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Pro gradu -tutkielma, Kasvatustiede

Tassa tutkimuksessa pyrkimyksend oli selvittdd, millaista johtajuutta Varsinais-Suomen
alueen paivikodeissa on ja miten pdivikodin johtajat jaksavat tyOssddn. Lisdksi kiinnos-
tuksen kohteena oli koulutuksen saamat merkitykset pdivikodin johtajien tydssd. Tutki-
muksen taustalla vaikutti ajatus siitd, ettd vain laadukas varhaiskasvatus voi tuottaa posi-
tiivisia vaikutuksia. Henkildston tydhyvinvointi ja ammattitaito ovat keskeisimpid var-
haiskasvatuksen laadun tekijoitd. Liséksi esihenkilotasolta tuleva tuki on todettu merki-
tykselliseksi tekijdksi varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tyOssdjaksamisen nikokul-
masta. Pdivdkodin johtajien ty0hyvinvointi ja osaaminen siis kietoutuvat tiukasti kysy-
mykseen varhaiskasvatuksen laadusta.

Tutkimuksen tyShyvinvointikdsitys muodostui Tydn vaatimusten ja voimavarojen teo-
rian pohjalta (Job Demands-Resources theory; Bakker & Demerouti 2017; Demerouti
ym. 2001). Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluna. Teemahaastattelun runko muodos-
tui neljidn pddteeman varaan: taustatiedot, johtajuus, tyohyvinvointi seké koulutus ja tyo.
Tutkimuksen aineistona on kuuden Varsinais-Suomen alueella tyoskentelevin péiviko-
din johtajan yksil6haastattelut. Keridtty haastatteluaineisto analysoitiin osittain niin teo-
riaohjaavalla sisdllonanalyysilld, teorialdhtoiselld sisdllonanalyysilla kuin aineistoldhtdi-
selldkin sisdllonanalyysilld, jotka toteutettiin teemoittelun avulla.

Tutkimuksen tulosten perusteella vaikuttaa siltd, ettd pdivikodin johtajien tyonku-
vassa painottuvat yleisen johtajuuden aikaa vievd luonne ja substanssijohtajuuden tér-
keys. Pdivikodin johtajat jaksavat tydssdédn varsin hyvin. Johtajien tydssdjaksamisen kan-
nalta oleellisimpia ovat tyon psykologiset ja organisatoriset voimavarat, erityisen keskei-
send ovat organisaatiotason tyon tukemisen keinot, kuten johtajaparitoiminta ja tyonoh-
jaus. Lisdksi pdivdkodin johtajat nékivat tyonsd mielekkdénd, monipuolisena ja vaikutta-
vana. Vastaavasti tyon haasteet liittyivit tyon psykologisiin ja organisatorisiin vaatimuk-
siin — resurssipula sekd tyomaérin ja -ajan epdsuhta haastoivat eniten haastatelluiden pii-
vikodin johtajien tydssdjaksamista. Koulutus néhtiin yksilotasolla valttdiméattomané ja
pdivakodin johtajan ty6td tukevana tekijdnd, mutta tyon tulevaisuuden turvaamisen kan-
nalta riittdmattdomané keinona tyon tukemiseksi. Varhaiskasvatuksen ja pdivikodin joh-
tajuuden nihtiinkin kaipaavan niin organisaatiotason tukea kuin yhteiskunnallista arvos-

tustakin.
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1 JOHDANTO

Varhaiskasvatustyon toimintaymparistd on muuttunut monin tavoin viime vuosien ai-
kana. Tieto uuden varhaiskasvatuslain voimaanastumisesta ja lain lopullinen voimaan-
tulo vuoden 2018 syyskuussa saivat aikaan laajalti keskustelua mediassa. Kdydyissa kes-
kusteluissa on vahvasti ollut esilld varhaiskasvatuksen pétevien tyontekijoiden puute, sen
litan suuret ryhmikoot, tyon vaatimuksien kasvu seké varhaiskasvatustyon yhteiskunnal-
lisesti heikko arvostus. Kadytdnndssd edelld mainitut ovat tarkoittaneet suuria muutoksia
paivikotien arjessa ja luoneet tyontekijoiden joukossa kokemuksia esihenkil6tasolta tu-
levan tuen riittdiméattomyydestd. Kuitenkin siind missd paivikodin tyontekijoiden tyo-
taakka on kasvanut pidivikotien arjessa, niin my0s paivakotien johtajien tyon haasteet
ovat kasvaneet, vaikuttaen yksikdiden johtamisen laatuun negatiivisesti. Opetushallituk-
sen, Sivistystydnantajien ja Kuntaliiton toteuttamassa kasvatus-, koulutus-, ja tutkimus-
alan johtajuusselvitykseen (2020) osallistuneiden varhaiskasvatuksen esihenkildiden mu-
kaan tyon muutoksissa varhaiskasvatuksen johtajuudessa korostuvat aiempaa enemmaén
etenkin tyohyvinvointijohtaminen, tyontekijoiden tukeminen ja motivointi sekd viestin-
ndn merkitys. Samaan aikaan varhaiskasvatuksen esihenkil6t kuitenkin kokivat, ettd hei-
didn mahdollisuutensa vaikuttaa etenkin henkildstoresurssien ja taloudellisten resurssien
kohdentamiseen seki tyontekijoiden hyvinvointiin eivét ole riittdvid. Onnismaan (2010,
33) mukaan johtajien tasapainotellessa suurien vaatimusten ja védhien resurssien vélilla,
yksittdiset pdivikodit jadvit ldhes kokonaan vaille pedagogista johtajuutta, mika on joh-
tanut henkiloston tyohyvinvoinnin heikentymiseen.

Hyvi ja tukeva johtajuus on yksi tyohyvinvoinnin keskeisimpié tekijoité, ja tyéhyvin-
voinnin takaaminen tyontekijoilleen on esihenkilon lakisééteinen velvollisuus (Manka &
Manka 2016, 9; Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001; Tyd6turvallisuuslaki 738/2002). Piiva-
kodin johtajat ovat néin ollen vastuussa henkildstonsd hyvinvoinnista. Naitd johtamisen
vélineitd ovat esimerkiksi riittdvén ja ammattitaitoisen henkilostomitoituksen varmista-
minen tyonarjessa, henkiloston tdydennyskoulutus, sddnndllinen tyonohjaus, kehityskes-
kustelut seké tyokykya ylldpitdva toiminta ja tarvittaessa kuntoutuksen jérjestdminen hen-
kilostolle. Ndiden vilineiden kdyttoonottoa paivikodin johtajien kdytdnnontydssa kuiten-
kin haastavat varhaiskasvatuksen kentdlld tapahtuneet monitasoiset muutokset ja johta-
jien kokemukset siité, ettd he ovat jddneet tydssddn vaille varhaiskasvatusorganisaation
tukea vastuun kasvaessa. (Onnismaa 2010, 31 & 33.) Mikéli péivikodin johtajien tyon-
arki on jatkuvaa puun ja kuoren vilissd oloa, kun sekd pdivdkotien arjesta ettd ylhailta
organisaatiotasolta tulevat lisdéntyvit vaatimukset haastavat pdivékodin johtajien tydssé
jaksamista eika resursseja velvoitteiden tiyttamiseksi ole, miten kéy laadukkaan varhais-
kasvatuksen?

Henkildston tyohyvinvoinnin ohella varhaiskasvatuksen henkilston ammattitaidon

on osoitettu olevan yksi keskeisimmistd varhaiskasvatuksen laadun tekijoistd. Hyvddn



ammattitaitoon on katsottu tarvittavan riittdvén laaja ja varhaiskasvatukseen paneutuva
koulutus. (Karila 2016, 25-26.) Uuden varhaiskasvatuslain (540/2018) mukana péivéko-
din johtajien kelpoisuusvaatimukset muuttuivat ja tulevaisuuden esihenkil6iltd vaaditaan
siirtymadajan jilkeen (2030 alusta l&htien) varhaiskasvatuksen opettajan tai varhaiskasva-
tuksen sosionomin kelpoisuuden ja riittdvan johtamistaidon lisdksi myos vahintdédn kas-
vatustieteen maisterin tutkinto. Lain tuomien muutosten voi ndhda vastanneen paivikodin
johtajuudessa tapahtuneisiin muutoksiin: yliopistokoulutuksen ndhdéén tukevan péivéko-
din johtajien tyShyvinvointia vaativammaksi muuttuneessa tyonkuvassa ja kehittdvan
varhaiskasvatusta entistd positiivisempaan suuntaan. Koulutus turvaa johtajuudessa on-
nistumista, mikd niyttdytyy varhaiskasvatuksen laadun nousuna ja ndin ollen takaa var-
haiskasvatukseen osallistuvien lasten maksimaalisen hyvinvoinnin ja kehityksen (Paiva-
kodin johtajan tyGtaakasta tuli kohtuuton 2015, 20-21). Sidddokset henkiloston kelpoi-
suusvaatimuksista madrittdvit sen osaamisen, jota varhaiskasvatuksen johtotehtévissi
vaaditaan, mutta iso osa pdividkodin johtajista on kokenut jo lakimuutosta ennen koulu-
tuksensa riittdvéksi johtajan tehtdvien hoitamiseen. Samaan aikaan kuitenkin valtaosa
johtajista katsoi tarvitsevansa lisdkoulutusta johtamistehtdviin. (Pdivdkodin johtaja on
monitaituri 2004, 12; Pédivikodin johtajan tyotaakasta tuli kohtuuton 2015, 13-14.)
Tadmén pro gradu -tutkielman tavoitteena on selvittds, millaista johtajuutta paiviko-
deissa on ja miten pdivikodin johtajat jaksavat tydssdén. Onkin aiheellista kysyéd, millai-
sena pdiviakodin johtajat itse nidkevit tyonsd ja tydssdjaksamisensa tydon muutoksissa, kun
oletuksena on, ettd laadukas johtaminen on laadukkaan varhaiskasvatuksen merkityksel-
lisimpiad tekijoité ja organisaatiotasolla sen huomiotta jattdmiselld on huomattavia vaiku-
tuksia koko varhaiskasvatuksen tulevaisuuteen. Liséksi kiinnostuksen kohteena on kou-
lutuksen saamat merkitykset pdivikodin johtajan tydssd. Mielenkiintoista onkin tutkia,
millaisena oma koulutus ja sen riittdvyys vaativaan kokonaisuuksien johtamiseen néh-
daan péivikodin johtajien puheissa, etenkin kun télld hetkelld pdivikodin johtajan tydssa
toimitaan moninaisilla koulutustaustoilla. Tutkimuksen aineistona on kuuden, Varsinais-

Suomen alueella tyskentelevin péivikodin johtajan teemahaastattelut.



2 VARHAISKASVATUS TOIMINTAKENTTANA

Johtajuus tapahtuu aina tietyssd organisaatiossa, joten sen vuoksi onkin syytd méaritella
lyhyesti varhaiskasvatusta omana toimintakenttdndin, jolla on omat asetetut tehtdviansa
japddmaaransd. Varhaiskasvatuksella tarkoitetaan ”lapsen suunnitelmallista ja tavoitteel-
lista kasvatuksen, opetuksen ja hoidon muodostamaa kokonaisuutta, jossa painottuu eri-
tyisesti pedagogiikka” (Varhaiskasvatuslaki 540/2018). Jokaisella alle kouluikéisella lap-
sella on oikeus osallistua varhaiskasvatukseen. Vuonna 2019 Suomessa noin 77 prosent-
tia 1-6-vuotiaista lapsista osallistuikin varhaiskasvatukseen tavalla tai toisella (THL
2020). Varhaiskasvatusta ohjaavat tdlld hetkelld varhaiskasvatuslaki (540/2018) ja valtio-
neuvoston asetus varhaiskasvatuksesta (753/2018). Liséksi varhaiskasvatusta maéarittévat
my0s Opetus- ja kulttuuriministerion asetus varhaiskasvatuksen yksityisen palveluntuot-
tajan ilmoitusmenettelystd (772/2018), perusopetuslaki (628/1998) ja asetus opetustoi-
men kelpoisuusvaatimuksista (986/1998).

2.1 Paiviahoidosta varhaiskasvatukseen

Péivihoidolle on sen historian aikana suuntautunut monenlaisia tehtédvié, jotka ovat pai-
nottuneet yhteiskunnallisessa keskustelussa eri aikoina eri tavoin. Tehtivit eivit ole toi-
sistaan irrallisia, mutta tarjoavat erilaisia ndkokulmia varhaiskasvatuksen tarkoituksesta,
tavoitteista ja tehtdvistd suomalaisessa yhteiskunnassa. Suomalaisen varhaiskasvatuksen
kohdalla voidaan puhua niin sosiaali-, tyGvoima-, lapsi-, perhe-, koulutus- kuin tasa-ar-
vopoliittisista tehtévistd (Alila ym. 2014). Huolimatta siité, ettd viime vuosina varhais-
kasvatus on néhty entistd tiukemmin nimenomaan osana koulutus- ja kasvatusjérjestel-
méii ja etenkin lapsen subjektiivisena oikeutena, on varhaiskasvatuksella edelleen myds
tyovoima- ja perhepoliittinen tehtidvinsd Pohjoismaille tyypillisen educare-mallin mu-
kaan (Fonsen 2014, 17). Educare-mallissa yhdistyvét lapsen oikeus varhaiskasvatukseen
ja vanhempien oikeus saada lapselleen hoitopaikka molempien vanhempien tydssidkdyn-
nin mahdollistamiseksi (Soukainen 2015, 27). Alila ym. (2014, 11) toteavatkin, etté eni-
ten tilaa yhteiskunnallisissa keskusteluissa saivat pitkddn varhaiskasvatuksen tydvoima-,
sosiaali- ja perhepoliittiset tehtdvit, mikd osoittaa sen, ettd varhaiskasvatusta on hyvin
pitkddn kehitetty nimenomaan talous- ja sosiaalipolitiikan l&htokohdista. Sen sijaan kou-
lutuspoliittinen tehtiva eli lapsen oikeus oppimiseen, koulutukseen ja sivistykseen seké
pedagogiikan kehittdminen jéivét toissijaisiksi useiksi vuosikymmeniksi.
Varhaiskasvatuslaissa sdddetdin lapsen oikeudesta varhaiskasvatukseen, varhaiskas-
vatuksen tavoitteista sekéd varhaiskasvatuksen jdrjestdmisestd ja tuottamisesta kunnissa,
kuntayhtymissi seké yksityisilld palveluntuottajilla. Suomalaisen varhaiskasvatuksen toi-

mintamuotoja ovat paivikotitoiminta, perhepéivihoito ja avoin varhaiskasvatustoiminta.



Varhaiskasvatuksen tavoitteena on muun muassa edistdd yhdenvertaisuutta, kehittaa lap-
sen yhteisty0- ja vuorovaikutustaitoja, tukea lapsen autonomiaa, taata turvallinen ja op-
pimista edistdva varhaiskasvatusympéristo ja tukea lapsen kokonaisvaltaista hyvinvoin-
tia. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018.) Varhaiskasvatukseen osallistumista pidetdén merki-
tyksellisend lapsen varhaisvuosien kehityksen ja oppimisen ndkokulmasta. Lisdksi var-
haiskasvatukseen osallistumisen on nidhty olevan yhteydessd my6hempaidn koulumenes-
tykseen ja hyvédédn eldméanhallintaan. (Karila 2016, 11-15.)

Syyskuussa 2018 voimaanastuneen uuden varhaiskasvatuslain tarkoituksena oli ajan-
mukaistaa, selkeyttii ja tarkentaa aiempaa vuoden 1973 lakia lasten pdivdhoidosta. Mer-
kittdvimpid uuden lain tuomia muutoksia ovat tyontekijoiden nimikkeiden ja kelpoisuus-
vaatimuksien muutokset. Uusi laki painottaa moniammatillista yhteisty6td pdiviakodeissa
ja pyrkii nostamaan esiin koulutukseen pohjautuvaa osaamista. Uudistuksen jélkeiset ni-
mikkeet: pdividkodin johtaja, varhaiskasvatuksen erityisopettaja, varhaiskasvatuksen
opettaja, varhaiskasvatuksen sosionomi sekd varhaiskasvatuksen lastenhoitaja, perustu-
vat tulevaisuudessa siis henkildston kelpoisuuksiin. Liséksi tyotehtévit jakautuvat tyon-
tekijoiden koulutuksen mukaan, esimerkiksi lapsen varhaiskasvatussuunnitelmasta vastaa
henkild, jolla on varhaiskasvatuksen opettajan patevyys. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018).

Péividhoidon voikin ndhd4 olevan uuden varhaiskasvatuslain astuttua voimaan yha tiu-
kemmin nimenomaan koulutuksellinen ja kasvatuksellinen instituutio, vaikka sen siséllon
painotukset ovat jo aiemmin vuosikymmenten aikana muovautuneet kohti varhaiskasva-
tuksen ajatusta. Nykyisen péivdhoitojarjestelméin kehitys onkin ollut varsin hidas pro-
sessi, jonka taustalla ovat vaikuttaneet erilaiset yhteiskunnalliset ja ideologiset muutok-
set, joita esimerkiksi lainsdddénto ja siind tapahtuneet muutokset heijastavat. Néitd kehi-
tyslinjoja ovat esimerkiksi péivdhoitojdrjestelmédn funktioiden laaja-alaisuus, hallin-
tointressien vélinen kamppailu, koulutuspoliittisen asenteen muutokset, varhaiskasvatus-
késitteen vakiintuminen ja universalismin periaatteen nousu. (Alila ym. 2014, 15-20.)
Varhaiskasvatuksen ajatuksen nousun konkreettisena ilmentyméni on varhaiskasvatusta
koskevan péddtoksenteon siirtyminen sosiaali- ja terveysministerioltd opetus- ja kulttuuri-
ministeriodn vuoden 2013 alussa. Vuonna 2015 laki lasten pdivihoidosta muutettiinkin
varhaiskasvatuslaiksi ja Opetushallitus antoi médédrdyksen ensimmaisistid normipohjaisista
varhaiskasvatussuunnitelman perusteista, jotka otettiin kdyttoon elokuussa 2017. Ndiden
muutoksien myotd varhaiskasvatussuunnitelmasta (Vasu) on tullut tyontekijoitd velvoit-
tava asiakirja, jolla pyritdén entistd laadukkaampaan varhaiskasvatukseen, joka perustuu
henkildston pedagogiseen osaamiseen. Pdivdhoitotermin muuttuminen varhaiskasvatus-
termiksi vaati pdivékotien arjessa subjektiivisen pdivihoito-oikeuden sisédistdmistd. Péi-
vihoito ei ole enéé perheille pelkkd sosiaalinen etuus, vaan sille on asetettu omat lapsen

hyvinvointiin ja kehitykseen liittyvét tavoitteensa, joita tulee toteuttaa paivdkotien ar-



jessa. (Soukainen 2015, 15.) Hujala, Fonsén & Heikka (2008, 1) kuvaavat siirtymisté péi-
vihoidosta varhaiskasvatukseen seuraavasti: “Pdivdhoidon asiakkaita ovat lasten van-
hemmat. Varhaiskasvatuksen asiakkaita sen sijaan ovat lapset.”

Pitkdén suomalainen varhaiskasvatus on voitu nihdé professionalisoitumisen taistelu-
kenttdnd. Kuten muidenkin Pohjoismaiden, myds suomalaisten varhaiskasvatuspalvelui-
den juuret ovat vahvasti sosiaalipalveluissa, jolloin varhaiskasvatuspalvelut eivét ole ra-
kentuneet ensisijaisesti varhaisen oppimisen ymparistdiksi. (Hujala, 2004, 10.) Kinos
(1997, 264-265) kuvailee, miten ’perinteinen professionalisoituminen” hoito- ja kasva-
tustydssd on ldhes mahdotonta, koska raja kdytdnndllisen osaamisen ja teoreettiseen kou-
lutukseen perustuvan osaamisen vélilld on varsin liukuva. Hoito- ja kasvatusty0 pitda si-
sélldén aina hyvin yleisinhimillisié tietoja ja taitoja, joiden merkityksen laajuutta varhais-
kasvatustyon arjessa on mahdoton sivuuttaa. Karilan & Lipposen (2013, 9) mukaan kult-
tuuriset muutokset heijastuvat aina varhaiskasvatuksen pedagogiikkaan ja julkisille kas-
vatusinstituutioille eri aikoina asetetut tehtdvat muovaavat osaltaan niissd toteutuvaa pe-
dagogiikkaa. Eri aikoina on mééritelty eri tavoin se, ketkd varhaiskasvatuksessa tyosken-
televit, millainen on heididn asemansa pedagogisina toimijoina ja millaista koulutusta
heiltd edellytetdén. Puroilan (2002, 177 & 180) mukaan tillaisen pedagogisen kulttuurin
hajanaisuuden vuoksi varhaiskasvatuksen kentélld on erilaisia, osittain ristiriitaisia kasi-
tyksid varhaislapsuudessa tapahtuvasta oppimisesta ja kasvusta sekéd varhaiskasvattajan
roolista osana niitd. Vastaavasti on kiistelty siitd, missd madrin oppiminen ja opetus yli-
paitiddn kuuluvat paivdahoidon vastuualueisiin. Se, mistd ndkokulmista varhaiskasvatus-
tyotd ja sen luonnetta tulkitaan vaikuttaa nithin mééarityksiin, joita varhaiskasvatustydlle,
sen ammattitaitovaatimuksille ja laadulle asetetaan. (Kupila 2007, 21; Karila 1997, 45.)
Voidaan ajatella, ettd varhaiskasvatuksen sosiaalisten ja pedagogisten ndkdkulmien pai-
nottuminen onkin merkittavasti vaikuttanut esimerkiksi sithen, millainen osaaminen nih-
déan riittavand varhaiskasvatuksessa tyoskenteleville henkildlle ja toisaalta mahdollista-
nut aiempaa paremmin varhaiskasvatustyon vaativan luonteen esiintuomista julkisessa
puheessa. Erdédnlainen voitto tdlld saralla koettiinkin toukokuussa 2020, kun OAJ:n ja
JUKO:n hallitukset hyviksyiviat OAJ:n monikymmenvuotisen tavoitteen varhaiskasva-
tuksen opettajien, erityisopettajien ja esihenkildiden tydehtosopimusten siirtymisestd
kunnan yleisestd sopimuksesta opetusalan sopimukseen. Tydehtosopimusten siirtymisen
merkitys nihdddn olevan ennen kaikkea ammatti-identiteetissi ja arvostuksessa, jossa
tunnistetaan ja tunnustetaan pedagogiikan ja opettajan tekemén tyon merkitys sekd anne-
taan arvoa opettajan koulutustaustalle. (OAJ 28.5.2020 & Opettaja.fi 21.11.2019)
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2.2 Uusi julkishallinto: varhaiskasvatuksen markkinoistuminen

Valtiojohtoinen normiohjaus purkautui Suomessa 1990-luvulla, ja sen jilkeen kuntien
autonomia on lisdéntynyt 2000-luvulle tultaessa. 2000-luvulta ldhtien on liséksi ollut pyr-
kimyksend edistdd varhaiskasvatuksen yhdenvertaista toteuttamista ja kehittymista valta-
kunnallisesti Varhaiskasvatussuunnitelmien perusteiden eli Vasun avulla. Varhaiskasva-
tuksen suunnittelu, ohjaus ja seuranta ovat kuuluneet opetus- ja kulttuuriministeridlle
vuoden 2013 alusta ldhtien hallintoalan muutoksen jilkeen. (Alila ym. 2014, 10-11.) Vas-
taavasti kunnissa varhaiskasvatusta koskeva péédtoksenteko on siirretty opetus- ja sivis-
tystoimen yhteyteen, ja samalla Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen sijasta Opetushalli-
tuksesta on tullut varhaiskasvatuksen asiantuntijaorganisaatio. (Alila, ym. 2014, 10-11.)
Varhaiskasvatuksen historia sosiaali- ja terveysministeriotd vastuualueena ja osana sosi-
aalipalveluja ndkyy kuitenkin edelleen siini, ettd varhaiskasvatuksen sdintely poikkeaa
muusta koulutusjérjestelmastd, mikd mahdollistaa esimerkiksi sen, ettd voitontavoittelun
rajoittuminen ei ainakaan toistaiseksi ylety varhaiskasvatukseen (Helsingin Sanomat
18.6.2020).

Nykyédédn Suomessa on siis kunnan tehtidva huolehtia varhaiskasvatuksen jérjestami-
sestd ja rahoituksesta. Varhaiskasvatuslaissa (540/2018) on mééritelty, ettd ” kunnan on
jarjestettiva tissd laissa sdddettyd varhaiskasvatusta siind laajuudessa ja sellaisin toimin-
tamuodoin kuin kunnassa esiintyva tarve edellyttdd.” Kunnilla on siis paitsi vastuu jérjes-
tad tietyt palvelut, niin my0ds vapaus valita palveluiden toteutustapa. Kunta voi tuottaa
palvelut itse, hankkia ne muilta julkisyhteisdilta tai yksityisiltd palveluntuottajilta ja tar-
jota palveluiden kayttéjille palveluseteleitd yksityisiin varhaiskasvatuspalveluihin (Lith
2018b, 6). Palveluiden laatua séddtelevit lait ja asetukset sekd ohjaavat normit, kuten var-
haiskasvatussuunnitelman perusteet (Esimiestyot vievit ajan johtamiselta 2017, 2). Suo-
messa muiden Pohjoismaiden tapaan varhaiskasvatuksen palvelut ovat siis kuuluneet jul-
kisen sektorin vastuualueisiin. Yksityisten varhaiskasvatuspalveluiden méérd on kuiten-
kin lisdéntynyt 2010-luvulla (Lith 2018). Suomalaisia varhaiskasvatusmarkkinoita ku-
vaillaankin sekataloudeksi tai ndenndismarkkinoiksi. Néille on tyypillistd, ettd osa tuo-
tannosta on yksityisessd omistuksessa ja osa julkisessa sekd niissd yhdistyvét yksityisen
jajulkisen tuotannon piirteet. Suomalaisessa varhaiskasvatuksessa pdivékodit ovatkin jul-
kisesti perustettuja, tuettuja ja sdddeltyjd, mutta samalla yksityinen, julkinen ja kolmas
sektori kilpailevat keskenéén asiakkaista. (Ruutiainen 2016.)

Christopher Hood (1991) esitteli kdsitteen New Public Management (NPM), joka suo-
meksi kddntyy uudeksi julkishallinnoksi. Uudessa julkishallinnossa julkisen hallinnon or-
ganisaatioihin ja toimintamalleihin siirretdén yksityiseltd puolelta tuttuja toimintatapoja.
Uudelle julkishallinnolle ominaisia piirteitd ovat Hoodin (1995) mukaan organisaatiora-

kenteen hajauttaminen, kilpailun lisddntyminen, johtajuuden painottaminen ns. ammatti-
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johtajuus, toiminnan ja tulosten tarkka mittaaminen, tuottavuuden painottaminen, tuotan-
non jako alayksikéihin, yksityissektorin johtamisperiaatteiden kdyttoonotto ja resurssien
kayton kurinalaisuus ja sddstavaisyys. Uuden julkishallinnon on katsottu muuttavan am-
matillisia rooleja, tehden ammatillisista johtajista hallintohenkil6itd, jotka etddntyvit
paitsi perustehtdvistidén, niin myos perustyotd tekevistd tyontekijoistddn. Tiimeiltd ja
tyontekijoiltd odotetaan aiempaa enemman itseohjautuvuutta, mikd pahimmassa tapauk-
sessa johtaa tyontekijoiden tydssd koetun luottamuksen ohenemiseen ja ammatillisten
normien ja arvojen rapautumiseen (Evetts 2009). Tdméan muutoksen on nédhty ylettyvéin
my0s varhaiskasvatuspalveluihin. (Ruutiainen ym. 2018, 441). Ville Ruutiaisen (2016)
mukaan perinteinen pohjoismainen universalismin ajatus on saanut haastajakseen uusli-
beralistista keskustelua, jossa keskidssa ovat yksildiden valinnan vapaus, kilpailun koros-
tuminen sekd julkisen talouden tehostamispyrkimykset. Juho Saari (2017, 479) on kuvan-
nut suomalaisessa yhteiskunnassa tapahtuvaa laadullista muutosta hyvinvointivaltion ja
markkinayhteiskunnan uuden valtatasapainon etsimiseksi. Puhutaankin niin sanotusta
markkinoistuvasta varhaiskasvatuksesta, jossa markkinoille ominaisia toimintatapoja,
kuten palveluiden yksityistdmisté, ulkoistamista ja kilpailutusta tuodaan varhaiskasvatuk-
sen kentélle, lisdten kilpailua ja valinnan vapautta (Ruutiainen 2016).

Vuonna 2019 varhaiskasvatukseen osallistui yhteensd 271 927 lasta, joista 81,7%
(222 179 lasta) oli kunnallisen varhaiskasvatuksen piirissd ja 18,7 % (49 748 lasta) yksi-
tyisen varhaiskasvatuksen piirissd. Vuoteen 2017 verrattuna julkisen varhaiskasvatuksen
piirissé oli reilu 8500 lasta vihemmén ja yksityisen piirissd ldhes 4900 lasta enemmaén
(Karvi 2019). Viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana yksityisessd varhaiskasvatuk-
sessa olevien lapsien mééra on yli kaksinkertaistunut, vaikkakin valtaosa varhaiskasva-
tuspalveluista tuotetaan edelleen julkisesti. Yhé tavallisempaa kuitenkin on, ettd kunta
ulkoistaa varhaiskasvatustaan yksityiselle varhaiskasvatuksen tuottajalle palvelusetelitoi-
minnalla, jossa perhe voi kunnalta saamallaan palvelusetelilld valita lapselleen varhais-
kasvatuspaikan my0s kunnan hyviksymaista yksityisestd pédiviakodista. (THL 2019; Yle
17.9.2019). Alueittain palvelusetelitoiminnan laajuudessa on suuria eroja, esimerkiksi
Oulussa ja Rovaniemelld jopa 40 prosenttia varhaiskasvatuksesta on jo yksityisen palve-
luntuottajien jarjestiméé. Osa kunnista taas ei kdyta palvelusetelid ollenkaan. (Helsingin
Sanomat 18.6.2020).

Yksityinen varhaiskasvatus on kasvanut paitsi lapsiméérillisesti, niin my0s rakenteel-
lisesti (Ruutiainen, Alasuutari & Karila 2018). Vuonna 2019 yksityisid palveluntuottajia
oli yhteensd 468, joista valtaosalla (393) oli vain yksi pdivdkoti. Vastaavasti 75 oli enem-
mén kuin yksi pdivédkoti. Kuvaavaa on kuitenkin, ettd suurimmalla yksityiselld varhais-
kasvatuksen palvelutuottajayritykselld oli 177 pdivékotia, mika kertoo siitd, ettd pienten
toimijoiden rinnalle ovat nousseet maanlaajuisesti toimivat tai ulkomaisessa omistuk-
sessa olevat yritykset. (Karvi 2019; Ruutiainen ym. 2018.) Suomalaista varhaiskasvatusta

toteutetaan siis varsin moninaisesti — joukkoon mahtuu paitsi pienid perhepédivahoitajia
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niin my0s isoja konserneja. Voidaankin todeta, ettd varhaiskasvatuksen julkisen palvelu-
jéarjestelmin rinnalle on entistd tiukemmin kiinnittynyt liikevoittoa tavoitteleva péiviako-
titoiminta (Lith 2018a). Taustatekijoité télle trendille ndhddan olevan useita. Ruutiaisen
(2016) mukaan juuri kuntien vapaus valita palveluiden jarjestimisen tapa yhdistettynd
muihin kansallisiin muutoksiin kuten muuttoliikkeisiin, elinkeino- ja véestorakenteen
muutoksiin ja julkisessa taloudessa meneilldin oleva niukkuuden aikaan, on syyné siihen,
ettd yha useampi kunta on paittanyt yksityistdd osan varhaiskasvatuspalveluistaan. Yksi-
tyisten varhaiskasvatuspalveluiden lisddntymistd perustellaankin kunnissa my0s sddsto-
puheella. Kevidilla 2020 koettiin yksityistimistrendin ja valinnanvapauden lisddntymisen
kddntdpuoli, kun uutisoitiin Suomen suurimman paiviakotiketjun Touhulan yrityssanee-
rauksesta, joka lopulta johti yrityksen 43 péivdkodin sulkemiseen eri puolilla Suomea.
Opetusministeri L1 Andersson nosti keskustelussa esiin huolen siitd, miten hyvin kunnissa
on varauduttu vastaaviin tilanteisiin tulevaisuudessa ja toivoi kuntien miettivin tarkoin
ulkoistamissuunnitelmiaan, jotta voidaan taata varhaiskasvatukseen oikeutettujen lasten
tasa-arvo ja yhdenvertaisuus myds jatkossa (Helsingin Sanomat 18.6.2020).

Yksityisten pdivéikotien osuuden kasvu on lisdnnyt tehokkuus- ja tuottavuusvaatimuk-
sia my0s kunnallisten pdivikotien johto- ja esihenkilotyOssd. Vastaavasti yksityisten pai-
vikotien johtajien tydnkuvaan on tullut osaksi markkinahenkisyyden vaade, brindiys ja
kustannusten hallinta. Voittoa ei voida kuitenkaan tavoitella keinolla milla hyvinsé, vaan
samaan aikaan yksityisten varhaiskasvatusyksikodiden tulee vastata sitd laatutasoa, mitd
edellytetddn vastaavalta kunnalliselta varhaiskasvatuspalvelulta. Laeilla, asetuksilla ja
ohjaavilla normeilla, kuten Vasulla pyritdén turvaamaan varhaiskasvatuspalveluiden val-
takunnallista yhdenvertaisuutta sekd kehittimain varhaiskasvatuksen palveluiden laatua.
(Esimiestydt vievit ajan johtamiselta 2017, 4.) Kuitenkin samaan aikaan OAJ:n (2017, 2
& 4-5) uusimmassa raportissa todetaan, ettd varhaiskasvatuksen johtajuuspuheeseen liit-
tyy yhd useammin taloudellisten arvojen ensisijaisuus ja pyrkimys sddstoihin: johtami-
selle ei tarjota riittdvad tydaikaa, henkildston ja hoidettavien lasten suhdeluvusta poike-
taan tarkoituksellisesti, pdivikotien tilat ovat yhd useammin puutteellisia, sijaisia ei pal-
kata ja varhaiskasvatuksen henkildstod ylikuormitetaan. Liséksi johtajilta odotetaan yhi
ndkyvampéd roolia varhaiskasvatusyhteisonsd keulakuvana sekd toimintakulttuurin ke-
hittdjdna ja ylldpitdjana.

Seuraavassa luvussa késitelldén tarkemmin johtajuutta varhaiskasvatuksessa, keskit-
tyen médritteleméén varhaiskasvatuksen johtajuutta osaamisen ja muutoksen johtamisen

ndkokulmista seka kuvailemalla pdivikodin johtajien moninaista tyonkuvaa.
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3 JOHTAJUUS JA VARHAISKASVATUS

3.1 Johtajuuden méirittelya

Johtajuus ei ole selked, yksinkertaisesti selitettdvissd oleva kédsite, vaan moniulotteinen
1lmid, jota on tutkittu laajalti. Englanninkielisissd tutkimuksissa johtajuuden keskeisié ka-
sitteitd ovat leadership (johtajuus) ja management (johtaminen), joita voidaan tulkitsijasta
riippuen kayttdd synonyymeind tai joille voidaan luoda toisistaan poikkeavia sisdltoja ja
merkityksid (Nivala 1999, 16). Tyypillisesti ndiden késitteiden viélille luodaan yksinker-
taistettu ero siten, ettd leadership viittaa ihmisten johtamiseen ja management asioiden
johtamiseen. Silenin (2006, 39) mukaan johtajuus (leadership) ja johtaminen (manage-
ment) eroavat ennen kaikkea perustehtdviltdén: johtajuus tuottaa uusia ndkokulmia ja
muutosta, johtaminen taas pyrkii jarjestelméilliseen tulosten tavoitteluun maksimoimalla
toiminnan tehokkuuden. Néilld molemmilla on paikkansa organisaation menestyksellisen
toiminnan takaajina.

Organisaation toimintakonteksti ja perustehtdvd maérittavét johtajan vastuita ja johta-
juuden sisiltojd, vaikkakin johtajuudessa kontekstista riippumatta on 16ydettivissi run-
saasti yhteisid piirteitd (Hujala & Eskelinen 2013, 213). Téssé tutkimuksessa keskitytddn
johtajuuteen varhaiskasvatuksen kontekstissa. Suomalaisen varhaiskasvatuksen johta-
juustutkimus on varsin nuorta ja siitd on l0ydettivissd vaikutteita sekd koulumaailmasta
ettd liike-eldméstd (Hujala & Eskelinen 2013, 213). Suomessa varhaiskasvatuksen johta-
juutta ovat tutkineet esimerkiksi Nivala (1999), Karila (2001), Fonsen (2014) ja Soukai-
nen (2015). Lisdksi OAJ ja Lastentarhanopettajaliitto (nyk. Varhaiskasvatuksen Opetta-
jien Liitto VOL) ovat tutkineet pdivdkodin johtajuutta yli vuosikymmenen ajan. Viimei-
sin selvitys varhaiskasvatuksen johtajuudesta ilmestyi 2017 (Esimiestydt vievét ajan joh-
tamiselta 2017).

