi pdivikodeissa on erilaisia kdytidntdja varajohtajan ja johtajan
tydjaoissa. Uusissa johtamisrakenteissa myOs varajohtaja jirjestelméd pyritadan

yhdenmukaistamaan.

Paivikotiyksikot ovat Vantaalla melko suuria ja usein monimuotoisia, sisédltden
erilaisia pdividhoidon muotoja. Pdivikodin johtajat tydskentelevit melko
itsendisesti ja yksin omissa yksikodissddn. Coaching-prosessin aikana sddnnollisia
alueellisia tapaamisia on kerran kuukaudessa ja isompia dialogipdivid kaksi kertaa
vuodessa. Namaé tapaamiset tulevat varmasti tarpeeseen, silloin kollegoita voi
tavata uudenlaisen ilmapiirin puitteissa, yhteisen oppimiskokemuksen ddrella.
Useimmat paivikodin johtajat osallistuvat useisiin erilaisiin virallisiin ja

tavoitteellisiin tyoryhmiin, johtamisrakenteisiin kuuluviin kokouksiin ja
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tiitmipalavereihin. Vuorovaikutuksellinen ja vapaamuotoinen tapaaminen saattaa

onnistua liian harvoin.

Ristiriitaisia ajatuksia saattoi heréttdd myos késite johtamisen johtaminen. Miti se
pitda sisdlldadn ja mitd silld haetaan? Vastaajista kymmenen (eli puolet) odottivat,
ettd prosessi lisdd johtamisen johtamisen osaamista. Johtamisen johtamisen
varmistamisesta tdysin samaa mieltd olikin endi nelji vastaajaa. Voiko
vastauksista paitelld, ettd johtamisen johtamisen osaamisen lisddntymisen kautta
my06s omaat johtamistaidot lisdaantyvat? Useimmat pédivikodin johtajat ovat
“ajautuneet” johtotehtiviin ilman varsinasta johtamiskoulutusta. Vantaalla on
paljon saatavilla esimieskoulutusta ja johtajia kannustetaan myds hakeutumaan
johtamisen erityisammattitutkinnon suorittamiseen. Useimpien johtajien
perusopinnoista on aikaa jo melkoisesti. Kuinka hyvin sosiaalikasvattajan,
sosionomin, lastentarhanopettajan tai kasvatustieteiden kandidaatin koulutus

sisiltdd johtamiskoulutusta, joka soveltuu suoraan pdivihoitoon?

Ennen prosessin alkua jokainen piivikodin johtaja oli oikeutettu tyonohjaukseen.
Prosessin aikana on yksittdisen johtajan mahdollista saada tyonohjausta tilanteen
mukaan. Vaikka coaching-prosessin tavoitteena on vahvistaa johtamisen tyOpari -
mallia ja siten kollegiaalista tukea, seki opettaa kiyttdmaiin erilaisia coaching
tyokaluja, ei se kuitenkaan korvaa hyvilaatuista tyonohjausta. 1¥2 vuotta opiskella
coaching-taitoja on 1%2 vuotta pois hyvin tyonohjauksen parista. Huoli on
mielestidni aivan aiheellinen, silld itse prosessiin osallistuminenkin saattaisi

edellyttdd tydnohjausta.

Vastaukset jéttdvit paljon tulkinnan varaa johtuen siitd, ettei tavoitteita prosessin
alussa tarkasti avattu ja méadritelty. Prosessin kannalta olisi tietenkin hyvi, ettd
mikili tavoitteita ei voitaisikaan yhdessi asettaa, ne ainakin tavoitteita kédytdisiin
ldpi dialogisesti. Télloin osallistujille muodostuisi yhteinen kisitys tavoitteiden
sisdlloistd ja tapahtuma olisi yhteinen jaettu kokonaisuus. Se, ettei ole odotuksia
prosessia kohtaan voidaan tulkita monella tavalla. Voi olla, ettd koetaan
osaamisen tason olevan jo riittdvin korkea tai ei haluta sitoutua tdhin pitkdidn
prosessiin ja sen tavoitteisiin, jotka edellyttivit omien tyStapojen tarkastelua ja

jopa muuttamista.
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Sosiaalisen konstruktionismin ndkokulmasta yhteisen todellisuuden luominen
alkoi ensimmidiselld yhteiselld dialogipdivilld, jolloin kaikki johtamisen tasot
kohtasivat. Esimiehille esiteltiin valmiit tavoitteet, mutta jokainen ottaa ne vastaan
tavallaan. Prosessin edetessd my0s kisitykset ja odotukset muuttuvat, kun yhteisti

todellisuutta on jo rakennettu.

