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1 JOHDANTO

Viimeisen vuosikymmenen aikana varhaiskasvatus on kokenut monenlaisia muutoksia.
Muutosten pohjalta on tehty erilaisia arviointeja siitd, milla tydn eri osa-alueilla osaamista
tulisi kehittaa. Erityisesti tulisi panostaa henkildstén pedagogiseen osaamiseen seka pe-
dagogisen johtamisen kehittdmiseen. (Karila, Kosonen & Jarvenkallas 2017, 78.)

Tulevaisuuskuvia voi kayttaa tulevaisuutta koskevien ajatusten jasentamiseen niin,

ettd erilaiset muutosta ohjaavat voimat, trendit ja signaalit muodostavat johdonmu-

kaisia kokonaisuuksia ja keskinaisia yhteyksia sen sijaan, etta tulevaisuutta hahmo-
tettaisiin vain erillisind satunnaisina trendeina tai mieleen tulevina asioina. (Jokinen
& Nieminen 2019, 14).

Jokinen ja Nieminen tuovat selvityksessaan ilmi, ettéa varhaiskasvatus on murroksessa ja
tarvitsemme uudenlaisia tulevaisuuskuvia jdsentadksemme tulevaisuutta. (Jokinen & Nie-
minen 2019, 14). Varhaiskasvatuksen muuttuvassa tydymparistossa kaikkien varhaiskas-
vatuksessa tydskentelevien tulee olla valmiita kehittdm&an omaa toimintaansa. (Karila,
Kosonen & Jarvenkallas 2017, 74). My6s varhaiskasvatuksen johtamisen haasteet ovat
kasvaneet lainsdadannoén myo6ta. Varhaiskasvatuksessa on aiempaa enemman johtamis-
tehtavia ja johtamisen osaamisen alueet ovat monimuotoistuneet. Pedagogisen sisallon,
tydn organisoinnin, henkildston johtamisen seka oppimisympéristdn ja toiminnan yhteen-
sovittamisen nakdkulmasta johtaminen on myds muuttunut vaativammaksi. Johtamisessa
on keskeista lainsdadannon ja kunnan toiminnan tunteminen. (Karila, Kosonen, & Jarven-
kallas 2017, 76.)

Varhaiskasvatuksen henkiloston tyévuoroilla on merkittava rooli varhaiskasvatuksen jar-
jestamisessa, silla Valtioneuvoston asetuksessa varhaiskasvatuksesta (753/2018) 18:sséa
maaritellaan henkilokunnan maara tiettya lapsimaaraa kohden. (Opetusalan ammattijar-
jestd 2017, 18). Lisdksi varhaiskasvatus on kunnan jarjestamaa palvelua, jonka tulee vas-
tata perheiden tarpeisiin huomioiden se toimintayksiktiden aukioloajoissa. Tama vaikuttaa
tydvoiman hallintaan. Uuden tydvuorosuunnittelujarjestelman kayttddnotossa ei ole pel-
kastaan kyse uuden jarjestelman kayttbonotosta tai tydvuorojen suunnittelusta, vaan kyse
on kokonaisvaltaisesta tydvoiman hallinnan muutoksesta ja ohjauksesta (Vantaan kau-
punki 2019b.) Uuden tyévuorosuunnittelujarjestelman avulla voidaan tulevaisuudessa

viela paremmin vastata tyévoiman hallintaan. Vantaan varhaiskasvatuksen uuden



tydvuorosuunnittelujarjestelman tavoitteena on vastata tahan tarpeeseen. (Asikainen
2019; Vantaan kaupunki 2019b.)

Uuden tydvuorosuunnittelujarjestelman onnistuneessa kayttéonotossa suuri merkitys on
johtamisella. Paivékodin johtajien tyd on moninaista ja siihen liittyy monia eri tyotehtavia.
Tyo6aika ei tunnu riittdvan kaikkiin tydtehtaviin. Uuden tydvuorosuunnittelujarjestelméan
kayttoonoton tavoitteena on, ettéd aikaa jaa myds muulle tyélle kuin henkilostojohtamiselle,
esimerkiksi pedagogiseen johtamiseen, joka on paivakodin johtajan tyon ydinta. Valtakun-
nallinen varhaiskasvatussuunnitelman perusteet- asiakirja maarittelee, etta johtamisen
keskiton tulee nostaa pedagogiikka. Pedagoginen johtaminen ndhdaan tarkedna paivako-
din johtajan tydssa, mika ei ole irrallinen tyétehtava, vaan se nékyy kaikessa paivakodin
johtajan tydssa. (Fonsen 2014, 194; Sumkin 2016, 8; Kasurinen 2013, 1.)

Aihe on ajankohtainen ja kiinnostava, koska varhaiskasvatuksen kentélla on tapahtunut
paljon muutoksia viime vuosina. Hallinto siirtyi sosiaalitoimesta opetushallituksen alaiseksi
vuonna 2013, uusi Varhaiskasvatuslaki tuli voimaan vuonna 2018 sek& ensimmaista ker-
taa velvoittava asiakirja eli Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet tuli voimaan vuonna
2017. Naissa kaikissa nostetaan esille pedagogiikan ja sen johtamisen merkitys (Saarela
2018, 5.) Myds muutosten johtaminen vaatii vahvaa pedagogista johtamista (Fonsen
2014, 16).

Vantaan kaupunki on laatinut Valtuustokaudelle 2018-2021 strategiset tavoitteet. Yksi
naista tavoitteista on: Johtaminen uudistuu muutoksissa, jonka mukaan esimiehen tehta-
vana on luoda edellytyksia ja tukea onnistumista tavoitteiden saavuttamisessa seka huo-
lehtia ty6ajan tehokkaasta johtamisesta. Tahan tavoitteeseen uusi tydvuorosuunnittelujar-

jestelma pyrkii vastaamaan.

Muutoksissa tulee onnistua hyvin ja siina auttaa muutoksen hallinta hyvalla, oikeu-
denmukaisella johtamisella, osallistamisella ja viestinnalla. (Vantaan kaupunki 2017,
23).

Vantaalla johtaminen perustuu valmentavaan johtamiseen. Valmentavalla johtamisella ha-
lutaan saamaan henkildston osaaminen ja vahvuudet kayttdon, keskeista on yhdessa te-
keminen ja yhteisty6. (Vantaan kaupunki 2017, 23.) Pedagoginen johtaminen perustuu
parhaimmillaan jaettuun johtajuuteen, jolloin henkiléstén osaaminen on otettu kayttdon ja

vastuu omasta tydsté jakautuu koko henkildstélle (Fonsen 2014, 31).



Vantaan varhaiskasvatuksessa on pitkdan toivottu yhtenevaista jarjestelmaa tyévuoro-
suunnitteluun. Sen liséksi nopeasti muuttuva ja digitalisoituva maailma luo muutostarpeita
organisaatioiden toimintoihin, myds varhaiskasvatuksessa. Organisaatioiden toiminta pe-
rustuu yh& enemman tietoon ja sen hallintaan ja tiedon tulvasta on osattava poimia se

olennainen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 13).

Taman tutkimuksellisen kehittdmishankkeen aihe muotoutui Vantaan kaupungin varhais-
kasvatuksen suunnittelijan ja kehittdmispaallikon ideasta. Nakdkulmaksi tydssa on otettu
muutoksen johtaminen, pedagoginen johtaminen ja kehittdmishankkeessa pyritaan Ioyta-
maéan vastauksia siihen, milla tavalla uusi tyévuorosuunnittelujarjestelma sujuvoittaa pai-
vakodin johtajan tyota ja mitk& tekijat siihen vaikuttavat ja mita uusi tydvuorosuunnittelu-
jarjestelma tuo paivakodin johtajalle. Kehittdmishanke toteutettiin kayttamalla monimene-
telmallista tutkimusotetta eli triangulaatiota. Aineistonkeruumenetelmiksi valikoituivat kvali-
tatiiviset menetelmat kuten kyselyt ja haastattelu seka kehittamismenetelmaksi Tulevai-
suuden muistelu- tydpaja. Aineisto analysoitiin aineistolahtdisen sisallonanalyysin ja tee-

moittelun avulla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 228.)



2 KEHITTAMISHANKKEEN TAUSTA

2.1 Vantaan varhaiskasvatus

Suomessa varhaiskasvatuspalveluita tuotetaan padsaantoisesti kunnan palveluina. Kun-
nilla on vastuu varhaiskasvatuksen toteutuksesta ja organisoimisesta uudistuneen var-
haiskasvatuslain ja Valtakunnallisen varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukai-
sesti. Varhaiskasvatus on osa suomalaista koulutusjarjestelmaa. (Vlasov ym. 2018, 17.)
Varhaiskasvatus maaritelladn varhaiskasvatuslaissa (540/2018) 2 8:ssd seuraavalla ta-

valla:

Varhaiskasvatuksella tarkoitetaan lapsen suunnitelmallista ja tavoitteellista kasva-
tuksen, opetuksen ja hoidon kokonaisuutta, jossa painottuu erityisesti pedagogiikka.
(Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 28).

Vantaan kaupungilla astuu voimaan organisaatiomuutos 1.1.2020 alkaen. Vantaan kau-
pungin organisaatioon kuuluu viisi toimialaa: kasvatus ja oppiminen, kaupunkikulttuuri,
kaupunkistrategia ja johto, kaupunkiymparistd seka sosiaali- ja terveystoimi. Varhaiskas-
vatus kuuluu kasvatus ja oppiminen toimialan alle yhtené palvelualueena. Kuntalain 378:n
mukaan jokaisessa kunnassa on oltava strategia, joka laaditaan valtuustokauden mit-
taiseksi. Vantaan strategiamalli on tehty viimeksi vuonna 2017 valtuustokaudelle 2018-
2021. Toimialojen alla on eri palvelualueita, joiden omat tuloskortit vastaavat kaupunkita-
soisen strategian toteutuksesta ja toteutumisesta. (Vantaan kaupunki 2017.) Varhaiskas-
vatuksen tuloskortteihin on kirjattu tavoitteiksi: Henkiloston ja tytajan oikeanlainen ja oi-
kea-aikainen kayttd ja Johtaminen uudistuu muutoksessa. Molemmat tavoitteet liittyvat
uuden tyévuorosuunnittelujarjestelman kayttbonottamiseen. (Vantaan varhaiskasvatuksen
tuloskortti 2019 ja 2020.)

Varhaiskasvatus on lapsiperheiden peruspalvelu, jonka piirissa valtaosa lapsista on. Var-
haiskasvatus edistaa lapsen ja perheen hyvinvointia muun muassa tukemalla lapsen kas-
vua ja kehitysta ja tunnistamalla varhaisessa vaiheessa perheen hyvinvointia uhkaavat
riskitekijat. Varhaiskasvatus luo perustaa elinikaiselle tasa-arvoiselle oppimiselle. (Van-
taan kaupunki 2018b, 7). Varhaiskasvatuksen suunnittelun, ohjauksen ja valvonnan jarjes-
tamisesta on maaritelty varhaiskasvatuslaissa (540/2018) 518:ssa. Lain mukaan varhais-
kasvatuksen yleinen suunnittelu, ohjaus ja seuranta kuuluvat opetus- ja kulttuuriministeri-
Olle ja alueellisesta suunnittelusta, ohjauksesta ja valvonnasta vastaa aluehallintovirasto.
(Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 518.)

Vantaan kaupungin organisaatiomuutoksen vuoksi vuoden 2020 alusta alkaen palveluyk-

sikoité tulee olemaan nelja, entisen viiden sijaan. Vuoden 2020 alussa Vantaalla oli 10



845 lasta suomenkielisesséa kunnallisessa varhaiskasvatuksessa ja 310 lasta ruotsinkieli-
sessa kunnallisessa varhaiskasvatuksessa. Suomenkielisia toimintayksikkojé oli 88 ja
ruotsinkielisia 3. Vantaan kunnallisessa varhaiskasvatuksessa tyoskentelee 92 paivéakodin
johtajaa, joista suomenkielisia on 89 ja ruotsinkielisia 3. (Ekholm 2020.)

2.2 Vantaan ty6vuorosuunnittelun kayttoonottoprojekti — Aikajana

Ty6vuorosuunnittelun kayttéonottoprojekti on koko Vantaan kaupungin hanke ja henkilos-
topalvelukeskus on hankkeen omistaja. Uuden tyévuorosuunnittelujarjestelman nimi on
Aikajana ja tuotteen toimittajana on ProComp. (Vantaan kaupunki 2019b.) Uuden jarjestel-
man kayttdonotossa ei ole koskaan kyse pelkdstaan jarjestelman kayttbonotosta, vaan
keskidsséa on ensisijaisesti toiminnan kehittdminen ja toimintatapojen muuttaminen (Asi-
kainen 2019). Vantaalla otetaan uusi tyévuorosuunnittelujarjestelma eli Aikajana kayttoon
koko Vantaan varhaiskasvatuksessa. Koko kayttdonottoprojekti kaynnistettiin huhtikuussa
2019. (Vantaan kaupunki 2019b.) Alun perin jarjestelmén kayttoonoton toimintayksikgissa
piti tapahtua syksylla 2019, mutta projektin viivastymisen takia kayttéonottoa on siirretty
alkuvuoteen 2020. Jarjestelma otetaan kayttoon vaiheittain. Kayttéénottokoulutukset lop-
pukayttijille eli paivakodin johtajille jarjestettiin syksylla 2019. Uuden tydvuorosuunnittelu-
jarjestelman eli Aikajanan kayttdonotossa kyse on ensisijaisesti mahdollistaa tasavertai-
nen ja yhdenmukainen tyévuorosuunnittelu koko kunnallisen varhaiskasvatuksen henki-
I6stdlle. Mutta kyse ei ole pelkastaan tydvuorosuunnittelusta ja tydvuoroluettelojen tekemi-
sestd, vaan koko tyévoiman hallinnan ohjauksesta (Asikainen 2019; Vantaan kaupunki
2019h.) Tydaika-asiakirjasta on maaratty Kunnallisessa virka- ja tydehtosopimuksessa I

luku 28 § 3. momentissa seuraavalla tavalla:

Tyo6aikalain alaisia t6ita varten tydnantajan on laadittava tyévuoroluettelo, josta kay
ilmi viranhaltijan/tyontekijan saannéllisen tytajan alkamis- ja paattymisajankohdat

seka paivittaiset lepoajat. (Kuntatydntantajat 2018).

Kunta-alalla ty6ajoista on sovittu kunnallisessa virka- ja tytéehtosopimuksessa (KVTES),
joka myds viittaa joltain osin tydaikalain maarayksiin. Kunta tai kuntayhtyma valitsee
KVTES:n ja tydaikalain puitteissa sopivan tydajan tyotehtdvien mukaan. (Kuntatydnantajat
2017.) Uusi tydvuorosuunnittelun jarjestelma tulee noudattamaan KVTES:n maarayksia eli

toisin sanoen jarjestelma ohjelmoidaan tilaajan eli Vantaan kaupungin



maarittelyvaiheessa niin, ettd se noudattaa virka- ja tydehtosopimuksemme maarayksia
seka paikallisia sopimuksia. Jo alkuvaiheessa tulee olla tarkkana, etta jarjestelméaén sisal-
lytetd&n kaikki sopimukset ja maaraykset. Tarkoituksena on, etté pilotointivaiheessa jar-
jestelmaa testataan ja mahdolliset puutteet korjataan ennen virallista kayttéénottoa. Pro-
jektille on asetettu referenssiryhma, joka koostuu pilotoivien Vantaalaisten péaivékotien
johtajista. (Vantaan kaupunki 2019a.)

Tyo6vuorojen suunnittelun lisdksi Aikajana sisaltda sahkdisen kommunikointivaylan tyénte-
kijoiden ja tybnantajan, eli tdssa tapauksessa paivakodin johtajan, valilla. Aikajana tuo
mukanaan merkittdvan muutoksen henkildstoresurssin suunnitteluun varhaiskasvatuk-
sessa, silla tydvuorosuunnittelu sahkdistyy ja esimiehelle vapautuu aikaa hallinnollisista
tyotehtavista aikaa muulle johtamistyolle, kuten pedagogiselle johtamiselle. Myohem-
massa vaiheessa on tarkoitus tehdé integraatio lasten lasndoloja seuraavan jarjestelman
kanssa, jolloin henkildstoresurssin oikea-aikainen hallinta helpottuu jalleen. (Vantaan kau-
punki 2019a.) Aikajanan kayttéonotto- koulutukset pidettiin syksylla 2019 paivakodin joh-
tajille ja varhaiskasvatuspaallikéille. Kayttddnoton alkuvaiheessa ProComp jarjestaa te-
hostetun tuen -jakson kahdeksi viikoksi seké Vantaan kaupunki mahdollistaa kayttéonotto-
klinikoita ennalta sovitulla tavalla. ProComp vastaa uuden jarjestelman koulutuksista ja

tuottaa koulutusmateriaalin. (Vantaan kaupunki 2019a; Vantaan kaupunki 2019b.)

2.3 Kehittdmishankkeen tarkoitus ja tavoite

Tama tutkimuksellisena kehittdmishankkeena toteutettu opinnaytety6 tehtiin Vantaan kau-
pungin varhaiskasvatuksessa. Kehittamistoiminnalla halutaan vastata ty6elaman nopeisiin
muutoksiin ja niiden mukanaan tuomiin haasteisiin. Kehittdmisella tavoitellaan jotakin pa-
rempaa toimintatapaa tai rakenteita kuin aiemmin kaytdssa olleet. Tutkimuksellisella kehit-
tamistoiminnalla pyritddn uusien toimintatapojen ja rakenteiden lisdksi luomaan myos
uutta tietoa. Kehittamistoiminnan lahtékohtana voi olla nykytilanteen haasteet tai ndkyma

tulevaisuudesta. (Toikko & Rantanen, 16.)

Taman kehittamishankkeen tarkoituksena on sujuvoittaa paivakodin johtajien johtamis-
tyota Vantaan varhaiskasvatuksessa. Tarkoituksena on tydn sujuvuuden myota lisata joh-
tajien aikaa pedagogiselle johtamiselle. Uuden tyévuorosuunnittelujarjestelman avulla ty6-
vuorosuunnittelu sahkoistyy, jolloin prosessit ja Kunnallisen virka- ja tydehtosopimuksen
saannot toimivat kaikissa yksikoissa yhdenmukaisesti. Uusi tydvuorosuunnittelujarjes-
telma tuottaa apua paivakodin johtajan rutiinitehtaviin mahdollistamalla muun muassa tal-

lennettujen mallipohjien kayton. Liséksi seka paivakodin johtajalla, etta tydntekijoilla on



kaytdssa koko ajan sekéa ajantasainen tieto suunnitelluista tunneista, etta tyévuorojen to-

teutumasta. (Asikainen 2019.)