Johtamisen teoriat, kdytinnot ja kasitykset hyvéstd johtajuudesta eivét ole muuttumat-
tomia. Tyypillisesti perinteisissd johtamisopeissa korostetaan yksilon johtajuutta ja
organisaation hierarkiassa madriteltyyn asemaan perustuvaa tehtdvéa ja roolia, kun taas
uusi johtamistutkimus nikee johtamisen kollektiivisena ja vuorovaikutteisena toimintana,
johon osallistuvat myds tyontekijéit ja muut sidosryhmét. (Eriksson & Lehtiméki 2018,
1.) Ropo ym. (2005, 37) kuitenkin muistuttavat, ettd ei ole olemassa yleispatevad johta-
mista tai universaaleja johtamismalleja, vaan johtamiseen kietoutuu aina paikallinen his-
toria, tapahtumaympdristd ja kulttuuri. Toisin sanoen se, millaista johtajuutta ihaillaan,

millaiseen johtajuuteen pyritdédn ja millaisia johtamisen malleja luodaan, riippuu pitkalti
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edelld mainituista tekijoistd. Johtajuuden tyonkuvat ovat moninaisia ja vaihtelevia riip-
puen johdettavasta organisaatiosta, mutta johtamisen merkitys niin yhteiskunnassa kuin
tyoeldmassédkin on jatkuvassa kasvussa. Tyoeldméan muutokset vaikuttavat niin suurten,
keskisuurten kuin pientenkin organisaatioiden toimintaan ja vaativat johtajilta tasapainot-
telua tehokkuus- ja uudistumisvaatimuksien vililld. (Eriksson & Lehtiméki 2018, 1.)
Tassd luvussa keskitytddn madritteleméén johtajuutta osaamisen johtamisen ja muu-
toksen johtamisen nidkokulmista, sillda ndma kietoutuvat vahvasti ajankohtaisiin varhais-
kasvatuksen johtajuuden kysymyksiin. Osaamisen johtamista eli varhaiskasvatuksen né-
kokulmasta (jaettua) pedagogista johtajuutta pidetddn pédivikodin johtajien keskeisem-
pana tyotehtdvana. Vastaavasti muutoksen johtaminen on noussut keskeiseksi osaksi péi-
vikodin johtajuutta organisaatio- ja lakimuutosten valossa. Opetushallituksen, Sivistys-
tyonantajien ja Kuntaliiton kasvatus-, koulutus-, ja tutkimusalan johtajuusselvitykseen
(2020) osallistuneista varhaiskasvatuksen esihenkildistd 72 prosenttia koki, ettd tyon toi-
mintaympdristdssd on tapahtunut viimeisten viiden vuoden aikana paljon tai erittdin pal-
jon muutoksia. Ndiden muutoksien katsottiin johtuvan ennen kaikkea lainsddddnnon
muutoksista, opetussuunnitelmien tai tutkintojen uudistuksesta, digitalisaation kehityk-
sestd sekd kunnallisen tason muutoksista. Lisdksi tyoeldmén trendit liittdvit muutoksen

johtamisen keskeiseksi johtajien taidoksi my0s laajemmalla yhteiskunnallisella tasolla.

3.1.1 Tyoelimin muutos: johtajuus muutoksessa

Varhaiskasvatustyd on aina sidoksissa yhteiskunnan rakenteisiin, kulttuuriin, kasvatus-
ajatteluun sekd perhettd ja lapsuutta koskeviin késityksiin. Tyodeldmén muutokseen
paivakodeissa vaikuttavat sekd yhteiskunnan ja ty6eldmin yleiset muutossuunnat etté jul-
kisen sektorin palvelualojen muutokset. (Karila & Nummenmaa 2001, 10.) Muu-
toksen voi sanoa olevan ldsni ldhes kaikessa johtamisessa — jopa siind médrin, ettd Pertti
Laineen (2017, 132) mukaan tulisi puhua muutoksen johtamisen sijaan muutoksessa joh-
tamisesta. Muutos on jatkuvaa ja ndin ollen muutosjohtamisesta puhuminen on tarpee-
tonta, silld muutoksesta on tullut osa kaikkea johtajuutta ja ndin ollen osa johtajuuden
késitettd ja johtajien tyonkuvaa. Keskeisid tyoeldmin murrokseen liittyvid ilmiditd ovat
esimerkiksi tulosvaateet ja markkinat, teknologian muutos, globalisaatio, uudet yritys-
muodot, organisaatiorakenteiden muutokset sekd tyon mielekkyys (Pirttild & Nikkild
2007, 77). Etenkin digitalisoituminen ja kansainvilistyminen ovat suuria muutoksia, jotka
ovat vaikuttaneet laajalti suomalaisiin tydorganisaatioihin ja asettaneet muutospaineita
johtajuudelle. Johtajuuden muutos ylettyy yritysten ohella myds julkisiin organisaatioihin
niiden kasvun, yhteensulautumisten ja ammattijohtamisen yleistymisen mydta. Julkisten

organisaatioiden johtaminen onkin ottanut vaikutteita yhd enemmaén yritysmaailmasta ja
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omaksunut managerialismille tyypillistd taloudelliseen toimintaan ja sen logiikkaan liit-
tyvid elementtejd, joiden on uskottu paitsi tehostavan toimintaa niin my0s lisdédvéan kil-
pailukykya. (Eriksson & Lehtimaki 2018, 2-3.)

Jatkuvat muutokset ovat kuormittavia, mutta eivit automaattisesti negatiivinen asia.
STTK:n johtaja Katariina Murto nostaa esiin artikkelissaan (2019) miten “muutosta ei
osata ndhda positiivisena mahdollisuutena, jos yhteiskunnallinen ilmapiiri tyoelamaisté ja
ndkymistd on henkisesti raadollinen.” Pahimmillaan puhe on ollut ty6n huonontumisesta,
joka on pitényt sisdllddn niin stressiin, tydouupumukseen, kasvavaan henkiseen kuormi-
tukseen, loppuunpalamiseen, epatyypillisiin tyOsuhteisiin, heikkoon johtajuuteen, ylei-
seen epaoikeudenmukaisuuteen ja tyon mielekkyyden hdvidmiseen liittyvid mielikuvia,
jotka ylldpitdavit varsin negatiivista kuvaa tyoelamastd (Julkunen 2008, 9-10). Johtajilta
odotetaan muutoksen suunnittelua, valmistautumista ja sen hallintaa, vaikka muutoksen
ennakoiminen ja hallitseminen kaikkine yksityiskohtineen on mahdotonta (Laine 2017,
133). Nykyiddn johtamisen (management) sijaan painotetaan usein johtajuutta (lea-
dership), joka kritisoi usein johtamiseen liitettya liiallista tehtdvi-, jarjestelma- ja tehok-
kuuskeskeisyyttd. Sen sijaan ndiden elementtien rinnalle toivotaan johtajuutta, joka Péivi
Eriksson ja Hanna Lehtiméen (2018, 2) sanoin “keskittyy organisaation uudistumiseen ja
uudistamiseen ihmisten vélisissd suhteissa rakentuvien arvojen, visioiden ja tarinoiden
avulla. Erilaisissa tydorganisaatioissa tavoiteltavan johtajuuden painottumisen rinnalle
nykyéén edellytetdin my0s laajempaa yhteiskunnallista johtajuutta ratkaisuna yleisem-
pdin eldmin monimutkaisuuteen ja tulevaisuuden epdvarmuuteen.” Yksinkertaistetusti
voidaan todeta, ettd aiempaa enemmén painotetaan usein ylhiiltd suuntautuvan asioiden
johtamisen (management) sijaan vuorovaikutuksellisempaa, jopa visiondéristd ithmisten
johtamista (leadership). Ebbeckia ja Waniganayakea (2004, 32) mukaillen leadership
voidaan nidhd4 varhaiskasvatuksen kontekstissa ennen kaikkea tulevaisuuteen suuntautu-
neena johtamistoimintana, johon liittyy kehittdmistd, visiointia ja osaamisen johtamista,
niin varhaiskasvatusyksikon sisélld, ettd yhdessd yksikon ulkopuolisten tahojen kanssa.
Management taas pitdd sisdllddn varhaiskasvatusyksikon sisdistd pdivittdisjohtamista.
Sen voi ndhda liittyvén asioiden ja prosessien johtamiseen, jossa pyritddn tavoitteelliseen
ja tehokkaaseen toimintaan suuntaamalla rajallisia resursseja mahdollisimman kestévalla
tavalla. OAJ:n Péivikodin johtaja 2017-kyselysséd (2017, 5) kuvaillaan, miten myds péi-
vikodin johtajilta alati laajenevan johtajatyon ohella odotetaan aiempaa vahvempaa néyt-
tdytymistd varhaiskasvatusyhteison keulakuvana ja toimintakulttuurin kehittdjina ja ylla-
pitdjénd. Varhaiskasvatuksen tulevaisuuden johtajaa onkin kuvailtu visiondériné ja muu-
tosjohtajana, joka hallitsee niin hallinnolliset, ettd ihmisen johtamisen taidot ja osaami-
sellaan luo pohjan strategiaty6lle, minké kautta pystytdén kehittimaidn motivoitunutta ja
muutoksiin valmista organisaatiota. (Akselin 2010, 175).
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3.1.2 Osaamisen johtaminen osana nykyjohtajuutta: (jaettu) pedagoginen johtajuus

Osaamisen johtamisella voidaan viitata seké sen strategiseen muotoon ettd kdytdnnon esi-
henkil6tyohon. Osaamisen johtamista onkin kuvailtu yhdeksi moniulotteisimmista HRD-
alan kisitteistd. (Laine 2017, 48.). Laineen (2017, 48) mukaan osaamisen johtaminen
kdytdnnon esihenkilotyon ndkokulmasta tarkoittaa sitd miten esihenkilo tukee ja johtaa
tiiminsd osaamisen kehittymisté siten, ettd se parhaiten tukee perustehtdvian aikaansaa-
mista ja luo samalla myos tulevaisuuden toimintaedellytykset.” Varhaiskasvatuksen joh-
tajuuden kohdalla on puhuttu yhd enemmaén jaetusta pedagogisesta johtajuudesta. Ope-
tushallituksen, SivistystyOnantajien ja Kuntaliiton johtajuusselvitykseen (2020) osallistu-
neet varhaiskasvatuksen esihenkil6t pitivit oman tyonsd kannalta merkittivimpéana omi-
naisuutena oman alan substanssiosaamista. Myds Onnismaa (2010, 33) on kuvaillut, mi-
ten johtaminen kasvatusorganisaatioissa on kehittyméssd hallinnosta kohti kasvatus- ja
opetustydn johtamista eli pedagogista johtamista. Pedagogiikalla viitataan “monitietei-
seen, erityisesti kasvatus- ja varhaiskasvatustieteelliseen tietoon perustuvaan, ammatilli-
sesti johdettuun ja ammattihenkildston toteuttamaan suunnitelmalliseen ja tavoitteelli-
seen toimintaan lasten hyvinvoinnin ja oppimisen toteutumiseksi” (Vasu 2018). Pedago-
ginen johtajuus sen sijaan voidaan miiritelld usealla tavalla. Nivala (1999, 18-24) ym-
mirtdd pedagogisen johtajuuden substanssiin liittyvind, kontekstin perustehtivin johta-
misena ja kehittdmisend, johon lisdksi Hujala ja Heikka (2008, 32-35) lisddvat ihmisten
johtamisen elementin. Helakorven (2010) mukaan tdma ei kuitenkaan ole riittdva kuvaus
nykyaikaisesta pedagogisesta johtajuudesta, vaan pedagogisessa johtajuudessa on hdanen
mukaansa kyse “kokonaisvaltaisesta ihmisten, asioiden ja tietimyksen jaetusta ohjan-
nasta, joka sallii ja hyodyntdd yhteisollisyyttd, erilaisuuksia ja innovatiivisuutta.”
Uusimmat johtajuusteoriat painottavat yhd enemmaén jaettua johtajuutta yksildjohta-
juuden sijasta. Jaetulla johtajuudella voidaan tarkoittaa joko tehtdvien ja vastuiden
jakamista tai asioiden yhteiseksi tekemisen prosessia, jossa jaetaan niin kokemuksia,
tietoa, arvostusta, luottamusta kuin tietiméttomyyttikin. Hyvén johtajuuden kannalta ei
ole siis oleellista tietdd enemmin, paremmin tai kokonaisvaltaisemmin, vaan halu neuvo-
tella ja tavoitella ndkdkantojen, tulkintojen ja ajattelutapojen yhteiseksi tekemistd. (Ropo
ym. 2005, 19-20.) Woods ym. (2004, 439-442) mukaan jaetulla johtajuudella on kolme
piirrettd: se korostaa johtajuutta ryhmén tai verkoston ominaisuutena, jaettu johtajuus
avaa johtajuuden eri ryhmille ja tarjoaa oletuksen, ettd osaaminen on organisaatiossa ja-
ettu useille eikd vain harvoille. Yksi thminen ei siis voi olla asiantuntija kaikilla tyon osa-
alueilla, vaan ty3ssé tarvitaan erilaisia osaajia. Varhaiskasvatusty on ennen kaikkea mo-
niammatillisessa tiimissé tehtdvad tyotd. Moniammatillisuus voidaan ndhdi varhaiskas-
vatuksen kohdalla etenkin tyOyhteison sisdisend prosessina, jossa eri koulutustaustan
omaavat tyontekijét tarkastelevat tyGtddn ja osaamistaan sekd tuovat oman osaamisensa

yhteiseen kdyttdon samalla luoden uudenlaista osaamista (Karila & Nummenmaa 2001,
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146). Pdiviakodin johtajan tehtdvé on luoda puitteet henkildstolle varhaiskasvatuksen ke-
hittdmiseen, lapsiryhmén toiminnan valmisteluun, suunnitteluun, dokumentointiin ja ar-
viointiin seka eri tahojen kanssa tehtdvdédn yhteistyohon eli toisin sanoen huolehtia, ettd
hanen yksikdssddn varhaiskasvatus on lainsddaddnnoén mukaista (Heinonen, livonen, Kor-
honen, Lahtinen, Semi & Siimes 2016, 72). Sen sijaan tiimien vetdjind useimmiten toi-
mivat lastentarhanopettajat, jotka nédin ollen omalta osaltaan osallistuvat johtajuuteen.

Onkin todettu, ettd pdivikodin johtajien tydtehtdvien moninaistuessa ja vastuun kas-
vaessa, on heilld yhd vihemman aikaa perustehtdvin eli kasvatus- ja opetustyon johtami-
seen. Tyon hallinnollinen puoli vie ajan kasvatusty6ltd, miké on tarkoittanut sitd, ettd var-
haiskasvatuksen opettajien vastuulle on jddnyt entistd suurempi vastuu pedagogiikan
suunnittelusta ja toteuttamisesta pdiviakotien arjessa. Ndin on etenkin silloin, kun péiva-
kodin johtaja tydskentelee kokopéivdisend johtajana eikd néin ollen tyoskentele lapsiryh-
missd. (Pdividkodin johtajien tyOtaakasta tuli kohtuuton 2015, 20-21.) Helsingin Sano-
mien (17.6.2019) haastattelemat pdivikodin johtajat kuvailevat, miten jatkuvat keskey-
tykset tyOssd ja byrokratia vievit kaiken ajan pedagogiselta johtamiselta. Varhaiskasva-
tuksessa onkin siirrytty yhid enemmén jaettuun (pedagogiseen) johtamiseen, jonka voi
ndhdi olevan varhaiskasvatuksen henkilokunnan jaettua vastuuta perustehtidvén eli peda-
gogiikan ja sosiaalipalvelun laadusta ja sen kehittimisestd. Jaettu johtajuus ei kuitenkaan
poista pdivdkodin johtajan kokonaisvaltaista, viimekatistd vastuuta pdivdkotinsa toimin-
nasta. (Fonsen 2014, 31.)

Péivikodin johtajalta odotetaankin paitsi tyontekijoidensd osaamisen tunnistamista
niin my0s halua kehittdd heiddn ammatillista tietouttaan sekd timén osaamisen hyddyn-
tdmistd parhaalla mahdollisella tavalla pdivikodin arjen rooli- ja vastuujaoissa (Muijs,
Aubrey, Harris & Briggs 2004, 164). Tamaén liséksi paitsi tyontekijoiltd niin myos johta-
jalta itseltdénkin odotetaan itseohjautuvuutta sekd kykyéd kehittdd ja johtaa itsedén.
McDowall Clark ja Murray (2012, 121-127) jakavat varhaiskasvatuksen johtajuuden
kahteen: sisdiseen ja laajentuvaan johtajuuteen. Ensimmadiselld viitataan kykyyn johtaa
itseddn sekd motivaatioon, kdyténtdon, arvoihin ja uskomuksiin, jotka vaikuttavat yksilon
kayttaytymiseen. Jalkimmdiisessd on kyse sitoutumisesta organisaation yhteisiin tavoit-
teisiin, arvoihin ja kdytdnteisiin. Néin ollen he kytkevét johtajuuden ennen kaikkea dia-
logiin, oppimiseen ja reflektiivisyyteen. Ropo ym. (2005, 33) kuvailevatkin johtamista
monidénisen tiedon arvostamisena sekd vallan ja vastuun jakamisena. Alila ym. (2014,
19) toteavat johtajuuden ja etenkin pedagogisen johtajuuden kehittimisen olevan yksi
keskeisimpid varhaiskasvatuksen ammattirakenteeseen ja henkilostoon liittyvid kehitys-
linjoja, kun varhaiskasvatuksen ammattirakenteen muutokset, hallinnonalan vaihdokset
kunnissa, koulutetun tydvoiman rekrytointivaikeudet, tilaaja-tuottajamallit ja muut jirjes-

telmédtason asiat ovat heijastuneet kiytannon kasvatus- ja opetustyohon asti.
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3.2 Johtajuus paivikodissa

Varhaiskasvatuksen johtajuuden tutkimus on ollut sekd Suomessa ettd kansainvélisesti
melko vihdistd, mutta viimeisen kymmenen vuoden aikana kiinnostus aiheeseen on ollut
kiistatta ainakin pienoisessa nousussa (ks. mm. Halttunen 2009; Akselin 2013; Alila
2013; Hujala, Waniganayake & Rodd 2013; Heikka 2014; Fonsen 2014 & Strehmel,
Heikka, Hujala, Rodd & Waniganayake 2019). Ennen vuosituhannen vaihdetta valtaosa
paivikodin johtajista, jotka tyypillisesti tydskentelivit paividkodissa lastentarhanopetta-
jina (nyk. varhaiskasvatuksen opettaja), hoitivat johtajan tehtdvid lapsiryhmityonsa
ohessa, niin sanottuna yhdistelmédjohtajuutena. Pdivikodin johtajan tyon ei ndhty vaativan
omaa erityisosaamistaan. Pitkddn suomalaisissa pdivikodeissa vaikuttikin “kaikki tekee
kaikkea”-mentaliteetti, jossa tyontekijoiden tyGtehtivid ja vastuita ei jaoteltu tyontekijoi-
den koulutustaustan tai osaamisen mukaan. Toisaalta titd ei mydskddn néhty tarpeelli-
sena, silld paivdhoito oli osa kuntien sosiaali- ja terveystointa. Pdivikotity6hon liitettiin
ennen kaikkea hoiva eika sille asetettu lapsen oppimisen kannalta merkittdvia tavoitteita.
Varhaiskasvatus ndhtiinkin pitkd4n nimenomaan sosiaalipalveluna eli pdivihoitona, joka
mahdollisti vanhempien tydssidkdynnin ja tuki lapsen kasvua, mutta ei varsinaisesti oppi-
mista. (Nivala 1999, 199, 206; Soukainen 2015, 27.) 2000-luvulle tultaessa kuntaorgani-
saatioiden muutoksien seurauksena pdivikodin johtajuus muuttui hajautetun johtajuuden
suuntaan, laajentaen pdivikodin johtajan vastuualueita ja keskittden tyon aiempaa tiu-
kemmin hallinnolliseksi johtajuudeksi (Halttunen 2009, 47-48). Vield vuonna 2004 lédhes
90 prosenttia pédividkodin johtajista johti vain yhtd pdivikotia. 2010-luvulle tultaessa,
vuonna 2013 vastaava luku oli endd 58 prosenttia. (Pédivikodin johtajan tyGtaakasta tuli-
kohtuuton 2013, 3.) Liséksi valtaosalla pdivikodin johtajista on johdettavanaan useampia
palvelumuotoja, usein varhaiskasvatustoiminnan lisdksi esimerkiksi esiopetus (Esimies-
tyot vievit ajan johtamiselta 2017, 9). 2010-luvulle tultaessa, muun muassa hallintoala-
muutoksen ja varhaiskasvatuslain myoté, paivahoito alettiin ndkemédén aiempaa tiukem-
min osana kasvatus- ja koulutusjarjestelmai. Kisitteellisesti, pdivdhoito-késitteen sijaan,
kéytetddn laajalti varhaiskasvatus-kasitettd ja varhaiskasvatuksella ndhddin olevan oma
koulutuspoliittinen tehtdvénsi osana lasten oppimista ja koulutuspolkua. (Alila ym. 2014,
11 & 15-20.) Témi on nostanut myods pédividkodin johtajan keskeiseksi osaamisalueeksi
oman alansa substanssiosaamisen ja yhdeksi tarkeimmisté tehtivistd pedagogisen johta-
juuden.

Viimeisen parikymmenen vuoden aikana varhaiskasvatuksen johtajuudenkin voikin
katsoa olleen suurien muutoksien kourissa: yhdistelméjohtajuus on muuttunut kokopéi-
véiseksi johtamiseksi, tydnkuva on moninaistunut, vastuu kasvanut ja ndiden mukana tai-
tovaatimukset ovat muuttuneet entistd vaativammiksi (Pédivikodin johtajien tyotaakasta

tuli kohtuuton 2015). Liséksi varhaiskasvatuksen johtaminen tapahtuu yhd useammin ha-
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jautetussa organisaatiossa: yhdelld padivdkodin johtajalla on vastuullaan useita pdivéko-
teja tai pdiviahoitomuotoja ja ndin ollen johtajuus tapahtuu tavallista useammin etidna
(Soukainen 2015, 16). Varhaiskasvatus muuttuu kovaa tahtia ja timén vuoksi pdiviakodin
johtajuutta ja johtajien tyohyvinvointia tulee tutkia edelleen, etenkin kun laadukas johta-

juus on yksi laadukkaan varhaiskasvatuksen tarkeimpié tekijoita.

3.2.1 Piivikodin johtajan kelpoisuusvaatimukset

Péivédkodin johtajana toimitaan moninaisilla koulutustaustoilla. Ennen vuoden 2018 var-
haiskasvatuslakia ja siind sdddettyjd pdivikodin johtajan uusia kelpoisuusvaatimuksia,
lasten pédivdhoidon ammatillisiin tehtidviin vaatimuksena oli vdhintddn kasvatustieteen
kandidaatin tutkinto, johon siséltyy lastentarhanopettajan koulutus tai sosiaali- ja terveys-
alan ammattikorkeakoulututkinto, johon siséltyvit varhaiskasvatukseen ja sosiaalipeda-
gogiikkaan suuntautuneet opinnot valtioneuvoston asettamalla laajuudella sekd riittdva
johtamistaito. Se, mik4 katsotaan riittdviksi johtamistaidoksi ei ole tarkemmin mééritelty.
(Laki sosiaalihuollon ammatillisen henkil6ston kelpoisuusvaatimuksista 272/2005 7 § &
10 §.) Télla hetkelld johtajan tehtdvad piivikodeissa voidaan siis hoitaa kasvatustieteen
kandidaatin tai maisterin, sosionomin tai sosiaalikasvattajan koulutuksella ja varhaiskas-
vatuksen tyGtehtivissd toimivia tyontekijoitd koulutetaan niin toisella asteella, ammatti-
korkeakouluissa kuin yliopistoissakin.

Varhaiskasvatus on tunnetusti naisvaltainen ala. Naisten osuus varhaiskasvatuksen
henkildstostd vaihteleekin ammattiryhmittdin 93,7-99,9 prosentin vélilld. Miesten osuus
on suurin varhaiskasvatuksen johto- ja esihenkilotehtévissé kaikista varhaiskasvatuksen
tyotehtdvistd, mutta prosenttiosuus jii silti vain hieman yli kuuteen prosenttiin. Varhais-
kasvatuksen esihenkilotehtdvid madrittdd paitsi naisvaltaisuus niin my0s varhaiskasva-
tuksen henkiloston korkein keski-iké: 52,7 vuotta. (Alila ym. 2014, 107-114.) Sanotaan-
kin, ettd varhaiskasvatuksen johto- ja esihenkildtehtévissé toimitaan ennen kaikkea koke-
muksella. Tétd tukee OAJ:n ja lastentarhanopettajien liiton vuonna 2013 tekema kysely
(Paivédkodin johtajien tyotaakasta tuli kohtuuton 2013, 1), jossa kyselyyn osallistuneet
pédiviakodin johtajat olivat toimineet johtajina keskiméérin 15 vuoden ajan. Vastaavasti
kasvatus-, koulutus- ja tutkimusalan johtajuusselvitykseen (2020) osallistuneista varhais-
kasvatuksen esihenkildistd 65 prosenttia oli toiminut esihenkildtehtdvissd viahintdén
kymmenen vuotta. Kuitenkin huomioitavaa on julkisen ja yksityisen sektorin erot: yksi-
tyiselld sektorilla tyoskentelevit pdivikodin johtajat ovat keskimiérin julkisella sektorilla
tyoskentelevid kollegoitaan nuorempia, ja heilld on esihenkilotydstd vihemmén koke-
musta (Esimiesty0t vievit ajan johtamiselta 2017, 7). Vuonna 2014 varhaiskasvatuksen
johto-, esihenkild- ja asiantuntijatehtdvissd tydskenteli 2750 henkil6d, joka oli viisi pro-

senttia koko varhaiskasvatuksen henkilostosti. Edelld mainituista 1 970 henkil6a (3,6 %)
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tyoskenteli varhaiskasvatuksen johdon ja esihenkilotyon tehtidvissd. Noin 20 prosentilla
johto- ja esihenkilotehtivissa tyoskentelevistd oli terveys- ja sosiaalialan opistotason tut-
kinto tai ammattikorkeakoulututkinto. Liséksi reilulla prosentilla oli sosiaali- ja terveys-
alan ylempi ammattikorkeakoulututkinto. Ennen vuotta 1985 suoritettu lastentarhanopet-
tajan tutkinto oli 36 prosentilla ja vuoden 1986 jélkeen suoritettu lastentarhanopettajan
tutkinto oli 20 prosentilla varhaiskasvatuksen esihenkildistid. Yhteensd 15 prosentilla oli
joko kasvatustieteen kandidaatin tai maisterin tutkinto (7% ja 8%). (Alila ym. 2014, 107-
108.) Vastaavia tuloksia saatiin my0s tuoreimmassa OAJ:n (2017) Pdividkodin johtaja -
kyselyssa.

Uuden varhaiskasvatuslain tavoitteena on yhtendistdd varhaiskasvatuksessa kaytetti-
vid tehtdvanimikkeitd. Laissa sdddetddn kelpoisuusehtoihin perustuvista tehtdvanimik-
keistd. 1.1.2030 alkaen kelpoisuusvaatimuksina pdividkodin johtajalle ovat: kelpoisuus
varhaiskasvatuksen opettajan tai sosionomin tehtdviin, (vihintdin) kasvatustieteen mais-
terin tutkinto ja riittdvd johtamistaito. Ne johtotehtivissd toimivat henkildt, jotka ovat
varhaiskasvatuslain astuessa voimaan (1.9.2018) tai viisi vuotta ennen lain voimaanastu-
mista olleet virka- tai tydsuhteessa varhaiskasvatuksen johtotehtdvéssi ja tiytténeet vaa-
timukset sosiaalihuollon ammatillisen henkildston kelpoisuuksista, ovat myds jatkossa
kelpoinen toimimaan pdivikodin johtajan tehtdvéssid vuoden 2030 jdlkeen. Néin ollen laki
turvaa lain voimaan tullessa toimivien johtajien kelpoisuuden myds tulevaisuudessa. Sen
sijaan lain voimaan astumisen jédlkeen virka- tai tyOsuhteen aloittaneet varhaiskasvatuk-
sen opettajan kelpoisuuden omaavat henkil6t saavat toimia vuoteen 2030 asti johtotehta-
vissd, mutta sen jélkeen heidin tulee suorittaa lisdksi kasvatustieteen maisterin tutkinto.
Lisdksi ne henkil6t, jotka ovat aloittaneet sosionomin AMK-tutkinnon suorittamisen
vuosi lain voimaantulon jdlkeen eli 31.8.2019 mennessé, suorittavat sosionomin tutkin-
non lisdksi kasvatustieteen maisterin tutkinnon saavuttaakseen péividkodin johtajan kel-
poisuuden. (Varhaiskasvatuslain 74 § & 75 §.)

3.2.2 Piivikodin johtajan tyonkuva

Edellisessd alaluvussa késitellyiden lain tuomien uusien kelpoisuusvaatimusten voidaan
ndhdd vastanneen varhaiskasvatuksen johtajuudessa tapahtuneisiin muutoksiin: tyon
muuttuminen puhtaammin johtamiseksi, vastuun kasvaminen ja johdettavien mdirén
kasvu ovat lisdnneet johtajalta vaadittavia taitoja ja ominaisuuksia. OAJ:n tekemén selvi-
tyksen mukaan valtaosa tutkimukseen osallistuneista pdivikodin johtajista olivat sitd
mieltd, ettd kuten muillakin koulutusasteilla, myds varhaiskasvatuksessa johtajien kelpoi-
suusvaatimuksiin tulisi lisdtd maisterin tutkinto, joka antaa pohjaa paitsi yleisesti johta-

miselle niin etenkin pedagogiselle johtamiselle, joka ndhddédn péivikodin johtajien kes-
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keisend tehtdvand (Pdivikodin johtajien tydtaakasta tuli kohtuuton 2013, 11). Pedagogi-
sen johtajuuden lisdksi suomalaisessa varhaiskasvatuksessa keskeisimpid johtajalle kuu-
luvia tehtdvid ovat henkilostojohtaminen sekd paivittdisjohtaminen (Hujala & Eskelinen
2013, 213). Pdivdkodin johtajilla on johdettavanaan moniammatillinen henkilostd, johon
voi kuulua niin varhaiskasvatuksen lastenhoitajia, sosionomeja, opettajia, erityisopettajia,
perhepdivihoitajia ja eri tehtdvissd toimivia avustajia seké laitos- ja pdiviakotiavustajia-
kin. (Tehy 2019, 10). Kirsti Karila ja Lasse Lipponen (2013, 10) kuvaavat, miten ”paiva-
kotien pedagogisissa kulttuureissa eldd samanaikaisesti erilaisia, eri aikakausilta juonta-
via tulkintoja paivédkodista, pdivikotityOstd ja varhaispedagogiikasta.”, silld paiviko-
deissa tyOskentelee paitsi eri ammattitaustaisia niin myos useita ammattilaissukupolvia
rinnakkain.

Varhaiskasvatuksen esihenkildiden tyonkuva on hyvin monimuotoinen, ja heidén joh-
tamiskokonaisuutensa koostuvat usein useista erilaisista varhaiskasvatuksen ja esiopetuk-
sen toiminnoista. Yli puolella varhaiskasvatuksen esihenkil6istd on johdettavinaan useita
varhaiskasvatuspalveluita ja yhd useammalla johtajalla on vastuullaan enemmaén kuin
yksi péivékoti. Varhaiskasvatus on siis siirtynyt yhd enemmén hajautetun organisaation
suuntaan. Huomattavaa on kuitenkin yksityisen ja julkisen sektorin erot. Kuntien yllapi-
tdmait varhaiskasvatusyksikot ovat isompia palvelukokonaisuuksia. Yksityisten varhais-
kasvatusyksikot koostuvat useimmiten yhdestd pdivikodista, sen sijaan kuntien varhais-
kasvatusyksikdiden perusrakenne muodostuu 1-3 paivékotitoimipisteestd, joiden lisdksi
on ldhes aina muita varhaiskasvatuksen palvelutoimintoja, kuten vuorohoitoa tai erityis-
ryhmid. My0s lapsi- ja alaismédréit ovat keskimédrin suurempia kuin yksityiselld sekto-
rilla. Liséksi yksityiselle sektorille on tyypillisempii, ettd pdivikodin johtaja tydskente-
lee johtamistyon ohella my0s lapsiryhmaéssé. (Esimiestydt vievit ajan johtamiselta 2017,
8-12; Eskelinen & Hjelt 2017, 24-25.) Pdivédkodin johtajan tehtivin vaativuuden ja osaa-
misvaatimuksien voikin ndhdi olevan kuntapuolella selkeésti yksityistd sektoria suurem-
mat. Laajasti kuvailtuna pdivikodin johtajan voidaan sanoa olevan vastuussa johtamansa
pdiviakodin (tai pdivdkotien) toiminnasta, laadusta ja tuloksellisuudesta (Varhaiskasva-
tuslaki 540/2018). Valtaosa varhaiskasvatuksen esihenkildistd toimii nykyéan hallinnol-
lisena johtajana ja yhé pienenevi osa johtajuuden liséksi myos lapsiryhmétydssd. Huoli-
matta siitd, ettd yhad useampi péivikodin johtaja toimii hallinnollisena johtajana ja yhdis-
telméjohtajuus on vihentynyt, pdivikodin johtajan tyonkuvan ei voi kuitenkaan sanoa
olevan yksinomaan hallinnointia, vaan varhaiskasvatuksen johtajuus ja johtajien tyonku-
vat muodostuvat useista sisallollisistd ulottuvuuksista, kuten pedagogiikan johtamisesta,
henkildstojohtamisesta, talouden johtamisesta ja péivittdisjohtamisesta. (Eskelinen &
Hjelt 2017, 46.)

Nivala (1999) on jakanut pdivdkodin johtajuuden ja siihen liittyvit tyonkuvat viiteen
késitteeseen: johtajuus, paivittdisjohtaminen, hallintotyd, pedagoginen johtaminen ja pal-

velujohtaminen, joista kolme ensimmadisti ovat yleisid johtajuuteen liittyviéd kisitteitd ja
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kaksi ovat substanssijohtajuuden késitteitd. Johtajuus (leadership) -kisitteelld Nivala
(1999, 23) viittaa laajaan johtajuuden kokonaisuuteen, jossa johtamistoiminta tapahtuu
organisaatiotasolla kahdessa eri kontekstissa: tissd ja nyt sekd tulevaisuuteen suuntautu-
neena. Péivittdisjohtaminen (management) taas pitdé sisillaan kaiken sen varhaiskasva-
tuksen arjessa konkreettisesti tapahtuvan tyon, joka toistuu joko pdivittdin tai ainakin vii-
koittain, kuten palaverit. Hallintotyd (administration) kietoo varhaiskasvatuksen johta-
jien tyon opetustoimeen ja osaksi kuntaorganisaatiota. Hallinnon tasolla tehddén varhais-
kasvatuksen arkea koskevat péétokset, joita johtajan on seurattava ja joihin hdn myds
osallistuu esimerkiksi palavereiden muodossa. Hallintotyo pitdd usein myds siséllddn do-
kumentointia ja tilastointia oman péivakodin tai pdivékotien toiminnasta. Pedagogisella
johtamisella ja palvelujohtamisella taas pyritdin paivikodin substanssialueiden (pedago-
giikka ja sosiaalipalvelu) kehittdmiseen, ja ne molemmat pitivét sisdllddn niin johtajuutta,
hallintoty6td kuin pdivittiisjohtamistakin. Palvelujohtamisella viitataan paivikodin ja
perheen (asiakkaan) viliseen yhteistyohon. Palvelujohtaminen pitdi sisdlldin esimerkiksi
palvelujen tarjonnan kehittdmisen seki niiden riittdvyyden. Pedagogisella johtajuudella
Nivala sen sijaan tarkoittaa esimerkiksi pedagogisten visioiden ja tydmenetelmien kehit-
tamistd. (Nivala 1999, 23-25.) Yleensd varhaiskasvatuksessa pedagogisella johtamisella
tarkoitetaan vastuun ottamista varhaiskasvatustyosti eli varhaiskasvatuksen perustehta-
vén kehittdmistéd sekd henkiloston hyvinvoinnista huolehtimista (Onnismaa 2010, 33).
Fonsen (2014, 53-54) sen sijaan on kuvannut pedagogista johtajuutta “palikkatorni-
metaforan avulla. Alla olevassa kuvio 1 esittdd Fonsenin nikemyksen pedagogisen joh-
tajuuden rakentumisesta varhaiskasvatuksessa. Alimmaisena palikkana Fonsen nékee
varhaiskasvatuksen perustehtdvén selkedn méérittelyn, joka luo vankan pohjan pedago-
giselle johtajuudelle. Yhteisesti maéritellyn perustan jélkeen seuraava palikka on varhais-
kasvatussuunnitelmatyd, joka luo suunnan - pedagogisen vision - jota kohden varhaiskas-
vatusta ldhdetdén kehittiméain seki strategian, jolla tavoitteisiin pdéstiddn. Kolmas palikka
muodostuu ithmisten ja toiminnan ohjaamisesta, jota maarittivat edelld mainitut perusteh-
tavd ja varhaiskasvatussuunnitelmatyd. Viimeinen, korkeimmalle asettuva palikka on pe-
dagogisen keskustelun ylldpitdminen, jolla tarkoitetaan reflektiivisyytti ja toiminnan jat-

kuvaa arviointia.
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Kuvio 1. Pedagoginen johtajuus varhaiskasvatuksessa (Fonsén 2009, 107)

Myo6s Anna-Maija Puroila (2004, 21) on jakanut pdivdkodin johtajan johtamistehtévit
viiteen osa-alueeseen: 1. palveluorganisaation johtaminen, 2. ty0yhteison johtaminen, 3.
kasvatus- ja opetustoiminnan johtaminen, 4. tyontekijoiden ja tydyhteison osaamisen ke-
hittdminen ja 5. varhaiskasvatuksen ja pdivdhoidon asiantuntijana toimiminen. OAJ:n
teettdiman tutkimuskyselyn mukaan paivikodin johtajien tydaika jakaantuu edelld mainit-
tujen osa-alueiden mukaan seuraavasti: tydorganisaation johtaminen (20 % tydajasta),
hoidon, kasvatuksen ja opetuksen kokonaisuuden johtaminen (16 % tydajasta), palvelu-
organisaation johtaminen (16 % tydajasta), osaamisen johtaminen (9 % tydajasta) ja var-
haiskasvatuksen asiantuntijana toimiminen (9 % tydajasta). Muuhun tyohon johtajat kiyt-
tavit 28 % tydajastaan. (Pédivikodin johtajien tyOtaakasta tuli kohtuuton 2013, 8.) Alla
oleva kuvio 2 esittdd Nivalan (1999), Fonsenin (2014) ja Puroilan (2004) tutkimuksia
mukaillen pdivikodin johtajan moninaista tyonkuvaa. Kuviossa péivikodin johtajuus on
Nivalaa (1999) mukaillen jaettu yleiseen johtajuuteen ja substanssijohtajuuteen, jotka
kummatkin pitdvit sisdlladn laajoja johtamisen kokonaisuuksia ja tehtdvédnkuvia, joita on
tdydennetty Fonsenin (2014) ja Puroilan (2004) tutkimuksilla koskien pdivikodin johta-

jan tyonkuvaa.
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4 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi ei ole yksiselitteinen ilmid tai késite. Pertti Laine (2017, 89) kuvaileekin
nykyaikaista tydhyvinvoinnin késitettd hankalaksi ja monimerkitykselliseksi, silld kasit-
teen historia on niin tyokykyperinteessa, stressitutkimuksessa, psykologiassa kuin yksi-
l6patologiassakin. Ndiden lisdksi tyShyvinvointiin liitetdédn nykydédn my0s hyvinvointia
luovia ominaisuuksia ja tyohyvinvointi ndhddén yhd useammin yksilod laajempana il-
miond, johon vaikuttavat esimerkiksi organisatoriset ja yhteiskunnalliset tekijét. Tyoter-
veyslaitos maédrittelee ty0hyvinvoinnin seuraavasti: “Tyo6hyvinvointi tarkoittaa turval-
lista, terveellistd ja tuottavaa tyoti, jota ammattitaitoiset tyontekijét ja tydyhteisot tekevit
hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijét ja tyOyhteisot kokevat tyonsd mielekkadksi
ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestdén tyo tukee heiddn eldménhallintaansa.” Ty6hyvin-
voinnin syntymiseen vaikuttavat esimerkiksi johtajuus, tydpaikan ilmapiiri, tyOympéristd
sekd tyontekijd itse tulkintoineen omasta tyostédn ja sen merkityksellisyydestd (Manka &
Manka 2016, 75). TyShyvinvointi on siis seka yksilollisten tekijoiden ettd ymparistoteki-
joiden summa, joka lopulta muodostuu yksilén subjektiivisesti koetuksi kokonaisval-
taiseksi tunnetilaksi.

