Raili Liukkonen

VERTAISTYOSKENTELYN KEHITTAMINEN
PAIVAKODIN PEDAGOGISEN JOHTAJUUDEN
VAHVISTAMISEKSI

Varhaiskasvatustieteen
pro gradu-tutkielma
Kevéatlukukausi 2012
Kasvatustieteiden laitos

Jyvaskylan yliopisto



Tiivistelméa

Liukkonen, Raili. 2012. Vertaistydskentelyn kehittaninen paivakodin pedagogisen
johtajuuden vahvistamiseksi. Varhaiskasvatustieteempro gradu — tutkielma. Kas-

vatustieteiden laitos. Jyvaskylan yliopisto. 95 sua+ liitteet.

Tutkimus pyrki selvittdmaan, voidaanko paivakodhtpjien vertaistydskentelya kehit-
tamalla tukea heiddn pedagogista johtajuuttaankiuksessa selvitettiin, millaisia
haasteita paivakodin johtajat kohtaavat paivékatit@minnassa seké& pedagogisessa
johtajuudessaan. Naihin haasteisiin vertaistyostgstii toivottiin tukea. Liséksi selvi-

tettiin, mitka ovat hyvin toimivan vertaistyoskelyte periaatteet.

Tutkimuksellinen lahestymistapa tdhan tutkimuksekemapaustutkimus, jossa paivéko-
din johtajien viisi jo toimivaa vertaisrynm&&d muativat kukin oman tapauksensa.
Tutkimusmenetelmé oli toimintatutkimus, jossa péodin johtajien vertaisryhmien
toimintaa kehitettiin yhdessa toimintaan osalligidien paivakodin johtajien kanssa.
Aineistoa kerattiin alkukartoituskyselylla, ryhméissattelulla seka paattoreflektoinnil-
la. Aineisto analysoitiin osin teoriaohjaavan di@@nalyysin keinoin ja osin aineisto-
|&htdisesti.

Tulosten mukaan vertaisryhmien merkitys paivakqdhitajan tydssa kehittymiselle on
kiistaton. Kehittdmalla paivakodin johtajien vesigiskentelya tavoitteelliseksi, suun-
nitelluksi ja jasentyneeksi toiminnaksi, voidaamtaestyoskentelylld vahvistaa pedago-
gista johtajuutta. Johtajien tulee sitoutua vetyéiskentelyyn, jotta toiminta kehittyisi.
Kehittyminen edellyttdd myds toiminnan sdénndéllistéiointia. Kehittyneessa vertais-
ryhmassa pedagoginen keskustelu lisdantyy ja tisé@semmaksi. Pedagoginen kes-
kustelu kasitteellistda johtajan kokemia haastgidssaan, luoden kytkentdja arjen ko-
kemusten ja teoreettisen tiedon vélille. Tama rodistha sen, ettd varhaiskasvatuksen

teoriatiedosta saadaan tukea paivéakodin johtajan amasteisiin.
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1 JOHDANTO

Vertaisryhmatydskentely on todettu yhdeksi oppigaganisaation tunnusmerkiksi. Ver-
taisohjausta (peer coaching) tapahtuu epaviralliseko ajan hyvien ystavien valilla,
jotka tyoskentelevat samalla alalla. Virallisemnaasselessa vertaistydskentely on muu-
taman kollegan valistd vahvaa pedagogista keskastgissa kukin osallistuja saa ja an-

taa palautetta turvallisessa luottamukselliseSsa&gsa.

Tutkimukseni tavoitteena oli selvittaa, voidaankiovakodin johtajien vertaistyoskente-
lya kehittamalla vahvistaa heidan pedagogista joutean. Lisdksi etsin tassa tutki-
muksessa vastausta kysymykseen, millainen verisisgntely auttaa péaivakodin johta-

jien pedagogista johtajuutta vahvistumaan.

Lahtokohta talle tutkimukselle oli asuinpaikkakuh&ai jo vuodesta 2007 toimineiden
paivakodin johtajien vertaisryhmien toiminnan ké&mtinen niin, ettd johtajat kokisivat
ryhmien kokoontumisten jatkamisen tarkoituksenmsd@aa ja omaa ammatillista kas-
vuaan tukevana. Itse toimin kaupungissamme pait@daeen esimiehend ja oman
alueeni paivakodin johtajien esimiehena. Tyonkuvasmmiehena kuuluu tukea péiva-
kodin johtajien ammatillista kehittymista. Muutanpdtivakodin johtajat olivat antaneet
ennen tutkimuksen alkamista johtajien vertaisryimsen hetkisesta tilanteesta palau-
tetta, jonka mukaan arjen vaatimukset ja paivigdsminen vievat suuren osan tyo-
ajasta. Niinpa vertaisryhmatoimintaa, josta ei éi@levan hydtya omassa tyossa ke-

hittymisen kannalta, ei kannattaisi heidan miekest@naa jatkaa.



Tutkimukseni tarkoituksena oli kehittd& paivakogbhtajien jo olemassa olevien ver-
taisryhmien tydskentelytapaa tavoitteellisemmalkiv@kodin pedagogista johtajuutta
tukevaksi toiminnaksi. Haasteena oli saada ryhmigitmaan niin, etta pedagoginen
keskustelu niissa kehittyy ja osallistujien pedageg osaaminen vahvistuu heidén toi-
vomallaan tavalla. Tutkimus toteutettiin toimintkimmuksena, jossa péaivakodin johtajat
toimivat itse koko ajan aktiivisina vertaisrynmaskéntelyn kehittdjind. Sen mydoté joh-
tajilla jo oleva hiljainen tieto pyrittiin saamad&ollegojen kayttéon ja heidan asiantunti-

juutensa kaikkineen kentan kayttoon.

Kupilan (2007, 53-54) mukaan reflektio on liitetigiantuntijuuden tunnusmerkiksi ja
ominaisuudeksi useissa asiantuntijuustutkimukgasa koulutusohjelmissa. Reflektii-
vinen toiminta sisaltda jokapaivaisen tyon kaytgartdkriittisen analyysin asiantuntija-
toiminnan ja osaamisen parantamiseksi sekd astgntuden kehittymisen edistamisek-
si. Johtajien vertaisryhmassa tapahtuvan omanjtyomien johtajakokemusten reflek-
toinnin, myos kriittisen reflektoinnin, oletetaafissa tutkimuksessa auttavan johtajia
kehittamaan omaa asiantuntijuuttaan paivakodinajotd. Reflektio ei vain laajenna
ymmarrysta ja tilanteiden hallintaa, vaan mahdalismyds ammattialan ja tyokentan
kehittamisen kokonaisuutena.

Sen lisaksi, ettd varhaiskasvatuksen asiantungiavakodin johtajat, reflektoivat itse-
aan ja omia kokemuksiaan, nahdaan tassa tutkimsksaskeana reflektion sosiaalinen
ulottuvuus. Kupilan (2007, 53) mukaan sosiaalineftektio tarjoaa tilaisuuden kasva-
tusalan asiantuntijuuden monitahoisuuden ymmargenisY hteisollisen reflektion ole-
tetaan edistavan asiantuntijuuden monipuolistunsisigi oman ja yhteisen paradigman
rakentamista. Varhaiskasvatuksen asiantuntijuudessiaalinen reflektio voidaan nah-
da keinona kehittaa mielekasta tyon kaytantodtga sehittdd ja uudistaa varhaiskasva-
tusta.



2 VARHAISKASVATUSORGANISAATION JOHTAMINEN

2.1 Johtajuus varhaiskasvatuksessa

Varhaiskasvatusorganisaation johtamiseen liittyyniaaehtévia ja tavoitteita ja sita
toteutetaan usealla eri tasolla kuntaorganisaatids$gkyinen tutkimustieto laadukkaan
varhaiskasvatuksen ja osaavan henkiloston merlagglislasten kehitykselle on nosta-

nut esiin kasvatustoiminnan johtamisen merkityksen.

Johtajuuskirjallisuuden mukaan johtaja on aina @uitigetti, jolla on useita pedagogisia
rooleja, joita ovat mm. johtaja, tiedontuottaja €tipja-oppilas), kasvattaja, esikuva,
mielipiteen muodostaja ja kehittja. Johtajan jattggan roolien samankaltaisuus tulee
esille siind, ettd ihmistuntemuksen, substansdiinhan ja vuorovaikutustaitojen mer-
kitys on kummankin tyén onnistumiselle keskeisiék&opettajan ettda osaamisen johta-
jan ty6, kuten johtamisty® laajemminkin, on tawveitien asettamista ja niihin paasyn
auttamista, kommunikaatiota ja vaikuttamista taishmisiin.(Their 1994, 87; Viitala
2005, 335.)

Woodrow ja Bush (2008, 90) ottavat artikkelissaaitieekéasitteen "ammatillinen aktii-
visuus” viitatessaan johtajan ominaisuuksiin. Amithstiuden ymmartaminen sitoutu-
misena muihin ammattilaisiin, vanhempiin ja yhtéisperilaisuudesta valittamatta, on
varhaiskasvatuksessa pohjana johtajan ammatidlisdtiivisuudelle. Tama on vaihto-
ehtokasite sisaiselle yrittajyydelle. Aktiivinereititeetti rakentuu demokratian periaat-

teille, se on neuvotteleva, yhteisollinen ja yhtaimallisesti kriittinen, tulevaisuuteen



suuntautunut, strateginen ja taktinen. Halttus€d092 23—24) mukaan asiasana, joka
yleisimmin yhdistetaan johtajuuteen, on vaikuttagnin

Rodd (2006, 20-53) maarittelee varhaiskasvatukebtajuutta kolmen eri kasitteen
avulla. Nama kasitteet ovatanagement, leadership ja administratibfainen mukaan-
samanagemenbn paivittaisten asioiden johtamista, johon sigatyminnan suunnitte-
lu, organisointi, koordinointi ja kontrollointi. @& on tassa hetkessa tapahtuvaa toimin-
taa. Se on johtamisty6td, jolla luodaan jarjestyatéehokkuutta. Se on puitteiden luo-
mista tavoitteen mukaiselle toiminnalle ja vastlamtamista sen toteutumisestza-
dership sen sijaan on ihmisten johtamista. Se antaa toiati® suunnan, innostaa ja
inspiroi henkildkuntaa, rakentaa tiimityota ja osineerkkind. Se on luonteeltaan vi-
sioivaa ja muutokseen pyrkivaa. Pedagoginen jolmamkeskittyy ihmisiin ja heidan
osaamiseensa ja on siten leadership-johtajuutt@édTi@rmi on selkeasti tulevaisuuteen
suuntautunutAdministrationtermilla Rodd viittaa johtamisen hallinnolliseemtilivuu-
teen, mm. yhteyteen kunnalliseen paattksentekadnamhisessa korostuu kokonaisuu-
den johtaminen, jolloin tarvitaan laaja-alaistagsorganisaation johtamisen asian-

tuntijuutta.

Paivakodin johtajuutta ei voi tarkastella irrallgp@ivakodin toteuttamasta kasvatus- ja
opetustyosta eikd sen mahdollistamista paivahdiepasta. Puroilan (2004, 21) mu-
kaan varhaiskasvatustyon johtamisen keskeisin osa&aohaiskasvatuksen ydintehta-
van- hoidon, kasvatuksen ja opetuksen johtaminenitaMohtajuuden tehtavaalueita
ovat palveluorganisaation, tydyhteison ja osaamjebtaminen seka varhaiskasvatuk-
sen asiantuntijana toimiminen. Paivakodin johtaggaittuminen kunnan hallinnolli-
seen organisaatioon vaihtelee kunnittain ja tydg#iain. Myds paivakodin johtajan
virkanimikkeet ja tyotehtavat vaihtelevat. Aikaisam yleinen kaytanto oli, ettd paiva-
kodin johtajalla oli yhden paivakodin johtajan t@ét lapsiryhmatyoskentelysta va-
pautettuna hallinnollisena johtajana tai yhdistigsiryhmétyon ja johtajuuden. NyKkyi-
sin yha yleisempéé on, etta paivakodinjohtajallgadmdettavanaan useampi paivahoi-

toyksikko.

Paivakotitydbn johtamisen ongelmana Nivala (200843) nakee johtamistoiminnan
kasitteellisen selkiytymattomyyden, kunnan johtaoiminnan hallintosuuntautunei-

suuden, johtajien ja alaisten saman koulutustauséd@ johtajien toimivallan rajalli-



suuden. Tutkimuksessaan péaivakodin johtajuudenttigefisesta han ottaa esille, etta
tietoisuus paivakotijohtajuuden sisallosta auttgobéajia asettamaan realistisia tavoit-
teita omalle johtajuudelleen. Kun oman toiminnakirpaarat selviavat, myos itse toi-
minta jasentyy. Nivala (2001, 84—85) kritisoi kuikén sitd, ettd paivakodin johtajille on
siirtynyt paljon ns. paperit6itd, mutta ei kuiteakatodellista paatantavaltaa. Nivala
toteaakin, ettd paivakodinjohtajille laitetaan wasé ja vaatimuksia enemman kuin heil-

la on oikeuksia.

Kontekstuaalisen mallin mukaan paivakodin johtagmu@nnistumisesta vastuu onkin
jakautunut, silla paivakodin johtajuuden toimintgyémistod maarittaa viime kadessa
yhteiskunnan laajemmat organisatoriset ja ideotig@skenteet. Paivakodin johtajuuden
kontekstuaalisessa mallissa lahdetaan liikkeelldajisen valittomasta ymparistosta
(mikrotaso) eli niistd toimintaymparistoista, jasghtajalla on aktiivinen rooli. Tar-
keimmaksi niistd nousee tydyhteisd, joka paivakgdimajalla on paivakoti. Johtaja
ottaa osaa seké vaikuttaa suoraan paivakodin ttaamn Myos johtajaan itseensa liittyy
muiden odotuksia ja toiveita, siksi johtaja muodastse yhden mikrosysteemin. Muita
mikrotason yhteisdja ovat varhaiskasvatuksessaablepset ja heidan vanhempansa.
Lapset asiakkaana kayttavat paivakodin pedagogstatuntijuutta ja vanhemmat asi-
akkaina kayttavat paivakotia lapsensa hoitopaikkéMiaala 1999, 80.)

Onnistunut johtamistyd edellyttaa onnistunutta ty®ta henkiloston seka asiakkaiden
eli lasten ja vanhempien valilla. Valittdmien tentaymparistdjen valinen yhteistyo
(mesosysteemi) on hyvinvoinnin ehto ja sitd pidetéantekstuaalisessa johtajuuden
mallissa tarkeana. Johtamistoiminnan valittdtmamimiaympariston laajentumaa kut-
sutaan johtamistoiminnan valilliseksi toimintaymigtisksi (eksosysteemi). Tassa ym-
paristbssa johtaja ei itse ole aktiivinen toimipgivakodin johtajan valilliseen toimin-
taymparistoon kuuluvat esimerkiksi kunnan sosigalpetus-, talous- ja henkilostotoi-
mi. Talta taholta tulee kunnassa myo6s paivakodmajan toimintaa ohjaavat suosituk-
set, esim. paivakotien kayttdastetavoitteet. Naondsitukset saattavat aiheuttaa sita,
ettd paivakodin johtaja joutuu toimimaan vastoinaanmdkemystaan laadukkaasta var-
haiskasvatuksesta. (Hujala, Puroila, Parrila-Haaglk& Nivala 1998, 160-161.)

Paivakodin johtajuuden valittémia ja valillisia maintaymparistdja maarittaa viela yh-

teiskunnan laajemmat organisatoriset ja ideologeetnteet (makrosysteemi). Tallaisia



rakenteita ovat esimerkiksi kansanedustuslaitogjsteiridt, poliittiset puolueet ja eri-
laiset jarjest6t. Eduskunta on saatanyt asetukgglaahoidon henkiloston ja lasten
suhdeluvun, joka asettaa johtajalle toimintamghita hanen tulee noudattaa. Paivéko-
din johtajuuden kontekstuaalisen mallin etuna dt§ paivakodin johtajien ei tarvitse
kantaa yksin vastuuta kaikkien paivakotitydhontyuten toimintojen onnistumisesta.
Johtajalla on oikeus todeta voimavarojensa riitt#ondyys tilanteissa, joissa konteksti-
tekijat muodostavat ylivoimaisen esteen hyvan joliden toteutumiselle. Malli vas-
tuuttaa myos paivakotitoimintaan valillisesti vaitavat tahot onnistuneen johtajuuden

saavuttamiseksi. ( Hujala ym. 1998, 162; Nivala9,&5).

Hujalan ja Heikan (2008) tutkimuksen mukaan tangityajohtajuus toteutuu juuri sii-
na, etta varhaiskasvatuksen johtajuuteen osallstkaikki sen parissa toimivat arjen
aanestdjina, veronmaksajina ja asianosaisina sts@iit julkishallinnon organisaatioi-
den linjaamiseen ja rahoitukseen ja nain ovat malkahtamisessa. Jaettu johtajuus
merkitsee yhteista, tietoista vastuuta yhteisiatéitteista ja linjauksista, yhteista vas-
tuuta varhaiskasvatuksen resursoinnista ja laadefltygysten turvaamista. Varhaiskas-
vatuksen johtajuuden kriittinen menestystekija enetta johtajuus ndhdaan yhteisvas-
tuullisena hankkeena kaytannon ruohonjuuritasditapian paatdksentekoon ja lain-
saadantoon asti, jaettuna johtajuutena. Hujaladg&an (2008) tutkimuksessa tulikin
esille, etta paivahoidon johtamiseen kaivataan em@m jaettua johtajuutta, avointa
keskustelua ja nykyistda enemman yhteistyotd. Vai@kaalle johtamiselle odotetaan

nykyistd enemman tukea, nayttaa silta, etta ykgitamisen aika on ohi.

Jaettua johtajuutta tarvitaan myds silloin, kunvakodin johtajan toimintaymparist6
laajenee. Kun puhutaan toimintaymparistosta, p@dek johtajan tarkein ja valiton
toimintaympaéristé on hdnen oma johtamansa tyoyksikiélittoman toimintaympaéris-
tbn muodostavat vanhemmat ja lapset, tyoyhteisipligaja. Kunnissa on kuitenkin
yleistynyt ns. hajautetun johtajuuden malli, joligthden johtajan alaisuudessa voi olla
useampi paivahoidon yksikkd. Useamman valittomamitdaympariston johtaminen
vaatii erilaista johtajuutta kuin yhden yksikon faminen. (Akselin 2010, 175-176).
Halttusen (2009) tutkimuksen mukaan hajautetusganisaatiossa haasteiksi muodos-
tuu johtajan tydalueen sirpaloituminen fyysisestid@in oleviin yksikéihin ja mahdolli-

sesti erilaisia paivahoitopalveluita tuottaviin hin. Samalla tallainen sirpaleisuus



tuo myonteistd moninaisuutta (mm. tyokierron mahsialiden) ja johtajalle mahdolli-

suuden tarjota perheille vaihtoehtoisia hoitomuatdjaasteeksi nousee yksi nykypai-
van johtajuuden ydinasia eli visiojohtajuus. MitGeammasta yksikdstd on kyse, sita
haastavampaa on kyeta muodostamaan yhteisia aigibiyhteisia ndkemyksia pedago-

gisen tyon ja varhaiskasvatuksen linjauksista.

Varhaiskasvatuksessa visiojohtajuus liittyy varkasvatuksen laatuun, joten johtajuu-
den toimivuus nakyykin juuri perustehtavan, varkasvatuksen, laadussa. N&in ollen
varhaiskasvatuksen johtajuuden kehittamishaastaetavat varhaiskasvatuksen kentan
sisallollisista ja rakenteellisista muutoshaaséeiblujalan ym. (2011, 287) mukaan joh-
tajuuskaytantdjen rakentuminen perustuu hyvienkaskéntdjen ja tutkimustiedon yh-
distdmiseen ja niistd nouseviin uusiin toimintamiain. Tutkimustieto laadukkaan var-
haiskasvatuksen ja erityisesti henkiloston merlgggdta lasten kehitykselle on virittanyt
kasvatustoiminnan johtamisen kehittamistarpeita §mmaailman. Organisaation pe-
rustehtava, johtajuus ja hallinnointi ovat kiinteéésisiinsa kytkoksisséa ja muuttuvat

riippuvaisina toisistaan.

Kaikkien muutoshaasteiden keskella Mitchellin (1997) mukaan varhaiskasvatuksen
johtajuus pohjautuu kuitenkin tietoon lapsestagenpesta. Substanssin, teorian ja kay-
tannon, tuntemus on avain varhaiskasvatuksen jaltegn. Taman mukaan johtaminen
rakentuu siis perustehtavalle ja vie sita eteenplohtajuuden suunta maarittyy raken-
taen visiota tulevaisuudesta perustehtavapohjaigdsielin (2010, 175) toteaakin ko-
koavasti, ettd tulevaisuuden varhaiskasvatuksetajplon strateginen visionaari ja
muutosjohtaja. Hallinnolliset ja tekniset johtaraigbt eivat enaa yksin riita, vaikka ne
luovatkin perustan johtajuudelle. Johtajan tulde sélvilla yhteiskunnan ja kuntaraken-
teen muutoksista seka varhaiskasvatuksen tutkimubgsimmista tuulista. Strateginen
johtaja on tien nayttaja, joka vuorovaikutustaitge, verkostosuhteidensa ja vankan

henkilokohtaisen osaamisen avulla johtaa organgtaan.

Akselinin (2010, 177-184) mukaan varhaiskasvatukebtajuus kehittyy ja muuttuu
tulevaisuudessa osana kuntien palvelurakenne-ljar@nalauudistuksia. Varhaiskas-
vatuksen perustehtava on kuitenkin edelleen talgqsille hoitoa, kasvatusta ja opetus-

ta yhteistydssa vanhempien kanssa. Taitavan sgategphtajan on tehtava tyénsa kus-



Varhaiskasvatuksen johtajuudelta edellytetddn tusemidessa entistéa parempaa kykya
hallita suhdetoimintaa ja verkostoja seka taitolayauoman alansa puolesta.

Verkostoissa tarvitaan aina yhteistyotaitoja. Myashaiskasvatus on aina yhteistyoky-
symys, eika juuri koskaan pelkastaan yhden aikujadapsen tai lapsirynman valinen
asia. Varhaiskasvatusyksikoissa varhaiskasvatuenogn kaikkea tyoyhteiso- ja johta-
miskysymys. Hujalan ja Heikan (2008, 35) mukaan kynh paivahoidon johtajuuden
rakenteet ovat monessa kunnassa uudistuneet, tsoki on edellytetty aikaisempaa
itsendisempdaa tyootetta seka pedagogiikan toteegghksettd arjen tilanteiden ratkai-
suissa. Tama kuitenkin heijastuu kaipuuna johtéanédoloon arjessa. Johtajan lasna-
olon vaatimus voi johtua myos johtajuusvastuide@sepvyydesta ja jaetun johtajuuden
toimimattomuudesta. Uusien johtajuusrakenteidemeudilanne edellyttdd seka johta-
juuden rakenteiden selkiyttdmista etta henkilostSiantuntijuuden maarittamista arjes-
sa. Kaytannossa se merkitsee panostamista hedkilfstajuusosaamiseen ja tydyh-

teisotaitoihin.

Paivakoti on moniammatillinen tyoyhteiso, joka tgpéivana koostuu hyvin erilaisen
koulutuksen saaneista henkildistd. Muutokset héatdrakenteessa ja henkiloston kou-
lutusrakenteessa ovat vahentaneet lapsen kasvepimoga pedagogiikan asiantunte-
musta paivakodeissa. Paivakodin johtaja kuitenldstaa siitd, ettd tdnd paivand yha
vaativampaa osaamista edellyttdvassa moniammessizgstyoyhteisdssa tyo jarjestetaan
niin, etta jokaisen ammattitaito saadaan perustéaht&annalta parhaalla mahdollisella
tavalla tydyhteison kayttoon. Koska paivakodin galla on kokonaisvaltainen vastuu
oman yksikkénsa varhaiskasvatuksen laadusta j&dellisuudesta, johtaja tarvitsee
tydssaan niiden ohella myds tyon organisoimisedregnkulkuun liittyvaa osaamista

seka paivakotitoiminnan arvioinnin ja kehittamisetineita.

Nivala (2008, 30-31) toteaakin, ettd johtajan tudeganisoida tydyhteisonsa toiminta
siten, ettd sille yhdessa rakennetaan yhteinenakalssen arvopohja, ihmiskasitys ja
oppimisnakemys, sovitaan yhteisista toimintatawojattyopaikan pelisdannoista. Rodd
(2006, 174-175) kuvaa tehokkaan pdaivakodin johtayeméa ikaan kuin valmentajan

(coach)rooliksi, joka auttaa tydtimeja saavuttamaan it®ensa ja auttaa yksittaisia
tiimin jAsenid saavuttamaan potentiaalinsa. Valarargen avulla ammattilaiset syven-

tavat oppimistaan, ammattitaitoaan ja varhaiskasyalvelun laatua.



Riippumatta siitd, mieltddko johtaja tybnséa valmagart tyoksi, Rodd (2006, 5-6) mai-

nitsee, etta olennainen osa varhaiskasvatusyksgitiajuutta on oma tietoinen valinta

tulla johtajaksi. Vaikka lisdantynyt ammatillisujgsammatillinen itseluottamus on no-

teerattu, varhaiskasvatuksen ammattilaisten tulglékin selvasti kehittaa tietdmystaan

johtamisen roolista ja vastuualueista, kehittdanemomaan oman ammattialansa, var-
haiskasvatuksen, johtajuutta. Nivalan (2000, 2) aanmkongelmaksi meilla koetaan juuri

se, etta ei ole paivakodin johtajuuteen erikoisttankoulutusta. Johtamistyo ja johtami-

sen taidot opitaan sekad kaytannossa etta erilaighgden, kurssimaisten koulutusoh-

jelmien kautta. TAman perusteella voidaan oleg#é, nuoret, vdhan aikaa virassa toi-
mineet johtajat olisivat epavarmempia johtamistatdan kuin kauan tehtavia hoitaneet
ja kokemusta omaavat johtajat. Voidaankin esittéévatiivinen ajatus varhaiskasva-

tuksen opettajien koulukseen; johtajuutta olisiwsatettava jo koulutuksessa, néain edis-
tettaisiin johtajuuden vahvistumista kentalla (Wand & Busch 2008, 84).

Monissa kunnissa paivakodin johtajilla on mahdallis osallistua tyon ohessa Esimies-
valmennukseen (EVA) tai suorittaa Johtamisen esimimattitutkinto (JET). Nama
ovat koulutuksia, joihin osallistuu esimiehia maemikri toimialoilta. Kuitenkin paiva-
kodin johtajan ty6sséa oppimista ja johtajuuskowtdutulisi vahvistaa erityisesti peda-
gogisen johtajuuden alueella, koska silla alueledlaittymisen tarve on suurin. Kasva-
tusorganisaatioiden johtaminen on kehittymassanmalllisesta johtajuudesta kasvatus-
tyon ja tydyhteison johtamiseen ts. pedagogisebtajpiseen. Seuraavassa luvussa pe-
dagogiseen johtajuuteen liittyvid tehtavia ja heidatkasitellaan tarkemmin.

2.2 Pedagoginen johtajuus haastavana osana varhaagvatuksen joh-
tajuutta

Haaste varhaiskasvatuksen johtamisessa on johtagwru ammatillisesti taitavasta pe-
dagogista ammattinsa osaavaksi johtajaksi. Huglidgikka (2008, 32) kuvaavat peda-
gogista johtajuutta vastuun ottamisena varhaiskastgsta. Paivakodin johtajan tytssa
korostuu pedagoginen vastuu; hanen vastuullaaraataskoko henkildsté mukaan pai-
vakodin kasvatuksellisen toiminnan kehittamiseesijautumaan yhteisiin tavoitteisiin.

Nivalan (2008, 30) mukaan varhaiskasvatuksen paglago johtaminen kohdistuu ensi-
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sijaisesti tydyhteisdn organisointiin ja sen osammikehittdmiseen. Tasta vastaavat hy-
vin pitkalle yksikot itse eli viime kadessa yksikfiintaja.

Merilainen, Lappalainen ja Kuittinen (2008, 9) m#étevat, etta pedagogiikalla voidaan
yleisesti tarkoittaa sellaisia prosesseja ja kagjanjoilla pyritdan kasvun, kehityksen ja
oppimisen kokonaisvaltaiseen tukemiseen. Pedad@gok oppia kasvatuksen taidoista.
Fonsénin (2010, 129) mukaan siina on kyse suht&astattajan ja kasvatettavan valilla,
johon kytkeytyy ilmidina kommunikointi, luottamua yalta. Kasite muuttuu ja kehittyy

merkityksenannoiltaan jatkuvasti.

Johtajan pedagogiseen prosessiin kuuluu Theirif4195) mukaan kysymys ihmisna-
kemyksesta, tiedon nakemyksesta, arvoista ja réolkemisesta. Pedagogiselle johtami-
selle on ominaista analysoida arvoilmastoa omasgm@saatiossa ja ympéaroivassa maa-
ilmassa, samoin on tarkeaa lahted tyontekijoidén grvon kasityksista niin, ettd tama
tyoskentelytapa on samanaikaisesti oppimisprogektajalle itselleen. Culkinin (1997,
26) mukaan johtajan keskeinen tehtdva on arvioidartetta ja sailyttaa tasapaino ja
harmonia, kun varhaiskasvatuksen yksikossa kohdaalaisia lapsia ja erilaisia perhei-
ta ja heidan tarpeitaan. Johtajan on oltava tietoimenkil6kunnan ja asiakkaiden vélises-
té vuorovaikutuksesta, ja oltava tarvittaessa vabnieagoimaan kriiseihin. Taitava joh-

taja saa henkildstdn sitoutumaan organisaationtteisin.

Fonsén (2008, 2) tarkasteli pro gradu-tutkielmasgsalagogista johtajuutta varhaiskas-
vatuksessa kontekstuaalisen johtajuusteorian elitgksessé, jonka mukaan johtajuus on
kaikkien organisaation toimijoiden vastuulla. Sitegos pedagoginen johtajuus varhais-
kasvatuksessa on yhta paljon mikrosysteemissa lbstikn ja johtajien kuin eksosys-
teemissa virkamiesten ja lautakunnan jasenten widstuMakrosysteemi tuo vastuun
varhaiskasvatuksesta yhteiskunnan tasolle lains@@dédja asetusten kautta. Fonsénin
tutkimuksen mukaan pedagogisen johtajuuden teh&wgbhtajuustasoilla painottuvat
luottamushenkil6illa tiedonkulun varmistamiseerrkamiehilld organisaation rakentei-
den toimivuudesta vastaamiseen, johtajilla ihmiggetoiminnan johtamiseen ja henki-
|6stolla pedagogisesti laadukkaan perustehtava@uattaimiseen.

Kaikkea varhaiskasvatuksen johtamistoimintaa voidaauttimaen (2008, 50-55) mu-

kaan pitdd pedagogisena johtajuutena, silloin klataja toiminnassaan kayttaa "pedago-



11

gisia silmalaseja”, toisin sanoen kun hanella obstanssin tuntemus ja tavoitteet vah-
vasti paatoksentekoa ohjaavana voimana. Fonséai®(231) mukaan pedagogista joh-
tajuutta voidaan pitda kaiken sisalldllisen johtseni ylakasitteenad. Varhaiskasvatuksen
laadunarvioinnin tavoitteena on nostaa esiin teteut varhaiskasvatuksen kehittamisen
kohteita ja vahvuuksia. Alkuperaisen varhaiskagks#n laadunarviointimittarin kehitte-

lyn lahtdkohtana on ollut tukea pedagogista johttigu Hujala ja Fonsén (2011, 325)

toteavatkin, ettd laadunarviointi ja siihen pohjmat kehittamistyd ovat pedagogisen

johtamisen keskeinen tehtavaalue.