Piivikodin johtajilta tuli useassa eri yhteydessi tarve kollegiaaliseen tukeen,
vertaistukeen, parijohtaja tukeen, joka tarkoittaa aikaa keskusteluille,
prosessoinnille ja yhdessd oppimiselle. Odotukset mainittujen asioiden saamiseen
tdstd prosesseissa olivat kuitenkin arvioitu mataliksi. Mielesténi tdhén ristiriitaan

tulisikin tarttua aivan organisaatiotasolla asti.

Prosessin kouluttajat olivat pystyneet jo muutamassa koulutus kerrassa
vaikuttamaan enemmiston kyselyyn vastanneista johtajista, koska heidin
mielikuvansa tulevasta koulutuksesta oli hyvé ja odottava menetelmédoppien
suhteen. Prosessi el tee osanottajista coacheja. Tarkoituksena on oppia coachin-
taitoja, joita voi hyodyntédi esimiestehtdvissi, asiakastilanteissa ja
johtamisrakenteen mukaisesti kollegan tyoparina. Parhaimmillaan prosessiin
osallistuminen mahdollistaa uudenlaisen couchaavan toimintakulttuurin ja antaa

evditd coachaaviksi piivikodin johtajiksi.

Linjaorganisaatio ei ole perusasetelmaltaan dialoginen vaan perustuu
hierarkkiseen johtamisen rakenteeseen. Kuitenkin sosiaalinen konstruktionismi,
oppiva organisaatio ja coaching perustuvat dialogiin eli vuorovaikutukselliseen
kohtaamiseen. Dialogisena avauksena voin kuitenkin pitdé tutkimusluvan

saamista tille opinndytetyolle.
Jatkotutkimukset

Tamén opinndytetyon valmistuessa coaching-prosessi jatkuu edelleen.
Mielenkiintoista olisi tyostdd aihetta, mitd pidivikodin johtajat ajattelevat
prosessista sen padttymisen jalkeen. Kun 1%2 vuoden kehittdmishanke paittyy ja
jokainen on ollut osa oppivaa yhteisod. Jokainen on saanut johtamisen vilineita,
konkreettisia harjoituksia, opetellut ja harjoitellut coaching-taitoja yhdessa

muiden kanssa. Suhtautuvatko piivikodin johtajat yhtd optimistisesti kuin
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prosessin alussa vain onko prosessi lisdnnyt kriittistd ajattelua vai tuonut

tulleessaan odotusten tdyttymyksen innosta coachingiin?

Vantaan varhaiskasvatuksen tuloskortti luonnoksessa 2014 on tulosalueen
tavoitteeksi kirjattu:” Varhaiskasvatuksen coaching-ohjelma tukee strategisen
johtamisen ja esimiestyon kehittymistd”. Mittarina ovat coaching-taidot ja
tyoparimallin kdyttd osana johtamisen kehittdmistd. Lahtotilanteena on kirjattu,
ettd tyoparimalli on valmisteltu. Mittarin tavoitetaso vuodelle 2014 on, ettd

tyOpari toimii, tukee strategista johtamista ja esimiestyota.