Siitd huolimatta, ettd tyShyvinvointi on yksilon subjektiivinen tunnetila, tyohyvinvoin-
nin toteutumista ei voi jittdd yksinomaan tyontekijén vastuulle. Tyo6terveys ja -turvalli-
suus ovat tydterveyshuolto- ja tydturvallisuuslaeilla (1383/2001, 738/2002) sdddettyja
tyonantajan velvollisuuksia, jotka pitdvit sisdlliin muun muassa velvollisuuden jérjestdd
tyontekijoilleen tydterveyshuolto sekd parantaa tydympéristdd ja -olosuhteita tyontekijén
tyokyvyn ylldpitdmiseksi. Ty6hyvinvoinnin késite siséltdd siis myds tyonantajan velvol-
lisuuden jdrjestdd palveluja tyontekijan tyokyvyn ja jaksamisen ylldpitamiseksi, ndin tyo-
hyvinvoinnin edistdmisesté tulee myos lakisdéteistd toimintaa.

Ty6n luonteen on sanottu muuttuneen psyykkisesti haastavammaksi (THL 2018).
Muuttunutta tydeldméa leimaavat kiire, jatkuva muutos ja epavarmuus. Etenkin kiireen
kokeminen ty0ssd on yleistd, silld vuoden 2019 Tydolobarometrin (2020, 105 & 107)
mukaan vastaajista 56 prosenttia oli tdysin tai jokseenkin samaa mielta siité, ettd tyGtd oli
litkkaa tyontekijoiden médrdén nidhden ja liki kolmasosa tydskenteli péivittdin kiireen alai-
sena. Myds tyonteon tehostuminen, rajattomuus ja digitalisaatio asettavat omat haas-
teensa tyOhyvinvoinnille. Korona-aika on korostanut niitd tydeldmin piirteitd entises-
tadn, silld vuonna 2020 noin puolet palkansaajista eli noin miljoona palkansaajaa oli teh-
nyt etdtyotd. Liséksi korona-aikana yrityksissé ja organisaatioissa otettiin nopeasti kayt-
toOn uusia tyo- ja toimintatapoja — jopa siind médrin, ettd puhutaan laajamittaisesta digi-
loikasta, mikd nékyy etityon lisdéintymisend ja tyOssdén digitaalisia tydvilineitd kdytta-
neiden sekd verkkomateriaalien avulla opiskelleiden kasvaneena méérina. (Tydolobaro-
metri 2020, 9.)
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Nykytyoeldman voidaankin sanoa lisdnneen etenkin tyon laadullisia kuormitusteki-
joitd, jotka liittyvét tyon kognitiivisiin, sosiaalisiin ja emotionaalisiin vaatimuksiin
(Mauno, Huhtala & Kinnunen 2017, 73-76). THL:n tuottamassa raportissa ’Terveys, toi-
mintakyky ja hyvinvointi Suomessa. FinTerveys 2017-tutkimus” (2018) todetaan, miten
“psyykkinen kuormitus ja henkinen jaksaminen ovat nousseet keskeiseksi tyoelamaa ja-
sentdviksi teemaksi”. Tydeldmén rakennemuutos onkin johtanut siithen, ettd yha useampi
tyOtehtiva vaatii paitsi sosiaalista, niin myos emotionaalista panosta, mika altistaa tyon-
tekijdd aiempaa enemman psyykkisille sairauksille kuten tyduupumukselle. Merkittdvaa
psyykkistd kuormittuneisuutta Suomessa on kokenut naisista 17 prosenttia ja miehisti 14
prosenttia. Lisdksi joka neljds tyontekijd on kokenut tyduupumusta. (THL 2018.) Yhteis-
kunnallisesti tyohyvinvoinnin laiminlydmiselld on kova hinta. TyShyvinvoinnin laimin-
lyontien vuoksi tekemattd jadvén tyon kulujen on arvioitu olevan véahintdin 24 miljardia
euroa vuodessa, kun mukaan on laskettu esimerkiksi terveydenhoitokulut, sairauspoissa-
olot, ammattitaudit ja ennenaikainen eldkdityminen. Korkeimmat arviot ovat kuitenkin
huomattavasti tdtdkin suurempia, jopa 41 miljardia euroa vuositasolla. (Manka & Manka
2016, 39.)

Ty6eldmén muutoksilla on kuitenkin my®ds toinen, positiivinen puoli, silld useiden ba-
rometrien mukaan suomalaiset tyontekijat vithtyvét tydssdén paremmin kuin koskaan.
Liséksi ty0 tarjoaa aiempaa useammin mahdollisuuden itsensé toteuttamiseen ja uuden
oppimiseen. (Mékikangas, Mauno & Feldt 2017, 7.) Vuoden 2019 (2020, 40) Ty6oloba-
rometrin mukaan ldhes puolet (47 %) palkansaajista pystyi vaikuttamaan joko paljon tai
melko paljon tyotahtiinsa sekd noin kolmasosa tydtehtdvien siséltoon ja tyonjakoon. Li-
sdksi yli 80 prosenttia tyontekijoistd kokee, ettd heiddn tydpaikkansa mahdollistaa joko
erittdin hyvin tai melko hyvin sen, ettid he voivat jatkuvasti oppia uusia asioita tydssddn
(Manka & Manka 2016, 41). Yhdeksi suomalaisen tydeldmén positiiviseksi piirteeksi on
nostettu myo0s tyontekijoiden osallisuus ja vaikutusmahdollisuudet tydpaikan toimintojen
kehittdimiseen. Vuonna 2019 palkansaajista ldhes 70 prosenttia oli osallistunut toiminta-
tapojen tai prossien kehittdmiseen ja ldahes 40 prosenttia tuotteiden tai palvelujen kehitti-
miseen viimeisen vuoden aikana. Lisdksi selkedsti yli puolet tyontekijoistd kokivat ole-
vansa innostuneita tyOstddn, tdynni energiaa ja kokevansa usein tydssddn tyon imua.
(Tydolobarometri 2020, 36 & 134.)

Yhé useammin tydeldmén tutkimuksessa ja etenkin tyohyvinvointitutkimuksissa, kes-
kitytddnkin tydeldmén myonteisten piirteiden korostamiseen, minkd nédhddin olevan po-
sitiivisen, voimavarakeskeisen psykologian nousun vaikutusta (Seppdld & Hakanen
2017, 149). My®ds tdmén tutkimuksen ty6hyvinvointikdsitys muodostuu paitsi tyon vaati-
muksista, niin myos tyon voimavaroista. Seuraavassa alaluvussa esittelen Tyon vaatimus-
ten ja voimavarojen teorian (Job Demands-Resources theory; Bakker & Demerouti 2017,

Demerouti ym. 2001), joka jaottelee tyon tehtdvit ja olosuhteet tyon vaatimuksiin ja tyon
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voimavaroihin. Tutkimuksen taustalla vaikuttaa ajatus siitd, ettd tyohyvinvointi ei ole yk-
sinddn pahoinvoinnin poissaoloa, vaan yksilon tydon voimavarojen l0ytdmistd ja tuke-
mista. Puttonen, Hasu & Pahkin (2016, 8) toteavatkin, ettd vaikka tyon kuormitustekijoi-
den tunnistaminen ja tyohyvinvoinnin esteiden hallitseminen ovat edelleen téarkeita 1dh-
tokohtia tydeldméan kehittimiselle, on yhti tarkedd tunnistaa ja edistdd tyohon ja tyoela-

madn liittyvid mahdollisuuksia, kuten tyon imua ja tydsséd innostumista.

4.1 Tyon vaatimukset ja voimavarat

Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli (2001) esittelivdt tyon vaatimusten ja voi-
mavarojen mallin (Job Demands-Resources model, JD-R), joka pyrkii selittimién eri
tyon piirteiden vaikutusta tyontekijin hyvinvointiin. Tyon vaatimusten ja voimavarojen
malli jaottelee tyon tehtdvit ja olosuhteet tyon vaatimuksiin ja tydn voimavaroihin. Voi-
mavarat tukevat psykologisten tarpeiden tyydyttymistd ja tyon mielekkéddksi kokemista.
Vaatimukset sen sijaan pahimmillaan johtavat tyopahoinvointiin, mikili tyon kuormitus
kéy liian raskaaksi. Sekd tyon voimavarat ettd vaatimukset jactaan neljdén osa-alueeseen:
tyon fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin tekijoihin. Kaikilla osa-alueilla
esiintyy erilaisia tyon voimavaroja sekd vaatimuksia. (Demerouti ym. 2001, 501-502;
Schauffeli & Bakker 2004, 295-296.) Liséksi Hakanen (2011) on erotellut tyon voimava-
rojen liséksi yksilon henkilokohtaiset voimavarat, jotka tukevat tydssdjaksamista.

Voimavarat ovat fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisatorisia tekijditd, jotka tu-
kevat yksilon tydssdjaksamista esimerkiksi vihentdmalld tyon vaatimuksia tai fysiologi-
sia ja psykologisia kustannuksia. Liséksi voimavarat ovat tekijoitd, jotka tukevat tyonte-
kijin tyOtavoitteiden saavuttamista ja mahdollistivat yksilollistd kasvua, oppimista ja ke-
hitystd. (Schauffeli & Bakker 2004, 296.) Hakasen (2004, 170) mukaan taas voimavarat
voivat olla mitd tahansa asioita, jotka tukevat yksilod jaksamisessa ja eldménhallinnan
ylldpitamisessd. Niitd ovat esimerkiksi aineelliset objektit, esimerkiksi tydvilineet ja olo-
suhteet, kuten tyon vakinaisuus, sosiaaliset suhteet ja hyvét tydolot. Voimavarat voivat
olla my6s henkilokohtaisia ominaisuuksia, kuten erinomaiset sosiaaliset taidot. Lisdksi
erilaiset energian muodot, esimerkiksi tieto tai raha voidaan lukea voimavaroihin. Yksilo
stressaantuu tai pahimmassa tapauksessa uupuu, kun voimavarat ovat uhattuja, ne mene-
tetddn kokonaan tai niiden sijoittamisesta ei saada odotettua vastinetta. Voimavarat tuke-
vat paitsi hyvinvointia tydssd, niin myds synnyttdvat sitoutuneisuutta sekd edesauttavat
tyon imun syntymistd (Hakanen 2011).

Tyo6n vaatimukset ovat fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisatorisia tyon piirteita
ja olosuhteita, jotka vaativat tyonte kijaltd jatkuvaa fyysistd tai psykologista ponnistelua

ja siten kuluttavat yksilon fysiologisia tai psykologisia voimavaroja. Tyon vaatimukset
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voivat pahimmillaan johtaa pahoinvointiin tydssd ja pidemmélle kehittyneiné jopa tyo-
uupumukseen (Schauffeli & Bakker 2004, 296). Tassa tutkimuksessa kédytetdén tyon vaa-
timusten synonyymeina seuraavia termejé: tyon haasteet, tyon kuormittavuus ja kuormi-
tustekijat. Nailld kaikilla viitataan siis tyon piirteisiin, jotka vaativat tyontekijoiltd pon-
nisteluja ja kuluttavat voimavaroja. Tyon piirteiden jakaminen vaatimuksiin ja voimava-
roihin on kuitenkin katsottu jokseenkin riittiméttomané (ks. mm. Crawford, LePine &
Rich 2010, 835-836). On todettu, ettd tyon vaatimukset eivét ole vain negatiivinen asia
tai yksinomaan tyontekijin voimavaroja vahentivid tyon piirteitd tai olosuhteita, vaan
esimerkiksi tyon vaatimuksina mielletyilld aikapaineilla on todettu olevan positiivinen
yhteys ty0hon sitoutumiseen. (Schaufeli ym. 2008; Schaufeli & Bakker 2004). Tyon vaa-
timukset voidaankin jakaa este- ja haastevaatimuksiin. Estevaatimukset (Hindrance job
demands) lisddvit kuormitusta tydssd, heikentévit tyon imua ja lisddvit tyduupumuksen
riskid, mikéli tyontekijiltd puuttuvat riittdvit tyon voimavarat. Haastevaatimukset (Chal-
lenge job demands) sen sijaan pitdvit tyon mielenkiintoisena, estdvit tydssi tylsistymisti
sekd parhaimmillaan synnyttdvét tyon imua. (Seppdld & Hakanen 2017, 151-152.)
Crawford, LePine ja Rich, (2010, 836-837) taas kuvailevat haastevaatimuksia tyon vaa-
timuksina, jotka voivat tydn voimavarojen riittdessd, edistdd henkilokohtaista kasvua ja
kehittymistd sekd toimia tulevaisuuden kannalta suotuisina oman osaamisen osoituksina,
esimerkiksi ylennyksen saavuttamisen nidkokulmasta. Téllaisia tyon haastevaatimuksia
voivat olla esimerkiksi tyomaiérd, aikapaineet sekd vastuu. Estevaatimukset taas ndhdéddn
tyon vaatimuksina, jotka estivit henkil6kohtaista kasvua, oppimista ja tavoitteiden saa-
vuttamista. Estevaatimuksia voivat olla esimerkiksi rooliristiriidat tai -epéselvyydet, or-
ganisaatiopolitiikka sekd byrokratia.

Ty6hyvinvoinnin kokeminen on hyvin yksildllistd, ja samoissa tyotehtidvissd toimivat
yksildt voivat reagoida hyvinkin eri tavoin tyon vaatimuksiin. Toiselle tyontekijalle jokin
tyon vaatimus ndyttdytyy haasteena, joka ylldpitdd mielenkiintoa ja toiselle sama vaati-
mus ndyttdytyy yksinomaan kuormittavana. Hakanen (2011) erottaa tydn voimavarojen
liséksi tyontekijan yksilolliset voimavarat, joita ovat esimerkiksi optimismi, sinnikkyys
ja myonteinen késitys omasta ammatillisesta pystyvyydestd. En kuitenkaan tdssé tutki-
muksessa keskity tyontekijoiden yksildllisiin voimavaroihin tai persoonan merkitykseen
osana tyonhyvinvointia, vaikka nditd ominaisuuksia ei voikaan tdysin irrottaa tutkittaessa
tyohyvinvointia. Tdmén tutkimuksen keskiossd on kuitenkin tydssé olevat piirteet ja olo-
suhteet, jotka toimivat joko tydn voimavaroina tai vaatimuksina. Tutkimukseni ndakokul-
man kannalta oleellista on, ettd miten tyd(organisaatio) voi tukea voimavarojen syntyd,
silld tydolotekijét eivat pelkisty yksindén henkilokohtaisiin kokemuksiin tai yksittdisten
persoonallisuudenpiirteiden olemassaoloon tai olemattomuuteen (Mékikangas ym. 2017,
171-172). Kuten Manka & Manka (2016, 54) toteavat “ty6hyvinvoinnin perusta luodaan

itse tydssd”. On kuitenkin hyvd huomioida, ettd tyontekijdlla voi olla luonnostaan paljon
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yksilollisid voimavaroja, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin ja siten tyShyvinvoinnin erot

voivat osittain selittyd myos tyontekijoiden erilaisilla persoonallisuuden ominaisuuksilla.

Tyon fyysiset voimavarat ja vaatimukset

Tyon fyysisilld voimavaroilla tarkoitetaan tyon piirteitd ja olosuhteita, jotka helpottavat
tyontekoa ja osallaan vihentavit tyon kuormittavia tekijoitd ja vaatimuksia. Nykyéén on
alempaa enemmain istumatydntekijoitd, joten esimerkiksi tyotilojen toimivuus nousee
keskeiseen asemaan ergonomisen tydskentelyn mahdollistajana. Keskeistd on myos mah-
dollisuus vaihtaa tydasentoa. Esimerkiksi sihkdinen tyopOytd, jossa tydasentoa voi vaih-
taa istuma-asennosta seisomatyohon, voidaan ndhda tyon fyysisend voimavarana. Tyon
fyysiset vaatimukset sen sijaan rasittavat yksilon kehoa. Monissa tdissd tyoskennellddn
epdergonomisissa asennoissa, jotka pidemmaén péille kuormittavat ja haastavat tyonteki-
jéan fyysistd toimintakykyd. Tyypillisesti ajatellaan, ettd etenkin ruumiillisesti raskas tyd,
kuten isojen taakkojen késittely, on uhka tyontekijén terveydelle. Istumatyon ja tietoko-
neen ndytdn monituntinen katsomisen on kuitenkin myds todettu altistavan kehoa monille
sairauksille. (Bakker & Demerouti 2017; Seppéld & Hakanen 2017.)

Tyon psyykkiset voimavarat ja vaatimukset

Psyykkisten vaatimusten on sanottu lisdéntyneen tyoeldmaéssi viime vuosikymmenien ai-
kana. Tieto- ja asiantuntijatdiden lisdéintyminen on johtanut siihen, ettid tyonteon kuor-
mittavuus on siirtynyt aiempaa enemman fyysisestd kohti henkistd kuormittavuutta, mi-
hin liittyvét kognitiiviset, emotionaaliset ja tyOn intensiivisyyteen liittyvit tekijit. Tyon
luonne vaatii entistd enemmin monimutkaista pdédtoksentekoa, luovuutta, ongelmanrat-
kaisukykyad sekd kykyé itsensd jatkuvaan kehittdmiseen ja uuden oppimiseen. (Mauno,
Huhtala & Kinnunen 2017, 73-75). Keskidon nousevatkin tyon psyykkiset voimavarat,
joita on esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon. Hakanen (2011) puhuu niin
sanotuista tyon jarjestelyd koskevista voimavaroista. Néilld hin viittaa muuan muassa
tyoroolien ja -tavoitteiden selkeyteen, mahdollisuuteen osallistua tyotd koskevaan paa-
toksentekoon sekd joustavuuteen tydajoissa. Psyykkisten voimavarojen toteutumisessa
keskeistd on hyvé johtajuus, joka huomioi ja mahdollistaa niiden toteutumisen ty9ssa.
Esihenkild voi esimerkiksi tukea tydeldamén ja tyon ulkopuolisen eldmén yhdistdmista.
(Hakanen 2011, 55).

Tyon sosiaaliset voimavarat ja vaatimukset

Ty0n sosiaalisia voimavaroja ovat esimerkiksi tydyhteisolté ja esihenkildltd saatava tuki

ja arvostus sekd oikeudenmukaisuus tyOoyhteisossd. (Hakanen 2011; Bakker & Demerouti
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2017). Manka ja Manka (2016) kuvailevatkin sosiaalista pddomaa paitsi yksilon niin
my0s tydyhteison voimavarana, joka tehostaa niin henkilokohtaisten kuin yhteistenkin
tavoitteiden saavuttamista. Hakanen (2011, 56-58) toteaa sosiaalisten voimavarojen ole-
van maksuttomia keinoja parantaa ty0hyvinvointia, sillé jokainen voi osaltaan olla ty6to-
vereilleen sosiaalinen voimavara ja siten edistdd esimerkiksi tyon imun syntymista. Kes-
keistd on tydyhteison avoimuus ja keskusteluyhteys, joka mahdollistaa puhumisen myos
vaikeista asioista. Sosiaalisella pddomalla voi olla myos pédinvastainen vaikutus tyonteki-
jan hyvinvointiin. TyOyhteisdstd voi pahimmillaan muodostua tyon kuormitustekija. Esi-
merkiksi liian tiiviit tyOyhteisot saattavat johtaa epétoivottuihin ilmidihin, kuten tyopaik-
kakiusaamiseen (Manka & Manka 2016).

Tyon organisatoriset voimavarat ja vaatimukset

Tyo6n organisatoriset voimavarat liittyvét ennen kaikkea johtamisen ja henkildstohallin-
non mahdollisuuksiin ylldpitdd ja vahvistaa tyontekijdn hyvinvointia tydssd. Mankan ja
Mankan (2016) mukaan organisatoriset tyon voimavarat liittyvit vahvasti strategiseen
johtajuuteen. Oleellista onkin, ettd organisaatiotasolla suunnitellaan, otetaan kayttdon ja
arvioidaan tyOntekijéiden voimavaroja tukevia toimenpiteitd. Organisatorisia voimava-
roja ovat muun muassa organisaatiotason tuki, jonka voi ndhdd tydantajan sitoutumisena
tyontekijdédn ja timdn hyvinvointiin. Lisdksi tydpaikan myonteinen ilmapiiri sekd koke-
mus tyon varmuudesta ja psykologisesta turvallisuudesta voivat toimia organisatorisina
voimavaroina. (Hakanen 2011, 61-69; Bakker & Demerouti 2017). My®&s tydterveys on
yleinen, useimmilla tydpaikoilla jérjestetty organisatorinen voimavara. Nykytyoeldmaa
sanotaan vérittdvin aiempaa enemmén muun muassa tyon epavarmuus ja jatkuvat muu-
tokset. Resurssipula on useilla tydpaikoilla luonut ty6hon kiirettd ja stressid, miké haastaa
organisatoristen voimavarojen kiyttdonottoa. Liséksi organisaatioiden on sanottu painot-
tavan yhi enemman kustannussédéstdja strategisessa johtamisessaan. Tdmén on néhty ole-
van muutossuuntana siitdkin huolimatta, ettd tuottavuuden kehittdiminen ja henkildston
hyvinvointi ndkyy suoraan organisaation tuloksellisuudessa. (Manka & Manka 2016.)
Alla olevaan taulukkoon 1 on koottu omaksi sarakkeekseen tyon voimavarat ja tyon
vaatimukset. Jokaiseen osa-alueeseen: fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja organisatori-
nen on liitetty kuvaava esimerkki, joka kertoo millaisia tyohyvinvointia heikentdvid tai

tukevia tekijoitd osa-alueet voivat pitdd sisilldéan.

Taulukko 1. Esimerkkejd tyon vaatimuksista ja voimavaroista

Tyon voima- esimerkki Tyon vaati- esimerkki
varat mukset
Tyon fyysiset toimivat tyotilat Tyon fyysiset huono tyoergonomia

voimavarat vaatimukset
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Tyon psyyk- mahdollisuus  vaikuttaa | Tyon psyyk- kiire ja aikapaineet
kiset voima- omaan ty6hon kiset  vaati-

varat mukset

Tyon sosiaa- hyvé tydyhteiso ja esihen- | Tydn sosiaa- tydpaikkakiusaaminen
liset voima- kilon tuki liset  vaati-

varat mukset

Tyon organi- tydterveyshuolto, ty0anta- | Tyon organi- resurssipula, tehokkuu-
satoriset voil- jan sitoutuminen tyonteki- = satoriset vaa- den painottaminen tyo-
mavarat jéén ja tdmin hyvinvoin- ' timukset hyvinvoinnin kustannuk-

tiin sella

4.2 Johtajien tyohyvinvointi: paivakodin johtajien tyossijaksaminen
ja tyon ajankohtaiset haasteet

Johtajina tyoskentelevien kokemukset tydstiin ja tybhyvinvoinnistaan ovat pddsiéntdisin
positiivisia. Ty0 ndhddén vastuullisena ja kuormittavana, mutta sithen siséltyy myds pal-
jon voimavaroja, jotka tukevat tydssdjaksamista. Johtajan tydsséd palkitsevat muun mu-
assa tyOstd saatava arvostus, turvallisuus, etenemis- ja vaikutusmahdollisuudet seki
palkka. My0s tydpaikan ilmapiiri ja organisaatiotason tuki koetaan merkittivdnéd osana
tyossdjaksamista. Myonteiset kokemukset koskevat etenkin ylintd johtoa. Koulutuksen ja
kasvatuksen kentdlld johtajina toimivien pdivdkodin johtajien, kuten myds koulujen reh-
torien voidaan néhda sijoittuvan esihenkilGtasoista keskijohtoon, jota Jyviskyldn yliopis-
ton tutkimuksen mukaan kuormittavat etenkin liiallinen tydméaaré, ihmissuhdeongelmien
selvittely ja vaikutusvallan vdhdisyys. Varhaiskasvatuksen naisvaltaisuuden vuoksi on
my0s hyvd huomioida, ettd keskimairin naisjohtajat kokevat miesjohtajia enemmaén tyon
imua, jolla tarkoitetaan tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista tyéhon. Tyon
imun lisdksi naisille tyypillisempdd on ylisitoutuminen tyohon sekd sairauspoissaolot.
(Kinnunen 2006.)

Varhaiskasvatuksen johtotehtévissd toimivat henkil6t harkitsevat koko varhaiskasva-
tuksen henkildstostd varhaiskasvatuksen asiantuntijoiden, perhepédivdhoitajien ja avusta-
jien ohella vdhiten alan vaihtamista (Eskelinen & Hjelt 2017, 41). OAJ:n ja Lastentarhan-
opettajaliiton tekemien selvitysten perusteella valtaosa pdivikodin johtajista on kertonut
jaksavansa ty0ssddn yleensd hyvin tyOn rasittavuudesta ja stressistd huolimatta (Paivako-

din johtaja on monitaituri 2004; Piivdkodin johtajuus huojuu 2007). Lisédksi kasvatus-,
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koulutus- ja tutkimusalan johtajuusselvitykseen (2020) osallistuneista varhaiskasvatuk-
sen esihenkiloistd 35 prosenttia oli tyytyvéisid nykyiseen asemaansa ja 47 prosenttia ha-
lusi kehittyd nykyisessd asemassaan. Kuitenkin yli puolet OAJ:n tuoreimpiin paivikodin
johtajuutta koskeviin tutkimuksiin (2013,7; 2017, 18-19) osallistuneista pédivédkodin joh-
tajista kokivat tyoméadrddnsa liian suureksi ja jopa kymmenen prosenttia kohtuuttoman
suureksi, miké kertoo siitd, ettd johtajilla ei ole riittdvid resursseja hoitaa tyotdan. Julkisen
sektorin puolella pdivikodin johtajan tehtdvén vaativuus ja osaamisvaatimukset ovat huo-
mattavasti suuremmat verrattuna yksityiseen sektoriin johtuen suuremmista lapsi- ja hen-
kilostomadristd sekd moninkertaisista palvelumuodoista, jotka ovat julkisella puolella
tyoskentelevien péivdkodin johtajien vastuulla (Esimiestydt vievét ajan johtamiselta
2017, 12). Kasvatus-, koulutus- ja tutkimusalan johtajuusselvitykseen (2020) osallistu-
neista varhaiskasvatuksen esihenkildistd 43 prosenttia kertoi suorien alaistensa madrin
olevan 16-30 henkil6d, 26 prosenttia 31-50 henkildéd sekd 6 prosenttia yli 50 henkil5a.
Resurssien puute ja kokemus siitd, ettei tyOméadristd selviydy vaikuttavat negatiivisesti
johtajien tydssdjaksamiseen, etenkin jos johtajien vastuulla olevat lapset, tyontekijdt ja
toimipisteet kasvavat entisestddn.

Valtaosa johtotehtdvissd toimivista on kokenut tarvitsevansa lisdkoulutusta johtoteh-
téviin (Esimiesty6t vievit ajan johtamiselta 2017, 16-17). Erityisesti varhaiskasvatuksen
esihenkil6t kokevat tarvitsevansa johtamistehtdvéssdin oman osaamisen kehittdmisti
kriisijohtamisen ja muutosjohtamisen kentilld seka tydlainsdddénndllisissé ja tydehdolli-
sissa asioissa (Kasvatus-, koulutus- ja tutkimusalan johtajuusselvitys 2020). Viimeisim-
pien selvitysten mukaan organisaatiotasolla heiti ja heidén tietouttaan omasta tyOstd, sen
olosuhteista ja vaatimuksista ei ole kuitenkaan riittdvasti noteerattu esimerkiksi laatimalla
tadydennyskoulutussuunnitelmia tyon vastuun ja osaamistarpeiden lisdéntyessé (Pdivéko-
din johtajien tyOtaakasta tuli kohtuuton 2013, 21; Esimiestydt vievét ajan johtamiselta
2017, 16-17). Pdivdkodin johtajat ovat vastuussa henkildston hyvinvoinnista, mutta yhi
useammin he itse kokevat olevansa puun ja kuoren vilissd. Sekd pédivikodin arjesta tyon-
tekijoiltd ja vanhemmilta ettd ylhdaltd organisaatiotasolta tulee vaatimuksia ja velvoit-
teita, mutta samaan aikaan johtajilla ei ole resursseja tehtévien riittdvain hoitoon. Paiva-
kodin johtajien tyon kasvava vastuu ei ole tasapainossa vaikutusmahdollisuuksien kanssa,
mika onkin heréttinyt huolta johtajien omasta tydsséjaksamisesta ja pdivikodin johtajan
tyon vetovoiman katoamisesta. (Oleander 2007, 3-5; Pédivikodin johtajan tyotaakasta tuli
kohtuuton 2013, 20-21.) Kasvatus-, koulutus- ja tutkimusalan johtajuusselvityksessd
(2020) korostui varhaiskasvatuksen esihenkildiden kohdalla, ettd heiddn mahdollisuu-
tensa vaikuttaa etenkin henkildstoresurssien ja taloudellisten resurssien kohdentamiseen
eivdt ole riittdvid. Vastaavasti yksiloiden toimintaan ja toimintatapoihin vaikuttaminen
sekd tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttaminen koettiin niiden tarkeydestd huoli-

matta haasteellisina.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimustehtiva

Tassd tutkimuksessa on tarkoitus selvittdd Varsinais-Suomen paivikotien johtajien johta-
juutta, tydnhyvinvointia sekd koulutuksen saamia merkityksid osana péivdkodin johtajan
tyotd. Tutkimuksen taustalla vaikuttaa ajatus siitd, ettd vain laadukas varhaiskasvatus voi
tuottaa positiivisia vaikutuksia. Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd henkildston tyo-
hyvinvointi ja ammattitaito ovat keskeisimpid varhaiskasvatuksen laadun tekijoitd. Li-
sdksi koulutuksen on katsottu kietoutuvan vahvasti paitsi varhaiskasvatuksen laatuun,
niin myds tyossdjaksamisen kysymyksiin. Riittdva, tyotd tukeva koulutus edesauttaa am-
matillisen roolin toteuttamista ja sitd kautta tukee tyohyvinvointia. (Karila 2016, 26 &
39.)

Péivikodin johtajuuden laaja-alaiset muutokset kuten kasvava tyomaidrd, tyonarkea
vérittdva ajanpuute, hallinnollisen tyon painottuminen sekd arvostuksen puute ovat nos-
taneet esiin huolen tyon tulevaisuuden puolesta. Varhaiskasvatuksen johtajuutta ei ndhda
houkuttavana tyona tuleville ammattilaiselle. Iso osa tilld hetkelld paividkodin johtajana
toimivista on eldkdityméssd seuraavan kymmenen vuoden siséll4, jolloin my6s kasvatus-
tieteen maisterikoulutuksen vaatimus tulee ajankohtaiseksi tuleville pdivdkodin johtajille.
Péivikodin johtajan tyon kuormittavuus on nostanut esiin myds huolen tyontekijoille
suunnatun tuen puutteesta, mikéli esthenkild uupuu. Pdivikodin johtajien tyon tukemisen
kannalta onkin tirke#a selvittdd, miten varhaiskasvatuksessa muiden tyontekijoiden ty6ta
tukevat pdivikodin johtajat jaksavat omassa tydssdén eli millaisia vaatimuksia ja voima-
varoja he itse liittdvit tyohonsd. Heiddn hyvinvointinsa voidaan nidhdé olevan erityisen
keskeinen tekijd laadukkaan varhaiskasvatuksen turvaamisessa, silld johtaminen voidaan
ymmaértad vuorovaikutukseksi, jossa niin esihenkil6lld kuin alaisellakin on oma roolinsa
ja vaikutus toisiinsa (Manka & Manka 2016, 136). Huonosti voivalla johtajalla harvoin
on voimavaroja tukea tyontekijoittensd tyohyvinvointia.

Téssd tutkimuksessa ty6hyvinvoinnin tutkimisen ldhtokohtana on se, ettd kuten mika
tahansa ty0, niin myds paivakodin johtajan ty0 pitdd sisdlldén sekd kuormittavia ettd tyota
tukevia tekijoitd. Tarkoituksena on selvittdéd pdivdkodin johtajan tyon sisdltdjd: millaisia
asioita kuuluu johtajan tyonkuvaan, mitka asiat tukevat heidén tydssdjaksamistaan ja toi-
saalta, millaisia vaatimuksia ty6hon liitetdén. Lisdksi kiinnostuksen kohteena on se, miké
merkitys koulutuksella on heidin johtajuustydssédn ja toisaalta, mitd paivikodin johtajat
itse ajattelevat johtajien koulutusvaatimuksien noususta tulevaisuudessa. Tutkimuksen on

tarkoitus vastata seuraaviin kolmeen tutkimuskysymykseen:

1. Miten péivikodin johtajat kuvailevat johtajuuttaan?
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2. Millaisia voimavaroja ja vaatimuksia pdivdkodin johtajat kokevat ty6ssddn?

3. Millaisena péivakodin johtajat kokevat koulutuksen merkityksen tyossdéan?

5.2 Tutkimusmenetelmé

Tédmai tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Perinteisesti laadullista tutki-
musta selitetddn suhteessa madrilliseen tutkimukseen. Hahmottamisen selkeyden vuoksi
myo0s tdssd tutkimuksessa laadullista tutkimusta jossain madrin selitetddn ndiden kahden
vastakkainasettelulla, vaikka ndma kaksi tutkimusperinnettd eivét olekaan toisiaan pois-
sulkevia. (Tuomi & Sarajéarvi 2018.) Laadulliselle tutkimukselle on ominaista pyrkimys
kontekstuaalisuuteen, tulkintaan ja toimijoiden nidkokulman laajempaan ymmarrykseen.
Laadullisen tutkimuksen keskidssa voi sanoa olevan merkitykset ja tulkinta. Laadullinen
tutkimusote korostaakin todellisuuden subjektiivisuutta ja moninaisuutta — ei ole ole-
massa yhti ainoaa todellisuutta, vaan todellisuus on sosiaalisesti konstruoitua ja kokijasta
riippuen aina erilainen. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittava ja tutkija ovat vuorovaiku-
tuksessa keskenddn, jopa siind méaérin, ettd myds tutkija on luomassa tutkittavaa kohdetta.
Jokainen haastattelutilanne on siis tutkimuksen kohteen ja haastattelijan yhteistyon tulos.
Laadullisessa tutkimuksessa ei siis edes pyritd tdysin objektiiviseen, ulkopuoliseen ku-
vaukseen, kuten perinteisesti mairallisessd tutkimuksessa. Sen sijaan tutkija pyrkii tutkit-
tavan empaattiseen ymmaértamiseen, tunnustaa subjektiivisuuden ja nostaa yksilon ddnen
kuuluviin. Lisdksi laadulliselle tutkimusotteelle on ominaista tulosten raportointi kuvai-
levassa muodossa. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 22-24.) Laadullinen menetelma valittiin,
silld varhaiskasvatuksen kentdlld tapahtuneet muutokset ovat verrattain uusia, muutok-
sista tuoreimpana uusi varhaiskasvatuslaki. Tutkimuksessa haluttiinkin saada mahdolli-
simman aito kuva johtajuuden haasteista ja voimavaroista varhaiskasvatuksessa, pdivi-
kodin johtajien itsensd kertomana, ndiden ajankohtaisten muutoksien kontekstissa, jossa
varhaiskasvatuksessa télld hetkelld eletdén. Teemahaastattelu onkin sopiva haastattelu-
muoto usein esimerkiksi silloin, kun halutaan tietoa véhemmaén tunnetuista ilmidisté ja
asioista (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 56).