Varhaiskasvatuksessa pedagoginen johtaminen oghdgydessa laatujohtamiseen, kos-
ka kasvatusorganisaatiossa laatua kehitettdes#@tiééin viime kédessa sen perustehta-
van eli kasvatuksen ja opetuksen laatua. Nival@&991 35) mukaan laatujohtamiseen
sitoutunut organisaatio hyvéksyy toimintansa ohgeaksi jatkuvan kehittdmisen peri-
aatteen. Myos Rahikainen (2001, 6—15) ottaa prdugrautkimuksessaan esille laatujoh-
tamisen, koska hdnen mukaansa laatujohtamisegsalggogisessa johtamisessa on pal-
jon yhteistd. Kummassakin korostetaan asiakasktiié ja koko organisaation vastuut-
tamista toimintaan ja sen kehittdmiseen. Johdon sitbatuminen laadun kehittdmiseen
luo perustan myds muun henkildston sitoutumis&{ekonaisvaltaisuuteen kuuluu, etta
kaikki, perustyontekijastd sosiaaliviraston ja kanrylimpaan johtoon, ottavat vastuuta
laadun tuottamisesta,” Rahikainen toteaa. Paivakmditajan tydssa korostuu pedagogi-
nen vastuu; hanen vastuullaan on saada koko hstikiukaan paivakodin kasvatuksel-
lisen toiminnan kehittamiseen ja sitoutumaan yhteitavoitteisiin. Myds Kagan ja
Bowman (1997, xi) tdahdentavat, ettd minkd tahamgaragsaation laatu riippuu sen joh-

tamisen laadusta.

Paivakodin johtajan tehtaviin kuuluu tana paivaatign hallinnollisia tehtavia. Tutkijat-
kaan eivat ole taysin yksimielisia siitéa, mik& aadlimnollisten tehtavien rooli laadun ta-
kaamiseksi varhaiskasvatuksessa. Hayden (1996pdattta ollakseen hyva johtaja,
pitdd ensin selviytya teknisista tehtavista. Van glkeen voi suoriutua henkiléstoky-
symyksista ja osaamisen johtamisesta. Hanen mukaeasta kun hallinnolliset tyot su-
juvat, jaa aikaa muuhun kuten kehittamiseen ja tamtamiseen johtajuuden avaintehta-
viin. Ebbeck ja Waniganayake (2003, 10) painattawenestyksekk&an johtajan olevan

kuitenkin enemman kuin tehokas "manager”. Heidarkamnsa hallinnollisen johtajuu-
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den taidot ovat tarpeellisia, mutta eivat riittateééiokkaaseen johtajuuteen. Johtajuus on

enemman kuin rutiinihallinnointia.

Nivala (1999, 18) ottaa esille tutkimuksessaan seten pedagogisen johtajuuden kasite
on jossain maarin ristiriitainen. Han perustelaa gsittamalla kysymyksen, miten paiva-
kodinjohtaja Suomessa voi nousta yksikkonsa pedsegkg johtajaksi, kun hanella on

sama pedagoginen koulutus kuin tydntekij6ina toilaiviastentarhanopettajilla. Han ei

siten valttamattd edusta alaisiaan suurempaa pgtgadietamysta tai osaamista. Niva-
lan mukaan tata taustaa vasten mielekas lahtoka&tlagogisen johtajuuden tarkastelulle
on se, etta pedagoginen johtaja vaikuttaa siiheninéaymparistoon, jossa pedagogiikka
tapahtuu. Nivalan (2000, 47-48) maaritelman mukasshagoginen johtaja on se, joka
organisoi kasvatustoiminnan suunnittelua ja artiajryllapitad keskustelua kasvatukses-
ta sek@ ohjaa ja kehittda yleensa tyoyksikon kasw@imintaa. Nain ollen hénella on

oltava vankka tietoisuus paivakodin pedagogisesitgavasta. Pedagogisen johtajuuden
kehittamista voidaan pitdd paivahoidon asiakkaidiema silla vahvasta pedagogisesta
johtajuudesta hyotyvat toiminnan kehittymisen myptivahoidon varhaiskasvatuksen

asiakkaina olevat lapset.

Pedagogisen johtajuuden kasitteen méaarittelyll@raesta on tydnkuvan maaritys. Pro
gradu tutkimuksessaan Kauppinen (2004, 22) kuvéisggodin johtajan tydnkuvaa koo-
ten eri tutkijoiden nakdkulmista kehikon. Pedagegigohtajuuden tydnkuvan han muo-
dosti yhdistaen Nivalan (1999), Karilan (2001), &ajn ja Puroilan (1998) ja Jokirannan
(2001) esiintuomia nakodkulmia. Taman koonnin mukpadagogiseen johtajuuteen liit-
tyy visioiden luominen, tydmenetelmien kehittamin@edagogisten kokousten organi-
sointi, pedagogisen tydn dokumentointi ja tilasioiopetuksellisen tydn johtaminen,
laadukkaan hoidon, kasvatuksen ja opetuksen tan@mmjohtajan oma oppiminen ja
tyontekijoiden ja tydyhteison oppimisen ja tietaiden kehittymisen tukeminen seka

koko varhaiskasvatuksen, paivahoidon ja pedagogygenseuraaminen.

Tahan oman alan kehityksen seuraamiseen liittyem K97, 19-20) toteaa, ettd me-
nestyva johtaja tuottaa yhteisdssaan pedagogistai&tlua, jolloin hén tarvittaessa ref-
lektoi, uudelleen maarittdad ja tulkitsee omaa adaamMyts Fonsén (2010, 136) ottaa
esiin maaritelmén, jonka mukaan pedagogisen jamtajési olla alan tutkimuksen, teori-

an ja kaytannon tulkkina kaytannon tekijoille. Tam#ta taas kentan tarpeiden julkituomi-
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nen hallintoon on keskeista pedagogista johtajultelagogiset johtajat ovat seka tut-
kimuksen etta kaytannon tulkkeja. Pedagoginen joasaon myos poliittista, lasten hy-
vinvoinnin ja laadukkaan varhaiskasvatuksen pualésimimista. Taman my6ta myos
kaytannon tyon tutkiminen kuuluu pedagogiikkaanadizkkaan pedagogiikan toteutta-
misen kautta saavutetun tyon hallinnan tunteenaasdlettaa olevan myos yksi ty6hy-

vinvoinnin tekijoista henkilostolle.

Tama ei Fonsénin (2010) mukaan kuitenkaan riiganvpedagoginen johtajuus kaipaa
hanen mielestaan maarittelyn selkiyttamista ja kmkisellista vahvistamista. Hanen
mukaansa laadunhallinta ja pedagoginen johtajulisikin sisallyttad tarkeana sisalto-
alueena lastentarhanopettajien ja varhaiskasvatufsatajien koulutukseen. Juutin
(2010, 23) mukaan esimiehend menestyminen on dpittu Mitd enemman tata opette-
lee, sitd enemman huomaa vivahteita, joita tulppia lisda. Esimiehend sen paremmin
kuin ihmisendkaan ei ole koskaan valmis. Oman h#tavauden ja keskeneraisyyden
huomaaminen onkin esimiehena kehittymisen lahtékghtmyos keskeinen tekija esi-

miehena menestymisessa (Juuti 2010, 23).

Pedagoginen johtajuus on suuntautunut kehittymis&aeirin (1994, 36-45) mukaan
pedagoginen johtaminen tahtaa kehitykseen, jollanfimetaan myonteistd muutosta.
Kaikilla tyon tekemisen alueilla tulisi olla jatkam oppimisprosessin tarve, koskien seka
johtajia etta tyontekijoita. Kun johtaja on mukas@pimisprosessissa, stimuloi se kaikki-
en oppimista ja myds rohkeutta, tahtoa ja kykyéigsla tehtavistaan ja halua vahvistaa
jatkuvasti valmiutta kohdata uusia tehtavia. Labtiikna on se, ettd johtaja ollessaan
avoimena ympariston impulsseille, l&htee kehittdmd@aa osaamistaan. Johtaja on siis

itse esikuva pedagogisesta prosessista.

Koska pedagoginen johtajuus ndhdaan perusteht@titidmiseen tahtadavana eri toimi-
joiden ja eri toimijatasojen yhteisena vastuunaaekasvatuksen laadusta, se ei ole yk-
sin tehtavaa tyéta. Yha enemman se on yhteidiktiefta vaativaa, vaikkakin jokainen
paivakodin johtaja toteuttaa omaa johtajuuttaanszagksikdssaan itsenaisesti. Seuraa-
vassa luvussa tarkastellaan sita, mik& merkitykogtoitumisella ja yhteistydlla muiden
samaa tyota tekevien kanssa on organisaation opglimseka johtajan tydssa kehittymi-

selle.
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3 YHDESSA OPPIMINEN JA KEHITTYMINEN

3.1 Johtajuus osana oppivaa organisaatiota

Johtaminen on muuttunut yha enemman yhdesséa tahghgksi. Johtaja toimii yhteis-
tyossa kollegoidensa kanssa ja osana johtamistizejjohtoryhmid. Ajatus jaetusta
johtajuudesta korostaa, etta johtajat eivét toiksily vaan yhdessa muiden kanssa, ja
ettd johtajuuden luonne on kollektiivinen ennemnkunin individualistinen. Aaltio
(2008, 61-62) korostaakin, etta jaettu johtajuusleiheikkoa johtajuutta, vaan kuvaa
tyoskentelytapaa, johon verkostoituminen ja tiirywt organisaatiorakenteet ovat joh-

taneet ihmisia.

Oppivan organisaation kasite on laajentanut tagkastyksilon oppimisprosessista koh-
ti oppivaa systeemia. Organisaatiot oppivat vaisilgkden ja tiimien oppimisen kautta.
lIman sita ei tapahdu organisaation oppimista. §8et990, 139.) Tybtelaman nopeat
muutokset edellyttavat tyontekijalta kykya ja valksia osaamisen jatkuvaan paivitta-
miseen. Merildisen ym. (2008, 9) mukaan oppiminanyksilén aktiivista toimintaa,

mutta sen voidaan ajatella tapahtuvan organisaatiésllektiivisella tasolla. Niinpa

oppivan organisaation kasitteen avulla on yritétiikita metaforistisesti kollektiivista

oppimista, joka edistdd muutoksiin sopeutumistgofgaa organisaation menestymi-
seen. Kupilan (2011, 300-304) mukaan varhaiskaksatutyontekijdn osaaminen ja
asiantuntijuus perustuvat yksildllisen nakokulmasaksi yhteisollisyyteen, yhdessa
jaettuun asiantuntijuuteen ja tietoon seké kyvyk&gyn. Oppiva, neuvotteleva kasva-

tusyhteis6 perustuu monenlaiseen asiantuntijjuutBamhaimmillaan se kehittdd var-
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haiskasvatuksen tyontekijoille yhteisia tyovaligeikielta ja ymmarrysta eri tehtavia
varten. (Kupila 2011, 300-304.)

Myds varhaiskasvatuksessa, kuten muussakin tyoskiimgapahtuu jatkuvasti kehityk-
sen mukanaan tuomaa muutosta, johon tyontekijomtekryettava vastaamaan. Tiura-
niemen (2002, 166—167) mukaan metakognitiivises@ssit ovat valttamattomia uusien
toimintatapojen oppimisessa. Metakognitio on makyityksilon tiedoksi tai kognitiivi-
seksi ajattelutoiminnoksi, jonka kohteena ovat okwgnitiiviset objektit tai prosessit.
Metakognitiivinen ajattelu kohdistuu oman toimintahjaavan ajattelun tarkasteluun.
Metakognitiivinen tieto on tietoa tekijasta, terdata ja siind kaytettavasta strategiasta.
Esimerkiksi opettajan metakognitiivinen tieto sigaltietoa omasta tietamyksesta, opet-
tajana toimimisesta seka opetusstrategioista. Gppmperustuu talléin siihen, etta
yksildé osaa hyddyntaa hyvin sujuvat toimintonsaga pohjalta suuntaa huomiota uusia
toimintatapoja edellyttaviin tehtaviin. Han on tigten omaa toimintaansa saatelevien
kognitiivisten prosessien luonteesta ja niiden waiksesta ammatilliseen toimintaan.
Naita taitoja voidaan odottaa jokaiselta paivakgdimajalta varhaiskasvatuksen kehit-
tyvassa toimintaympaéaristossa sekd omassa kehigsasin ettd kannustaessaan tyonte-
kijoitddn heidan ammatillisessa kehittymisessaaitaln (2005, 336) mukaan tydyh-
teisbnsa osaamista edistava esimies rakentaa samtymparistod, joka tukee alaisia

oppimaan siind omaehtoisesti.

Hakkarainen (1986) erottaa kaksi erilaista nakolaalmppimiseen, ndma ovat ns. tie-
donhankintavertauskuva ja osallistumisvertauskukdellinen tarkastelee oppimista
perinteiseen tapaan tiedon saildomisena tai varagena ihmisen mieleen. Osallistu-
misvertaiskuva puolestaan tarkastelee oppimisthisisanisena jonkun yhteisén merki-

tyksellisiin toimintoihin. My6s Wengerin (1998, 564 mukaan yhteis6on kuuluminen
ja sen toimintaan osallistuminen on merkittava opgén ja kehityksen voimavara. Tas-
ta nakokulmasta oppiminen on yhteis6on sosiaalistimja jaseneksi kasvamisen pro-
sessi, jossa vahitellen omaksutaan yhteison toamijat vuorovaikutuskaytantoja seka
opitaan toimimaan yhteisesti sovittujen normien msé&sti. Tydelamassa voidaan pu-
hua osaamisyhteisdistd, jotka edustavat jollalkdtylié tiedon alueella toimivaa ryhmaa
erityisia taitoja tai asiantuntijuutta edustavienikid, jotka ovat keskenaan joko muodol-

lisesti tai epamuodollisesti vuorovaikutuksessavgtiaakseen yhteisia tietoon liittyvia
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tavoitteita. Paivahoidossa ja varhaiskasvatukseaseaatusyhteison sosiaaliset rakenteet
kehittavat osaamista, tietoa ja oppimista.

Johtaminen erillisroolina on Aaltion (2008, 27—4iykaan teollisuusaikakaudelta lahti-
en keskittynyt suunnitteluun, ohjaamiseen ja valga®n, mutta sellaiselle on vahan
kayttoa nykyisella autonomisella itsejohtavien ibten aikakaudella. Johtajuus on
muuttunut ja muuttuu edelleen. Muutos nakyy mnmésietta tulevaisuuden organisaa-
tiot tarvitsevat johtajien valista yhteistyota. taghuden tutkimuksessa ovat lisdantyneet
tarkastelutavat, joissa johtajuutta tarkastelldemnisia sitouttavana ja kannustavana seka
suunnan antajana ja merkityksen luojana jatkuvastittuvassa organisaatiossa. Johta-
juudessa interaktiot ovat Aaltion (2008, 47-50) amuk moninaiset; on kysymys paitsi
johtajien ja alaisten myos johtajien ja heidan é&gdlidensa ja omien esimiestensa kes-
kindisesta vuorovaikutuksesta. Muutoksen johtaguwith esimerkiksi se, kun johtajat
stimuloivat organisaatiossa kollegoidensa ja aaist mielenkiintoa nahda tyotaan uu-
sista perspektiiveista ja auttavat heitd suuntaanig@aan uusilla tavoilla. Samoin he
kehittavat organisaatiossa kykyja ja potentiaadiggsluovat tietoisuutta visiosta ja mis-
siosta. Visiota toteutettaessa johtajat vaikuttamrgds kollegoihinsa ja muihinkin orga-

nisaation jaseniin kuin omiin alaisiinsa.

Johtaminen on toimintaa, jolla on aina jokin tig@ttsl kohde. Osaaminen on viela koh-
talaisen uusi asia johtamisen kohteena. Viital®®%2 18—23) mukaan jatkuvasti muut-
tuvissa tyo- ja toimintaymparistoissa tulisi osasani olla yrityksissa tietoisen johtami-
sen kohteena. Vastuu tyon tarvitseman osaamisalimisesta on kuitenkin kaikilla
ihmisilla, jotka ovat yrityksen palveluksessa. Heidpanoksensa on paitsi tydsuoritus
my0Os sen taustalla oleva osaaminen ja sen jatkekdt&minen tydon vaatimusten mu-
kaan. Their (1994, 113-117) korostaakin, ettd kkbéen suuntautuneissa organisaati-
oissa ei kayda keskustelua, oppiiko aikuinen Ja &an enaa siihen pysty, kysymys on
sen sijaan siitd, mitd on tarkea oppia ja kuinkasessi toimii hedelmallisimmin eli or-
ganisaation oppimisen substanssista ja metod€tpivan organisaation oppimispro-
sessit vaativat pedagogisen suhtautumistavan jissdsi silta edellytetaan pedagogis-
ta toimintamallia, joka johtaa keskusteluun orgaai®n kommunikaatiosta, joka on
aina ihmisten valista toimintaa. Pedagogiset toiammallit pohjautuvat kommunikaati-

oon ja kommunikaation on tarkoituksena synnyttadagegisia prosesseja.
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Kuten Their (1994) I6ytdd johtajuudesta opettajaalin, samoin myds Juuti (2001,
313-316) kuvaa oppivan organisaation kasitettg eiitd johtajan tehtava siind on toi-
mia suunnittelijana ja opettajana. Johtajalta vaadi taitoa hahmottaa kokonaisuuksia
ja luoda arjen haasteista tulevaisuuden visio.i kuna oppivan organisaation diskurs-
siin tulleen mukaan koko organisaation oppimistapalan seké yhteiséllisyyden ko-
rostamisen. Keskeista on kaikkien sitoutuminen tké&miseen ja hiljaisen tiedon hyo-
dyntaminen osaamisessa. Helakorven (2005) mukdambn tieto maaritelladn tulok-
seksi sellaisesta oppimisesta, joka tapahtuu tgiEétilanteissa ilman formaalia ohja-
usta, ja tiedoksi, jota ei yleensa avoimesti ilfaatai esitella. Sosiaalinen ymparisto voi
olla oppimista motivoiva tekija. Oppimisryhmisséasatuki, rohkaisu ja asioiden yhtei-
nen pohtiminen voivat olla ratkaisevia tekijoita tmaation kasvuun ja siihen, ettd oma

oppiminen selkiytyy.

Tiuraniemen (2002, 174) mukaan oppivan organisagterinteessa on tutkittu asian-
tuntijuutta ryhmatoiminnan nakoékulmasta. Ryhmaoppen edellyttdd ryhman toimin-
nan jatkuvaa arviointia, reflektointia ja korjaataisseka palautteen etsimistd, kokeile-
mista ja uuden etsimista. Yhteisessa toiminnasetyygyaettuja kognitioita, jotka tar-
koittavat ryhman jasenten toiminnassa yhteisidukfaa, uskomuksia ja tietoa. Tama
jaettu kognitio edellyttdd vuoropuhelua eli dialmgjoka on Viitalan (2005, 187) mu-
kaan nostettu organisaatiossa tapahtuvan oppintdskeaksi edellytykseksi. Dialogilla
tarkoitetaan kokemuksellista vastavuoroisuutta mmi#tanssa, ja sen tavoitteena on
erilaisten ndkemysten esille tuominen, ymmartamjaeyhteisen ymmarryksen saavut-
taminen. Tuloksellinen dialogi on tietoisesti jottdeprosessi, jossa osallistujilla on
yhteinen ndkemys sen etenemisesta ja tavoitt&sidogin tuloksena ei valttamatta ole

yhdenmukaistunut ndkemys vaan monidanisyyden gsilisy.

Myds Sengen (1990, 221-232) maaritelman mukaamofpiminen perustuu keskuste-
lun ja dialogin oppimiseen. Dialogissa ryhméan jé&temdessa luovat uutta ja jasentavat
todellisuuttaan eteenpéin vievalla tavalla. Seta#olhteista ja yksildtason oppimista.
Keskustelun kautta tuo oppiminen muuntautuu kayanieimintamalleiksi, sopimuk-
siksi ja paatoksiksi. Tiimiopppiminen on taito,gotoi kehittaa koulutuksen keinoin ja
harjoittelemalla reflektiivista tydskentelytapaamissa. Tiimioppimisen oppiminen

tapahtuu yhteisen kielen muodostumisen myo6ta; teami yhteista kasitteen maarittelya,
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systeemindkemyksen muodostamista seka yhteistersiagallien vahvistamista koskien

tiimin toimintaa.

Paivakodin johtaja on tarkeassa roolissa omasskdgsaian dialogin mahdollistajana ja
yllapitajana; sen kautta rakennetaan yhteista tasrarhaiskasvatuksesta ja sen laadus-
ta. Johtajan itsensé oppimiselle verkostoituminenden paivakodin johtajien kanssa
on ensiarvoisen tarke&da. Helakorven (2005) mukégtiknossa oppivan organisaation
idea on johtanut verkostoitumiseen. Verkostomaisgeteistyohon liittyy voimakas
vastavuoroisuuden periaate. Kaikilla verkostoonlkwutlla tulee olla motiivi ja halua
jakaa tietoa ja kokemuksia toisten verkostokumpgrarkanssa. Uusikyla (1997, 271)
toteaa, etta verkostot toimivat yleensd tehokkaastrmaation levittdmisessd, mutta
koordinaation ja yhteistyén naktkulmasta usein tieimoasti. Tehotonta yhteistyota ja
paikalleen pysahtynytta toimintaa on verkostossssg ei 10ydy muutoksen kaynnista-
jaa. Myoés Juuti (2001, 309) nostaa esille, ett@ityioskentely on yksilotydskentelya

vaativampi ja aluksi myos tehottomampi tydskentggt

Miten ryhmissé ja verkostoissa voidaan taata opg@mija muutoksen mahdollisuus?
Sengen (1990, 237-268) oppivien tiimien maaritelmiéukaan tiimeilla viitataan ryh-
miin, jotka pystyvat saavuttamaan asioita, joibksiiot eivat pystyisi. Tiimien oppimi-
selle on haasteena ensinnakin se, etta tiimin avusettava ymmarrysta monimutkaisis-
ta ongelmista tavalla, joka on alykkaampi kuin yidgin sen jasenen oma kyky ym-
martaa niitd. Toiseksi siind on kyettava toimim&aordinoidusti samalla kun sailyte-
tdan joustavuus ja spontaanius. Se on mahdoljagatijimin jasenet tuntevat toistensa
osaamisen ja vahvuudet ja voivat luottaa siihdd, jasenet tdydentavat toistensa osaa-
mista ja kantavat kortensa yhteiseen kekoon. Ligédkgen tulee tukea muiden tiimien
toimintaa. Monesti tiimin aikaansaannos realisditawasta muiden tiimien toiminnan

kautta, taman vuoksi tiimien yhteisty6 on tarkeaa.

Lumme (2002, 20) tuo pro gradu -tydssaan esiltd, @inistuneen verkoston edellytyk-
sena on tasavertaisuus ja erilaisuuden hyvaksymieteisen toiminnan voimavaroja
on eri osapuolten tasavertainen asiantuntijuudenustaminen. Toisten ammattitaidon
ja erityisosaamisen kunnioittaminen sisaltda tykijielen ja organisaatioiden erilai-
suuden seka erilaisten todellisuustulkintojen hgyakisen. Kupilan (2011, 300-310)
mukaan kasvatusyhteison vuorovaikutusta kehitetta@si myods pohtia ammatillisen
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vertaisryhmatyoskentelyn syventamista aiempaa msys#disemmaksi osaksi oppi-
misyhteis0a. Tallaisessa vertaisryhmassa saman timetstajat kokoontuvat yhteen
pohtimaan ty6tdan. Uudistuva oppiminen tapahtuno yhteisen vision varassa; visio
antaa fokuksen ja energiaa oppimiselle. Ryhmaditai, joka luo tietoa ja tukee jasen-
tensa kehittymista, on tarkea tydssa oppimisenydgelja tdssad oppimisessa ovat kes-
keisia jaetut sosiaaliset prosessit.

Viitalan (2005, 39-45) mukaan oppivan organisaatiomusmerkistd on kattanut mo-
net tehokkaan yrityksen toimintaan liitetyt piirtedle ovat liittyneet strategiseen joh-
tamiseen, sisaisiin toimintamalleihin, rakenteiganarjestelmiin, ilmapiiriin ja kulttuu-
riin seka yrityksen ja ymparistén valisiin suhtgisiOppimiselle tunnusomaisia piirteita
ovat mm. omista kokemuksista ja historiasta oppamiseka muiden kokemuksista ja
parhaista menetelmista oppiminen sekd koko yrityksattava, tehokas tiedonkulku.
Helakorven (2005) mukaan monet tutkimukset yhtésggta oppimisesta (collaborati-
ve learning) osoittavat, ettd oppimista tehostgtaisten paamaarien jakaminen, vas-

tuun jakaminen seka itsearvioinnin ja toveriarvivinkayttd oppimisen suuntaamiseksi.

Omista ja muiden kokemuksista oppimiseen kaytetdaa paivana tyoyhteisoissa eri-
laisia vertaistydskentelyn menetelmid, jotka perust oman tyon reflektointiin yhtei-

sen dialogin kautta.

3.2 Vertaistydskentelyn muotoja

Tieto ja osaaminen kehittyvat verkostoissa. Tie@olkokemusten jakaminen verkos-
toissa on keskeinen osaamisen kehittamisen vallagaistytskentely voi olla paiva-

kodin sisalla oppivan organisaation mukainen totarmuoto, jolla kehitetddan oman
yksikdn toimintaa. Paivakodin johtajien verkostaiinen toisten paivakodin johtajien

kanssa vertaistyoskentelyn avulla on yksi tapatiéhiomalla paikkakunnalla varhais-
kasvatusta, sen laatua ja visiota yhdessa. Jokaiéaemikodin johtaja kohtaa samoja
haasteita omassa yksikdssaan, taman vuoksi yhteisteemusten jakaminen kollego-
jen kanssa auttaa laajentamaan perspektiivia |dggéigtamismahdollisuudet yhdessa
pedagogisen keskustelun avulla.
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Vertaistyoskentely perustuu kommunikointiin, jokeddtédad sekd antamista ettd saamis-
ta, tiedon valittamistad ja kuuntelemista. Kuuntdktm kuvaillaan usein selvasti vai-
keimpana ja vaativimpana prosessin vaiheena. \égytakentelyssa pedagoginen kes-
kustelu kasittaa niin oppimispsykologisia kysymykkuin metodeihin ja sisaltoon liit-
tyvia elementtejakin. Sen tehtavana on stimuloidaisen oppimisprosesseja. Oppimi-
nen ei ole mikdadn pddmaard vaan jatkuva prosegedsa ihmistoiminnassa. (Their
1994, 117, 169).

Vertaistydskentelyn muotoja ovat mm. mentoroinggrniohjaus, parhaista kaytannoista
oppiminen (benchmarking), mallittaminen ja vertaisaos (peer coaching). Nailla tyos-
kentelytavoilla pyritddn hyddyntamaan tydyhteistsséorganisaatiossa jo olevaa am-
mattitaitoa ja tietoa tyontekijoiden omasta sekbegpjen ammatillisesta kehittymises-
ta. Eri vertaistydskentelyn muodoilla on yhteisifiditteita, toimintatavat ja painotukset
vain naihin tavoitteisiin paasemiseksi vaihtelewdtsi yhteinen tehtava eri vertaistyos-
kentelyn muodoilla on hiljaisen tiedon siirtaminerganisaatiossa. Hiljainen tieto voi-

daan kasittaa osaamiseksi, joka pitaa sisallaaarkaksia ja tietoa.

Seuraavaksi esittelen naista eri tyoskentelymutadeéskemmin mentorointia, parhaista
kaytanndista oppimista, mallittamista ja vertaisoista siltd pohjalta, etta ne olisivat
kayttokelpoisia tyoskentelymuotoja paivakodin jgieta verkostoitumiseen ja tydssa
kehittymisen tukemiseen. Tydnohjausta ei kasitei&kemmin, koska tydnohjauspro-
sessi tarvitsee ulkopuolisen tyonohjaajan ja tass@muksessa painotetaan nimen-
omaan paivakodin johtajien vertaistyoskentelydeja waikuttavuutta ilman ulkopuolista
asiantuntijaa. Ainoastaan ryhmatyonohjaukseenraaiittmentoroinnin yhteydessa siksi,
ettd ryhmatydnohjaus tuli esille myds omassa tutkisessani paivakodin johtajien toi-

vomana johtajuuden tukemisen muotona.

3.2.1 Mentorointi

Mentorointi on valine, joka auttaa henkil6d kehm&in omia valmiuksiaan tydssa seka
tukee kokonaisvaltaista elaménhallintaa. Se tad@iluottamuksellista vuorovaikutus-
prosessia, jossa osaava, kokenut ja arvostettwressemassa toimiva henkild antaa
ohjausta ja tukea kehityshaluiselle ja -kykyisellsoremmalle kollegalle. Mentorisuh-

teen keskiéssa on mentoroitava (aktori), jonkantitaja tarpeet ovat yhteisen pohdin-
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nan kohteena. Mentorin tarkoitus ei ole antaa igdnoihjeita vaan auttaa mentoroitavaa
itse l0ytamaan itselleen parhaat ratkaisut, hamit@mmatillisena auttajana ja tukena.
Mentorointiprosessi on suunnitelmallinen, ajallisegjattu vuorovaikutussuhde, jonka

aikana tapahtuu oppimista molemmin puolin. Johtagemtiteetin omaksumisessa ja
verkostojen luomisessa mentori voi antaa kokemukgeeustuvia, hyvia neuvoja nuo-

remmalle osapuolelle. Mentoriohjelman kautta opitaay0s monimuotoista verkosto-

toimintaa. (Aaltio 2008, 255; Heikkinen, JokinenT&njala 2010, 20.)

Mentoroinnin hyoty on siind, etta se tukee ihmisemaa ajattelua ja opettaa hanta mie-
lipiteen muodostukseen ja uusien nakokulmien kayitéttoon. Monissa tutkimuksissa
on todettu, ettéd saavana osapuolena ei ole vain,nuaan kokenutkin tydntekija voi
l6ytaa uuden nakoékulman tyéhonsa mentoroinnin kaldtalogissa mentori ei "siirrd”
oikeaa ndkemysta tai tietoa, vaan rakentaa mesidyja tulkintoja yhdessd muiden
kanssa. Dialogisen ndkemyksen mukaan mentoroinfiastavuoroista ajatustenvainhtoa
ja tiedon yhteista rakentamista, jossa molemmakd#iki osallistujat oppivat. Dialogi
on vuorovaikutussuhde, jonka kautta syntyy uuttodi. Dialogi on liikkeella olemista:
dynaamista, eteenpéain virtaavaa. Mentorointidiaegiosallistujat osallistuvat tiedon
sanallistamiseen omista lahtokohdistaan aikaisempgisitystensa, kokemustensa ja
ajattelutapojensa pohjalta. Vuorovaikutuksen jeeityon korostuminen on merkinnyt
sita, ettd mentorointia sovelletaan klassisen kavélesen keskustelun lisdksi entista

enemman ryhmien toimintaan. (Aaltonen ym. 2004, Hekkinen ym. 2010, 21-26.)