Toisena jatkotutkimus aitheena voisi olla tyOpari- mallin jalkautuminen osana
varhaiskasvatuksen johtamisjérjestelméi. Vastauksissa tuli tyopari -mallin osalta
ristiriitaisia odotuksia. Toisaalta halutaan kollegiaalista tukea mutta
varauksettomasti ei tyopari- mallin odoteta coaching-prosessin myotd vakiintuvan.
Tyopari- rakennetta voisi avata paivikodin johtajien nikokulmasta. Kuinka
onnistuneena tai hyvind he pitivit titd johtamisen rakennetta? Kuinka moni on
pystynyt luomaan toimivan tydpari- mallin johtamisen tueksi ja mitd ndma tuen
muodot aivan konkreettisesti ovat? Tietysti titd johtamisrakennetta voisi
tarkastella my0s organisaation ndkokulmasta. Vaikka mallille on odotukset jo

kirjattu, olisi ehkd syyti tarkastella yhdessé sitoutumisen astetta.

Miti organisaatio voi oppia ndistd odotuksista? Mikili tavoitteita ei voida asettaa
dialogisesti, tulisi tavoitteet avata selkedsti, ettd kaikille tulee edes
samansuuntainen ymmérrys asioista. Johtamisrakenteita muutettaessa tulisi
varmistaa, ettid kaikki ymmartéavit rakenteiden merkityksen, ja muutoksien
tarpeellisuuden. Organisaation oppimiskokemuksessa tulisi muistaa, ettid paras

oppiminen tapahtuu dialogin ja sitoutumisen myota.

Winkin (2008) mukaan uuden oppimiseen tarvitaan metataitoja, joka tarkoittaa
tiedon luovaa kdyttod ja soveltamista. Yhdesséd oppimisessa on keskeisti
vuorovaikutus toisten kanssa. Télloin tuotetaan yhteinen sosiaalinen todellisuus

sen puheen ja kielen avulla jota kulloinkin eri tilanteissa kdytimme.
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LIITTEET

LITE 1

Arvoisa Kollegani,

opiskelen Lahden ammattikorkeakoulussa. Tavoitteenani on pdivittdd sosiaalikasvattaja tutkintoni
sosionomin tutkinnoksi. Opiskeluihini kuuluu my6s opinndgytetysn tekeminen. Opinndytetyd on nimeltddn

asetettu seuraavat tavoitteet: Coaching- taidot osana varhaiskasvatuksen ammatillisen johtamisen
kehittdmistd. Tavoitteena ovat:

1. Coaching -kulttuurin rakentaminen ja energisoivan johtamisen kehittdminen,
- lisatd johtajien tietoisuutta toimintaympdriston tilanteista, itsestddn,
ajattelutavastaan, vaikutuksestaan toimintaan

- kehittdd ottamaan vastuuta tuloksista ja omasta sekd alaisten kehityksestd

- tukea ja rohKkaista itseluottamusta ja uskoa mahdollisuuksiin synnyttdd intoa,
energiaa ja sitoutumista omalla johtamisella.

2. Coaching - ydintaitojen opiskelun ja har.joittelun avulla tavoitteena on johtamisen
Johtamisen osaamisen lisdaminen sekd varmistaminen.

3. Tyoparimallin tukeminen ja vakiinnuttaminen osana johtamisjarjestelmad
(Mastermentor & PRO koulutus ja konsultointi 2013).

kohtaavat. Kyselyn pohjalta tarkastelen

- pdivdkodin johtajien antamaa palautetta prosessille asetetuista tavoitteista

- prosessin mahdollisen jatkokehittdmisen kannalta koottua ja kirjattua tietoa.

- varhaiskasvatuksen mahdollisuutta punnita johtamisen tuen ratkaisuja arvioinnin /palautteen
ndkokulmasta.

Kysely on internet -pohjainen ja se sisdltdd sekd mddrdllisid asteikko kysymyksid sekd avoimia kysymyksid.
Yksittdinen vastaaja ei erotu vastaajien joukosta, silld en kysy vastaajien henkilo- tai aluetietoja. Kyselyn
vastaamiseen menee noin 10 minuuttia.

Toivon, ettd voisit varata ajan vastaamiseen. Vastaamisaikaa kyselyyn on kaksi viikkoa. Laitan
vastausmuistutuksen noin viikon kuluttua vastausajan alkamisesta. Kiitos jo etukdteen.

Ystavdllisin terveisin

Sari Tkonen-Polamo

Tlolan toimintayksikko
Pdivdkodin johtaja
sari.ikonen-polamo@vantaa.fi
040 704 9925
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