Tutkielman aineistonkeruu toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Tee-
mabhaastattelu ei etene valmiiksi muotoiltujen tai tarkkojen kysymysten kautta vaan tiet-
tyjen, tutkimuskysymysten kannalta oleellisten, ennalta suunniteltujen teemojen ja niiden
pohjalta laadittujen mahdollisten apukysymysten tai avainsanojen avulla (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2009, 56). Teemahaastattelussa korostuvat ihmisten omat tul-
kinnat asioista, heidén niille antamansa merkitykset sekd miten ndmé merkitykset synty-
vit vuorovaikutuksessa (Tuomi & Sarajirvi, 2009, 75). Teemahaastattelu valikoitui ai-

neistonkeruumenetelmaksi, silld haluttiin selvittdé pdivikodin johtajien henkilokohtaisia
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kokemuksia heidén tyOstdédn ja tavoittaa mahdollisimman aidon kuvan heidén tyonsa ar-
jesta. Tamdn ndhtiin onnistuvan parhaiten antamalla paivikodin johtajille mahdollisuus
kertoa tyostddn ja sithen liittyvistd vaatimuksista ja voimavaroista melko vapaasti omin
sanoin. Teemahaastattelu kuitenkin mahdollistaa sen, ettd haastattelun aihepiirit, teema-
alueet ovat kaikille samat. Samalla se tarjoaa joustavuutta haastattelutilanteeseen, silla
teemahaastattelusta puuttuu muille puolistrukturoiduille haastatteluille tyypillinen kysy-
mysten tarkka muoto ja jérjestys. Tdma tarjoaakin erityisen hyvian mahdollisuuden tuoda
tutkittavien dénet kuuluviin ja irtaantua tutkijan nakokulmasta. (Hirsjarvi & Hurme 2011,
48.) Teemahaastattelu mahdollistaa siis melko vapaan kerronnan, mutta teemojen kautta
keskustelu on my®s jonkin verran ohjattavissa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009,
55).

Teemahaastattelun haasteena on, ettd se edellyttdd huolellista aihepiiriin perehtymisti
ja haastateltavien tilanteen tuntemista, jotta haastattelu voidaan kohdentaa juuri tiettyihin
teemoihin. Kysymysten harkitseminen siis nousee erityisen tdrkeédksi teemahaastattelua
suunniteltaessa. My0Os haastateltavien valintaan on syytd kiinnittd4 erityistd huomiota.
Tutkittavien tulisi olla sellaisia henkil6ita, joilta on parhaiten mahdollista saada aineistoa
tutkittavana olevista asioista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 56.) Tutkimuk-
sen kohdalla ldhdettiin etsimdin sopivia pdividkodin johtajia ottamalla suoraan yhteytti
péivikoteihin. Jokainen péividkodin johtajana tydskentelevéd on osa varhaiskasvatustyoti
sekd oman (ty0)hyvinvointinsa paras tuntija. Niin ollen jokainen varhaiskasvatuksessa
pdivikodin johtajana toimiva on pitevé jakamaan kokemuksiaan johtajuudesta varhais-
kasvatuksessa, tyOssdjaksamisestaan téssd tyossd sekd oman koulutuksen merkityksesti
osana pdivakodin johtajan tyota.

Haastattelut muodostuivat neljastd pddteemasta: taustatiedot, johtajuus, tyéhyvinvointi
sekd koulutus ja tyd. Suomalaista varhaiskasvatusta tuotetaan monella, toisistaan poik-
keavalla tavalla ja kenttd muodostuu niin suurista paivakotikonserneista kuin pienista per-
hepiivahoitajista. Tassé tutkimuksessa keskitytddn vain paivékoteihin, mutta pdivikodin
johtajien vastuut vaihtelevat péivikotien maardssd, koossa, lasten ja henkiloston méaa-
rissé. Liséksi eroja on 10ydettivissé yksityisen ja julkisen varhaiskasvatuksen viélilld. Téa-
mén vuoksi oli tirkedd selvittdd ndihin kysymyksiin liittyvié taustatietoja haastateltavista.

Toinen paiteema — johtajuus — keskittyi pdivikodin johtajien tydonkuvaan ja heiddn
kokemuksiinsa johtajuudesta varhaiskasvatuksessa. Ty6hyvinvointi on moniselitteinen
ilmid ja tdssd tutkimuksessa tyohyvinvoinnin késite pohjautuu tyén vaatimusten ja voi-
mavarojen teoriaan (Job Demands-Resources theory; Bakker & Demerouti 2017). Deme-
routi ym. (2001) mukaan tyohon kuuluvat sekd haastavat ettd innostavat pdivét ja tilan-
teet. Namé tyon psykososiaaliset piirteet ja olosuhteet jaetaan kahteen eri luokkaan: tyon
voimavaroihin ja vaatimuksiin, jotka muodostivat omat erilliset alateemansa haastatte-
lussa, yhdessd muodostaen padteeman “tyohyvinvointi”. Liséksi haluttiin selvittdd, mil-

laisilla taustoilla haastateltavat pdivdkodin johtajat tekevét tyGtddn, mitd he ajattelevat
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omasta koulutuksestaan, sen riittdvyydestd sekd koulutuksen merkityksestd osana péiva-
kodin johtajan ty6td. Koulutus ymmarretddn tutkimuksessa laajasti paitsi tutkintoon tih-
tadvanad koulutuksena, niin myds tdydennyskoulutuksena seka itseopiskeluna. Koulutus-
kysymys on laadukkaan varhaiskasvatuksen tarkeimpid tekijoitd, ja se kietoutuu vahvasti
myos tyossdjaksamisen kysymyksiin. Ajankohtainen se on myds uuden varhaiskasvatus-
lain voimaantulon my®6té, sillé laissa paivikodin johtajan kelpoisuusvaatimuksiin lisdttiin
kasvatustieteen maisterin opinnot. Ndiden pohjalta muodostettiin viimeinen teema ’kou-

lutus ja tyo’.

5.3 Aineistonkeruu ja tutkimukseen osallistujat

Aineistonkeruu aloitettiin syyskuussa 2020 ottamalla yhteyttd alueellisiin varhaiskasva-
tuksen pééllikoihin, joille ldhetettiin tutkimuslupapyynnét kunnallisten péivikotien osal-
listumisen osalta. Tutkimuslupien varmistuttua syys-lokakuun vaihteessa oltiin sédhko-
postitse yhteydessd alueen yksityisten ja kunnallisten pdivédkotien johtajiin kartoittaen
kiinnostusta osallistua tutkimukseen. Viestissd kerrottiin lyhyesti tutkimuksen tarkoituk-
sesta, teemoista ja aikataulusta ja siihen liitettiin lisdksi tutkimusta koskeva tietosuojalo-
make (ks. liite 2). Tutkimuksesta kiinnostuneet piivdkodin johtajat ottivat yhteyttd sih-
kopostitse, jonka jélkeen ldhdettiin etsimdan sopivia aikoja haastatteluille. Vallitsevasta
koronatilanteesta johtuen haastattelut pidettiin etdyhteydelld (Skype tai puhelin) loka-
marraskuun 2020 aikana, ja ne nauhoitettiin haastateltavien suostumuksella. Tutkimuk-
sen aineisto kerittiin yksilohaastatteluina, jotka kestivét 45 minuutista reiluun 60 minuut-
tiin. Jokaiselle tutkittavalle kerrattiin haastattelun aluksi lyhyesti tutkimuksen tarkoitus ja
korostettiin, ettd tarkoitus on keskustella melko vapaamuotoisesti padteemojen ja apuky-
symysten tuella heiddn omista kokemuksistaan koskien heidén ty6tddan, tydhyvinvointi-
aan ja koulutustaan. Tutkimukseen mukaan léhteneet pdivikodin johtajat olivat varsin
avoimia kertoessaan kaikista tyonsé puolista. Yksi haastateltavista totesikin, ettd hin ko-
kee tarkednd osallistua mahdollisuuksiensa mukaan erilaisiin varhaiskasvatusta ja hdnen
tyotadn koskeviin tutkimuksiin. Han koki sen hyvina tapana tuoda esiin omaa tyotién ja
sitd kautta tarjoavan mahdollisuuksia myds tyon laajempaan kehittdmiseen.

Tutkimusta varten haastateltiin kuutta (6) pdivdkodin johtajaa Varsinais-Suomen alu-
eelta. Kaksi haastateltavista pdivikodin johtajista tydskenteli yksityiselld sektorilla, yksi-
tyisissé pdivakodeissa ja loput nelja julkisella sektorilla, kunnallisissa pdivikodeissa. Tut-
kimukseen osallistuneilla oli johdettavanaan yksi tai kaksi péivikotia ja yhtd lukuun ot-
tamatta, kaikki heistd toimivat hallinnollisena johtajana eli he eivit osallistuneet lapsiryh-
métyohon johtajuutensa ohella. Johtajien vastuulla olevat henkildsto- ja lapsimédéréat vaih-

telivat pienestd keskisuuriin péivikoteihin. Pienimmissd pdivdkodissa johdettavaa hen-
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kilostod oli viisi ja suurimmassa ldhemmas 40. Johdettavan henkildston taustat olivat mo-
niammatillisia, ja padivikodeista 10ytyi niin kasvatustieteen maistereita ja kandidaatteja,
sosionomeja, luokanopettajia, erityisopettajia kuin lahihoitajia, 1dhikasvattajia ja sosiaa-
likasvattajiakin. Mukaan mahtuu myods muun muassa ulkomailla suoritettu psykologin
patevyys seka laitoshuoltajia ja ryhméavustajia. Pienimmassa pdivdkodissa lapsimaaré oli
30 ja suurimmassa ldhes 150. Haastateltavat olivat kaikki naisia, idltddn 38-60-vuotiaita,
keski-idksi muodostuen 47,8 vuotta. Pdivikodin johtajina haastateltavat olivat toimineet
kahdesta vuodesta 33 vuoteen, keskiarvon ollessa 11,8 vuotta. Haastatelluiden péivéko-
din johtajien pohjakoulutustaustat olivat moninaisia. Osa oli valmistunut lastentarhan-
opettajaksi ennen kandiuudistusta, osa taas kolmivuotisesta lastentarhanopettajakoulu-
tuksesta (nyk. varhaiskasvatuksen opettajan tutkinto). Yhdella oli pohjakoulutuksena so-
sionomin tutkinto sekd ylempi ammattikorkeakoulututkinto. Yksi oli kasvatustieteen
maisteri, jonka liséksi kaksi haastateltavista suoritti tdlla hetkelld kasvatustieteen maiste-
rintutkintoa. Pohjakoulutustensa lisdksi haastateltavat olivat opiskelleet muun muassa
psykologiaa, saksan kieltd, kehityspsykologiaa, sosiaality6té, litkuntapedagogiikkaa seka
johtajuutta - parhaimmillaan jopa maisterintutkintoon asti. Tarkoituksena oli 10ytdd haas-
tatteluithin paivédkodin johtajia mahdollisimman monipuolisilla taustoilla — eri-ikdisia, eri
koulutustaustaisia, erikokoisia yksikoitd johtavia, yksityiselld ja julkisella sektorilla tyds-
kentelevid, hallinnollisia ja lapsiryhméssd tydskentelevid seké johtajan tehtévissi pitkdén
olleita ja tehtdvéssddn varsin uusia. Liséksi pyrittiin 16ytdma&n myds miesjohtajia, mutta
pyrkimys osoittautui varsin haastavaksi, silld tutkittavalla alueella miesjohtajia oli vain

yksi. Kaiken kaikkiaan otos kuitenkin muodostui varsin monipuoliseksi.

5.4 Aineiston analyysi

Tutkimuksen aineisto analysoitiin sisdllonanalyysilld. Siséllonanalyysi on menetelmi,
jolla voidaan analysoida kirjallisessa muodossa olevia dokumentteja, kuten haastatteluja
ja puhetta, systemaattisesti ja objektiivisesti. Menetelmallad pyritddn samaan tutkittavasta
1lmidsté tiivistetty, yleinen kuvaus etsimélléd tekstin merkityksid. Siséllonanalyysi ei si-
néllddn tuota mielekkiitd johtopdétoksid, vaan sen tarkoitus on vain jarjestdd kerétty ai-
neisto johtopditdsten tekoa varten. Mielekkdiden johtopéitdsten teko jad tutkijan vas-
tuulle. (Tuomi & Sarajérvi 2018.) Valitut analyysimenetelmét vaihtelivat tutkimuskysy-
myksien mukaan. Tulokset analysoitiin osittain niin teoriaohjaavalla, teorialdhtoiselld
kuin aineistoldhtdiselldkin sisdllonanalyysilld. Hyvérinen (2010, 115-116) toteaa, ettd
analyysimenetelmd on hyvé valita siten, ettd ne sopivat kerrontaan ja ennen kaikkea tuot-

tavat sopivaa tietoja, jotta tutkimuskysymyksiin on mahdollista vastata.
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Ensimmadisen tutkimuskysymyksen “Miten pdivikodin johtajat kuvailevat johtajuut-
taan?” kohdalla ldhestymistapa oli teoriaohjaava. Teoriaohjaava sisdllonanalyysi valit-
tiin analyysimenetelmiksi ensimmdisen tutkimuskysymyksen kohdalla, silld halusin
paitsi hyddyntéa jo tutkimuksessa aiemmin esiteltya teoriaa koskien Nivalan, Fonsenin ja
Puroilan aiempia tutkimuksia paivékodin johtajien tydnkuvasta (ks. kuvio 2), mutta myds
antaa tilaa mahdollisille uusille aineistossa esiin nouseville teemoille koskien johtajuutta
paivikodissa. Varhaiskasvatuksessa eletddn vahvasti muutosten keskelld, joten on oletet-
tavaa, ettd myos johtajuudessa tapahtuu muutoksia. Analyysin liiallinen rajaaminen jo
olemassa olevaan teoriapohjaan voisi jittdd ulkopuolelle ajankohtaisia varhaiskasvatuk-
sen johtajuuden muotoja. Toisen tutkimuskysymyksen “Millaisia voimavaroja ja vaati-
muksia pdivdkodin johtajat kokevat tyossddn? ” ldhestymistapa oli teorialdhtdinen. Teo-
rialdhtdinen analyysi nojaa tiettyyn teoriaan, malliin tai auktoriteetin esittdmiin ajatte-
luun. Tutkittava ilmi6 siten mééritelldén jonkin jo tunnetun mukaisesti ja aineiston ana-
lyysia ohjaa jokin valmis, aikaisemman tiedon perusteella luotu kehys. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 97.) Toisen tutkimuskysymyksen kohdalla valittiin teorialdhtdinen sisil-
l6nanalyysi, silld tydhyvinvointi on tutkimusalueena ja ilmiona laaja-alainen. Tutkimuk-
sen kannalta olikin mielekéstd toteuttaa selked rajaus siitd, miten ty6hyvinvointi tdssi tut-
kimuksessa ymmarretdan. Tassd tutkimuksessa keskitytddnkin ennen kaikkea tyon olo-
suhteisiin, jotka tukevat tai haastavat pdivikodin johtajien hyvinvointia. Valittu niko-
kulma hyvin pitkélti rajaa tyon ulkopuoliset tekijit timédn tutkimuksen ulkopuolelle,
vaikka niiden vaikutusta ei voidakaan tdysin poistaa tai unohtaa. Teorialdhtdinen sisél-
l6nanalyysi myos kytkee tutkimuksen teoriaosuuden tulososuuteen ja siten vahvistaa tut-
kimuksen koherenttiutta. Kolmannen tutkimuskysymyksen “Millaisena pdivdikodin joh-
tajat kokevat koulutuksen merkityksen tyossddn?” kohdalla ldhestymistapa oli aineisto-
ldhtoinen. Aineistoldhtdisessd analyysisséd pyritddn luomaan tutkimusaineistosta teoreet-
tinen kokonaisuus, jossa analyysiyksikdt valitaan tutkimusaineistosta tutkimuksen tarkoi-
tuksen ja tehtdvénasettelun mukaisesti. Analyysiyksikot eivét ole néin ollen etukéteen
sovittuja. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95.) Tutkimuksessa sisdllonanalyysi on toteutettu
teemoittelun avulla. Teemoittelulla tarkoitetaan analyysivaiheessa aineiston tarkastelua
siten, ettd kiinnitetddn huomiota niihin piirteisiin, jotka ovat yhteisid usealle haastatelta-
valle. Teemat pohjautuvat tutkijan tulkintoihin haastateltavien sanomisista. Teemoittelu
onkin luonteva tapa etenkin teemahaastatteluiden analysoimisessa, sillé ne teemat, joista
haastatteluissa on puhuttu tyypillisesti 10ytyvét kaikista haastatteluista jossain laajuu-
dessa. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 173.)

Aineiston analyysi aloitettiin loka-marraskuussa 2020. Analyysin aluksi aineisto lit-
teroitiin peruslitteroinnilla. Peruslitteroinnissa puhe litteroidaan sanatarkasti puhekielti
noudattaen, mutta siité jétetddn pois esimerkiksi yliméaérdiset tdytesanat ja toistot (Aineis-
tonhallinnan késikirja). Litteroitua aineistoa kertyi fontilla 12 ja rivivélilld 1,5 yhteensd

noin 61 sivua. Tutkittavat koodattiin lyhenteilld H1 (kunnallinen, piivdkodin johtajana 2
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vuotta), H2 (yksityinen, piividkodin johtajana 12 vuotta), H3 (yksityinen, pdivdkodin joh-
tajana 15 vuotta) H4 (kunnallinen, pdivékodin johtajana 33 vuotta), H5 (kunnallinen, péi-
viakodin johtajana 4 vuotta), H6 (kunnallinen, pdivikodin johtajana 5 vuotta). Analyysin
seuraavassa vaiheessa litteroitu aineisto luettiin kahdesti ajatuksella lépi ja jo lukuvai-
heessa etsittiin aineistossa toistuvia elementtejd. Parin lukukerran jédlkeen litteroitu ai-
neisto teemoiteltiin tutkimuskysymysten pohjalta eli sen mukaan mihin tutkimuskysy-
myksistd kyseinen kohta aineistosta vastaa. Esimerkiksi ensimmaéiseen tutkimuskysy-
mykseen vastaavat kohdat koodattiin kursivoidulla tekstilla ja viimeiseen vastaavat osiot
lihavoitiin aineistosta. Lisdksi erotin johtajuuteen liittyvéat kursivoidut osiot tekstistd va-
rikoodaamalla substanssijohtajuuden keltaisella, jotta oli mahdollista erottaa substanssi-
johtajuuden ja yleisen johtajuuden osiot toisistaan. Vastaavasti védrikoodasin esiinnous-
seiden tyOn vaatimusten ja voimavarojen osa-alueet (esimerkiksi punainen = tyon organi-
satoriset vaatimukset ja voimavarat), jotta aineiston késittely selkeytyisi. Liitteissd ole-
vaan taulukkoon (ks. Liite 3) olen koonnut muodostetusta analyysikehyksestd esimerkit
jokaisesta tutkimuskysymyksesti. Analyysikehyksen tarkoitus on selventdd pda- ja ala-
teemojen muodostamisen prosessia. Teemoittelussa jokainen haastattelu kdytiin tutki-
muskysymys kerrallaan l4pi ja sijoittamalla tutkimuskysymyksien kannalta oleellisia osi-
oita haastattelusta padteemojen alle erilliseen tiedostoon. Néin saatiin karsittua aineistosta
kaikki tutkimukselle epdolennainen pois.

Kahden ensimmadisen tutkimuskysymyksen kohdalla pddteemat muodostettiin tutki-
muksessa aiemmin esiteltyjen teorioiden pohjalta. Ensimmdisen tutkimuskysymyksen
”Miten pdivikodin johtajat kuvailevat johtajuuttaan?” kohdalla hyddynnettiin Nivalan
(1999), Fonsenin (2014) ja Puroilan (2004) aiempia tutkimuksia koskien péivikodin joh-
tajuutta ja johtajuuden tehtédvit jaettiin kahteen pddteemaan: substanssijohtajuus ja ylei-
nen johtajuus. Tdmaén liséksi ndiden paditeemojen varaan muodostettiin alateemoja, jotka
toistuivat kaikkien haastateltavien puheissa. Alateemat avaavat tarkemmin haastatteluissa
esiinnousseita paivdkodin johtajuuden ty6tehtdvid ja toisaalta myds paivdkodin johtajan
tyon luonnetta. Toisessa tutkimuskysymyksessd ”Millaisia voimavaroja ja vaatimuksia
pdivdkodin johtajat kokevat tydssddn?” hyddynnettiin aiemmin esiteltyd Demeroutin ym.
(2001) laatimaa tyon vaatimusten ja voimavarojen teorian nelijakoa, miké jakaa tyon voi-
mavarat ja vaatimukset organisatorisiin, sosiaalisiin, psyykkisiin ja fyysisiin. Kuten en-
simmadisen tutkimuskysymyksen kohdalla, niin my®os toisen kohdalla jokaisen pidteeman
alle muodostettiin osa-aluetta kuvailevia alateemoja. Alateemat kuvaavat kunkin tyon
voimavarojen ja vaatimuksien osa-alueen sisdlld olevia tekijoitd, jotka joko tukevat tai
heikentédvét haastateltujen péivikodin johtajien hyvinvointia tydssd. Alateemat toistuivat
joko kaikkein tai ldhes kaikkien pdivikodin johtajien haastatteluissa. Viimeisen tutkimus-
kysymyksen “Millaisena pdivikodin johtajat kokevat koulutuksen merkityksen tyds-
sdadn?” aineistoldahtdisyyden vuoksi kohdalla néitd valmiiksi muodostettuja pdédteemoja

ei ollut mahdollista hyddyntda teemoittelussa, vaan koulutusta koskevat ilmaukset tuotiin
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kaikki yhteisen padteeman “koulutusta koskevat merkitykset” alle. Aineiston ryhmittelyn
kautta toistuvat samankaltaisuudet muodostettiin alateemoiksi, jotka kuvailevat tarkem-
min koulutuksen saamia merkityksid osana paivikodin johtajan tyotd. Esimerkki analyy-
sikehyksesta (ks. liite 3) havainnollistaa pddteemojen ja alateemojen muodostamisen lo-
giikkaa, selventden, miten tutkittavien haastateltujen katkelmista on muodostettu paitee-

moihin jakamisen jdlkeen kuvailevat alateemat.
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6 TULOKSET

Tassd luvussa esitellddn analyysin tulokset ja vastataan kolmeen asetettuun tutkimusky-

symykseen:

1. Miten paivikodin johtajat kuvailevat johtajuuttaan?
2. Millaisia voimavaroja ja vaatimuksia pédivdkodin johtajat kokevat ty0ssdian?

3. Millaisena piivédkodin johtajat kokevat koulutuksen merkityksen ty0ssdian?

Ensimmadisen ja toisen tutkimuskysymyksen kohdalla 1dhestymistapa oli teoriaohjaava.
Ensimmadisessd tutkimuskysymyksessd hyodynnettiin Nivalan, Fonsenin ja Puroilan
aiempia tutkimuksia koskien pdivikodin johtajien tyonkuvaa ja heitd mukaillen muodos-
tettiin kuvio 2 (ks. sivu 24), jota kdytettiin analyysin tukena. Kerétystd aineiston perus-
teella Nivalaa (1999) mukaillen pdivdkodin johtajuuden eri muodot jaettiin kahteen: sub-
stanssijohtajuuteen ja yleiseen johtajuuteen. Ndiden kahden péddteeman alle muodostui
viisi alateemaa, jotka pyrkivét kuvailemaan pédivikodin johtajien tydonkuvaa. Alateemat
eivit keskity yksinddn tyon sisédltdihin vaan myds tyon luonteeseen. Toiseen tutkimusky-
symykseen vastattiin Demeroutin ym. (2001) laatiman tyon vaatimusten ja voimavarojen
teorian nelijaon pohjalta: organisatoriset, sosiaaliset, psyykkiset ja fyysiset tyon voima-
varat ja vaatimukset. Sekd tyon vaatimusten ettd tyon voimavarojen kohdalla aineistosta
oli 16ydettivissd edelld mainituista kolme: organisatoriset, sosiaaliset ja psyykkiset tyon
voimavarat ja vaatimukset. Jokaista 10ydettyd teemaa kisitelldén erillisend alaotsikko-
naan. Alaotsikot on jaettu vield erillisiin osa-aluetta kuvaileviin alateemoihin, jotka nou-
sivat esiin haastatelluiden péivikodin johtajien puheissa. Kolmannen tutkimuskysymyk-
sen ldhestymistapa oli aineistolédhtdinen. Koulutuksen merkityksid kéasitellddn seka yksi-
16tasolla ettd varhaiskasvatuksen organisaation tasolla. Ldydettyjen tulosten tukena kéy-

tetddn havainnollistavia katkelmia kéydyistd haastatteluista.

6.1 Paivakodin johtajuuden eri muodot

Téssé alaluvussa vastataan ensimmadiseen tutkimuskysymykseen: miten pdivikodin joh-
tajat kuvailevat johtajuuttaan? Aiemmissa tutkimuksissa pdivdkodin johtajia on kuvailtu
monitaitureina, joiden vastuulla on laajoja johtamisen kokonaisuuksia kuten pedagoginen
johtajuus sekd palvelu-, henkilsto- ja péivittdisjohtaminen (Hujala & Eskelinen 2013,
213). My®s tdssé tutkimuksessa haastatellut paivikodin johtajat kertoivat laajasta ja alati
paisuvasta johtajuuden tyonkuvastaan. Yksi haastateltavista kuvailikin pdivdkodin johta-

juutta ja sen tyonkuvaa seuraavasti:



42

”Md aattelen, kun kuuntelee jotain ison organisaation johtajia, niin tehtdvdt on
hyvinkin spesifisid. Joku henkilostojohtaja johtaa henkilostéd tai talousjohtaja
Jjossain isossa yrityksessd johtaa sitd taloutta. Ja joku muu jotain muuta, mutta
pdivikotiyksikéssd sielld tuntuu, ettd se johtaja johtaa ihan kaikkea. Se vastuualue
on tosi laaja, se tehtdvikenttd. Se on tavallaan haastavaa, mutta samalla se on
se, mikd tekee siitd tyostd mielenkiintoista.” H6, kunnallinen, pdivikodin johta-
jana 5 vuotta

Katkelmassa nousee esiin péivikodin johtajan tydonkuvan laaja-alaisuus ja tietynlainen
rajaamattomuus. Aiemmissa alan tutkimuksissa onkin perdankuulutettu pdiviakodin joh-
tajan tehtdvinkuvan selkeyttdmistd. Muun muassa OAJ (17.06.2019) on nostanut esiin
korjausehdotuksissaan sen, etti pdivdkodin johtajan asemasta ja vastuista on sdddettiva
varhaiskasvatuslaissa. Toisaalta katkelmasta kily myds ilmi, ettd tydn moninaisuus on te-
kija, joka tekee pédiviakodin johtajuudesta erityisen mielenkiintoista ja vaihtelevaa. Haas-
tatteluissa toistuneiden johtajuuden tyonkuvien perusteella pdividkodin johtajuuden eri
muodot jaettiin Nivalaa (1999), Puroilaa (2004) & Fonsenia (2014) mukaillen (ks. kuvio
2) kahteen: yleiseen johtajuuteen ja substanssijohtajuuteen. Ndiden kahden paiteeman
alle eroteltiin alateemoja, jotka avaavat paitsi paivikodin johtajien keskeisimpid tyon si-
sdltojd, niin myos tyon luonnetta. Pdivikodin johtajien haastatteluissa korostuikin sub-
stanssijohtajuuden tirkeys, mutta myos yleisen johtajuuden laaja tydnkuva ja aikaa vieva

luonne.

6.1.1 Substanssijohtajuus

Pedagoginen ihmisten johtaja

Pedagogisella ihmisten johtajuudella viitataan péaivédkodin johtajien tydtehtiviin, jotka pi-
tavat sisédllddn pedagogisen toiminnan suunnittelua, arviointia, yhteisid pedagogisia kes-
kusteluja tyontekijoiden kanssa sekd tyontekijoiden osaamisen tukemista ja vahvista-
mista. Haastatteluissa paivikodin johtajat korostivat erityisesti juuri tillaisen johtajuuden
tarkeyttd heille itselleen tyon mielekkyyden kannalta seké laajemmin varhaiskasvatuksen
laadun nékokulmasta. Erds pédivikodin johtajista kuvailikin pedagogiikan keskeisyyden
nousua ndkyvimmaksi varhaiskasvatuksen muutokseksi viimeisen kymmenen vuoden ai-

kana:

"Keskustelukulttuuri on muuttunut, ettd just pohditaan tosi paljon sitd pedago-
gista keskustelua ja nikokulmaa. Tavallaan se, ettd mddritellddn niitd arvoja ja
tavoitteita ja menetelmid, miten (edelld mainittuihin) pddsee, et kaikki mitd me
tddlld tehdddn, niin meiddn pitdd pystyd ne pedagogisesti perustelemaan. Se on
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semmonen suurin muutos, se sellainen tietoinen pedagogisuuden lisddminen ja se
keskustelukulttuuri myos. ” H2, yksityinen, paivikodin johtajana 12 vuotta

Pedagogiikka ja pedagoginen johtajuus muodostuivatkin keskeisiksi johtamisen kokonai-
suuksiksi tutkittavien haastatteluissa, silld julkisesti varhaiskasvatukselle on asetettu
alempaa vahvemmin nimenomaan pedagogisia tavoitteita. Pedagogiikan nousun voikin
ndhdé olevan sen takana, ettd nykyaan paividhoidon sijaan puhutaan varhaiskasvatuksesta,
joka ndahdaén merkityksellisend osana lapsen oppimisen ja koulutuksen polkuja. Pedago-
gisen johtajuuden todetaan varhaiskasvatukseen liittyvidssd julkisessa puheessa olevan
paivikodin johtajan tarkeimpid, ellei jopa tirkein tehtdva, jonka myo0s tutkittavat paiva-
kodin johtajat nostivat esiin. Pedagogisen johtajuuden térkeyttd korostikin se, ettd haas-
tatellut kuvailivat itsedén ennen kaikkea pedagogisina johtajina. Yksi pdivédkodin johta-
jista oli erityisen ylped siitd, ettd erds hdnen tyontekijoistddn oli kutsunut hinti ensim-

miiseksi pedagogiseksi johtajakseen:

"Md haluaisin olla tasapuolinen, rauhallinen ja helpostildhestyttivd johtaja, jota
kylld pidetddn tdillaisena pedagogisena johtajana. Se on mun mielestd tdrkeintd.
Eniten mua on ldmmittdnyt tdssd yhden opettajan kommentti, kun hén kehityskes-
kustelussa sanoi, ettd olen hdnen ensimmdinen pedagoginen pdivikodin johta-
jansa.” H5, kunnallinen pdivdkodin johtajana 4 vuotta

Toinen taas kuvaili sitd, miten hénelld on alueellaan vahva, jopa tiukan pedagogisen joh-
tajan maine. Lisdksi monet haastateltavista kertoivat, ettd nimenomaan pedagoginen joh-

tajuus on se osa paivikodin johtajuutta, joka on saanut heidédt hakeutumaan tehtivaén:

“Pedagoginen johtaminen on henkiléstéjohtamisen ohella mun henkisesti pddasi-
alliset tyotehtdvdt. Se kiinnostuvin asia miksi md haluan olla pdivikodin johtaja
Jja siihen sitten kuuluu tietenkin kaikki pedagogiset keskustelut, se ettd arviointia
tulee sddnndllisesti ja suunnitelmallisesti tehtyd, kokouskdytinnét, tavoitteiden
pohtiminen ja sen pohtiminen, ettd miten niitd sitten toteutetaan kdytinnossd.”
H3, yksityinen, pdivdkodin johtajana 15 vuotta

Pedagoginen johtajuus liitettiin vahvasti ihmisten johtamiseen. Pedagogiikka, tyohyvin-
vointi ja osaamisen kehittdminen kietoutuivat yhdeksi kokonaisuudeksi paivikodin joh-
tajien puheissa. Ne myo6s ndhtiin yksimielisesti pdivikodin johtajan tirkeimpind tyoteh-
tavind. Paivikotien kaikki toiminta ndhtiin perustuvan paitsi riittdvaidn henkilostomaa-
listu, ellei tyontekijéiden tyohyvinvointi ja osaaminen ole kohdallaan. Yksi paivikodin

johtajista kiteyttikin asian seuraavasti:
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"Piddn tdrkeimpdnd kokonaisuutena sitd pedagogista johtajuutta, mutta siihen
késikddessd on kylld se tyoyhteisojohtaminen, koska jos tyoyhteiso ei voi hyvin ei

sitd pedagogiikkaa tapahdu.” H4, kunnallinen, pdivdkodin johtajana 33 vuotta

Toinen taas kuvaili oman johtajuutensa prioriteetteja seuraavasti:

"Kylld silloin kun tyéaika on tdyteen tuupattu ja tyohuoneeseen tulee joku tyon-
tekijd, jolla on iso murhe, niin kylld silloin muut asiat jdd ja ajattelen niin, ettd se
ihminen on se tdrkein. Sitten ne tyévuorototeumat kirjataan seuraavana pdi-
vdind.” H6, kunnallinen, pdivdkodin johtajana 5 vuotta

Pedagogisen johtajuuden tydtehtdvid kuvailtiin tyontekijoiden ja heiddn osaamisensa tu-
kemisena, mika pitdd sisdlldin tydyhteison kuuntelemista ja sitouttamista sekd kannusta-
mista koulutuksiin sekd yhteiseen pedagogiseen keskusteluun. Pedagogisen keskustelun
ndhtiin mahdollistavan sen, ettd pysytddn paitsi varhaiskasvatukselle asetettujen, niin

my0s yhteisesti tydyhteisdssé asetettujen tavoitteiden mukaisessa toiminnassa:

2

oka pdivd on tdillaista konsultoivaa, ohjaavaa kanssakdymistd tyontekijoiden
kanssa. Ne on ne pddosa-alueet, mutta siis se mihin ndd keskustelut tyontekijoiden
kanssa liittyy niin se on sitten sitd pedagogista johtamista. Se on pedagoginen
Jjohtajuus kuitenkin ldhimpdnd sitd omaa tyondkyd, on se tyontekijéiden sitouttaja
ja voin tukea sitd heiddn osaamistaan ja jossain mddrin jopa energisoida sitd
tyoyhteisod, ettd pysytddn tavoitteiden mukaisessa tekemisessd” H2, yksityinen,
paivikodin johtajana 12 vuotta

Tamai nostaa johtajan pedagogisen, substanssitason osaamisen erityisen keskeiseksi joh-
tamisen kannalta, silld pdivdkodin johtajan tulee pysyé ajan tasalla varhaiskasvatusta oh-
jaavista laeista ja sdddoksistd. Pdivikodin johtajan tehtdva onkin huolehtia yhdessa tyon-
tekijoidensd kanssa tavoitteista seka siitd, ettd padivikodin toiminta on varhaiskasvatus-
lain, Vasujen, esiopetussuunnitelman ja muiden varhaiskasvatusta sditelelevien sddnnos-

ten mukaista, kuten yksi haastateltavista kuvaili:

“Pedagogiikka on sellainen mikd on tdssd joka pdivd ldsnd eli tavallaan pitdd
huoli siitd, ettd varhaiskasvatuslaki toteutuu ja noudatetaan Vasua ja esiopetus-
suunnitelmaa ja ettd toiminta on ndiden mukaista. Se on vihdn sellaista arvokes-
kusteluu oikeastaan ja pdivittdin tdtd kdydddan. ” H1, kunnallinen, paivikodin joh-
tajana 2 vuotta

Ristiriitaiseksi johtamisen alueeksi pedagoginen johtajuus muodostuu siksi, ettd sen tér-
keydestd huolimatta pdivdkodin johtajan tyon luonne vaikuttaa kuitenkin olevan sellai-
nen, ettd se verottaa aikaa juuri pedagogiselta ihmisten johtamiselta. Pedagogiikan néky-
vyyden ja laadun péividkodeissa kuvailtiin vaihtelevan péivikodeittain. Yksi padivikodin

johtajista kuvaili, miten pedagogisen johtajuuden painottuminen on positiivinen muutos
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paiviakodin johtajuudessa, mutta tosiasiassa pedagogiikkaan kéytettivé aika on edelleen

hyvin vaihtelevaa eri yksikdiden vélilla:

"Varhaiskasvatuksen johtajuus on mennyt siind mielessd ihan toivottavaan suun-
taan, ettd se pedagoginen johtajuus pitdisi painottua siind tyon kuvassa, mutta
ettd varhaiskasvatusta johdetaan hyvin erilaisilla mahdollisuuksilla eri yksikéissd
Jja eri tyoantajien alaisina. ” H2, yksityinen, paivdkodin johtajana 12 vuotta

Toinen péivakodin johtaja taas kuvaili, ettd ylipddtddn tyontekijoiden kiinnostus omaan
ammatilliseen kehitykseen on hyvin vaihtelevaa, mika osallaan tekee keskustelun avaa-
misesta ja osaamisen tukemisesta johtajalle haastavaa. Pedagogiikan ndhtiin olevan ldsna
paivikodeissa viikoittain tai jopa péivittdin, mutta ldhes kaikki tutkittavat nostivat esiin
pedagogisen keskustelun riittdméttomyyden ja pedagogiselle johtajuudelle toivottiin lisé-

tyoaikaa:

"Kyl md haluaisin vield enemmdn aikaa siihen pedagogiikkaan ja sen ndikyvyy-
teen tddlld ja sen ymmdrtimiseen ja sen keskusteluun. Et se on kyl tosi vihdistd
loppujen lopuks, vaikkakin viikottaista mutta silti liian vdhdistd. Siihen lisdd ai-
kaa kylld. Ja sit sellaseen jokaisen tyontekijin ammatilliseen kehittymiseen ja sen
tukemiseen. Kiinnostus tdihdn on tosi vaihtelevaa — se jakautuu aikalailla niihin
joilla on sitd kiinnostusta ja niihin joilla ei ole yhtddn sitd kiinnostusta. Sais hei-
tdkin jotenkin kenelld on vihemmdn sitd kiinnostusta niin sais lisdttyd sitd mie-
lenkiintoa tai jollain havahdutettua siihen, ettd mitd he voivat itse saada siitd kun
he vaikka kdy koulutuksissa tai lukee jotain alan kirjoja ja artikkeleita.” H1, kun-
nallinen, pdivikodin johtajana 2 vuotta

Varhaiskasvatukselle asetettujen lasten oppimista koskevista tavoitteista huolimatta nos-
tivat paivikodin johtajat esiin my®ds huolen paitsi pdivikotinsa pedagogiikan tasosta my0s
omasta pedagogisesta osaamisesta ja sen kehittdmisen mahdollisuuksista. Erés tutkitta-
vista kuvailikin, ettd oli hakeutunut alueelliseen pedagogiseen kehittimistyohon mukaan,
jotta voisi ylldpitdd omaa osaamistaan, silld omassa tydssé on niin paljon “muuta tyota”,

joka vie ajan pedagogiselta kehittdmiselta:

“Oon esimerkiks siind alueellisessa pedagogisessa kehittimistyossd mukana. Mi-
hin hakeuduin nimenomaan sen vuoksi, ettd se antaa myos mulle sellasta uutta
ndkokulmaa ja pitdd sen pedagogisen kehittimisen sitten etusijalla, koska kuiten-
kin tuntuu vdlilld, et on niin paljon sitd muuta tyotd vie aikaa siltd pedagogiselta
kehittdmiseltd niin sitten hakeuduin tihdn kehittimisryhmddn, ettd se sitten pysyis
sen kautta ylld.” H3, yksityinen, pdivdkodin johtajana 15 vuotta

Asiakkuuksien ja yhteistoiden johtaja

Asiakkuuksien ja yhteistdiden johtaminen pitda sisélldin pdivdkodin johtajan tyotehtévit,

jotka liittyvét jollain tavalla pédivdkodin ulkopuolisten suhteiden ylldpitdmiseen. Néiitd
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ovat esimerkiksi varhaiskasvatuksen ja kodin vélinen yhteisty0, joka pitdd sisdlldén kes-
kusteluja huoltajien kanssa, asiakasviestintidd sekd asiakkaiden eli perheiden varhaiskas-
vatuspalveluiden laskutusta. Kunnallisissa pdividkodeissa tyoskentelevien kohdalla yh-
teistyotd tehdddn kuntaorganisaation suuntaan. Myds yksityisen varhaiskasvatuspalvelun
tulee vastata laadultaan kunnallista vastaavaa palvelua, mikd on kiinnittinyt myos yksi-
tyisen sektorin vahvasti kuntaorganisaatioon, muun muassa lisdéntyneen valvonnan sekéa
ostopalvelu- ja palvelusetelitoiminnan kautta. Liséksi pdivikodin johtajat kuvailivat, mi-
ten aiempaa enemman heidin tyohonsa liittyy esimerkiksi sosiaalitoimen, kuten lasten-
suojelun kanssa tehtivaa laaja-alaista yhteistyotd. Taman ndhtiin liittyvén sithen, ettd yha

useammin perheilld on moninaisia tilanteita, joihin tarvitaan moniammatillista tukea:

’Sitten yhteistyo vie tietysti aika paljon tyoajasta. Eli ihan vanhempien kanssa
vhteistyon tekemistd, oon vanhempiin henkilokohtaisesti suht. sddnnollisesti yh-
teydessd ja tiedotan vanhemmille asioita joko itse tai henkilokunnan kautta. Yh-
teistyotd teen myos lastensuojelun kanssa, koulunkin kanssa oon siind osittain
mukana, vaikka se on esikouluopettajalla -- Toinen mikd tiytyy kylld sanoa on,
ettd on lisddntynyt myos se, ettd osalla asiakkaista menee tosi hyvin mutta sitten
osalla asiakkaista ei mee ollenkaan niin hyvin. Viime vuosina on ollut oikeastaan
Jjatkuvasti sellaisia asiakkaita, ettd joiden tilanteessa mdkin olen ihan sddnnolli-
sesti ja jatkuvasti mukana.””” H3, yksityinen, pdivikodin johtajana 15 vuotta

Liséksi yhd useammilla lapsilla on erityisen tuen tarpeita. Onkin sanottu, etti paivihoidon
asiakkaita ovat vanhemmat ja varhaiskasvatuksen asiakkaita ovat lapset. Tdmin voi
ndhdd olevan osoitus entistd vahvemmasta pidivikodin ja kodin kasvatuskumppanuu-
desta: kotia tai vanhempia ei ndhdd endd ainoina lapsen kasvattajina, vaan paivikoti osal-
listuu merkittivésti lapsen kasvuun, kehitykseen ja oppimiseen. Kodin ja paivikodin va-
linen toimiva yhteistyd onkin keskidssd muun muassa varhaisen puuttumisen niakokul-
masta. Erds pédivdkodin johtaja kuvailikin yhteistyon merkitysta siind, ettd tunnistetaan
lapsen tarpeet ja yhteistyOssd pyritdén 10ytdméén paras mahdollinen tuki lapselle, vaikka

se tarkoittaisikin, ettd tuen antaminen ei onnistuisi omassa yksikossa:

"Tassd meilld, mutta myés muuallakin on erityisen tuen tarpeessa olevia lapsia.
Se, ettd on halu auttaa myos heitd, mutta siihen ei tdd jdrjestelmd aina anna mah-
dollisuutta. -- On paljon kokemusta siitd, ettd meiltd on lapsi pddssyt niin sano-
tusti oikeaan osoitteeseen ja perheet on olleet tosi kiitollisia siitd, ettd heitd on
autettu siind asiassa ja he on pddsseet paikkaan, jossa lapsi on saanut sitd eri-
tyistd apua. Mitd meilld ei olis ollut mahdollista tarjota.” H2, yksityinen, pdiva-
kodin johtajana 12 vuotta

Varhaiskasvatuksen asiakasldhtdisen luonteen vuoksi paivdkodin johtajalta vaaditaankin
kykyé toimia yhteisty0ssd monenlaisten ihmisten ja perheiden kanssa. Yksityisissd péi-
vikodeissa asiakastyytyviisyys oli erityisen keskeistd, silld vain se mahdollisti uudet asi-

akkaat. Yksityisen varhaiskasvatuksen yleistymisen my6td voikin olla, ettd asiakkaiden
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ja yhteistdiden johtaminen nousee entistd keskeisempddn asemaan, silld yritystoiminnan
lahtokohta on tuottaa voittoa. [lman asiakkaita ei ole toimintaa eikd ilman toimintaa ole
tuottoa. Yksityisen pdivikodin johtaja kuvailikin pdivikodin johtajuudessa onnistumisen

keskeisia avaimia seuraavasti:

"Tdaytyy olla tosi valmis kohtaamaan erilaisia ihmisid sekd perheiden ja vanhem-

pien osalta, mutta myés tyontekijoiden osalta. Se mikd mun mielestd on loistavaa,
ettd koko varhaiskasvatus keskittyy niin paljon vahvuuksiin niin sen tdytyy toteu-
tua mydés siind arjessa aikuisten kesken ja arvostuksessa perheitd kohtaan. Ettd
arvostus tulee arvostamalla. Tavallaan tdytyy olla valmiutta mennd aika iholle ja
ldhelle ja silti pitdd muistaa se ammatillisuus. -- Se on myods hirveen tdrkee, ettd
varhaiskasvatus tddlld meilld toteutuu niin, ettd asiakkaat on tyytyvdisid ja sitd
kautta meille tulee myoskin uusia asiakkaita.” H2, yksityinen, pdivdkodin johta-
jana 12 vuotta

6.1.2 Yleinen johtajuus

Henkilosto(hallinnollinen)johtaja

Henkilostdjohtajuudella viitataan pédividkodin johtajan tydn henkildstohallinnolliseen
puoleen, jonka tutkittavat paivdkodin johtajat nostivat yhdeksi aikaa vievimmista tehté-
vistddn. Henkildstdjohtajuus paivakodissa piti sisdllddn tydvuorosuunnitteluun ja -toteu-
tumiin, henkiloresurssien riittdvyyteen, rekrytointeihin, palkkahallintoon ja tydsopimus-
asioihin liittyvid tehtdvid. Lisdksi osa pdividkodin johtajista liitti henkildstdjohtajuuteen
jossain madrin my0s tyontekijoiden neuvonnan, tyohyvinvoinnilliset keskustelut ja laa-

jemmin henkilostostd huolehtimista, kuten erds paivikodin johtajista kuvailee:

“Henkilostovastuu pitdd sisdllddn henkilostostd huolehtimisen eli itselle ihan
pddsddntoinen tehtdvd on kuunteleminen ja keskusteleminen téissd henkilostojoh-
tamisessa, mutta sitten tietenkin ihan tyoaikalistojen tekemistd, palkkatietojen
koostamista, vuosiraporttien koostamista eli tyopaikkailmotusten tekemistd, haas-
tattelemista, uusien tyontekijoiden palkkaamista niinku tdn tyyppisid tyotehtd-
vid.” H3, yksityinen, padividkodin johtajana 15 vuotta

Péadsdintoisesti tutkittavat padiviakodin johtajat kuitenkin kuvailivat henkilostdjohtamista
nimenomaan henkildstohallinnollisten tdiden, kuten tydvuorosuunnittelun ja sijaisten
rekrytoimisen painottumisena. Haastateltavat kuvailivat, miten tyon henkildstohallinnol-
lisiin tehtdviin kuluu iso osa tydajasta. Jopa liian iso, kuten yksi pdivikodin johtajista
kertoi. Lisédksi korona-aika on johtanut siithen, ettd entisestddn sijaisten rekrytoinnit, pe-

rehdytykset ja tydvuorolliset tehtivét painottuvat paivikodin johtajien tydssa.
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“Henkilostohallinto vie tdlld hetkelld paljon aikaa, kun on kaikenlaisia influens-
soja liikkeelld, sitten on koronatestejd ja siind sitten jdrjestellddn sijaisia ja si-
Jaisten pikainen perehdyttiminen, jos ei ole mitddn talon vakituista sijaisresurs-
sia. Lisdksi sijaisten tyosopimuspyynndt ja jos ne on pidempiaikaisia niin tdytyy
hakea oikeuksia heille ndihin meiddn tietojdrjestelmiin. Tdllaista tyétd on aika
paljon. Se on sellainen mikd vie enemmdn aikaa, mitd siihen haluais kéyttdid.”
HS5, kunnallinen, piivdkodin johtajana 4 vuotta

Henkilostohallinto liitettiin vahvasti pedagogiseen johtajuuteen péaivakodin johtajien pu-
heissa — toista ei ole ilman toista. Tyon henkildstohallinnollisen puolen toteutuminen oli
pedagogisen johtajuuden edellytys. Eris tutkittavista kuvaili pdivikodin johtajuutta mui-
den tyon mahdollistajana ja hin kiteytti henkildstdjohtamisen ja pedagogisen johtajuuden

tiiviin suhteen seuraavasti:

”Se henkilostojohtaminen. Jotenkin ajattelee ylipdiitddn siitd johtamisesta niin,
ettd johtaja on olemassa vaan siksi, ettd se henkilosto pystyis tekemddn omia toi-
tddn niin hyvin kuin mahdollista. Johtaja on se, joka antaa resurssit tai jérjestelee
ne resurssit niin hyvin kuin resurssien puitteissa on mahdollista. Johtaja on sielld
tekemdissd niiden muiden ihmisten tyotd mahdolliseksi. Siihen tietysti liittyy se pe-
dagoginen johtajuus, niitd on musta vihdn vaikee erottaa toisistaan. Sellanen ar-
kinen, tyovuorollinen, pdivittdiinen johtaminen, mutta myés se henkiloston tuke-
minen ja sparraaminen, kannustaminen, motivoiminen koulutuksiin, ohjaaminen
ja se pedagogiikan puheen ylldpitdminen on sitten iso osa sitd tyotd.” H6, kun-
nallinen, pdivdkodin johtajana 5 vuotta

Jatkuvasti kehittyvd muutosjohtaja

Jatkuvasti kehittyvd muutosjohtaja lisdd pdivikodin johtajan tyonkuvaa vaateen oman
osaamisensa kehittdmisestd sekd ajantasaisuudesta. Pdividkodin johtajuus on muuttunut
puhtaammin johtamiseksi ja yhd harvemmalla pdivikodin johtajalla on johtajuutensa
ohella lapsiryhmaévastuita. Yksi tutkittavista kuvailikin paivikodin johtajuuden muuttu-

nutta professiota seuraavasti:

" Yksikot oli pienempid ja johtajat olivat pddsddntoisesti lapsiryhmdtydssd. Se sel-
lainen johtajuuden professio on muuttunut. Jossain kohtaan kunnalliset yksikot
ymmdrsivit sen, ettd et sd voi tehdd kumpaakaan tehtdvid kunnolla jos yritdt olla
sekd ryhmdstd vastuussa oleva lastentarhanopettaja, ettd johtaa sitd tyoyhteisod,
jossa itse oot myds asiantuntijajdsenend, niin siind on ilman muuta outo kuvio
olemassa. Niitd yksikoitd sitten ruvettiin kasvattamaan.” H6, kunnallinen, pdiva-
kodin johtajana 5 vuotta

Samaan aikaan péivikodin johtamisen tydonkuva on laajentunut ja moninaistuva tyonkuva
vaatii paivakodin johtajilta kykyd omaksua uutta. Tutkittavat pdivakodin johtajat kuvai-

livatkin tyonsd muutosta ja sen vaikutusta laaja-alaisesti kaikkeen johtamiseen. Erityisen
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keskeiseksi johtajan tyOssd nousikin ajassa ja muutoksissa mukana pysyminen. Yksi

haastateltavista totesikin seuraavasti:

"Siind kohtaa kun md ajattelen ettei mussa oo endd mitdd kehitettdvdd johtajana
niin md ajattelen, ettd on aika hakeutua dkkid uusiin tyotehtdviin. Ala muuttuu
tietysti koko ajan, joten se jatkuvan pedagogisen ajan hengen mukana pysyminen.
M ajattelen, ettd sitd tyotd pitdd tehdd ihan koko ajan. ettd tieddn mihin suuntaan
ala menee, mitd tapahtuu, mihin suuntaan mun tdytyy johtaa pdivikotia, Vasu, se
on velvoittava eli mun tiytyy tuntee Vasu jatkuvasti ja kokoajan sen muutosten
myotd eli se on sellaista jatkuvaa kehittdmistyotd, mitd pitdd tehdd.” H3, yksityi-
nen, pdiviakodin johtajana 15 vuotta

Kaikki haastateltavista paivdkodin johtajista olivat tydskennelleet paitsi varhaiskasvatuk-
sessa, niin myds johtajina jo pitkddn ja he kokivat varhaiskasvatuksen kentélld tapahtu-
neen paljon muutoksia heidédn tyduransa aikana. Erds pédividkodin johtajista kertoikin, mi-
ten erilaiset asiakirjat, kuten Vasu ovat vaatineet sitd, ettd pdivikodeissa johtaminen on

aiempaa yhdenmukaisempaa:

"Varhaiskasvatus on, kuten aika monikin muu asia, on tdllaisessa muutostilassa.
Tdd on aika suuressa roolissa tdillainen muutosjohtajana oleminen. Pdivikodin
Jjohtajan vastuulla on kuitenkin se, ettd toiminta tddlld pdivikodissa on Vasun mu-
kaista. Aiemmin kun ei ollut tdillaisia asiakirjoja, niin toiminta sielld pdivikodissa
oli enemmdnkin sen pdivikodin johtajan mukaista. Oli erilaisia pdivikodin joh-
tajia, niin toimintakin voisi olla aika erilaista. Nyt kun on asiakirjat, niin johtaja
vastaa, ettd se toiminta on sitten niiden mukaista” H5, kunnallinen, paivikodin
johtajana 4 vuotta

Muita esiinnousseita muutoksia oli esimerkiksi pedagogiikan keskeisyyden kasvaminen,
lakimuutokset sekd teknologian lisdéntyminen tydssd. Yksi pdivdkodin johtajista nosti
esiin my0Os markkinoinnin ja viestinnidn kasvaneen merkityksen johtajuudessa. Aiem-
missa tutkimuksissa onkin todettu, ettd yksityisen, liikkevoittoa tavoittelevan varhaiskas-
vatuksen yleistyminen on asettanut uudenlaisia paineita myds kunnallisten péivikotien
johtajille, muun muassa markkinahenkisyyden ja branddyksen muodossa (Esimiestyot
vievit ajan johtamiselta 2017, 4). Erds kunnallinen pdivikodin johtaja kuvailikin tyonsa

teknologisia ja markkinointiin liittyvid muutoksia seuraavasti:

2

ohtajan tyo on ilman muuta muuttunut aika paljon, on noita tietojdrjestelmid
tullut. Sillon kun ensimmdiisid kertoja tein jotain, niin en edes tiid oliko pdivdikodin
Jjohtajilla edes tietokoneita, siis oikeesti 20 vuotta sitten. Sielld ekassa pdiviko-
dissa tuli printatut ATK-listat, josta katsottiin lasten hoitomaksut kerran kuukau-
dessa --- Lisdksi kaikki tollanen viestiminen tai markkinoiminen, ei sellasesta pu-
huttu silloin parikymmentd vuotta sitten mitddn. Nyt myos kunnalliset perustaa
Facebook- ja instagram-sivuja tai ettd tehtdis sitd ndkyvdiks, ettd meilld tehdddn
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hyvdd tyotd, kun koetaan ettd jdadddcdn yksityisten jalkoihin, jotka aggressiivisesti
markkinoi.” H6, kunnallinen, pdivdkodin johtajana 5 vuotta

Arjen ja asioiden johtaja

Arjen ja asioiden johtajuudella viitataan paivékodin toiminnan ja arjen sujuvuuden kan-
nalta merkityksellisiin pdivikodin johtajan tehtédviin, jotka pitdvit sisdllddn, niin hallinto-
tyotd kuin paivittdisjohtamistakin. Niin sanotut paperityot, viestinté ja tiedottaminen sekéa
talouden ja resurssien seuranta ovat niitd tehtdvid, joita yksi haastateltavista kutsui pik-

kusildksi”, jotka kuitenkin kerdéntyessddn syovit ison osan johtajien tydajasta:

”Se mikd vie eniten aikaa niin se on kylld kaiken pikkusdldin sddtdiminen ja yli-
pddtddn se toimivan arjen mahdollistaminen niin ne vie aika paljon aikaa -- pal-
jon sdhkoposteja, milloin mitdkin taulukoita tdytelld, vastata erinndkoisiin kysy-
myksiin. Toki myés on budjetin seuraaminen ja hankintojen tekeminen.” H1, kun-
nallinen, pdivdkodin johtajana 2 vuotta

Aiemmissa tutkimuksissa pdivikodin johtajat ovatkin kertoneet, miten lihes kolmasosa
heidén tydajastaan menee “muuhun tyohon”, johon voidaan lukea erilaisia toimistotoita,
joita ei voi pitdd johtajan keskeisimpind tehtdvind (Piivdkodin johtajien tydtaakasta tuli
kohtuuton 2013, 8). Pdivékotien toiminnan kannalta on keskeistd kuitenkin arjen suju-
vuus, mihin liittyy niin budjetin seurantaa kuin kiinteistohuollollisia tehtdavidkin, kuten

yksi pdivikodin johtajista kuvailee:

“Sitten tietysti talousjohtaminen ainakin kunnallisella puolella, niin yksikén joh-
taja vastaa yleensd siitd yksikkonsd budjetista. Ei sentddn laadi, sen tekee sitten
onneks jotkut taitavammat ihmiset, jotka niistd numeroista ymmdrtdd paremmin,
mutta johtaja kuitenkin siitd budjetin seurannasta ja toteutuksesta vastuussa. Sit-
ten kaikki kiinteistohuollolliset tehtdvit ja pitdd pitdd huolta, ettd jos joku rdnni
vuotaa niin sen tulee joku korjaamaan. Ei tarvi sentddn itse korjata mutta silleen
tehtdvikenttd on tosi laaja. Joka viikko tapahtuu tosi paljon asioita” H6, kunnal-
linen, pdividkodin johtajana 5 vuotta

On sanottu, ettd yksityisten pdivikotien osuuden kasvu varhaiskasvatuksen kentdlld on
vaikuttanut siihen, ettd myos kunnallisten paivikotien johtajien tulee huomioida aiempaa
paremmin tehokkuus- ja tuottavuusvaatimuksia, ikddn kuin péiviakotitoiminta olisi kun-
nissa voittoa tavoittelevaa yritystoimintaa. Yksityisen pédivdkodin johtaja kuvaili, miten
hinen tehtdviinsd kuuluu toisaalta huolehtia, ettd paiviakodeissa on kaikki mité tarvitaan
arjen toimimiseksi, mutta samalla varmistaa, ettd menot ja kulut ovat tasapainossa sekéa

miettid, miten voitaisiin kehittdd toiminnan tehokkuutta:

"Pdivittdistalouden johtamiseen kuuluu huolehtia siitd, ettd pdivikodeissa on kaik-
kea, mitd sielld tarvitaan ja pitdd olla ja huolehtia siitd, ettd kulut ja menot menee
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suhteellisesti tasapainossa. Ruvetaan miettii sekd pitkdlld ja lyhyelld tihtdimelld
sitd, ettd mitd pitdd kehittdd ja sen tyyppisid tehtdvid.” H3, yksityinen, paivikodin
johtajana 15 vuotta

6.2 Paiviakodin johtajan tyon vaatimukset

Seuraavassa kahdessa alaluvussa (7.2. & 7.3) pyritdén vastaamaan toiseen asetettuun tut-
kimuskysymykseen: Millaisia tyon voimavaroja ja vaatimuksia pdivikodin johtajat ko-
kevat tydssddn? Tyon vaatimuksia ja voimavaroja késitelldin erillisind kokonaisuuksina.
Haastatteluissa nousivat esiin kolmenlaiset tydn vaatimukset ja voimavarat: psyykkiset,
sosiaaliset ja organisatoriset. Ndiden pditeemojen alle muodostettiin alateemoja, jotka
kuvailevat, millaisia tyon vaatimuksia ja voimavaroja kunkin paiteeman sisilla on. Pi-
vikodin johtajien haastatteluissa korostui tyon vaatimuksien kohdalla psyykkiset ja or-
ganisatoriset tyon vaatimukset. Erityisen paljon haastateltujen johtajien voimavaroja ku-

luttivat tyOmédrin ja -ajan epasuhta seké resurssipula.

6.2.1 Psyykkiset tyon vaatimukset

Tyo6n psyykkisilld vaatimuksilla tarkoitetaan tyon henkisié vaatimuksia, joilla viitataan
esimerkiksi kognitiivisiin, emotionaalisiin ja tyon intensiivisyyteen liittyviin kuormitus-
lisen arvostuksen, miké nékyi esimerkiksi johtajien ja muiden varhaiskasvatuksen tyon-
tekij6iden matalana palkkauksena ja yleisend haluttomuutena panostaa varhaiskasvatuk-
seen tyon vaatimusten kasvaessa. Lisdksi haastateltuja pdivdkodin johtajia kuormitti ty6-
ajan riittdmattomyys suhteessa tyoméidrdaan. Pdivikodin johtajien puhetta viritti myds
poikkeuksellisen koronapandemian tuoma epdvarmuus ja huoli, jotka vaikuttivat kaik-

keen toimintaan péivdkodeissa.
Heikko yhteiskunnallinen arvostus

Haastatteluissa kaikki tutkittavat nostivat esiin varhaiskasvatuksen tyOympariston varsin
negatiivisen maineen julkisessa keskustelussa sekd sen yhteiskunnallisesti haastavan ase-
man. Varhaiskasvatuksella ndhddén olevan pitkélld tdhtdimelld merkittidvid vaikutuksia
muun muassa lapsen myohempéédn koulumenestykseen ja hyvdin elamanhallintaan sekd
laajemmin yhteiskunnallisella tasolla muun muassa tasa-arvon ndkokulmasta (Karila
2016, 11-15). Taloudellisesti tarkasteltuna varhaiskasvatus ei kuitenkaan ole kunnille

tuottavaa toimintaa, vaan suuri menoerd. Voidaan ajatella, ettd varhaiskasvatuksesta saa-
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tavat hyddyt ja tuotot” eivit ole vilittomié, vaan pitkédlti panostamista pitkélle tulevai-
suuteen. Sen sijaan varhaiskasvatuksen menot konkretisoituvat vilittémini euron mene-
tyksind kuntien budjeteissa. Varhaiskasvatukselle asetetut kunnianhimoiset tavoitteet ei-
vit kuitenkaan konkretisoidu varhaiskasvatuksen tyontekijoille maksettavassa palkassa.
Varhaiskasvatuksen tyontekijoiden palkka on, esihenkildtasoon asti, tyon vaativuuteen ja
koulutustasoon nihden matala. Lastentarhanopettajaliiton tutkimuksessa (2004, 12) péi-
vikodin johtajan ty6td kuvaillaankin ”maailman huonoimmin palkatuksi johtajan tydksi”.
Kaikki tutkittavat paivikodin johtajat toivoivatkin, ettd alan yhteiskunnallinen arvostus
ja sen mukana palkkaus nousisivat tyon tirkeyden ja vaativuuden tasolle. Etenkin kun
tyon vaatimukset ovat jatkuvassa kasvussa. Yksi haastatelluista paivikodin johtajista nos-
tikin esiin, ettd ndenndinen arvostus yksindén ei riitd, vaan tarvitaan konkreettista toimin-

taa priorisoimalla varhaiskasvatukseen rahaa:

"Kun ajattelee, ettd meiltid ammattialana vaaditaan todella paljon. Ala on hyvin
matalapalkkaista. Sindnsd ndmd motivaatiotekijdt ei ole millddn tavalla asialli-
sella tasolla. -- Totta kai md toivon, ettd entistd enemmdn me nédhdddn se (var-
haiskasvatus) yhteiskunnallisena arvona ja menestystekijind. Mutta se myos mak-
saa vdkisinkin jotain, ettd meilld on tulevaisuudessa hyvin osaavaa henkilokun-
taa. Aina kuitenkaan sitd tulosta ei lapsista silld tavalla voida saada rahallisesti,
niin kuin jostain tuottavasta teollisuudesta tai teknologiasta.” H2, yksityinen, pai-
vikodin johtajana 12 vuotta

Péivikodin johtajien haastatteluita vérittikin huoli tyon tulevaisuudesta. Haastatellut péi-
vikodin johtajat nékivét, ettd tyon tulevaisuuden kannalta palkkakysymys on dérimmdi-
sen keskeinen, etenkin kasvavien koulutusvaatimuksien valossa. Huonosti palkattu tyo ja
julkisessa keskustelussa varhaiskasvatustyon negatiivinen maine eivéit houkuttele korkea-
koulutettuja tyontekijoitd varhaiskasvatukseen. Lisdksi iso osa nykyisistd pdiviakodin joh-
tajista tulee eldkoitymédn 5-10 vuoden sisdlld, jolloin ongelmaksi saattaa nousta uusien
johtajien rekrytointi. Lahes kaikki haastateltavista nostivatkin esiin halun muuttaa var-
haiskasvatustyohon liittyvd yhteiskunnallinen puhe positiivisempaan suuntaan, silld

tyOssd riittdd my0s hyvid puolia.

"Pdivikodin johtajan tyon haasteena on myos se, ettd palkkaus ei ole kovin kum-
moinen. ettd tdhdn voi myés olla aika vaikea [6ytdd niitd pdtevid henkilditd, koska
jos sulla on kuitenkin maisterintason koulutus, ei vdlttimdttd halua tdlld palkalla
tehdd toitd. Se on iso ongelma kylld tdssd, ettd se palkkaus ei ole kylld ihan koh-
dillaan. -- Paljon on jddmdissd eldikkeelle ldhivuosina tai jo jddnyt, niin mietityttdd
ettd mistd loytyy eri paikkoihin johtajat ja tdd ei kuitenkaan niin kauheen suosittu
tyo ole. Tavallaan semmoinen tdmdn tyén hyvien puolien esiin nostaminen ja hou-
kuttelevaksi tekeminen olisi tosi tdrkeetd. ” H1, kunnallinen, pdivikodin johtajana
2 vuotta

Tyomddrdn ja tyoajan epdsuhta
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Péivdkodin johtajan tyd on viime vuosikymmenend muuttunut entistd monipuolisem-
maksi ja tutkittavat tunnistivat oman tyonsi kasvavat vaatimukset. Hallinnollinen johta-
juus, niin sanotut paperityot sekd tietokoneella tydskentely vievit aiempaa enemman tyo-
ajasta. Yksi haastateltavista kuvailikin, miten kaiken ”pikkusdldn sddtdmiseen” menee
adrimmadisen paljon tydaikaa, mika tarkoittaa sitd, ettd ty0aikaa jaa entistd vihemman esi-
merkiksi pedagogiseen johtamiseen ja henkildston hyvinvoinnin tukemiseen eli siis teh-
téviin, jotka haastatellut kokivat omassa tydssddn kaikkein tarkeimmiksi. Lisdksi ylityo-
tunnit ovat tulleet tutuiksi osalle haastatelluista paivikodin johtajista, mikad on haastanut
tyOssdjaksamista. Kaiken kaikkiaan jokaisella tutkittavalla padivikodin johtajalla oli ko-
kemus siitd, ettd tydmadrd suhteessa tydaikaan on liian suuri yhdelle ihmiselle. Osa haas-
tatelluista kertoikin, miten heiddn on tullut laskea rimaa, jotta kaikki ty6tehtidvit saadaan
tehtyd seka opetella sietdmiin aiempaa paremmin keskenerdisyyttd kasvavan tyomairin
keskella.

"Kylld se tyomddrd on se kaikista haastavin. Tyotd on yhdelle ihmisille liikaa
tamdn kokoisessa tyotehtdvdissd tai laajuudessa mitd tdssd on. Jotta sitd vois me-
nestyksekkddsti tehdd, niin se on kylld todella rajallinen se viikkotyoaika. --- Jos-
kus on vaan sellainen olo, ettd se tyéaika ei riitd niihin asioihin niin hyvin niiden
tekemiseen kuin haluaisi. Sellainen asia, mitd on joutunut opettelemaan, on se
semmoinen riman laskeminen. Tillaiselle kohtalaisen viimeistelevddn luontee-
seeni tai perfektionismiin taipuvalle ihmiselle se on ollut vaikeeta. On pitinyt ope-
tella pddstddn kdsistddn jotain sellaista, mikd ei oo tdydellistd. Md nyt tein tdmdn
siind ajassa, kun mulle annettiin ja siitd tuli nyt tdllainen, vaikka md olisin halun-
nut tdtd vield viilata. Md haluaisin paljon enemmdn kierrelld ja kuunnella ja kat-
sella mitd tapahtuu, mutta md en ehdi, koska md istun toimistossa ja ndpytdn tie-
tokonettani.” H6, kunnallinen, pdivdkodin johtajana 5 vuotta

Erityisen haastavaksi kysymykseksi ajan riittdvyys tulee silloin, kun vastuulla on useita
péivikoteja, joiden vililld johtajat jakavat entisestddn vdhdistd aikaansa. Neljd kuudesta
tutkittavasta johti useampaa kuin yhté pdivakotia. Liséksi valtaosalla oli johdettavanaan
useita palvelumuotoja, usein esimerkiksi esiopetustoiminta varhaiskasvatuksen ohella.
Kasvavat vastuualueet ovat olleet nousujohteinen trendi varhaiskasvatuksessa. Vield
vuonna 2004 ldhes 90 prosenttia pdivikodin johtajista johti vain yhtd pdivékotia. Vuonna
2013 vastaava luku oli endd 58 prosenttia. Pdivdkodin johtajat ovatkin kritisoineet muu-
tossuuntaa ja katsoneet, ettd jokaisessa paivdkodissa tulisi olla oma esihenkilonsa. (Pai-
vikodin johtajan ty6taakasta tulikohtuuton 2013, 3.) Erds tutkittavista pdivikodin johta-
jista nostikin esiin vaikeuden tasapainotella kahden péivikodin vililla ja totesi, ettd yk-
sittdisend tekijdnd tydajan ja tyOmddrén tasapainottaminen tukisi kaikkein eniten hénen

tyOssdjaksamistaan:
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“Ajanpuutteen koen haastavaksi, etenkin nyt kun on kaks pdivdkotia, vaikka ne
onkin pienet pdivikodit. Mutta, ettd tietyt tyétehtdvdt tdytyy kuitenkin hoitaa, oli
henkilokuntaa sitten kuinka vdhdn tai paljon tahansa, niin sitd tyotd on kuitenkin
suhteellisen paljon ja aikaa vain tietty aika vaikka tekisi ylitoitikin. Mikd ei ole
tietenkddn mikddn kestivd tie. Pystyisi kdyttamddn mahdollisimman oikein se
aika, mikd on kdytettdvissd niihin tyotehtdviin. --- Kestdd ja sietdd sellaista kes-
kenerdisyyttd, jotkut asiat on aina kesken, kun sitd aikaa on vihemmdn kuin teh-
tavid. Kylld sitd pakollista ja vdilttimdtontd muuta tyotd on niin paljon, ettd se
kylld syo aikaa esimerkiksi siltd pedagogiselta johtamiselta ihan vikisinkin. Ajan
riittdvyys ois varmaan sellainen kaikkein eniten mun tyohyvinvointia lisddvd te-
kijd mydskin. --- Aika hyvin mulla pysyy palikat késissd, mutta sitdkin tdytyy koko
ajan ylldpitdd ja kehittdd, kun niitd tyotehtdvid tulee koko ajan lisdd. Pitdd pitdd
ne kaikki langat késissddn.” H3, yksityinen, pdivdkodin johtajana 15 vuotta

Korona-ajan aiheuttama jatkuva huoli

Koronapandemia on laajalti vaikuttanut kaikkeen tyon tekemiseen tavalla tai toisella.
Tuoreessa Helsingin yliopiston tutkimuksessa “Korona tuli kylddn” (2021, 8) selvitettiin
koronapandemian vaikutuksia varhaiskasvatukseen. Tutkimuksessa korostui henkilosto-
johtamisen lisddntyminen muun muassa tyon uudelleen organisoimisen merkeissd sekd
entisestddn vihenevit mahdollisuudet pedagogiseen johtamiseen tydajan puitteissa.
Myos tdssd tutkimuksessa pdividkodin johtajien haastatteluita viritti pandemia-ajan
tuomat haasteet. Pandemia vaikuttanee tuoneen pédivikodin johtajien valmiiksi laajaan
tyokuvaan yhden hallittavan tekijén liséé, ja se vaikutti ennen kaikkea syventineen enti-
sestddn péiviakodin johtajuuden jo aiemmin nimettyjd haasteita, kuten ajanpuutetta ja ni-
kyvéad johtajuutta. Haastatellut nostivat esiin, ettd niin henkildsto kuin lapsetkin ovat ma-
talalla kynnykselld pois. Liséksi aiheeseen liittyva tiedottaminen ja turvallisuustoimet
ovat lisdnneet tyotehtdvid paivikodin johtajien péiviin, vihentien entisestdén aikaa muun
muassa pedagogiselta johtajuudelta. Varhaiskasvatustyoté ei kuitenkaan voi tehda eténd,
vaan toiminnan on tullut jatkua myos poikkeusaikana. Pdividkodin johtajien tehtdvidnd on
ollut varmistaa, ettd toiminta voi jatkua mahdollisimman turvallisesti, niin henkildston
kuin lastenkin kannalta. Tilanne on aiheuttanut tutkittavilla paivikodin johtajilla jatkuvaa
huolta ja epdvarmuutta, silld esimerkiksi mahdollisia altistumistilanteita tai pandemiati-

lanteen etenemisti ei voi juurikaan ennakoida.

"Viime kevddnd taas epidemiaan liittyvd tiedotus ja kyselyt ja no viime kevddn epide-
mia oli ehdottamasti mun kaikkein tyollistivin tekijda, mikd kylld nieli melkein kaiken
ajan mitd mulla oli. ” H3, yksityinen, pdivikodin johtajana 15 vuotta

Lisédksi yksi pédivdkodin johtajista nosti esiin, ettd heilld on jo yksi koronatapaus ollut
kevddn aikana ja sen aiheuttamat vaikutukset ovat edelleen tuoreessa muistissa. Korona-

aika oli laajasti vaikuttanut hdnen johtajuuteensa ja ne tehtivét, jotka normaalisti hén hoiti
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hyvin, olivat nyt tydajan puutteessa jééneet toissijaisiksi. Hin myds koki, ettd korona-

aika on heikentdnyt hdnen jaksamistaan tydsséd ja innostusta tyohon merkittavasti:

”Olen ollut silld tavalla vihdn huonossa hapessa, kun tajusi ettd tdd koronatouhu
alkoi taas alusta ja sitten just koronan takia toi sddtdminen on ollut sellasta, ettd
se on kdynyt aikamoisesta tyostd. Meilldhdn oli tddlld kevddlld korona-altistus,
ettd md olen sen rumban kdynyt ldpi ja henkilékunta on sen kdynyt ldpi. Uskon,
ettd se, ettd on sellainen alitajuntainen huoli koko ajan jostain tyontekijdstd, niin
kyllihdn se lisdd sellasta visymyksen tunnetta. Vaikka se ei olekaan tiedostettua.
Sellainen alitajuntainen paine on varmaan tdlld hetkelld kaikilla johtajilla. Se ei
00 yksinomaan mun oikeus, mutta se vaikuttaa kylld.” H4, kunnallinen, paiviako-
din johtajana 33 vuotta

Pandemia-aika siirtdnyt monet tyontekijét etdtoihin, ja myds valtaosalle tutkittavista pai-
vikodin johtajista etitydmahdollisuutta oli tarjottu. Osa péividkodin johtajista kuitenkin
koki, ettd etitydskentely etddnnyttdd heitd entisestddn tyon arjesta. Korona-aika oli enti-
sestddn vaikeuttanut paivikodin johtajien lisnioloa arjessa, silld kulkeminen useiden ryh-
mien ja parhaassa tapauksessa pdivékotien vilill4, koettiin liian suurena terveysriskina.