Tavoitteena kehittAmishankkeessa on tuottaa kehittdmisehdotukset uuden tyévuorosuun-
nittelujarjestelman kayttéonottoon. Seké koota ja arvioida kokemuksia uuden tyévuoro-
suunnittelujarjestelman kayttéonottoon liittyvasta muutoksesta. Tata kerattya ja analysoi-

tua tietoa voidaan hyddyntédd muutoksen johtamisessa.
Kehittamishankkeessa etsitaén vastauksia seuraaviin kysymyksiin:
e millaisia tyévuorosuunnittelun kaytanteita yksikdissa on talla hetkella
e mitd uusi tydvuorosuunnittelujarjestelma tuo johtajan tyéhon

e mita tekijoita tulisi huomioida uuden jarjestelman kayttdonotossa



3 JOHTAJUUS VARHAISKASVATUKSESSA
3.1 Johtajuuden maarittelya

Johtajuudesta on olemassa useita erilaisia teorioita, eika tutkijoiden keskuudessa vallitse
yhtd mielisyytta siitd, mit se on. Johtajuus vaatii kuitenkin alaiset, joita johtaa. Johtami-
nen on toimintaa, mika tapahtuu vuorovaikutuksessa. (Juuti 2016, 60.) Johtajasta voidaan
kayttad monia eri nimityksia kuten johtaja, esimies ja paallikké. Johtajalla on erilaisia vas-
tuita, tehtavia ja rooleja erilaisilla toimialoilla ja erilaisissa organisaatioissa, mutta oleellista
on, ettd johtajalla on vastuu jostakin organisaation kokonaisuudesta ja han on tyénantajan
edustaja ja ndin ollen johtaja on eri asemassa kuin muu henkildsté. (Huttunen 2018, 16-
17.) Kasvatusorganisaatioiden johtamiskeskusteluissa puhutaan johtajuudesta, johtami-
sesta, johtamistydsta, paivittdisjohtamisesta ja hallinnoinnista. (Hujala, Heikka & Halttunen
2017, 291). Johtaminen on johtamisty6ta, joka on osa johtajan ty6ta. Johtajuus rakentuu
johtajan omasta tietoisuudesta organisaation kokonaisuudesta ja omasta roolistaan siina.
Varhaiskasvatuksen johtamisty® on varahaiskasvatuksen mission jasentamista ja vision
rakentamista yhdessa henkiloston kanssa, seka strategiaty6té ja siihen liittyvad arvioinnin
perusteella ja perustalta tehtavaa kehittamista. (Hujala, Heikka & Halttunen 2017, 291.)
Paivittdisjohtaminen ja hallinnointi ovat perustehtavan johtamista kaytannossa. (Hujala,
Heikka & Halttunen 2017, 291; Paivakodin johtajan haastattelu 2020).

Julkisen johtamisen haasteena on se, etta esimiestehtavissa ei tule koskaan valmiiksi.
Muuttuva toimintaympaéristo ja johtamisty6hon liittyvat odotukset ja asiakkaiden vaatimuk-
set velvoittavat julkishallinnon johtajia kehittdmaan omaa osaamistaan. (Juuti 2016, 7; Vir-
tanen & Stenvall 2019, 199)

Oleellista tydpaikkojen johtamisessa on |6ytaéa tasapaino mitéa johdetaan ja miten. Tyo6-
elama on murroksessa ja uudenlaista johtamista tarvitaan. Ennen johtajat tekivat paatok-
set, ohjasivat ja suunnittelivat ja tydntekijat tekivat tydtehtavat annettujen ohjeiden mukai-
sesti. Hierarkia oli selked ja roolit ja vastuut tarkasti maariteltyja. (Huttunen 2018, 36.)
Maailman muuttuessa myos tydtavat ja organisaatiot ovat murroksen edessa, oikeastaan
jatkuvassa muutoksessa. Kun maailmasta tuli monimutkainen erilaisten kiihtyvien muutos-
ten ohella, tuli monimutkaisessa maailmassa parjatakseen osata ymmartaa, analysoida ja
hallita monimuotoisia palasia ty6elamassa. (Huttunen 2018, 38.) Ylhaalta alaspdin johta-
misen eli asioiden johtamisen rinnalle niin sanotun "managementin” tilalle alkoi 1990-Iu-
vulla kehittya vaakatason prosesseja ja alettiin puhua tiimityosta ja ihmisten johtamisesta
eli "leadershipistd” (Huttunen 2018, 18). Leadership-johtajuus on varhaiskasvatusyksi-

koissa odotettu muutos perinteisen hallinnollisen johtajuuden tilalle. Leadership-johtajuus



rakentuu perustehtavan kehittamistydsta, muutosjohtamisesta ja ihmisten johtamisesta.
Ihmisten johtaminen on antaa mahdollisuuksia kehittaéd pedagogiikkaa, jolloin tullaan la-
helle pedagogista johtajuutta. Johtajuus rakentuu johtajien ja johdettavien vélisessa vuo-
rovaikutuksessa ja kytkeytyy osaksi toimintaa. (Juuti 2016, 61; Hujala, Heikka & Halttunen
2017, 291.)

Maailman muuttuessa myos johtamistavat muuttuvat, silla henkiléstoon tulee jatkuvasti
uusia tyontekijoita ja uusi sukupolvi tuo aina mukanaan erilaisia ndkékulmia johtajuuteen.
2000-luvulle tultaessa muutokset ja muutosjohtaminen alkoivat nousta johtamisen keski-
06n. My6s muutosvastarinta eli muutosten vastustaminen nousi puheisiin. Valmentava
johtaminen, jaettu johtaminen ja LEAN-johtaminen ovat myos vahvasti tata paivaa. Nyky-
paivana halutaan johtaa tiedolla. (Huttunen 2018,18.)

3.2 Paivakodin johtajan tehtavakuva

Johtajuus varhaiskasvatuksessa on sidoksissa arvoihin, tietoon, ymmarrykseen, koke-
mukseen ja kontekstiin (Rodd 2013, 34). Fonsenin ja Parrilan mukaan myds varhaiskas-
vatuksen johtajuus ja paivakodin johtajan tyd on murroksessa. Paivakodin johtajien tyon-
kuva on pirstaloitunut 1990-luvulta alkaen vastuiden monimuotoistuessa. Hallinnollisten
tehtavien lisdéntyessa, ei aikaa jaa kaikista tarkeimmalle, pedagogiikan johtamiselle.
(Fonsen & Parrila 2016, 17.) Opetusalan ammattijarjeston OAJ:n ja Lastentarhanopettaja-
liton LTOL:n yhdessa paivakodin johtajille teettdman kyselyn perusteella voidaan vahvis-
taa, ettd johtajat kokevat, ettéa tarvitsevat tukea esimiestehtaviin. Erityisesti kyselyn tulok-
sista ilmenee, ettad pedagogiseen johtamiseen kaivataan tukea. (Opetusalan ammattijar-
jestd OAJ 2017, 16.)

Nivala on kehittanyt kontekstuaalisen mallin varhaiskasvatuksen johtajuudesta, jonka poh-
jalla on suomalainen varhaiskasvatustutkimus. Taméan mallin mukaan johtajuus jasentyy
kolmen keskeisen kasitteen avulla, jotka ovat johtaminen, perustehtava ja visio. (Nivala
1999, 80-83; Hujala, Heikka & Halttunen 2017, 290). Kuviossa 1 nakyy, etta naitd kolmea
ulottuvuutta yhdistaa strategia. Johtaminen rakentuu perustehtavasta ja johtajuuden
suunta maaraytyy vision pohjalta. Kontekstuaalinen malli varhaiskasvatuksen johtajuu-
desta korostaa johtamista itseisarvoisena tehtavana. Varhaiskasvatuksen johtajuus on
laadukkaan palvelun luomista, joka edellyttdd muun muassa muutosten ja tiimityon johta-
mista. Varhaiskasvatuksen laatu on tiimitydn tulosta. (Hujala, Heikka & Halttunen. 2017,
291).
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Johtaminen
1

Strategia ""“""-'—-—-p Visi
___» Visio

v

Perustehtava

KUVIO 1. Kontekstuaalinen johtajuus. (Mukaillen Hujala, Heikka & Halttunen 2017, 290)

Varhaiskasvatuksen johtajuutta eli paivakodin johtajan perustyota pidetadn mikrotason il-
mi6na, joka ulottuu makrotasolle lainsaadantéon asti. (Hujala, Heikka & Halttunen. 2017,
290). Fonsen, Kasurinen ja Sumkin ovat omissa tutkielmissaan tutkineet johtajuutta var-

haiskasvatuksessa (Fonsen 2014; Kasurinen 2013; Sumkin 2016.)

Valtakunnallinen varhaiskasvatussuunnitelman perusteet -asiakirja maarittelee varhais-
kasvatuksen johtajuuden ja paivakodin johtajan tydnkuvan. Varhaiskasvatussuunnitelman
perusteissa nostetaan pedagogiikka ja sen johtaminen keskioon. (Varhaiskasvatussuunni-
telman perusteet 2018, 8.) Paivakodin johtajan tyohon liittyvia johtajuuden kasitteitd ovat
paivittdisjohtaminen ja hallinnointi, jossa paivakodin johtajan tyotehtavat voidaan jakaa
my0s paivittaisiin tydtehtaviin ja hallinnollisiin tydtehtaviin, jotka eivat ole irrallaan toisis-
taan vaan nivoutuvat yhteen kaytanndssa. Lisaksi paivakodin johtajan tydhon liittyvat joh-
tajuuden kéasitteet pedagoginen johtaminen ja muutosjohtaminen (Hujala, Heikka &
Halttunen 2017, 291 Kasurinen, 5.) Ne liittyvéat ihmisten johtamiseen. Antamalla mahdolli-
suuksia kehittaa pedagogiikkaa, voidaan puhua pedagogisesta johtamisesta. Turvallisuu-
den yllapitaminen ja muutosvastarinnan kasittely kuuluvat muutosjohtamiseen. (Hujala,
Heikka & Halttunen 2017, 291.)
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Vantaan varhaiskasvatuksessa tydskentelee 92 paivakodin johtajaa kunnallisissa varhais-
kasvatusyksikoissa (Ekholm 2020). Vantaan kaupunki on laatinut paivakodin johtajan mal-
litehtdvakuvauksen vuonna 2018. Paivakodin johtajan mallitehtdvakuvauksesta kay ilmi
muun muassa tyonantajan edellyttama koulutus paivakodin johtajalle, tehtavan tarkoitus
seka tyon keskeiset osa-alueet. Paivakodin johtajan tyon keskeisid osa-alueita Vantaalla
ovat toiminnan johtaminen, toimintayksikon johtaminen, pedagoginen johtaminen ja kump-
panuuksien hallinta. Pedagogiseen johtamiseen kuuluu yksikon varhaiskasvatuksen kehit-
tdmisesta ja arvioinnista vastaaminen seké pedagogisen keskustelun yllapitaminen yksi-
kossa. (Paivakodin johtaja 2020; Vantaan kaupunki 2018a.)

Paivakodin johtajan kelpoisuusvaatimuksesta on maaritelty varhaiskasvatuslain
(540/2018) 31 §:ssd, jonka mukaan kelpoisuusvaatimuksena paivakodin toiminnasta vas-
taavan johtajan tehtavaan on kelpoisuus 26 tai 27 §:ssa tarkoitettuun varhaiskasvatuksen
opettajan tai sosionomin tehtavaan ja vahintaan kasvatustieteen maisterin tutkinto seka
riittdva johtamistaito. Aiemmin paivakodin johtajan kelpoisuusvaatimuksesta maariteltiin
laissa sosiaalihuollon ammatillisen henkildston kelpoisuusvaatimuksista (272/2005)
108:ss4, joka viela on voimassa siirtymésaannoksella 1.1.2030 asti. Siirtymasaannos pai-
vakodin johtajan kelpoisuusvaatimuksen osalta on maaréatty varhaiskasvatuslain
(540/2018) 758:ssa. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018.)

3.3 Varhaiskasvatuksen pedagogiikka ja sen johtaminen

Varhaiskasvatuslain (540/2018) 2 8:ssa on maaritetty varhaiskasvatuksesta, etta se on
lapsen suunnitelmallisen ja tavoitteellisen kasvatuksen, opetuksen ja hoidon muodostama
kokonaisuus, jossa painottuu erityisesti pedagogiikka (Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 28).
Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen eli Karvin teettdmén Varhaiskasvatuksen laa-
dun arvioinnin ja perusteet- asiakirjan mukaan varhaiskasvatuksessa on tapahtunut muu-
toksia viime vuosien aikana. Uudistunut varhaiskasvatuslaki ja velvoittava Valtakunnalli-
nen varhaiskasvatussuunnitelman perusteet -asiakirja ohjaavat nyt varhaiskasvatuksen
sisallollista kehittamista entistd enemman. Toiminnan suunnittelun lahtékohtana ovat pe-
dagogiikka ja lapsen etu. Lisaksi toimintaa tulisi arvioida ja kehittda. (Vlasov ym. 2018,

17.) Karvin selvityksesta ilmenee:
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Varhaiskasvatuksen pedagogiikalla tarkoitetaan suunnitelmallista ja tavoitteellista

kasvatuksen, opetuksen ja hoidon muodostamaa kokonaisuutta, joka todentuu hen-

kiloston ja lasten vélisessa vuorovaikutuksessa, varhaiskasvatusyhteison toiminta-

kulttuurissa, oppimisymparistéissa seka henkiloston ammatillisissa tyokaytannoissa

(Vlasov ym. 2018, 23).

Kuviosta 2 ilmenee, etta varhaiskasvatuksen pedagogisen toiminnan viitekehyksen keski-

0ssa on oppiva ja hyvinvoiva lapsi.

LASTEN MIELENKIINNON KOHTEET

Ajattely
ja oppiminen

JA TARPEET

Toimintakulttuuri

Kulttuurinen osaaminen,
vuorovaikutus ja ilmaisu

Pedagoginen dokumentointi

LAAJA-ALAINEN OSAAMINEN

Monilukutaito ja
Itsesta

huolehtiminen
ja arjen taidot

Varhaiskasvatuksen
pedagoginen toiminta

Opettelen Leikin

Koo OPPIVA JA HYVINVOIVA L

Toimin

LAPSI Tutkin

Osallistun limaisen

Oppimisymparistot  Tyotavat

ARVOPERUSTA  OPPIMISKASITYS

tieto- ja viestinta-
teknologinen osaaminen

Osallistuminen
ja vaikuttaminen

133NV N3SIWIdd0

Yhteistyo
Arviointi ja kehittaminen

Kielten rikas
maailma

limaisun
monet
muodot

Mina p
meidan
yhteisomme

Tutkin ja
toimin
ymparistossani

Kasvan,
likun
ja kehityn

KUVIO 2. Varhaiskasvatuksen pedagogisen toiminnan viitekehys. (Varhaiskasvatussuun-

nitelman perusteet 2018, 36).

Paivakodin johtajalla tulee olla vahvaa teoreettisesti perusteltua tietoa siité, millaista peda-

gogiikkaa halutaan ja tiedossa, miten hanen yksikdssaan asiat toteutuvat (Fonsen 2014,

192). Jotta voi johtaa pedagogiikkaa laadukkaasti, johtajan taytyy tietdd mita on laadukas

pedagogiikka ja miten sita johdetaan (Fonsen 2014, 110).

Pedagoginen johtajuus — termi sisaltda seuraavat kasitteet: varhaiskasvatus, pedago-

giikka ja johtaminen. Viimeaikaiset tutkimukset vahvistavat nakékulmaa, etta laadukas pe-

dagogiikka vaatii laadukasta pedagogista johtamista. (Fonsen 2014, 16; Kasurinen 2013,

58; Sumkin 2016, 19) Pedagogisen johtamisen ytimessa on myds jaettu vastuu
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perustehtavan laadusta ja sen kehittamisesta (Fonsen 2014, 31). Hujala ja Fonsen nosta-
vat teoksessaan esille, etta jaettu johtajuus lisééa tyohyvinvointia varhaiskasvatuksessa.
(Hujala & Fonsen 2009, 1).

Odotukset paivakodin johtajan pedagogiseen johtamiseen perustuvat neljaan osa-aluee-
seen. Odotukset kohdistuvat johtajan tietoihin, tietoisuuteen, taitoihin ja kykyyn. Niin kuin
aiemmassa luvussa todettiin, johtajan tulee olla perilla, millaista pedagogiikkaa halutaan ja
miten se toteutuu hanen johtamassaan yksikdssa. (Fonsen 2014, 192.) Pedagoginen joh-
tajuus ei ole vain irrallinen ilmidé muiden johtajuusndkokulmien sisalléa, vaan se on ennen
kaikkea arvovalinta paatoksenteossa kaikissa johtajan tekemissa tyotehtavissa, joka la-
paisee kaikki johtajuuden tasot varhaiskasvatuksessa. (Fonsen 2014; 35, 99; Heikka
2014, 37.) Valtakunnallisen varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukaisesti pedago-
giikka on nostettava johtamisen keskidoon (Sumkin 2016, 54). Jos mietitdan pedagogista
johtajuutta aiemmin tydssa esitellyn Nivalan kontekstuaalisen johtamisenmallin kautta, on
silloin pedagogista johtajuutta asettaa henkilokunnan kanssa kaytyjen arvokeskustelujen
pohjalta tavoitetila eli visio, jota kohti halutaan paasta. Visiona olisi talloin laadukas peda-
gogiikka ja hyvinvoiva oppiva lapsi, ja strategiana pedagoginen johtaminen. (Fonsen
2014, 195-196.)

Keskeista paivakodin johtajan tyéssa on toiminnan johtaminen Varhaiskasvatussuunnitel-
man perusteiden, lapsen varhaiskasvatussuunnitelman ja kunnan niihin perustuvien
omien suunnitelmien pohjalta. Toiminnan tulee perustua pedagogisiin ratkaisuihin ja lain
tavoitteisiin. Pedagoginen johtaminen ndkyy muun muassa téllaisen kokonaisuuden kan-
nalta oleellisissa ratkaisuissa. Naita ovat esimerkiksi lapsiryhmien muodostaminen lasten
tarpeiden ja toisaalta henkildstén osaamiseen perustuen, pedagoginen suunnittelu, lasten
ja vanhempien osallisuus ja vaikuttamisen mahdollisuudet seka kehittava, oppimista edis-
tava, terveellinen, turvallinen ja esteetdn varhaiskasvatusymparisto. (Karila, Kosonen &
Jarvenkallas 2017, 77.)

Fonsenin (2014, 194) mukaan pedagogisella johtamisella tahdataan viime kadessa lapsen
hyvaan kasvuun, oppimiseen ja hyvinvointiin. Tata tuottaakseen tulee varhaiskasvatuksen
olla laadukasta. Fonsen kiteyttdd pedagogisen johtajuuden paatavoitteen seuraavalla ta-

valla:

Pedagogisen johtajuuden paatavoite on kasvatushenkiloston toteuttama laadukas
pedagogiikka, jonka tuloksena on omana persoonana kasvava, hyvinvoiva ja oppiva
lapsi (Fonsen 2014, 194).
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Pedagogisella johtamisella tavoitellaan varhaiskasvatuksen pedagogista laatua. Se vaatii
johtamistaitoja toiminnan johtamiseen (Fonsen 2014, 194). Laadun kriteerit nousevat stra-
tegiasta ja varhaiskasvatussuunnitelmasta (Fonsen & Parrila 2016a, 40).

Tarvitaan myo6s kykya johtamisen jakamiseen, jonka mukaan kaikki kasvattajat osallistu-
vat johtajuuteen toimenkuvansa mukaisessa laajuudessa (Fonsen 2014, 184, 194; Heikka
2014, 12). Jaetun johtajuuden lahtékohtana ovat yhteiset tavoitteet, arvot ja toimintakult-
tuuri, joihin jokainen tydyhteison jasen sitoutuu (Juuti 2016, 16; Fonsen & Parrila 2016b,
20). Jaetun pedagogisen johtamisen johtamistoiminta kohdistuu ensisijaisesti pedagogiik-
kaan ja sen kehittdmiseen. Mikrotasolla se toteutuu varhaiskasvatusopettajan ja paivako-
din johtajan pedagogisessa suunnittelussa ja kehittamistydssa ja makrotasolla kuntien
varhaiskasvatus johtajien ja lautakuntien ohjaustoiminnassa ja paattksenteossa. (Heikka
2016, 46.)