Yhéa yleisemmin puhutaan vertaismentoroinnigtaef-to-peer mentoringja vertais-

ryhmamentoroinnistgverme, peer group mentoripgVertaisuus ei tarkoita sita, etta
kaikki olisivat tietojensa ja kokemustensa suhtgetienvertaisia, vaan vuorovaikutuk-
sen rikastava mahdollisuus perustuu juuri erildisen. Heikkisen ym. (2010, 50) mu-
kaan vertaisryhmamentorointi perustuu klassiseeman@nnin perinteeseen mutta silla
on siihen verrattuna myds merkittavia eroja. Ykeméisimmillaan kyse on menetel-
mastéa: vertaisryhmamentorointi eli verme jarjestetéyhmissa kun klassinen mento-
rointi on kahdenkeskista. Vertaisryhmamentoroirgrystuu ajatukseen yhteisesta tie-
don rakentamisesta, jossa sanatonta implisiittigt#a pyritadn tuomaan nakyvaksi

keskustelun ja reflektion avulla.
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Mentoroinnin kasite on muotoutunut uudella tavaiiene vuosina mm. niin, ettd men-
torointiin liitetddn usein yhteistoiminnallisuuttegllegiaalisuutta ja vuorovaikutteisuut-
ta. Mentorointi on vahvasti sidoksissa narratiieiseajatteluun ja narratiivisiin mene-
telmiin. Tarinoinnin avulla osallistujat voivat f&ra tunnekuormaansa, ja samalla he
oppivat itsestdaan ja toisistaan kertomalla kokenstikan. Mentorointi johtajien tyos-
kentelytapana tarjoaa turvallisen, vahvistavanu@tamuksellisen tilaisuuden keskus-
tella johtajuuden mukanaan tuomista haasteistan&ea turvallisen ja vahvistavan vay-
lan, jossa johtajat voivat saanndllisin valiajowmhpa ja selvittdd vaihtoehtoisia toimin-
tamalleja tydssddn kohtaamiensa haasteiden kiissiel Mentoroinnin tarkoitus on
auttaa johtajia tydossdan "suurempaan hyvaan”, keitdhtseddn tuetaan tydssaan ja
autetaan kehittymaéan. Mentorointia kehittaneen ilohnelesta niité, jotka vastaavat ja
huolehtivat muista, tulisi kannustaa itsetutkiskelya itsensa kehittamiseen. (Heikki-
nen ym. 2010, 21; John 2008, 55; Rajakaltio & Syja2010, 114.)

Mentorointi varhaiskasvatuksen organisaatioissaividanryn ja Phillipsin (1997, 126)
mukaan tiettyja avainasioita. Ensinndkin sen omfiodava mentoroitavien tydssa ole-
vat oppimista ja tutkimista tarvitsevat asiat. Bs sen tulee olla luonteeltaan tyossa
kehittymista tukevaa. Lisdksi sen tulee olla foortnywvdan kollegojen valiseen yhteis-
tyohon. Taman lisaksi mentoroinnin tulee kehittagdsitse mentorointijarjestelmaa
sitd jatkuvasti arvioiden sekad kaikkineen sen ohitktava varhaiskasvatusyksikén
kollektiivista hyvinvointia. Karilan ja Kupilan (2®) mukaan mentorin tulee kuljettaa
prosessissa sellaisia implisiittisid arvoja jadjait jotka kehittdvat varhaiskasvatuksen
asiantuntijuutta. Mentorin tekemien oivallusta tuk& kysymysten avulla voidaan lisa-
ta ohjattavien tietoisuutta ja ymmarrysta omastaitmasta, ja nain hiljainen tieto saa-
daan yhteiseen kaytt6oén. Mentorointiprosessissahtaga vuorovaikutus on tarpeelli-

nen ja tehokas hiljaisen tiedon tunnistamisessarfamisessa.

Karilan ja Kupilan (2010) varhaiskasvatuksen amitagten tydelamaan siirtymiseen
liittyvan tutkimushankkeen yhtena tavoitteena ahktaa moniammatilliseen varhais-
kasvatuksen toimintaymparistoén soveltuvia mentonoi muotoja. Heidan tutkimuk-

sensa tulokset nostavat esiin mentoroinnin enssijatarpeen tydelamaa aloittavien
kohdalla, mutta myds kokeneet tyontekijat samoim lgijaiset ja maaraaikaiset tarvit-
sevat tukea. Myo6s Karilan ja Kupilan (2010, 73kimuksen tulokset kertovat varhais-

kasvatuksessamme olevasta vahvasta kokemustiediniistié mutta huomioitavaa on,
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ettd jos kokemustieto korostuu tai se on ainozohedji, mentoroinnilla ei talléin ole
otollisia edellytyksia onnistua.

Johtajan identiteetin omaksumisessa ja verkosto@misessa mentori voi antaa koke-
mukseen perustuvia, hyvia neuvoja nuoremmalle adalpe. Tarkedd on tuen koko-

naisvaltaisuus ja se, ettd persoonat kohtaavagieiosaaminen, tiedot ja roolit. Mento-
rointi on parhaimmillaan kahden tai useamman ihmigélista vuorovaikutusta, joka

perustuu vastavuoroiseen luottamukseen ja toisg¢ojdn, taitojen ja osaamisen arvos-
tamiseen. Mentorointi on tarkeaa hyvaksya osakskilin osaamisen kehittdmissuun-
nitelmaa, talloin sita tarkastellaan yhtena hergtda kehittdmiskeinona muiden joukos-
sa. Esimiehen hyvaksyntd mentorisuhteelle on mgdkikesti tarked, jotta mentoroita-
va voi hyddyntaa mentorisuhdetta avoimesti. lImgmaksyntdd mentoroinnin tuomia

hyotyjd on hankala siirtdéa tyéhon ja omaan orgatisan.(Aaltio 2008, 255; Estola,

Syrjala ja Maunu 2010, 79; Viitala 2005, 366).

Viitala (2005, 368—-369) toteaakin, ettda mentorisehtonnistumista edesauttaa, jos sille
on jarjestetty koulutuksellinen ja ohjauksellinarkit TAm&n vuoksi on tarkeada, etta
mentorisuhteille asetettujen tavoitteiden toteusienseurataan. Mentorisuhde voi kes-
téaa vuosiakin. Lahtokohtana on, ettd osapuoletvapguntemaan toisensa ja saavutta-
vat riittavan luottamuksen voidakseen edistya #isged tavoitteiden suhteen. Vasta

sen jalkeen paatetdan jatketaanko mentorisuhdate.v

Ryhmatyénohjaus ja mentorointi ovat tydyhteisonkkistelua edistavid menetelmia.
Niilla tavoitellaan osaamisen ja hiljaisen tieddtiigista ja yhteistyota edistavaa kayt-
téonottoa. Ryhmatydnohjaus ja mentorointi pyrkia@ittamaan haastavien tilanteiden
kohtaamisessa ja ymmartamisessa seka pitkgjard@isgeman toiminnan kehittami-
sessa. Ojasen (2009, 83) mukaan tydnohjaus luoatisadiden pysahtymiselle ja tyon
arvioinnille tyoperiodin jalkeen. Siind ymmarretaginkiminen ja ymmartava oppimi-
nen samaksi asiaksi. Tyonohjaus tarjoaa mahdodesnkayda lapi vaikeita tyotilantei-
ta ja purkaa mieltd askarruttavia asioita, senlawdidaan vahentaa stressin tunnetta ja
tyon henkista kuormittavuutta. (Rovio ja Tunkkaskelinen 2010, 118; Viitala 2005,
370-371))
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3.2.2 Parhaista kaytannoista oppiminen ja mallittanmen

Parhaista kaytanndista oppiminen (benchmarkitagkoittaa Viitalan (2005, 372-376)
mukaan kehittdmistoimintana sita, ettd opitaaraait tai jostakin, joka on mahdolli-
simman lahella maksimi- tai ideaalisuoritusta. $enwenetelma, jolla systemaattisesti
opitaan hyviltd omaan tyohaon liittyvilta esikuviltdiasta toimintatavasta voidaan myos
kayttaa nimityksia esikuva-analyysi, vertaisanaiygs toimintovertailu. Tarkoituksena
on saada tietoja ja taitoja, jotka voidaan muunédekkaiksi oman tyopaikan paran-
nuksiksi. Suora toisen tyon kopiointi onnistuu lwany tarkoituksena on sen sijaan, etta
tutkittava kaytantd antaa suunnan, tarjoaa idgaitdinnekohtia omaan kehittamistyo-

hon ja auttaa paikantamaan oman toiminnan kehstanpieita.

Seppéanen-Jarvela (2005, 14) kayttaa benchmarkingesmia vertailukehittdminen,

joka on systemaattista vertailua, arviointia jaiopgta hyvista kaytannoéista muilta or-
ganisaatioilta niiden toimialasta tai maantietsebita sijainnista rippumatta. Tavoittee-
na on saada tietoa ja kokemukseen perustuvaa nak@enmgta soveltamalla voidaan
kehittdd omaa toimintaa. Arvioinnin tulisi perustranalta asetettuihin, objektiivisiin ja

kaikkien arviointiin osallistuvien hyvaksymiin keiereihin.

Hyvista esimerkeistd oppiminen on usein mahdolisy@s oman organisaation sisalla.
Usein organisaatiossa tieto eri yksikoéiden toimmadeista siirtyy vain sattumanvarai-
sesti, joten sisdisen toisilta oppimisen systekdaa tulisi Viitalan (2005, 372-373)
mukaan varta vasten kehittad. Myos keskinainenséingga yhteistydsuhteet paranevat
niiden kautta. Suurimpia esteitad parhaiden kayjéntéiirtymiselle ovat tietamattomyys
omien ratkaisujen mahdollisista hytdyista muillgnga muiden resurssien puute, suh-

teiden ja kontaktien puute toimijoiden valilla jativaation puute.

Vertailukehittaminen eli benchmarking on Noron (2065) mukaan myds johtamisen
tyokalu. Vertailukehittamisen tulisi johtaa verteppimiseen (benchlearning). Vertai-
lukehittamisen edellytyksena on henkiléston kykgriistaa ja myontad kehittamistar-
peet ja valmius muilta oppimiseen, uuden soveltaariga sitoutumiseen aikaa vievaan
tyoskentelyyn. Viitala (2005, 374) korostaakinaetiman tydyhteison toiminnan perus-
teellinen tutkiminen on valttdmatdn lahtokohtaesiktta kyetddn ottamaan hyvista kay-

tannoista vastaan juuri omalle kehitystyodlle tékeaisioita. Jo analysointivaiheessa |0y-
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detaan kehittamismahdollisuudet, jotka on hyva ptd. Kun tiedetaan tarkasti, mis-
sa halutaan kehittya, voidaan etsia juuri siinassa oleva hyva esimerkki. Esimerkista

oppiminen ei hyodyta, jos esimerkki ei poikkea otadsteutustavasta.

Mallittaminentapahtuu Viitalan (2005, 378-379) mukaan keskestalla mallitettavan
kanssa. Mallittamisen keino on haastattelu eli kyisien ja tarkka kuuntelu. Otetaan
tutkiva ote toisen tapaan tehda jokin asia. Osaamimsallittamisessa voidaan kayttaa
apuna myo6s havainnointia, jolloin seurataan jaatagqn mallitettavan konkreettista,
ulkoista toimintaa. Mallittaminen on keino, jollaitavan tekijan osaamista tehdaan na-
kyvéksi hanelle itselleen ja muille ja samalla sadaan siirrettavaksi. Mallittaminen on
eri asia kuin mallioppiminen, koska mallittamiseggaitaan saamaan toiminnan taus-
talla olevat perustelut ja periaatteet esille. atah (2005, 376—380) mukaan taman kei-
non avulla saadaan hiljainen tieto esille ja nakguaMallittamisen avulla voidaan
myo6s havainnollistaa tiimissé olevaa osaamistaifaa sen jakamista ja hyodyntamista

tiimin toiminnassa.

Mallittamisen tavoitteena on siis tuottaa mallikgoilmentaa korkeatasoista osaamista.
Se, jonka toiminnasta tuo malli tuotetaan, on rethva. Se, joka auttaa osaamisen
mallintamisessa, on mallittaja, kuvaa Viitala (20837-378) tata prosessia. Mallittami-
sesta oppii aina myods itse mallitettava osaaja, dg@pii tiedostamaan ja erittelemaan
sitd, minka osaa. Sen kautta han pystyy opettarnsaamistaan muille, ottamaan sen
tehokkaammin kayttoon erilaisissa tilanteissa $aksi han pystyy paremmin hahmot-

tamaan oman osaamisensa puutteita ja kehittamisstisdksia.

3.2.3 Vertaisohjaus

Wengerin (1998, 250) mukaan organisaatiot ovababsia oppimisjarjestelmia ja ha-
nen mukaansa oppimisessa on keskeista osallishlanjg/hteison merkityksellisiin
toimiin. Tasta nakdkulmasta oppiminen on yhteistgosiaalistumisen” ja sen jasenek-
si kasvamisen prosessi, jossa vahitellen omaksuytiateison toiminta- ja vuorovaiku-
tusprosesseja ja opitaan toimimaan yhteisestitsgsit normien mukaisesti. Oppiminen
tapahtuu kaytantdoyhteisoissa, jotka Wengerin (1288-253) mukaan ovat organisaa-
tioiden oppimisen sosiaalinen konteksti. Kaytantéigot edustavat suhteellisen pienia

ihmisryhmia, jotka toimivat paivasta toiseen yhdefs ovat erottamaton osa ryhman
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jasenten arkielamé&a. Nailla ryhmilla on yleensdajan yhteisia tiedollisia tai kaytan-
nollisid tavoitteita, jotka saavat ryhman jasen@htmaan yhdessa tai yhteistydssa.

Yhdysvalloissa mm. Showers ja Joyce (1996) ovatuttaneet opettajia vertaisohjauk-
sen (peer coaching) kayttoon. Heidan mukaansaisenjaus on luottamuksellinen pro-
sessi, jonka avulla kaksi tai useampi kollegaa ipahtyonsa nykykaytantoja, suunnit-
televat ja rakentavat uutta osaamista, jakavatit@eopettavat toisiaan ja ratkaisevat
yhdessa tydssa ilmenneitd ongelmia. Myds pedagotietba jaetaan vertaisohjauksen
avulla. Heiddn mukaansa my6s muita nimityksia isdlde tyoskentelylle kaytetaan,
kuten; vertaistuki, kollegan konsultointi, vertaisaminen tai valittaminen. Vertaisohja-
uksen on katsottu lisddvan kollegiaalista vuoropuehg kognitiivista kasvua osallistu-
jiensa keskuudessa. Se myos edistaa luottamukkentuaista tyotovereihin ja kan-

nustaa oppimaan toisiltaan.

Showersin ja Joycen (1996) mukaan vertaisohjaukksnansio on ollut se, ettd sen
avulla on saatu opettajien kaymien koulutustilaksien anti hyodyksi myoés kollegoil-
le. Varsinkin, jos opettaja on kokeillut uutta apgiansa kaytanndssa, on vertaisohjaus-
ta voitu kayttdd myds taitojen siirtoon. Vertaisolg on todettu perustavaksi tekijaksi
yksilon kehittymisessa ja ammatillisessa kasvu§€¥aa kollega on useimmiten hel-
pommin tavoitettavissa kuin oma esimies, ja siksidita saatu palaute omille ajatuksil-
le ja suunnitelmille on saatavilla juuri oikeaakaan. Vertaisohjaus rakentuu oppia -
opettaa - oppia -filosofian ymparille. Vertaisojaassa osapuolet seka oppivat toisil-

taan ettd valmentavat toisiaan vastavuoroisesti.

Collinin (2007, 198-215) tutkimuksen mukaan tygsskollegoilta oppiminen toteutuu
monin eri tavoin. Kollegoilta opitaan vuorovaikugs@n kautta neuvoja kysymalla,
kuuntelemalla, keskustelemalla, palavereissa pait{iossa. Myos kokeneempien tyon-
tekijoiden kuunteleminen esitetaan tutkimuksessieetind oppimisen muotona. Koke-
musten jakaminen vertaisten eli samankaltaisessatdessa olevien kanssa herattaa
yhteenkuuluvuutta ja vahvistaa tunnetta siitd,i étt@minen ole ongelmiensa kanssa yk-
sin. Ryhmé&ssa voi tulla kuulluksi omine haasteing@etyohon liittyvine tunteineen. Se
voi edistdd myos tydssa jaksamista ja voimaannuiEsemerkiksi stressinhallinnan
kannalta on huomattu, ettd samanlaisessa tilastemssien ihmisten tapaaminen on
tarkeaa. (Kaunisto, Estola & Niemisto 2010, 156.)
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Zwart, Wubbel, Bergen ja Bolhuis (2007) tutkivatettpjien vertaisohjaustytskentelyn
vaikutusta opettajien ammatilliseen kehittymisekeidan tutkimuksensa osoitti, etta
vertaistyoskentelylla oli selked merkitys opettaj@mmatillisen tietamyksen lisdanty-
miseen, mutta opettajien omaan ammatilliseen kgyttdiseen vaikutus oli hitaampaa.
Kupila (2011, 302) tiivistaa taméan toteamukseet§ kollegatason keskinéinen dialogi
myOtavaikuttaa jatkuvaan ammatilliseen kasvuun @kityksellisen tiedon uudelleen
jasentamiseen. Yhteiso tarjoaa mahdollisuuden brirs#lla yhdessa, tutkia, kysya, ko-

keilla, arvioida ja muuttua.

Kupila (2007, 50-51), joka on tutkinut varhaiskaskaen asiantuntijan merkitysper-
spektiivin rakentumista, tuo esille, ettéd sosiaalirreflektio auttaa siihen osallistujia
tutkimaan perspektiivien erilaisuutta ja tukee Beidietoisuuttaan tulkintojen moninai-
suudesta. Merkitysperspektiivin uudistamisen thitk&@misen nakdkulmasta sosiaalinen
reflektio auttaa oppijaa lisaéamaan ymmarrystadsejasitiivisyyttaan siitd, miten toiset
havaitsevat, ajattelevat ja tuntevat. Tulemalldotseksi eriavistd nékodkulmista voi
ymmartaa omaa perspektiivia ja tehda tietoisiadd sen vahvistamisesta tai muut-

tamisesta. Merkityksen tulkinta perustuu toistendsa kaytyyn ajatusten vaihtoon.

Kupilan (2007, 158) tutkimukseen osallistuneet a@skasvatuksen maisteriopiskelijat
toivoivat yhteisen oppimisen kaytantdjen systenmsatipia muotoja myds varhaiskas-
vatuksen tyoelamaan. Tulosten perusteella voi poktllegiaalisten vertaisryhmien
hyodyntamista ja vertaisryhmatoiminnan kehittamistéelaman kaytantoihin syste-
maattisemmaksi tydomuodoksi. Vertaisryhma voisi ty@isokaytannoissa tukea noviisi-
ja eksperttivaiheessa olevien vuorovaikutusta rki€lélla noviisin ja kokeneen tyonte-

kijan vuorovaikutuksellisuuden syventamisella gdmyksen jakamisella.

Mitchellin (1997, 90-91) mukaan mentorointi ja astydskentely ovat avaimet johta-
juuden kehittymiseen, mutta vain yhdistettynd siihettd henkild saa koko ajan lisda
tyokokemusta. Mentorointi ja vertaistydoskentely ystnvat molemmat ihmissuhdeke-
miaan, joita ei voida pakottaa onnistumaan. Onekikiin ilmeista, etta mitd enemman
mahdollisuuksia vertaistapaamisiin luodaan, sitdetmakodisemmin tukevaa vertais-
tyoskentelya voi muodostua. Vertaistuki ja mentatipjotka etenevat johdonmukaises-
ti, ovat kriittisesti tarked osa johtamisen kemmtisessa ja silla on laajasti vaikutusta

koko varhaiskasvatuksen kenttaan.
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Eeva Hujala ja Elina Fonsén (2011) vetavat pawdeill Tampereen yliopiston ja seitse-
man kunnan yhteishanketta "Verkostoista voimaa gegiseen johtajuuteen — laatua ja
tyohyvinvointia varhaiskasvatukseen”. Taman hankkkesto on kaksi vuotta 2010—
2012. Hankkeen tavoitteena on pedagogisen johtajuughvistaminen ja johtajien

voimaannuttaminen pedagogiseen johtajuuteen. Hamkiekuksena on siis tukea joh-
tajuutta ja tuottaa kehittavan tydotteen ja joletajverkostoitumisen avulla vahvuutta ja
uutta sisaltbd pedagogiseen johtajuuteen. Hank&elesslaan projektikuntien valille

verkostomallia, joka toimii projektin paatyttyakymteisollisend keskinaisen oppimisen
foorumina. Mielenkiintoista on tutkimuksen valmigtia saada tietdd miten tallainen
laajempi eri kuntien valilla tapahtuva verkostoitoen syventda pedagogisen johtajuu-

den vahvistumista.

Omaan tutkimukseeni liittyvassa paivakodin johtajiertaistydskentelyssa painottuvat
sekad vertaisrynmamentoroinnin etta vertaisohjaulsieteet. Parhaista kaytanndista
oppimista ja mallittamista vertaisryhmissa tapahtgluman jasenten yhteisen dialogin

ja reflektoinnin kautta.
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4 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSONGELMAT

Tutkimustehtavanani oli selvittdd voidaanko paiwdikojohtajien vertaistyoskentelya
kehittamalla vahvistaa paivakodin pedagogista jabtta. Tavoitteenani oli selvittaa,
miten vertaisryhmatyoskentelya pitdd kehittaa, sttéukee paivakodin johtajien amma-
tillisia ja pedagogisia taitoja ja millaisiin haeastiin paivakodin johtajat tarvitsevat tu-

kea vertaistydskentelysta.

Lahtokohta talle tutkimukselle on vuoden 2007 adukaupunkimme varhaiskasvatuk-
sessa perustetut paivakodin johtajien vertaisryhmo#ita toimivat edelleen. Ryhmien
jasenet ovat jonkin verran muuttuneet, koska jaitgdéivakodin johtajia on siirtynyt
muihin tehtaviin tai elakkeelle. Ryhmien toimintaiaole seurattu tai ohjeistettu vertais-
ryhmatoiminnan aloituksen jalkeen. Uudet aloittdnebtajat on ohjattu esimiehen toi-
mesta ryhmaan, josta joku toinen johtaja on eh#@yBpois.

Itse olin myds vertaisryhmassa kun toiminta alditetolin tuolloin juuri aloittanut pai-
vakodin johtajan tehtavassa. Uutena johtajana kmioin toiminnan antoisana ja joh-
tajuuttani tukevana, olivathan muut johtajat ryhe@&mp kokeneita ammattilaisia. Kun
siirryin paivahoitoalueen esimieheksi ja oman ploitbalueeni paivakodin johtajien
esimieheksi, siirryin pois vertaisryhmasta. Tam#itoukseni tuli ajankohtaiseksi, kun
keskustelin péaivakodin johtajien kanssa vertaisngmntoiminnasta ja niiden merkityk-
sesta heille. Joku johtajista oli kokonaan jattagiimassa kaynnit, kun ei katsonut siita
olevan itselleen paivakodin johtajana mitdan hyodgiku toinen kavi edelleen ryhmaés-

s&, mutta ei kokenut saavansa kokoontumisista maé#aa johtajuuttaan tukevaa ja ol
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siksi valmis lopettamaan ryhmassa kaynnit. Joidenkielesta ryhmaét toimivat edelleen
hyvin ja toimintaa tulisi edelleen jatkaa.

Tutkimuksella halusin selvittdd, voidaanko vertgisnien toimintaan vaikuttaa niin,
ettd ne hyodyttaisivat paivakodin johtajien amnhiatd kehittymistd. Tutkimuksessa
seurattiin sitd, miten vertaisryhmien toiminta kahy, kun sitd ohjataan tietyn ajanjak-

son ajan. Liséksi seurattiin pedagogisen keskusie@antymista ryhmissa.

Tutkimustehtava tarkentui seuraaviksi tutkimusomnglesi:

1. Millaisiin haasteisiin paivakodin johtajat taisevat tukea vertaistydskentelysta?

1.1. Mitk& asiat paivakodin johtajat kokevat haak$e omassa toiminnassaan joh-
tajina?

1.2. Mitka asiat paivakodin johtajat kokevat haak$e pedagogisessa johtajuudes-
saan ja johtamassaan pedagogisessa tyossa tutkimaiksna?

2. Miten vertaisryhmien toimintaa voidaan kehitp@évékodin pedagogisen johtajuuden

vahvistamiseksi?

2.1. Mita tukea johtajat kokevat saavansa tyohdmdiitetyn vertaisryhmatyos-
kentelyn aikana?

2.2. Millaisia ovat vertaisryhmien toiminnan ha&s$t@ miten vertaisryhmien toi-
minta kehittyy tutkimuksen aikana?

2.3. Mitk& ovat hyvin toimivan vertaisryhmétydskelgh periaatteet?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Toimintatutkimuksellinen l&hestymistapa

Tapaustutkimuksellinen luonne Tama tutkimus edustaa laadullista tapaustutkimnust
eli case-tutkimusta, joka toteutettiin toimintaiutkkksena. Case—tutkimuksessa tutkit-
tavat tapaukset ovat ainutkertaisia ja niita talkit omassa ymparistéssaan ja ajassaan.
Sanaa tapaus voidaan kayttda puhuttaessa ihmigasigjoukosta, yhteisosta, laitok-
sesta, jostakin tapahtumasta tai laajemmasta iténigSyrjala, Ahonen, Syrjalainen &
Saari 1994, 10). Tassa tutkimuksessa tapauksizsseimpia, koska paivakodin johtaji-
en jo toimivia vertaisryhmia oli viisi. Kussakinhmnéssa oli 3—6 paivakodin johtajaa.
Kukin ryhma oli tutkimuksessani oma tapauksensasdatta koko tutkimuksen kattava
yksi tapaus oli kaupunkimme paivahoito-organisaktikonaisuudessaan.

Tapaustutkimukselle on Yinin (2009) mukaan omireass, ettd yksittdisesta tapaukses-
ta tai pienesté joukosta toisiinsa suhteessa otapauksia tuotetaan yksityiskohtaista,
intensiivista tietoa. Olennaista on, ettd tapaustuis kohdistuu nykyhetkeen ja etta se
tapahtuu todellisessa tilanteessa, jota tutkijaoeikeinotekoisesti jarjestaa esimerkiksi
kokeelliseksi asetelmaksi. Oikeanlaisten kysymysédio on tutkijalle edellytys tapaus-
tutkimuksen tekemiseen. (Syrjala ym. 1994, 11;Y002 68.)

Koska tapaustutkimus tarkastelee usein monimutkgssipitkdan jatkuvia ilmidita se
soveltuu hyvin vastaamaan kysymyksimtenja miksi Paamaarana on lisata ymmar-

rysta tutkittavasta tapauksesta ja olosuhteistaefo lopputuloksena tapauksesta tuli
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sellainen kuin tuli. Tapaustutkijaa ajaa usein gbée tunne tai alustava tieto siitd, etta
tapaus on jollain lailla tarke& - sen lopullinenrkiys paljastuu kuitenkin vasta tutki-

muksen kuluessa. (Laine ym. 2007, 10.)

Toimintatutkimuksellisuus Syrjalan ym. (1994, 19) mukaan usein tapaustutkipa
muutos nayttavat liittyvan toisiinsa. LaAhestymista@man tutkimuksen ongelmiin oli jo
toimivien paivakodin johtajien vertaisryhmien tonrmian kartoitus ja sen jalkeen toteu-
tettava toiminnan kehittamisprosessi, jossa paidédkhtajat olivat koko ajan tutki-
musprosessissa mukana osallistujina. Toimintatuiki tAhtda myos aina muutokseen.
Tavoitteena siina ei ole ainoastaan tutkia ja ynié@@&rvaan myos hyddyntaa tutkimus-
kohdetta muuttamalla sitd yhdessa tutkimuskohtésenten kanssa tavoiteltuun suun-
taan. Toimintatutkimus ymmarretdankin usein lahesttavaksi, joka ei ole ainoastaan
kilnnostunut siita, miten asiat ovat, vaan enneltklea siitd, miten niiden tulisi olla.
Tietoa ja arvoja ei eroteta toisistaan, vaan mg\iét saumattomasti toisiinsa. Toiminta-
tutkimuksen tulos ei ole esimerkiksi jokin tietgntistd parempi toimintatapa, vaan uu-
della tavalla ymmarretty prosessi. Prosessia ontév@a tarkastella myds koulutuspro-

sessina. (Aaltola ja Syrjala 1999, 18-21; KuulaZd®8.)

Toimintatutkimus pyrkii tutkimusstrategiana kayténntoiminnan ja teoreettisen tutki-
muksen vuorovaikutukseen. Toimintatutkimuksellinéihestymistapa sai alkunsa
USA:ssa 1940-luvulla, jolloin sosiaalipsykologi Kurewin otti kaytt6on action re-

search — termin. Toimintatutkimuksen ytimen muodest Lewinin mukaan kentalla
tapahtuvat muutoskokeilut (change experiment). ligysl télle on muutoksen kohteena
olevien ihmisten toimintatilanteen, ajattelutapojantoiminnan vaikeuksien kartoitta-
minen (fact-finding). Tama alkutilanteen kartoifpalvelee paitsi intervention suunnit-
telua, ennen muuta myds vertailukohtana, jota wmaktpputuloksia voidaan arvioida.
Arviointi edellyttaa siis vastaavan loppukartoitekssuorittamista. (Engestrom 1998,
111; Suojanen 1992, 9).

Osallisuus ja prosessinomaisuuSuojasen (1992, 18) maaritelmé&éa kayttden tagsa tu
kimuksessa voidaan puhua koulutuspainotteisegtarttatutkimuksesta, jossa keskeista
on osallistujien kouluttautuminen itseaan ja tydakbaan kriittisesti arvioiviksi toimi-
joiksi. Syrjalan ym. (1994, 35) mukaan toimintaiotkis on nahty erityisen lupaavana

keinona saada aikaan muutosta tyOpaikoilla. Lahttdwa on ajatus, etta oman tyon
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ymmartaminen ja kehittdminen voi kaynnistya vaikaatalla reflektoida, pohdiskella
omia kaytdnnon kokemuksia. Toimintatutkimukseeilgrg myos ajatus siitd, etta ke-
hittyminen jatkuu koko uran ajan ja etta koulutus antaa ainoastaan edellytykset si-

toutua tallaiseen jatkuvaan ammatilliseen kasvuun.

Suojasen (2004, 22) mukaan varsinkin koulutuspterssssa toimintatutkimuksessa
tutkijan kannattaa alustavasti jasentdd tutkimuksesallistujien reflektointia, jolloin
taataan seka tietojen saanti kaikista keskeisstiista ettda myos pelkkaa teknista ref-
lektointia syvéallisempi kokemusten pohdinta. Refilek valityksella ihminen voi tulla
tietoiseksi toimintansa perusteista, asia mika ritiyigen tarkea toimintatutkimuksessa.
Reflektiivinen toiminta edellyttdd Suojasen (2004) mukaan ihmiselta halua muuttua
ja kehittya, kykya nahda ongelmia, kykyd hamméstakioita ja myods kykya sietaa
epavarmuutta. Syrjaldn ja Nummisen (1988, 53) mukimemintatutkimus on myo6s
toimivaa tutkimusta, jonka tavoitteena on aktivoldatalla toimivia itse suorittamaan
oman tyonsa analyysia ja kehittamista. Heidan mug@aoidaan puhua myos osallista-
vasta tutkimuksesta, jonka paamaarana on ongelti@dastaminen ja tilanteen muut-
taminen siten, ettd tutkimuksesta muodostuu kokeesiosallistuvalle yhteisolle oppi-

MIiSprosessi.

Carr ja Kemmis (1983, 155-170) korostavat, etté&kian toimintatutkimuksen osallis-
ten on toimittava tasavertaisina koko tutkimuspseseajan. Tutkimusprosessia ei voi-
da suunnitella kohderyhmén "ulkopuolella” eikd srt@ida jattdd prosessin lopussa ul-
kopuolisten arvioitavaksi. Ainoastaan itse osaljet voivat tutkia omaa toimintaansa.
Heidan mukaansa ainoat ihmiset, jotka voivat denintatutkijoita k&ytannon tilan-
teessa, ovat osallistujat itse. Carr ja Kemmistagat kolme ehtoa, jotta tutkimusta voi-
taisiin kutsua toimintatutkimukseksi. Ensimmainérioeon sosiaalisen kohteen tai ryh-
man toiminnan kehittdminen. Toiseksi tutkimus orettettava spiraalimaisena sykling,
johon kuuluvat seuraavat vaiheet: suunnittelu, toiay havainnointi ja reflektointi. Ja

kolmanneksi jasenten on osallistuttava aktiivisksikkiin tutkimusprosessin vaiheisiin.