Erés paivikodin johtajista kuvailikin paividkotiensa korona-ajan kidytintoja seuraavasti:

“Epidemia-ajassa on ollut sillain haasteita, ettd aikaisemmin md koin, ettd oli
oikeinkin hyvd kontakti lapsiin ja tosi paljon myods tyontekijoiden kanssa juttelin
kaikesta. Epidemiatilanne on ollut silli tavalla haastava, ettd kun mullakin on
kaks yksikkod, joita md johdan niin nyt ollaan tdlla hetkelld pdddytty sellaiseen
ratkaisuun, ettd md olen viikon toisessa pdivikodissa, jonka jdilkeen olen ikddn
kuin etdtoissd karanteenissa viikon, jotta en kuljeta niitd popdjd pdivikodista toi-
seen. Ja sitten taas viikon toisessa pdivikodissa. Se olis tosi ongelmallinen ti-
lanne, jos md kulkisin pdivikotien vdlilld ja altistaisin lapsia ja henkilokuntaa,
niin siks tdllaiseen on nyt pdddytty.” H3, yksityinen, pdivikodin johtajana 15
vuotta

6.2.2 Organisatoriset tyon vaatimukset

Tyon organisatorisilla vaatimuksilla viitataan esimerkiksi ongelmiin tydonantajan sitoutu-
misessa tyontekijdédn ja timén hyvinvointiin. Tutkittavat nostivat esiin varhaiskasvatuk-
sen julkisessa keskustelussa vahvasti esilld olleen resurssipulan, miké néyttiytyy etenkin
litan vdhdisend henkildresurssina paivikodeissa. Pdivdkodin johtajien tyohon tdma hei-
jastui etenkin osaavan henkildston rekrytointivaikeuksina ja siihen, ettd rekrytointeihin
liittyvé tyo vie pahimmillaan ajan pois muulta johtamisty6ltid. Kidydyissd haastatteluissa
kavi ilmi my06s pédivdkodin johtajuuden varsin yksindinen luonne. Lisdksi ldhes kaikki
haastatellut paivikodin johtajat kokivat riittiméttdmyyden tunnetta siitd, etteivédt he voi

olla tydaikansa puitteissa niin nidkyvid johtajia kuin he toivoisivat.
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Resurssipula

Uuden varhaiskasvatuslain voimaanastumisen aikoihin lakia kritisoitiin siitd, ettei se kes-
kittynyt varhaiskasvatuksen arjen suurimpaan ongelmaan eli patevin tyovoiman uupumi-
seen. Laki nosti tyontekijéiden koulutusvaatimuksia, mutta ei huomioinut sité, ettd osaa-
vaa henkilokuntaa oli jo ennestddn vaikea saada. Tutkittavat pdivikodin johtajat nostivat
kaikki esiin varhaiskasvatuksen kriittisimmén haasteen: tyontekijoiden puutteen, mika
nakyi erityisesti pedagogisten osaajien eli varhaiskasvatuksen opettajien ldhes taydelli-
send puuttumisena sekd sijaisten rekrytointivaikeutena. Johtajat joutuvatkin pétevien
tyontekijoiden puutteessa palkkaamaan epédpétevid tyontekijoitd. Erds haastateltavista

nostikin esiin huolensa laadukkaan varhaiskasvatuksen puolesta:

2

un mielestd tdlld hetkelld on huutava pula pedagogisista osaajista. Opettajia
on ihan ddrimmdisen vaikea saada ja sitten joutuu palkkaamaan epdpdtevid,
joilla koulutus ei sitten vastaa sitd pedagogista vaatimusta, joka tarvitsisi olla ja
se kylld sitten ndkyy kentdlld, ettd se pedagogiikan taso ei ole ihan sitd mitd sen
kuuluis olla. Ja mitd laadukas varhaiskasvatus pitdd sisdllddn, et se on ehkd se
hdtd tdlld hetkelld. -- Haastavia on myés ne hetket, kun esimerkiksi puolet henki-
[ostostd puuttuu samaan aikaan, samana pdivdnd niin siind voi tulla sellainen
riittamdton olo, silld sijaisia on vaikee saada” H1, kunnallinen, piivékodin joh-
tajana 2 vuotta

Johtajien tyGajasta aiempaa isompi osa menee henkilostohallinnollisissa tehtdvissé jatku-
vien auki olevien rekrytointien vuoksi. Erds tutkittavista nosti esiin, ettd hin on tilla het-
kelld onnekkaassa asemassa, silld henkilosto on pysynyt samana jo pidempaan. Héan kui-
tenkin kertoi, miten avointen tyOpaikkojen tdyttdmisessd kdydddn kovaa kilpailua osaa-
Jista:

“Yleisesti alalla se on kuitenkin ndhtdvissd ja se aiempi rekrytointi, kun etsin
nditd tyontekijoitd, niin se oli jo kylld aika tyélds. Meilldkin oli tyonhakijoita, niin
taisin ehtid palkata siihen varmaan kolme tyontekijdd, mutta mulla ei ollut vaki-
tuista pestid tarjota, niin ne hyvdt tyontekijdt viedddn kdsistd. Se on kylld aika
vaikea tilanne. Sillon oli pitkdkin sellanen jakso, ettd mun tyéajasta meni valtava
osa niiden tyontekijoiden etsimiseen ja palkkaamiseen. Jos ala menee siihen suun-
taan kun nyt ndyttdd, niin kyllihdn se vaikuttaa pdivdkodin johtajan tyomotivaa-
tioon ja tyossdjaksamiseen ja toki tyonkuvaankin paljon.” H3, yksityinen, pdiva-
kodin johtajana 15 vuotta

Toinen taas kuvaili, miten kaiken kaikkiaan, mitd tahansa varhaiskasvatuksen henkilostoa
on ddrimmadisen haasteellista saada palkattua télld hetkelld, oli kyse sitten varhaiskasva-
tuksen opettajista tai lastenhoitajista. Usein avoimet tydpaikat ovatkin méérdaikaisia, pi-

dempi tai lyhytaikaisia sijaisuuksia, jotka eivdt houkuttele juurikaan hakijoita:
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"Pitkiin sijaisuuksiin ei oikeen l6ydy, mulla jdd tossa yks opettaja ditiyslomalle
niin mulla ei oo hajuakaan mitd md siihen keksin. Tdlld hetkelld lastenhoitajiakin,
kun mun hoitaja jdi ditiyslomalle niin laitoin rekryilmotuksen, niin ei sithen mon-
taa vastausta vield oo tullut. Siind alkaa olla vihdn vitsit vihissd, ettd mitd tihdn
keksis. Se on myos hankalaa.” H4, kunnallinen, piivdkodin johtajana 33 vuotta

Péivikodin johtajat kokivat, ettd tyotehtdvit lisddntyvét ja tekijoiltd odotetaan aiempaa
enemmain, mutta samalla varhaiskasvatuksen resursseja niukennetaan entisestdan. Tama
epésuhta tekee pdivikodin johtajan tyOstd haasteellista, silld vaatimuksiin on lihes mah-
dotonta vastata. Resurssipulan ratkaisut ovat hyvin pitkalti pdivikodin johtajien vaiku-
tusvallan ulkopuolella. Haastatellut peradankuuluttivatkin rakenteellista, organisaatiotason
tukea. Yksi tutkittavista nosti esiin, miten varhaiskasvatuksen tulevaisuus ei niytd kovin

valoisalta, jos alan resurssipulaa ei saada rakenteellisella tasolla ratkaistua:

“No tdlld hetkelld ihan oikeesti on aika vaativaa timd talon téiden ja resurssien
vdlinen suhde. Se ei oikein toteudu. Tdssd henkiloresurssia pitdisi olla enemmdin.
-- Koen, ettd se on kasvava epdsuhta siind, ettd esimerkiksi varhaiskasvatuksen
opettajia pitdisi olla entistid enemmdn ryhmdssd. Ja samalla on entistd enemmdn
sitd suunnittelu-, arviointi- ja kehittimisaikaa tarvitaan. Miten se sitten siihen ar-
keen istutetaan, kun mistddn ei tule heiddn tilalleen ihmisid, jotka helpottaisi sitd
ryhmddn jddvien vastuuta? Ylipddtddn ammattiryhmien riittdvyys on niin iso
haaste. Siind mielessd tdd aika on vaikeaa visioida mitddn loistokasta tulevai-
suutta varhaiskasvatukselle, jos ei rakenteellisesti saada enemmdn tukea. Kun tie-
tdd tamdn yhteiskunnallisen tilanteen niin sitd ei valitettavasti kaiketi ole ndko-
piirissd. ” H2, yksityinen, pdiviakodin johtajana 12 vuotta

Yksindinen johtajuus

Haastateltavat pdivikodin johtajat kokivat, ettd johtajuus pdivdkodissa on varsin yksi-
ndistd. Yksi haastateltavista kertoikin ylldttyneenséd aloittaessaan pédividkodin johtajan

tyOssa siitd, kuinka yksindistd tyd todellisuudessa on:

"Tdd on niin yksindistd tyotd, ettd silloin kun ldhdin pdivikodin johtajaksi niin en
tiennytkddn, ettd tdd on niin yksindistd tyotd.” HS, kunnallinen, pdiviakodin joh-
tajana 4 vuotta

Péivikodin johtajat nostivat esiin, miten kouluissa rehtoreilla on koulusihteerejd tyon tu-
kena ja he toivoivatkin, ettd johtajuutta pdivikodissa olisi mahdollisuus jakaa jonkun
kanssa, silld ty6td olisi enemmaén kuin yhdelle. He uskoivatkin, ettd etenkin varajohtajuu-
teen panostaminen olisi tirkedé heidén tyonsé tukemisessa. Jos varajohtaja on, niin tulisi
hénelle myds varata aikaa varajohtajan tehtdaviin. Myos OAJ on selvitystensé perusteella

katsonut, ettd pdivdkodin johtajat kaipaavat tukea tydtehtdvissdin ja mahdollisuuksia ja-
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kaa tyotd. OAJ onkin nostanut timén yhdeksi kehittimisehdotukseksi pédivikodin johta-
jien aseman parantamiseksi. (Esimiestyot vievét ajan johtamiselta 2017, 22.) Yksi haas-
tatelluista paiviakodin johtajista lisdksi toivoi, ettd osaa pienemmistd hallinnollista tehta-

vista voisi siirtda varhaiskasvatuksen sihteereille hoidettavaksi:

"Kylld md vdlilld toivoisin ettd pdivdikodin johtajilla olisi, kuten rehtoreilla on
koulusihteerit. Ettd pdivikodin johtajilla olisi edes kerran viikossa joku, joka vois
tehdd niitd tyon rutiinitehtdvid, joita hyvin vois tehdd joku muu kuin mind. Ettd
sitd tyotd olisi jakamassa joku muu. -- Kaikista parhain ois tietenkin se, ettd jos
varajohtajuutta resursoitaisiin enemmdn. Mullakin on hyvd ja osaava varajoh-
taja, mutta hdn toimii ryhmdssd ja se on mun tehtdvd sitten miettid, ettd kuinka
paljon md voin hdntd sieltd kdyttid ryhmdstd, ettd milloin se ryhmd kdrsii, kun
md otan hdntd avukseni tyotehtdviin. Se, ettd ois selkee systeemi, vaikka kaks pdi-
vdd viikossa olis hdnelld varattu ndihin tehtdviin ja niind aikoina ryhmddn ois
palkattuna joku toinen henkilo. Tdtd kylld riittdis selkeesti kahdelle ihmiselle teh-
tavdiks. Johtajan tehtdvd on kuitenkin hyvin yksindinen tehtdvd jossain mddrin.”
H6, kunnallinen, piivdkodin johtajana 5 vuotta

Varajohtajuuteen panostaminen ndhtiin merkittdvainid myds tyon tulevaisuuden kannalta.
Tutkittavat nostivat esiin, miten varajohtajajarjestelma voisi toimia tirkednd osana péiva-
kodin johtajan tyon tutuksi tekemisessd. Erds haastatelluista pdivikodin johtajista kertoi-
kin, ettd varajohtajana oleminen ja siitd ajasta jadnyt positiivinen kokemus, oli yksi syy

sithen, miksi hin oli aikanaan hakeutunut piivédkodin johtajan ty6hon:

"Varajohtajasysteemi on aika hyvdiks osottautunut, ettd aika moni muukin kuin
mind on sitd kautta innostunut johtajan roolista, kun on ndhny mitd tdd tyo pitdd
sisdllddn. Joku just jaettu johtajuus-malli pdivikotiin missd yhdessd tehdddn toitd
Jja missd esimerkiksi varajohtajalle ois vastuutettu tietyt asiat. Tai ettd johtaja yli-
pddtddn jakaa sitd tyotd eikd vaan yksin tee kaikkea. Se on ainakin yks milld var-
maan sais tehtyd tditd tyotd tutuksi.” H1, kunnallinen, péividkodin johtajana 2
vuotta

Tyoaika ei mahdollista riittdvdsti ldsndoloa kentdlld

Haastatellut pdivdkodin johtajat kokivat, ettd johtajan tehtdvé on olla paitsi ndkyva osa
paivikotien arkea, niin my0s ajan tasalla siitd, mitd johdettavassa paivikodissa tapahtuu.

Yksi haastateltavista totesikin seuraavasti:

“Johtajan tehtdvd on myos olla nédkyvd.” H4, kunnallinen, pdividkodin johtajana
33 vuotta

Kaikki tutkittavat paivikodin johtajat esittavit toiveita siitd, ettd he voisivat olla enem-
min ldsnd pédivékotiensa arjessa. Nakyvini johtajana olemisen tarpeen ei ndhty liittyvan

epaluottamukseen tai tyontekijoiden osaamisen puutteeseen, vaan se ndhtiin nimenomaan
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viestind vilittdvastd johtamisesta. Valitettavasti tydajan ei ndhty mahdollistavan riittdvin
hyvin ryhmissé vierailua ja havainnointia. Valtaosa hallinnollisen johtajan tydsti tapahtui
tyOhuoneessa tietokoneen déressé, jolloin iso osa péivédkodin arjen sujuvuuden vastuista
jaa muiden tyontekijoiden harteille. Osa paivikodin johtajista kokikin riittdmattomyyden
tunnetta téssd asiassa. Erds paivékodin johtajista nostikin esiin pelon siitd, ettd tyontekijéat

alkavat ajattelemaan johtajan olevan tdysin vieraantunut paivikodin arjesta:

“Enemmdn ldsnd olemista. Kylld md hyvin tiiviisti olen sielld mun tyohuoneessa
ja joskus joudun laittamaan oveakin kiinni, kun md teen jotain sellaisia tehtdvid,
Jjotka vaatii keskittymistd tai md toivoisin, ettd ei mua koko ajan keskeytetd. Mutta
silloinkin mulla on joka kerta huono omatunto, kun md laitan sen oven kiinni.
Tieddn, ettd ihmisilld on toiveita, ettd olisin enemmdn paikan pddlld, silleen ta-
vallaan vaan hengaamassa, mutta nikemdssd sitd arkea. Kylld md ajattelen, ettd
siind on suuri pelko, ettd ihmiset rupeaa ajattelemaan, ettd johtaja on ihan vie-
raantunut tdstd tyostd, kun se ei koskaan ehdi ndkemddn nditd meiddn tilanteita.
Toki se perustuu siihen, ettd luotan jos sanotaan, ettd asia on mennyt ndin. Ei mun
tarvitse itsessddn sitd itse ndhdd, mutta se olisi viesti tyontekijoille, ettd jatkuvasti
kun tulee niitd toiveita, ettd johtaja olisi enemmdn ldsnd heiddn arjessaan, mutta
sellaiseen ei kerta kaikkiaan ole tyéaikaa kéytettdvissd. Vaikka sitd kuinka toi-
voisi.” H6, kunnallinen, pdivikodin johtajana 5 vuotta

Péivikodin johtajuuden muuttuminen hallinnolliseksi johtamiseksi on etdédnnyttdnyt mo-
nia johtajia tyOnarjesta. Tutkittavat paivikodin johtajat kuvailivatkin ty6tddn enemmén-
kin konsulttina, tydnohjaajana tai muiden tyon mahdollistajana. Erds haastateltavista kui-
tenkin nosti esiin sen, miten tirkedd on, ettd johtaja konkreettisesti tietdd, mitd varhais-

kasvatusty0 ja sen arki on. Muutoin ty6ta on vaikea johtaa:

"Silti md ajattelen, ettd siind pitdis pysyd se kontakti siithen perustyohon jollain
tavalla. Ei voi johtaja liidelld missddn omalla levelillddn tuntematta sitd perus-
tyon vaatimuksia konkreettisesti, mun mielestd. Tdytyy olla niin rohkee, ettd me-
nee myoskin tekemddn sitd perustyotdi tyontekijoiden rinnalle. Muuten on turha
mennd viisastelemaan miten kuuluis tehdd, koska ulkopuolisena néikee asiat hyvin
eri tavalla kuin jos sd oot sielld rinnalla tekemdssd.” H2, yksityinen, paivikodin
johtajana 12 vuotta

Varhaiskasvatuksen trendin mukaisesti valtaosalla tutkittavista pdivikodin johtajista oli
vastuullaan useampia péivdkoteja. Lésndoloa arjessa vaikeuttivatkin entisestdén useat

vastuulla olevat pdivikodit ja varhaiskasvatusryhmat:

“"Haluaisin enemmdn olla mukana tuolla ryhmissd, havainnoimassa sitd toimin-
taa, heiddn kanssaan sielld yhdessd osallistumassa siihen. Sithen md toivoisin,
ettd olisi enemmdn aikaa, ettd md ndkisin sitd todellisuutta sielld ryhmissd enem-
mdn. Mulla on tdssd ndd kaks taloa, toisessa talossa neljd ryhmdd ja toisessa viisi,
ettd tdaytyy sanoa, ettd ei oikein aika riitd siithen. Kun jotkut johtajat sanoo, ettd
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he viettdd pdivdkin viikossa ryhmdssd niin ei mulla riitd aika siihen. Pyrin kdy-
mddn pdivittdin ryhmissd, mutta se ettd md jdisin yhteen ryhmddn pidemmdksi
aikaan niin se on kylld aika harvinaista.” HS, kunnallinen, piivdkodin johtajana
4 vuotta

6.2.3 Sosiaaliset tyon vaatimukset

Sosiaalisilla vaatimuksilla tyosséd voidaan tarkoittaa esimerkiksi tydyhteisoon ja johtajuu-
teen liittyvid tyon kuormittavia piirteitd. Pdivdkodin johtajien puheissa nousi esiin, ettd
tyon sosiaalinen puoli — tyontekijoiden, perheiden kuuntelu ja ihmisten kanssa tehtiva
ty0 vei eniten aikaa ty0ajasta, mutta he myos kokivat, ettd niin sen kuuluikin olla. Kui-
tenkin tyOyhteison ongelmat seki perheiden ja tyontekijéiden halujen ja tarpeiden ristitu-

lessa oleminen kuluttivat tutkittavien piivikodin johtajien voimavaroja.

Tyoyhteison ongelmat ja ristiriitatilanteet

Varhaiskasvatuksessa on pitkdédn vaikuttanut ajatus siitd, ettd tyotd tehdddn paivikodeissa
“kaikki tekevit kaikkea” -mentaliteetilla. Kuitenkin uusi varhaiskasvatuslaki luo eroja
aiempaa enemman siithen, mink& alan ammattilainen vastaa tai voi vastata mistikin teh-
tdvistd. Haastatellut pdivdkodin johtajat nostivat esiin, miten varhaiskasvatus on mo-
niammatillista tiimity6té, jossa eri ammattialojen edut saattavat vélilld olla ristiriidassa
keskenddn ja aiheuttaa ongelmia tydyhteisossd. Haastateltavat kokivat henkildstokonflik-
tit paitsi ddrimmadisen turhina ja aikaa vievind, niin myds itselleen varsin hankalina tilan-

teina.

"Tdd on niin monimuotoinen ja sitten kun on niin monella koulutustaustalla ole-
via ihmisid, niin se tekee siihen toki oman haasteensa --- ettd haastavimpia on
ehkd sellaiset epdkohtiin puuttumiset tai ei ehkd niinkddn se puuttuminen vaan se,
miten sen tilanteen saa eteenpdin. Se on hirveen hidas prosessi. Jos on jotain tdl-
ldsid merkittdvid epdkohtia, joihin tulee puuttua tai tdllaset ikdvammdt henkilos-
tohallintoon liittyvdt tilanteet, et on vaikka joku tyontekijd, joka ei hoida toitddn
silleen kuin kuuluisi tai on joku tyontekijdn yksityiseldmddn liittyvi ongelmate-
kijd, mikd vaikuttaa myés tyontekoon” H1, kunnallinen, pdivikodin johtajana 2
vuotta

Usein my0s pdiviakodin johtajat ovat erdénlaisessa viélitilassa, silld aiemmin useat paiva-
kodin johtajat toimivat johtajuutensa ohella myds lapsiryhmaéty0ssé eli olivat samaan ai-
kaan seka kollegoita ettd esihenkil6itd. Pdivikodin johtajuuden muutos hallinnollisen joh-
tajuuden suuntaan voikin aiheuttaa osalle johtajista rooliristiriitoja. Erds haastateltavista

nosti esiin tarpeen olla pidetty ja siksi koki vaikeaksi esimerkiksi kertoa tyontekijélleen
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jotain sellaista, mitd tdma ei vélttdmattd haluaisi kuulla. Toinen taas oli tyytyvédinen sii-
hen, ettd hinen varajohtajansa oli néissé tilanteissa hyva ja oli siten ottanut vastuuta kon-
fliktitilanteiden ratkaisusta. Kolmas sen sijaan kuvaili yleisesti johtajaidentiteetin puuttu-

mista ja sen seurauksia seuraavasti:

2

eissd edelleen on sellasia johtajia, jotka ei oo ihan itekkddn tajunnut, ettd he
on pdivdkodin johtajia. He on jddnyt sinne kollega-, asiantuntija-, varhaiskasva-
tuksen opettajan rooliin tai esimerkiksi huonossa vaihtoehdossa jddneet johta-
maan omassa pdivdikodissaan. Se on vaikee kuvio, ettd noustaan sieltd omasta
tyoyhteisostd esimieheksi. Jotenkin sellanen johtajuuden ymmdrtiminen ja hyvdik-
syminen ja ammatin sisdistdminen tai ettd md oon nyt johtaja ja se asia on nyt
ndin ja sit siitd vois olla vaikka ilonen ja ylpeeki.” H6, kunnallinen, pdivikodin
johtajana 5 vuotta

Péivikodin johtajuus on myds asiakaspalvelutyotéd, jossa asiakkaina on lasten lisdksi
myds heididn perheensd. Haastatellut pédivikodin johtajat nostivat esiin perheiden moni-
muotoistumisen ja toisaalta, miten aiempaa enemmén on perheité, joiden ongelmat ovat
adrimmdisen monimutkaisia ja syvid. Lisdksi yhd useammilla lapsilla on erityisen tuen

tarpeita.

"Toinen mikd tdytyy kylld sanoa on, ettd on lisddntynyt myos se, ettd osalla asi-
akkaista menee tosi hyvin mutta sitten osalla asiakkaista ei mee ollenkaan niin
hyvin. Viime vuosina on ollut oikeastaan jatkuvasti sellaisia asiakkaita, ettd joi-
den tilanteessa mdkin olen ihan sddnnollisesti ja jatkuvasti mukana.” H3, yksi-
tyinen, paiviakodin johtajana 15 vuotta

Vanhemmat ovat myds aiempaa tiedostavampia ja heididn vaatimuksensa varhaiskasva-
tusta kohtaan jopa kohtuuttoman suuria. Paividkodin johtaja onkin usein ikd4n kuin kah-
den tulen viélissé tasapainotellessa henkildston ja asiakkaiden eli lasten ja perheiden vaa-
timusten vélissd. Osa pdivikodin johtajista kokikin, ettd yhteisten, kaikkia tyydyttdvien

ratkaisujen tekeminen on vililld hyvin haastavaa:

”'Se, ettdi joskus voi vanhempien ja henkilokunnan nikemykset erota kovasti toisis-
taan ja vanhemmilla on jotain ihan késittimdttomid vaatimuksia. Niin niihin pitdisi
sitten jotenkin diplomaattisesti osata vastata. Tdd on myds asiakaspalvelutyotd,
niin myos silleen ettd vanhemmat ois tyytyvdisid, ettd loydettdis joku yhteinen rat-
kaisu. Niin ne on myos aika haastavia. Ja yrittdd perustella vanhemmille jotain
asiaa vaikka, kun jotain on tehty jotenkin tai jotain on tapahtunut. Esimerkkind
vaikka joku kiusaaminen. Se on aina sellainen asia, jonka vanhemmat voi ottaa tosi
henkilokohtaisesti. Totta kai siis jos oma lapsi kiusaa niin se menee syvdlle sydd-
meen. Niin sitten kun rupee sellaista asiaa selvittelee niin se on tosi raastava kaikin
puolin.” H1, kunnallinen, pdiviakodin johtajana 2 vuotta
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6.3 Paivikodin johtajan tyon voimavarat

6.3.1 Psyykkiset tyon voimavarat

Psyykkisilld voimavaroilla tarkoitetaan esimerkiksi yksilon kykyé vaikuttaa omaan tyo-
honsa. Tutkittavat kokivat tyonsa tarjoavan joustavuutta ja heilld oli mahdollisuus vaikut-
taa suurissa méadrin ty0honsa. Lisdksi syy sille, miksi he olivat pédédtyneet ja pysyneet
ty0Ossd, oli kokemus oman tyon merkityksellisyydestd. Tyo liséksi tarjosi sopivasti haas-

tetta ja vaihtelevuutta seké oli haastatelluille ennen kaikkea mielekésta.
Vaikutusmahdollisuudet ja tyon monipuolisuus

Kun haastatellut johtajat pohtivat oman tyonsd parhaimpia puolia erityisen keskeiseen
asemaan nousi mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsd. Autonomian tai omaehtoisuuden
voikin sanoa olevan yksi ihmisten psykologisista perustarpeista. Kokemus siité, ettéd ih-
minen on vapaa paiattdmiin omista tekemisistdén ja oma toiminta ole ulkoa ohjattua, tu-
kee hallinnantunnetta. Tdma pdtee myods tyOympéristossd ja mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohonsa on todettu olevan keskeinen osa tyohyvinvointia. Lisdksi silld on todettu
olevan positiivinen vaikutus tyokykyyn, silld vaikutusmahdollisuudet tukevat muun mu-
assa tyon mielekkyyttd ja tydmotivaatiota. (mm. Deci & Ryan 2000.)

Péivikodin johtajuuden ty6kuvaa on kritisoitu useasti liian laaja-alaiseksi ja epdméé-
rdiseksi, silld tyohon kuuluvat tehtévét ovat hyvin pitkalti tyonantajasta kiinni. Muun mu-
assa OAJ on esittdnyt, ettd pdivdkodin johtajien tydnkuvaa tulee yhdenmukaistaa ja teh-
tavit tulee kirjata varhaiskasvatuslakiin. Haastatteluissa nousi esiin johtajien laaja tyon-
kuva, joka ndhtiin paitsi haastavana, niin myds innostavana tyon piirteend. Voidaankin
todeta, ettd tyonkuvan laajuus ja monipuolisuus muodostui haastatelluille pdivdkodin joh-
tajille sekd este- ettd haastevaatimukseksi. Yksi haastateltavista totesi, ettd tydn monipuo-
lisuus oli syy sille, miksi hén oli aktiivisesti hakeutunut pdivdkodin johtajaksi. Toinen
taas kuvaili, miten péivien vaihtelevuus ja tyon “eldvyys” on saanut hinet jadmaan tyohon
useiksi vuosikymmeniksi. Kolmas taas totesi, ettd tyon monipuolisuus mahdollistaa sen,
ettd tyopdiva sisdltdd hetkid, jotka menevit tdydessd flow-tilassa. Tyypillisen tyGpdivin
kuvailu koettiinkin erityisen haastavaksi, silld pdivét varhaiskasvatuksen johtajana olivat

hyvin vaihtelevia:

"Semmosta tyypillistd tyopdivdd on aika vaikee hahmotella, ettd pdivdt on vaih-
televia. Tavallaan toistuu vuodesta toiseen tietyt tyotehtdvit ja toteutuu ja on sa-
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manlaisia, mutta pdivdt nyt sindnsd on aika vaihtelevia. Md oon silld tavalla on-
nekkaassa asemassa, ettd md saan oikeastaan ihan itse tdysin pddttdd, ettd mitd
md teen ja millon md teen.” H3, yksityinen, pdivikodin johtajana 15 vuotta

”"Oma organisaatio on sen kaltainen, ettd on ollut mahdollisuus tehdd tétd tyotd
omalla tyootteella. Ei oo sellaista konseptia, joka mddrittdis liikaa sitd tyotd ja
tyotehtdvidkddn. Vaikka on toki paljon tyotehtdvid, jotka pitdd tehdd niin on kui-
tenkin myos sitd vapautta toteuttaa omalla otteella.” H2, yksityinen, pdivikodin
johtajana 12 vuotta

Y114 olevista katkelmista kidy ilmi, ettd paivdkodissa yksikddn péiva ei ole samanlainen,
vaikka johtajuuteen kuuluukin péivasti ja vuodesta toiseen toistuvia tyotehtivid. Paiva-
kodin johtajat nostivat esiin, ettd huolimatta siitd, ettd heilld on paljon rajachtoja, jotka
madrittdvat heiddn ty6tidn, niin tydssd on myds itsendisyyttd ja tydon tuunaamisen mah-

dollisuuksia, jotka mahdollistavat tyén mielekkyyden:

"Md piddn siitd tyon vaikuttavuudesta ja sitten myos sellasesta itsendisyydestd,
tdd nyt on varmaan tyénantaja ja esimieskohtaista, mutta kylld md saan tehdd
tyotani hyvin itsendisesti ja mddritelld tyoaikojani ja saan paljon vastuuta ja
myoskin sitd vapautta. Ei mun niskassani hengitd esimies, ettd olenko md klo
14:58 tekemdissd tehtdvdd vai en, ettd sitd tyoaikaa saa itse sommitella ja mulla
on mahdollisuus tehdd myés etdtoitd. En kylld niitd kauheasti tee. Semmonen it-
sendinen tyo, mitd saa jonkin verran rddtdloidd. Toki siind sitten on paljon myos
sellasta ylhddltd annettua, ettd md oon tyénantajan edustajana, jonka tehtdvd on
valvoa, ettd tehdddn niin kuin on mddrdtty tai mitd lait ja asetukset sanoo tai kun-
nan jotkut mddrdykset.” H6, kunnallinen, pdivikodin johtajana 5 vuotta

Kokemus tyon merkityksellisyydestd

Kaikki haastatellut pdivikodin johtajat jakoivat yhtendisen ndkemyksen oman tyonsi
merkityksellisyydestd. Tyon merkityksellisyydelld tarkoitetaan, etti oma tyd tuntuu ar-
vokkaalta sinénsid eikd tyotd ndhdéd yksinomaan vilineellisend toimintana, joka mahdol-
listaa palkansaannin. Tyon merkityksellisyyden on todettu olevan keskeisessd asemassa
muun muassa (tyd)motivaation, sitoutumisen ja hyvinvoinnin kannalta. Néiden kautta
merkityksellisyyden kokemuksella on vaikutuksia myds tyon tehokkuuteen. (Martela
2020, 8.) Oma tyd nihtiin merkityksellisend paitsi yksilotasolla, myos laajemmalla yh-
teiskunnallisella tasolla. Sen lisdksi, ettd pdivdkodin johtajat pddsivit toteuttamaan itse-
adn sekd tekemdién kiinnostavia, itselleen arvokkaiksi kokemiaan asioita tydssd, he myos
tuottivat hyotyd muille ihmisille — tyontekijoille, lapsille ja lasten perheille. Erds haasta-
teltavista totesi, ettd varhaiskasvatustyd on hoitotyon ohella yksi merkityksellisimpid
toitd, silla varhaiskasvatuksella luodaan pohja lapsen kehitykselle ja myShemmadlle ela-

malle:
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"Kylld tid on maailman tdirkein tyo, ehkd tuon sairaalatyon jilkeen. Se, ettd sd
pddset muovaamaan ja antamaan pienille ihmisille mahdollisuuden kehittyd hy-
vdssd turvallisessa ympdristossd ja loytdd itsensd. Lisdksi saamaan kaikenlaisia
taitoja itselleen niin kylld se nyt vaan on hirveen tirkee tyo. --- 33 vuotta md oon
tdtd tyotd tehnyt enkd md nyt oikeastaan montaa pdivdd vaihtais pois.” H4, kun-
nallinen, pdividkodin johtajana 33 vuotta

Tyon merkityksellisyyteen vaikuttaa paitsi omat psykologiset prosessit, niin myos se so-
siaalinen ympaéristo, jossa tyotimme teemme (Tammeaid 2020, 80-81). Varhaiskasvatuk-
seen liitettyd julkista puhetta on usein vérittdnyt tyontekijoiden kokema varhaiskasvatus-
organisaation ulkopuolelta tulevan arvostuksen puute, jonka myos haastatellut paiviko-
din johtajat téssé tutkimuksessa tunnistivat. He halusivatkin tekemélld oman ty6nsd mah-
dollisimman hyvin luoda vaikuttavaa varhaiskasvatusta, joka tekisi myds muille niaky-
viksi sen, kuinka arvokasta ja laajalti merkityksellistd tyotd varhaiskasvatuksessa teh-
ddan. Yksi tutkittavista kuvailikin pédividkodin johtajan tyon vaikuttavuutta seuraavalla

tavalla:

"Ehkd vihdn naiviakin se, ettd jotenkin md oon ajatellu sen niin muutenkin tdd
varhaiskasvatus on sellainen ala, ettd tdtd ei vield niin paljon arvosteta, mutta sit
md oon jotenkin ajatellu sen niin, ettd jos md itse pystyn vaikuttamaan siihen, ettd
pienelld joukolla tyontekijoitd, vaikka tdlld reilulla 20, ettd heilld on hyvd olla
tyossd ja md pystyn siithen vaikuttamaan niin kylld md koen tyoni aika merkityk-
selliseks. Ja sit sitd kautta ndd tyontekijdt pystyy sen saman vaikutuksen tarjoa-
maan meiddn lapsille niin sittenhdn siind puhutaan sadasta ihmisestd. Ehkd siis
sellainen (tyon) vaikuttavuus.” H1, kunnallinen, pdivikodin johtajana 2 vuotta

6.3.2 Organisatoriset tyon voimavarat

Tyon organisatorisia voimavaroja ovat esimerkiksi organisaation havaittu tuki, joka ker-
too tyOantajan sitoutumisesta tyontekijadan ja timéin hyvinvointiin, tydpaikan myonteinen
ilmapiiri, tyon varmuus sekd psykologinen turvallisuus (Hakanen 2011, 61-69; Bakker &
Demerouti 2017). Tutkittavat pdivikodin johtajat nostivat esiin oman varhaiskasvatusor-
ganisaation jdrjestimat tyon tukemisen muodot, kuten tyonohjauksen ja johtajatyGparit.
Némi organisaatiotason jirjestimat tyon tukemisen keinot nousivatkin erityisen kes-

keiseksi tyon voimavaraksi haastatelluilla pdividkodin johtajilla.