Fonsen (2014, 108) on maaritellyt pedagogisen johtamisen perustuvan viiden ulottuvuu-
den varaan. Nama ovat arvo, konteksti, organisaatiokulttuuri, johtajan ammatillisuus ja
substanssiosaaminen. Toimivan pedagogisen johtajuuden edellytyksené on, etta kuvaillut
viisi osatekijaad toimivat yhdessd, pedagoginen johtajuus on ikaan kuin osatekijdidensa
summa. (Fonsen 2014, 108; Fonsen & Parrila 2016, 27.) Taulukossa 1 on esitelty peda-

gogisen johtamisen viisi ulottuvuutta ja pedagogisen johtamisen menetelmat.

TAULUKKO 1. Pedagogisen johtajuuden ulottuvuudet ja menetelmat (mukaillen Fonsen
2014, 109, 122)

Ulottuvuus Menetelma

Ajan varaaminen pedagogiselle johta-
Arvo juudelle
Konteksti

Rakenteiden luominen pedagogiselle
Organisaatiokulttuuri keskustelulle

Pedagogisen johtajuuden jakaminen
Oman kompetenssin yllapitaminen ja
Johtajan ammatillisuus johtajuuden haltuunotto
Tybhyvinvoinnista huolehtiminen
Pedagogisen keskustelun herattami-
Substanssin hallinta nen ja yllapitaminen
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Ajan varaaminen pedagogiselle johtajuudelle liittyy kontekstin sallimiin rajoihin ja johtajan
omiin arvoihin. Arvo-ulottuvuus kulkee l&pi muiden ulottuvuuksien. Se maarittaa tahtotilaa,
jolla pedagogista johtajuutta toteutetaan. Pedagogisen johtajuuden onnistuminen maaray-
tyy myd6s kontekstin eli ajan, paikan ja toimijoiden kautta, minka takia kunnat ovat eriarvoi-
sessa asemassa, silla resurssit toteuttaa pedagogista johtajuutta vaihtelevat kunnittain.
Pedagogisen keskustelun rakenteiden luominen, niista kiinni pitdminen ja niiden kehittami-
nen ovat mita puhtainta pedagogista johtajuutta. Palaverikayténteet ja varhaiskasvatuksen
suunnittelu muotoutuvat osaksi organisaation kulttuuria. Pedagoginen johtajuus on par-
haimmillaan jaettua johtajuutta, jolloin vastuu omasta tydsta jakautuu koko henkildstélle.
Na&in jaetun vastuun kantaminen pedagogiikan laadusta ja sen kehittdmisesta jakautuu or-
ganisaation kaikille tasoille. Johtajan oman kompetenssin eli patevyyden ja osaamisen yl-
lapitaminen ja vahva johtajuuden haltuunotto on tarke&é johtajan ammatillisuuden kan-
nalta. Tama vaatii johtajalta oman tietdamyksen yllapitoa ja jAmakkyytta paatéksenteossa
dialogista keskustelua unohtamatta. Dialogisuus on eri nakdkulmien huomioonottamista,
mutta paatoksenteossa johtaja kantaa viimesijaisen vastuun. Substanssin hallintaan liittyy
pedagogisten keskustelujen herattely ja yllapitaminen. Heratellakseen keskusteluja, johta-
jalla tulee olla selkeéa kuva ja tavoite, millaista hyva varhaiskasvatus ja pedagogiset kay-
ténteet ovat. Perustehtavéan selkeys ja varhaiskasvatuksen substanssin hallinta tukevat
pedagogista johtajuutta. Johtaja tarvitsee myos ajanhallintaa, suunnitelmallisuutta ja oman
tyonsa johtamista, ettd pedagogiselle johtamiselle riittda tarpeeksi aikaa ja voimavaroja.
Henkildston hyvinvoinnista huolehtimisella on suora yhteys hyvinvoiviin lapsiin. Hyvinvoin-
tia edistaa riittava henkilékunnan resurssointi ja osaamisen tukeminen. Kun tydntekija ko-
kee itsensa ja oman tydpanoksensa tarkeéksi, pystyy han sitoutumaan yhteisiin tavoittei-
siin. Kaiken taméan keskell, johtajan on hyva pitdd myds huolta omasta hyvinvoinnistaan.
(Fonsen 2014, 121-123; Fonsen & Parrila 2016, 28-31.)

Pedagogista jaettua johtajuutta tarkasteltaessa varhaiskasvatuksessa siihen sisaltyy opet-
tajajohtajuus. Jaettuun pedagogiseen johtajuuteen liittyy kaksi kasitetta jaettu johtajuus ja
pedagoginen johtajuus. (Heikka 2016, 44.) Jaettu pedagoginen johtajuus tarkoittaa jaettua
tietoisuutta, vastuuta ja toimintaa organisaation kaikilla tasoilla. Kaikkien tasojen mukana
oleminen on tarkeaa. Varhaiskasvatuksessa jaettu johtajuus kasitteena on tullut tutuksi,
vaikkakin keskustelu siitd on viela suhteellisen nuorta. Se ei kuitenkaan tarkoita, etteik®
jaetun johtajuuden merkitystd tunneta varhaiskasvatuksessa. Jaettu johtajuus ei tarkoita
tydnjakoa tai johtajan merkityksen vahenemisté vaan johtamisvastuiden ja johtamistehta-
vien jakautumista usealle eri henkildlle. Pedagogisen johtajuuden keskitssa on lapsen op-
piminen ja kehitys. Jaettu pedagoginen johtajuus keskittyy pedagogiikan ja sen kehittami-
seen. (Heikka 2016, 46.)
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Kaytadnnossa jaettu pedagoginen johtajuus toteutuu varhaiskasvatuksessa varhaiskasva-
tussuunnitelmatydssa ja varhaiskasvatusopettajan ja paivakodin johtajan pedagogisessa
suunnittelussa (Heikka 2016, 46). Puhutaan opettajajohtajuudesta. Opettajajohtajuus ei
ole synonyymi tiimivastaajalle tai muulle, vaan se on opettajan vastuuta pedagogiikasta
omassa lapsiryhmassaan ja osallistumisesta koko yksikon pedagogiseen kehittdmiseen.
(Heikka 2016, 55.)

Paivakodin johtajan merkitys jaetun pedagogisen johtajuuden toteutumisessa on suuri ja
merkittava. Paivakodin johtaja luo yhdessa varhaiskasvatuksenopettajien kanssa yksikon
pedagogisen kehittdmisen strategian. Paivakodin johtaja tukee varhaiskasvatuksenopetta-
jaa pedagogisena johtajana omassa tydssaan rakentamalla sitéd vahvistavaa toiminta- ja
johtamiskulttuuria. (Heikka 2016, 57.)

Pedagogisen johtamisen prosessi rakentuu varhaiskasvatuslain ja Varhaiskasvatussuun-
nitelman perusteet-asiakirjan pohjalle, jotka maarittavét varhaiskasvatuksen arvopohjan ja
tavoitteet ja periaatteet, jotka lakisdateisesti velvoittavat varhaiskasvatustamme. Varhais-
kasvatuksemme arvopohja tulee Lapsen oikeuksien sopimuksesta, jonka Suomi on ratifi-
oinut vuonna 1991 osaksi lainsaadantddan. Varhaiskasvatuslaki ja Valtakunnallinen var-
haiskasvatusuunnitelman perusteet maarittavat puolestaan lakisaateisesti varhaiskasva-
tuksen perustehtavan, arvot ja tavoitteet. Naiden mukaan varhaiskasvatusta tulee toteut-
taa. (Parrila & Fonsen 2016, 59; Varhaiskasvatuslaki | luku; Varhaiskasvatussuunnitelman
perusteet 2018, 7.) Varhaiskasvatuslaki ei edellyta niin monitasoista vasutydskentelya
kuin kunnissa talla hetkella toteutetaan, ainoastaan lapsen varhaiskasvatussuunnitelman
siséllosta saadetaan varhaiskasvatuslaissa. Muutoin jaa toimijoiden varaan paattaa teh-
daankoé ryhmavasu, yksikkdvasu ja niin edelleen. Tarkeinta vasutydssa on kuitenkin se,
ettd suunnitelmat toimivat arjen tydvalineina. (Parrila & Fonsen 2016, 60-61; Varhaiskas-
vatuslaki 238.) Pedagogisen johtamisen prosessi on néin ollen kokonaisvaltainen pro-

sessi, jota tukee paivakodin johtaja omassa yksikdssaéan (Parrila & Fonsen 2016, 59).

3.4 Muutosjohtaminen

Paivakodin johtajan tydhon kuuluu myds muutosjohtajuus. Muutosjohtamiseen kuuluu tur-
vallisuuden yllapito ja muutosvastarinnan kasittely. (Hujala, Heikka & Halttunen 2017,
291.) Muutos tarvitsee johtamista ja muutokselle taytyy antaa selkeéa tavoite, jota kohti kul-
jetaan yhdessa (Rubanovitsch 2020, 60).

Julkinen hallinto vaatii muutoksia. Nykypéaivan vallitsevan trendin mukaan organisaatioi-

den tulee kehittya ja muuttua jatkuvasti ja nopeasti. Samalla on unohtunut itse
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organisaatiokulttuurin moninaisuus ja se, etté tyontekijoilla, jotka tydskentelevat organi-
saatiossa on merkittava rooli muutosten toteutuksessa ja siina, ettd ne pystytaan toteutta-
maan onnistuneesti. (Ilmakangas & Takaméaki 2019, 9; Virtanen & Stenvall 2019, 166.) Jo-
kaisen johtajan tulisi kysya itseltaan milla tavalla he ovat rakentaneet omissa tydyhteisois-
s&an sisaiset rakenteet eli muutossuunnitelman uuden muutoksen vastaanottamiselle. (Il-
makangas & Takamaki 2019, 12, 14).

Muutos tapahtuu erilaisten vaiheiden kautta. On hyva tunnistaa nama eri vaiheet, kun
muutosta johdetaan kaytannodssa. Naita vaiheita ovat muun muassa ymmarryksen luomi-
nen ja muutoksen idean kokeminen merkitykselliseksi. Johtajan tulisi osata vastata henki-
[6kunnan kysymyksiin: miksi muutos toteutetaan ja mita minulle muutoksen myo6ta tapah-
tuu. Nama kysymykset ovat osa muutosprosessia ja ne pitaisi kdyda systemaattisesti 1api
henkilokunnan kanssa jo prosessin alkuvaiheessa. (limakangas & Takamaki 2019, 11;
Virtanen & Stenvall 2019, 168-169, 172.) Jos mietitdan eri johtamistasojen rooleista muu-
toksen johtamisessa, sijoittuu paivakodin johtaja keskitasolle. Keskitason johtajan harteilla
on muutoshankkeen arkipaivaistaminen ja henkilokunnalta kumpuavien arkipaivaisten ti-
lanteiden hallinta. Naiden lisdksi muutokseen liittyy yleensd myés muutosvastarintaa, joka

on yleensa yleista kaikissa muutosprosesseissa (Virtanen & Stenvall 2019, 169, 175.)

Muutoksen johtamisessa on tarkedd myds johtajan ja henkildkunnan vélinen vuorovaiku-
tus. Muutos aiheuttaa monenlaisia tunteita, joita voidaan kasitella vuorovaikutuksen
kautta. Saannolliset rakenteet, esimerkiksi palaverit, mahdollistavat tiedon kulkemisen ja
suoran vuorovaikutuksen. Viestinta on tarkeaa, etta asiat ymmarretéaan oikein ja se viestii
henkilokunnalle, ettd heita arvostetaan. Aiemmin oli tapana puhua tiedottamisesta, mutta
viimeisten kymmenen vuoden aikana viestinta- kasitetta on alettu kayttda enemman tie-
dottamisen sijaan. Viestinnan ollessa avointa, on kaikenlaisista muutoksista, niin muka-
vista kuin ikavista, helpompi kertoa henkilokunnalle. Ja niitd on myds henkildkunnan hel-
pompi silloin ottaa vastaan. (llmakangas & Takamaki 2019, 18; Mattila 2011, 185; Virta-
nen & Stenvall 2019, 174, 179.) Muutoksen johtamisessa tulee pitdd mielessa ihmisten
johtaminen ja asioiden johtaminen (Juuti 2016, 47). Naitd molempia tarvitaan, jotta pysty-
taan kehittdmaan toimintatapoja ja viemaan muutos onnistuneesti lapi. Henkilékunnalle
tulee varata riittavasti aikaa muutokselle ja uusien asioiden oppimiselle. Henkildkunnalle
tulee lisdksi mahdollistaa koulutuksia, perehdytysta ja tukea muutoksen aikana ja sen jal-
keen. (Ilmakangas & Takamaki 2019, 13; Virtanen & Stenvall 2019, 167.)
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Stenvall ja Virtanen esittelevat muutosprosessin kolme vaihetta, jonka henkilosto tyypilli-
sesti kay lapi muutoksissa. Naméa kolme vaihetta ovat lamaannusvaihe, toiveen her&damis-
vaihe ja sopeutumisvaihe. Kuviossa 3 esitellddn muutosprosessin kolmen vaiheen omi-

naispiirteet.

1 . Lamaannus. Henkil6sto lamaantuu ja joutuu

shokkiin kuullessaan muutoksesta. Muutoksen
voimakas kieltdminen ja kritiikki kuuluvat tdhan.

2. Toiveen heraaminen. Tunnelmat vaihtelevat
vuoristomaisesti.

3. Sopeutuminen. Ajatellaan, etta kylla tasta

selvitdan ja henkilosto alkaa ndkemaan
muutoksessa mahdollisuuden ja haasteita.

./ ./ ./

KUVIO 3. Henkilston muutosprosessin kolme vaihetta. (Mukaillen Stenvall & Virtanen
2007, 51.)

Muutosprosessin ensimmaisessa vaiheessa viestinta on haastavaa, vaikkakin todella tar-
kedé. Shokissa oleva ihminen ei pysty vastaanottamaan uutta tietoa. Toisessa vaiheessa
tunteet vaihtelevat tulevaisuuden toiveikkuudesta apeuteen, se on henkiléstélle kulutta-
vaa. Kolmannessa vaiheessa mennytta ei enaé muistella nykyista parempana aikana.
(Stenvall & Virtanen 2007, 51.) Muutosprossin lapikdyminen tapahtuu yleensa eri aikaa
henkilostolla ja johdolla, tdssa korostuu viestinnan ja sen oikea-aikaisuuden tarve. (Sten-
vall & Virtanen 2007, 52).

Muutosvastarinta on tyypillista muutoksissa. Muutosvastarinta voi kohdistua monenlaisiin
asioihin kuten muutoksen toteutustapaan tai henkilokohtaisen aseman muutokseen. Muu-
tosvastarinta koetaan ja ndhdaan yleensa negatiivisena. Se voidaan kokea myds positiivi-
sena. Esimerkiksi henkilostd on mieltynyt vanhaan toimintatapaan eika haluaisi paastaa

siitd irti. Se kertoo henkildston sitoutumisesta yhteisiin toimintatapoihin. Taitava
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muutosjohtaja myds hyddyntad muutosvastarinnan mukanaan tuomaa dialogista keskus-
telua. (Ilmakangas & Takamaki 2019, 15; Stenvall & Virtanen 2007, 100-101.)

Johtajalla tulee olla riittava patevyys ja kyvykkyys kohdata muutos. Puhutaan kompetens-
seista. Seuraavia kompetensseja l6ytyy johtajasta, joka kykenee johtamaan muutosta:
vastuuta kantava yleisjohtaja, kyky itsehillintdén ja -hallintaan, IAsnéa oleva johtaja, nopea
ongelmiin tarttuminen, esimerkilla johtaminen seka valmentava ja mahdollistava johtaja.
(Virtanen & Stenvall 2007, 105-106.) Myds henkildstélla on omat muutoskompetenssit,
joita tarvitaan onnistuneessa muutosprosessissa. Henkiloston muutoskompetensseihin si-
séltyvat tekijat liittyvat avoimeen kommunikaatioon, reflektointiin ja kykyyn kayttaa ja luoda
tietoa. (Ilmakangas & Takamaki 2019, 40; Stenvall & Virtanen 2007, 107-108.)

Julkisessa hallinnossa osaamisen kehittdmisessa voitaisiin hyddyntda muutosjohtamisen
ja henkiléston muutoskompetenssien huomiomista. Julkisen hallinnon muutoksissa on
yleista, ettd vastuuta muutoksen toimenpiteista siirretddn johtajalta henkilostélle ja toisin-

pain. Muutos on monen eri toimijan yhteistyon tulos. (Stenvall & Virtanen 2007, 109-110.)

Onnistuneen muutoksen muistilista johtajalle Stenvallin ja Virtasen (2007, 146-149) mu-

kaan esitelladn kuviossa 4.

Muutosjohtajan muistilista:
-Muutostarpeiden tunnistaminen
-Muutosviestinta

-Muutoksen suunnittelu
-Luottamus ja tieto

-Muutoksen toteuttaminen
-Johtajan ja henkiléstén muu-
toskompetenssien vahvistami-
nen

-liman johtajuutta muutos ei on-
nistu

KUVIO 4. Onnistuneen muutoksen muistilista johtajalle

3.5 Uusi tydvuorosuunnittelujarjestelma johtajan tukena esimiestydssa

Uuden tydvuorosuunnittelujarjestelman tavoitteena on sujuvoittaa paivakodin johtajan
tydta. Kun tydvuorosuunnittelu automatisoituu, jaa paivakodin johtajalle enemman aikaa

muuhun esimiestydhdn. (Asikainen 2019.)
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Muutosty6 on osa muutosjohtamista. Muutostyd vaatii ymmarrysta muutosprosessista,
vuorovaikutusta, tavoitteellisuutta, optimaalisten tydskentelyolosuhteiden mahdollista-
mista, kokonaisuuksien hallintaa, periaatteellisuutta ja uudistumista ja muutosten aikaan-
saamista. (Virtanen & Stenvall 2019, 165-176.) Julkishallinnollisissa organisaatioissa
muutokset ovat yleensa hitaita ja pitkia prosesseja, jolloin tarvitaan johtajan kykya taklata
muutosvastarintaa ja kykya antaa merkityksia tyontekijoille, miksi muutosta tarvitaan. Uu-
den tyévuorosuunnittelujarjestelman kayttoonotossa on kyse muutoksen johtamisesta.
Milla tavalla muutosta johdetaan niin, ettéd aikaansaadun muutoksen myoéta paivakodin
johtajalle vapautuu aikaa pedagogiselle johtamiselle.

Uuden tietojarjestelman sujuva kayttoonotto vaatii Mesiaisen mukaan kayttéonoton suun-
nittelua jo sen suunnitteluvaineessa (Mesiainen 2014,17). Mesiaisen tutkimuksen johto-
paatoksista ilmenee, ettd kayttdonottoprosessissa tulee ottaa huomioon kaytdssa olevan
suunnitelmamenetelman tunnistaminen ja noudattaminen, saanndllinen arviointi, tavoittei-

den ja vaatimusten asettaminen, tydkalun testaus ja kayttékoulutus (Mesiainen 2014, 73).

Partasen tutkielmassa ohjelmiston kayttdonottoa tutkitaan muutoshankkeena. Hanen tutki-
muksensa johtopaatoksista ilmenee, ettd uuden ohjelmiston kayttdonottamisessa tulee
vanhat rakenteet purkaa, viestittdd uuden ohjelmiston kayttéénottamisen merkitys henki-

|6stdlle ja muutosvastarinta tulee kohdata keskustellen. (Partanen 2015, 69-72.)