Monimenetelmallisyys Kockin (1997) artikkelin mukaan toimintatutkimws tutki-
muksellinen lahestymistapa tai tutkimusasetelmiea jpoi hyddyntaa erilaisia menetel-

mi& ja aineistoja.
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Tutkimustavoitteeseen sopiva teoria ohjaa ja tet@oatneiston keruun liséaksi sen ana-
lysointia, mik& on erityisen tarkeaa toiminnan ektbinnin ja kaytannon toimenpi-
desuositusten kannalta. Teoria edistdd myos amtkg tutkimuskohteen edustajien va-
listd kommunikointia seka tutkimusprosessin hadintpitamalla "aloitteen” tutkijan
kasissd. Tassa tutkimuksessa teoria perustuu 5¢hg80, 139) maaritelmaan oppivan
organisaation kasitteesta seka teoriataustanaytatigavarhaiskasvatuksen johtajuuden

ja pedagogisen johtajuuden kasitteiden maarittelya.

Toimintatutkimus on prosessi, joka etenee vaihegssgen, joten sitd voidaan kuvata
syklisena mallina. Toimintatutkimuksen ajatelladavan reflektiivinen prosessi, jossa
suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin ja reflektwin vaiheet seuraavat toisiaan spi-

raalin tavoin. (Heikkinen, Huttunen & Moilanen 199%.)
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KUVIO 1 Toimintatutkimus ammatillisen kehittymisen valineenéd (Suojanen 2004,
2)

Alkukartoitus. Suojasen (2004, 18) mukaan toimintatutkimuksentaha®m hahmotta-
misen tarkoituksena on ymmartaa, miten nykyise@nitbamalliin on paadytty ja mité
muutoksia nykytilanteessa ja tulevaisuudessa vaelitTarkoituksena on aikaansaada
tutkimustilanteen yleishahmotelma, jonka perusteglbbidaan luoda missio ja esittda
toimintavisio, seka lahtea tarkemmin suunnittelemtmamintatutkimuksen eri vaiheita
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(Suojanen 2004, 18). Tahan tutkimukseen kuuluilakioitus, joka toteutettiin kysely-
na, ja jossa kysymykset keskittyivat tutkimuksenitaktilanteen reflektointiin.

Suojasen (2004, 14) mukaan tutkimuksen alkuunplit reflektointiiomakkeet laadi-
taan tutkimuksen tavoitteiden ja ongelmien peruisteldysymykset voivat olla avoimia
tai suljettuja. Avoimet kysymykset pakottavat vagia syvallisempadn pohdintaan ja
kasitteellistAm&&an toimintaansa. Tassa tutkimulksafisikartoituksen kysymykset oli-
vat avoimia, koska johtajien toivottiin niiden alaulreflektoivan tarkasti juuri oman
vertaisryhmansa toimintaa, omia ajatuksiaan toimmkehittamisesta ja mitd haasteita

paivakodin johtajuudessa kukin silla hetkella koki.

Interventio. Heikkisen ja Jyrkdmén (1999, 44) mukaan toimintatntiksessa toimin-
taan pyritdan vaikuttamaan tutkimuksen avulla: paan interventiostachange inter-
ventior) eli muutokseen tahtdavasta valiintulosta. Intetiessa muutetaan jotain ja
katsotaan, mita sitten tapahtuu. Toimintatutkimskseei ole tarkoitus tehda millaisia
muutoksia tahansa, vaan keskeisena ideaalina prd@iéri muutosta parempaan. Tassa
tutkimuksessa alkukartoituksen tarkoitus oli os@itisuuntaa sille, mitéa intervention

tulisi sisaltaa juuri tdssa tutkimuksessa.

Ryhmahaastattelu Toimintatutkimukseen liittyy yhteisia suunnittelja reflektointiti-
lanteita, joissa keskustellaan tutkimuksen kul@Staojanen 2004, 22). Tassa tutkimuk-
sessa yhteinen reflektointitilanne jarjestettiiimmahaastattelun muodossa. Tilanteesta
voidaan kayttda myods nimityskieskusteleva haastattelkoska tilanteessa tarkeaa oli
vuorovaikutus tutkijan ja tutkimukseen osallistnjikesken. Kyseessa oli strukturoima-
ton avoin haastattelu. Syrjalan ym. (1994, 86) nankhaastattelu ei ole aineistonke-
ruumenetelméné helppo, vaan se vaatii tutkijaltbmigiautumista paitsi henkisesti
myos tiedollisesti. Haastattelutilanteen ilmapsamoin kuin haastattelupaikka ja ajan-
kohta ovat merkittavia tekijoita haastattelun ohumsisen kannalta. Erityisesti ryhméa-
haastattelussa haastattelun ajankohdan sopimiogaduhelposti ongelmia, koska mo-

nen henkilén aikataulun yhteensovittaminen tucdiaa ongelmia.

Haastateltavalla tulee Syrjalan ym. (1994, 88) nankalla myods selkea kasitys siita,
miten tutkija aikoo saamaansa aineistoa kayttaijuwoi joutua ristiriitatilanteeseen
oman itsensa kanssa, kun han pohtii, miten suojatldttaviansa ja toisaalta, miten

raportoida rehellisesti. Haastattelun aluksi kentdsmasteltaville edelleen tutkimukseni
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tarkoituksen ja jo alkukartoituksen saatekirjeesBa tiedottanut, ettd saamani tutki-
musaineiston tulen havittamaan asianmukaiselldléakiati tutkimukseni valmistuttua.
Ryhmahaastattelulla tarkoitetaan Eskolan ja Su@arih998, 95) mukaan haastattelua,
jossa paikalla on samalla kertaa useita haastagelt@avoitteena on siis ryhmakeskus-
telu tutkijan haluamasta aiheesta tai teemoistdini@haastattelussa saatetaan saada
tietoa tavallista enemman: osallistujat voivat dsde muistella, herattdd muistikuvia,
tukea ja rohkaista toisiaan. Ryhmahaastattelu Vlai myos oiva keino tuoda tutkija
tutkittavien maailmaan. Ryhméahaastattelu ei Eskgtan (1998, 98) mukaan ole struk-
turoitu, vaan tavoitteena on suhteellisen vapaaonwen, mutta kuitenkin suhteellisen
asiassa pysytteleva keskustelu. Syrjalan ja Nunm(x@88, 104) mukaan tutkija pyrkii
suuntaamaan ryhmén keskustelua tutkimuksensa tieideit mukaisesti. Heidan mu-
kaansa tallainen ryhmakeskustelu on erityisen hijigéy jos toimintatutkimuksessa
pyritddn sekd muuttamaan tilannetta etta tutkinsa@n Vaikeutena on, ettd ryhma voi
rajoittaa osallistujiensa kayttaytymista ja vadaénttotuutta”. Mukana voi olla erittain

hallitsevia henkildita, jotka suuntaavat ja ehké#e/uorovaikutusta.

Paattoreflektointi. Vaikka tutkimukseen osallistujat ovat reflektoinéeimintaansa ja
itse tutkimusta jatkuvasti, on paattoreflektointmaatarpeellinen, Suojanen (2004, 24)
toteaa. Reflektoimalla todetaan, miten toimintatatks on onnistunut kehittdmaan seka
tutkittavaa kohdetta etta itse osallistujia. Refbéknin tuloksena syntyy uusi suunni-
telma siitd, miten toimintaa pitaisi jatkossa k&tét (vrt. Kemmis & McTaggart 1988,
87). Tassa tutkimuksessa paattoreflektointi sutbiritekyselyna. Tutkimuksen ja sen
tulosten reflektointia tapahtui viela helmikuus€d.2 paivakodin johtajien koulutuspai-
vassa. Talloin johtajat kommentoivat viela yhdessidle esitettyja tutkimuksen tuloksia

ja vertaisryhmatoiminnan kehittymista.

Tutkijan ja osallistujien roolit. Martensson ja Lee (2004) kirjoittavat artikkeliasa

dialogisesta toimintatutkimuksesta, jossa panaatetatkijan ja tutkimuskohdetta edus-
tavien yksildiden kanssa kaytaviin dialogeihin. ##g mukaansa dialogisen toiminta-
tutkimuksen onnistuminen riippuu pitkalti tutkijdyvysta tasapainoilla tieteellisen ar-
toimintatutkimus edistdd ymmarryksen lisdamistaytaa kaytdnnén ongelman tarkoi-

tuksenmukaisessa ratkaisussa”, Martensson ja teavt.
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Lahtonen (1999, 204—-206) selvittaa artikkeliss&did Habermasin kommunikaatioteo-
riasta on muokattu demokraattisen dialogin madlkaj suomennetaan usein tasavertai-
seksi keskusteluksi. Sen periaatteissa korostdd@siustelun vastavuoroisuutta ja kaik-
kien asianosaisten mahdollisuutta, jopa velvolliyuosallistua keskusteluun. Keskus-
telumenetelman keskeisia periaatteita on inmistdkekustiedon kayttaminen muutok-
sen voimavarana. Puhdasoppisesti keskustelumerigtebovellettaessa tutkijat eivat
saisi siséllollisesti osallistua oikeastaan laimk&askusteluun, vaan ainoastaan organi-
soida sille puitteet. Kaytannodssa kuitenkin tutkkseen osallistujat odottavat tutkijoilta
aktiivista roolia ja tutkijat yleensa osallistuvatyds dialogiin. He voivat esimerkiksi
auttaa hiljaisen tiedon sanoittamisessa tai heatdivoda myos yleisia teoreettisia na-

kdkulmia keskusteluun.

Toimintatutkimuksen voi Syrjalan ja Nummisen (19&8) mukaan parhaimmillaan
nahda tutkimuksena, jossa tutkimukselle arvokastaa saadaan vapauttamalla ihmi-
nen toimimaan. Tassa emansipaatiossa vastuu tasteon osallistuvalla ryhmalla, ei
yksittaisella tutkijalla. Tutkija on sittenkin vaiwierailija, joka monessa tapauksessa
pystyy ainoastaan esittdmaan rakentavia kysymyksgihaltamaan organisaation toi-
minnan hiipuvaan hiileen uutta hehkua. Oleelligta etta kehittaminen perustuu toimi-
joiden omaan kyseisen toiminnan kehittamistarpeanistamiseen. Coghlanin ja Bran-
nickin (2010, 151) mukaan toimintatutkimuksen rajokirjoittaminen on aktiivista
oppimista ja itsessdan jo toimintatutkimusprojelR&portin kirjoittamisen aikana tutkija
kokoaa yhteen moninaisuuden kaikista kokemuksistalluksista ja arvioista — tiedok-
si, joka yhdistaa tutkijan henkilokohtaisen oppiemga sen mita tapahtuu jarjestelmas-

s4, jossa tutkimus tehdaan.

5.2 Tutkimukseen osallistujat, aineiston keruu ja khittdmisprosessin
etenemisvaiheet

Tutkimuksen lahtokohta Syrjalan (1994, 19) mukaan lahtokohdaksi tutkiselle ei

valttamatta tarvita selkeda ongelmaa vaan pikemminyikyisen kaytannon ja sen on-
gelmien pohdintaa. Oman tutkimukseni lahtokohtateab aikaisemmat keskustelut
joidenkin kaupunkimme paivakodin johtajien kanssdgidan ajatuksensa paivakodin
johtajien vertaisryhmien toiminnasta. Moni johtajanka kanssa vertaisryhmista kes-
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kustelin, toivoi ryhmien toimintaan jonkinlaistayfrdistaytymista” ja tavoitteellisuutta.
Keskustelin my0ds johtajien kanssa, jotka olivattyygiisia oman ryhmansa toimintaa.
Kiinnostuin siitd, mika naissa ryhmissa oli toimafiisesti erilaista verrattuna kehitta-
mista tarvitseviin ryhmiin. Vai oliko niin, etta lidajat itse olivat omassa ammatillisessa
kehittymisessdan erilaisessa vaiheessa ja tavioNEaisryhman toiminnalle olivat
heidan mielestdan erilaiset. Siispa tutkimuksedBsdnaasteeksi nousikin kaikkia ver-

taisryhmien toimintaan osallistuvia paivakodin gjid palveleva kehitysprosessi.

Alkukartoitus. Aineiston keruuta tapahtuu toimintatutkimuksesskokprosessin ajan ja
monin eri menetelmin, joissa osallistujilla on aktien rooli. Syrjalan ym. (1995, 43)
mukaan toimintatutkimuksessa aineiston koonti oteythessa tutkittavaan tilanteeseen
ja sen tarjoamiin luonteviin mahdollisuuksiin kérdtetoa. Kerroin tutkimuksestani ja
tulevasta alkukartoituksesta paivakodin johtajiesulktuspéaivassa kesdkuussa 2011.
Tutkimustani perustelin monelta paivakodinjohtgadtamillani kommenteilla vertais-
ryhman toiminnan kehittdmistarpeesta. Alkukartddosakkeet (liite 1) annoin tassa
koulutuspaivassa jokaiselle paivakodin johtajabetpivoin heiddn vastaavan siihen
omalla nimelldan, ja lahettavan taytetyn lomakkeenulle kesakuun loppuun mennes-
sa. Omalla nimella vastaaminen siksi, etta voint&l& vastauslomakkeet ryhmittain ja
toimintatutkimuksen tuloksia analysoidessani verabituskyselysséd saamieni kehitys-
tavoitteiden muuttumista ryhmien osalta. Korostta,setta kyselyihin vastaajien ja tut-

kimukseen osallistujien henkil6llisyys ei tulistkimusraportissa esille.

Tutkimuksen alkukartoituksella selvitettiin ensikim miten paivakodin johtajien ver-
taisryhmat tutkimuksen alkaessa johtajien mieléstd@ivat. Alkukartoituksessa selvi-
tettiin myos, kokevatko paivakodin johtajat vertgisnien toiminnan ammatillisesti
kehittavana ja mitka asiat he nostavat ryhmien tuman kehittamiskohteiksi. Lisaksi
kyselylla kartoitettiin, mitd paivakodin johtajabkevat tAmé&n paivan haasteena omassa
pedagogisessa johtajuudessaan ja oman paivaktinganassa, seka mihin pedagogi-

seen johtajuuteen kuuluviin asioihin he toivovataisryhmaltaan tukea.

Alkukartoituskyselyyn vastasi 20 paivakodin johtgjainoastaan neljd johtajaa jatti
vastaamatta, vaikka osallistuivatkin vertaisryhmteimintaan. Yhteensa tahan tutki-
mukseen vertaisryhmien toiminnan kautta osalli@diipaivakodin johtajaa. Kyselyyn

vastaajista kolme johtajaa oli halukkaita vaihtamuaartaisryhmé&a saadakseen ryhmien
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kokoontumiset erilaisiksi kuin ne tahan asti olieieet. Ryhmien muodostumisessa oli
jo kevaalla tapahtunut jonkin verran muutoksia;d&oko ajan vaajana kokoontunutta
ryhmaa oli yhdistynyt. Tassa suureksi muodostuaes$imasta yksi paivakodin johtaja
toivoi, ettd olisi mahdollista perustaa opintopiiperiaatteella toimiva ryhma, johon
han liittyisi. T&h&n uuteen opintopiiriryhmaan (ny& I11) tuli mukaan myo6s kaksi muu-
ta johtajaa, jotka olivat tahan asti kayneet melkbéan vertaisryhmiensa kokoontumi-
sissa. Toinen heista ei kokenut aiempaa kahdebtaasta yhdistynytta vertaisryhmaa
omakseen, joten han ei kokenut tarkedksi kayda dakimnisissa. Nain ollen ryhma Il

muodostui taysin uudeksi ryhméaksi toimintatutkimerksalussa.

Pyysin alkukartoituksessa pdaivakodin johtajiltaelitdan ehdotuksia vertaisryhmatoi-
minnan kehittamiseen heiddn oman kokemuksensa Ifhjdama ehdotukset olen
koonnut taulukkoon 1 (ks. tulosluku 6.1). Paadyhteyseen listaan siksi, ettd myos
ryhmien toiminnan kehittamisehdotukset tulisin aman kaikkiin ryhmiin samanlaise-
na, en ryhmakohtaisesti eroteltuna. Johtajilteesilkehittamisehdotukset jaoin puittei-
siin eli vertaisryhmien kokoontumisia ohjaaviin eakeellisiin ehdotuksiin, kokoontu-
misten sisaltéon liittyviin toiveisiin seka ehdosiik, miten paivahoidon johdon tulisi

olla mukana vertaisryhmien toiminnan kehittdmisessa

Palaute alkukartoituksestaAlkukartoituksen jalkeen kokosin kyselyssa ediligeiden
pedagogisen johtajuuden haasteiden mukaan ne ajbiéetpaivakodin johtajat toivoi-
sivat omassa vertaisryhméassaan kasiteltavan, sseslalpedagogiseen johtajuuteensa
tukea vertaisryhmatoiminnasta. Nama koonnit aibekstkosin taulukkoon ryhmittéin
(lite 3). Taulukkoon jaottelin keskustelunaiheehtajuuteen, pedagogiseen johtajuu-

teen ja henkiloéstojohtamiseen liittyviin aiheisiin.

Tassa tutkimuksessa toimintatutkimukselle tunnusoemasyklisyys (kuvio 2) alkoi
toteutua tutkimuksen aikana niin, etta alkukarkstn jalkeen elokuussa 2011 lahetin
jokaiselle paivakodin johtajalle alkukartoitukseastauksista tekemamieskustelunai-

hekoonnit
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Toiminnan kehittdminen jatkuu
arjessa

6. Tutkimuksen tulosten esittely koulutus-
paivassa helmikuussa; esille tulleet hyvin
toimivan vertaisryhméatydskentelyn periaat
teet

5. Ryhmille yhteinen ennakkotehtava osaa
misen ja ammatillisuuden johtamisesta

Kyselyssa esille tulleet kehittdmiskohteet

4. Paattoreflektointi -kyselyna
Ryhmien kokoontumiset

joulu- tammikuu

Johtajien kokoontuminen
-tarkennetut ohjeet ryhmiin
paivahoidon johtajalta

Haastattelujen analysointi

3. Ryhmé&haastattelut

Ryhmien kokoontumiset uusien ohjeid
mukaan 2-3 kertaa

2. Tiedoksi ryhmiin

Kehittamisehdotukset

Koonnit keskustelunaiheista
1.Alkukartoitus —kysely

Toiveet muutoksesta

Vertaisryhmien aikaisempi toiminta vuode
2007 alkaen

KUVIO 2 Toimintatutkimus: paivakodin johtajien vert aisryhméatydskentelyn ke-

hittaminen
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Lahettdessani keskustelunaihekoonnit ryhmiin, toivgamassa yhteydessa lahettamas-
sani viestissa (liite 2), etta jokainen ryhma asitainakin yhden esitetyista aiheista syk-
sylla kasittelyyn. Lisaksi esitin, etta jokainerhnya kasittelisi syksyn aikana yhtena
aiheena toiminnan suunnittelupaivien toteuttampsievakodeissa. Taméa oli aihe, jota
moni johtaja ehdotti alkukartoituksen vastauksiasdaiminnan suunnittelupdaivat to-
teutetaan paivahoidossamme yleensé elo-syyskuagsanmi-helmikuussa. Paivakodit
toteuttavat ndma yleensa eri paivind. Paivakodessale tuolloin lapsia, vaan hoitoa
tarvitsevat lapset hoidetaan lahipaivakodeissan ldaivakodin henkilékunta voi koko-
naisuudessaan kokoontua pohtimaan yksikosséan tdtitaiaa varhaiskasvatusta.
Yleensa paavastuun naiden paivien kokonaisuudesiza paivakodin johtaja. Naiden

paivien suunnitteluun johtajat kaipasivat alkukdtksessa vertaisiltaan ideoita.

Interventio. Jotta ryhmien toiminnan kehittdminen saatiin aulinnoin alkukartoitus-
koonnin lisaksi heille ohjeen, etta ryhmissa otsiita kayttoon ryhméan jasenten kesken
kiertdva puheenjohtajuus ja jokainen vuorollaammi sihteerinaryhmien kokoontu-
essa. Puheenjohtajan tehtava oli alustaa keskageepitaa keskustelu aiheessa. Lisaksi
hanen tuli varmistaa, ettd jokainen sai vuorollgaheenvuoron. Sihteeri kirjoitti ko-
koontumisesta muistion ja lahetti sen minulle tégttavaksi myés muihin ryhmiin.
N&ain ryhmaét hyotyivat myds muiden ryhmien kokoonisista ja saivat ideoita omiin
kokoontumisiinsa. Aikaisemmin ryhmissa ei ollutaliisesti ollut puheenjohtajien roo-
lia kdytossa, ainoastaan ryhman koollekutsujani mobllut. Jossakin ryhmassa taméa
koollekutsuja oli katsonut olevansa vastuussa npyideeenjohtajuudesta ja myos asioi-
den kirjaamisesta. Yksi ryhméa (ryhma IV) oli ailkeismin kirjannut kokoontumisistaan
muistiot ja lahettéanyt ne virallisesti kaupunkimwarhaiskasvatuksen kasvatustoimen
ohjaajalle. Tama uusi roolijako toisi uuden yhteedai toimintamallin ryhmiin. Myés
molempia néitd uusia toimintamalleja voidaan pité#nintatutkimukseen kuuluvina
interventioina tassa tutkimuksessa, kuten myosas@an ryhnmahaastattelun synnytta-

mi& keskusteluja ja reflektointeja.

Keskustelevat ryhmahaastattelubyklin mukaan ryhmat ehtivat kokoontua 1-3 kertaa
ennen seuraavaa interventiota. Seuraava syklirev@ihvierailuni tutkijana jokaisessa

ryhmassa. limoitin paivakodin johtajille elokuudahettdmassani viestissa, etta kavisin
jokaisessa vertaisryhmassa yhden kerran tutkimukskana keskustelemassa heidéan

kanssaan ja haastattelemassa heita ryhmien toimketattymisestd, uudesta toiminta-
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tavasta ja ryhméan jasenten omasta oppimisestasrgteien toiminnassalaastattelin
ryhmat (lite 5) ryhmahaastattelun menetelmalldgahoitin nAma haastattelut. Kuten
Suojanenkin (2004, 22) toteaa, ryhmien keskustelijgaaminen muistiin ilman nau-
hoitusta on lahes mahdotonta. Taman vuoksi kysytajilta luvan nauhoittaa heidan
ryhmassa kdymaansa keskustelua niiltd osin, kuvaktasivat ryhmien toiminnan ke-
hittymista koskeviin kysymyksiini. Eskolan ja Suonan (1998, 94) mukaan luottamus
on tutkimushaastattelun avainkysymys. Haastattahin eli sen tulos on valittémasti
riippuvainen siitd, saavuttaako haastattelija leiaktivan luottamuksen. Haastattelija ei
nain ole mik&an passiivinen, merkitykseton valikappvaan osa sosiaalista vuorovai-

kutusprosessia.

Tutkimuksessani haastattelun ajankohta maarayiyj eita odotin ryhmien kutsuvan
minut kokoontumiseensa silloin, kun se heille sdgpiitenkin syksyn 2011 aikana, joka
oli tutkimusajankohtani. Haastattelut toteutuivatkkien ryhmien osalta marraskuussa
2011. Jokaisesta ryhmasta tuli tieto, milloin voibeidan kokoontumiseensa osallistua.
Haastattelut toteutettiin aina siind paikassa, gokikin ryhma oli ennakolta miettinyt
kokoontumispaikakseen. Tamé ei tuottanut ongelnaastattelujen onnistumisessa.
Yhden ryhman kanssa sovittua haastattelutilaisyattduttiin siirtdmaan kolmella pai-
valla samalle paivélle tulleen paivakodin johtajleulutuksen vuoksi. Ryhmien haas-
tattelujen aikataulutus oli tutkimukseni kannali&ag& mielessa sopiva, ettd ryhmat oli-
vat ehtineet kokoontua ennen haastattelua 1-2&sestiasyn aikana. Nain ollen heilla
oli edes vahan kokemusta elokuussa annettujendaemeioteuttamisesta. Oletin, etta
ryhmissa oli otettu kaytt6on puheenjohtajuus sékierin tehtavat ja ryhmien muistiot

oli toimitettu kaikille ryhmille.

Haastattelun tarkoitus oli koota ryhmalaisten djsia rynman merkityksesta pedagogi-
sen johtajuuden vahvistamisessa seka tasta uugbstéen toimintatavasta puheenjoh-
tajineen, sihteereineen ja keskustelun aiheistiga joyhmiin oli lahetetty. Lisaksi kysyin

johtajilta heidan kokemistaan paivakodin johtajigin haasteista.

Dialogisuus. Tutkimuksessani dialogilla minun ja paivakodintglen valilla seka hei-
dan keskinaisella dialogillaan oli suuri merkitysrtaisryhmien toiminnan kehittymisen
kannalta. Dialogia tarvitaan seka kehittAmistoinamrkuluessa ettd analysoitaessa tut-

kimuksen tavoitteiden toteutumista. Tama dialogisicaarvoonsa nimenomaan silloin,
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kun kavin ryhmissa tekemassa ryhmahaastattelujskusteluissa sain arvokasta tietoa
ryhmien toiminnasta, niiden merkityksesta jaseaillga erityisen tarkedna havaintona
itselleni tuli naiden dialogien kautta se, ettdgmlen ryhma on omanlaisensa. Siispa
ryhmien kehittymiseen liittyvat ohjeet onkin anaett hyvin yleisella tasolla, etta kukin
ryhmé& voi viedd ne omaan toimintaansa. Liséksi hagm ettd ryhmissa oli kayty pal-
jon dialogia naistd ryhmien toiminnan kehittymisdettyvista ohjeista jo edellisilla

kokoontumiskerroilla.

Omaa rooliani haastattelutilanteissa mietin etud@tpaljonkin. Alustavasti ajattelin,

ettd esitan ryhmassa haastattelukysymykseni janaryfanan jasenten vastata niihin
vuorollaan ja tutkijana kuuntelen ja nauhoitan kess&lun. Kaytannossa kuitenkin kavi
niin, etta ryhmien jasenet haastoivat minut mukeaskusteluun ryhmien kehittymiseen
littyvassa problematiikassa, enka voinut vaargjsta ulkopuoliseksi kuuntelijaksi ja

tutkijaksi. Koin, ettd minun on annettava esimeskiguheenjohtajana ja sihteerina toi-
mimisesta tarkennettua ohjeistusta joihinkin rymmettei ahdistus naista uusista roo-
leista johtaisi siihen, etta vertaisryhman toimifidhteekin tiettyihin rooleihin "pakot-

tamisen” vuoksi pakolliseen suorittamiseen, eikddm§ian ole enaa ilo tulla. Koin, etta
naista keskusteluista oli hyotyd seka minulle fatia, ettéa ryhmien jasenille, jotka sai-

vat tarkennettua ohjeistusta ja apua hammennyk&eens

Lahtosen (1999, 205) mukaan parhaimmillaan kehiggrasessi muodostuukin tydyh-
teisbn toimijoiden ja tutkijoiden yhteisesta toimasta ja sen reflektoinnista seka jae-
tusta vastuusta. Prosessikeskeinen menetelma tekohta tydelaman kehittamisessa
hyvin yleiselle tavoitekeskeiselle mallille, josgdnto ja asiantuntijat maarittelevat ke-
hittdmisen tavoitteet. Tassa tutkimuksessa kuiterskihen osallistujat suorastaan toi-
voivat paivahoidon johdolta tietynlaista kannanattettd ryhmien toiminta voisi kehit-
tya, ja ettd prosessi saisi hyvat toimintaedellggtk Kagan ym. (2008) toteavatkin, etta
toimintatutkimuksessa kaikkien osapuolien oppimimenkeskeistd. Oppiminen muo-
dostuu sitoutumisesta jatkuvaan pohdintaan jautsiskeluun. (Kagan, Burton & Sid-
diguee 2008, 32-53.)

Itse haastattelutilanteet onnistuivat mielestawimyEn huomannut, etta silla olisi ollut
merkitysta, ettd olen joidenkin ryhmiin kuuluneidegivakodin johtajien esimies. Ryh-

mien kokoontumisiin oli varattu aikaa noin kaksntia. Haastattelu ja nauhoitukseni
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kestivat noin 30—40 minuuttia jokaisessa ryhmaSsakka olin paikalla ryhmien ko-

koontumisessa, ryhmien jasenille oli tarkead, leétd&gaivat kertoa ajankohtaiset kuulu-
misensa ennen kuin aloitin haastatteluni. Neljaghénassa oli minun vierailukerralle-
kin puheenjohtaja valmistellut aiheen kasittelyy¢olmessa ryhméssa se jai minun

kayttdmani ajan ja muun keskustelun vuoksi kasiéitta, siirtyen seuraavaan kertaan.

Haastattelutilanteissa jokaisessa ryhmassa eivkkikyhman jasenet olleet paikalla.
Yhteensa haastatteluihin osallistui 19 paivakodintgjaa. Syind poissaoloihin olivat

sairastumiset, muu kokous samaan aikaan tai mdestget.

Haastatteluihin osallistujia oli ryhmittain seuraati:

Ryhma I: 2 johtajaa (poissa 4)
Ryhma II: kaikki 5 johtajaa paikalla
Ryhma lll: kaikki 3 johtajaa paikalla
Ryhma IV: 4 johtajaa (poissa 1)
Ryhma V: kaikki 5 johtajaa paikalla

Palaute ryhmé&haastatteluisteRyhmé&haastattelujen jalkeen kerroin haastattsduesil-

le tulleista ryhmien toiveista paivahoidon johtomydissa, johon itsekin kuulun. Paivéako-
tien johtajille itselleen jarjestettiin joulukuur®21 alussa yhteinen ajankohtaisten asioi-
den tiedotustilaisuus, jossa paivahoidon johtajeesille paivahoitomme toiminnallise-
na tavoitteena paivakotien johtamisen rakenteernittkemisen. Tahan kehittdmiseen
liittyen linjattiin, ettd paivakodinjohtajien versatyhmat ovat osa tyon toteuttamista ja
johtamisen prosessia. Paivahoidon johtajan antaolgeen mukaan vertaisryhmien
toimintaan on jokaisen johtajan sitouduttava, kosk&aon yksi johtajan tytkalu ja osa
verkostoitumista, jota tarvitaan johtajana kehitiyessa. Paivahoidon johtaja ilmoitti
myos, etta ennen péaivakodin johtajien koulutusgiilélmikuussa vertaisryhmille tul-
taisiin lahettdmaan yhteisia teemoja pohdittavakisiéksi kyseisessa koulutuspaivassa

tultaisiin kdymaan lapi vertaisryhmien toiminnarmikg&mista jatkossa.

Kokousmuistiot.Vertaisrynmét kokoontuivat syksyn 2011 aikana yhsé&e3—4 kertaa.
Kokousmuistioita kertyi néistd kokoontumisista yred 13. Kunkin ryhman kokous-
muistiot lahetettiin kaikkiin muihin ryhmiin, jottaiita voitaisiin kayttéda keskustelujen
virittelijoind myds muissa ryhmissa. Muistioistavkdmi, ettd syksyn yhteiseksi kes-

kustelunaiheeksi annettua suunnittelupdivien totgat oli kasitelty jossain muodossa
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jokaisessa ryhméassa. Toinen aihe, joka oli noussskusteluun useammassa ryhmassa,
oli hajautettuun johtajuuteen liittyvat haasteet.

Paattoreflektointi kyselyna Tammikuussa 2012 toteutettiin paattéreflektokyselyn
muodossa (liite 6). Paivakodin johtajille laheiattkysely, jossa kukin johtaja arvioi
oman ryhmansa toiminnan kehittymista seka oman gmgisen johtajuutensa vahvis-
tumista taman kehittdmisjakson aikana. Lisaksi #ysyehdotuksia vertaisryhmien
toiminnan kehittamisen jatkamiseen. Kysely lahetefidivakodin johtajille sahkopos-
tin liitteend. Kyselyn palautus toivottiin kymmenggdivan kuluessa joko sahkopostin
litteenda tai kaupungin sisdisen postin valityk&eKyselyja palautettiin 22, kaksi johta-
jaa jatti kyselyn palauttamatta. Loppukyselyllatkaettiin ajatuksia toimintatutkimuk-
sen suunnasta, eli ollaanko osallistujien mielestaalla tiella kohti kehittynytta ver-
taisryhmétoimintaa ja mitkd ovat heidan mielesté@minnan edelleen kehittamisen

kannalta oleellisia asioita.