Organisaatiotason jdrjestdmdt tyon tukemisen muodot

Péivikodin johtajuutta on kuvailtu yksindisend tyond. Tutkittavat pdivikodin johtajat ko-

kivat, ettd heiddn alueellaan varhaiskasvatusorganisaatio oli kuitenkin kiyttdonottanut
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onnistuneita keinoja pdivikodin johtajien tyon tukemiseksi. Haastatteluissa nousikin vah-
vasti esiin se, miten etenkin kunnallisissa pdivikodeissa kuntaorganisaation tasolta oli
saatu tuotua varsin yksindiseen johtajantyohon kollegiaalisuutta erilaisin aktiivisin tyon
tukemisen keinoin. Erids tutkittavista totesikin, ettd hin ei ole edes harkinnut siirtymista
muihin kuntiin, esimerkiksi paremman palkan vuoksi, silld héin tietdd, ettd harvassa kun-

nassa organisaatiotasolta saa samalla tavalla tyohonsa tukea:

”Se mikd ei oo saanut mua aktiivisesti hakeutumaan pienempiin ympdristokuntiin,
kun on ollut kaikenlaista huhupuhetta, ettd jossain maksettaisi vaikka parempaa
palkkaa niin on se, ettd tddlld on iso ja hyvd kollegaverkosto. Meitd on kymmenid
pdivikodinjohtajia ja sielld on aina joku, joka tietdd ja ehtii auttamaan ja neuvo-
maan.” H6, kunnallinen, pdivdkodin johtajana 5 vuotta

Kollegatuki ndhtiinkin téssd tutkimuksessa ennen kaikkea organisaatiotason tuen mah-
dollistamana. Pdivdkodin johtajat kertoivat, ettd he harvoin olivat yhteydessa alueelliseen
esihenkil6ons4, silld he tunnistivat timéinkin rajalliset aikaresurssit. Toisaalta esiin nousi
myds se, ettd he eivit kokeneet tarvetta olla yhteydessé alueelliseen esihenkiloon, silld
kunnallisille pdivikodin johtajille oli osoitettu samalta alueelta johtajapari, jonka kanssa

oli mahdollista kidyda l4pi tyohon liittyvid asioita ja saada vertaistukea:

”Meiddt on jaettu neljddn varhaiskasvatusalueeseen ja tddlld meiddn alu-
eella,onks meitd nyt sitten viistoista johtajaa, niin meilld on kerran viikossa tdlld
porukalla tdlld hetkelld Teams-palaveri, niin siind on sellaista vertaistukea. Sitten
Jjokaisella johtajalla on johtajapari, joka on aina sieltd samalta alueelta, niin me
tavataan sitten vield kerran kuukaudessa, tdlldkin hetkelld ihan kasvotusten, ettd
mennddn than vaikka kdvelylle ja voidaan jutella kaikkea johtajuuteen liittyvid
asioita. Ettd se on ollu kylld tosi hyvi systeemi.” H1, kunnallinen, paivikodin
johtajana 2 vuotta

Lisédksi sekd kunnalliset padivikodin johtajat ettd toinen yksityisen péivédkodin johtajista
kertoivat, ettd organisaatio oli mahdollistanut heille ryhméatyonohjausta, jonka péiviko-

din johtajat olivat kokeneet erityisen merkityksellisend tyohyvinvointinsa kannalta:

“"Mulla on ilo olla sellasessa ryhmdtyonohjauksessa mukana muutaman vuoden,
missd meitd on neljd johtajaa siind ryhmdssd. Niin se on ollut kylldi sellanen tosi
hyvd, tyéhyvinvointia lisddva tekija. Kylld meistd sielld jokainen on vuorotellen
itkenyt murheitaan ja toiset on tsempannut niin uskon, ettd se on mua uupumuk-
silta ja sairauksilta on sddstdnyt, ettd on saanut sielld purkaa niitd asioita.” HO,
kunnallinen, paivikodin johtajana 5 vuotta

Lisdksi oma organisaatio néhtiin joustavana sekd koulutus- ja muutosmyonteisend. Péi-

vikodin johtajat kokivat, ettd mahdollisuuksia ja tukea tiydennyskoulutukseen oli tarjolla
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laajasti. Moni haastateltavista oli ollut mukana erilaisissa tyon ulkopuolissa, mutta var-
haiskasvatusalaan liittyvissd hankkeissa, joissa he kokivat saaneensa merkittavisti evditd
my06s omaan johtajuuteensa. Uudet tyon tekemisen tavat ja ideat otettiin padsééntoisesti
positiivisesti vastaan organisaatiotasolla, niin kunnassa kuin yksityisissd pédivikodeissa
omistajatasollakin. Tdma néhtiinkin luottamuksen osoituksena ja autonomisuuden vah-

vistajana pdivikodin johtajien puheissa:

“Itelld on ollut tosi hyvd, ettd meiddn organisaatio kuitenkin tukee tdillaista tdy-
dennyskoulutusta. --- Tyénantaja suhtautuu aina kaikkiin téillaisiin meiddn pdivd-
kotiyksikoiden omiin aloitteisiin ja hankkeisiin tosi myonteisesti. Harvoin tulee
sellaista, ettd joku idea tai uusi toimintapa sieltd ylhddltd kdsin rajoitettais silleen
“ei ndin voi tehdd”. Tosi innovatiivinen ja joustava on myds tid organisaatio
kokonaisuudessa, ettd jos sitd on myds tdd meiddn pieni tyéyhteisokin, niin myos
tdd isompi organisaatio.” H2, yksityinen, paivikodin johtajana 12 vuotta

6.3.3 Sosiaaliset tyon voimavarat

Tyo6n sosiaalisilla voimavaroilla tarkoitetaan esimerkiksi tyOyhteisoltd ja esihenkilolti
saatavaa tukea ja arvostusta sekd oikeudenmukaisuutta tyOyhteisossd. (Hakanen 2011;
Bakker & Demerouti 2017). Haastatelluille piivikodin johtajille sosiaalisia voimavaroja
toivat tyoyhteisokulttuuri, kohtaamiset lasten kanssa seka tyontekijoilté ja lasten vanhem-

milta saatu palaute omasta tyosta.

Tyoyhteisokulttuuri

Varhaiskasvatustyohon on liitetty julkisessa puheessa varsin stressaavan tyon maine re-
surssipulineen ja heikkoine arvostuksineen. Varhaiskasvatus nédyttdytyi kuitenkin haasta-
telluille paivéikodin johtajille tyokentténd, jolla on ennen kaikkea positiivinen vire ja hyva
tyoilmapiiri. TyOntekijit ovat osaavia ja tyohonsé sitoutuneita. Pdivakotien kaytavilla rai-
kuu lasten nauru. He kokivat, ettd lasten kanssa tehtavédédn ty6hon liittyy aina tietynlainen

ilo ja toivo.

” Varhaiskasvatus on hyvin innostava ja motivoiva tyckenttd mun mielestd, koska
se on niin positiivista tyotd. Lasten kanssa on kuitenkin aina se toivo ja positiivi-
suus mun mielestd se pddllimmdisend ja koska kuitenkin ajattelen se pedago-
giikka, oppiminen ja innostus on se keskeisin asia niin se on sellainen ilon ja toi-
von tyokenttd.” H3, yksityinen, pdivikodin johtajana 15 vuotta

Varhaiskasvatustyotd tehddin moniammatillisissa tiimeissd. Erds haastateltavista nosti-

kin esiin, ettd tyon parhaimpia puolia onkin se, ettd tyotd ei tarvitse tehdd yksin. Hén
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jatkoi, ettd usein esimerkiksi kouluissa opettajat ovat luokissaan hyvin yksin, mutta var-
haiskasvatuksessa tuki, toinen tyontekiji, on ldhelld. Hyva tydyhteisokulttuuri ei tarkoit-
tanut pdiviakodin johtajille ristiriidattomuutta, vaan ennen kaikkea avoimuutta, ratkaisu-
keskeisyyttd ja yhteenkuuluvuuden tunnetta — yhteistd kokemusta siitd, etti ollaan kaikki,
johtajaa mydden, samassa veneessd. Useat haastateltavat kuvailivat, miten he ovat erityi-
sen ylpeité siitd, millaiseksi heidén johtamiensa pdivikotien tydyhteisdkulttuuri on muo-
dostunut. He kokivatkin, ettd he ovat omalla johtajuudellaan, esimerkiksi rekrytointien
kautta, voineet luoda tyOyhteisdd, joka toimii yhteisten arvojen mukaan. MyoOnteinen,
keskustelukykyinen ja osaava tydyhteisé ndhtiin padiviakodin johtajien puheissa tyoté tu-
kevana tekijénd. Se helpotti myds haastavissa tyon tilanteissa, kun esimerkiksi joutui ot-
tamaan epamiellyttdvid asioita esiin tyoyhteisdssa. Yksi haastateltavista kuvailikin, miten
toimivan, omannikdisen tydyhteison muodostaminen on vapauttanut myds hintd omaan

tyohonsa liittyvistd epdilyistd ja sitouttanut tehtidviin:

“Kun on saanut itse olla tdssd tdtd henkilokuntaa valitsemassa ja loytdnyt tinne
tosi hyvid tyyppejd ja sitten on sellaiset tietyt ihmiset, jotka ei oo vdlittdneet tdstd
toiminnasta silld tavalla, mitd md olen sitd ohjannut ja mun tyétavasta niin he
ovat hakeutuneet sitten muualle. Tdstd on muodostunut sellainen omanndkoinen.
Se on ollut hyvin motivoivaa. Silloin aluks kun md olin tdssd ollut joku kaksi
vuotta, niin miettisin et onko tdd mun juttu kuitenkaan. Mutta nyt kun olen saanu
tdtd henkilokuntaa tinne rekrytoitua ja on semmosta, ettd toimivat hyvin Vasun
mukaan ja muuta. Se kylld sitouttaa muakin myds tdanne. Pitdd mua tdssd kiinni.”
HS5, kunnallinen, paivikodin johtajana 4 vuotta

Toinen péivdkodin johtaja taas kuvaili, miten vuosien varrella hidn on voinut vaikuttaa
tyOilmapiiriin positiivisesti ja saanut luotua tilanteita, jotka ovat mahdollistaneet sen, ettd

nyt yhteisiin keskusteluihin osallistuvat kaikki.

"Sielld mun ekassa pdivikodissa henkilokunta on sellaista, ettd oli arkihuumoria
ja semmonen humoristinen ote siihen tyéhon ja eldmdcdn. Ei mikddn sellanen tur-
hannauraminen vaan sellanen tietty positiivisuus, ei oo ryppyottasta, vaan men-
nddn ja tehdddn suurella syddmelld. Md halusin sen myés tdnne toiseen pdivdko-
tiin, mikd ehkd oli pikkusen enemmdn sellanen vakavampi ja oli vakavampia pe-
dagogeja. Md en taas ole ollenkaan semmonen, mun mielestd pahimmillakin het-
killd se yhdessd nauramisen voima on tdrked. Lisdksi tddlld oli sellanen keskus-
telukulttuuri, ettd lastenhoitajilla ei oiken ollut oikeutta puhua mitddn palave-
reissa ja semmosia ihan ihmejuttuja. Kun viisi vuotta olin ollut sielld johtajana
niin ndin, ettd olin nditd asioita saanut muuttumaan. Palavereissa osallistuikin
kaikki, jolla oli jotain sanottavaa eikd vaan opettajat. Siitd md oon tyytyvdinen,
ettd md oon kuitenkin saanut tdin kulttuurin semmoseks, ettd epdkohtiin puututaan,
sitten sovitaan, miten tdssd jatketaan ja sitten menndcdn eteenpdin.” H4, kunnal-
linen, paivikodin johtajana 33 vuotta



68

Lapset

Hallinnollinen johtajuus tarkoittaa sitd, ettd paivikodin johtajat harvoin, jos koskaan tyds-
kentelevét lapsiryhmétydssd. Tdmén tutkimuksen haastateltavista vain yksi toimikin joh-
tamisen ohella myds lapsiryhmitydssa. Lihes kaikilla paivikodin johtajista oli kokemus
siitd, ettd he eivit pysty riittdvésti vierailemaan ryhmissé tai olemaan ldsné paivékotien
arjessa. Tastd huolimatta oli heille tyon perimméiinen tarkoitus nimenomaan lapset.
Varhaiskasvatusty6ta tehdddn ensisijaisesti lapsen kehittymisen ja hyvinvoinnin nako-
kulmista, niin pdivikodin arjessa kuin johtajan tyOpdydédn takanakin. Haastatteluissa
nousi hyvin erilaisia mahdollisuuksia olla ndkyva aikuinen paivéikodissa oleville lapsille.
Esimerkiksi erds pédivdkodin johtajista kertoi hédnelle olevan térkedd se, ettd hin tietdd
kaikkien lasten nimet ja lapset tietdvit hinen nimensi. Monet tutkittavista kuitenkin ku-
vailivat kohtaamisia lasten kanssa, lasten vélittomyytta seké iloa siitd, kun nikee tai kuu-
lee lasten onnistumisista. Heille oli tirkeéa olla 1dsnd my0s lapsille tilaisuuksien tullen,
ja kohtaamiset lasten kanssa koettiin ty6td tukevina hetkind péividkodin johtajan ty0sséd —

niille haluttiin varata aikaa.

"Tyossd itsessddn lapset. Md tykkddn valtavasti lapsista ja musta on ihanaa tyosken-
nelld lasten parissa. Ja vaikka md en oo pitkddn aikaan ollut silld tavalla lasten
kanssa, kun en tee lapsiryhmdityotd niin kuitenkin ne kohtaamiset lasten kanssa on in-
nostavia ja motivoivia.” H3, yksityinen, pdivikodin johtajana 15 vuotta

"Kohtaamiset lasten kanssa tuolla kdytavilld on kauheen ihania pdivittdin. Ei ne mi-
tddn sellaisia yksittdisid oo, vaan niitd tapahtuu ihan pdivittdin. He on niin vdlittémid,
he tulee juttelemaan.” HS, kunnallinen, pédivakodin johtajana 4 vuotta

Saatu palaute

Tunnustuksen saaminen omasta tyostd on tiarked osa tydmotivaatiota. Pdivikodin johtajat
nostivatkin haastatteluissa esiin palautteen saamisen tiarkeyden. Saatu palaute teki naky-
viksi oman tyon merkityksen muille ja toi pdivikodin johtajille onnistumisen tunteita.
Kun tutkittavilta kysyttiin merkittivistd hetkistd tyouralla, useat heistd kuvailivat jollain
tavalla hetkid, joissa tyontekijd on osoittanut heille kiitollisuutta hyvésti esihenkilotyosta.
Yksi haastateltavista kuvailikin tyontekijaltdan saamaansa kiitollisuuslistaa suorastaan

mykistdvina:

”Se (palaute) on hirveen oleellinen asia ja toki myos auttaa jaksamaan se, ettd saa
palautetta tyontekijoiltd, tulee sellasia onnistumisen kokemuksia. Than tdssd ldhiai-
koina nousee yks sellainen, kun mun yks opettaja, joka kdy positiivisen pedagogiikan
koulutusta kysyi, ettd voiko tehdd musta, kun hdnen tehtdvdinddn oli esittdd kiitollisuus
jollekin henkilolle. Tdllanen kiitollisuuslista, ettd toivottavasti md en pahoita mieltdni
kun hdn on tehnyt sen minusta tai mulle. Ja hdn halus lukea sen mulle, niin se oli kylld
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todella mykistdvd ja vaikuttava hetki, kun hédn osoitti tdn kiitollisuuskirjeen mulle. Se
oli todellakin sykdhdyttivd hetki” H1, kunnallinen, pdivdkodin johtajana 2 vuotta

Usein palautteen antaminen saattaa olla hyvin yksisuuntaista, esihenkilolta tyontekijén
suuntaan. Haastatteluissa kuitenkin nousi esiin myos esihenkilon tarve saada palautetta
johdettavalta henkilostolta. Erds pdivdakodin johtaja nosti esiin erityisesti tyytyvéisyy-
tensa siihen, ettd tyontekijit uskaltavat antaa palautetta hdnelle ja hén kokikin ne ennen

kaikkea kasvunhetkinai itselle:

”Se, ettd henkilokunta uskaltaa antaa ja antaa mulle palautetta. Sehdn kasvattaa
mua joka viikko.” H4, kunnallinen, pdividkodin johtajana 33 vuotta

6.4 Koulutuksen merkitys piivikodin johtajien tyossa

Téssé alaluvussa vastataan kolmanteen ja viimeiseen tutkimuskysymykseen: Millaisena
pdivikodin johtajat kokevat koulutuksen merkityksen tyossddn? Haastatteluissa koulutus
sai sekd yksilo- ettd organisaatiotason merkityksid. Koulutus ymmarrettiinkin laajasti niin
tutkintotavoitteisena toimintana, tyGnantajan tarjoamana tdydennyskoulutuksena kuin it-
seopiskelunakin. Koulutus néhtiin ennen kaikkea yksilotasolla johtajan tyo6td tukevana
tekijdnd. Organisaatiotasolla sen ei kuitenkaan yksinddn ndhty vastaavan varhaiskasva-

tuksen kriittisimpiin ongelmiin.

6.4.1 Koulutuksen saamat merkitykset yksilotasolla

Paividkodin johtajuutta sanotaan usein tehtdvian ennen kaikkea kokemuksella, silld iso osa
johtajantehtivisséd toimivista on toiminut pdivikodin johtajana yli vuosikymmenen ajan.
My6s tamén tutkimuksen tutkittavat olivat toimineet pdivikodin johtajina keskimaérin 11
vuoden ajan. Haastatellut pidivdkodin johtajat eivit kuitenkaan tdysin yhtyneet ajatukseen
siitd, ettd paivikodin johtajuutta hoidettaisiin yksinomaan pitkilld kokemuksella. Koulu-
tuksen merkitys osana piivdkodin johtajan ty6td ja tydhyvinvointia ndhtiin hyvin yksi-
mielisesti haastateltujen pdivikodin johtajien puheissa. Koulutus ndhtiin ennen kaikkea
johtajuutta tukevana tekijdna ja koulutusvaatimusten nousu ensisijaisesti hyvédné asiana.
Haastatellut pdivdkodin johtajat kokivat kouluttautumisen - niin tutkintotasolla, tdyden-
nyskoulutuksin kuin itseopiskelunakin - merkittdvéni tukena johtajuudessa ja siind on-
nistumisessa. Koulutus ja kouluttautuminen loivat paitsi pohjaa johtajuudelle, niin myds

edellytykset tehtavéssd kehittymiseen ja ajan hermoilla pysymiseen. Positiivista suhtau-
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tumista kouluttautumiseen vahvisti entisestéén se, ettd jokainen haastateltava joko haas-
tatteluhetkend suoritti opintoja, oli suorittanut tyotédén tukevia opintoja viime vuosina tai

oli hakeutumassa opintoihin.

VEi tdtd tyotd tehdd vaan kokemuksella, vaikka se kokemus todella tirkeetd onkin.
Kylld sielld taustalla tdytyy olla teoriatieto, tietdmys ja ymmdrrys. --- Ylipddtddn
sellanen jatkuva kouluttautuminen. --- kylld mun mielestd on tosi tdrkeetd, ettd
johtaja sddnnollisesti kdy erilaisissa koulutuksissa ja pitdd itseddn ajan tasalla ja
hankkii sitd tietoa, jota pystyy sitten omassa yksikossddn viemddn eteenpdin.” H1,
kunnallinen, pdividkodin johtajana 2 vuotta

2

d ajattelen itse, ettd kouluttautuminen on tosi mielenkiintoista ja uusien asioi-
den oppiminen on ihanaa. Opinnoista on aina hyotyd ja oon koko tydeldmdni ajan
Jja ehkd sitten tyoeldmdn jdlkeenkin, aina opiskellut vihdn vilid jotain. Ylipdditddn
silloinkin, kun en ole opiskellut niin oon kylld lukenut vditostutkimuksia omalta
alalta ja tein kun se varhaiskasvatuslaki muuttui vapaaehtoisena paljon toitd sen
eteen. Mulle itselle se tieto ja oppiminen on motivoivaa. Mulle tavallaan se joh-
tamisen ja pddtoksenteon pohjaaminen tietoon on tosi olennaista.” H3, yksityi-
nen, pdivikodin johtajana 15 vuotta

"En ajattele, ettd tdd on sellainen ammatti missd koskaan vois olla valmis, ettd
ensinndkin pitdd jatkuvasti pitdd huolta siitd omasta oppimisesta ja kehittymisestd
ja osallistua koulutuksiin ja seurata alaa myos vapaa-aikanakin. Ettd missd men-
nddn ja mitd tulevaisuudessa odotettavissa.”” H6, kunnallinen, piivékodin johta-
jana 5 vuotta

Autuaaksi koulutuksen ei kuitenkaan nihty tekevin — iso osa johtajuuden opeista néhtiin
tulevan kiytannonkokemuksen kautta. Osalle varhaiskasvatuksen johtajista oli ylipdétaan
vaikeaa erotella koulutuksessa hankittua osaamista ja kiytannontyossa kertynyttd koke-
musta. Pdivakodin johtajuus ndhtiinkin ndiden kahden yhdistelménéi. Ennen kaikkea péi-
vikodin johtajan tyonkuvan moninaisuus vaatii tekijdltian moniammatillista osaamista ja

kokemusta:

”Koulutus on merkittavd, mutta md en oikeen osaa erotella, ettd mikd on taval-
laan sitten ndihin muihin koulutuksiin liittyvdn ja tyokokemuksen yhteisvaikutus.
M ajattelen, ettd kaikenlaista eldmdnkokemusta tarvitaan ja aika paljon nykyi-
sessd pdivdkodin johtajan tehtdvdssd ja siihen liittyvissd vaatimuksissa. Joitakin
aika ahdistaviakin asioita voi joutua kohtaamaan tyossd, ettd siihen vaaditaan jo
sellaista moniammatillista osaamista ja tietoa siitd, mistd haetaan tdtd lisdtu-
kea.” H2, yksityinen, pdivdkodin johtajana 12 vuotta

Péivikodin johtajat olivat sitd mieltd, ettd oma koulutus on padsdintoisesti riittdvad, mutta
tyod luonteeltaan eldvii ja siksi kouluttautuminen keskeinen osa péivikodin johtajuutta.

Koulutusta siis tarvitaan, mutta kysymys siitd, millaista koulutusta johtajat kokevat var-
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haiskasvatuksessa tarvittavan osoittautui monitulkinnalliseksi. Pdivikodin johtajan osaa-
mistarpeiden médrittely muodostui varsin haastavaksi, silld tarpeet vaikuttivat olevan alu-
eittain ja pdivdkodeittain hyvin erilaisia. Haastatellut nostivat esiin muun muassa moni-
kulttuuristuvan varhaiskasvatuksen ja siithen liittyen kielen keskeisyyden sekid tarpeen
kielen kehityksen ymmartamisestd. Lasten ja perheiden moninaistuvat ongelmat perdan-
kuuluttavat sosiaalipuolen osaamista. Henkildstdjohtamisen ja tyohyvinvoinnin tukemi-
sen korostuminen taas vaatii psykologista ymmarrysté ja vuorovaikutustaitoja. Erés haas-

tateltavista kuvaili seuraavasti kielen saamia merkityksid oman yksikkonsé alueella:

“Jotenkin tissd omassa tyossd se kuitenkin korostuu, ettd se kieli on avain kaik-
keen. Ettd vois muodostaa ystivyyssuhteita ja leikkid leikkejd kavereiden kanssa.
Tulla ymmdrretyksi ja kuulluksi. Kielen oppiminen ja siihen liittyvd teoria ja kdy-
tdnto on tosi tdrkeetd. --- Viime vuosina paljonkin miettinyt sitd, ettd ihan kaiken-
kieliset lapset tuntuisi hyotyvdn, ettd kasvattajilla ja johtajalla olis vield enemmdn
tietoa kielen oppimisesta ja puheen oppimisesta, siitd kommunikoinnin ja vuoro-
vaikutuksen tukemisesta.” H2, yksityinen, pdivikodin johtajana 12 vuotta

6.4.2 Koulutuksen saamat merkitykset varhaiskasvatuksen organisaation tasolla

Voidaan todeta, ettd kouluttautumisen katsottiin yksilotasolla olevan merkittava, ellei
jopa valttdmiton osa paivikodin johtajan tyGtd, mutta organisaatiotasolla kasvavat kou-
lutusvaatimukset saivat tutkittavissa pédivdakodin johtajissa myos kriittistd pohdintaa ai-
kaan. Erds haastatelluista pdivdkodin johtajista nosti esiin koulutuskysymyksen toissijai-
suuden, kun pohditaan varhaiskasvatuksen keskeisimpid haasteita. Koulutus néhtiin tér-
kednd asiana, mutta ei yksioikoisena ratkaisuna varhaiskasvatuksen resurssipulaan tai
alan houkuttamattomuuteen. Koulutusvaatimuksien kasvun néhtiinkin pahimmillaan
haastavan entisestddn rekrytointivaikeuksista karsivdd varhaiskasvatusta, kun jo nyt var-
haiskasvatukseen on vaikea saada pétevid tyontekijoitd ja koulutukseen alasta kiinnostu-
neita. Yksi haastateltavista toivoi, ettd kasvatustieteen maisterintutkinnon rinnalle olisi

nostettu myds ylempi ammattikorkeakoulututkinto:

”Sosiaalipohjaisena ihmisend mun mielestd se kasvatustieteen maisteritutkinnon
rinnalle ois pitdnyt liittdd kelpoisuusvaatimuksena myés ylempi ammattikorkea-
koulututkinto.” H3, yksityinen, pdivikodin johtajana 15 vuotta

Ylipdétaan syyskuussa 2018 voimaanastuneen varhaiskasvatuslain olisi osan tutkittavien
mielestd pitdnyt huomioida paremmin myds sosiaalipuolen osaamista. Tutkittava nostikin

esiin huolen alan tydvoimapulasta, jota lain tuoma varhaiskasvatuksen opettajan ja var-
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haiskasvatuksen sosionomin tyonkuvien eriyttiminen saattaa syventdd entisestdin. Péi-
vikodin johtajan tyon kannalta tdma tarkoittaisi aiempaa enemmain haasteita pétevien

tyontekijoiden rekrytointeihin.

“"Mun henkilokohtainen huoli on se, ettd alalla on valtava tyévoimapula tai mun
mielestd pitdis ehdottomasti ensin tehdd niitd toimenpiteitd, joilla ihmiset saatai-
siin paitsi tulemaan alalle, niin mydés pidettyd alalla. Edelleenkdidin esim. varhais-
kasvatuksen sosionomilla, joka on laissa niin sille ei ole mddritelty mitddn tehtd-
vankuvaa. Ylipddtddn pitdis ensiksi huolehtia, ettd ne ihmiset, jotka on jo alalle
hakeutunut pysyis tddlld kun paljon kuulee sitd, ettd on visymystd ja uupumusta
Jja ala vaatii paljon. Mun mielestd se ois nyt se ensisijainen asia, mistd pitds huo-
lehtia ja vasta sitten miettid koulutusvaatimusten muokkaamista. Kdsittddkseni
myos yliopistoissa jdi opiskelupaikkoja tyhjdiksi tindkin vuonna koska hakijoita ei
ollut.” H3, yksityinen, pdivdkodin johtajana 15 vuotta

Kasvatustieteen maisteriopintoihin suhtauduttiinkin osittain hieman varauksella, silld ne
eivit varsinaisesti suuntaa opiskelijaa pdivikodin johtajuuteen. Niin ollen piivikodin
johtajien koulutusvaatimuksien nousua ei vélttimattd néhty aukottomana vastauksena
pdivikodin johtajuuden haasteisiin, kuten alati laajenevaan, moniammatillista osaamista
vaativaan tyonkuvaan. Niin sanotun akateemisuuden ei katsottu riittdvén paivikodin joh-
tajalle. Kasvatustieteen maisterinopintojen toivottiinkin konkreettisesti valmistavan joh-
tajuuteen tai ainakin tarjoavan mahdollisuuksia vapaavalintaisiin opintoihin, jotka tukisi-
vat juuri pdiviakodin johtajuutta. Erds haastatelluista piivikodin johtajista nosti esiin, ettd

opinnoissa tulisi huomioida harjoittelumahdollisuudet nykyistd paremmin:

"On tirkedd, ettd on koulutusta, mutta tarvitaan muutakin kuin pelkkdcd teoriatie-
toa. Silloin kun md opiskelin lastentarhanopettajaksi, niin oli paljon enemmdin
harjoitteluita, ettd tdtd kdytdantod. Sellaista johtajan tyotd ja johtajan tyon seu-
raamista. Nimenomaan harjoittelu johtajan kanssa olisi mun mielestd téirkeetd.
Pdisisi ndkemddn sitd kdytdnnon johtamistyotd. Ndkemddn, seuraamaan ja osal-
listumaan” HS, kunnallinen, pdivdkodin johtajana 4 vuotta

Toinen tutkittava taas totesi, ettd hyvé johtajuus kaipaa thmistyoétaitoja:

”Nythdn vaaditaan maisterinopinnot, mutta ei se akateeminenkaan taito yksinddn
riitd. Tdd on ihmisen johtamista, tdhdn tarvitaan tyopsykologista koulutusta tai
ainakin ihmissuhdetaitokoulutusta. Jos haluaa hyvdks johtajaksi.” H4, kunnalli-
nen, paivikodin johtajana 33 vuotta

Péivikodin johtajat myos uskoivat, ettd koulutusvaatimuksien kasvu tekee parhaimmil-

laan ndkyviksi varhaiskasvatustyon vaativaa luonnetta ja nostaa alan arvostuksen tasolle,
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johon se kuuluu. Haastatellut esittivdt varovaisia toiveita muun muassa siitd, ettd koulu-
tusvaatimuksien kasvulla voi olla positiivinen vaikutus alan palkkaukseen ja palkkauksen

kautta alan houkuttavuuteen:

”Se koulutusvaatimuksien kasvu on ihan hyvd, koska sitd kautta on myés mahdol-
lisuus oikeaoppiseen, oikeatasoiseen palkkaukseen. Aina kun nostetaan niitd tavoit-
teita ja vaatimuksia, niin sielld on tavoitteena se tyon ndkyviksi tuominen. Silloin
on myos mahdollisuus saada niihin palkkoihin tarkistusta, koska ei ndd nyt niin
pddtd huimaavat palkat ole. Olen ihan ndiden vaatimuksien puolella, ettd se on
than hyvd. Ei kuka tahansa tinne voi hypdtd tekemdicin nditd hommia.” H4, kun-
nallinen, pdivikodin johtajana 33 vuotta

6.5 Yhteenveto

Ensimmaisessd tutkimuskysymyksessé tarkoituksena oli selvittdd, millaista johtajuutta
paivikodeissa on. Nivalaa (1999) mukaillen esiin nousseet johtajuuden muodot jaettiin
kahteen: substanssijohtajuuteen ja yleiseen johtajuuteen. Substanssijohtajuuden kohdalla
aineistossa oli 10ydettdvissd pedagoginen ihmisten johtaja sekd asiakkuuksien ja yhteis-
toiden johtaja. Pedagoginen ihmisten johtajuus piti sisdllddn lahtokohdan paivikodin joh-
tajan tyon ihmisldheisestd luonteesta. Pdivikodin johtajuus nihtiin ennen kaikkea ihmis-
ten kanssa tehtidvand tyond. Pedagogiikka seké tyontekijoiden tyon ja osaamisen tukemi-
nen kietoutuivat tiiviiksi kokonaisuudeksi, joita oli vaikea erottaa toisistaan paiviakodin
johtajien puheissa. Asiakkuuksien ja yhteistdiden johtajuus taas kuvasi varhaiskasvatuk-
sen muuttumista alati enemmén asiakaspalvelun kaltaiseksi tyoksi, jossa sen asiakkaita
ovat niin lapset kuin heidén perheensédkin. Asiakkaiden lisdksi pdivdkodin johtajuuden
vastuualueet ovat laajenneet my0s koskemaan erilaisia yhteistditd muun muassa kunnan
suuntaan. Yleisen johtajuuden kohdalla haastateltujen pdivikodin johtajien haastatte-
luissa painottuivat henkilostd(hallinnollinen)johtajuus, arjen ja asioiden johtaminen sekd
muutosjohtajuus. Henkilostdjohtajuudessa oli padivikodin johtajien puheissa kyse ennen
kaikkea henkildstdjohtamisen hallinnollisesta puolesta, joka piti sisdllddn etenkin henki-
l6resurssien suunnitteluun ja hankintaan liittyvié tehtdvii. Arjen ja asioiden johtaja kuvaa
paivikodin arjen kannalta valttdmattoméan “muun tyon” painottumista pdivdkodin johta-
juudessa. Hallinnollinen johtajuus on vienyt pdivikodin johtajuutta enemmaén tietoko-
neelle, suljettujen ovien taakse. Muutosjohtajana oleminen taas vaatii pdivikodin johta-
jalta ajan hermoilla pysymisti ja itsensd kehittimistd. Haastatteluissa korostui erityisesti
substanssijohtajuuden tdrkeys, mutta myds yleisen johtajuuden laaja tyonkuva ja aikaa
vievd luonne.

Toisessa tutkimuskysymyksessé haluttiin selvittdd, millaisia voimavaroja ja vaatimuk-
sia pdivikodin johtajilla on tydssd. Aineistosta oli 10ydettdavissd sekd voimavarojen etti

vaatimusten kohdalla kolme ty6n vaatimusten ja voimavarojen teorian (Demerouti ym.
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2001) osa-aluetta: sosiaalinen, psyykkinen ja organisatorinen. Tyon vaatimusten kohdalla
korostuivat organisatorinen ja psyykkinen osa-alue. Haastateltujen pédivékodin johtajien
tyOssdjaksamista haastoivatkin eniten resurssipula sekd tyomaéaardn ja ty0ajan epdsuhta.
Haastateltavat toivoivatkin, ettd he voisivat jakaa tyotddn jonkun kanssa ja siten myos
vapauttaa aikaa ndkyvdmmalle johtajuudelle. My0s tyon voimavarojen kohdalla koros-
tuivat psyykkiset ja organisatoriset osa-alueet. Merkittdvin yksittdinen tekija oli organi-
saatiotason jarjestimét tyon tukemisen muodot, kuten johtajapari ja tydnohjaus, jotka tu-
kivat kollegiaalisuutta ja tarjosivat yksinéiselle tyolle kaivattua vertaistukea. Lisdksi péi-
vikodin johtajat ndkivét tyonsd monipuolisena, autonomisena ja ennen kaikkea merki-
tyksellisena.

Viimeisen tutkimuskysymyksen avulla oli tarkoitus selvittdd paivikodin johtajien aja-
tuksia koulutuksen merkityksestd osana heidédn ty6tiddn. Aineistossa nousi esiin kaksi eri-
laista teemaa: koulutuksen saamat merkitykset yksildtasolla ja koulutuksen saamat mer-
kitykset varhaiskasvatusorganisaation tasolla. Kaikki haastatellut pdivikodin johtajat toi-
vat ilmi, ettd koulutus, niin tdydennyskoulutuksena, tutkintotavoitteisena koulutuksena ja
itseopiskeluna, on merkittdvi osa paivikodin johtajuutta. Koulutus néhtiin ennen kaikkea
yksildtasolla johtajan ty6td tukevana tekijdnd. Organisaatiotasolla sen ei kuitenkaan yk-

sindin ndhty vastaavan varhaiskasvatuksen kriittisimpiin ongelmiin.
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7 POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelua

Varhaiskasvatuksen johtajuuden ja etenkin johtajien tyohyvinvoinnin tutkimus on ollut
Suomessa melko vidhéistd. Varhaiskasvatuksen tutkimuksessa onkin usein keskitytty
etenkin pedagogiikan tutkimukseen, lapsiin ja lapsiryhmiin liittyvaan tutkimukseen sekéa
lapsen kehitystd ja oppimista arvioivaan tutkimukseen (ks. mm. Alasuutari & Raittila
2017, 54). Aiempien paivdkodin johtajien tyoté ja tyohyvinvointia tutkineiden tutkimus-
ten pohjalta téssd tutkimuksessa 16ydettiin hyvin pitkilti samankaltaisia tuloksia. Tutkit-
tavat pdivdkodin johtajat jaksoivat padsddntoisesti tydssddn hyvin. Samansuuntaisia tu-
loksia on saanut muun muassa OAJ pédivikodin johtajuuteen liittyvissd selvityksissdén,
joiden mukaan valtaosa pdivikodin johtajista on kertonut jaksavansa tydssdin yleensd
hyvin tyon rasittavuudesta ja stressistd huolimatta (Pdivdkodin johtaja on monitaituri
2004; Piivikodin johtajuus huojuu 2007). Positiivista kuvaa pdivdkodin johtajien tyds-
sdjaksamisesta antaa my0s se, ettd Opetus- ja kulttuuriministerion selvityksestd kdy ilmi,
ettd varhaiskasvatuksen johtotehtévissd toimivat henkil6t harkitsevat koko varhaiskasva-
tuksen henkilostostd varhaiskasvatuksen asiantuntijoiden, perhepéivihoitajien ja avusta-
jien ohella vihiten alan vaihtamista (Eskelinen & Hjelt 2017, 41). Vastaavasti viimevuo-
tisessa kasvatus-, koulutus- ja tutkimusalan johtajuusselvitykseen (2020) osallistuneista
varhaiskasvatuksen esihenkildistd 35 prosenttia oli tyytyviisid nykyiseen asemaansa ja
47 prosenttia halusi kehittyd nykyisessd asemassaan.

Tadmin tutkimuksen pohjalta vaikuttaa siltd, ettd pdividkodin johtajien tyohon liittyy
paljon tyossdjaksamisen kannalta merkittidvid psykologisia voimavaroja, kuten kokemus
tyon merkityksellisyydestd ja autonomiasta. Autonomian tai omaehtoisuuden voidaan
ndhdé olevan yksi ihmisten psykologisista perustarpeista, ja mahdollisuuden vaikuttaa
omaan ty6honsé on todettu olevan keskeinen osa ty6hyvinvointia. (mm. Deci & Ryan
2000.) Lisdksi my0s tyon merkityksellisyyden on todettu olevan keskeisessd asemassa
muun muassa (tyd)motivaation, sitoutumisen ja hyvinvoinnin kannalta (Martela 2020, 8).
Péivikodin johtajien on todettu kaipaavan oman esihenkilonsa tukea. OAJ:n selvityksen
mukaan osa pdivdkodin johtajien tyonantajista on kuitenkin laiminlyonyt tehtdavédnsa ja
iso osa pdivikodin johtajista kertookin saaneensa parhaan tuen kollegoiltaan (Esimiestyot
vievit ajan johtamiselta 2017, 14) My®ds téssé tutkimuksessa kollegat nousivat keskeiseen
asemaan. Tdmén tutkimuksen perusteella kollegat kuitenkin ndyttéytyivit sosiaalisen voi-

mavaran sijaan enemmaénkin organisatorisena voimavarana, silld kollegiaalisuus oli hyvin
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pitkalti tyonantajan tukemaa ja ohjaamaa, muun muassa tyonohjauksen ja johtajaparitoi-
minnan kautta. Organisaation tyon tukemisen keinot nousivatkin téssé tutkimuksessa eri-
tyisen keskeiseksi paivikodin johtajien tyossdjaksamista tukeviksi tekijoiksi.