Pedagoginen johtaminen on nostettu esille monissa eri tutkimuksissa, jolloin sen merki-
tysté ei voi ohittaa puhuttaessa paivakodin johtajan tydtehtavista. (Fonsen 2014). Uuden
tydvuorosuunnittelujarjestelman toivotaan vapauttavan esimiehen aikaa hallinnollisista

tyotehtavista erityisesti pedagogiseen johtamiseen.
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4 TUTKIMUS- JA KEHITTAMISMENETELMAT
4.1 L&hestymistapana tapaustutkimus

Kehittamisella tavoitellaan siis yleensd muutosta parempaan. (Heikkila, Jokinen &
Nurmela 2008, 23).

Kehittdmistoiminnalla pyritddn saamaan aikaan jotain uutta tai parantaa jo olemassa ole-
vaa. Kehittyminen on seka prosessi ettéd sen tulos. Kehittymisté voi tapahtua myés ilman
tutkimusta, mutta yleensa tutkiminen ja kehittaminen tapahtuvat yhdessa. (Heikkila, Joki-
nen & Nurmela 2008, 21-23.) Tieteellisen tutkimuksen padamaéra on ndkemykseltaan eri-
lainen verrattuna tutkimukselliseen kehittdmiseen. Tieteellisessa tutkimuksessa halutaan
tuottaa ilmidsta uutta teoriaa kuin vastaavasti tutkimuksellinen kehittdmistyo painottaa
kaytannon parannuksiin ja uusiin ratkaisuihin. Tama ero vaikuttaa kehittdmistyon proses-
seihin ja l&hestymistapoihin ja menetelmiin. (Heikkil&d, Jokinen & Nurmela 2008, 18-19,
21.) Tutkimuksellisessa kehittamistydssa olisi hyva kuitenkin pitda tavoitteena myods uu-
den tiedon tuottaminen kaytannosta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti. 2015, 19.) Lahesty-
mistavan valinnalla on merkitystd myds siing, ettd kehittdmistydhon saadaan tutkimukselli-
suus mukaan. Lahestymistavan valinta ei kuitenkaan tarkoita pelkdstéaan konkreettisten
menetelmien valintaa, silla useat menetelmét sopivat mihin tahansa kehittamistyon lahes-
tymistapaan. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 51-53.) Tutkimuksellisuus nakyy kehit-
tamistydssa kehittdmisen etenemisena jarjestelmallisesti eli valinnat perustellaan seka
analyyttisesti eli erilaisten menetelmien avulla luodaan uusia nakoékulmia, etta kriittisesti el
arvioidaan hankittua tietoa, tutkimusprosessia, omia valintoja ja tuloksia (Heikkila, Jokinen
& Nurmela 2008, 110; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 21-22).

Tutkimuksellinen kehittamistyd on prosessi eli siind on vaiheita, jotka seuraavat toisiaan.
Tutkimuksellinen kehittamistyd jdsennetaan yksinkertaisuudessaan muutostyon proses-
siksi. (Heikkila, Jokinen & Nurmela 2008, 57-59; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 22.)
Kuviossa 5 havainnollistetaan tutkimuksellisen kehittdmishankkeen prosessi. Prosessia
on kuvailtu monella tavalla kirjallisuudessa kuten Heikkila ym. (2008, 57-59) ja Ojasalo
ym. (2015, 24). Kuviossa 5 esitelladn Ojasalon ym. (2015, 24) esittelemé tutkimuksellisen
kehittamishankkeen prosessi. Se kdynnistyy tavoitteen asettamisella, jota seuraa perehty-
minen aiheeseen aiemman kirjallisuuden ja tutkimusten seka kaytannon kautta. Kolman-
tena maaritelladn kehittamistehtava ja rajataan kehittamisen kohde. Neljantena jasennel-
l&&n tietoperusta ja suunnitellaan lahestymistapa ja kaytettavat menetelmat. Viidentena
toteutetaan kehittdmishanke, jonka jalkeen kuudentena seuraa kehittdmisprosessin ja lop-

putulosten arviointi. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 23-35.)
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1.
TAVOITTEET

2.
6. PEREHTYMI-
ARVIOINTI NEN
5. 3.
TOTEUTTA- MAARITTAMI-
MINEN NEN

4, TIETOPERUSTA,
LAHESTYMISTAPA
JA MENETELMAT

KUVIO 5. Tutkimuksellisen kehittdmishankkeen prosessi. (Mukaillen Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2015, 24.)

Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan kuvaamaan tutkittavaa kohdetta ja ymmartamaan
siihen liittyvaa toimintaa, eika se pyri yleistettdvaan tietoon maaréllisen tutkimuksen tavoin
(Kananen 2014, 16; Tuomi & Sarajarvi 2018, 83.) Laadullinen tutkimus on myds sidok-
sissa teoriaan. (Flick 2002, 40.) Laadullisen tutkimuksen aineistoa keratddn monenlaisilla
menetelmilla: yleensa haastattelulla, havainnoimalla tai kyselylla. Naita menetelmia voi-
daan kayttaa myos maarallisen tutkimuksen aineiston kerddmisessa. Kehittamishank-
keessa monimenetelmallisyys tarkoittaa sitd, ettd uuden tiedon tuottamisessa voidaan
kayttaa vaihtelevasti maarallisia, laadullisia ja osallistavia menetelmia. (Heikkila ym. 2008,
110; Tuomi & Sarajarvi 2018, 83). Yleensa kvantitatiiviset ja kvalitatiiviset menetelmat tay-

dentéavat toisiaan (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 132).

Tutkimuksen yhteydessa puhutaan usein myos tutkimukseen osallistuvien maarasta. Laa-
dullisessa tutkimuksessa vastaus ei ole yksiselitteinen, silla maaraan vaikuttavat muun
muassa aika ja raha. Se on eri asia, onko opinnaytetyo tieteellisesti merkittadva puhutta-
essa tutkimukseen osallistuvien maarastd, mutta opinnaytety6 onkin opiskelijan oppimis-
tehtava, jonka tarkoituksena on osoittaa opiskelijan tietdmys omalta alalta. Sen takia opin-
naytetyota ei tule arvioida pelkastaan maaran perusteella, vaan antamalla merkittavia tul-
kintoja tutkittavalle aiheelle tai ilmi6lle. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 97-98). Tassa kehittamis-

hankkeessa aineistonkeruu ja teoria ovat vuorovaikutuksessa, joka tuo esille laadullisen
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tutkimuksen piirteita (Kiviniemi 2018, 78.) Aineistonkeruumenetelmind on kaytetty laadulli-
sia menetelmia, jotka sopivat kehittdmishankkeeseen (Heikkild ym. 2008, 110; Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2015, 53.)

Tapaustutkimus soveltuu hyvin kehittamistydn lahestymistavaksi, kun halutaan sy-
véllisesti ymmartaéa kehittdmisen kohdetta ja tuottaa uusia kehittimisehdotuksia
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015., 53.)

Tapaustutkimus pyrkii vastaamaan kysymyksiin "miksi” ja "miten”. Tapaustutkimuksessa
tutkitaan yksittaista tapausta kayttden monipuolisia ja eri menetelmilla hankittuja tietoja.
Tapaustutkimus soveltuu hyvin tutkimukselliseen kehittamiseen, koska siina yhdistyvat
laadulliset ja maaralliset tutkimusmetodit. (Eriksson & Koistinen 2014, 5; Ojasalo, Moila-
nen & Ritalahti 2015, 53.) Tapaustutkimus on myds lahella monimenetelmallista tutki-
musta eli puhutaan Mixed methods research termista, jossa yhdistyvat laadullisen ja maa-
rallisen tutkimuksen piirteitéd (Tuomi & Sarajarvi 2018, 78). Tapaustutkimuksessa lahde-
tédan yleensa aluksi liikkeelle tutkittavasta tapauksesta. Usein on niin, etta tutkijalla on jo
alun perin tietoa tutkittavasta tapauksesta. Tapaustutkimukselle tyypillista on, etta tutkitta-
van tapauksen voi rajata selkeéasti. Tutkittava tapaus voi olla esimerkiksi prosessi, toiminta
tai tapahtuma. Aiheeseen pitaa lisdksi perehtya, etta tiedetaan mika todellinen kehittamis-
tehtava on. Taman jalkeen kehitetdén tdsmentavia kysymyksia, jotka auttavat lahdemate-
riaalin etsimisessa. Tapaustutkimuksessa kehittamistehtava voi hyvinkin muuttua proses-
sin edetessa. Kuviossa 6 on havainnollistettu tyypillinen tapaustutkimuksen eteneminen ja
vaiheet. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 53-54.)
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Alustava ke- imioon pe-

3 Empiirisen aineiston Kehittamis-
hittamisteh- rehtyminen, 3 o
SR keruu ja analysointi ehdotukset
tava teoria ja kay-
ténto

KUVIO 6. Tapaustutkimuksen vaiheet. (Mukaillen Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 54.)

Tapaustutkimuksen ohella kehittdmishankkeeseen olisi sopinut lahestymistavaksi myds
toimintatutkimus. Toimintatutkimus on osallistava lahestymistapa ja siina oleellista on tut-
kijan aktiivinen mukanaolo osana muutoksessa ja yhteistyd tutkittavien kanssa. Toiminta-
tutkimuksessa pyritdan ratkaisemaan jokin ongelma ja saamaan aikaan muutosta, mika
erottaa sen tapaustutkimuksesta, silla tapaustutkimus keskittyy tapauksen kuvailuun ja ke-
hittdmisehdotusten esittdmiseen. Toimintatutkimuksessa puolestaan ollaan kiinnostuneita
siitd, miten asioiden pitéisi olla, eika vain siitd, miten ne ovat (Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2015, 58.) Molemmat lahestymistavat olisivat sopineet tdhan kehittamishankkeeseen,
mutta paadyttiin valitsemaan tapaustutkimus, silla opinnaytetyon tekija toimii ulkopuoli-
sena tutkijana. Tapaustutkimus sopi myos siksi tahan kehittamishankkeeseen, koska ta-
voitteena oli tuottaa kehittdmisehdotukset uuden tydvuorosuunnittelujarjestelman kayt-

t6onottoon.

4.2 Aineiston keruumenetelmét

Tapaustutkimuksessa kaytetaan tyypillisesta monia eri menetelmia, jotta saadaan moni-
puolinen kuva tutkittavasta tapauksesta. Tapaustutkimusta voi tehda seka maarallisten
kuten kyselyjen, etta laadullisten menetelmien avulla tai niita yhdistelemalla. Myos erilai-
set haastattelut sopivat tapaustutkimuksen aineiston keruumenetelmaksi. Aineistoa kera-

tdan myos analysoimalla kirjallisia aineistoja, kuten erilaisia raportteja seka kayttamalla
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erilaisia osallistavia menetelmi&. (Eriksson & Koistinen 2014, 5; Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2015, 55.) Laadullisen tutkimusmenetelman tutkimusaineistoksi soveltuvat muun mu-
assa esineet, ihmisen puhe kuin kuva- ja tekstiaineistot, dokumenttiaineistot, paivakirjat,
kirjeet, sanomalehdet, aikakausi- ja ammattilehdet seka arkistomateriaali (Vilkka 2005,
100). Tutkimukseen kaytettavissa oleva aika ja muut voimavarat ohjaavat osaltaan mene-
telmien valintaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 180.)

Aineiston keruun menetelmien valinnan ja aineiston keruun toteuttamisen jalkeen tutkijan
tehtéavana on erotella keratysta aineistosta tutkimuksen kannalta tarpeellinen tieto (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2014, 40). Aineistonkeruun jalkeen tutkijan on osattava poimia
oleellinen tieto aineistosta vastaten oman tutkimuksen tarpeita sek& arvioida kriittisesti

hankittua tietoa ja kehitettyja lopputuloksia (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 11).

Tassa tyossa kaytettiin aineistonkeruumenetelminéd kyselyja ja haastattelua ja kehittdmis-

menetelmana toteutettiin Tulevaisuuden muistelu — tydpaja.

Kysely

Yksi tapa kerata aineistoa on kysely. Kysely sopii monenlaisten aiheiden ja ilmididen tutki-
miseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 188; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,
122; Vehkalahti 2014, 11.) Kysely on tehokas ja nopea tiedonhankintamenetelma. Se
saastaa tutkijan aikaa ja vaivanndkda. Sen haittapuolena tosin saattaa olla se, etta kyse-
lyn tulokset ovat pinnallisia tai eivat pida paikkaansa, siksi on tarkeaa, etta kyselyn tekija
on perehtynyt aiheeseen hyvin kattavasti ja ottaa huomioon kysymysten asettelussa sen,
etteivat kysymykset johdattele ja ovat helposti ymmarrettavia. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2007, 190; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti. 2015, 121-122). On olemassa erilaisia ky-
selyja kuten posti- ja verkkokysely ja kontrolloitu kysely. Sahkdiset kyselyt ovat yleistyneet
viime aikoina voimakkaasti. Tyypillinen tapa toteuttaa sahkdinen kysely on lahettaa se
sahkdpostitse. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 191; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2015, 128.)

Kysymysten muotoiluun ja siséaltéon seké lomakkeen laatimiseen tulee kayttaa aikaa ja
harkintaa, jotta voidaan tehostaa tutkimuksen onnistumista. Kyselylomakkeen laadinnassa
tulee pitdd myds mielessa lomakkeen pituus ja selkeys. Sopiva vastausaika tulisi olla noin
15-20 minuulttia. Liian pitka kysely heikentaa vastaamishalua. (Holopainen ym. 2004, 29;
Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 193; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 130-131.)
Kyselylomakkeen laadinnassa on hyva myos ottaa huomioon sen ulkondké. Sen tulisi

nayttaa helposti taytettavalta. Kyselyyn liitetadn myods saatekirje, jonka tarkoituksena on
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perustella vastaajalle mistéa on kyse ja sen perusteella han tekee paatoksen vastaako vai
ei. Saatekirje on tarke&, koska silla on suora vaikutus vastausprosenttiin, joten siihen kan-
nattaa panostaa. Saatekirjeesta tulisi selvita mika kysely tai tutkimus on kyseessé, kysely-
tutkimuksen tekija, kyselyn tarpeellisuuden perustelu, maininta vastaajien anonymiteetin
sdilymisesta ja aineiston kaytdsta, maininta lomakkeen viimeisesta palautuspéivamaa-
rasta, etukateiskiitokset ja tekijan allekirjoitus. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 199;
Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 133.)

Kysymykset luokitellaan yleensé kolmeen muotoon: avoimet kysymykset, monivalintaky-
symykset ja asteikkoihin perustuvat kysymykset. On myos olemassa tutkimuksia, joissa
on seka avoimia etta strukturoituja kysymyksia. Avoimiin kysymyksiin vastataan vapaa-
muotoisesti, kun taas strukturoituihin kysymyksiin on vastausvaihtoehdot annettu valmiiksi
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 193-195; Vehkalahti 2014, 24.) Kyselylomakkeen
laadinnassa on hyva ottaa huomioon seuraavia asioita: selkeys ja tarkkojen lyhyiden kysy-

mysten asettelu. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 197-198.)

Haastattelu

Erilaisia haastatteluja kaytetaan tyypillisesti tiedonkeruumenetelméana tapaustutkimuk-
sessa. Tapaustutkimuksen aineisto kerataan yleensa luonnollisissa tilanteissa, joissa
haastattelun avulla toimijat eli kehitettavan tapauksen asiantuntijat, voivat selittaa ja ku-
vata tapausta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 55). Hirsjarven ym. mukaan haastat-
telu on ainutlaatuinen tiedonkeruumenetelma, koska siin& ollaan suorassa kielellisessa
kontaktissa tutkittavan kanssa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 199). Perustelut haas-
tattelun valitsemiseksi vaihtelevat. Haastatteluun liittyy seké etuja etta haittoja. Haastatte-
lun etuina nahdaan muun muassa, etta vastauksia voidaan tulkita laajemmin kuin esimer-
kiksi kyselyn ja haastateltavat saadaan yleensa hyvin mukaan tutkimukseen. Haastatelta-
vat on myds helppo tavoittaa, jos tarvetta ilmenee esimerkiksi aineiston taydentamisen
osalta. Haittana haastattelussa ndhddadn muun muassa se, etta se vie paljon aikaa, koska
haastattelujen teko edellyttaa huolellista suunnittelua. Haastattelun luotettavuutta heiken-
tda se, etta haastateltava vaikenee asioista, joita ei halua tuoda julki. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2007, 201-202; Tuomi & Sarajarvi 2018, 85-86).

Haastattelussa on ratkaisevaa milla tavalla haastattelija osaa tehda tulkintoja haastatelta-
van vastauksista. Haastatteluaineisto on konteksti- ja tilannesidonnaista. Eli vastaukset
voivat olla erilaisia eri tilanteissa. Tama taytyy ottaa huomioon ja tuloksien yleistamista ei

kannata liioitella. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 202.)
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Haastattelu on keskustelua. Tutkimustarkoituksia varten haastattelu on ymmarrettava tie-
donkeruumenetelménd, jossa haastattelijalla on ohjat. Sen takia puhutaan tutkimushaas-
tattelusta, silla on tavoite ja sen avulla pyritéan saamaan mahdollisimman luotettavia ja
patevia tietoja. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 203; Vilkka 2005, 101.) Tutkimus-
haastattelua on jaettu moneen eri ryhmiin vaihtelevin kasittein, mutta tavallisesti haastat-
teluja erotellaan sen mukaan onko haastattelu strukturoitu vai strukturoimaton. Struktu-
roidussa haastattelussa on selkeat kysymykset, jotka esitellaan tietyssa jarjestyksessa.
Strukturoimattomassa eli vapaassa haastattelussa on olemassa vain tietty aihe, josta kes-
kustelu kdaydaan rénsyillen tdméan aihepiirin sisalla. Hirsjarvi ym. (2007) ovat jaotelleet tut-
kimushaastattelut kolmeen ryhmaan: strukturoitu lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja

avoin haastattelu (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 202-203).

Tassa tyossa kaytettiin teemahaastattelua paivakodin johtajan yksilbhaastattelussa, koska
sen avulla pyrittiin [6ytamaan merkityksellisia vastauksia kehittdamishankkeeseen liittyen
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 88). Haastattelulla haluttiin saada suoraa tietoa paivakodin joh-
tajan tydnkuvasta Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksessa. Teemahaastattelu on lo-
make- ja avoimen haastattelun valimuoto. Teemahaastattelussa on olemassa aihepiirit eli
teema-alueet, mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuu. Teemahaastattelun
vastauksia eli tuloksia voidaan analysoida ja tulkita monin tavoin. (Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2007, 203-204; Tuomi & Sarajarvi 2018, 88.)

Haastattelu voidaan toteuttaa yksildhaastatteluna, parihaastatteluna tai ryhméhaastatte-
luna. Tutkijan on itse paatettava, millainen haastattelu on omassa tutkimuksessa parhain.
Valintaan vaikuttavat aihe ja haastateltavat. Teemahaastattelu kestaa yleensa tunnista
kahteen. Haastattelijan on hyva varautua puheliaisiin ja niukkasanaisiin haastateltaviin.
Siksi olisi hyva tehda koehaastattelu ennen varsinaista haastattelua. Haastatteluun val-
mistautuessa on hyva ottaa huomioon haastattelun sopiminen, kysymykset ja dialogin oh-
jaaminen. Haastattelu on my6s hyva dokumentoida, johon voi palata kirjoitustyovai-
heessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 206; Tuomi & Sarajarvi 2018, 89-90.)