Palaute paattoreflektoinnistaPaattéreflektoinnin kyselyn tuloksista koottiin fak+
koon (taulukko 5) tutkimukseen osallistujien komiieryhmien toiminnan kehittymi-
sestd tutkimuksen aikana, vastaajien kokema vertargin tuki pedagogiselle johta-
juudelle ja vastaajien kokeman pedagogisen kedkusteddra omassa vertaisryhmas-
saan. Lisaksi verrattiin paivakodin johtajien kokarhaasteita paivakodin toiminnassa
ja pedagogisessa johtajuudessa ryhmittain alkukaksessa kesdkuussa 2011 esille
tulleisiin haasteisiin. Taman lisaksi paattoreftekhissa koottiin edelleen ryhmittain

ehdotuksia vertaisryhmatoiminnan kehittamiseeroggh.

Koulutuksellisuus. Tammi-helmikuussa ryhmét kokoontuivat 1-2 kertaaeanjohtaji-
en koulutuspaivaa helmikuussa 2012. Koulutuspéaaiiereksi nousi tutkimuksen lop-
pukartoituksen jalkeen paivakodin johtajien haatéebsaamisen ja ammatillisuuden
johtaminen Paivahoidon johtaja lahetti etukateen tammikuyskejien vertaisryhmiin
ennakkotehtavaksi pohtia aihetta "Mitd osaamiseananatillisuuden johtaminen on
paivakodissa?” Naista pohdinnoista ryhmia pyydetéhettdmaan koonnit paivahoidon
johtajalle ennen koulutuspéivaa. Aihetta syvenmekoulutuspaivassa edelleen ryhméa-

keskusteluilla ja yhteisella asioiden koonnilla.
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Ryhmékeskusteluista nousi johtajien tavoitteeksmailisuuden johtamisessa tietoi-
suus henkilostdon osaamisesta ja aktiivinen vaikuttan omassa yksikdssdan henkilos-
tobn ammatillisen osaamisen kehittymiseen. Keindi&isén 10ytyi paivakodin toiminnan
jatkuva havainnointi ja arviointi seka ammatillisiamn kehittymiseen tahtdava suunnit-
telu. Johtajan on varmistettava tiimien toimintdbdgkset paivakodissaan ja kaytava

tiimien kanssa arviointikeskusteluja.

Helmikuun koulutuksessa esittelin myds taman tuthkisen keskeiset tulokset paivako-
din johtajille. Kerroin lahettavani tutkimuksen heikommentoitavaksi viela ennen sen
lopullista valmistumista ja pyysin heilté tilaisias$a palautetta tutkimuksen merkityk-

sesta ja tulosten luotettavuudesta.

5.3 Aineiston analyysi

Eskolan ja Suorannan (1998, 138) mukaan laadulbsegiston analyysin tarkoitus on
luoda aineistoon selkeytta ja siten tuottaa uudtimd tutkittavasta asiasta. Analyysilla
pyritdén aineisto tiivistamaan kadottamatta siéin sisaltdmaa informaatiota; pyritaan
siis informaatioarvon kasvattamiseen luomalla haigasta aineistosta selkeéa ja miele-
kasta. Menetelmétriangulaatio eli rinnakkaisten etelmien kaytté mahdollistaa tulos-
ten vield tarkemman ja luotettavamman raportoinkoska toimintatutkimus on yhteis-
toimintaa, yhdistetddn siina osallistujien hiljaingeto yleisesti tunnettuun tietoon ja
teoriaan (Kagan, Burton & Siddiguee 2008, 32-53).

Tassa tutkimuksessa analysointimenetelmané kamtedisallonanalyysia, joka tutkii
tekstissa olevia merkityksid. Se on analyysimengigljota voidaan kayttaa paatelmiin
erityisesti kommunikatiivisesta, verbaalisesta si@aSisallonanalyysissa aineisto hajo-
tetaan osiin, kasitteellistetdan ja kootaan uudtlalla loogiseksi kokonaisuudeksi
(Tuomi ym. 2009, 92, 103). Analyysin ja tulkinnayrik& erottelu ei ole mahdollista,
koska analyysivaiheessa aineistosta tehdaan tajiinptka ohjaavat analyysia eteen-
pain. Gall ym. (2002) toteavatkin, etta eri vaisai&erétty aineisto ja aineiston alustava
analyysi antavat viitteitd miten toimintatutkimuksa seuraavaksi edetaan. Siten aineis-
ton keruuprosessi itsessdan suuntaa toimintatukdgerutoteuttajien kaytantoja ja toi-
mintaa (Gall, Gall & Borg 2002, 586). Toisaalta lggyaivaiheen katsotaan olevan tul-
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kinnasta ainakin teknisesti erillinen tapahtumagkeoanalyysissa raakamateriaalista eli
datasta erotellaan tutkimusongelman kannalta oleanaines. Vasta luokitellusta da-
tasta eli informaatiosta voidaan tehda tulkint@akola & Suoranta 1998, 150-151).

Kuten toimintatutkimuksessa yleensakin, myos tdstid@muksessa kerasin aineistoa
koko prosessin ajan. Koska toiminnan kehittamiragrahtui tutkimukseen osallistuvilta
paivakodin johtajilta tulevan palautteen ja arviom perusteella, tein myés aineiston
analyysia prosessin alusta lahtien. Analysoinnkema kaytin eri tutkijoilta koottuja
maaritelmid varhaiskasvatuksen johtajuudesta jagagisesta johtamisesta. Myds joh-
tajuuden maarittelyssa esille tulleet haasteet mpdvan varhaiskasvatuksen johtajuu-
dessa olivat ohjaamassa tassa tutkimuksessa edid@len haasteiden luokittelua. Jo
tutkimuskysymysten laadinnassa tapahtui teoriadnapoaa luokittelua jaettaessa pai-
vakodin toiminnan haasteet ja pedagogisen joht@uuthasteet omaksi kokonaisuu-
dekseen.

Toteutin siséllénanalyysin kayttaen seka teoriamlga etta aineistolahtbisen analyysin
keinoja. Teoriaohjaavassa analyysissa analyysigksillitaan aineistosta, mutta aikai-
sempi tieto ohjaa analyysia. Teoria toimii apunalyysin etenemisessa, mutta analyysi
ei pohjaudu suoraan teoriaan. Teoriaohjaavan asialyaattelyn logiikassa on useim-
miten kyse abduktiivisesta paattelysta. Abduktégsa paattelyssa tutkijalla on joitakin
teoreettisia johtoajatuksia, joita h&n pyrkii totlenaan aineiston avulla. Tasta teoriaoh-
jaavasta analyysistani on tunnistettavissa mm. Ro(R006) kolmen kasitteen avulla
tapahtuvaa varhaiskasvatuksen johtajuuden magiéttaineistolahtdinen analyysi puo-
lestaan pyrkii luomaan tutkimusaineistosta teoigatkokonaisuutta. Aineistolahtdises-
sa analyysissa aikaisemmat havainnot, tiedot taiaieeivat ohjaa analyysin toteutta-
mista tai lopputulosta vaan teoria nousee aindssttsestaan. (Tuomi ym. 2009, 97-99;
Tuomi ym. 2009, 95-97.) Taméan tutkimuksen ainetatasusi selkeasti yhtenevai-
syyksia Halttusen (2009) hajautetun organisaatimintamisen haasteisiin viittaaviin

maaritelmiin.

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2007, 220) aenukaadullisessa tutkimuksessa
aineiston runsaus ja elamanlaheisyys tekevat asighipeen mielenkiintoiseksi ja
haastavaksi ja yleensa tutkija ei pysty hyodyntanksikkea keraamaansa. Heidan mu-

kaansa kaikkea materiaalia ei ole myoskaan tarpeatysoida. Laineen, Bambergin ja
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Jokisen (2007, 24) mukaan tutkijan keratesséa dowisédnella on kuitenkin jo kasitys
sen analysoinnista. Suojanen (1992) toteaakid,teitnintatutkimuksessa tutkijan teh-
tavana on keratyn aineiston analysoiminen ja tsgkitinen, jotta han pystyy hajanaises-
ta tiedosta kokoamaan selkean kokonaisuuden. Adastéulosten analyysia tapahtuu
toimintatutkimuksessa koko prosessin ajan, ja totkisen aikana saatu tieto vaikuttaa
jo toimintavaiheeseen. Lopullinen analysointi telmddoogisen paattelyn ja tulkinnan

avulla ja tulokset luokitellaan kootusta aineishdsihtien. (Suojanen 1992, 62).

Toimintatutkimuksen ollessa luonteeltaan tulkinisédl, voidaan Kiviniemen (1999, 76—
78) mukaan jonkinlaisena ongelmana tulkinnallisuudt@nnalta pitdd toimintatutki-
muksen yhteisollisyyttd. Taméan vuoksi on tarkedt§ tkimukseen osallistuneiden
mielipiteille ja tulkinnoille taataan mahdollisutslla mukaan raporttiin. Toimintatut-
kimuksessa tutkija voi pyrkia antamaan muille asélé mahdollisuuden tulkita niita
ongelmia ja olosuhteita, joita tutkimukseen liittylassa tutkimuksessa toimintaan ja
prosessin etenemiseen osallistui paivakodin jadmdjsaksi paivahoidon johtaja, paiva-
hoidon muut alue-esimiehet ja kasvatustoimen ohjddgidan kanssaan kaydyt keskus-
telut auttoivat minua tutkijana pysymaan tutkimudsani oikeassa suunnassa eli ver-
taisryhmien toiminnan kehittamisessa. llman kesiug olisin [&htenyt liikaa "ymmar-
tamaan” ja kehittaminen olisi jaanyt ehka toisasedsisi. Kiviniemi (1999, 76—78) tote-
aakin, ettd sdannollisen vuorovaikutuksen ja kes&en dialogin kautta pyritddn syven-
tamaan tapahtumien yhteisollista tulkintaa ja @yt antamaan tutkimukselle omaa
tulkintaperustaa koko toimintatutkimusprosessimaja

Tassa tutkimuksessa aineiston analysoinnin prdseageisuus tulee esille siten, etta
jokainen seuraava vaihe tutkimusprosessista peredallisen aineistonkeruun analyy-
sin tuloksiin.Kyselynatoteutetun alkukartoitukseftiite 1) vastausten analyysissa kay-
tettiin kysymyksesta riippuen joko aineistoléhtaisisallonanalyysia tai teoriaohjaavaa
siséllénanalyysia. Tuomi ja Sarajarvi (2009, 10991kuvaavat sisallénanalyysia kol-

mivaiheiseksi prosessiksi, joka alkaa aineistorusethnilla eli pelkistamisella, jatkuu

aineiston klusteroinnilla eli ryhmittelylla ja p&gat abstrahointiin eli teoreettisten kasit-

teiden luomiseen.

Kyselyn tuloksena saadut keskustelunaihe-ehdotatiin ryhmittéin luetteloiksi ja

ne lahetettiin ryhmiin syksyn kokoontumiskertojatea. Kyselyssa kartoitettiin myos
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johtajien kokemia haasteita paivakotinsa toiminagaspaivakodin pedagogisessa joh-
tajuudessa. Nama esille tulleet haasteet luokitghi taulukoitiin (vrt. taulukot 2 ja 3
tulosluvussa 6.1). Klusteroinnilla paivakodin tamman haasteita I16ytyi 15 alaluokkaa
ja 4 ylaluokkaa. Vastaavasti kyselyaineiston siséifl 16ytyi pedagogisen johtajuuden
haasteita 18 alaluokkaa ja ylaluokkia 3. Abstrah@isa ylaluokat nimettiin teoriaoh-
jaavasti. Naita tietoja kaytettiin vertailutietomeattoreflektoinnissa esille nouseviin
haasteisiin. Lisaksi ndma alkukartoituksessa esilleet haasteet otettiin osaksi ryhma-
haastattelujen sisaltdja. Alkukartoituksessa Kyigypaivakodin johtajilta myoés kehit-
tamisehdotuksia vertaisryhmien toimintaa. Nama ahidet klusteroitiin kolmeen ryh-
maan ja taulukoitiin (vrt. taulukko 1, tulosluvusa).

Aanitallennetuistayhmahaastatteluistdliite 5) kertyi litteroitua aineistoa yhteensa 27
sivua rivivalilla 1. Ryhmahaastattelu toteutetsinukturoimattomana avoimena haastat-
teluna, jossa haastattelun teemoja oli etukatedikoita aloituskyselyn ohjaamana.
Haastatteluaineiston siséltd analysoitiin ja noisteesiin keskeiset teemat (ks. tuloslu-
ku 6.2), jotka esitetdaan tulososassa kuvailleninaistoesimerkein. Ryhmien jasenten
kommentit olivat tarkeitd ryhmien toiminnan jatkavehittamisen kannalta. Ryhma-
haastattelujen tavoitteena oli my6s toimintatutiiselle tarkeé dialogi tutkijan ja tut-
kimukseen osallistuvien kesken. Kyseessa oli géarietta kartoittava haastattelu, jossa
saatiin selville oliko ryhmien toiminta kehittyngyksyn aikana ja mita ryhmien jasenet
pitivat jatkossa tarkeané kehityssuuntana. Joksaspgiméahaastattelussa tuli esille toi-
ve, etta ryhmille annettaisiin yhteisid keskustelbmita, joita ryhmat tyostaisivat ko-

koontumisissaan esimerkiksi ennen johtajien kosjpdivaa.

Ryhmien syksyn kokoontumiskerroilta lahettamatistiot olivat osa ryhmien toimin-
nan kehittymisen seurantaa. Tutkimuksessa kaytettiistioita vertaisryhmissa kayty-
jen keskustelunaiheiden kartoittamiseen analysdamaiita tassd tutkimuksessa tar-
kemmin. Muistioita kertyi elo-joulukuun ajaltétgensa 13. Muistiot lahetettiin kaik-
Kiin ryhmiin tutustuttavaksi tarkoituksena se, ettimien toiminta kehittyisi myos tois-
ten ryhmien toimintaa seuraamalla. Ryhmien kokommgten muistiot |&hetettiin myos
paivahoidon johtajalle, kasvatustoimen ohjaajadlik&smuille alue-esimiehille, jotta he
voisivat seurata ryhmien toimintaa ja niissa kaykggkustelua. Tavoitteena oli, etta
ryhmien toimintaa seuraamalla 16ytyisi kevaan 2@dt#ajien koulutuspaivaan koulu-

tusteema.
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Kyselyng(liite 6) toteutetullapaattdreflektoinnillapyrittiin kokoamaan ryhmittain mie-
lipide vertaisryhmien toiminnan kehittymisestéa tatkksen aikana. Samalla kerattiin
tietoa paivakodin johtajan senhetkisista tyon hesist ja onko vertaisryhma pystynyt
haasteisiin vastaamaan tutkimuksen aikana. Lisgggilettiin ehdotuksia siitd, miten
vastaajien mielesta vertaisryhmien toimintaa pitadelleen kehittdd. Kyselyn analy-
sointi vaihteli sen erityyppisten osioiden mukaBdaasiassa analyysi oli aineistolah-
toista sisallonanalyysia mutta lisaksi kaytettii@drallista analyysia. Kyselyssa lasket-
tiin myods ryhmittain arviointiasteikolla annettujanvioiden keskiarvot kuvaamaan ver-
taisryhmien toiminnan kehittymista tutkimuksen aéaja lisdksi sitd, kuinka paljon
ryhman toiminta on tukenut pedagogista johtajujgtuinka paljon ryhmissa on ollut
pedagogista keskustelua tutkimuksen aikana. Nalokset on esitetty taulukossa 4 (ks.
tulosluku 6.3).

Loppukyselyn vastausten perusteella voitiin pé&ét@fosessin tuloksellisuutta myds
vertailemalla muutoksia alkuvaiheen kartoitustenigppuvaiheen arviointien valilla.
Loppukartoituksen tulosten analysoinnin tavoitteesia tehda tutkimuksen lopuksi
suunnitelma, kuinka vertaisryhmien toimintaa tujestehtyjen muutosten liséksi jatkos-
sakin kehittdd, etta se tukisi paivakodin johtajpealagogisen johtajuuden vahvistumis-

ta.

Helmikuussa 2012 olleesegrdivakodin johtajien koulutuspaivaéoli vertaisryhmiin
annettu etukateen pohdittavaksi aiheeksi "Osaamjigemmmatillisuuden johtaminen
paivakodissa”. Tama toimintatapa, etta annetaakattan koulutuspaivan aihe tydstet-
tavaksi, sai paljon positiivista palautetta joltajkoulutuspaivassa ja sen jalkeen. Toive
tallaisesta toimintatavasta oli tullut vertaisryBiéi tutkimuksen aikana, siksi se paatet-

tiin ottaa kayttoon.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Perinteisessa sosiaalitieteellisessa tutkimuksasaytetty validiteetin ja reliabiliteetin
kasitteita tutkimuksen luotettavuuden arvioinnisgaliditeetilla tarkoitetaan sitd, kuin-
ka hyvin tutkimustulos vastaa asioiden tilaa tadelidessa. Reliabiliteetilla tarkoite-

taan sita, kuinka samana tutkimustulos pysyy,ytermus toistetaan uudelleen.
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Talla pyritaan selvittamaan, onko tutkimuksen tgkdn mahdollisesti vaikuttanut jokin
satunnaistekija eli "valiin tuleva muuttuja”, joitotutkimuksen tulos olisi hairiintynyt.

Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan reliabilitegijaan siirrettavyydesta, eli pohdi-
taan voidaanko tutkimuksen tuloksia tai toimintammuksen kohdalla myds kehittami-

seen pyrkivia menettelyja soveltaa johonkin vastaawkontekstiin.

Taman tutkimuksen tulosten siirrettdvyyden void&amsoa olevan tietyilla ehdoilla

mahdollista opiksi muihin konteksteihin. Paivakogbhtajien kokemat haasteet vaihte-
levat kuntien varhaiskasvatuksen rakenteiden mukaarta tassa tutkimuksessa vah-
vasti esille noussut johtajien vertaisryhmien mgkijohtajan tydssa kehittymiselle on
siirrettavissa varhaiskasvatuksen johtamisen raegnkehittamisvaihtoehdoksi muihin

konteksteihin.

Suojasen (2004) mukaan traditionaaliset tutkimukietettavuustarkastelut, joissa kes-
keistd on tutkimuksen toistettavuus ja tulostensyddtavyys, ovat liian kapea-alaisia
toimintatutkimusta ajatellen myos siksi, ettd toimatutkimus kohdistuu aina jonkin

tietyn kohteen tutkimiseen ja siina tapahtuvan toiman kehittdmiseen. Talldin ei tie-

tenkaan voida ajatella tutkimuksen toistamista sdamsissa olosuhteissa ja tutkimustu-
losten todentamista talla tavoin. Tuloksia ei my sk voida suoraan yleistaa johonkin
toiseen tilanteeseen. Toimintatutkimuksen kuluessdua tietotaitoa ei voi siirtda sel-
laisenaan toisille, vaan tutkimusprosessi on omihsésti koettava, jotta kehittyminen
olisi mahdollista. (Suojanen 2004, 25.)

Suojasen (1992, 48-53) mukaan toimintatutkimuksalidieettia voidaan tarkastella

tutkimuksen subjektiivisen adekvaattisuuden, tutigaineiston seka johtopaatdsten
kannalta. Koska tutkija on toimintatutkimuksesssestsaan tarkea tutkimusvaline, niin
tiedon luotettavuuteen vaikuttaa se, miten pitkjam &utkija viettaa tutkittavan ryhman

kanssa. Kiviniemen (1999, 78) mukaan onkin luonsial| ettd tutkimusprosessin ede-
tessa tutkijan nakemykset ja tulkinnat kehittyv@aikka, sosiaalinen tilanne, yhteinen
kieli seka yhteisymmarrys ovat tarkeita tekijoitdkimuksen luotettavuuden kannalta.
Tutkimusaineiston luotettavuutta voidaan paranta@&malla aineistoa useilla eri me-
netelmilla seka on tarkistettava, ettd saatu tiet@ikeaa. Johtopaatosten validiutta voi-
daan parantaa mm. pohtimalla tutkijavaikutusta,iofmalla poikkeavien tapausten

merkitysta ja pois sulkemalla vaarat syy-seuraildesi. (Suojanen 1992, 48-53.)
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Tassa tutkimuksessa tutkimusmenetelmét taydensoigiban tutkimuksen edetessa.
Alkukartoituksen jalkeen annetut toimintaohjeet atettu ryhmissa kayttoon vaihtele-
vasti ja ryhmahaastattelua toteutettaessa naigitatjaytiin viela lapi jokaisessa ryh-
massa. Tutkimuksen tuloksissa on raportoitu mydssgkin ryhmissa esille noussut
kriittisyys ryhmien toiminnan ohjeistamiseen. Yhdelsyyksi kriittisyyteen erddssa
ryhmassa todettiin se, etta puheenjohtajan jaesimteooli koettiin niin kirjaimellisina,

ettd pelattin ryhman tapaamisen muotoutuvan daaniseksi eli "hienon” muistion

tuottamiseksi muiden ryhmien luettavaksi. Ryhméagsilyn keskustelun jalkeen, paat-
toreflektoinnin vastauksista ilmenee, etta puhdaajan rooli koettiin tdssakin ryhmas-
sa loppukartoituksen mukaan toimivaksi, mutta shterooli oli monen mielesta edel-

leen hankala, koska sihteeri ei voinut samalla ikigskriittavasti ryhman keskusteluun.

Kiviniemen (1999, 80-81) mukaan erdéana luotettaeaudrkastelun osana toimintatut-
kimuksessa voidaan hyddyntaa tarkastuskaytant@&sa joutkittavina olleet arvioivat
tutkimuksessa saatuja tuloksia ja siind tehtyj&intbja. Raportin tarkastavat tallgin
henkil6t, joilta aineisto on keratty ja jotka owateet osaltaan kehittamassa ja toteutta-
massa yhteista toimintatutkimushanketta. Taman tebnan pyrkimyksena on antaa
muille toimintatutkimuksen osallisille mahdollisukertoa, miten uskottava tutkimus
heidan ndkdkulmastaan on ja miten raportissa gsrtgttulkinnat vastaavat heidan na-
kemyksidan kehittdmistyostad. Tata menetelmaa tetiot myos tassa tutkimuksessa.
Koulutuspaivassa helmikuussa 2012 esittelin paigk@htajille tutkimuksen keskei-
sid tuloksia. Lisaksi kerroin, etta lahettaisinaam ennen lopullista julkaisua jokaisen
tutkimukseen osallistujan tarkastettavaksi, jollogilla olisi mahdollisuus pyytaa kor-
jaamaan raportista mahdollisia vaarintulkintojaskjohtajista pyysikin hanen puhees-

taan ryhmahaastattelussa kirjatut kaksi suoraaulaia poistettavaksi tasta raportista.

Gall ym.(2002, 592) puhuvat demokraattisesta vi@gdista, jolla tarkoitetaan jokaisen
aanen saamista kuuluville. Tassa tutkimuksessan pyeimokraattiseen validiteettiin
kokoamalla kyselyilla jokaisen ryhméan jasenen komttega ryhmittéin koottuihin tu-
loksiin. Liséksi haastattelulainaukset on esitétikimusraportissa alkuperaisind ilma-
uksina. Suojasen (1992, 62) mukaan tutkimukserettastuus lisaantyy, mikali kirjoi-
tettua tutkimusraporttia voidaan reflektoida osd#lljien kesken. Reflektoimalla tode-
taan, miten toimintatutkimus on onnistunut kehit#é@m seka tutkimuskohdetta etta itse

osallistujia. Reflektoinnin tuotoksena syntyy useusi suunnitelma siita, miten toimin-
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taa pitaisi edelleen kehittdd. Gall ym. (2002, S@i¢avatkin, etté tulosten uskottavuut-
ta voidaan tarkastella sen mukaan, tuottaako téanitkimus uutta tietoa, parempaa

kaytantoa ja onko se edennyt enemman kuin yhddmsyk

Toimintatutkimuksessa tutkijan rooli on keskeinansjksi on tarkead, etta tutkija tuo
esille omaa taustaansa ja lahtokohtiaan joistathtkimustaan tekee. Tutkija on itse
tutkimuksensa tutkimusvaline. Tama edellyttaa jasteujo tutkimuksen alkuvaiheessa
kaynnistyvaa tutkimusaineistoon perehtymista sekéeettisen tiedon hankkimista tut-
kittavasta ilmiosta (Syrjala ym.1994). Omaa tutksteutehdessani koin eduksi sen, etta
tunsin jokaisen tutkimukseen osallistuneen paivéakgahtajan jo entuudestaan. Myos
heidéan johtamansa paivéakodit minulla oli tiedoddeelestani tAma tuttuus edisti tutki-

muksen etenemista.

Ongelmallista toimintatutkimuksessa on Eskolanyar&nnan (1998, 130) mukaan se,
miten tutkijan toiminnassa erotetaan tutkiminenrmau toiminta. Voidaan siis kysya,
missad suhteessa tutkijan toiminta on tutkimustei@# osin toimintaa, osallistumista,
koska tutkija on tutkimuksen tekijan lisaksi myogiinnan katalysoija, muutostyonte-
kija. Itse olen tassa raportissa pyrkinyt kuvaamagaimuksen kulkua mahdollisimman
tarkasti. Lisaksi olen tutkimuksen etenemista #sigssa selvittanyt myds tutkimukseen
liittyvan ja tutkimusta tukevan muun toiminnan tatkiksen aikana, kuten keskustelut

kaupunkimme paivahoidon johtoryhmén kanssa.

Coghlanin ja Brannickin (2010, 11) mukaan toimiatkimuksessa on ikdan kuin kaksi
syklia rinnakkain. Ensimmainen sykli on tutkimuksarnnittelu, toteutus, havainnointi
ja arviointi suhteessa tutkimuksen tavoitteisiidtd kutsutaan tutkimuksen ytimeksi.
Toinen sykli on reflektointisykli, jossa samallarkioteutetaan tutkimusta, taytyy sa-
manaikaisesti arvioida miten tutkimus sujuu ja nst#é& opitaan. Taman arvioinnin
toteutumista tassa tutkimuksessa olen kuvannutrtiapa tutkimuksen kulkua refe-

roidessani.

Tapaustutkimuksessa, jollainen jokainen toimintatntis myos on, ei pyrité tilastolli-
seen yleistamiseen, vaan tapauksen kokonaisvaitagimemartaminen on yleistamista
tarkeampaa. Jos yleistamiseen pyritdan, tavoiteksamerkiksi analyyttista yleistamis-

ta. Voidaan puhua kokemuksellisesta tiedosta, ijollakija voi suhteuttaa tuloksia



54

omiin kokemuksiinsa ja oppia esimerkiksi itsestgaomasta viiteryhmastadn enemman
kuin tutkittavasta ihmisryhmasta. Tamakin on ykemsista, joka tapahtuu kokemukselli-

sen ymmarryksen kautta. Se on siis prosessissarkgatkuvatun siirtdmista uuteen

kontekstiin tietyin ehdoin. (Leino 2007, 216; Mabers 2007, 73.)

Eskolan ja Suorannan (1998, 225) mukaan toimirketwtksen luotettavuutta pitaisi
koetella ennen kaikkea tutkittavaan kohdeyhteisi@admoimintaan painToiminnan ke-
hittdminen on tassa tapauksessa tutkimuksen lagteitlen koetinToimintatutkimus
perustuu Habermasin tiedonintressikasitteiden mukaaktiseen tiedonintressiin, joten
onnistunut tutkimus tuottaa sellaista muutostaa jokallistujien arvioimana hyddyttaa

heitd ja heidan kaytantojaan.

Taman tutkimuksen paatavoite ja hyotty oli paremrk@gtannon l6ytyminen ja sité
kohti loppuraportin tulosten mukaan oltiin matkal&aikka tdma tutkimus paattyikin,

toiminnan kehittamista oli tarkoitus jatkaa tutkiksen tulosten osoittamaan suuntaan.

5.5 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2004) mukaan tyeellisen tutkimuksen eetti-

sen hyvaksyttavyyden sekad sen luotettavuuden gsteert uskottavuuden edellytys on,
ettd tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen Eayton (good scientific practice) edel-
lyttamalla tavalla. Tassa tutkimuksessa tahan teaeaseen on pyritty niin, etta tutkimus

on toteutettu pyrkien tarkkuuteen, huolellisuutgerehellisyyteen.

Syrjalan ja Nummisen (1988, 160) mukaan kaikkiimlikatiivisiin tutkimuksiin sovel-
tuvien eettisten periaatteiden maarittely on vaakdaska jokainen tutkimus on niin
ainutkertainen. Toimintatutkimuksen suunnittelugsdoteutuksessa tulee huolellisesti
osoittaa, etta tutkimuksen eettiset kysymyksetwontioitu (Gall ym. 2002, 596). Pyrin
huomioimaan tutkimuksen eettisyytta tutkimuslupgayesséani ja informoidessani tut-
kimuksen osallistujille asiasta kesalla 2011. Haitkimukselleni kirjallisen luvan koti-
paikkakuntani paivahoidon johtajalta. Taméan jalkégsyin suostumuksen tutkimuk-
seeni osallistuvilta kaupunkimme péaivakodin johitaji Tutkimuksessani luottamus ol

tarked; tutkittavat tiesivat olevansa tutkimuksehteena, tiesivat mika on tutkimuksen
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tavoite, osallistuivat vapaaehtoisesti ja voivatayeya tutkimuksesta milloin tahansa.
Liséksi tutkimukseen osallistuvien anonymiteetsttén mahdollisimman pitkalle. Ker-

roin kasittelevani keraamani aineistot luottamulksesti jokaisen osallistujan anonymi-
teettid varjellen. Taman lisaksi ilmoitin havittéwd&utkimusaineistot asianmukaisella

tavalla tutkimukseni valmistuttua.

Tutkimuksen eettiseen pohdintaan kuuluu selkiyt@aen ehdoilla tutkimusaihe on
valittu ja miksi tutkimukseen ryhdytdan. Tutkimu&sani halusin kehittda olemassa
olevaa paivakodin johtajien vertaisryhmatoimint@&a ei kaikkien toimintaan osallis-
tujien mielesta tayttanyt toiminnalle asetettujatodisia. Eettistd pohdiskelua jouduin
kaymaan tutkimukseni osalta niiden osallistujiekdkiilmaa miettiessani, jotka olivat
tyytyvaisia olemassa olevaan toimintaa. Naihin potaechin liittyen kévin kaupunkim-
me paivahoidon johdon kanssa keskusteluja toimirkedaittamisesta siitd nakokulmas-
ta, ettd tyOnantaja voi tarjotessaan paivakodirtajadn vertaisryhméatoiminnalle mah-

dollisuuden, odottaa siltd myo6s osallistujia keéhiita toimintatapaa.

Muutosvastarinnan ja kriittisyyden tuleminen egiitkimuksen aikana joidenkin tutki-
mukseen osallistuvien taholta mietitytti minua tjatka myo6s tutkimusraporttia Kirjoit-
taessani. Pohdin sitd, tunnistavatko henkilot gderaporttia lukiessaan ja haluavatko
vaikuttaa talta osin raportointitapaan. Taman vugégitin lahettdd tutkimusraportin
jokaisen tutkimukseen osallistujan luettavaksiganknentoitavaksi ennen sen lopullista
luovuttamista. Gall ym. (2002, 595) toteavat, &ttdka toimintatutkimus on niin lahei-
sesti sidoksissa kaytannon toimintaan, voivat fathiohdata eettisia kysymyksia tutki-
jan roolin ja tyontekijan roolin yhdistamisess&elteni tutkijana tutkimuksen johtopaa-
tosten teko tuotti jonkin verran vaikeuksia, kogkavakodin johtajien esimiehena sor-
ruin tutkimustuloksia analysoidessani liikaa tudstselittamiseen ja ymmartamiseen
jattaen ehka johtopaatosten teon vahemmalle.