Péivikodin johtajuuteen kuuluu luonnollisena osana myds haasteet. Tassd tutkimuk-
sessa voimavarojen tavoin myds tyon vaatimukset olivat hyvin pitkélti psyykkisié ja or-
ganisatorisia. Pdivikodin johtajat kuvailivat tyomaérin ja -ajan epasuhtaa, joka pakotti
heitd laskemaan rimaa ja loi riittdmattomyyden tunteita. He kaipaisivat mahdollisuutta
jakaa kasvavaa tyomadrdd. Organisatorisena haasteena nousi esiin etenkin resurssipula,
johon tutkittavat toivoivat organisaatiotason tukea, silld jatkuva rekrytointi, patevien
tyontekijéiden puute ja sijaisten saamisen mahdottomuus veivét valtavan osa heidén tyo-
ajastaan sekd ajan siitd tehtdviastd, jonka he kokivat pdivikodin johtajina kaikkein tér-
keimpidnd — pedagogiselta johtamiselta. Esiinnousseet haasteet olivat hyvin samankaltai-
sia kuin aiemminkin tehdyissd selvityksissd. Muun muassa OAJ (ks. mm. Esimiestyot
vievét ajan johtamiselta 2017, 22) on useissa selvityksissdén nostanut esiin tarpeen sel-
keyttdd lainsdddantdpohjalla pdivikodin johtajien tyonkuvaa ja perddnkuuluttanut tyon-
antajien vastuuta riittdvien resurssien tarjoajana, esimerkiksi toimistotydapua mahdollis-
tamalla, jotta tarvittavat tehtivit saadaan suoritettua tydajan puitteissa. Jo aikaisemmin
on todettu, ettd selkednd suuntana péivikodin johtajan tydssd on ollut se, ettd muun tyon
osuus on kasvanut ja ydintehtéviin eli kasvatuksen ja opetuksen johtamiseen ei ole riit-
tavdd aikaa (Pdivdkodin johtajien tydtaakasta tuli kohtuuton 2013, 21). Sama korostui
my0s tdssd tutkimuksessa. Tutkittavat pdividkodin johtajat kuvailivat substanssijohtajuu-
den tirkeyttd, mutta my0s yleisen johtajuuden alati kasvavaa tyonkuvaa ja aikaa vievdi
luonnetta.

Valtaosa tutkittavista oli tydskennellyt paitsi varhaiskasvatuksessa, niin myds pdivé-
kodin johtajana, jo varsin pitkddn. Koulutus ja kokemuksen tuoma varmuus sekoittuivat
paivakodin johtajien puheissa kokonaisuudeksi, jossa kummallakin oli merkittdva osansa.
Koulutus, niin tutkintotasolla, tiydennyskoulutuksena kuin itseopiskelunakin, néhtiin tér-
kednd pidivdkodin johtajan ty0ssd ja tyon muutoksissa mukana pysymisessid. Nousevat
koulutusvaatimukset néhtiin ensisijaisesti hyvind, pdivdkodin johtajan tyotd tukevana
muutoksena. Aiemmissa tutkimuksissa ldhes 60 prosenttia piivakodin johtajista on kat-
sonut, ettd paivdkodin johtajuudessa vaadittu tutkinto tulisi olla kasvatustieteen maisteri-
tutkinto. Prosenttiosuus kasvoi entisestédn sen mukaan, mitd enemmén kokemusta johta-
jalla oli paivdkodin johtamisesta. (Pdivikodin johtajan tydtaakasta tuli kohtuuton 2013,
11.) Aiemmissa tutkimuksissa on korostunut esimerkiksi idn vaikutus tdydennyskoulu-
tustarpeisiin. Nuoremmat, alle 40-vuotiaat pdiviakodin johtajat, nostivat tiydennyskoulu-
tustarpeissa esiin esihenkilotaidot ja hallinnollisen osaamisen. Sen sijaan yli 40-vuotiaat
kokivat tarvitsevansa tdydennyskoulutusta tietotekniikka- ja viestintétaitoihin. Lisédksi
pdivikodin johtajat ovat kokeneet tarvitsevansa lisdkoulutusta pedagogiseen johtamiseen,

muutos- ja kriisijohtamiseen seki tyo- ja virkaehtosopimusasioihin. (Pdivdkodin johtajan
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tyOtaakasta tuli kohtuuton 2013, 14; Esimiesty0t vievét ajan johtamiselta 2017, 16-17;
Kasvatus-, koulutus- ja tutkimusalan johtajuusselvitys 2020.) Taman tutkimuksen perus-
teella vaikuttaa silté, ettd johtajat korostavat ja kaipaavat hyvin erilaista tdydennyskoulu-
tusta riippuen péivédkodin lapsi- ja tyontekijdaineksesta, paivikodin alueellisesta sijain-
nista sekd omasta koulutustaustasta. Varhaiskasvatuksen monikulttuuristuminen nosti
esiin tarpeen etenkin kielen kehityksen ymmartamisestd. Lasten ja perheiden moninais-
tuvat tilanteet perddankuuluttavat sosiaalipuolen osaamista ja erityispedagogiikkaa. Li-
sdaantynyt henkildstdjohtaminen ja tyohyvinvoinnin tukemisen taas néhtiin vaativan psy-
kologista ymmarrystd. Ndissd tdydennyskoulutustarpeissa voi nihdd olevan tarpeita niin

pedagogiseen johtajuuteen, muutosjohtajuuteen kuin esihenkilotyohonkin liittyen.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tyypillisesti tutkimuksen luotettavuutta késitelladn reliabiliteetin ja validiteetin késittei-
den avulla. Reliabiliteetilla eli Iuotettavuudella tarkoitetaan sitd, ettd tutkittaessa samaa
henkil64 kahdella eri tutkimuskerralla saadaan sama tulos tai kaksi eri arvioitsijaa paityy
samaan tulokseen. Kyse on siis tutkimuksen toistettavuudesta. Validiteetti eli pitevyys
taas keskittyy siithen, mittaako tutkimuksessa kéytetty menetelmai tutkittavan ilmion omi-
naisuutta, jota oli tarkoitus mitata. Ndiden kahden késitteen sopivuuteen laadullisen tut-
kimuksen arvioinnissa on kuitenkin suhtauduttu varsin kriittisesti, silld késitteet perustu-
vat ajatukselle, ettd tutkija voi paistd kasiksi objektiiviseen todellisuuteen. Tama ei kui-
tenkaan tarkoita, ettd laadullista tutkimusta voisi tehdd miten tahansa. (Hirsjarvi & Hurme
2011, 185-187.) Osa tutkijoista on soveltanut perinteisid késitteitd my0ds laadulliseen tut-
kimukseen, mutta reliabiliteetin ja validiteetin rinnalle on kehitetty liséksi tdysin uusia
kisitteitd. Usein laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa puhutaankin péte-
vyydesti. Patevyydelld tarkoitetaan tutkimuksen uskottavuutta tai vakuuttavuutta, jolloin
keskidssd onkin se, kuinka hyvin tutkijan konstruktiot vastaavat tutkittavien tuottamia ja
kuinka ndmi konstruktiot on tehty ymmarrettidviksi muille. Kyse on siis ennen kaikkea
tutkijan toiminnan luotettavuudesta. Laadullisen tutkimuksen haasteena onkin se, ettd tu-
lee tunnistaa ja tunnustaa tutkijan subjektiviteetti ja sen vaikutus tutkimukseen. Taydelli-
nen objektiivisuus ei ole mahdollista. Erityisesti laadullisen tutkimuksen luotettavuuden
kannalta onkin tirke#d, ettd tutkija tiedostaa omia asenteitaan ja uskomuksiaan ja tekee
ne nakyviksi ldpi tutkimusprosessin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 24-26.)
Luvussa 5 on tarkemmin ldpikédyty tdmén tutkimuksen valintoja ja niiden perusteluja,
jotka osallaan varmistavat tdiméan tutkimuksen luotettavuutta tekemalld nikyvéksi tutki-
musprosessia aina haastattelurungon muodostamisesta kerédtyn aineiston analyysin eri
vaiheisiin. Tdmin alaluvun tarkoituksena on nostaa esiin timén tutkimuksen luotettavuu-

teen vaikuttavia tekijoita.
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Tutkijan subjektiviteetin tunnistamisen ohella hyvén tieteellisen kdytdnnon noudatta-
minen on tutkimuksen uskottavuuden kannalta vélttdmétontd. Keskeistd onkin toimia tie-
deyhteison yhteisesti tunnustamien toimintatapojen mukaan rehellisesti, huolellisesti ja
riittdvélla tarkkuudella. Kéyténteind tdima tarkoittaa niin tutkimuksen osallistuvien asian-
mukaista informointia kuin muiden tekemén tyon huomiointia. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2009, 24.) Tdmén tutkimuksen kohdalla on hyvé ottaa huomioon aiheen sen-
sitiivisyys. Suomalaisessa yhteiskunnassa tyd ja tyon tekeminen voidaan néhdi isona
osana ihmisten identiteettid, sitd millaisena niemme itsemme ja miten muut nédkevét mei-
dat. Liséksi ty0 liittyy vahvasti yksilon toimeentuloon ja rahasta puhuminen voidaan edel-
leen ndhdé jonkinasteisena tabuna. Tyohon, hyvinvointiin ja toimeentuloon liittyvét asiat
ovatkin usein erityisen henkilokohtaisia. Tédssd tutkimuksessa ndma pyrittiin ottamaan
huomioon informoimalla tutkittavia etukdteen haastattelun teemoista ja tutkimuksen ai-
kana mahdollisuudesta kertoa aiheista, niin vdhén tai paljon kuin itselle hyviltd tuntuu.
Liséksi tutkittaville kerrottiin mahdollisuudesta vetdytyé tutkimuksesta ja heille annettiin
luettavaksi tietosuojalomake (ks. Liite 2), josta kédvi ilmi, millaisia tietoja heistd kerétddn
tutkimusta varten. Haastattelut dénitettiin tutkittavien suullisella suostumuksella. Haas-
tatteluiden nauhoittamisen voidaankin ndhda lisddvén tutkimuksen luotettavuutta, jolloin
saadut tiedot eivét ole yksinddn haastattelijan muistin ja muistiinpanojen varassa. Tutki-
musprosessin aikana varmistettiin myds tutkittavien anonymiteetti. Kaikki tutkittavat ja
heidédn tydpaikkansa pysyivét nimettdmind, litteroidut haastattelut anonymisoitiin ja &a-
nitteet poistettiin litterointien valmistuttua.

Haastattelututkimuksessa huomioitavaa on myos se, ettd haastattelu on tilanne, johon
sekd haastateltava ettd haastattelija tuovat siséltdd ja se tapahtuu tietyssé, rajatussa het-
kessd. Tutkimus ei siten voi koskaan tarjota tdydellistd ymmarrysté tutkittavasta ilmidstd,
mutta se voi tuottaa merkityksellistd tietoa kyseisestd ilmiosté tietyssd ajassa ja paikassa.
Tutkittavien kielenkdyttd ja puhetavat saattavat olla - ja todenndkdisesti ovatkin - tilan-
nesidonnaisia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 26-28.) Téssd tutkimuksessa
tamé on hyva huomioida, silld tyShyvinvointi ei ole staattinen, muuttumaton tila. TyOpdi-
vit pitdvat siséllddn useimmiten niin positiivisia kuin negatiivisiakin tunnetiloja ja tilan-
teita. Tutkimuksentekohetkell4 ei ole ollut tiedossa, millaisia tutkittavien paivékodin joh-
tajien viime tyOpdivit, -viikot tai -kuukaudet ovat olleet ja miten ne ovat vaikuttaneet
haastatteluun ja siind esiin nousseisiin teemoihin. Lahtokohta kuitenkin on se, ettd ky-
seessd on tutkittavien subjektiiviset kokemukset oman tydnsd voimavaroista ja vaatimuk-
sista sekd koulutuksen merkityksistd ty0ssd haastatteluhetkelld.

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta oleellista on nostaa esiin, ettd tutkittavat paiva-
kodin johtajat (6) muodostavat hyvin pienen osan paitsi alueensa pdivakodin johtajista,
samoin my0s kansallisella tasolla. Kuten tissd tutkimuksessa on jo aiemmin todettu var-

haiskasvatuksen jérjestimisvastuussa ovat kunnat, joilla on hyvin erilaisia mahdollisuuk-
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sia ja resursseja jarjestdd varhaiskasvatusta. Lisdksi kentdllda on mukana yksityisid var-
haiskasvatustoimijoita perhepdivihoitajista kansainvalisiin pdiviakotikonserneihin. Tdma
tekee varhaiskasvatuksesta moninaisen kentén, jossa varhaiskasvatuspalvelujen vilille
syntyy véistdmaittd eroja, niin tyon arjessa kuin palvelujen maarissa ja laadussakin. Huo-
mioitavaa on myos se, ettd kaikilla tutkittavilla oli esimerkiksi sama paikallistason esi-
henkild. Saatujen tutkimustulosten yleistettdvyyteen tulee siten suhtautua erityiselld va-
rauksella. Mikéli tutkimus olisi tehty esimerkiksi eri alueella tai tutkimusalueen sisilla
eri pdiviakodeissa, on hyvin todennékoisté, ettd vastaukset olisivat saattaneet poiketa té-
maén tutkimuksen tuloksista. Toisaalta tehtyjen haastatteluiden perusteella voidaan kui-
tenkin todeta, ettd pdivikodin johtajat nostivat esiin hyvin samankaltaisia teemoja. Voi-
daan siis ajatella, ettd aineistossa nousi esiin jo jonkinlaista kyllaantymistd. Usein laadul-
lisessa tutkimuksessa aineiston riittdvyyttd kasitellddankin kyllddantymisen -késitteen eli
saturaation kautta. Pieni tutkittavamaira voi hyvinkin olla riittdvi, mikéli uudet tapaukset
eivit tuota tutkimusongelman kannalta uutta tietoa, vaan aineisto alkaa toistaa itseddn
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 50.) Tamén tutkimuksen tulokset saivat tukea
myds aiemmista tutkimuksista, minka voi osallaan néhdé parantavan tutkimuksen yleis-
tettavyytta.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa on hyvi nostaa esiin myds se, ettd haastatteli-
jan rooli oli itselleni varsin uusi. Haastattelurunkoa (ks. Liite 1) ei ehditty testaamaan
ennen ensimmadistd haastattelua, mutta voidaan todeta, ettd kdytetylld haastattelurungolla
oli mahdollisuus saada tutkimuskysymysten kannalta oleellista tietoa ja haastattelut kes-
kittyivit pitkélti tutkimuksen kannalta oleellisiin teemoihin. Jonkin verran tutkittavat pu-
huivat tyon ulkopuolisista ja yksildllisistd voimavaroista. Nama kuitenkin paitettiin rajata
tdmén tutkimuksen ulkopuolelle ja keskittyd vain tydsséd oleviin voimavaroihin ja vaati-
muksiin. Haastattelutilanteessa on aina ldsnd my6s mahdollisuus, ettd haastateltavat eivit
kerro todellista tilannettaan tai pyrkivét vastaamaan sosiaalisesti hyviksyttavilla tavalla.
Tutkittavat paivikodin johtajat kuitenkin ilmaisivat itse kiinnostuksensa ja innokkuutensa
osallistua tutkimukseen. Haastatteluissa he puhuivat hyvinkin avoimesti tydstéén ja toi-
saalta omaa ty6tdén laajemmin myds varhaiskasvatuksesta yleensd. Useampi paivikodin
johtajat nostikin esiin halunsa osallistua erilaisiin tutkimuksiin, silld se on keino vieda

omaa tyotd eteenpdin ja tehdd nikyviksi niin tyon haasteita kuin voimavarojakin.

7.3 Johtopiatokset ja jatkotutkimusehdotukset

Varhaiskasvatuksella on todettu olevan useita positiivisia vaikutuksia paitsi lapsen elé-
méédn nykyhetkessi ja tulevaisuudessa, niin myds muun muassa osallisuuden ja tasa-ar-

von kautta laajemmin yhteiskunnallisella tasolla. Kuitenkin vain laadukas varhaiskasva-
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tus voi tuottaa niitd positiivisia vaikutuksia. Aiemmissa tutkimuksissa osaavien ja hyvin-
voivien tyontekijoiden on todettu olevan merkittdvissd osassa laadukkaan varhaiskasva-
tuksen mahdollistajina. Sen liséksi hyvé, tyontekijoitdén tukeva johtaja on yhdistetty hy-
vinvoiviin tyontekijoihin (ks. mm. Manka & Manka 2016, 132-134; Karila 2016, 25-26).
Oletettavaa siis on, ettd jotta varhaiskasvatuksessa voi tydskennelld osaavaa ja hyvinvoi-
vaa henkilostod, jotka voivat toteuttaa laadukkaan varhaiskasvatuksen vaatimuksia, tulee
heillé olla osaava ja hyvinvoiva esihenkild, joka tukee heitd tydssd. Ndin ollen paivikodin
johtajan hyvinvointi ja osaaminen kietoutuu vahvasti kysymykseen varhaiskasvatuksen
laadusta. Tyohyvinvointi on monimutkainen kokonaisuus, jonka olemassaoloa tai ole-
mattomuutta ei selitd mikdin yksi tekijé tai sen puuttuminen. Lisdksi sama tyon piirre voi
toimia sekd tyon voimavarana ettd vaatimuksena riippuen tilanteesta ja thmisestd. Kuten
tassikin tutkimuksessa huomattiin esimerkiksi tydtehtavien laaja-alaisuus voi toimia sekd
innostavana ettd kuormittavana tekijdna. Tyohyvinvointi lopulta muodostuu subjektiivi-
sesti koetuksi kokonaisvaltaiseksi tunnetilaksi, jonka pohja luodaan tydssa. Keskeistd on-
kin se, miten tydssd voidaan tukea pdivikodin johtajuutta.

Tamaén tutkimuksen perusteella vaikuttaa siltd, ettd pdivikodin johtajien psykologiset
perustarpeet eli autonomia, yhteenkuuluvuus ja kyvykkyys, toteutuvat varsin hyvin
tyOssd. Johtajat kokevat tyonsd merkityksellisend ja vaikuttavana, tyd tarjoaa autonomiaa
ja tyoyhteisokulttuuri tukee tydssdjaksamista. Resurssit tyon tekemiselle kuitenkin ovat
heikot, niin timéan tutkimuksen kuin aiempienkin tutkimuksien valossa. Kasvatuksesta ja
koulutuksesta onkin leikattu vuosien 2012-2019 aikana jopa kaksi miljardia euroa. Var-
haiskasvatuksen osalta timéa on konkretisoitunut muun muassa siten, ettd varhaiskasva-
tuksen jirjestimiseen kunnat saivat vuonna 2019 valtionosuutta 304 miljoonaa euroa vé-
hemmin kuin vuonna 2011. (Koulutuksen rahoitus kuntoon 2019, 2-3.) Monet péividko-
din johtajien tyon vaatimuksista vaikuttavat olevan pdividkodin johtajan itsensd selvitti-
méttdmissd ja vaativan organisaatiotason muutoksia. Pdivikodin johtajien ty6td voidaan
tiettyyn pisteeseen asti tukea vahvistamalla entisestdéin tyon psyykkisid voimavaroja,
mutta resurssien ja ajanpuute asettavat auttamattomasti rajat niiden tukemisen mahdolli-
suuksille. Laadukas, hyvi johtajuus on mahdollista vain, jos sekd varhaiskasvatuspalvelut
ettd esthenkilOtyo saavat riittdvat resurssit (Esimiestyot vievit ajan johtamiselta 2017, 2).
Tédmin tutkimuksen perusteella pdividkodin johtajat nauttivat ja saavat voimaa tyonsi mo-
nipuolisuudesta, mutta alati laajenevalle tyonkuvalle tulee tarjota my0s riittdvasti tukea.
Péivikodin johtajien tyon tukemisen kannalta erityisen merkittavé tekija ndyttdisikin ole-
van mahdollisuus jakaa tyotd. Tamé on tirkedd myos siitd ndkokulmasta, ettd kaikki péi-
vikodin johtajat nékivét ensisijaisena tyonédén ja kiinnostuksen kohteenaan pedagogisen
johtajuuden. Samaan aikaan he kuitenkin kertoivat, ettd pedagogiseen johtajuuteen ei ol-
lut mahdollisuutta kayttaa riittdvasti tydaikaa. Tyon mielekkyyden sdilymisen ja toisaalta

paiviakodin pedagogisen laadun kannalta olisikin tdrkedd vapauttaa aikaa muilta tehtiviltd
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pedagogiselle johtamiselle, esimerkiksi mahdollistamalla pédivikodin johtajille toimisto-
tyOtukea tai resursoimalla varajohtajuutta. Lisédksi olisi hyvé pohtia, miten montaa paivé-
kotiyksikkoa yksi paivikodin johtaja voi johtaa laadukkaasti. Tamén tutkimuksen perus-
teella vaikuttaisi siltd, ettd ajanpuute vaivaa etenkin niitd johtajia, joilla on vastuullaan
useampia paiviakoteja. Kuten yksi tutkittavista totesikin, pdivdkodin johtajuus on ennen
kaikkea ihmisten johtamista. Jotta voidaan johtaa ihmisii, tulee olla aikaa ihmisille.

Péivédkodin johtajan tyon tulevaisuus on tirked pohdinnanaihe tyGssa tulevina vuosina
tapahtuvan sukupolvenvaihdoksen vuoksi. Huoli tyon vetovoimaisuudesta varitti myds
tdman tutkimuksen haastatteluja. Johtajat perddnkuuluttivat paitsi varhaiskasvatuksen ta-
loudellista resursointia, niin my0s varhaiskasvatuksen laajempaa, yhteiskunnallista arvon
nostatusta. Koulutusvaatimuksien noston toivottiin vaikuttavan positiivisesti sithen, mi-
ten johtajuus varhaiskasvatuksessa ndhdddn — aiempaa enemmén professiona, jossa on
omat vaadittavat osaamisalueensa ja siten tyOstd tulee saada osaamisvaatimuksia vastaa-
vaa palkkaa. Samalla kuitenkin varhaiskasvatuskentdn moninaisuus ja johtajuuden erilai-
set tyOympéristot tekevit pdivdakodin johtajuuteen tarvittavasta osaamisesta hankalasti
méadriteltdvan. Téastd ndkokulmasta varhaiskasvatuksesta vastuussa olevien kuntien olisi-
kin hyvi selvittdd oman alueensa pdivikodin johtajien koulutustarpeita, silld ne saattavat
olla alueittain hyvinkin erilaisia. Valtakunnallisesti seké varhaiskasvatus ettd paivikodin
johtajuus kaipaavat uudenlaista ndkyvyyttd, jossa tyon haasteiden sijaan keskitytdédn tyon
voimavaroihin. Tdma vaikuttaa olevan péivdkodin johtajien haastatteluiden perusteella
kriittistd tyon tulevaisuuden kannalta etenkin, kun tulevaisuudessa ty6hon houkutellaan
maisteritutkinnon suorittaneita. Tyo pdividkodin johtajana on ennen kaikkea tulevaisuus-
suuntautunutta, eldvaa tyotd, joka sekd haastaa ettd innostaa monipuolisuudellaan, tarjoaa
autonomisuutta sekd koulutusmahdollisuuksia. Tyon mielekkyydestd kertonee myds se,
ettd pdivdkodin johtajana tehdddn pitkda uraa. Tarkedd on kuitenkin myds tunnistaa ja
tunnustaa tyon haasteita, silld tydhyvinvointi ei ole staattinen tila, vaan jatkuvasti kehi-
tettdvé prosessi, jonka osapalasien selvittiminen on merkityksellistd niin tyon tehokkuu-
den ja mielekkyyden kuin tyokyvyn ylldpitdmisenkin ndkokulmista.

Ty6hyvinvointi korostuu entisestidén pandemia-ajan jélkeisessd tydssd. Monien, kuten
my0s tissd tutkittujen péaivikodin johtajien, tydssdjaksaminen on ollut haastettuna koro-
nan tuomissa muutoksissa. Voi olla, ettd korona-ajan tyon tekemisen uudet muodot ja
epavarmuus tekevét pdivikodin johtajuudesta aiempaakin etdisempéd ja yksindisempaa.
Ne auttamatta vaikuttavat paitsi pidivdkodin johtajien tydhyvinvointiin, niin my0s péivé-
kotien arkeen ja pédivikodin johtajan mahdollisuuksiin tukea tyontekijoitdan. Téssé tutki-
muksessa ei keskitytty korona-ajan vaikutuksiin pédividkodin johtajan tydssd, vaikka aihe
luonnollisesti nousikin tehdyissa haastatteluissa esiin. Korona-ajan vaikutuksien tutkimi-
nen varhaiskasvatuksessa voisikin olla mielekis jatkotutkimusaihe. Témé tutkimus antoi

ymmaértad, ettd korona-aika on korostanut entisestién pdivikodin johtajan tyon haasteita
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muun muassa haastamalla entisestéén ty0ajan ja -tehtdvien tasapainoa ja l1dsna olevaa joh-
tamista. Oletettavaa on, ettd koronapandemia on tuonut pysyvid muutoksia varhaiskasva-
tustyon arkeen ja johtamiseen. Toinen ajankohtainen ja toistaiseksi vield varsin tuntema-
ton alue on julkisen varhaiskasvatuksen rinnalle noussut yksityinen varhaiskasvatustoi-
minta. Yksityinen varhaiskasvatustoiminta on aiempaa yleisempéé ja kasvusuunta vai-
kuttaa olevan nousujohteista. Tamin tutkimuksen osallistujista valtaosa tyoskenteli kun-
nallisissa péivdkodeissa, eikd tutkimus keskittynyt varsinaisesti yksityisen sektorin ja
kunnallisen puolen pidivikodin johtajuuden eroihin. Aiemmissa tutkimuksissa yksityisen
ja kunnallisen péivékodin johtamisessa on kuitenkin todettu olevan varsin merkittavidkin
eroja, muun muassa johtajan vastuulla olevissa palvelukokonaisuuksissa seké johtajatyd-
kokemuksen méadrassid. Kuntien tapaan yksityiset organisaatiot eroavat toisistaan resurs-
seiltaan ja johtajan tyon tukemisen mahdollisuuksiltaan. Témén tutkimuksen pohjalta on
hyvi nostaa esiin se, ettid organisaatiotason tyon tukemisen keinot nousivat erityisen mer-
kityksellisiksi pdivikodin johtajien tyOssdjaksamisessa. Tulevaisuudessa olisikin miele-
késtd tutkia yksityisten pdivédkotien johtajien tyotd ja tyohyvinvointia ja siten selvittdd
ndiden organisaatioiden mahdollisuuksia tukea johtajia tydssdén. Toinen tdhédn tutkimuk-
seen osallistuneista yksityisen pdivikodin johtajista kuvaili, miten hén ei saa organisaa-
tiotasolla juuri mitdén tukea johtajuuteensa. Voi siis olla, ettd yksityisen pdivdkodin joh-
tajan tyd on poikkeuksellisen yksindistd verrattuna heidén kunnallisissa pdivdkodeissa

tyoskenteleviin kollegoihinsa.
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LIITE 1 HAASTATTELURUNKO

Taustatiedot

sukupuoli

ika

kuinka monta péivékotia vastuulla/vastuualueet?

vastuualueen henkildston ja lapsien méérat?

Tydvuosien maard varhaiskasvatuksessa? Pdivikodissa? Padivikodin johtajana?
Yhdistelméjohtajuus? Hallinnollinen johtaja?

koulutustausta? mahdolliset lisdkoulutukset?

henkiloston koulutustaustat

Johtajuus

Tie pdivikodin johtajaksi — miten pdédtynyt? aiempi tyokokemus/ura?

oman tyon kuvaus? (millaisia tehtdvid johtajuus pitdd sisdllddn? esimerkki-
paivd/viikko?)

Mitki kokee keskeisimpénd / tyopdivistd aikaa eniten vievind tehtdvind?

Enti itselle tirkeimpdnd? Minké koet olevan tdrkein tehtévisi johtajana?

Kuvaile itsedsi johtajana? Miten uskoisit alaistesi kuvailevan sinua johtajana?
Millaisena koet alaiset?

Enté varhaiskasvatuksen (johtamisen) kenttdnd? Miten néyttaytyy sulle?

Onko johtajuus muuttunut jollain tavoin oman piivdkodin johtajuuden aikana?
Painottuuko esimerkiksi erilaiset asiat?

Mistd keskeisin tuki johtajuuteen? / millaista tukea saa tai toivoisi saavansa
tyOssa?

Keskeiset avaimet pdividkodin johtajuudessa onnistumiseen? (yksilolliset ominai-
suudet, koulutus, kokemus?)

omat henkilokohtaiset vahvuudet ja johtajana? Missi asioissa kehittymisen varaa?

Tyohyvinvointi

voimavarat

Millaisia voimavaroja tydhon sisdltyy? (sosiaaliset, organisatoriset, yksildlliset,
psykologiset)

millaiset asiat tyossé tukevat tydssdjaksamista?

Mika sai padtymaéén paivikodin johtajaksi? Tai jadmédn tyohon?

Kuvaile jotain itsellesi tirkedé hetked johtajan uralla?

Mika palkitsee eniten ty0ssd? Parasta ty0ssd?

vaatimukset

Mitkai asiat koetaan haastavimmiksi ty0ssd?
Haastavien hetkien yleisyys?

Jos saisit muuttaa mité tahansa tydssédsi/ty0ympéristossisi niin mitd muuttaisit?



95

Onko jotain mihin toivoisit pystyvési kdyttdmaan enemmain aikaa/tekevési enem-
man?
este/haastevaatimukset? Kuormittavuus? Innostavuus?

Yleinen jaksaminen tyOssa?

Koulutus ja tyo

oma koulutustausta? myos mahdolliset lisdkoulutukset?

Millaisen merkityksen koulutus saa osana tyotd? Onko silld merkitystd? Teh-
daanko tyotd koulutuksella vai kokemuksella?

Tukeeko oma koulutus tyonkuvaa?

kokemus oman koulutuksen riittdvyydestd? mitd lisdisi? kokeeko/onko kokenut
tarvitsevansa jotain lisdi?

ajatuksia uusista johtajien kasvavista koulutusvaatimuksista? (uusi varhaiskasva-
tuslaki: maisterinopinnot)

miten nikee tyon tulevaisuuden? Millaista tulevaisuuden péivdkodin johtajuus?
Tai ylipadtidan varhaiskasvatus?

Kuvitellaan, ettd henkild on kiinnostunut varhaiskasvatuksesta ja mahdollisesti
johtajuudesta sielld, millaisia asioita haluaisit nostaa esiin omasta tydstési alasta
kiinnostuneelle? Mika tekee tyOstdsi houkuttelevaa tulevaisuuden pdivakodin joh-
tajille?
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LIITE 2 TIETOSUOJALOMAKE

Tutkimusdatan tietosuojailmoitus

1.Tutkimuksen rekisterinpitdja
Aino Roksa
2.Yhteistyohankkeena tehtdvan tutkimuksen osapuolet ja vastuunjako

3. Tutkimuksen vastuullinen johtaja tai siita vastaava ryhma
4. Tutkimuksen suorittajat

Aino Roksa

Heikki Kinnari, hmkinn@utu.fi (Pro gradun ohjaaja)
5.Yhteyshenkil6 tutkimusrekisterid koskevissa asioissa

Aino Roksa (aino.e.roksa@utu.fi)

Heikki Kinnari (hmkinn@utu.fi)

6. Tutkimusrekisterin nimi

JOHTAJANA VARHAISKASVATUKSESSA - TYOHYVINVOINTI JA KOULUTUKSEN MERKITYS PAIVA-
KODIN JOHTAJAN TYOSSA

7.Henkilotietojen kasittelyn tarkoitus

Pro gradu -tutkielma: Haastattelututkimuksessa tarkastellaan paivakodin johtajien kokemuksia
heidan tyostaan, tyossajaksamisestaan ja koulutuksestaan

8. Henkil6tietojen kasittelyn oikeusperuste

Henkilotietojen kasittelyn peruste on yleinen etu; tieteellinen tutkimus.
Rekisterdidyn antama lupa kasitella annettuja tietoja.

9. Mita henkilotietoja tutkimusaineisto sisaltaa

Tutkimukseen osallistuvien nimi ja sahkdpostiosoite, jolla tutkimukseen osallistumisesta kiin-
nostuneet ottavat yhteytta tutkijaan. Taustatietoja (mm. sukupuoli, ikd, ammattinimike, ty6-
vuodet varhaiskasvatusalalla, koulutustausta, johdettavat paivakodit, tydkokemus) ja koke-
mukset tyon voimavaroista ja haasteista (tyohyvinvointi) sekd kokemukset omasta koulutuk-
sesta ja paivakodin johtajien kasvavista koulutusvaatimuksista.

10. Mista lahteista henkilotietoja kerdtaan


mailto:hmkinn@utu.fi
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Ennalta valittuihin pdivakoteihin ollaan yhteydessa (varhaiskasvatuspaallikkon lupa). Tutkimuk-
sesta kiinnostuneet paivdakodin johtajat voivat ottaa yhteytta tutkittavaan sahkopostitse ja ker-
toa halukkuudestaan osallistua tutkimukseen. Muut tiedot kerdtaan tutkimukseen osallistu-
vilta haastattelujen yhteydessa.

11. Tietojen siirto tai luovuttaminen tutkimusryhman ulkopuolelle

Ei siirreta.

12.Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle

Ei siirreta EU:n ulkopuolelle.

13. Automatisoitu paatoksenteko

Ei.

14. Henkilotietojen suojauksen periaatteet

Tiedot ovat salassa pidettavia.

Tietojarjestelmassa kasiteltdvia tietoja suojataan seuraavin keinoin: Kayttajatunnus ja salasana

Litteroitu tutkimusaineisto anonymisoidaan. Haastattelunauhoitteet poistetaan. Tutkimustu-
lokset julkaistaan siind muodossa, ettei yksittdinen henkild ole yleisesti tunnistettavissa. Tutki-
mustulosten yhteydessa haastatteluista julkaistaan esimerkkiotteita. Julkaistavissa otteissa on
poistettu tai muutettu henkildnimet ja muut tunnistamisen mahdollistavat nimet. Julkaistavien
otteiden yhteydessa saatetaan mainita esimerkiksi vastaajan ammattinimike, sukupuoli ja se
tyoskenteleekd henkild yksityisessa vai julkisessa paivakodissa.

15. Henkilotietojen suunniteltu kasittelyaika
syksy 2020 ja kevat 2021
16. Henkilotietojen kasittely tutkimuksen paattymisen jalkeen

Tutkimusrekisteri sailytetdaan vuosi tutkimuksen paatyttya tutkijan yliopiston henkilokohtaisella
verkkolevylld, minka jalkeen se havitetaan.

17. Rekister6idyn oikeudet ja niiden mahdollinen rajoittaminen
Rekisteroidylla on oikeus peruuttaa antamansa suostumus.

Rekisteroidylla on oikeus tehda valitus valvontaviranomaiselle, mikali rekisteroity katsoo, etta
hanta koskevien henkilotietojen kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietosuojalainsaadan-
toa.

Rekisterdidylla on oikeus tarkistaa itsedan koskevat tiedot (artikla 15).
Rekisterdidylla on oikeus tietojensa oikaisemiseen (artikla 16).
Rekisteroidylla on oikeus tietojensa poistattamiseen (artikla 17).
Rekisteroidylla on oikeus vaatia kasittelyn rajoittamista (artikla 18).

Rekisterdidyn oikeus vastustaa henkilotietojensa kasittelya (artikla 21).
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LIITE 3 ESIMERKKI ANALYYSIKEHYKSESTA

Tyon organistoriset - henkilore- Resurssi-
vaatimukset surssin  vd- pula
hiisyys
- rekrytointi-
vaikeudet
- pétevien
tyontekijoi-
den puute

Substanssijohtajuus - pedagogisen Pedagogi-
johtajuuden nen ihmis-
tarkeys ten johtaja

- pedagogiset
keskustelut
- tavoitteiden

asettaminen

”Mun mielesti tilla het-
kelld on huutava pula
pedagogisista osaajista.
Opettajia on ihan 4a-
rimmadisen vaikea saada
ja sitten joutuu palkkaa-
maan epipdtevid, joilla
koulutus ei sitten vastaa
sitd pedagogista vaati-
musta, joka tarvitsisi
olla ja se kylla sitten
nikyy kentéll4, ettd se
pedagogiikan taso ei ole
than sitd mitd sen kuu-
luis olla. Ja mitd laadu-
kas varhaiskasvatus pi-
taa sisdlldén, et se on
ehkai se hété talla het-
kella. -- Haastavia on
myds ne hetket, kun
esimerkiksi puolet hen-
kilostostd puuttuu sa-
maan aikaan, samana
paivéana niin siind voi
tulla sellainen riittdma-
ton olo, silli sijaisia on
vaikee saada” H1 (kun-
nallinen, paivikodin
johtajana 2 vuotta),

”Pedagoginen johtami-
nen on henkildstdjohta-
misen ohella mun henki-
sesti pédasialliset tyo-
tehtdvit. Se kiinnostu-
vin asia miksi ma haluan

olla pdiviakodin johtaja



Koulutuksen
merkitykset

saamat

suunni-
telma- ja ke-
hitystyo
osaamisen
tukeminen
ja kehittdmi-

nen

itsensd  ja
osaamisen
kehittami-
nen
muutoksissa
mukana py-
syminen
kiinnostus
opintoihin ja

oppimiseen

Koulutuk-
sen saamat
merkityk-
set yksilo-
tasolla

ja siihen sitten kuuluu
tietenkin kaikki pedago-
giset keskustelut, se ettd
arviointia tulee sddnndl-
lisesti ja suunnitelmalli-
sesti tehtyd, kokouskay-
tdnnot, tavoitteiden poh-
timinen ja sen pohtimi-
nen, ettd miten niita sit-
ten toteutetaan kiytdn-
nossd.” H3

“En ajattele, ettd tdd on
sellainen ammatti missa
koskaan vois olla val-
mis, ettd ensinnédkin pi-
tdd  jatkuvasti  pitdd
huolta siitd omasta oppi-
misesta ja kehittymi-
sestd ja osallistua koulu-
tuksiin ja seurata alaa
myds vapaa-aikanakin.
Ettd missd menndin ja
mitd  tulevaisuudessa
odotettavissa” H6 (kun-
nallinen,  péividkodin

johtajana 5 vuotta
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