Tulevaisuuden muistelu luovana menetelméana kehittamistydssa

Kehittamistydssa tarvitaan luovaa toimintaa ja tyypillisesti myos toiminnallisia ideointime-
netelmia. Sita varten on olemassa paljon erilaisia menetelmid, jotka voivat olla laadullisia
tai maaréllisia. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 44-45, 93). Luovat menetelmét sopi-
vat kehittamishankkeisiin, joissa kehittdminen perustuu innovaatioiden etsimiseen. Niiden
avulla saadaan aikaan innovatiivisia ratkaisuja, jotka ovat uusia ja sopivat kehittdmishank-

keen nédkodkulmaan. (Hypponen 2019; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 158.) Luovia ja
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toiminnallisia menetelmia ovat muun muassa fasilitoitu keskustelu ja Tulevaisuuden muis-
telu. Fasilitoidulla keskustelulla tarkoitetaan keskustelua, jossa fasilitaattori ohjaa keskus-
telua eteenpain. Han pitdd huolen lammittelyvaiheesta ja siitd, ettei keskustelu ajaudu ai-
heesta pois. (Summa & Tuominen 2009, 57.) Ennakointi sopii uusien innovaatioiden luo-
miseen ja sen avulla voidaan varautua muutoksiin ja pyrkia vaikuttamaan niihin. Enna-
kointi edistaa osallistujien sitoutumista yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. (Ojasalo,
Moilanen& Ritalahti 2015, 91-93.)

Kehittamishankkeessa aineiston keruu voi toteutua esimerkiksi tytpajojen yhteydessa.
Tybpajaa miettiessa olisi hyva miettid, ettéd se on helposti toteutettavissa ja se ei vaadi
vuosien kokemusta fasilitoinnista. (Summa & Tuominen 2009, 6.) Fasilitaattori ohjaa tyo-
pajaan osallistuvia luovassa ongelmanratkaisuprosessissa. Han tukee osallistujien luo-
vuutta ja auttaa uusien ideoiden ja toimintatapojen synnyttdmisessa pidattaytymalla itse
taka-alalla. Fasilitoinnilla tarkoitetaan ryhmalahtoista tyoskentelya. Fasilitointi sana tulee
latinasta facil, joka tarkoittaa helppoa. Fasilitoinnin tehtavana on siis tehda tyopajaan osal-
listujien osallistumisesta helpompaa. Ryhmatydskentely perustuu ryhman asiantuntijuu-
teen. Ohjatun toiminnan avulla osallistujien asiatuntemus saadaan yhteiseen kayttoon yh-
teisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Fasilitaattori pitad huolen siitd, etta kaikki saavat aa-
nensa kuuluviin. (Tuominen, Jarvi, Lehtonen, Valtanen & Martinsuo 2015, 40-41; Summa
& Tuominen 2009, 6-9.)

Fasilitaattorin olisi hyva valmistautua tytpajaan ennakkoon ja tehda itselleen muistilista,
johon kirjataan tydpajaan tarvittavat valineet. Tydpajan suunnitteluun vaikuttavat tyopa-
jaan kaytettavissa oleva aika, paikka, osallistujat, tavoitteet ja kaytettavat menetelmaét. Fa-
silitaattorin tulisi myds miettia milla tavoin kirjaa ylos tydpajan annin seké keraa palaut-
teen. (Tuominen, Jarvi, Lehtonen, Valtanen & Martinsuo 2015, 38; Summa & Tuominen
2009, 16-19.)

Fasilitaattorilla olisi suotavaa my6s olla takataskussa muutama valipala eli menetelma,
jolla voidaan vasta yllattavaan tilanteeseen. Esimerkkina tallaisesta valipalasta on jaan-
murtajat, joiden avulla voidaan palauttaa ryhmaan positiivinen ilmapiiri tai tyynnyteltya liian
kilhkeaa keskustelua (Summa & Tuominen 2009, 52-53.)

Dialogisuus on lahtdisin jo Platonin ja Sokrateen ajoilta ja se tarkoittaa vuoropuhelua ja
monidanisyytta ja siihen liittyy olennaisesti vastavuoroisuus ja reflektiivisyys. Dialogi usein
johtaa yhteisen ymmarryksen léytymiseen ja uusien ratkaisujen tuottamiseen. Dialogisesti
viestivat tiimit ovat oppivan ja kehittyvan organisaation perusta. Dialogisesti kasiteltavasta
asiasta muodostuu kattava ja moniulotteinen kokonaiskuva. (Holm ym. 2018; Kokko 2006,
21)
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Ennakointidialogien kehittaminen vie 1980-luvulle, jolloin Seikkula ja Arnkil kiinnostuivat
tahoillaan siita, etta asiakas ja hanen perheensa ovat mukana suunnittelemassa hoitoa
(Seikkula & Arnkil 1999, 29.) 1980-luvun puolivalissa Seikkula ja Arnkil toteuttivat yhdessa
sarjan projekteja, joissa toiminnan kehittdmisen keskitssa oli tydntekijan oma toiminta.
Dialogisuus oli silloisen kehittdmistoiminnan sivutuote, joka tuli keskeiseksi kaytannon ko-
kemusten myota. (Seikkula & Arnkil 1999, 20). Ennakointidialogia voidaan asiakastyon li-
saksi kayttaa tyoyhteisdjen kehittdmismenetelména. Ennakointidialogi on oiva menetelma
tilanteissa, joissa on mukana monta eri tahoa ja tarvitaan tietoa siitd, mitd muut ovat teke-
massa ja tarvitaan voimavarojen yhdistamista. (Seikkula & Arnkil 1999, 61). Ennakointi-
dialogeista kaytetaan montaa eri nimitysta kuten tulevaisuuden muistelu, tulevaisuus-
dialogi, verkostoneuvonpito ja verkostodialogi. Tassa tydssa kaytetddn nimitysta tulevai-

suuden muistelu. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2018.)

Tulevaisuuden muistelu on vuorovaikutuksellinen kehittdmistyokalu tai -menetelma, jolla
pyritdédn saamaan kuva halutun kaltaisesta tulevaisuudesta. Menetelméan avulla siis ikdan
kuin pyritddn hahmottamaan paamaara, johon halutaan paasta. Menetelméan on alun perin
kehitelleet Seikkula ja Arnkil Stakesissa. (Kokko 2006, 28; Terveyden ja hyvinvoinninlaitos
2018.)

Ty6pajan ideana on, etta elaydytdan hyvaan tulevaisuuteen, millaiset polut ja teot sinne
johtivat. (Kokko 2006, 29.) Tulevaisuuden muistelu- tydpajan rakenne on esitelty kuviossa
7. Fasilitaattori johdattelee osallistujat tulevaisuuteen tydpajan lammittelyvaiheessa. Sen
jalkeen osallistujat saavat vastata kysymyksiin, jotka koskevat kasiteltdvaa aihetta. Kysy-
myksiin vastaamisen jalkeen kaydaan yhdessa keskustelua kysymyksista ja vastauksista.
Fasilitaattori pitdd huolen, etta kaikki saavat adnensa kuuluviin. (Kokko 2006, 31; Summa
& Tuominen 2009, 9.) Taman jalkeen laaditaan yhdessa suunnitelma, jonka avulla paas-
taisiin tuohon haluttuun paamaaraan. Olennaista tydpajassa on, etta kaikki saavat aa-
nensa kuuluviin. Tama on fasilitaattorin tehtava. Kaikkien vastaukset kirjoitetaan ylos tau-
lulle, jotta ne voidaan yhdistaa lopuksi yhteiseksi suunnitelmaksi. (Kokko 2006, 31.) Tule-
vaisuuden muistelun voi jarjestaa kuka tahansa. Asiakastytssa tydpajan vetaa kaksi kou-
lutuksen saanutta vetdjaa, mutta tydpajan voi vetdd myos kuka tahansa, kunhan vetaja ei
ole ennalta tytpajaan osallistuneille tuttu. Taméa varmistetaan osallistujilta tydpajan
alussa. Lopuksi osallistujilta kerataan palautetta tydpajasta. (Kokko 2006, 30; Seikkula &
Arnkil 1999, 64).
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KUVIO 7. Tulevaisuuden muistelu — tydpajan rakenne

30



31

5 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS
5.1 Kehittamishankkeen aikataulu

Opinnaytetydn ideoiminen alkoi kevaalla 2019 yhteydenotolla Vantaan kaupungin varhais-
kasvatuksen kehittamispaallikkton ja suunnittelijaan. Idea tehda opinnaytetyd uuden ty6-
vuorosuunnittelujarjestelman kayttdonottoprojektissa tuli Vantaan varhaiskasvatuksesta.
Opinnaytetydna tehtava kehittamishanke sopi yhdistaa tadhan projektiin. Opinnaytetyon te-
kijan toimiessa opinnaytetydn prosessin alkaessa varhaiskasvatusyksikon varajohtajana,
saatiin sujuvasti kasaan joukko paivakodin johtajia samalta pienalueelta, jotka sitoutuivat
kehittamishankkeeseen. Lisdksi uuden tyévuorosuunnittelujarjestelman kayttéonottopro-
jektin referenssiryhméan kuuluvilta paivakodin johtajilta varmistettiin, ettéd he osallistuivat
mukaan ideointivaiheessa. Opinnaytetydn aikataulu on esitelty kokonaisuudessaan kuvi-

0ssa 8.
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e Yhteydenotto Vantaan varhaiskasvatuksen kehittamispaallikkdon ja suunnittelijaan > aiheen valinta
e Aiheeseen ja ldhdekirjallisuuteen perehtyminen

e Suunnitelmaseminaari

e Tutkimusluvan hakeminen ja paatos Vantaan kaupungilta

e Alkukartoitus

kevat 2019

e Lahdekirjallisuuden keruu
¢ Alkukartoituksen analysointia > ty6pajan suunnittelu ja valmistelu
kesa 2019 )

~N

e Tulevaisuuden muistelu - tyépajan toteuttaminen

e Aineiston analysointia

¢ Loppukysely Aikajanan koulutusten jalkeen
J

e Aineiston analysointia
e Raportin kirjoittamista

¢ Aineiston analysointia, johtopaatookset ja arviointi
eRaportin kirjaaminen loppuun ja viimeistely

e Kehittdmishankkeesta nousseiden nakokulmien esittely
¢ Kypsyysnaytteena blogikirjoituksen kirjoittaminen

KUVIO 8. Opinnaytetydn aikataulu

Alkukartoituskysely pienalueen paivakodin johtajille toteutettiin kevaalla 2019. Kesalla
2019 keréttiin lahdekirjallisuutta, analysoitiin alkukartoituksen tuloksia ja suunniteltiin nii-
den pohjalta Tulevaisuuden muistelu — tydpaja. Elokuussa 2019 jarjestettiin Tulevaisuu-
den muistelu — tydpaja referenssirynmén paivakodin johtajille. Loppukysely toteutettiin
marraskuussa 2019 pienalueen paivakodin johtajille. Alkuvuodesta 2020 haastateltiin pai-
vakodin johtajaa ja aineistoa analysoitiin viimeiseen muotoonsa ja kirjoittamistyota jatket-
tiin. Loppukevaalla 2020 raportti kirjoitettiin ja viimeisteltiin loppuun. Tyon pohjalta kirjoitet-

tiin kypsyysnaytteena blogikirjoitus.

Tassa tyossa kyselyjen, haastattelun ja Tulevaisuuden muistelu - tydpajan kohteena olivat
tydvuorosuunnittelujarjestelmén loppukayttajat eli paivakodin johtajat. Alkukyselyssa kar-

toitettiin nykyhetken tydvuorosuunnittelukéayténteité ja toiveita uudelle
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tyovuorosuunnittelujarjestelmélle. Tulevaisuuden muistelu — tyGpaja suunniteltiin ja toteu-
tettiin alkukartoituksesta nousseen tiedon pohjalta. Uuden tydvuorosuunnittelujarjestelméan
kayttoonoton koulutusten jalkeen suoritettiin loppukysely loppusyksylla 2019. Paivakodin
johtajaa haastateltiin alkuvuodesta 2020, jotta saatiin kokonaiskuva paivakodin johtajan
tyotehtavistd Vantaan varhaiskasvatuksessa. TyOpajasta ja loppukyselysta saadun ja ana-
lysoidun tiedon perusteella luotiin kehittamishankkeen johtopaéatokset.

Aineistonkeruu kehittamishankkeessa toteutettiin tapaustutkimuksen prosessia mukaillen.

Tamaéa on kuvattu kuviossa 9.
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KUVIO 9. Aineiston keruu ja johtopaatdsten muodostuminen tapaustutkimuksen prosessia

mukaillen
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5.2 Alkukartoituksen toteuttaminen

Alkukartoituskyselyt toteutettiin kohdejoukkona toimineille paivakodin johtajille kevaalla
2019. Alkukartoitukseen ja loppukyselyyn osallistuivat sama joukko paivakodin johtajia.
Alkukarkoitukseen valikoitui nelja paivakodin johtajaa Vantaan varhaiskasvatuksen yh-
delta pienalueelta. Alkukartoituksen tavoitteena oli selvittaa tyévuorosuunnittelun nykytilaa

ja toiveita uudelle tyévuorosuunnittelujarjestelmalle.

Suostumus osallistua kehittamishankkeeseen pyydettiin kirjallisena jokaiselta osallistu-
neelta paivakodin johtajalta, jonka he tayttivat kirjallisesti ja palauttivat opinnaytetyon teki-
jalle. Kyselomakkeet jaettiin pienalueen paivakodin johtajien palaverissa. Vastaukset an-
nettiin anonyymisti ja vastauslomakkeet toimitettiin opinnaytetyon tekijalle paperisena sa-

massa kirjekuoressa.

Alkukartoituksen kyselylomakkeessa oli seka strukturoidun ja avoimen kysymyksen vali-

muoto- kysymyksia etté avoimia kysymyksia. Alkukysely 10ytyy liitteend 1 tyon lopusta.

5.3 Tulevaisuuden muistelu - tydpajan toteuttaminen

Tulevaisuuden muistelu — tyopaja jarjestettiin elokuussa 2019. Siihen osallistuivat Tyévuo-
rosuunnittelun kayttéonottoprojektin referenssiryhman paivakodin johtajat. Syvemman ko-
konaiskuvan saamiseksi uuden jarjestelman kayttoonotosta ja siihen liittyvista tekijoista
paivakodin johtajan ndkdkulmasta toteutettiin yksi Tulevaisuuden muistelu — tyopaja. Re-
ferenssiryhmaan kuului viisi paivakodin johtajaa eri varhaiskasvatusalueilta ja varhaiskas-

vatuspaallikké. (Vantaan tyokirjat 2019.) Tydpajan teemat nousivat alkukartoituskyselysta.

Ty6pajan aluksi fasilitaattorina toiminut opinnaytetydn tekija kerasi kaikilta osallistuijilta kir-
jalliset suostumusluvat osallistua kehittdmishankkeeseen. Tybpajan aluksi fasilitaattori vei
osallistujien ajatukset asian aarelle kayttaen mindshift- menetelmaa (kuva 1). Osallistujat
rauhoittuivat ja sulkivat silménsa ja fasilitaattori kertoi kuvaillen tulevaisuuden paamaa-
rasta, johon halutaan paasta. Haluttuna paamaarana kuvailtiin tilanne, jossa uusi tyévuo-
rosuunnittelujarjestelma sujuvoittaa johtajan ty6ta ja vapauttaa johtajalle aikaa muihin ty6-
tehtaviin kuten pedagogiseen johtamiseen. Tama on esitetty kuvassa 1. Tulevaisuuden
muistelu — tydpaja toteutettiin kayttdonottoprojektin referenssiryhman paivakodin johtajille
elokuussa 2019, jossa ideoitiin Polku tulevaisuuteen - suunnitelma, joilla uusi tyévuoro-
suunnittelujarjestelma saadaan mahdollisimman tehokkaasti kayttoon ja aikaa jaisi peda-
gogiselle johtamiselle. Ty6pajassa kysymykset jakautuivat kolmeen teemaan: Millainen

on hyva tulevaisuus? Miten hyva tulevaisuus rakennettiin? Mik& huoletti
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tulevaisuuden rakentamisessa? Suunnitelma vahvistettiin myohemmin suorittamalla

loppukysely paivakodin johtajille.

~" ___/ _MINDSHIFT

—

TAVOITE TULEVAISUUDESSA:
TYOVUOROSUUNNITTELUN
SAHKOISTYMINEN JA JOHTAJIEN TYON
SUJUVOITUMINEN > AIKAA PEDAGOGISELLE
JOHTAMISELLE ®)

KUVA 1. Mindshift

Jokaiselle osallistujalle jaettiin paperi, jossa oli kysymyksia teemoihin liittyen ja joihin vas-
tattiin kirjallisesti ja anonyymisti. Paperit kulkivat ringissa toiselta toiselle, niin etta lopulta
jokainen oli saanut vastata kaikkiin kysymyksiin. Fasilitaattori kerasi lopuksi kysymyspape-
rit pois. Taman jalkeen kysymyksista kaytiin dialogista keskustelua yhdessa ja kaikki sai-
vat tuoda esille oman mielipiteensa. Lopuksi kysymysten pohjalta tehtiin yhteinen suunni-
telma eli polku tulevaisuuteen. Suunnitelmasta kay ilmi milla tavalla haluttuun paamaa-
raan paastaisiin ja Kirjattiin se ylos. Lopuksi kerattiin palautetta tydpajasta. Saadun palaut-
teen mukaan ty6paja oli antoisa ja onnistui tavoitteen mukaisesti. Kuvassa 2 esitellaan

tydpajan teemat ja kulku.
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\/ TYOPAJA: 3 TEEMAA

1. MILLAINEN ON HYVA TULEVAISUUS?
2. MITEN HYVA TULEVAISUUS RAKENNETTIIN?
3. MIKA HUOLETTI TULEVAISUUDEN RAKENTAMISESSA?

* ALKUSANAT, SUOSTUMUSLUVAT JA MINDSHIFT
» TEEMOIHIN LITTYVIA KYSYMYKSIA JA NIHIN VASTAAMINEN

* YHTEISTA KESKUSTELUA, SUUNNITELMAN LAATIMINEN JA SEN KIRJAAMINEN YLOS

KITOS!

"\/ - \-,\

KUVA 2. Tulevaisuuden muistelu — tydpajan teemat ja kulku

5.4 Loppukyselyn toteuttaminen

Loppukysely toteutettiin Aikajanan koulutusten seka Tulevaisuuden muistelu- tyépajan jal-
keen marraskuussa 2019. Loppukysely toteutettiin samalle kohdejoukolle kuin alkukartoi-
tus. Loppukyselyssa oli seké strukturoidun ja avoimen kysymyksen valimuotokysymyksia
seka avoimia kysymyksid. Loppukysely 16ytyy liitteena 2 tyén lopussa. Loppukyselylla ol
tarkoitus viela arvioida ja vahvistaa Tulevaisuuden muistelu — tydpajassa muodostunutta

suunnitelmaa ja siihen kirjatuttuja ideoita jarjestelman kayttdéonotosta.

Loppukyselyt jaettiin paivakodin johtajille sahkoisesti. Annettiin mydés mahdollisuus tayttaa
vastaukset paperisena ja lahettad vastauspaperi postitse anonyymisti opinnaytetydn teki-
jalle. Tassa haluttiin varmistaa vastaajien anonymiteetti ja se, ettei kukaan jattaisi vastaa-

matta.

Kaikki vastaukset lahetettiin sahkdisesti takaisin opinnaytetyon tekijalle. Loppukyselyn
kohdalla jouduttiin kayttAmaan muistutuskierrosta. Vastaajille lahetettiin uudestaan kysely,
koska he eivét olleet vastanneet ensimmaisella kierroksella. Muistutuskierroksella lahetet-
tiin myos saate. Saatteeseen Kirjattiin vetoomus vastaamisen ja kyselyn onnistumisen

puolesta seka korostettiin selvasti, etta jo vastanneiden ei tarvinnut enaa vastata
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toistamiseen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 134.) Muistutuskierroksen jalkeen saa-
tiin kaikilta vastaajilta vastaukset.