Kiviniemen (1999, 65) mukaan toimintakaytannot nowbtivat inmisten valisessa sosi-
aalisessa vuorovaikutuksessa, talloin myds kayg@mt@uuttamisen tulisi olla luonteel-
taan sosiaalinen prosessi. Heikkisen ym. (1999 mMi@Raan silloinkin, kun tutkija vas-
taa melko itsenéisesti tutkimuksen tavoitteenasssti® hanen on syytd neuvotella ta-
voitteenasettelustaan muiden hankkeessa osalliskvéen kanssa. Tama siksi, ettd

koska toimintatutkimuksessa ollaan puuttumassainwtgkohteena olevan yhteison
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elamaan, on kehittdAmisen tavoitteista syyta olk@ighmmarrys tutkijan ja muiden osal-

listen kesken.

Tassa tutkimuksessa pyrittin nimenomaan tutkimokkeluessa eri menetelmin ko-
koamaan tutkimukseen osallistujien mielipiteit&kganmentteja vertaisryhmétoiminnan
kehittamisesté ja ryhmien toimintaan puuttumiseliessakin ryhmissa, joissa ei tutki-
muksen alussa koettu tarvetta muutokseen, komntemtoitakin kehittamisen muka-

naan tuomia muutoksia positiivisesti, vaikka kagkkiusia toimintatapoja ei olisi otettu-

kaan kayttoon.

Gallin ym. (2002, 581, 595) mukaan toimintatutkireek alussa tulisi pohtia seka tut-
kimuksen henkil6kohtaista, ammatillista ettd posita tarkoitusta. Henkilokohtaisia
tarkoituksia ovat itsetietoisuuden ja ammatilligestoisuuden edistaminen seka tutki-
musprosessin vaikutusten tutkiminen osallistujigseamatillisella tarkoituksella Gall
ym. (2002, 581) kasittavat osallistujien yhteisty@hittamista yhteisollisyyden ja am-
matillisuuden kehittymiseksi. Poliittisena tarkditena pidetaan sita, ettd kaikki saavat
mahdollisuuden osallistua prosessiin. Tassa tutkemssa ammatillisuuden kehittymis-
ta tapahtui, koska pedagoginen keskustelu vertaisigsa lisdantyi. Keskustelun aiheet
ryhmissé olivat valikoituneet pedagogista johtajautikeviksi.  Kiviniemi (1999, 70)
ottaakin esille, ettd toimintatutkimuksessa tugkittlla yhteisolla voidaan katsoa olevan
oma luonnollinen ajattelutapansa ja kasitteiston@ka on kyettdva vangitsemaan ja
tuomaan esille keskeisena tulkintojen ja analysamiteinona ja véalineena.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa tutkimuksessa tutkimusongelmana oli selvittékaisiin haasteisiin paivakodin
johtajat tarvitseva tukea vertaistyoskentelysté&smiten vertaisryhmien toimintaa voi-
daan kehittdd paivakodin pedagogisen johtajuudéristamiseksi. Tutkimuksessa ha-
luttiin my0Os selvittdd, mitk& ovat hyvin toimivarenaisryhmatydskentelyn periaatteet.
Tutkimuksen tulokset kasitelladn seuraavaksi aioeieruun toteuttamisen mukaisessa

aikajarjestyksessa ja samalla kuvataan vertaisgiaiminnan etenemista.

6.1 Alkukartoituksesta toiminnan kehittadmiseen

Alkukartoitus oli lahtokohta toiminnan kehittamisedSilla koottiin toiminnan kehitta-
miseen osallistuneiden paivakodin johtajien miédipé ryhmien toiminnasta tutkimuk-
sen lahtotilanteessa. Alkukartoituksessa kysyti#iivakodin johtajilta vertaisryhmien
toiminnan kehittdmiseen liittyvien ehdotusten lisidknita he kokevat télla hetkella joh-
tajina haasteeksi paivakotinsa toiminnassa ja het&okevat haasteeksi pedagogisessa
johtajuudessaan. Lisdksi kysyttiin sellaisia kesdumaihe-ehdotuksia koottavaksi

ryhmiin, jotka tukevat pedagogisen johtajuudenutitanista.

Vertaisryhmien toiminnan kehittdmisehdotukset Itelkin puitteita, sisaltoa ja paiva-

hoidon johdon toimintaa suuntaaviin ryhmiin (ksultékko 1).
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TAULUKKO 1 Alkukartoituksessa ryhmien jasenten esitamat vertaisryhmien

toiminnan kehittamisehdotukset

Ehdotuksia vertaisryhmien toiminnan kehittdmiseen:

Puitteet:

— Ryhmien kokoontumisiin taattava aikaa ja mahdollis

— Kokoontumiset sdanndllisesti joka kuukausi; afatittava yhdessa

— Ryhman jasenten sitoutuminen

— Puheenjohtajuus ryhmassa jamakaoittaad toimintaarottelu puheenjohtajuuteen

— Ryhmien muistiot jaettava kaikille ryhmille

— Vertaisryhmaén ei saisi tulla yllattden uuttaejéa, vaikuttaa ryhmaytymiseen

— Jokaisella kerralla jokin aihe kasiteltdvand; miulumisten vaihtoon varattava
aikaa, "rentouttava” nakdkulma

— Ennakolta tiedettyja aiheita kasiteltaviksi ryinmpedagogiseen johtajuuteen, tydyh-
teison kehittdmiseen, tydhyvinvointiin liittyviaragita

— Ajankohtaisia aiheita kasiteltaviksi ryhmissajnespulmatilanteita, joihin kaipaa
apua muilta johtajilta

— Ryhman jasenille kokoontumiskertojen vélilla rydomkokoontumiseen liittyvid teh-
tavia ja valmistautumista vrt. opintopiiri

— Tyonohjaajan vierailu ryhméassa konsultoimassa dseérran vuodessa

— Ryhmien tutustumiskaynnit eri kohteisiin

— Asiantuntijan vierailut ryhmassa

Toiveet paivahoidon johdolle:

— Esimiesten on selvasti tuotava esiin, ettd vagthmatoiminta kuuluu paivéakodin
johtajan ty6tehtaviin, se ei ole vapaaehtoista
— Paivahoidon johdon esittdmana yhteisia aiheitiskien ryhmien pohdittavaksi

— Paivahoidon johtoryhméan reagoiminen ryhmien nista esille nousseisiin asioihin

Paivakodin johtajien mukaapuitetekijoita vertaisryhmien kehittymiselle olivat saan-
nolliset ennalta yhdessa sovitut kokoontumisehjifojokainen sitoutui saapumaan. Al-
kukartoituksessa tuli esille my6ds ehdotus, ettéavsyhmien kehittymisen varmistami-
seksi ryhmissa tuli ottaa kayttoon kiertdva puheletagjan rooli, koska oletettiin, etta
tama jamakaittaa ryhmien toimintaa ja vastuuttakkia ryhmien jasenid. Ryhmissa oli
my0Os kunkin vuorollaan toimittava sihteering, etéiydyt keskustelut saatiin kirjattua
muistioksi, joka l&hetettiin myos muille ryhmill&lkukartoituksessa tuli esiin, etta joi-

denkin paivakodin johtajien mielestd muiden ryhmmaagistioihin tutustuminen antoi
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ideoita myds oman ryhman toiminnan kehittdmiseeirkda tekija ryhmien kehittymi-

sen kannalta paivakodin johtajien mielesta oli mgésetta ryhmét pysyisivat samoina,
eika niihin tulisi jatkuvasti uusia jasenia. Pysgudhman merkitysta osoitti myos se,
ettd 18 johtajaa halusi jatkaa samassa ryhmassa miisalkukartoituksen aikana, aino-

astaan kaksi halusi vaihtaa ryhmaa.

Alkukartoituksessa paivakodin johtajilta tuli ehdksia myds vertaisryhmietoiminnan
siséltdontavoitteena vertaisryhmatoiminnan kehittdminen.k€ana yleisesti pidettiin
sitd, etta ryhmien kokoontumisessa kasitellaanitahgtka ovat joko nousseet ryhman
jasenten ehdotuksesta ajankohtaisina tai paivahgaludon antamia yhteisia keskuste-
lunaiheita kaikille ryhmille. Kuitenkin jokaisen lalkartoitukseen vastanneen mielesta
ryhmien kokoontuessa oli jatettava myos edes paga ajankohtaisten kuulumisten
vaihtoon vertaisryhmén jasenten kesken ennen \asein keskustelun aiheen kasitte-
lya. Talla koettiin olevan tydnohjauksellinen tagitouttava” merkitys ryhman kokoon-
tumisessa. Yksittaisid ehdotuksia vertaisryhmiehitid@miseksi olivat tyénohjaajan
konsultointikaynti ryhmissa esimerkiksi kerran vesda tai jonkin muun asiantuntijan

vierailut vertaisryhmiin tai ryhmien tutustumiskaynerilaisiin kohteisiin.

Jotta vertaisryhmien toiminta kehittyisi, esittiv@iuutamat johtajat toiveita mydsii-
vahoidon johdolle ja johtoryhmalleéerityisesti nousi esille se, ettd paivahoidondjom
tulisi painottaa johtajille vertaisryhmatoiminnarerkitysta johtajan tehtadvaan kuuluva-
na kehittymisen vaylana, ei vapaaehtoisena toimat&aivahoidon johtoryhman toi-
vottiin myds reagoivan vertaisryhmien muistioissalle nousseisiin asioihin. Tama
nousi keskusteluun johtajien koulutuspaivassa hakimukseni alussa kesdkuussa
2011, jolloin esittelin tulevaa tutkimustani ja ja@lkukartoituskyselyt paivakodin joh-
tajille. Kyseisessa koulutuksessa sovittiin, eg@aisryhmista toimitetaan johtoryhman
kasittelyyn tarkoitetut asiat johtoryhman sihteekirjattaviksi johtoryhmén kokousten
esityslistaan. Nain paivahoidon johtoryhman mugtagokainen voi tarkistaa, etta asiat

oli otettu kasittelyyn.

Alkukartoituksessa kysyttiin myds péaivakodin jolta] kokemia haasteita koskien
oman paivakotinsa toimintaa ja paivakodin pedadagishtamista. Naiden haasteiden

ajateltiin tulevan vertaisryhmien keskustelunaikeik
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Seuraavissa taulukoissa 2 ja 3 esitetdan haastaateltuna ryhmittéain (ks. tarkempi
kuvaus vastauksista liitteenéa 4 olevassa taulukossa

TAULUKKO 2 Haasteet paivakodin toiminnassa

RYHMA ALALUOKKA YLALUOKKA
Ryhma |
Yksikoiden yhdistamisen haasteet Toiminnan muutokset
Yhteinen visio tyosta Henkil6stéjohtaminen
Henkiléstén motivaation yllapito
Eri-ikaiset tyontekijat
Ajanpuute Johtajan tehtavien priorisointi
Ryhma Il
Yhteinen visio tydsta Henkildstéjohtaminen
Henkildston vaihtumisen haasteet
Ajanpuute Johtajan tehtavien priorisointi
Yhteisty6 eri tahojen kanssa Yhteistydn vaatimukset
Ryhma Il
Laajeneva tyokentta Toiminnan muutokset
Henkiloston yhteistyo Henkil6stéjohtaminen
Ajanpuute Johtajan tehtévien priorisointi
Monimuotoinen asiakaskunta Yhteistydn vaatimukset
Ryhma IV
Suuri henkilostomaara Henkilostéjohtaminen
Ajanpuute Johtajan tehtévien priorisointi
Johtajan omat voimavarat
Hajautettu johtajuus
Ryhma Vv

Henkiléstén yhteistyo

Henkiléstén motivaation yllapito

Tiimityo

Henkil6stéjohtaminen

Ajanpuute

Hajautettu johtajuus

Johtajan tehtavien priorisointi

Aineiston perusteella voitiin muodostaa nelja yilkiaa, joihin johtajien kokemat ke-
hittamishaasteet paivakotien toiminnassa voidaateljia: henkilostdjohtaminen, johta-

jien tehtavien priorisointi, toiminnan muutokselyjateistydon vaatimukset.
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Yleisimmiksi haasteiksi muodostuivaenkilostdjohtamiseehittyvéat asiat. Tahan liit-
tyvéat johtajan alaisuudessa olevan henkilostontueiisen ja henkiléston maaran li-
saantymisen tuomat haasteet. Myos henkiléston wiatiy yhteisen vision [6ytyminen
tyohon ja tiimityon kehittdminen olivat esille teita haasteita henkilostdjohtamisessa.
Eniten johtajia néaissa tilanteissa huolestutti ajatdaminen henkildstdjohtamiseen, eri-
tyisesti tAma korostui, jos johtaja oli itse laghimavastuussa. Selkeggtintajien tehta-
vien priorisointimonella tavalla vaativassa tyokentassa koettiirsgiti haasteena pai-
vakodin toiminnassa. Hajautetussa johtajuudessa,jdudettavana oli useampi yksik-
ko, oli haasteellista pystyd jakamaan tydaika useamyksikon kesken. Riittaméatto-
myyden tunne oli jatkuvaa. Yksikoiden yhdistamiséa paivakodin ryhmien lisdami-
seen liittyvattoiminnan muutoksetaativat johtajan voimavaroja jo ennestdén haasta-
vassa tydssa. Johtaja oli naissa tilanteissa ke, \jei toiminnan muutoksiin liittyvét
viestit henkilostolle ja otti vastaan tilanteesé@mdistuvan kritiikin myos asiakkailta.
Eri tahojen kanssa tehtavgihteistyon vaatimuksetivat erityisesti niissa paivakodeissa

haasteena, joissa oli paljon maahanmuuttajaperasigékaina.

Vastaavasti myods pedagogisen johtajuuden haastegtikko 3) voitiin jakaa neljddn
ylaluokkaan, joita olivat hajautettu johtajuus, twashenkiloston ammatillisesta kehit-
tymisestd, johtajan tyonkuvan selkiyttaminen jatgpdn vastuu pedagogisista linjauk-
sista. Suurin haaste ryhmissa liitigajautettuun johtajuuteemli miten voi vastata
etayksikon pedagogiikasta olematta paikalla eesftis jos johtaja itse toimii lapsiryh-
massa. Se oli koettu haasteeksi ilman omaa laps#ghkin. Toisena merkittdvana haas-
teena pedagogisessa johtajuudessaan paivakodgbkbkivatvastuun henkiléston
ammatillisesta kehittymisestéisin sanoen saada henkil6std kantamaan vagbéixa-
kodin pedagogiikasta johtajan rinnalla. Jonkinlagsdaasteena johtajat kokivat myos
vastuun paivékodin pedagogisista linjauksisiayleensa toiminnan suunnittelusta ja
arvioinnista vastaamisen, vasun ja esiopetussialman paivityksen ja kasvatuskump-
panuuden kehittdmisen. Muutama maininta oli my@m@jutteen ja kiireen kokemi-

seen liittyvastgohtajantydnkuvan selkiyttdmisesp@dagogisen johtamisen haasteena.
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TAULUKKO 3 Haasteet pedagogisessa johtajuudessa

RYHMA ALALUOKKA YLALUOKKA
Ryhma |
Useamman yksikdn pedagogiikasta vas- Hajautettu johtajuus
taaminen
Henkiloston sitoutuminen Vastuu henkil6ston ammatillisesta
kehittymisesta
Riittdvan ajan lI6ytyminen pedagogiseen Johtajan tyénkuvan selkiyttdminen
johtamiseen
Ryhma Il
Useamman yksikdn pedagogiikasta vas- Hajautettu johtajuus
taaminen
TyOyhteisdn kehittaminen Vastuu henkiléstén ammatillisesta
Pedagoginen keskustelu tydyhteiséssa  kehittymisesta
Vasun paivitys Johtajan vastuu paivakodin pedago-
gisista linjauksista
Ryhma 1l
Henkiléstdén motivointi ja vastuuttaminen Vastuu henkildston ammatillisesta
Pienryhmatoiminnan tehostaminen kehittymisesta
Arvokeskustelu
Ryhma IV
Useamman yksikdn pedagogiikasta vas- Hajautettu johtajuus
taaminen
Pienryhméatoiminnan kehittdminen Vastuu henkiléstén ammatillisesta
Henkiléstén motivointi uusiin toimintata- kehittymisesta
poihin
Lasten osallisuuden lisédminen
Kiireen kesyttaminen Johtajan tydonkuvan selkiyttdminen
Ryhma Vv

Useamman yksikdn toiminnasta vastaarr

nen

Hajautettu johtajuus

Ryhmékehityskeskustelut
Pedagogiset palaverit

TyOyksikdn arvot muuttuvissa tilanteissa

Vastuu henkiloston ammatillisesta

kehittymisesta

Esiopetussuunnitelman ja vasun paivitys
Toiminnan suunnittelu ja arviointi

Kasvatuskumppanuuden kehittdminen

Johtajan vastuu paivakodin pedago-

gisista linjauksista
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Naihin paivakodin johtajan arjessa eteen tulleibi@asteisiin johtajat toivoivat vertais-
ryhmassa kollegoiltaan apua ja tukea keskustelkgernta esittamalla tapaamisiin kes-
kustelusisaltoja (ks. liitteessa 3 esitetty tautkide halusivat kuulla eri paivékodeissa
esiin tulleita hyvia kaytantoja, joista voisi olgpua omaan tilanteeseen esimerkiksi
henkilostdjohtamisessa, "arjen tydkaluja” kutensgghtajista toivoi. Tarkeadksi johtajat
kokivat vertaisryhmissa kaydyn keskustelun kau@ads itselleen vahvistusta, etta
"olen itse johtajuudessaan menossa oikeaan sutintagen yksi johtajista alkukartoi-
tuksessa ilmaisi. My0os johtajien keskinaista katamssta toivottiin tapahtuvan vertais-
ryhmissa. Alkukartoituksen mukaan johtajat itseoauat vertaisryhmilleen suuren mer-
kityksen ja arvon oman pedagogisen johtajuutensantisessa. Tama oletus vain vah-

vistui ryhnméahaastatteluissa marraskuussa 2011.

6.2 Vertaistydskentelyn kehittymisen reflektointiaryhmahaastatteluis-
sa

Alkukartoituksen pohjalta vertaisryhmat saivat korkeskustelunaiheista, joita ryh-
miin osallistuvat paivakodin johtajat olivat esitét. Ryhmille annettiin myds ohjeeksi
ottaa ryhmissa kayttoon kiertava puheenjohtajasiljteerin rooli seka kirjata kokoon-
tumisista muistiot. Taman lisdksi puolivalissa seiaprosessia toteutettiin ryhméahaas-
tattelut. Tama ajankohta ryhméhaastatteluille tiaisiksi, etta tutkimukseen osallistu-
villa paivakodin johtajilla olisi tdssé vaiheessakertoa mielipiteitd annetuista toimin-
taohjeista ja mahdollisuus esittdad kysymyksia jalimiteitd vertaisryhmatoiminnan
kehittamisesta. Esitetyt ndkemykset ja kokemuksemoiteltin kuuden teeman alle,

joita avataan seuraavaksi tarkemmin.

Vertaisryhman merkitys paivakodin johtajana kehitty miselle

Wengerin (1998, 4) mukaan osallistumalla aktiivisegsiaalisten yhteisdjen kaytantoi-
hin rakennetaan myds identiteettia suhteessa ngiti@soihin. Jokainen ihminen kuu-

luu useaan kaytantbyhteisoon samanaikaisesti J# ron oma merkityksensad seka
omalle, kaytantdjen ettd yhteisdjen kehittymiséWéenger 1998, 227). Hiltulan ym.

(2010) mentorointiin liittyvan tutkimuksen mukaapettajat kokivat saaneensa vertais-
ryhmé&mentoroinnin kautta tyonsa tueksi konkreettigimintatapoja ja tyovéalineita

esimerkiksi haastavien oppilaiden kohtaamiseeropgilasarviointiin liittyen. Kaikki
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opettajat kokivat heidan mukaansa asioista puhuméasioiden jakamisen ammatilli-
sesti merkityksellisina.(Hiltula, Isosomppi, Jokin@ Oksakari 2010, 89.)

Tassa tutkimuksessa paivakodin johtajat kertoiyatm@haastatteluissa pitavansa ver-
taisryhmien toimintaa erittain tarke&dna oman jatajkehittymisensa kannalta.

Minun mielest td& on oikeesti hyva juttu, et anadt tallanen
mahollisuus ja tilaisuus ...minust t&& on tosi hywt ...et mie
en loyva tast mitaa huonoo...

...tda on kauheen niinku rikas ryhma jotenkii talesl nimen-
omaan kun mietitaan tata ihan tavallist arkee... srptais
nahda uudenlaisii tapoi tehda tata tyota...

Arjessa vertaisryhmassa tavattavien kollegojenmaatanallit ja keskustelu toiminnasta

antavat "potkua” kunkin johtajan omaan toimintaarsg¢n toteuttamiseen seka paivako-
din johtajan tyon haasteisiin. Kun on hetki aikashkustella kollegan kanssa ajankoh-
taisista arjen tilanteista omassa paivakodissaamdaman siita virikkeitd myds omaan

toimintaan.

... Siin on niin kauheest eri osa-alueita johtamigggyst jostain
tallasest suunnitelmien laatimisesta ja paivittéists tai ainakii
saa sellast tsemppii ja potkuu tavallaa et kyl nmuoirrkyt pitaa
noi riskien arvioinnit laittaa kuntoo, kun kaikkoisetkii on jo
kayny ne...

Jokaisessa ryhmassa nousi esille, etta vertaistignwiamerkitysta hyvien kaytantojen

jakamisen paikkana. Johtajat kokivat, ettd he damfanissa pedagogiseen johtajuu-
teensa tukea. Opintopiirin periaatteella toimivasganassa (ryhma Ill) tama ilmais-

tiinkin, ettd ryhmassa mietitddn yhdessa arjen gegikkaa ja kehitetaan tyota yhdes-
sa. Nain saadaan heti kayttoon ryhmén jasenter. idessessa ryhmassa kiteytettiin
pedagogisen johtajuuden vahvistaminen nain:

...oikeesti rynman tehtavan on niinku kasitella ngill6llisia
asioita mitd vaan mika...etta me ite kasvetaan jtukee sinne
tyoyhteis6on, heijastuu se meijan kasvaminen...tauallaaan
vois konkreettisesti paivahoidon laatu nousta...

Samoin ryhmien haastatteluissa tuli esille toiv& eaivahoidon johto korostaisi ver-
taisryhmien merkitysta paivakodin johtajien tybmum ja omaan ryhmaan sitoutumi-
sen merkitysta. Sama kommentti tuli esille mydsigeista alkukartoituksen vastauksis-

ta. Tahan paivahoidon johtaja ottikin kantaa m&uwassa 2011 paivakodin johtajille
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pidetyssa koulutusiltapaivassa. Han korosti, e#ti&gkodin johtajien vertaisryhmat tu-
lee mieltaa osaksi johtajan tyon toteuttamistafdgmisen prosessia. Paivakodin johta-
jien tulisi mieltaa verkostoituminen tarkeaksi jajain tydkaluksi oman tyon tukemises-

sa ja siina kehittymiseksi.

Ajankohtaisten asioiden tydstaminen vertaisryhmassa

Heikkisen ym. (2010) mukaan ryhmamentoroinnin voipikee toiminnan epamuodol-
lisuudessa, informaalisuudessa. Osallistujat kakepamakokoontumiset voimaannut-
taviksi paljolti siksi, ettd mentorointirynmasséi yakaa kokemuksia ja ajatuksia ilman

suorituspaineita. (Heikkinen, Tynjala ja Jokineri@045.)

Jokaisessa ryhmassa paivakodin johtajat korossivat ettd ryhmén kokoontuessa yh-
teen, alkuun tarvittiin hetki, jolloin jokainen vigllaan kertoi omat ajankohtaiset kuu-
lumisensa muille. Tama sama mielipide tuli esitigds alkukartoituksessa, tama oli
tarkeaa jokaiselle johtajalle.

... Tottakai se on tarkeeta, etta on taa vertaisryhmpuhuu
vertaisten kanssa ja varsinkii jos on tapahtunakat just joku
itellee joku akuutti asia, mik& mietityttdd ja ykgas kuitenkin
aika paljon néit asioit miettii vaik onkii tyoyhssi. ..

...Meil on ens alkuun tallanen tydnohjauksellinenéatihal-
kuun...meil on ihmisii kun ne tulee tuolt kentélsavu nousee
paasta elikka on siis asioita, jotka niinku matta jurppii tai
josta pitas niinkun kuulla et miten te teette tasn.

Erityisen tarkedna tatd oman tilanteen purkamibtaidetty juuri aloittaneille johtajille.
Kuitenkin kahdenkin aikaisemman ryhman hajoaminiepaivakodin johtajien mieles-
té osaltaan johtunut juuri tasta, ettd ryhmaan uubia johtajia, joiden aloitusvaihetta
muut johtajat pitivat velvollisuutenaan tukea kuelen, neuvoen ja opastaen. Tama
johti siihen, ettéa kokeneemmat johtajat eivéat kaest saavansa vertaisryhméan kokoon-
tumisista itselleen omaan kehittymiseensa mahdalkisia, siksi sitoutuminen vertais-
ryhman kokoontumisiin alkoi vahentya. Ryhmahaashaiisa tdhén tulikin ehdotus,
ettd naille uusille johtajille pitéisi jarjestadkiuyodn aloitusvaiheessa muulla tavoin, ei
vertaisryhmassa.

...siinékii on oma haasteensa, kun sillon reilut kakstta sitten
meijan ryhmaan tuli uusia johtajia ja hirveen paljomelkein
niinku joka kokoontumisessa oli niinku heijan tuarasioita ja
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ne Kkiitti ja sano, etta kyl on tosi hyva ja saataljpn tu-

kea...mutta sit siin& tuli ettei kerenny paljon m@taoita kasit-
telemaan...ettd miten tdd palvelis niin ku myds muigttei se
niin ku rydstaanny, etta se palvelee oikeestaam\at tulo-
kasta. Pitais olla lisdks viela ehka joku kummitioia tai joku

muu, ettei tan tiimin tehtava oo pelkastaan jotajma jasenta
perehdyttdd ja tukea vaan kaikkien pitdis saadatieh

Mielipiteita ryhmille annetuista toimintaohjeista

Ettei vertaisryhmien toiminta jaisi pelkdstaan kumisten vaihtamiseen ja ajankohtais-
ten asioitten purkamiseen, toimintatutkimus eteim, nettéa alkukartoituksen jalkeen
elokuussa 2011 annettiin jokaiseen ryhm&én ohjestaa puheenjohtajuus ja sihteerin
tehtavat kayttéon niin, etta ndma roolit kiertwéaorollaan jokaisella ryhmén jasenella.
Puheenjohtajan tehtdvana oli mahdollisesti alugtabekin kerralle sovittua aihetta,
pitdd ryhman keskustelu aiheessa ja pitaa huatts sittd jokaiselle tulisi vuorollaan
puheenvuoro. T&han ryhmien toimintaan puuttumigesuhtauduttu kaikissa ryhmis-
sa positiivisesti, tama tuli esille ryhmien ensinse&ta syksyn kokoontumiskerrasta
lahetetyista muistioista. Kaydessani ryhmissa teélss@ haastattelut sain talle tulkinnal-

leni myOs varmistusta. Yksi ryhmisté antoi asiagtesin kriittisté palautetta.

Tahan kriittisyyteen I6ytyi selkea selitys siitdtdetama ryhma (ryhma V) oli alkujaan

perustettu jo ennen muita vertaisryhmid. Perustamsyyna oli ollut se, etta ryhman
viisi jasenta olivat aikanaan olleet uusia johtgjtlle oli perustettu tydnohjausryhma,

jossa oli kaynyt ulkopuolinen tydnohjaajaksi opigk& henkild antamassa tyonohjaus-
ta. Tyonohjauksen loputtua tdma ryhma oli eritiinteana jaédnyt edelleen toimimaan,
tosin kaksi sen jasenta on vaihtunut lahivuosinattdtyénohjauksellinen toimintamal-

li oli jaanyt elamaan, eika tydbnohjaukseen kuuliowiden oma kirjaaminen vaan nimen-
omaan asioiden purkaminen. Kuitenkin tassakin ngsaduli esille yksi erilainen mie-

lipide uusimmalta ryhmaan tulleelta jasenelta s¢kepn, kun olin ryhman haastattelun
yhteydessa tarkentanut ohjeistusta viela puheeajphia sihteerin rooleista, joista ei
tarvitse tehda "suoritusta” vaan liittda se ryhn@minnan kehittamiseen.

... Voi se sinansa olla ihan hyva huomioida, ett&kHhiapystyy
sanomaan oman mitad haluaa... siis sit semmonen gtgdys
niinku aiheessa edes suurinpiirtein... et jos ne @namtimukset
mitd puheenjohtajuudelle asetetaan niin ei se pypaljon
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Kolmesta muusta ryhmasta tahan roolijakoon tulaptdtta, joka voitiin tulkita siten,

ettd puheenjohtajan ja sihteerin roolit ryhmassébkehittaneet rynman toimintaa.

Minust se on ihan hyva se niinku jotenkii jAmalk@ithait pala-
vereit... meil on niinku hyppiny aiheet, vaik on ptih@asiast,
nyt tavallaa ehké keskitytdd vaha enemman johonkin.

...myo0 ollaa kyl puhuttu asiaa, et ei olla niinku e#ty vaarille
urille, niin et puheenjohtajaa ei oo sillee taruitt. mut et kattoo
et myo niinku pysytaan siin asiassa ja siin aikatasa...

...Ja sit se on minust hirveen hyva se kirjaushomunsidt saat-
taa just nousta jotain semmosii asioita, mitka @igsimerkiks
saada eteenpain tai tiedoks niinku esimerkiks \eaj&knee joh-
toryhmaa...et ne menee jotenki jarkevasti niinkurgt@m ja tu-
lee niinku esille...kun ne usein jaa sillon jos ketillaa vaan
niin ne jaa ilmaan ja unohtuu...

Yksi ryhmista (ryhma IV) oli ryhmien toiminnan alkésesta lahtien, vuodesta 2007,

kirjannut kokoontumisistaan muistiot. Sihteerinétoiminut aina sama henkil6:

...Se nyt sovittii et se oon mie, mie se melkein alnehka
varmaan sen takii kun my6 ollaa aina kokoonnutel siisséa
mun tydpiste on kun sitéa ei 0o tarvinnu mitenké&kselen vara-
ta... jotenki mie teen aika paljon kaiken nakdsiitpkiyjoi tyon
puolest ja muuten, ni mul on aika helppo se pulaessada se
oleellinen, kun meil on aika ronsyilevaakin joskads keskuste-
lut...

Puheenjohtajan roolia tamé ryhma ei ollut ottan#lNsesti kayttoon syksylla antamas-

tani ohjeistuksesta huolimatta. Myoskaan ryhmadettamaani koontia keskustelun

aiheista tama ryhma ei ollut syksyn aikana kayttakyitenkin he ryhman [&hettamien

muistioiden mukaan olivat kasitelleet joitakin os@syhmassaan koottuja keskustelun-

aiheita.

... jotenkii meil on niin luonnollisest se menny iesi|w 00 0i-
keestaan tarvinnu mitddn puheenjohtajaa...meil ekogkaan
ollu mitdan vellomist mist ei paasta eteenpain...

...my06 vissiin yritetddn aina vahan ratkasta ongalmaika
usein joku tulee, jolla on just joku asia keskesiften siitd kes-
kustellaa ja avataan ndkdkulmia sitte...
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Kootut keskustelunaiheet

Kahdessa ryhmassa ryhman jasenten ehdotuksistat kobétoiveet oli otettu kayttoon,
ajatellen sita, ettéa ryhmien kokoontumisiin voidaamakolta valmistautua ja merkita
kalenteriin kokoontumiset aiheitten mukaan. Ryhna&ktettelun mukaan kokoontumis-
kerroille nimetyt aiheet ryhdistavéat naiden ryhmiemintaa.

Mun mielesta se meilla ainakii vaikutti sen, etyisylla kun al-
lakoitii tapaamiset, niin me silloin tuota, silloikirjattiin joka
tapaamisen aihe. Toi valikoima jotenkii anto tseragiihen, et-
ta allakoidaan monta aihetta jo valmiiks...