5.5 Haastattelun toteuttaminen

Tassa kehittamishankkeessa haastateltiin paivakodin johtajaa, jotta saatiin kokonaiskuva
paivakodin johtajan tydtehtavista Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksessa. Haastatte-
lulla haluttiin saada tarkkaa tietoa paivakodin johtajan tehtavankuvasta. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2007, 200.) Haastattelu toteutettiin alkuvuodesta 2020 teemahaastatteluna
haastattelemalla Vantaalla tydskentelevaa paivakodin johtajaa. Haastattelun aiheena oli
paivakodin johtajan ty6tehtavat Vantaalla. Haastattelun teemoina olivat paivakodin johta-
jan tyotehtavat ja uuden tydvuorosuunnittelujarjestelman kayttéonotto. Tarkoituksena oli
saada niin paljon kuin mahdollista tietoa paivakodin johtajan tydnkuvasta ja milla tavoin
uusi tydvuorosuunnittelujarjestelma oli otettu kayttdon. Tahan haastattelu sopi hyvin.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 85). Haastatteluun osallistuneelta paivékodin johtajalta pyydet-
tiin kirjallinen suostumuslupa osallistua kehittdmishankkeeseen, jonka hén taytti ennen
haastattelua. Haastattelusta saatua tietoa hyddynnettiin tydn teoriaosuudessa, jossa ker-

rotaan paivakodin johtajan tytnkuvasta.

5.6 Aineiston analysointi

Tutkimuksen keratty aineisto ei viela sellaisenaan ole tutkimuksen tulos, vaan se pitaa ka-
sitella analysointimenetelmien avulla. Kehittdmishankkeessa aineiston analysointi oli osa
prosessia alkukartoituksen, tyépajan ja loppukartoituksen vélissa seka kaiken tiedonke-
ruun lopussa. Analysointi kuljetti seuraavan vaiheen aina seuraavaan. Kuten Kiviniemi to-
teaa, etté aineistoa on hyva kasitella koko tutkimusprosessin ajan, eiké vain lopuksi, kun
aineisto on kokonaisuudessaan keréatty. (Kiviniemi 2018, 81-83). Myo6s Hirsjarvi ym. totea-

vat:

Kun aineisto on keratty, on analyysiin ryhdyttava heti. Talléin aineisto vield inspiroi
tutkijaa, ja aineistoa voidaan taydentda ja selventaa helposti tarvittaessa. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2007, 219.)
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Aineiston kasittely on loogista paattelya ja tulkintaa, jossa aineisto hajotetaan osiin, kasit-
teellistetdan ja sen jalkeen kootaan uudestaan uudella tavalla uudeksi kokonaisuudeksi

(Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.) Kehittdmishankkeessa aineistoa analysoitiin siséallénana-
lyysin avuin. Analysoituun aineistoon kuului kyselyjen vastaukset sekéa tyopajassa synty-

nyt aineisto.

Kehittamishankkeen aineiston analyysimenetelmana kaytettiin sisallonanalyysia, jota voi-
daan pitaa perusanalyysimenetelméana laadullisen aineiston analyysissa. Siséllonanalyy-
sin avulla voidaan tehda monenlaista tutkimusta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103). Sisal-
I6nanalyysin tekeminen voidaan jakaa kolmeen paéluokkaan: aineistoléhtdinen, teoriaoh-
jaava ja teorialdht6inen analyysi, mutta aina ndkdkulmaa ei tarvitse tarkasti valita. (Kana-
nen 2014; Tuomi & Sarajarvi 2018, 112.) Sisallonanalyysi toimii myos yksittdisenéd mene-
telménda. Sisallonanalyysissa aineisto eritellaan, yhtalaisyyksia ja eroja etsien ja tiivistaen.
Sisallénanalyysi tarkoittaa sanallista tekstin sisallon kuvailua ja merkitysten loytamista.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 117; Vilkka 2005, 139-40). Kehittdmishankkeen aineistoa analy-
soitiin aineistolahtdisen sisallonanalyysin rakenteen avulla, jossa aineisto pelkistetaan,
ryhmitellaan ja lopuksi tehdaan aineiston kasitteellistdminen. Nain aineistosta saadaan

luotua teoreettinen kokonaisuus (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108, 122-127).

Tallennettua aineistoa lahdettiin aluksi litteroimaan eli kirjoittamaan puhtaaksi sanallisesti
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 217.) Kyselyista ja tyOpajasta saadut kirjalliset doku-
mentaatiot kirjoitettiin auki Word-tiedostoihin sellaisenaan. Litteroinnin jalkeen aineisto
luokiteltiin teemoittelun avulla. Aineisto luokiteltiin redusoimalla eli pelkistamalla. Pelkis-
tamisessa karsitaan aineistosta epaolennainen pois. Tama voi olla aineiston tiivistamista,
pilkkomista tai tutkimustehtavaa kuvaavien ilmaisujen etsimista auki Kirjoitetusta tekstista.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.) Alkukartoitus analysoitiin talla tavoin. Kyselyjen ja ty6pajan
valilla aineisto luokiteltiin eri kasitteiden alle. Késitteet tarkentuivat viimeisessa analyysi-

vaiheessa lopullisiksi teemoiksi.

Pelkistamisen jalkeen seurasi aineiston klusterointi eli ryhmittely. Talldin aineistoista tee-
moitetut kasitteet kaytiin lapi tarkasti ja etsittiin eroavaisuuksia ja/tai samankaltaisuuksia
kuvaavia kasitteita. Kasitteet ryhmiteltiin ja yhdisteltiin luokiksi, josta muodostuivat alaluo-
kat, jotka nimettiin sisaltda kuvaavalla kasitteella. Luokittelua voi maaritella esimerkiksi tut-
kittavan ilmién ominaisuus, piirre tai kasitys. Luokittelua jatkettiin alaluokkia yhdistele-
malla, jolloin saatiin ylaluokkia ja ylaluokkia yhdistelemalla muodostettiin paaluokkia. Paa-
luokat nimettiin aineistosta nousevan ilmiéta kuvaavan aiheen mukaan ja on yhteydessa
lopulta kysymyksiin, joihin kehittdmishankkeessa haettiin vastauksia. (Vilkka 2005, 140;
Tuomi & Sarajarvi 2018, 123-125.)
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Aineiston ryhmittely& seurasi abstrahointi eli kasitteellistdminen, jossa aineistosta eritel-
tiin olennainen tieto ja sen perusteella muodostettiin teoreettisia kasitteita. Kasitteellista-
mista jatketaan yhdistelemalla luokituksia niin kauan kuin se on mahdollista. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 125.) Tuomen ja Sarajarven mukaan aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa
ideana on yhdistella kasitteitd ja ndin saada vastauksia kehittdmishankkeessa etsittaviin
kysymyksiin. Tutkija pyrkii ymmartdmaan tutkittavia heidan omista lahtékohdistaan kasin.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 127.) Taulukosta 2 iimenee esimerkki tydpajan ja loppukyselyn
aineiston analysoinnista.
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TAULUKKO 2. Esimerkki Tulevaisuuden muistelu - tydpajan ja loppukyselyn aineiston

analysoinnista

Aineisto

Luokittelu

"Hyddynnetéén kehittamispai-

vaa”

Kayttdonoton suunnittelu

"Kéaytetadan jo olemassa olevia

rakenteita”

Kayttoonoton suunnittelu

Henkildbkunta mukana

"Tehdaan perehdytyssuunni-

telma”

Kayttdonoton suunnittelu

Muutosjohtaminen

"Tydn sujuvuutta”

Pedagogisen johtamisen

mahdollistuminen

*Jaa aikaa pedagogiselle joh-

tamiselle”

Ty6 sujuvoituu

"Oma asenne positiivinen”

Muutosjohtaminen

"Tata on odotettu”

"Teknisen suunnittelun lasna-
olo olisi ollut hyva ja mahdolli-
suus muokata jarjestelmaa

tarpeiden mukaan”

Ty6 sujuvoituu
Pedagogisen johtamisen

mahdollistuminen

*Johtoryhmassa tiedottaminen

ja tiedotus”

Kayttéonoton suunnittelu

"Puhuminen muutoksesta

henkilbkunnalle”

Muutosjohtaminen

"Kayttéonottokoulutus oli tosi
hyva”

Kayttoonotto

Perehdyttdminen

/

Kasitteellistami-

nen

vuorovaikutus

rakenteet

aika

paatoksenteko

Kehittdmishankkeessa lopullisia ylakasitteitd muodostui nelja: vuorovaikutus, rakenteet,

aika ja paattksenteko.
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6 KEHITTAMISHANKKEEN TULOKSET

6.1 Alkukartoituksen tulokset

Alkukartoituksesta kavi ilmi, ettd uuden koko kaupungin yhteisen tydvuorosuunnittelujar-
jestelman tuleminen on odotettu uudistus ja tyévuorosuunnittelukdytéanteet vaihtelevat yk-
sikoittain joiltain osin. Kyselyssa oli sek&a avoimia kysymyksia etta strukturoitujen ja avoi-
mien kysymysten valimuotokysymyksia. Avoimista kysymyksisté selvisi, etta tyévuoroluet-

telon tekemiseen kaytetaan keskiméarin yhden tydpaivan verran aikaa, eli noin 7-8 tuntia.

"Yksikkoni tydvuorosuunnittelua tekevat johtaja ja varajohtaja, mutta johtaja vastaa

lopullisista tyévuorolistoista.”

Kaikissa kyselyyn osallistuneiden paivakodin johtajien yksikdissa tydvuorojen suunnittelua
on tehty yhdessa varajohtajan kanssa. Joissain yksikdissa tydvuoroluettelon tekeminen oli
delegoitu varajohtajan tyotehtavaksi ja johtaja tarkasti sen ennen henkilokunnalle julkista-
mista. Eli vaikka varajohtaja teki tydvuorolistat, johtaja oli niista vastuussa. Tyévuorosuun-
nittelun pohjana oli kaytetty kaikissa yksikoissa Excel-pohjaa. Kaikki vastanneet johtajat
kokivat, etta tydvuorosuunnittelulle ei ole tarpeeksi aikaa. Vastanneista kaikki yhta lukuun
ottamatta olivat sitd mielta, etta tydvuorosuunnittelu vie tarpeettoman paljon aikaa tyo-
ajasta. Kaikki vastanneet paivakodin johtajat toivoivat koko varhaiskasvatukselle yhte-

naista tydvuorosuunnittelujarjestelmaa.

“Toivon uudelta tyévuorosuunnittelu jarjestelmalta selkeytta ja joustavuutta.”

“Toivon aikaa jaavan muulle esimiestydlle, kuten pedagogiseen johtamiseen.”

Uudelta tyévuorosuunnittelujarjestelmalta toivottiin tyén sujuvuutta, tyévuorosuunnitteluun
kuluvan ajankayton vahenemista, jarjestelman selkeytta ja joustavuutta ja ajan vapautu-

mista muuhun esimiestython kuten pedagogiseen johtamiseen.
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6.2 Tulevaisuuden muistelu — tyopajan tulokset

Alkukartoitus kyselysta saadun tiedon perusteella suunniteltiin Tulevaisuuden muistelu —
tyOpaja ja muodostettiin tydpajalle kolme teemaa: Millainen on hyva tulevaisuus, Miten
hyvé tulevaisuus rakennettiin ja Mik& huoletti tulevaisuuden rakentamisessa. Tulevaisuu-
den muistelu — tydpajassa ennakoitiin naiden kolmen teeman kautta tulevaisuutta. Naihin
kolmeen teemaan liittyi tarkentavia kysymyksid, joihin paivékodin johtajat vastasivat. Vas-
tauksia on esitelty taulukossa 3. Vastausten ja dialogisen keskustelun pohjalta tehtiin
suunnitelma siitd, milla tavalla paastaan haluttuun lopputulokseen, eli milla keinoin johta-
jille jaisi enemman aikaa pedagogiselle johtamiselle. Taulukossa 3 on esitelty tydpajan

vastauksia jaoteltuna kolmen eri teeman alle.
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TAULUKKO 3. TyOpajan vastauksia kolmen eri teeman kautta

Millainen on

hyva tulevaisuus?

Miten hyva tulevaisuus

rakennettiin?

Mika huoletti tulevaisuu-

den rakentamisessa?

"Johtajan tyd sujuvoituu”
"Aikaa jaa pedagogiselle
johtamiselle”

"Tydévuorot hoituvat
KVTES:n sééntdjen mukai-
sesti ja jarjestelma ottaa
huomioon lomat jne.”
"Tydhyvinvoinnin lisdanty-
minen jarjestelman myota”
”Jarjestelmasta tulee uusi
toimia tydkalu tydvuoro

suunnitteluun”

"Kaytetaan jo olemassa
olevia rakenteita”
"Hyddynnetaan kehittdmis-
paivaa”
"Perehdytyssuunnitelman
laatiminen yhdessa vara-
johtajan kanssa”

"Oma asenne positiivinen”
"Johtoryhmassa tiedottami-
nen”

"Perehdytys ja opastus
henkilokunnalle ja ajan va-
raaminen siihen”

"Palaverirakenteet”

"Muutos vastarinta”
"Henkildkunnan negatiivi-
nen asenne uuteen jarjes-
telmaan”

"Ajan puute”

"Varajohtajia ei koulutettu”
"Kaytavapuheet”
"Jarjestelman keskenerai-
syys tai se ei toimi”
"Henkildkunnan sitoutumat-

tomuus muutokseen”

Kysymyksiin vastaamisen jalkeen kaytiin dialogista keskustelua fasilitaattorin johdolla ja

tehtiin yhdessa suunnitelma eli polku tulevaisuuteen, jolla hyvaa tulevaisuutta voitaisiin ta-

voitella. Suunnitelma on esitetty kuviossa 10.
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Yhteinen selked
tavoite, johon kaikki
sitoutuvat

.Muutosvastarinnan
taklaaminen

.Rakenteet ja viestinta

KUVIO 10. Suunnitelma. Polku tulevaisuuteen.

6.3 Loppukyselyn tulokset

Loppukyselyssa oli myos alkukartoituksen tapaan niin avoimia kysymyksia ja strukturoitu-
jen ja avoimien kysymysten valimuotokysymyksia. Loppukyselyn tuloksista kavi ilmi, etta
paivakodin johtajat eivat viela osanneet sanoa onko uusi tydvuorosuunnittelujarjestelma
sujuvoittanut tydvuorosuunnittelua, mutta kaikki vastanneet olivat sitd mielta, ettéa suhtau-
tuvat siihen positiivisesti. Kaikki vastanneet uskoivat, etta tulevaisuudessa, kun jarjes-
telma on kokonaan valmis, se tulee sujuvoittamaan johtajan ty6ta ja aikaa jaa silloin muille
tyotehtaville, kuten pedagogiselle johtamiselle. Johtajien vastausten perusteella tarkeim-
pind asioina uuden tydvuorosuunnittelujarjestelman kayttdonottamisessa he kokivat hyvan

ja selkean koulutuksen, riittavan tuen ja selkeét rakenteet ja tiedottamisen.
Onnistumiset ja haasteet

Loppukyselystd nousi esille, ettéd paivakodin johtajat olisivat toivoneet myos varajohtajien
kouluttamista tydvuorosuunnittelujarjestelméan kayttdéon. Vastaajista puolet olivat sita
mielta, etta kayttdonotto oli ollut sujuvaa. Toisen puolen mielesta kayttéonotto oli ollut
haastavaa, silla projektin aikataulun venymisen vuoksi jarjestelma ei ole ollut kokonaisuu-
dessaan valmis ja tiedottaminen ja oikea aikainen koulutus on ollut haastavaa. Johtajat

toivat monessa kohtaa esille sen, etta olisivat toivoneet myds varajohtajien kouluttamista.
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*Jos varajohtaja olisi saanut omat tunnukset niin tyo olisi helpottunut huomattavasti.”

“Tydvuoroja ovat aiemmin tehneet myds varajohtajat, joiden olisin myds toivonut
saavan kayttooikeudet ja koulutuksen heti alussa, silloin tyota olisi voinut jakaa pa-

remmin jo heti alussa.”

Kaikki vastaajat kokivat myos, etta tyémaara uuden jarjestelman kayttéénoton myota on

lisaantynyt, ainakin nyt aluksi.

Kaikkien vastaajien mielesté uusi jarjestelma tulee sujuvoittamaan esimiestyota tulevai-
suudessa, kun jarjestelma on saatu kokonaan valmiiksi. Positiivisesti suhtautuivat kaikki
siihen, ettd tulevaisuudessa aikaa jaanee pedagogiselle johtamiselle, mika koetaan tarke-

aksi kaikissa yksikdissa. Kaikki vastaajat kokivat uuden jarjestelman helpoksi ja selkedksi.

Kayttdonottokoulutus

Kaikkien vastaajien mielesta kayttdonottokoulutukset olivat suunniteltu hyvin.

“Koulutus oli selked ja perusteellinen. Ohjaavaa henkilostéa oli tarpeeksi vastaa-
maan ongelmatilanteisiin. Hyva, etta oli varattu kokonaiset paivat koulutukseen, jotta
paasi vauhtiin suunnittelussa. Eteen tulleita ongelmia paasi heti ratkomaan klinikka-

paivilla. Erittdin hyvin rakennettu malli uuden jarjestelman kayttéénottoon.”

"Kéyttébnottokoulutus oli loistava ja erittdin hyvaa oli se, etté péési tekeméén siella
suoraan juuri oman yksikon asioita eiké kaytetty aikaa turhaan jossain koulutusym-

péaristésséa.”

“Oli hyva paasta tekemaan suoraan oman yksikdn vuoroja. Ryhma oli sopivan pieni

Ja ohjaus todella hyvaa.”

Aikajanan kayttddnottamisen tueksi oli myos luotu klinikkapaivia, joissa sai tukea jarjestel-
man kayttdonotossa ja jarjestelman kayttamiseen liittyvissa asioissa. Se koettiin myos hy-
vana kaikkien vastanneiden johtajien mielesta. Kaikki kokivat saaneensa tukea kayttéon-
otossa, mutta toiveena oli, ettéa tukea voisi jatkossa saada myo6s puhelimitse. Vastausten
mukaan olisi hyva, etta asiantuntijan saisi puhelimitse kiinni samaan aikaan kun tekee tyo-

vuoroja. Tydvuorojen tekeminen ei nain ollen keskeytyisi.
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Kehittdmisehdotukset uuden jarjestelman kayttéonottamiselle

Tulevaisuuden muistelu — tytpajassa tehdyn Polku tulevaisuuteen — suunnitelman ja lop-
pukyselyjen pohjalta muodostettiin kehittdmisehdotukset uuden jarjestelman kayttdonotta-
miselle. Kuviossa 11 on esitelty milla tavoin kehittamisehdotukset muodostuivat.

Polku tulevaisuuteen -
suunnitelman
vahvistaminen

eTulevaisuuden

muistelu - muistelu -

eTulevaisuuden W

ISt *Loppukysely JoEEE *Johtopaatokset ja

tyopaja tyOpajan ja prosessin arviointi
Polku Ioppuky.sel.yn
tulevaisuuteen- analysointi

suunnitelma

N

KUVIO 11. Kehittamisehdotusten muodostuminen
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7 KAYTTOONOTON PALIKAT — KEHITTAMISEHDOTUKSET TYOVUORO-
SUUNNITTELUJARJESTELMAN KAYTTOONOTTOON

Valtakunnallisen varhaiskasvatusuunnitelman perusteiden mukaan pedagoginen johtami-
nen tulisi olla johtamisen perusta varhaiskasvatuksessa. Kyselyjen ja Tulevaisuuden
muistelu — tydpajasta nousi esille, etta johtajilla ei ole riittavasti aikaa pedagogiselle johta-
miselle. Paivakodin johtajat uskovat ja kokevat mydnteisena sen, etta uusi tydvuorosuun-
nittelujarjestelma tulee tulevaisuudessa vapauttamaan lisdé aikaa johtajille. Niin kuin mo-
nessa tutkimuksessa on tullut ilmi, etta pedagogista johtamista ei tule pitaa irrallisena tyo-
tehtavana varhaiskasvatuksessa, vaan se lapaisee kaikki johtajan tekemat paatokset ty6-
tehtavissa. Se nakyy johtajan tavassa kehittaa toimintaa. Lisdksi pedagoginen johtaminen
lisaa jopa tydhyvinvointia. (Fonsen 2014, OAJ 2017.)

Tapaustutkimukselle ominaisella useiden menetelmien kaytolla saatiin kehitettavasta ta-
pauksesta monipuolinen ja syvallinen kuva ja pystyttiin tuottamaan hyddynnettavat kehit-
tdmisehdotukset varhaiskasvatukseen uuden jarjestelman kayttéonottamiseen ja siihen

liittyv&n muutoksen johtamiseen.

Mesidisen mukaan uuden tietojarjestelman kayttddnoton kehitystyd perustuu pitkaaikai-
seen kayttajien kokemukseen (Mesiainen 2014, 17.) Kayttddnottoprosessia olisi hyva seu-
rata itse prosessin aikana, jolloin saadaan palautetta sen sujuvuudesta tai siihen liittyvista
haasteista. Hyvin suunniteltu ja toteutettu koulutusprosessi mahdollistaa sujuvan kayt-
téonoton ja on jopa tarkein osa itse kayttbonottoprosessia (Mesidinen 2014, 20). Johtajien
vastausten mukaan Aikajanan koulutus oli selkeéa ja toimiva ja he kokivat sen tarpeel-

liseksi.

Kaikki kyselyihin vastanneet paivakodin johtajat nostivat esille sen, etta olisivat toivoneet
my0s varajohtajan kouluttamista. Vantaalla kuitenkin paivakodin johtajan tydtehtaviin on
selkeasti méaaritelty tydvuorolistojen tekeminen. Aiemmin tasta on ollut erilaisia toimintata-
poja yksikoissd, niin kuin alkukartoituksessa kavi ilmi, mutta Aikajanan kayttdonoton jal-
keen on tullut selkeé ohjeistus paivakodin johtajille, etta tydvuorolistojen tekemista vastaa-
vat johtajat. Paivakodin johtajan haastattelussa kavi ilmi, etta tama ohjeistus koskee myds
tydvuorolistojen tekemista. Viimeisimman ohjeistuksen mukaan varajohtajat eivét tee tyo-

vuorolistoja talla hetkella. (Paivakodin johtajan haastattelu 2020.)

Johtopaatdksena Tulevaisuuden muistelu- tydpajan ja loppukyselyn tuloksena kehittdmis-
hankkeesta muodostui nelja osa-aluetta eli kayttdéonoton palikat, joiden avulla uuden jar-
jestelman kayttddnotto sujuvoittaisi paivakodin johtajan tydta ja vapauttaisi aikaa pedago-

giselle johtamiselle.
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Nama nelja osa-aluetta on esitelty kuviossa 12: vuorovaikutus (V), rakenteet (R), aika (A)
ja paatoksenteko (P). Kuviossa 12 on esitelty nAma kayttéonoton palikat.

e ——
—————
,4/

KUVIO 12. Kayttddnoton palikat

Vuorovaikutus (V)

Johtajan ja henkildkunnan vélinen vuorovaikutus. Tiedottaminen on suuressa osassa joh-
tajan ja henkilékunnan vélisessa vuorovaikutuksessa. Tiedottamiseen kuuluvat palaverit,
tiedottaminen sahkdisissa rakenteissa, kuten sahkdposti, Teams, Intra. Tiedottaminen
myo6s vahentdd muutosvastarintaa ja luo merkityksen henkilokunnalle, miksi muutosta tar-
vitaan. Yhteinen arvokeskustelu on myos tarkeaa. Partanen nostaa myds samoja asioita

omassa tutkielmassaan esille. (Partanen 2015,72.)
Rakenteet (R)

Toimivat rakenteet luovat mahdollisuuden muutokselle. Henkilokunnan sitouttaminen ja
osallistaminen muutokseen. Yhteisten toimintatapojen sopiminen muutoksen edessa. Joh-
tajan positiivinen asenne muutokseen valittyy myos henkildkunnalle. Ollila on omassa tut-
kielmassaan saanut samanlaisia johtopaatoksia. Hanen mukaansa uusi muutos vaatii toi-
mivia rakenteita (Ollila 2018, 3.)
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Aika (A)

Muutokset vaativat aikaa. Myds johtaja tarvitsee aikaa omaan esimiestythonsa. Riittdvan
ajan varaaminen uusien asioiden oppimiselle ja jarjestelméan tulemiseksi valmiiksi. Aikaa
uuden oppimiselle tulee varata seka henkildstélle ettd johtajalle. Partanen kuvailee oman
tutkielman johtopaatoksissd nimenomaan, etté ajan puute on rajoite kayttéénottohank-
keessa. (Partanen, 72.)

Paatoksenteko (P)

Muutokset vaativat nopeaa paattksentekokykya johtajalta seké toiminnan muokkausta

tarpeen mukaan.

Kuviossa 13 esitelldan kehittdmisehdotukset Aikajanan kayttoénottoon. YIhaalla esitelty-
jen neljasta osa-alueesta muodostui kehittamisehdotukset. Kehittamisehdotukset vastaa-

vat kysymyksiin, joita lahdettiin hakemaan kehittdmishankkeessa.

Kehittamisehdotusten mukaan kayttéonottovaihe on sujuvaa, kun vuorovaikutus, raken-
teet, aika ja paatoksenteko muutokselle ovat mietittyind. Jos ndma osa-alueet on suunni-
teltu ja niita toteutetaan muutoksessa, vapautuu esimiehelle aikaa hallinnollisista tydtehta-

vista pedagogiselle johtamiselle.

e Aikajanan V e Aikaa
kayttoonotto pedagogiselle

johtamiselle

KUVIO 13. Kehittamisehdotukset
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8 POHDINTA

8.1 Kehittamishankkeen arviointi

Kehittamisty6n arviointi on prosessin viimeinen vaihe, vaikka arviointi ei ole yksittainen
vaihe kehittdmishankkeessa, vaan arviointia tulee tehda koko prosessin ajan (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2015, 26; Toikko & Rantanen 2009, 82.) Taman tutkimuksellisen ke-
hittdmishankkeen tavoitteena oli tuottaa kehittdmisehdotukset uuden tyévuorosuunnittelu-
jarjestelman kayttdoonottoon ja kehittdmishankkeessa etsittiin vastauksia kysymyksiin mita
uusi tydvuorosuunnittelujarjestelméa tuo esimiestydhon ja mita asioita uuden jarjestelmén
kayttoonotossa tulisi ottaa huomioon. Loppukyselyn vastausten perusteella uusi tyévuoro-
suunnittelujarjestelma tuo tydkalun johtajan tyéhon, jonka avulla esimiesty6 sujuvoituu ja
aikaa tulee jadmaan muulle esimiestyolle kuten pedagogiseen johtamiseen. Kayttoéon-
otossa tulee suunnitella ja ottaa huomioon vuorovaikutukseen, rakenteisiin, aikaan ja paa-

toksentekoon liittyvat tekijat.

Kehittamishankkeen arviointi oli haastavaa projektin aikataulun venymisen vuoksi. Kysely-
jen valilla referenssiryhman kanssa toteutettiin Tulevaisuuden muistelu — ty6paja ja lo-
puksi paivakodin johtajan haastattelu. Koko hankkeen aikana kirjallisen tutkimuslahdema-
teriaalin kerddminen oli myds olennainen osa hanketta, silla projektin kayttéénotto venyi

alkuperaista aikataulusta.

Kehittamishanke oli pitka ja vaiheikas prosessi, jonka vuoksi kehittdamishankkeen kokonai-
suuden hahmottaminen oli haastavaa. Hirsjarvi ym. (2007, 46) mukaan kirjoittaminen on
kurinalaista toimintaa ja yksin tydskennellessa ajankaytdn suunnittelu on tarkeaa, jotta kir-
joittamiseen voi keskittya tiiviisti. Kirjoittamisvaiheessa lahdettiin liikenteeseen alustavan
siséllysluettelon ja osioiden jasentelystd, mika on Hirsjarvi ym. (2007, 34-46) mukaan
hyva tapa aloittaa kirjoittaminen. Sen avulla kirjoittamistydn saa kayntiin ja kokonaisuus

alkaa hahmottumaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 34-46.)

Kehittamishankkeen prosessia tulee dokumentoida koko hankkeen ajan. Nama dokumen-
tit toimivat my6hemmin Kirjoittamisen apuna. (Toikko & Rantanen 2009, 80-82). Saannolli-
nen muistiinpanojen kirjaaminen kalenteriin hankkeen eri vaiheista toimi hyvin palautta-

maan mieleen tehdyt asiat. Muistiinpanoista huomaa myos, etta paljon opittiin kehittamis-

hankkeen tekemisesta. Kyselyt ja tydpaja dokumentoitiin kirjallisesti.

Kirjoittaminen ja oman tydnsa saaminen Kirjalliseen muotoon on osa tutkijan ammattitaitoa

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 28). Yhtend mittapuuna kirjoitustaidossa voidaan
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kayttaa kirjoittajan kykya saada lukija ymmartamaan mista kirjoittaa. Opinnaytetyota teke-
van opiskelijan onkin syyta kehittaa kirjoitustyon ohella myos omia kieli- ja tyylivarojaan.
Kirjoittamistaitoa voi harjaannuttaa maaratietoisella tyolla ja itsensa kehittaminen on jokai-
sen omalla vastuulla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 29-31.) Kirjoitusprosessissa on
monia vaiheita, jotka nivoutuvat yhteen. Tyon kirjoittamisen aikana tehdaan paljon suun-
nittelua, hahmottelua, tiedon jasentamista ja rajaamista ja sulattamista. Tiedonkeruun jal-
keen tehddén myds saadun tiedon analysointia ja tulkintoja. Lopulliseen versioon paastak-
seen on kaytava kaikki prosessin vaiheet lapi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 32-33;
Vilkka 2005, 62.)

Tasséa tyossa tie aiheen valinnasta lopulliseen valmiiseen raporttiin oli pitk&. Aiheen va-
linta ja sen rajaaminen veivat oman aikansa. Haasteita kehittdmishankkeeseen toi myos
uuden tyévuorosuunnittelujarjestelman kayttéénotto- projektin viivastyminen. Kirjoitusty®
oli sujuvaa, mutta hidasta. Omassa kirjoitustydssa on tarkeaa rajata kaikki ymparilla olevat
virikkeet ja johtaa omaa ajankayttdd. Muuten kirjoitustyd ei etene. Hirsjarven ym. (2007)
mukaan vasta kirjoittaminen aktivoi kirjoittajan ajattelun ja sitoo kirjoittajan asiaan. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2007, 33). Kirjoittamista voidaan verrata mihin tahansa luovaan
tyéhon. Se ei ole aina helppoa ja kirjoittamisen aikana voi tulla neuvoton olo. Harvoin on-
gelmana on se, ettei ole mitdan sanottavaa, vaan se, etta ei tieda miten se saadaan naky-
viin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 34.) Tata ty6ta kirjoittaessa hyddynnettiin erilai-
sia ideointi- ja jasennysratkaisuja, kuten otsikoinnin alustavaa jasentelya ja tekemalla pa-
perille mindmappeja eri aiheiden ymparille. Talla tavoin saatiin jasenneltya irrallisia asioita
yhtendisiksi kokonaisuuksiksi (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007; 40, 43). My06s tutki-
muspaivakirjan pitdminen auttoi kirjoittamistyon etenemisessa. Tutkimuspaivakirja on
Hirsjarven ym. (2007, 45) mukaan oiva apuvaline tutkimuksen edistamisessa ja seuraami-
sessa. Taman tyon tutkimuspaivéakirjaan merkattiin lahdevinkkeja, palaverien ajankohtia,
kyselyiden ajankohdat seka tydpajan jarjestaminen. Myds erilaisia muistiinpanoja kirjattiin
ylOs ja muistettavia asioita niin opinnaytetydn kuin itse kehittdmishankkeen osalta. Kirjoit-
tamistyd on kurinalaista ty6ta, jonka apuna muistiinpanot ovat toimineet hyvin. Yllattavaa
on, miten paljon erilaista tyéta tehdaan opinnaytetydprosessin aikana. Myds ajattelu on
tyota. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 45.) Kirjoittamistydn kurinalaisen luonteen ku-

vaamiseen sopii hyvin Stephen Kingin (2018) esiin tuoma ajatus:

Ovi sulkee muun maailman ulos, mutta se myos sulkee sinut sisdan ja pakottaa si-

nut keskittymaan kirjoittamiseen. (King 2018, 202).
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Kirjoitusprossin aikana saatiin palautetta ohjaavalta opettajalta kirjoitustydsta. Se oli tar-
keaa tyon sisallbllisen merkityksen ja nakdkulmien jarkevyyden kannalta. (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2007, 49.)

Kirjoittamistydn edistymista auttoi myds aikataulutus ja takarajojen asetus. Lisdksi hyo-
dynnettiin muita teknisid apukeinoja, kuten viimeisen sanan jattaminen esille tietokoneen
ruudulle, josta jatkettiin seuraavana paivana. Erilaisten luonnosten kirjoittaminen ja hyl-
k&aminen auttoi katsomaan tekstid kauempaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 58-
59; Vilkka 2005, 63.)

Kehittdamishanke toteutui tapaustutkimuksen tavanomaisen lineaarisen rakenteen mukai-
sesti, joka on esitelty aiemmin tydssa. Tassa kehittdmishankkeessa on luonnollisesti va-
littu paivakodin johtajia kyselyihin, haastatteluun ja Tulevaisuuden muistelu — tyépajaan,
koska Vantaan kaupunki kouluttaa paivakodin johtajat kayttAmaan uutta tydvuorosuunnit-
telujarjestelmaa. Tapaustutkimukselle tyypilliseen tapaan hankkeessa kaytettiin monenlai-
sia tydssa mainittuja menetelmia, jolloin toimijat eli tdssa tapauksessa paivakodin johtajat
toimivat asiantuntijoina ja nain kehittdmiskohteesta saatiin monipuolinen kokonaiskuva.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 55.) Opinnaytetytn tekijan oma tydkokemus varhais-
kasvatusyksikén varajohtajana toi hanet lahelle kehittamiskohdetta ja kehittaminen liittyi

paivakodin johtajan ty6tehtaviin.

Kehittamishankkeessa paastiin kayttamaan opintojen aikana saatua tietoa ja taitoa. Tule-
vaisuuden muistelu — tyépajan kayttdminen tassa tuntui luontevalta, kun opintojen aikana
oli saatu kokemusta luovien menetelmien kaytdsta. Tulevaisuuden muistelun perusidea
on selkeé ja se on helppo ottaa kayttéon. Sen kayttamiseen aineistonkeruu- sekéa kehitta-
mismenetelmana paadyttiin syystd, etté tietoa piti saada kerattya mahdollisimman tehok-
kaasti ja riittavasti tietyssa ajassa ja johon tuli osallistaa kaikki referenssiryhmaan osallis-
tuneet paivakodin johtajat samaan aikaan. Tulevaisuuden muistelu - tydpajassa kaytettiin
aika tehokkaasti hyddyksi ja fasilitoinnin keinoin pidettiin tydpajan kulku selkeana. Tydpaja
sujui saadun palautteen mukaan onnistuneesti ja siita saatu aineisto toimi kehittamiseen
hyvin. Tyopajalle oli varattu tarkka aika ja paikka, joten se vaikutti tydpajan suunnitteluun
ja toteutukseen. Tyopaja oli kestoltaan lyhyempi, kuin oli alun perin tarkoitus, mutta typa-
jassa saatiin niukahkosta ajasta huolimatta kaikki hyoty irti. Tahan fasilitoinnilla oli merkit-
tava merkitys. TyOpajan vetaminen olisi voinut olla tehokkaampaa, jos vetgjia olisi ollut
kaksi. Toinen olisi voinut dokumentoida ja toinen huolehtia tydpajan vetamisesta. Tassa
tapauksessa opinnaytetyon tekija huolehti seka tydpajan vetamisesta ettd dokumentoin-
nista. Tulevaisuuden ty6paja toimi myds toiveikkuuden nakdkulmasta hyvin tassa kehitta-

mishankkeessa, jossa keskeisend teemana on muutos. Kokon (2006, 177) mukaan:
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“Toivo on yksi tarkeimmisté voimaa ja hyvinvointia lisdévista tunteista ja toiveikkuus

lisda motivoitumisen taitoa.”

Tassé kehittamishankkeessa kehittdmisen lahtokohtana on ratkaisukeskeisyys eli haetaan
ratkaisuja siihen, milla tavalla paastaan haluttuun ratkaisuun. (Kokko 2006, 177.) Kehitta-
mishankkeessa haluttiin 16ytaé kehittamisehdotukset, milla tavoin uusi tydvuorosuunnitte-
lujarjestelma otetaan kayttoon ja paivakodin johtajalle vapautuisi aikaa pedagogiselle joh-
tamiselle. Kehittamishankkeeseen sopi Tulevaisuuden muistelu- tydpaja kehittdmismene-
telmana, vaikka Seikkula ja Arnkil ovat kehittdneet sen alunpelin dialogiseen verkostoty6-
hon. Menetelmé& on monipuolinen ja sopii monenlaiseen tilanteeseen, jolloin halutaan yh-
distaéa verkostojen voimavaroja. Sité voidaan kayttaa silloin, kun tarvitaan yhteista kehitte-
lya, muun muassa toimialojen, hankkeiden ja tydyhteisdjen toiminnan suunnittelussa tai
varhaiskasvatuksen vanhempainiltojen rakenteena (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos
2018.) Tassa kehittdmishankkeessa koettiin tarkeana se, etta tydpajan avulla saatiin na-
kemys siitd, mita vaaditaan siihen, ettéd uusi tydévuorosuunnittelujarjestelma saadaan otet-
tua kayttdon niin, ettd se sujuvoittaa tai sujuvoittaisi tulevaisuudessa johtajan ty6ta. Kehit-
tamishankkeessa olisi voitu kayttda myds muita toiminallisia kehittdmismenetelmia kuten
SWOT-analyysi tai Aivoriihi — menetelmia. SWOT-analyysin avulla selvitetaan nykytila ne-
likentdn avulla, jossa kuvataan vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat. Aivoriihi on
luova ongelmanratkaisu menetelma, jossa tuotetaan ideoita ryhméassa. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2015, 147, 160.)

Sisallénanalyysi on saanut kritiikkia sen mekaanisen analysointiprosessin vuoksi. Vaarana
on, ettd sen myota katoaa jotain oleellista tutkimuksen kannalta. Vaaran valttamiseksi tut-

kijan on palattava alkuperaisen aineiston aarelle ja testata omia ajatuksiaan ja tulkintojaan
sen parissa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 144.) Tata pyrittiin toteuttamaan koko

kehittamishankkeen ajan.