...toi varmaa sellast niinku ryhtii siihen...siihentdese kuulu-
misten puiminen ei voi viidkaan hirveen paljon sitiéaa, sen li-
saks taytyy ehtid keskustelemaan siitd paivan athee

...meil ei ollu aikasemmin tavallaa valittu niinkutéa aihetta
...vaa sovittii monta kertaa et jos joku aihe nouisvéalil kun ei
olla tavattu jokskuu akuutiks, ni sit purettii ses$a heti...mut
nyt meil oli vimeks tda pedagogiikan uusia tuyéguteltii nait
mit& koulutuksia on ollu...

Tasta keskustelun aiheiden kokoamisesta ryhmidsé pBaasiassa sita mielta, etta
ryhmat keraisivat itse kasiteltavat aiheet, mutgsnkaikkiin ryhmiin yhteiseksi kes-

kusteluun annettavat aiheet, esimerkiksi enneraj@m koulutuspaivaa, olisivat terve-
tulleita. Johtajien mielesta tama toisi hyvan mdlglauden valmistautua tulevaan kou-
lutuspaivaan. Tahan asti, kun mitddn valmistauttanes ole ollut, ei ole valttamatta

paasty myoskaan kovin syvallisiin keskusteluihiht@ien yhteisisséd koulutuspaivissa,
joita on kahdesti vuodessa. Tama uusi kaytantdsamteahdollisuuden paneutua aihei-
siin etukateen. Toimintamallina tama otettiinkinyk&on helmikuun 2012 johtajien

koulutuspéivaan valmistauduttaessa. Paivahoidotajpltahetti koulutuspéivan aiheen
johtajille tammikuussa ja esitti, etta aihetta k&l&hisiin vertaisryhmisséa ennen helmi-

kuussa olevaa koulutuspdaivaa, jossa asiaa vieEnswgitaisiin.

Muiden ryhmien muistioiden merkitys

Ryhmahaastatteluissa nousi esille ryhmien erilassgitautumistavat muiden ryhmien
l&ahettamiin muistioihin. Tavoitteenahan oli, ettéuistioista voisi olla hyoétya myos
muiden ryhmien kokoontumisiin. Tama kokemus tulikahdesta ryhmasta.

...kun luki noitten muitten ryhmien muistioita niimakii mulle
tuli et ahaa...tast meidan pitaa puhuu...tdd otetaattehwst
meijan palaverii...
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On ne ihan hyva lukee, koska aika erilaisii asi@taryhmissa
on ollu ...ja sit sielt tulee itellekkii sellasii jufa...

Kolmessa ryhmassa muistioita ei koettu merkityksielli, johtajat olivat kylla saatta-
neet ne yksin lukea sahkopostistaan, mutta yhteisiesta ei ollut ryhmassa keskustel-
tu. Yhden ryhmé&n negatiivinen asenne vertaisryhrtoeninnan kehittamiseen ryhméan
muistion mukaan oli huomattu muissa ryhmisséa ja k@mmentoitiin jonkin verran

haastatteluissa.

Mieki oon lukenu ne I&pi, mut tuota ...on vaan tgkliane tun-
ne, et siel on pikkusen erilainen tapa kasitelléiga muilla, et
tota nii...ku mie oon lukenu, niin mie oon ollu ingmtyvainen
meijan ryhmaan...

...vaha valitusvirttd vois sanoo, etta sellasta &isp kauheesti

Siel tulee se eroavaisuus miten meil missakii ngsadoimi-
taa...et se on minust semmonen mik& on noussu itieeest
esille ja sit toinen on sellanen niinku negatiividen kehd missa
pyoritdéan paivahoidossa mikd on ihan jarkkyy, koshkeil on
periaatteessa aika positiivinen tyo...

Yleisesti keskustelun aiheet muistioiden mukaawadlisyksyn kokoontumiskerroilla
olleet jo alkukartoituksessakin esille tulleita y#kodin johtajien haasteisiin liittyvia

aiheita.

Haasteet paivakodin johtajuudessa

Myds ryhmahaastatteluissa, kuten jo alkukyselyssa@kiusi paivakodin johtajien tyon
suurimmiksi haasteiksi usean yksikon johtaminenhajautettu johtajuus ja erityisesti
useamman yksikon pedagogiikasta vastaaminen, ghteision 16ytyminen. Erityisen
haastavaksi tama koettiin, jos johtaja on omass&gksaan lapsiryhmavastuussa.

sakin, se on nimenomaan taa monen yksikon johtaggeusn ai-
kamoinen haaste ja sit tdd suurten yksikdiden joltg miten
sen niinku.. ja nimenomaan se pedagoginen johtajuasmiten
sen ajan ja tilan sille pedagogiselle johtajuudglgestaa...tuo
on asia mistd me ollaa useamman kerran keskusteltu.
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...Just viimekshan myo6 puhuttiin siitd, ettd mitaaolltusta ei
oo tallaseen niinku etajohtamiseen. etta miten hamrasapuo-
lisesti ne yksikot, miten oot niinku fyysisestniiga miten ne
kaikki tulee kuulluksi ja miten sais sitd tukednan pedagogi-
seen kehittamiseen, minust se on ihan valtava daast

Mulla haasteena on ainakin se, ettd olla ryhmasséeintarhan-
opettajan ja sitten vield sen itse paivakodin jghtm viel sen
eskarin johtaja. Se on kylla sellanen, et en mikénpysty 16y-
taa niin paljon aikaa sille eskarille kuin haluansi.

Ryhmahaastatteluista vahvistui olettamus paivakgalntajien vertaisryhmien merki-
tyksesta johtajille. Johtajat kokivat ne itselldérkeinéd ryhmind, joissa voi luottamuk-
sellisesti purkaa vertaisille oman tyon haastafertaiset kuuntelevat ja tukevat ja li-
saksi koettiin, ettd vertaisten kanssa kehitetfdtiityhdessa. Puheenjohtajuus ja sihtee-
rin tehtavat koettiin yleisimmin vertaisryhman tentaa ryhdistavana, mutta koska niin
moni koki ajan puutteen olleen jo muutenkin omainga haaste, ajan I6ytyminen ko-
kouksiin valmistautumiseen ja muistion puhtaaksjokitamiseen toivat lisdhaastetta.
Etukéateen sovitut keskustelunaiheet oli otettu ¥yt neljassa ryhméssa ja tama koet-

tiin myds toimintaa ryhdistavana.

Ryhmahaastatteluissa esitetyn toiveen mukaan pdinkéin johtaja korosti paivakodin
johtajien koulutuspaivassa marraskuussa 2011 verkoisen ja vertaisryhmiin sitou-
tumisen merkitysta tarkeana johtajan tyossa kehiggn kannalta. Kaikille ryhmille
yhteisia keskustelunaiheita ennen johtajien kouslodivia pidettiin ryhmissa hyvana
ideana, joten ryhmille lahetettiin tammikuussa 20drihen paivakodin johtajien helmi-
kuun koulutuspaivaa, yhteinen keskustelunaihe ptawdiksi. Aiheena oli "Osaamisen
ja ammatillisuuden johtaminen paivakodissa”. Ailietalut esille taman tutkimuksen

alkukartoituksessa kootuista pedagogisen johtajubdasteista.
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6.3 Vertaisrynmien toiminnan kehittyminen ja tuleva kehittaminen
paattoreflektoinnin mukaan

Paattoreflektoinnilla haluttiin selvittdd paivakondiohtajien vertaisryhmien toiminnan
kehittymista toimintatutkimuksen aikana sekad siatko paivakodin johtajien tyossa
kokemat haasteet muuttuneet taman tutkimuksen aidanaksi kysyttiin, mitka ovat
hyvin toimivan vertaisryhmétoiminnan periaattegia®oreflektointi toteutettiin tammi-
kuussa 2012 kyselyna puolen vuoden seurannan falkegselyssa oli sekd avoimia
kysymyksia etta arviointikysymyksia. Arviointikysyksissa pyydettiin arvioimaan
asteikolla 1-5 vertaisryhman toiminnan kehittymistska sita, onko pedagoginen johta-
juus saanut tukea vertaisryhmésta seka kysyttuioiatia pedagogisen keskustelun
maarasta talla toimintakaudella. Asteikkotyyppisewioinnin tukena oli arviointia sel-

ventavia avoimia kysymyksia.

6.3.1 Vertaisryhmien toiminnan kehittyminen tutkimuksen aikana

Paattoreflektoinnin vastauksista koottu vertaisrigmioiminnan kehittymisen arviointi
tutkimuksen aikana esitetddn seuraavassa taulukizagakko 4) ryhméan jasenten an-
taman asteikkotyyppisen arvion keskiarvona. Taudskokuvataan kuinka paljon ver-
taisryhmien toiminta on kehittynyt tutkimuksen aika kuinka paljon vertaisryhmén
toiminta on tukenut pedagogista johtajuutta ja kaipaljon ryhmassa on ollut pedago-
gista keskustelua tutkimuksen aikana. Lisaksiutedkdon on koottu avoimia komment-
teja kysymyksiin mika on edistanyt ryhman toimintedten ryhman toiminta on tuke-
nut vastaajan pedagogista johtajuutta ja onko peglagn keskustelu ryhmassa talla

toimintakaudella lisdantynyt.

Taulukossa esille tulevien tulosten mukaan jokaigataisryhman toiminta oli kehitty-
nyt kohtalaisesti tai paljon. Tata kehittymista wionen tutkimukseen osallistujan mu-
kaan edistanyt:

- puheenjohtaja ja sihteeri rynmasséa

- ennakolta sovitut aiheet/ teemat keskustelulle
- kaikille ryhmille yhteiset keskustelunaiheet

- riittdvan pieni ryhma
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TAULUKKO 4 Paattoreflektoinnin tulokset vertaisryhm ien toiminnasta

(keskiarvot, asteikko: 1= vahan tai ei lainkaan, 5=erittain paljon, N= 22 johtajaa)

|

( vastaajia 5/6)
Ryhmalaiset keski-
maarin johtajana 16v
(2-36v.)

ka. 3,8

- Teemat/ aiheet , puheen-
johtaja ja sihteeri jamakait-
taneet keskustelua.

- Poissaolot estaneet kehit-
tymisen.

ka. 3,4

- Aiheiden valinnal-
la, muiden ryhmien
muistioilla seka
kollegiaalisella
keskustelulla merki-
tysta.

ka. 4
- Kolmen vastaajan mielesta
pedagoginen keskustelu lisaan-

tynyt paljon.

1]
( vastaajia 5/5)

Ryhmalaiset
keskimaarin johtajan:
14,4v.

(4-30v.)

ka. 3,4

- Puheenjohtajuus, sihteeril
tehtavat ja asioiden kirjaa-
minen edistéaneet ryhman
toimintaa.

- Tapaamiset suunnitelmal-
lisempia, aiheet tiedossa
etukateen; voinut valmistau
tua, syventanyt keskustelue
- Poissaolot ja aikapula
kehityksen jarruna.

ka. 3,4

- Ajatusten vaihto
kollegojen kanssa
tukee omaa johta-
juutta.

- Muiden kokemuk-
set auttavat omassa
johtajuudessa.

- Yhteinen keskuste-
lu koulutuksista
syventaa tietoa.

ka. 3,6

- Kolmen vastaajan mielesta
lisdantynyt, kahden vastaajan
mielesta pedagogista keskuste-
lua on aina ollut.

]

(vastaajia 3/3)
Ryhmaélaiset
keskimaarin johtajane
14,7 v.

ka. 4,3

- Uusi ryhma ,joka riittavan
pieni ja jossa kaikilla moti-
vaatio opintopiiriryhméaéan

ka. 4,3

- Ryhman toiminta
auttaa rakentamaan
yhdessa "tydkaluja” ,
joita kukin voi yksi-

ka. 4,7

- Liséantynyt merkittavasti
tdmén uuden ryhman/ toimin-
tatavan myota

(6-25v.) koéssaan kayttaa
\ ka. 3,0 ka. 3,8 ka. 4,0
(vastaajia 4/5) - Ryhmien yhteiset tehtavat - Hyvien kaytantei- - Pysynyt ennal-
Ryhmaélaiset keskustelun aiheet hyva den ja asenteiden laan/lisaéntynyt.
keskimaarin johtajane asia. siirtyminen kollego-
19v. (2-25v.) - Ryhman jasenten muutos jen kesken tukee

aiheuttanut uudelleenorien- pedagogista johta-

toitumista. juutta.
\Y ka. 2,8 ka. 4,2 ka. 4,2

(vastaajiab/5)
Ryhmalaiset keski-
maarin

johtajana 7v.
(0,5-13v.)

- Keskustelulla selkedmma
raamit etukateen sovittujen
aiheiden vuoksi
- Puheenjohtajuus ja sihtee
rin tehtavat hankalat/yhden
mielesta eduksi

- Erilaiset nakokul-
mat ja ratkaisumallit
tukevat omaa johta-
juutta.

- Tuen saaminen
omalle tydlle= ver-
taistuki

- Pedagogiikan nostaminen
tietoisesti keskusteluun lisaén-

tynyt.

Kaikki yhteensa

Keskihajonta (s)

ka. 3,5

s=0,81

ka. 3,8

s=0,73

ka. 4,1

s=0,70
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Eniten ryhman kehittymista todettiin opintopiiriffypisessa ryhméassa (ryhma lll). Tas-
sa ryhmassa motivaatio etukateen suunniteltuinimgtapaamisiin oli korkealla. Vé&-
hiten kehittymista todettiin ryhmassa, jossa osljat olivat toimineet johtajina va-
himman aikaa (ryhma V). Tama oli ryhma, jossa sudhadtiin kriittisesti puheenjohta-
jan ja sihteerin rooliin liian tydllistavina. Ryhman oli aikanaan aloittanut toimintansa
tyonohjausryhména. Ryhmassa, jossa osallistupgataioimineet johtajana keskimaa-
rin kauimmin (ryhma 1V), ei toiminta myoskaan ollkehittynyt keskimaaraista enem-
paa. Tassa ryhmassa koettiin ainoastaan ryhmiezisydn keskustelunaiheiden edista-
neen kehittymistd. Ryhmassa oli aina sama henkiteeyind, mutta puheenjohtajaa
ryhmassa ei ollut. Voidaankin kysya, vaikeuttikades ryhmien kehittymista kriitti-

syys ja valinpitamattomyys tutkimuksen aikana amj@thjeita kohtaan?

Pedagogiseen johtamiseen ryhmien jasenet olivaiesagaljon tukea tdman tutkimuk-
sen aikana. Pedagogista johtajuutta oli erityidgekenut:

- vertaistuki ryhmassa ts. erilaiset nakokulmatjkaisumallit
- hyvien kaytantbjen ja asenteiden siirtyminen
- ennalta sovitut keskustelunaiheet ryhmissa

Eniten pedagoginen johtajuus oli vahvistunut tutkksen aikana opintopiiri-
tyyppisessa ryhmassa (ryhma Ill) seka vahimmanagisdatajana toimineiden ryhmassa
(ryhma V). Kuitenkin kaikissa ryhmissa tuli vahvassille yhteisen kollegiaalisen kes-

kustelun suuri merkitys pedagogisen johtajuudervigidyana.

Mitd ilmeisimmin tdma kollegiaalinen keskustelu olilut pedagogista keskustelua,
koska jokaisessa ryhmassa pedagogista keskusteloidubpaljon tAmén toimintakau-
den aikana. Opintopiiri-tyyppisessa ryhmassa (ryhifésita oli ollut vastausten mu-
kaan erittdin paljon. Ryhmien jasenten mukaan pegiata keskustelua oli ryhmissa
ollut aina, nyt joidenkin vastaajien mielesta seisfantynyt. Vahimman aikaa johtaja-
na toimineiden ryhmassa (ryhma V) todettiinkin Agbedagogiikan nostaminen tietoi-
sesti keskusteluun oli lisdantynyt. Heilla tAma saloraan verrannollinen myés siihen,
kuinka paljon pedagoginen johtajuus oli saanutaui@enan tutkimuksen aikana vertais-
ryhmatyoskentelysta.
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6.3.2 Koetut haasteet pedagogisessa johtajuudessagaivakodin toiminnassa tut-

kimuksen aikana

Paattoreflektoinnissa kysyttiin vertaisryhmien jéié taman hetken haasteita pedago-
gisessa johtajuudessa seka paivakodin toiminnasskoituksena oli verrata sita, onko
haasteissa tapahtunut mitdéan muutoksia tutkimuksieana verrattuna alkukartoituk-
seen. Seuraavaksi esitetaan yhteenvetoa sen betlisiasteista ja haasteissa tapahtu-

neista muutoksista koko tutkimusjakson aikana.

Ryhmassa koettiin tutkimuksen paattymisvaiheessa paivakadiminnassa haasteena
hajautettuun johtajuuteen liittyvat johtajan teldvpriorisoinnin haasteePedagogi-
seen johtajuuteen oli uutena haasteena tullut jaimaman ammatillisen kehittymisen

haaste Vastuu henkiléston ammatillisuuden kehittdmisedtaysynyt ennallaan.

Ryhmassa lluutena haasteena paivakodin toiminnassa koettnkdtattyontekijoiden
valiset vuorovaikutusongelmptivakodissa sekéa huoli yleensa henkiloston jaksasni

ta ts. henkiléstojohtamiseen liittyvat haasteetailiisddntyneet?edagogisen johtajuu-
den haasteet keskittyivat ajan puutteeseen elajahttydnkuvan selkiyttdmiseeréhan
liittyvia mainintoja oli enemman kuin aloituskyseba. Uutena haasteena pedagogisessa
johtajuudessa koettiitastentarhanopettajien pedagogisen vastuun palautianseka
oman ryhman toiminnassa etta paivakodin toiminnésshenkiléston ammatillisuuden
kehittymisen haasteet olivat nain ollen lisdantynedutena toiminnallisena haasteena
tasséa ryhmassa koettiin myos lasten hoidon tarperdéntelevuus vanhempien patka-

téiden vuoksi eli perheiden kanssa tehtavan ylyi@shaasteet.

Ryhmassa lll koettiin uutena henkiloston ammatilliseen kehittye@n liittyvana haas-
teena paivakodirtoiminta-ajatuksen kirkastaminekéytdnndn toiminnassa.assakin
ryhmassa ajan puute eli johtajgionkuvan selkiyttdminesli noussut uudeksi haasteek-
si pedagogisessa johtajuudessa. Lisaksi haast@eksiussujohtajan oman ammatilli-
suuden kehittdminengka tuli esiin kysymyksend, miten johtaja voiseda sitd uutta
pedagogista tietoisuutta kaytantéon, mitd on itsalsunut vai pitadkod kaikessa tehda

kompromisseja yhteisen kasvatusnakemyksen loyt&siipaivakodissa.
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Ryhmassa IVkoettiin hajautettu johtajuus eli johtajan tehtéwipriorisointi edelleen
paivakodin toimintaan littyvédna haasteena, kutdéoituwskyselyn aikaankin. Johtajan
tyonkuvan selkiytyméattémyys ajan puutteena nousilledn myds pedagogisen johta-
juuden haasteeksi. Johtajan vastuu pedagogisigsaltisista koettiin uutena haasteena,
ja siina etenkinvarhaiskasvatuksen laadun kehittamindesvatuksen suunnittelun, to-

teutuksen ja arvioinnin kautta.

Ryhmassa \paivakodin toiminnassa uutena haasteena koettiikeus uudistua ja kat-
soa erilaisin nakokulmin asioits. painotusta henkilostdjohtamisen haasteisiitudlit
lisdd. Uudeksi haasteeksi oli tullut myds toiminmanutokset liittyen paivakodin si-
sailmaongelmiin. Pedagogisessa johtamisessa ubtasieena koettiin paivakodke-
hittdmiseen riittavan ajan Idytaminegli johtajan tydonkuvan selkiyttdminen. Edelleen
haasteena koettiin johtajan vastuu pedagogisigfauksista haastavien perheiden ja

lasten kohtaamisessa.

Edella esitetyn ryhmittéin kootun yhteenvedon lgdoottiin kaikista alku- ja loppu-
kartoituksessa esille tulleista johtajuuden haassteyhteenveto taulukkoon 5. Yleisesti
paivakodin johtajien kokemista haasteista voidamteta, ettd tutkimuksen toteuttami-
sen ajanjakson aikana haasteissa ei tapahtunonhpaljutoksia. Ajan puute haasteena
eli paivakodin johtajan tehtavien priorisointi seiggnkuvan selkiytymattomyys oli
kuitenkin lisd&ntynyt paivakodin johtajien kokemalateensa ajan puute tai aikataulu-
tuksen ongelma mainittiin 12 paattoreflektoinnirsteanksessa kun alkukartoituksessa se
mainittiin yhdeksassa vastauksessa. Mielenkiirdowdt, etta haasteita oli tutkimuksen
tulosten mukaan alettu nahda laajemmin ja myo6sauligasteita oli kuitenkin noussut.
Tama ehka kertoo siita, ettd toimintakauden aikalnamaksuttu erilaisia nakoékulmia,

joiden kautta katsoa toimintaa.
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TAULUKKO 5 Johtajuuden haasteet alku- ja loppukartoituksen mukaan

ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA
alkukartoitus loppukartoitus
Yhteinen visio tyostda >  >>samat Henkilostojohtaminen Paivakodin toi-

Henkilostén motivointi >
Eri-ikaiset tyontekijat >
Henkiloston vaihtuminen =
Henkilostomaara >
Henkiloston yhteisty6 >
Tiimityo >

+ Henkiloston sairaus-

lomat/ vaihtuvat sijaiset

+ Aika yhteisty6hon

+ Varajohtajuus puut-
tuu

+ Vuorovaikutuksen
ongelmat

+Rohkeus uudistua

Yhteistyd eri tahojen kans
sa>

Monimuotoinen asiakas-
kunta >

>> samat

+ Lasten hoidon tar-
peen vaihtelut

+ Haastavat asiakasti-
lanteet

Y hteistyon vaati-
mukset

Ajanpuute >
Hajautettu johtajuus >
Johtajan omat voimavarat

>> samat

Johtajan tehtavien
priorisointi

Yksikéiden yhdistaminen>
Laajeneva tydkentta >

>> samat
+ Sisdilmaongelmat

Toiminnan muutok-
set

minnan johtami-
sen haasteet

Useamman yksikon peda- >> sama Hajautettu johtajuus
gogiikasta vastaaminen >

Vasun ja >>samat Vastuu pedagogisista teet
esiopetussuunnitelman + Vasun tuominen linjauksista

paivitys > kaytantoon

Toiminnan suunnittelu ja
arviointi >
Kasvatuskumppanuuden
kehittdminen >

+ Varhaiskasvatuksen
laadun kehittdminen

+ Johtajan oma amma-
tillinen kehittyminen

Henkil6ston sitoutuminen:
Tyoyhteison kehittami-
nen>

Pedagoginen keskustelu
tydyhteiséssa >
Henkiloston motivointi >
Arvokeskustelu (myos
muuttuvissa tilanteissa) >
Pienryhméatoiminnan ke-
hittyminen >

Lasten osallisuuden lisaa-
minen >

Pedagogiset palaverit >
Ryhmakehityskeskustelut:

>> samat

Vastuu henkiloston
ammatillisesta kehit-

+Lastentarhanopettajientymi sesta

pedagogisen vastuun
palauttaminen

+ Toiminta-ajatuksen
kirkastuminen

+ Havainnointi tydvali-
neeksi

+ lapsen/ aikuisen vuo-
rovaikutuksen kehitta-
minen

Kiireen kesyttdminen
Riittava aika pedagogisee
johtamiseen

Ajan puute

Johtajan tyonkuvan
selkiyttdminen

Pedagogisen
johtamisen haas-
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Edelleen johtajien mielestd haasteet paivakodimitmassa myods paattoreflektoinnin
mukaan keskittyivat paljon henkilostojohtamiseesill& tuli samoja haasteita kuin al-
kukartoituksessakin, mutta myds uusia henkilostigjoiisen haasteita oli tullut ja néytti
ettd haasteet olivat ilmaisuina tasmentyneet. Maimerkiksi alkukartoituksessa kaivat-
tu henkiloston yhteisty6 oli loppukartoituksessanténtynyt ajan I6ytdmiseksi yhteis-
tyéhon. Oli siis ruvettu pohtimaan mika yhteisty@ss mahdollisesti ongelmana. My6s
eraan johtajan kaipaama "rohkeus uudistua” heniijoetamisessa oli jo tarkentunut

esimerkiksi kysymyksiin henkiléston motivoinnista yhteisen vision etsinnasta.

My6s pedagogisen johtamisen haasteista suurimmpaksioreflektoinnin mukaan nousi
henkilostoon liittyen vastuu henkiléston ammatdbta kehittymisesta. Myos naissa
haasteissa oli selkeda tasmentymista alkukart@arkserrattuna. Esimerkiksi pedago-
gisen keskustelun haaste tydyhteisdssa oli pafaki@nnissa tdsmentynyt haasteeksi
lastentarhanopettajan pedagogisen vastuun palasésta Tata vastuun kantamista

johtajat toivoivat seka lapsiryhman etta koko pkodin tasolla.

Esitellessani helmikuun koulutuspaivassa tutkimoksdoksia paivakodin johtajille tuli
heilta kommentti haasteissa selkeasti nousevaaeekeen tai ajanpuutteeseen. YKsi
johtajista totesi, ettd ei pida puhua kiireesténvasia pitdisi ajatella toisella tavoin el
niin, etta on paljon t6ita, ndin koko asia tuleak®@ettisemmaksi kasitella ja asian "hal-
tuun otto” on helpompaa. Lisdksi koulutuspaivasseatettiin esille ammatillisuuden
johtamisessa jatkuvan havainnoinnin ja arvioinniaerkitys johtajan tyokaluna paiva-

kodissa esille tulevien haasteiden kohtaamisessa.

6.3.3 Vertaisryhmien toiminnan tuleva kehittaminen

"Tassa toimii ehk& sama kuin lasten kanssa, etléilggevapaa
leikki toimintana ei ole pedagogisesti vahvaahak luitten ym-
parille’ jollain keinolla.”

Paattoreflektoinnissa kysyttiin paivakodin johtailehdotuksia vertaisryhmien toimin-
nan kehittamiseen jatkossa ts. mitka ovat hyvimiean vertaisryhmatydskentelyn pe-

riaatteet. Nama kehittdmisehdotukset koottiin ryttéim seuraavasti.



Ryhma I

Ryhma Il

Ryhma 11l

Ryhma IV

Ryhma Vv
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— Edelleen tulisi korostaa vertaisryhmatoiminnamiliimista paivakodin-
johtajan tyohon

— Vertaisryhmat tulisi muodostaa uudelleen

— Keskustelujen sisaltéén enemman huomiota

— Johtoryhmalta tehtévia vertaisryhmien pohdittavak

— Ulkopuolisten asiantuntijoiden vierailu ryhmisghostaa ryhmien toi-
mintaa

— Ryhman jasenet saatava sitoutumaan toimintaan

— Mahdollisuus tyénohjaukseen

— Valmiita aiheita keskusteltavaksi

— Ryhman koko oltava vahintaan 4 jasenta

— Enintééan 5 jasentd/ ryhma

— Yhteisia aiheita keskusteltavaksi, liittyen vaskasvatuksen kehittami-
seen

— Ryhmien kehittdminen johtajien toiveita huomiaigddyvaa kannattaa
sailyttaa

— Ryhmat voisivat itse arvioida toimintaansa edierran vuodessa
— Yhteisesti kaikille ryhmille annettuja aiheita keiitenkaan lilan usein
— Tarpeen mukaan keskustelunaiheista voisi harikkida/taustatietoa

— Tydnohjausta toiveena

— Sitoutuminen ryhméan tarkeaa

— Ryhmien pysyttava samoina riittavan kauan, eéamus syntyy

— Yhteisesti annetut aiheet hyvia, jaatava aikaésrgjankohtaisista asi-
oista keskusteluun

Johtajat 16ysivat selkeasti viela paattoreflektesakin vertaisryhmien toiminnassa

kehitettavaa. Edelleen toivottiin, ettd toiminre&srostettaisiin sitoutumisen merkitys-

ta ja sita, ettd vertaisryhmatoiminta on osa pawdik johtajan tyota. Kaikille ryhmille

yhteisesti lahetettavat keskustelunaiheet olivaideet paikkansa ryhmien toiminnassa

ja niiden uskottiin kehittavan toimintaa jatkossaki

Ulkopuolisen tyénohjaajan osallistuminen vertaisngm tapaamiseen ajoittain oli mo-

nien mielesta toivottavaa. Talla johtajat hakivitopuolista ndkdkulmaa omien haas-
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teidensa kasittelyyn. Paivakodin johtajat kokevainesti niin samanlaisia haasteita
tyosséan, ettd keskendan ratkaisun l6ytaminendisiastei valttaméatta onnistu, vaikka
niistd paljon keskusteltaisiinkin. Vertaisten kaska valttamatta kukaan nouse asian
ratkaisijaksi ja "tien nayttajaksi’. Tyonohjaajactumukanaan uusia nakdkulmia. Toi-
saalta tallaisessa tilanteessa myods saman alamkokeentori voisi tuoda esille tullei-
den asioiden selvittelyyn kokemuksen "aantd” jaiaitegpoja reflektoida haasteita.
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7 POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelua

Taman pro gradu — tutkielman aiheena oli selvipi@i&akodin johtajien vertaistydsken-
telyn kehittamisen merkitysta paivakodin pedagagigghtajuuden vahvistamisessa.
Tutkimuksessa sovellettiin menetelmaéatriangulaatid@gitaen tutkimuksen aineistonke-
ruumenetelmina alku- ja loppukartoitusta kyselynyymien haastattelua seka ryhmien

kokoontumisista kerattyja muistioita.

Eskolan ja Suorannan (1998, 70) mukaan menetebngtrlaatiossa tutkimuskohdetta
tutkitaan useilla eri aineistonhankinta ja - tutkiemenetelmilla. Laineen ym. (2007,
24) mukaan menetelmien valisen triangulaation ideamn etta yhden menetelman heik-
koudet voidaan peitota toisen vahvuuksilla. Ergpisarkeéana pidin tassa tutkimuksessa
ryhmahaastattelujen merkitystd kyselyja taydentavérenetelmana. Haasteeksi koin
sen, kuinka yhdistan eri metodein tuotetun tiedoelekkaalla tavalla yhteen. Tata yh-
distamista on tapahtunut tutkimusprosessin aikdea,®tta tutkimuksen yhdessa osas-
sa viitataan toisen osan tuloksiin. Yhdistamineragahtunut varsinaisesti tutkimuksen

pohdinnassa ja johtopaatdsten teon yhteydessa.

Seppanen-Jarvelan (2005, 12) mukaan erilaisteaisedteen perustuvien menetelmien
ja tyotapojen yleistyminen viime vuosina ei oletsataa, vaan taustalla ovat laajemmat
tyoelamaa koskevat muutokset. Nykyisin tyon totauaihen ja johtaminen, arviointi,

suunnittelu ja kehittaminen on alettu n&hda oleseraa osana jokaisen tyontekijan teh-
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tavia. Tyontekijasta on tullut oman tyonsa asiatifanSengen (1990) mukaan yksilon
syvallinen tydssa oppiminen ja kehittyminen vadtiveekseen ryhméan eli tiimin, jossa
taitojen ja kykyjen, tietoisuuden ja herkkyyden &elsenteiden ja uskomusten tutkimi-
nen ja muuttaminen on mahdollista. VertaistydsKgasé olennaista on juurviertai-

suus mahdollisuus kdyda tasavertaista dialogia sanokerkusmaailman jakavan ihmi-
sen kanssa. Tarkeita tekijoita ovat vastavuoroigawgiorovaikutteisuus; mahdollisuus
vuoropuhelussa peilata, jakaa kokemuksia, saadatettia ja tuottaa innovaatioita yh-

dessa.