Kehittamisty6 kaiken kaikkiaan kesti vuoden 2019 toukokuusta loppuvuoteen asti. Valissa
oli kesaloma ja projektin osalta ei tapahtunut mitaan. Aika ensimmaisesta kyselysta loppu-
kyseihin oli pitka, joten vaarana oli, etté paivakodin johtajat unohtaisivat kyselyiden tarkoi-
tuksen. Nain ei kuitenkaan tapahtunut. Loppukyselyn osalta jouduttiin lahettamé&an muis-
tutuskierros eli kysely lahetettiin uudelleen paivakodin johtajille, jotta saatiin kaikilta vas-
taukset. Loppukyselyn ajankohta oli haastava. Se ajoittui vilkkkaaseen ajankohtaan, jolloin
toimintayksikoissa haettiin tukitoimia kevatkaudelle ja lapsiryhmien tiimit tekivat kuluneen

kauden arviointeja, jotka tyollistivat paljon myds péaivakodin johtajia. Lopulta saatiin kaikilta
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alkukyselyyn osallistuneilta paivakodin johtajilta myos loppukyselyyn vastaukset, joka oli

merkittavaa kehittamishankkeen toteutuksen ja aineiston analysoinnin kannalta.

Kyselyiden avulla saatuun aineistoon tulee kasitella kriittisesti, silla kyselyyn vastanneet
ovat voineet kasittda kysymykset eri tavalla kuin tutkija on ajatellut. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2007, 226-227.) Tassa tyossa kyselylomakkeet oli pyritty suunnittelemaan en-
nakkoon perusteellisesti ja tekemaan niista selkeita. Kysymysten asetteluun kannattaa jat-
kossa kiinnittda huomiota. Strukturoidut kysymykset vahentavat tutkijan tekemia virhetul-
kintoja, mutta toisaalta vahentaa kysymysten avulla saatua tietoa.

Lopuksi vield voidaan pohtia, oliko kyselyihin ja Tulevaisuuden muistelu — tydpajaan osal-
listunut paivakotien johtajien maara riittdva laadullisten tulosten saamiseksi. Kaikki osallis-
tuivat kuitenkin sitoutuneesti tdhéan kehittdmishankkeeseen, silla Vantaalla uusi tyévuoro-
suunnittelujarjestelméa on kauan odotettu uudistus ja muutos koko Vantaan varhaiskasva-
tuksessa. Tulokset olisivat voineet olla erilaisia, jos tutkimus olisi toteutettu eri varhaiskas-

vatuksen pienalueella Vantaalla.

8.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tama opinnaytetyo toteutettiin eettisten ohjeiden mukaisesti seké noudatettiin hyvan tie-
teellisen kaytannon periaatteita (Tuomi & Sarajarvi 2009, 132). Hyvaan tieteelliseen kay-
tantdéon kuuluu muun muassa, etta aiempiin tutkimuksiin ja lahteisiin viitataan asianmukai-
sella tavalla ja tutkimusaineistoa tulkitaan ja sailytetdan huolellisesti ja tarkkuudella.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 132.) Tutkimuslupa on haettu ja saatu mydnteinen paatés Van-
taan kaupungilta. Lupahakemukseen liitteeksi tuli opinnaytetyon tutkimussuunnitelma.
Vantaan kaupunki myos pitaa tarkedna tutkimuseettisia ndkdkulmia tutkijan hakiessa tutki-

muslupaa kaupungilta (Vantaan kaupunki 2019.)

Aineiston keruu on tapahtunut hyvan tieteellisen aineiston keruumenetelmien tavoin. Ai-
neistoa on sailytetty asianmukaisella tavalla ja kaikki aineisto tullaan havittdamaan asian-
mukaisella tavalla timan kehittdmishankkeen tekemisen jalkeen. Kaikilta kehittamishank-
keeseen osallistuneilta on pyydetty kirjallinen suostumus osallistumisesta kehittamishank-
keeseen. Kerattya aineistoa on kasitelty luottamuksellisesti ja anonyymisti. Valmiista
tydsta ei voi paatelld yksittaisia vastaajia, josta on pidetty huolta jo vastaamis- ja osallistu-
misvaiheessa kyselyiden ja tydpajan osalta. Opinnaytetyon tutkimusaineistoa on keratty
useasta eri lahteestd. Opinnaytetydn empiirisessa osiossa kaytettiin paivakodin johtajilta

kyselylomakkeiden avulla kerattya aineistoa seka referenssiryhmalta Tulevaisuuden
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muistelu - tydpajatoiminnallisen tavan kautta saatua aineistoa. Lisaksi on hyddynnetty
kayttoonottoprojektin tydasiakirjoja.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkentaa triangulaation avulla. Kirjallisuudesta l16ytyy
monia erilaisia kuvauksia termistd, mutta pelkistetysti triangulaatio tarkoittaa eri tutkimus-
menetelmien, tiedonladhteiden tai teorioiden yhteiskayttdd. (Tuomi & Sarajarvi 2018,166;
Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 228). Triangulaatio on jaoteltu erilaisiin paatyyppei-
hin, joista tasséa kehittdmistutkimuksessa on kaytetty metodologista triangulaatiota, eli ke-
hittdmistutkimuksessa on kaytetty erilaisia tutkimusmetodeja (Tuomi & Sarajarvi 2018,
168.) Arviointikriteerind kaytetdan "metodista yhtapitavyytta” eli prosessin kuvauksesta tu-
lee tarkasti selville, miten aineisto on keratty, miten se on analysoitu ja prosessi on ku-

vattu selkeasti ja miten lopputuloksiin on paasty. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 181).

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa voidaan kayttaa erilaisia mittaus- ja tutkimusta-
poja. Kasitteet validius eli mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata, mita oli tarkoitus-
kin mitata ja reliaabelius eli mittaustulosten toistettavuus on kehitelty maarallisen tutkimuk-
sen piirissd. Laadullisessa tutkimuksessa validius ja reliaabelius ovat saaneet erilaisia tul-
kintoja. Tapaustutkimuksessa tutkija voi ajatella, ettei tapausta voi toistaa, silla tutkimusta
tehd&aan luonnollisissa ja ainutlaatuisissa tilanteissa, jolloin kahta samanlaista tapausta ei
ole, joten perinteiset luotettavuuden ja patevyyden arvioinnit eivat toimi tapaustutkimuk-
sessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 226-227.) Mutta jollain tapaa tutkimusta tulisi
voida silti arvioida luotettavuuden ja patevyyden nakdkulmasta. Monissa laadullisissa tut-
kimuksissa on paadytty kuvailemaan tarkasti prosessia. Laadullisessa tutkimuksessa vali-
diutta voidaan kohentaa tarkalla selostuksella tutkimuksen toteuttamisesta; mitéa on tehty
ja miten on paadytty saatuihin tuloksiin. Tutkijan tulisi kertoa lukijalle tarkasti kaikista tutki-
muksen vaiheista. Hyva tapa tuoda lukijalle tiedoksi tata prosessia, on tuoda esille suoria
lainauksia haastatteluista tai kyselyista. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 227.) Taméan kehit-
tamishankkeen prosessi on kuvattu kokonaisuudessaan tassa kirjallisessa raportissa, jolla

pyritddn osoittamaan tyon luotettavuutta ja patevyytta.

8.3 Hyddynnettavyys ja jatkokehittamisehdotukset

Uuden tydvuorosuunnittelujarjestelman kayttédnotto on pitka prosessi, niin kuin aiemmin
tydssa on esitetty. Tama tyd pyrkii antamaan nakékulman siihen, mita asioita tulee ottaa
huomioon uuden jarjestelmén kayttéonottamisessa ja muutoksen johtamisessa. Hankkeen
aikana ilmeni, ettd pedagoginen johtaminen ei ole vain paivakodin johtajan harteilla, vaan

koko tyoyhteison. Siksi voisi olla tarpeen haastatella myos varhaiskasvatuksen opettajia,
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kun Aikajana on saatu kokonaan kayttéon. Nain saataisiin laajempi ja kattavampi nako-
kulma, milla tavalla uusi tydvuorosuunnittelujarjestelmé sujuvoittaa esimiestyota ja vapaut-

taa aikaa pedagogiselle johtamiselle.

Toiseksi jatkokehittamisehdotukseksi voidaan mietti& milla tavoin koronakriisi vaikuttaa
tydvuorosuunnitteluun. Vuoden 2020 kevaalla alkaneen koronakriisin vaikutukset varhais-
kasvatukseen ovat vaistamattomat. Elamassa voi tapahtua tyéeldmaan liittyvien muutos-
ten mydta myos muita ennalta arvaamattomia muutoksia, jotka vaikuttavat tyon tekemi-
seen. Hallituksen 8.4.2020 antaman tiedotteen mukaan kunnat ovat erilaisia ja kriisin vai-
kutukset eri kuntiin ovat erilaisia. Selvaa on kuitenkin se, etté kriisi tulee vaikuttamaan

kuntien talouteen. Se miten paljon, selviaa tulevaisuudessa.

Fonsenin ja Parrilan (2016, 18) nakdkulman mukaan kuntien heikossa taloustilanteessa ei
ainakaan pystyta edistamaan varhaiskasvatuksen laatua ja johtamista taloudellisin resurs-
sein, joten on kyettava panostamaan organisaatioiden sisaiseen kehittdmiseen. Hallitus
on esittanyt lisdbudjetissaan, ettd valtio tulee auttamaan kuntia taméan koronakriisin yli.
Kuntien tukemisen tarkoitus on turvata peruspalvelujen jarjestamisen edellytykset, joihin
siis myds varhaiskasvatus kuuluu, ja helpottaa poikkeustilanteesta johtuvia kuntien talou-
den haasteita. Erot kuntien taloustilanteissa ovat erilaisia, siksi tukikokonaisuus koostuu
eri toimenpiteista. Julkisen talouden kestavyytta vahvistetaan niin, etta pystytdaan turvaa-
maan hyvinvointivaltion palvelut. Koronaepidemian leviamisen hidastamiseksi toteutettu-
jen kasvatuksen, opetuksen ja harrastusten rajoituksilla on kielteisia vaikutuksia muun
muassa lasten hyvinvointiin ja yhdenvertaisuuteen seka vaikutuksia ylipdatansa varhais-
kasvatuksen jarjestamiseen. (Valtioneuvoston viestintaosasto 2020.) Lasten hyvinvointi ja
yhdenvertaisuus on nostettu keskeisiksi kehittdmisen kohteiksi Karilan ym. (2017) mukaan
jo aiemmin varhaiskasvatuksessa. Hallitus toteuttaa laaja-alaisen toimenpideohjelman las-
ten hyvinvointiin ja yhdenvertaisuuteen liittyvien vaikutusten lieventamiseksi. (Valtioneu-
voston viestintdosasto 2020.) Jokisen ja Niemisen tekeméan raportin mukaan yleisesti tule-
vaisuuskuvien taustalla olevat muutostekijat voivat muuttua tai niiden tilalle voi tulla muita

tekijoita ohjailemaan muutosta. Muutostekijoita tulisikin ajoittain arvioida.

Hyddyllinen harjoitus onkin arvioida aika ajoin sitd, ovatko nama muutostekijat edel-
leen samoja, vai onko niiden tilalle tullut jotain muuta merkittavampaa, joka muok-

kaa varhaiskasvatuksen maailmaa (Jokinen & Nieminen 2019, 14).
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Koronakriisi toi mukanaan ennalta-arvaamattoman muutoksen koko yhteiskunnalle. Var-
haiskasvatuksen osalta taméa on ainakin muutos taloudellisessa toimintaympéaristdssa,
joka ei ainakaan Fonsenin ja Parrilan mukaan edista varhaiskasvatuksen johtamisen ja
laadun lisdantymista talouden keinoin, vaan on pystyttava panostamaan organisaatioiden
sisdiseen kehittdmiseen, jossa pedagoginen johtajuus on aivan keskeinen tekija. Vahvis-
tamalla pedagogisen johtamisen osaamista, on merkittava vaikutus varhaiskasvatuksen
siséllon ja laadun kehittymiseen. (Fonsen & Parrila 2016, 18.) Kriisin huomioimista ei voitu
ohittaa kirjoittaessa tata tyota koronakriisin keskella. Tulevaisuus nayttaa milla tavalla
kriisi tulee vaikuttamaan ja millaisia muutoksia se lopulta tuo varhaiskasvatukseen koko-
naisuudessaan. Tama kevat on kuitenkin nayttanyt sen, ettd nainkin ison muutoksen
edessa varhaiskasvatuksessa tarvitaan vahvaa johtamista ja paatéksentekoa, selkeité ra-
kenteita, vuorovaikutusta ja aikaa. Monet tahot, kuten ammattijarjestot OAJ ja Talentia te-
kevéat tahan koronakriisiin liittyvia kyselyitéa opetusalan henkilokunnalle, johon siis myds
paivakodin johtajat ja varhaiskasvatuksen opettajat kuuluvat ja paasevéat vastaamaan.
Myds opetusministerimme Li Andersson on tuonut mediassa ilmi, ettd juuri koulutuksen
avulla selviamme yhteiskuntaa ennalta-arvaamattomasti kohdanneesta kriisisté ja siihen
tulee panostaa. Opettajien taytyy nyt poikkeusoloissakin opettaa niin paivakodeissa kuin

kouluissa ja se on jokaisen lapsen oikeus. (Andersson 2020.)

Vantaalla on kaupunkitasoisesti jarjestetty tukea perheille, myds varhaiskasvatuksen
osalta. Varhaiskasvatuksen kuraattorit ja psykologit konsultoivat varhaiskasvatusikaisten
lasten perheita ja varhaiskasvatuksen henkilostdd. Tama auttaa perheita selviamaan poik-
keusoloista, kun valtioneuvosto on antanut vahvan suosituksen hoitaa varhaiskasvatus-

ikaiset lapset kotona, jos se on mahdollista. (Vantaan kaupunki 2020.)

Viimeisimman tiedon mukaan Vantaalla varhaiskasvatukseen on osallistunut poikkeusolo-
jen aikana vain noin 20%:a varhaiskasvatus palvelun piirissa olevista lapsista. Se tarkoit-
taa sita, ettd varhaiskasvatuksen henkilokunnan tyd on hetkellisesti muuttunut ja siina tar-
vitaan johtajan ja henkilékunnan yhteista vuorovaikutusta suunniteltaessa millaisia tehta-

vid on poikkeusolojen aikana tarpeellista tehda. (Vantaan kaupunki 2020.)

OAJ teetti huhtikuussa kyselyn korona-arjesta varhaiskasvatuksessa ja esiopetuksessa.
Kyselyssa selvitettiin, kuinka korona on vaikuttanut varhaiskasvatuksen opettajien ja pai-
vakodin johtajien tydhon. Koronakriisi vaikutti varhaiskasvatuksen jarjestamiseen ja tyo-
vuorojen suunnitteluun toimintayksikdissa. Vahentynyt paikallaolevien lasten maara tar-
koitti sita, etta myods tydvuoroja jouduttiin suunnittelemaan uudella tavalla, myds osa kun-
nista toteutti henkilokunnan lomautuksia. Etatydta oli myds osassa kunnissa mahdollista

tehda. OAJ:n teettaman kyselyn mukaan myds uudenlaisia ty6tehtavia oli mahdollista
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tehdé& poikkeusolojen aikana. Osa kyselyyn vastanneista koki saaneensa nyt enemman
aikaa pedagogisen toiminnan suunnittelulle ja kehittamiselle kuin aiemmin. Johtajien tyo-
ajan kaytosta poikkeusolojen aikana ei kyselysta tehdyssa tiedotteessa tullut ilmi. (OAJ
2020.)

Kolmanneksi nostetaan esille tydn ajankohtainen aihe. Uusi tyévuorosuunnittelujarjes-
telm& on iso muutos koko Vantaan varhaiskasvatuksessa. Se vaikuttaa seké tyévoiman
hallintaan ettd myos varhaiskasvatuksen jarjestamiseen. Muutosten johtaminen vaatii vah-
vaa pedagogista johtamista (Fonsen 2014, 16.) Muutoksen johtamisella on merkitysta
siind, milla tavalla muutoksen lapivieminen onnistuu. Usein muutosten aiheuttamaa vasta-
rintaa ei osata hyddyntaa dialogisena keskusteluna. Varhaiskasvatuksen kentalla on l&hi-
vuosina tapahtunut paljon uudistuksia, joten voi olla selvaa, etta varhaiskasvatuksen hen-
kilokunta on uupunut uudistusten maarasta. Uusi tyévuorosuunnittelujarjestelma on kui-
tenkin odotettu uudistus ja tarvitaan vield jatkossa lisaa tietoa siita, milla tavoin henkil6-

kunta on ottanut uudistuksen vastaan.
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LITTEET

Liite 1: Alkukartoitus

Kysely:

Yksikkoni tydvuorosuunnittelusta vastaa (kuka/ketka):

Yksikkoni tydvuoroluettelon laatimisesta vastaa (kuka/ketka):

(YNla oleviin kysymyksiin voi vastata esim. johtaja, varajohtaja, vaka-ope jne.)

Kuinka paljon (h) tyévuorosuunnittelu vie aikaa per tyévuorojakso:
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Ty6vuorojaksomme on viikkoa pitka.
Kysymys kylla | ei en muu huomio / ajatus
osaa
sa-
noa

Teemme tyovuoroluettelon ex-
cel pohjalle?

Teemme tyévuorosuunnittelun
jollekin toiselle pohjalle/ohjel-
man avulla? Minka?

Ty6vuorosuunnittelulle on tar-
peeksi aikaa?

Ty6vuorosuunnittelulle ei ole
tarpeeksi aikaa?

Ty6vuorosuunnittelu vie tar-
peettoman paljon aikaa tyo-
ajasta?

Ty6vuorosuunnitteluun kaiva-
taan yhtenaista jarjestelmaa
koko kaupungin tasolla?

Ympyroi (niin monta kuin koet tarpeelliseksi)

nittelu jarjestelmalta?

Mita toivoisit uudelta tydvuorosuun-

tyon suju-
vuutta

ty6vuorosuunnittelun
ajankayton vahenemista

jotain muuta,
mita?

Sana vapaa.

edelld kysynyt?

Nostaisitteko esille vield jotain, mita en vielad
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Liite 2: Loppukysely

Loppukysely Aikajana syksy 2019 Vantaa

Kysymys kylla | ei en muu huomio / ajatus
osaa
sa-
noa

Aikajanan kayttdéonotto on ollut

sujuvaa

Aikajanan kadyttéonotossa on jos kylla, niin millaisia?

ollut haasteita

Ty6vuorosuunnittelulle on nyt jos kylla/ei, niin miksi?
tarpeeksi/enemman aikaa kuin
aiemmin, ennen Aikajanan

kayttéonottoa?

Aikajana mahdollistaa esimie- jos kylla, niin millaisiin?
helle aikaa muihin tyotehta-

viin?

Aikajana on sujuvoittanut tyo- milla tavoin?

vuorosuunnittelua?

Ty6vuorosuunnittelusta vastaa jos ei, niin kuka vastaa?
paivakodin johtaja

Aikajana on helppo ja selkea jos ei, niin miksi?
jarjestelma

Saatteko tukea ja apua Aikaja- jos kylla, niin millaista? kuka auttaa?
nan kaytossa?

Onko tuki riittdvaa? jos kylla, niin perusteluja? jos ei, niin
mita parantaisitte?

Vastasivatko kayttoonottokoulutukset tarpeitanne? Perustelut.

Milla tavoin Aikajana on koulutettu/perehdytetty muulle henkilostélle toimipaikoissanne?
(sisaiset palaverirakenteet, tvt-tukihenkilon tuki, tyoillat?)

Mita ottaisitte huomioon tulevaisuudessa uusien jarjestelmien kayttbénotossa, muun mu-
assa VaSan kayttoonotossa? Voit halutessasi numeroida vastauksesi tarkeysjarjestyk-
sessa.