Paivakodin johtajien vertaisryhmét perustettiin fangissamme tammikuussa 2007
tukemaan johtajien tyota. Tata tutkimusta aloitsaes sain kaupunkimme paivahoidon
kasvatustoimen ohjaajalta kayttooni toukokuussar 28lvakodin johtajille vertaisryh-

mien toiminnasta toteutetun kyselyn vastaukset.eKys johtajat olivat vastanneet
nimettdomina. Kyselysséa haluttiin selvittaa, ovajibtajat kokeneet viiden kuukauden
jalkeen kokoontumiset hyddyllisind ja tukevatko myit ty6ta paivakodin johtajana.

Kyselyyn oli vastannut 15 johtajaa.

Tuolloin aloitusvaiheessa ryhmien toiminta karssélyn mukaan todella paljon siit4,
ettd johtajat eivat sitoutuneet ryhman toimintaan, etta olisivat osallistuneet saannol-
lisesti tapaamisiin. Syyna sitoutumattomuuteentsaatla se, ettd vertaisryhmien toi-
minnan tarkoitus jai maarittelematta eik&d ryhmieiminnalle asetettu tavoitteita. Luot-
tamus ryhmén jasenten valilla koettiin tarkeanéntotaedellytyksena ryhmille. Toisissa
ryhmissa oli luottamus ryhmalaisten kesken ehtjaytnuodostua, toisissa ryhmissa se
oli viela rakenteilla. Vaikka ryhmat olivat ehtirtdeokoontua tuolloin vasta muutaman
kerran, koki moni ne tarkeana tukena paivakodingjam tyolle. Monen johtajan mie-
lestd samassa tydssa olevalle on helppo puhuasdaioikeanlaista ymmarrysta. Tuol-
loin kolme johtajaa kaipasi kokoontumisiin selketgemoja, muiden mielesta tukea

johtajuuteen oli saatu "péaivanpolttavista” asioistskustellen.

Toteuttaessani tata tutkimusta vertaisryhmat oligahineet l&ahes viiden vuoden ajan.
Tosin monessa ryhmasséa jasenet olivat vuosien anittaihtuneet; johtajia oli jaanyt
elékkeelle, uusia johtajia oli tullut tilalle tayhrmié oli yhdistelty osanottajien vahaisen
osallistumisen vuoksi. Sitoutuminen ryhmien toiraem oli edelleen tata tutkimusta

tehtdessé ongelma, mutta huomattavasti pienempi &oitusvaiheessa vuonna 2007.
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Tutkimuksen paattyessa helmikuussa 2012 sain kespéivassa palautetta, ettd tama
tutkimus oli tuonut esille vertaisryhmien toiminnarerkityksen ja siksi tahto sitoutua

ryhmien toimintaan oli lisdantynyt.

Ensimmaisena tutkimuskysymyksena tassa tutkimuksebsselvittdd millaisiin haas-
teisiin paivakodin johtajat tarvitsevat nykyisinkea vertaistyoskentelysta. Seppanen—
Jarvelan (2005, 13) mukaan omaan toimintaan negedhn rutinoituminen ja sokeutu-
minen, niin yksilona kuin yhteiséna, merkitseegietimia vahvuuksia tai kehittamis-
kohteita ole helppo havaita. Taman vuoksi on enittarke&ta peilata omaa toimintaa
muiden kanssa vertaisrynmassa. Kommunikointi maiste jakamisen ja palautteen

saamisen ajatuksista, tunteista ja kokemuksistipAivaisten kokemusten daneen lau

suminen nostaa ne uudenlaiselle merkitystasolle.

Taman tutkimuksen tulosten mukaan seka paivakaiminnan ettd pedagogisen johta-
juuden haasteet painottuivat paivakodin johtajaajelstuneen ja monimuotoistuneen
tyokentan aiheuttamaan ajanpuutteeseen. Ajan pytiteytyi johtajan tyonkuvan sel-
kiytymattomyyteen ja tehtéavien priorisoinnin vaikeen. On selvaa, ettd paivakodin
johtajan alaisuudessa olevien yksikdiden lisdantgmituo tarpeen priorisoida tehtavia.
Erityisesti tamé& korostui niilla johtajilla, jotkisse ovat lapsiryhmévastuussa. Jos tulee
uusia tyotehtavia, olisi entisia tehtavia voitadggstaa uudelleen. Erds johtaja kysyi-
kin: "Kuinka voi havainnoida ja vastata etayksikpedagogiikasta, kun itse olet vas-
taamassa oman lapsirynmasi pedagogiikasta?”

Tahan liittyen esille nousi paivakodin johtajiennkidstojohtamisessa kokema haaste
henkiloston ammatillisuuden kehittdmisesta. Johtdjdisi pystya luottamaan siihen,
ettd hanella on jokaisessa yksikdssaan ammattilisetsva henkilékunta, jonka amma-
tillisiin ja pedagogisiin taitoihin johtaja voi It@a. TAm& helpottaa johtajan kokemaa
huolta hyvan varhaiskasvatuksen laadun takaamisestassa yksikdssaan. Karila
(2001, 30-35) on todennut, ettd henkiléston osaamjshtaminen on yksi tarkeimmista
johtajan tyoalueista. Johtajan tulee luoda edegy toimintakulttuurille, joka tukee
koko tyOyhteison ammatillisen osaamisen kehittygidtama nakokulma tulee esille
my0s tassa tutkimuksessa paattoreflektoinnin tissks joissa tuodaan uutena haastee-

na lastentarhanopettajan pedagogisen ammatillisupalauttaminen.
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Miten johtajalle jarjestyisi aikaa vastata tastéki®ston ammatillisuuden kehittymi-
sesta? Tahan samaan kysymykseen tormasivat myok KarKupila (ks. Ainasoja
2011) tutkiessaan, miten varhaiskasvatuksen tytitdetit muotoutuvat eri ammatti-
laissukupolvien ja ammattiryhmien kohtaamisissil€ille tutkijoille valittyi hankkeen
kautta kuva hyvin Kiireisesta, sairaslomien jaisyaksien kuormittamasta, vahvassa
muutoksessa olevasta tybyhteisosta. Tallaisissassalo tyontekijdiden ammatti-

identiteetin muodostumiseen ei kiinnitetd tarpedksimiota.”

Karilan ja Kupilan (ks. Ainasoja 2011) nakemys eftd ammatti-identiteetti kehittyy
l&pi koko ty6eldman, jolloin tarke&dd on oman ammativostus ja pyrkimys kehittya
ammatissa. Ammatillisten tietojen ja taitojen omakssen liséksi tybalan arvojen ja
normien sisaistaminen ovat vahvan tydidentiteesikennuspalikoita. Tyoymparisto ja
sen toimintakulttuurit maarittavat ammatti-idergiti@ kehittymista. Jokaisella paivako-
dilla on tydyhteisbna omanlaisensa tulkinta asiamuudesta ja ammattilaisten toimin-
nasta tyoorganisaatiossa. Fonsén (2010, 136) furoredaritelman, jonka mukaan pe-
dagogisen johtajan tulisi olla alan tutkimuksemyign ja kaytannon tulkkina kaytannon
tekijille. Taman maaritelman luoma tavoite nousille my6s tassa tutkimuksessa

haasteena paivakodin johtajan oman ammatillisulkderitdmisesta.

Alkukartoituksen ajankohta kesakuussa ja paategkefinnin tammikuussa eroavat pai-
vakodin toimintakaudella toisistaan. Kesékuussaittia on usein "leppoisampaa’ ja
arjen hektisyys on hellittdnyt. Kesékuussa toteistsd alkukartoituksessa ei ollut yhtdan
mainintaa henkilékunnan poissaoloista tai sijaissaamisen hankaluudesta, kun taas
tama haaste oli merkittava tammikuun paattérefiekio aikaan. Samoin johtajan Kkii-
reen kokemisen lisdantyminen ja ajanpuute olivatr&n verrannollisia vuodenajan
hektiseen ajankohtaan tammikuussa. Tasta voiddaa tphtopaatos, etta paivakodin
johtajan kokemat haasteet painottuvat eri tavoinvaiheissa toimintakautta ja tama
vaikutti myos jonkin verran tdman tutkimuksen tidik. Paivakodin johtajien kokemat
haasteet myds tarkentuivat tutkimuksen aikana ifé fimaistiin monimuotoisemmin
taman puolen vuoden seurantajakson lopussa. Tanddennakdisesti yhteydessa pe-
dagogisen keskustelun lisdaantymiseen vertaisryl@misgkimuksen aikana. Kupila

(2007, 53) onkin todennut, ettd yhteisollisesskekéibssa asiantuntijuus monipuolistuu.
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Toisena tutkimuskysymyksenda tassa tutkimuksessenibdin vertaisryhmien toimintaa
voidaan kehittaa paivakodin pedagogisen johtajunddvistamiseksi. TAhan ammatil-
liseen kehittymiseensé paivakodin johtaja tarvitgegaisryhman tukea sanoittaakseen
kokemuksiaan ryhman kasittelemien teoreettistereidém avulla. Teoreettinen tieto
tarjoaa Heikkisen ym. (2010, 44-45) mukaan venhisian tyoskentelyyn kasitteellisia
valineitd, jotka auttavat paremmin ymmartamaan &é&ybn ongelmia. Teoreettiset ka-
sitteet kuvaavat ilmiotd abstraktimmalla tavallankyksiloiden kaytanndlliset koke-
mukset, mink& vuoksi niiden avulla voidaan tarkidestasioita yleisemmalla tasolla.
Kasitteellinen tieto ja teoreettiset kasitteet abivaten tuoda arkipaivan ilmididen ja

ongelmien ymmartamiseen syvyytta.

Heikkisen ym. (2010, 45) mukaan tahan arkipaivémdiden ja ongelmien ymmartami-
seen ei syvéllisesti paastaisi keskustelemallagseiian henkilokohtaisen kokemuksen
tasolla. Taman olivat tutkimukseen osallistuneggisvékodinjohtajista ymmartaneet ne,
jotka ehdottivat loppukyselyssa, etta vertaisryhmt@minta kehittyisi, jos niissa kasi-
teltaisiin mahdollisesti yhteisesti kaikille ryhmailannettuja teemoja. Naitd samoja tee-
moja voitaisiin sitten syventaa esimerkiksi jolgajkoulutuspaivassa. Olennaista Heik-
kisen ym. (2010, 46) mukaan on, etta reflektoidessamia kokemuksiaan ja toimin-
taansa vertaisryhmaan osallistujat voivat hyddyraéén kokemusperaisen tietonsa
lisdksi myos teoreettisia kasitteita tai mallejainkomia kokemuksia tarkastellaan kasit-
teellisten vélineiden avulla, asiantuntijuuden edeftit integroituvat ja asiantuntijuus

syvenee.

Myds mentorointidialogissa osallistujat sanallistatietoa omista lahtokohdistaan ai-
kaisempien kasitystensd, kokemustensa ja ajatpeljigiasa pohjalta. Mentorin tarkoi-
tuksena on auttaa mentoroitavia l0ytamaan itselpsehaat ratkaisut, ei antaa valmiita
ohjeita. Johtajan ammatillisessa kehittymisessatoneantaa kokemukseen perustuvia,
hyvid neuvoja nuoremmalle osapuolelle. (Heikkinem Y010, 20-26). Tavoitteellinen
vertaisryhmamentorointi voisi olla paivakodin joiga tydmuoto johtajien itsensa eh-
dottaman tyonohjauksen vaihtoehtona. Samoin naaflitten, jossa otetaan tutkiva ote
toisen tapaan tehda tyota, voisi olla kehittavarigskentelymuotona vertaisryhmissa.
Paivakodin johtajien vertaisryhmét voisivat muodeshiin, ettéa jokaisessa ryhmaéssa
olisi kokeneita johtajia, joiden hiljainen tietoagaisiin mallittamisen avulla siirrettya

nuoremmille johtajille.
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Taman tutkimuksen tutkimuskysymyksissa haluttinkaatella, mitk&a ovat hyvin toimi-
van vertaisryhmatyoskentelyn periaatteet. Tutkimiugjallisesti melko lyhytkestoinen,
mutta kuitenkin mielestani tahan kysymykseen saatastaus ryhmien palautteista.
Loppukartoituksen tulosten mukaan ryhmien tapaanubeat muuttuneet tutkimuksen
aikana suunnitelmallisemmiksi ja niilla oli selke@dt raamit. TAhan oli vaikuttanut
yhteisesti etukateen sovitut tai paivahoidon johdatamat keskustelun aiheet. Liséksi
puheenjohtaja ja sihteeri ryhmassa olivat selkigé&i toimintaa. Myods ryhmalaisten
sitoutuminen ryhméan oli lisdantynyt jAsentyneemmo@minnan ansiosta, miké taas oli

edistanyt ryhmien tydskentelya.

Vertaisryhméatoiminnan arviointi vuosittain oli ngy&@hdotus, joka tuli vertaisryhmien
jasenilta. Arviointi on tarke&d osa minka tahansanbonan kehittamista. Jotta vertais-
ryhmatoiminta edelleen kehittyisi, tarvitaan amioa uusien toimintatapojen loytami-
seksi. Seppanen-Jarvelan (2005, 15) mukaan lahebkantaistydskentelyssa on, etta
kehittdminen ja arviointi ruokkivat toisiaan ja kuwat tiiviisti yhteen. Arvioivalla ke-

hittamisella voidaan edistdd oppimista, jossa ketk®n omaan toimintaan arvioivasti
suhtautuminen. Vertaisryhméatoiminnassa yhteineméytoiminnan kehittdminen tuli-

si kulkea rinnan itse vertaisryhméatoiminnan kanssa.

Kaikkien ryhmien toiminta kehittyi tutkimuksen aika ja tdméa kehittyminen tuki peda-
gogista johtajuutta. Opintopiirin periaatteellamora ryhma oli kehittynyt ja tukenut
pedagogista johtajuutta eniten verrattuna muihimmiyn. Samoin siella oli kayty eniten
pedagogista keskustelua. Myds aikanaan tyonohjdises® ryhménéa aloittaneessa
ryhmassa, jossa alun perin suhtauduttiin kriittisgghan tutkimukseen, pedagoginen

keskustelu oli lisdantynyt ja nostettu tietoisemminkaan.

Olen saanut joidenkin johtajien kanssa keskustalgispositiivista palautetta tahan tut-
ryhmat ovat saamassa merkitysta paivakodin johtajamatillisen kehittymisen tukija-

na. Ryhmien toiminta on tuotu nékyvaksi, eika pkodista |&htiessa enéa tarvitse pyy-
della anteeksi vertaisryhmaan lahtemistaan. TNastpaatella, ettd ryhmien toiminta ja

kehitystyo tulevat viela jatkumaan.
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Helmikuun 2012 koulutuspdaivassa, toivoessani vpakautetta tdman tutkimuksen tu-
losten herattdmista ajatuksista tutkimukseen acsafieilta paivakodin johtajilta, eras
johtaja totesi, ettéa taman tutkimuksen aikana setbui vertaisryhmien toiminnan arvi-

ointi on tuonut arvioinnin myds osaksi paivakodohtgjan omaa ty6ta. Pedagogisen
keskustelun lisaantyminen vertaisryhmissd on ryhmmauistioiden kautta valittynyt

my0s paivahoidon johdon tietoon. N&ain pedagogiseskustelun yllapitaminen on sel-
Kiytynyt yhteiseksi visioksi varhaiskasvatuksendiaa takaajana kaikille johtajuuden

tasoille.

Nivala (2000, 47-48; 2008, 30) toteaa, ettéd vakaagatuksen pedagoginen johtaminen
kohdistuu ensisijaisesti tydyhteisdn organisoinj@irsen osaamisen kehittamiseen ja on
tulevaisuuteen suuntautunutta, arvioivaa ja keshuetyllapitavaa reflektointia. Johtaji-
en vertaisryhmatoiminta mahdollistaa varhaiskass®n yhteisen vision luomisen ja
sitd kohti kehittymisen yhteisten pedagogisten ketNujen ja arvioinnin kautta.

Mielestani tassa tutkimuksessa toteutui toimintamtotiksen periaatteeseen kuuluva
toimiva tutkimus, jonka tavoitteena on SyrjalanNammisen (1988, 53) mukaan akti-
voida kentélla toimivia itse suorittamaan oman g@analyysia ja kehittamista. Heidan
mukaansa voidaan puhua myo6s osallistavasta tutldesif, jonka paamaarana on on-
gelmien tiedostaminen ja tilanteen muuttaminennsitgta tutkimuksesta muodostuu
koko siihen osallistuvalle yhteisolle oppimisprage&aganin ym. (2008, 32-53) mu-
kaan toimintatutkimus tarjoaa mahdollisuuksia mepamiseen. Osallistujat oppivat
siina, miten oppia kehittamaan omia tehokkaampigdkdonteorioita. Oppimista ta-

pahtuu juuri dialogin ja yhteisen toiminnan ymmeénrigen kautta.

Eskolan ja Suorannan (1998, 225) mukaan toiminrgntt@&minen on toimintatutki-
muksessa tutkimuksen luotettavuuden koetin. Tam#antuksen merkitys koko var-
haiskasvatuksen organisaatiolle oli kehittyneengdé@din johtajien vertaistydskentelyn
kautta lisdantynyt pedagoginen keskustelu kaikikdajuuden tasoilla varhaiskasvatuk-

sessamme.
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7.2 Jatkotutkimushaasteet

Jatkotutkimuksena taman tutkimuksen jatkaminenleeieltoisi lisdé tietoa vertaisryh-
mien merkityksesta paivakodin johtajan tyon tukesss. Nyt kun vertaisryhmien toi-
mintaan on vaikutettu joillakin kehittamiseen t@w#a tyotavoilla, jatkotutkimus toi-

mintatutkimuksena my6hemmin toisi todennékdisesitnauusia ideoita vertaisryhmien

toiminnan edelleen kehittamiseen. SuunnitelmissaaVertaisryhmien uudelleen muo

dostaminen tuo mukanaan jatkotutkimushaasteen mugenien toiminnan kaynnista-
misesta ja johtajien motivoitumisesta uusien ryhmigdskentelyyn. Mielenkiintoista
olisi myds selvittaa miten paivakodin johtajien pgdgisen keskustelun lisdantyminen

vertaisryhmissa vaikuttaa paivakotien pedagogigeshkusteluun.

Toisena jatkotutkimuksen aiheena esille nousi tass@muksessa edelleen paivakodin
johtajan tydnkuvan selkiyttamiseen liittyvat haasteMiksi paivakodin johtaja kokee

ajan puutteen niin suurena haasteena omassa tpgsséksiko talle kokemukselle jo-

tain tehtavissa. Onko tama valtakunnallinen hga&teakodin johtajan tydssa vai tarvit-
taisiinko omassa kotikaupungissani paivakodin jaimtaydnkuvan selkiyttdmista hajau-
tetun johtajuuden tuoman uuden haasteen edess@kBdin johtajat tekevat arvokasta
tyota tulevaisuuden hyvaksi taatessaan laadukkaahaiskasvatuksen toteutumisen
omassa tyoyksikdssaan, tdman vuoksi heidan tytileksi taata kaikki mahdolliset

onnistumisen edellytykset. Onko varhaiskasvatulksaméassa tapahtunut sellaisia muu-
toksia, joiden vuoksi tdmén paivan paivakodin jahia tarvitsisi systemaattisempaa

kehittamista pystyékseen vastaamaan naihin muaoksomiin haasteisiin.
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LITE 1

ALKUKARTOITUSKYSELY, KESAKUU 2011

ALOITUSKYSELY PAIVAKODIN JOHTAJIEN VERTAISRYHMIEN TYOSKEN-
TELYSTA

Vastaajan nimi:

A. Kysymyksia paivakodin johtajien nykyisen vertglsman toiminnasta:

1. Onko vertaisryhmén toiminta nykyisellaan tukepedagogista johtajuuttasi? Miten?

Kerro konkreettisia esimerkkeja:

2. Miten toivot, ettd ryhmien toimintaa kehitetaan?

3. Haluatko jatkaa nykyisessa ryhmassasi? Onkdlaiertidotuksia ryhmien uudelleen

muodostamiseen?

B: Kysymyksia paivakodin pedagogisesta johtajulalest

1. Mitd koet haasteeksi omassa pedagogisessayjotiegsasi talla hetkella?

2. Mitad koet haasteeksi oman paivakotisi toiminaasdla hetkella? Mihin mielestasi

pitaisi pyrkia vaikuttamaan?

3. Mihin pedagogiseen johtajuuteen kuuluviin asioitoivot vertaisryhmatydskentelyn

kautta tukea itsellesi?
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LITE 2

VIESTI PAIVAKODIN JOHTAJILLE ALKUKARTOITUKSEN
JALKEEN

HEI PAIVAKOTIEN JOHTAJAT!
26.8.2011

KIITOKSET KAIKISTA NIISTA VASTAUKSISTA JOITA TEILTA ALKUKESASTA SAIN
LITTYEN JOHTAJIEN VERTAISRYHMIIN. OLETTE TODELLA ANTAUMUKSELLA
POHTINEET RYHMIEN TYOSKENTELYA JA TOIVOTTUJA AIHEITA RYHMIEN
KESKUSTELTAVAKSI TULI LUKUISIA.

LAHETAN TEILLE JOKAISELLE OMAN VERTAISRYHMANNE KOOTUT KESKUS-
TELUNAIHEET. HARMITTELIN, ETTEN KYSYNYT TEILTA LUPAA SAADA LAHET-
TAA KOONTEJA KAIKKIIN RYHMIIN, KOSKA NISTA OLISI AMMENNETTAVAA
MUILLEKIN.

USEIMMAT TEISTA TOIVOIVAT, ETTA SAISIVAT JATKAA SAMASSA VERTAIS-
RYHMASSA JA TAMA TOIVE MELKEIN TOTEUTUUKIN, MUUTAMASSA RYHMAS-
SA TAPAHTUU PIENIA MUUTOKSIA JA KAIKKI RYHMAT SAILYVAT SOPIVAN KO-
KOISINA.

TOIMINTAOHJE RYHMIIN:

- JOKAISESSA RYHMASSA OTETAAN KAYTTOON KIERTAVA PUHEENJOHTA-
JUUS. PUHEENJOHTAJAN TEHTAVANA ON PITAA KESKUSTELU SOVITUSSA
AIHEESSA JA TUODA MAHDOLLISESTI AIHEESEEN LITTYVAA ALUSTUSTA.
SOPIKAA PUHEENJOHTAJIEN KIERTO SEURAAVASSA TAPAAMISESSA.

- SAMOIN RYHMISSA OTETAAN KAYTTOON KIERTAVA SIHTEERIYS NIIN, ETTA
KASITELLYSTA AIHEESTA KIRJATAAN PIENI MUISTIO KESKUSTELLUISTA TEE-
MOISTA VAIKKAPA RANSKALAISILLA VIIVOILLA. MUISTIO LAHETETAAN MYOS
MUIHIN RYHMIIN . TAMA ON VERTAISOPPIMISTA PARHAIMMILLAAN, KOSKA
NAITA MUISTIOITA VOIDAAN KAYTTAA MYOS MUIDEN RYHMIEN KOKOONTU-
MISISSA KESKUSTELUN HERATTAJANA..
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- SIHTEERINA TOIMINUT VOI LAHETTAA MUISTION MINULLE, NIIN TOIMITAN
SEN MUIHIN RYHMIIN

SOPIKAA RYHMISSA SELKEASTI AIKATAULUTUS; KAUANKO KASITELLAAN
SOVITTUA AIHETTA JA PALJONKO JATETAAN AIKAA KUULUMISTEN VAIHDOL-
LE JA AJANKOHTAISILLE ASIOILLE, KOSKA MYOS SILLE AIKAA PALAUTTEISSA
TOIVOTTIIN.

TOIVEENANNE OLI, ETTA AINAKIN JOSKUS KESKUSTELUN AIHEET OLISIVAT
KAIKILLE RYHMILLE YHTEISIA.

NYT SYKSYN AIKANA RYHMANNE EHTII KOKOONTUA NOIN 3-4 KERTAA. KAI-
KILLE RYHMILLE YHTEINEN AIHE JOLLEKIN SYKSYN KOKOONTUMISKERRAL-
LE ON:

SUUNNITTELUPAIVIEN KAYTANNOT; NIDEN SISALLOT JA TOTEUTUSTAVAT
ERI PAIVAKODEISSA — HYVIEN KAYTANTOJEN VAIHTOA JA VINKKEJA JAET-
TAVAKSI

LISAKSI MUIHIN SYKSYN TAPAAMISIINNE OTTAKAA AINAKIN YKSI AIHE KASIT-
TELYYN LITTEENA OLEVASTA RYHMANNE AIHEKOONNISTA. SE AIHE VOISI
OLLA VAIKKAPA VARHAISKASVATUKSEN SISALTOON LITTYVA. TOKI VOITTE
OTTAA VAIKKA JOKAISELLE KERRALLE UUDEN AIHEEN LISTASTA. MUTTA
JOIDENKIN TEIDAN TOIVEENA OLI MYOS KOKOONTUMISIA, JOISSA VOI PU-
HUA JA PURKAA AJANKOHTAISIA ASIOITA.

KESAKUUN KOKEMASSA TOIVOIN, ETTA PAASISIN KAYMAAN KERRAN JOKAI-
SEN RYHMAN KOKOONTUMISESSA SYKSYN AIKANA. HALUAISIN KOOTA
TEILTA RYHMANA KOMMENTTEJA NAISTA PIENISTA MUUTOKSISTA VERTAIS-
RYHMIEN TOIMINNASSA.

LISAKSI VOISIN KERTOA VIELA RYHMISSA TASTA VERTAISRYHMIA JA PEDA-
GOGISTA JOHTAJUUTTA KOSKENEESTA KYSELYSTA, JOHON SUURIN OSA
TEISTA VASTASI. SIISPA LAHETTAKAA MINULLE VIESTIA, KOSKA VOISIN RYH-
MANNE KOKOONTUMISEEN TULLA.
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JOISSAKIN PALAUTTEISSANNE TOIVOTTIIN MYOS JOKO VIERAILEVAA ASIAN-
TUNTIJAA TAI TYONOHJAAJAA AINA SILLOIN TALLOIN RYHMIIN MUKAAN. TA-
MAN VIESTIN VIEN ETEENPAIN POHDITTAVAKSI JOHTORYHMASSA.

YKSI HARRAS TOIVE OLI MONESSA PALAUTELAPUSSA; TOIVEENA ON, ETTA
RYHMALAISET SITOUTUVAT KAYMAAN OMASSA VERTAISRYHMASSAAN. TAMA
ON TARKEAA RYHMAN TYOSKENTELYN JA KEHITTYMISEN KANNALTA. TAMA
ON OSA JOHTAJUUTTA.

KITAN TEITA YHTEISTYOSTA JA TOIVOTAN TEILLE KAIKILLE ANTOISIA VER-
TAISRYHMAN TAPAAMISIA!
TAPAAMISIIN, RAILI
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LITE 3

VERTAISRYHMIEN KESKUSTELUNAIHE-EHDOTUKSET PEDA-
GOGISEN JOHTAJUUDEN TUKEMISEEN

RYHMA TOIVEET KESKUSTELUNAIHEISTA:
Ryhma 1 Pedagoginen johtajuus:
— pedagogisten iltojen suunnittelu
— miten tuen henkildstda vasu-keskustelujen kayssise
— pedagoginen suunnittelu ja johtaminen
— hyvien kaytantdjen jakaminen
— monikulttuuriset lapset — miten huomioimme paoidbn arjessa
— tydyhteisdn kehittdminen
— suunnittelupdivien sisallot ja kaytannot; totesttat
Henkilstdjohtaminen:
— henkildstdn tydssa jaksamisen tukeminen
— henkiléstdn tyéhyvinvointi
— miten saan henkildstdn sitoutumaan tydhonsatgisdsti sovittuihin
asioihin; arjen tydkalut
— erilaiset ongelmatilanteet henkiléstén kansséemmiista eteenpain
Ryhma 2 Pedagoginen johtajuus:
— pedagogiikan uusia tuulia; ajankohtaisia varhas&tusasioita
— miten motivoida henkildstd pedagogisiin keskusteh
— etayksikdn pedagoginen johtaminen: miten onnistuu
— tydyhteisdn kehittdminen
Henkilstdjohtaminen:
—miten saan henkildstdn sitoutumasovittuihinasioihin
— ongelmalliset henkildstdjohtamisen tilanteet;emipuututaan, johtajan
rooli
— paivakodin johtajan jaksaminen; oma ty6hyvinvioint
Ryhma 3 Pedagoginen johtajuus:

—arjen pedagogiikkaa

— tiedottamisen haasteet paivakodissa

— uusien varhaiskasvatuksen tuulien jakaminen

— hyvien kaytantdjen kierrattdminen

— arjen tilanteiden jakaminen, neuvominen, tukeminertaisryhmasséa
— opintopiirityyppinen tydskentely
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Ryhma 4

Johtajuus:

— paivakodinjohtajan paaty® on johtaminen; mita skaittaa
— etdjohtajuus—johtajuuden jakaminen monen ykskesken
Pedagoginen johtajuus:

— miten aikuiset saadaan paivékodissa lasten kiytto

— lapsen osallisuus

— suunnittelupdivien aiheet ja toteutustavat

— hyvien kaytantdjen jakaminen

— kiireen kesyttaminen tydyksikdssa
Henkildstdjohtaminen:

— henkiléstdjohtamisen haasteita; "vastarannan ldiskkohtaaminen ja
heihin vaikuttaminen

— esimiestydn haasteet

Ryhma 5

Pedagoginen johtajuus:

— pedagoginen keskustelu arjen toiminnasta ja pudmisité henkilos-
tén/vanhempien kanssa eteen tulee

— pedagogisten palaverien toteuttamiskéytdnnot

— pedagogisuuden esille tuominen yhdessa kasvahpganuuden kanssa
— haastavat lapset ja vanhemmat — tydntekijéidenras

— Ito:n toimenkuva / lastenhoitajat ryhmissa

— toiminnan suunnittelu ja arviointi; miten saadpdelle hyva olla ryh-
massa

— erityislasten asioiden jarjestelyt / tukitoimet

— varhaiskasvatuksen erityisopettajien resurssy@dyntaminen

— kokemusten vaihtoa hyvista kaytanndista

— alle 3-vuotiaiden suuri maara paivakodissa; kak&an vaihtoa

— yhteiset suunnitteluhetket henkiloston kanssgenrtoteutuu

— henkiléstdn innostuksen sailyttaminen uusiin &&tdihin

— johtaja lapsiryhmassa — Ito:n rooli

Henkildstdjohtaminen:
— henkildston véalinen yhteistyd
— ty6 hyvinvointi
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LIITE 4

PAIVAKODIN JOHTAJIEN KOKEMAT HAASTEET ALKUKARTOI-
TUKSEN MUKAAN

RYHMAT HAASTEET PAIVAKODIN TOIMIN- HAASTEET PEDAGOGISESSA JOHTA-
NASSA JUUDESSA

Ryhma 1 — Paivahoitoyksikoiden yhdistamiseen liit- — Kahden eri yksikon pedagogisen linjan
tyvat haasteet; yhteisen tyokulttuurin [6yty yhdistaminen yhdeksi yhteiseksi
minen — Etayksikén pedagogiikasta vastaaminen
— Tyontekijdiden tapa kyseenalaistaa asio — Riittava aika systemaattisen pedagogisen
ja sitoutumattomuus sovittuihin tyétehtavii linjan Iéytamiseen
— Eri-ikéiset tyontekijat mahdollisuus ja — Henkiléstén sitoutuminen sovittuihin
haaste yhta aikaa; erilaiset toimintatavat  toimintatapoihin
— Olla riittAvasti henkildston tavoitettavisse — Tyontekijoiden vaihtuessa aikaa yhteisen
aikaa keskustelulle koko henkiléston kans toimintatavan omaksumiseen
— Henkildstéjohtamisen haasteet — Ryhmassa toimivan johtajan ajan riittdmi-

nen pedagogiseen johtamiseen

Ryhma 2 — Henkildstdn vaihtumiseen liittyvat haas- — Perheiden runsas vaatimustaso suhteessa
teet henkildstdn "mikaan ei riita” ajatteluun
— Ajan riittdminen henkildstolle — Vasun padivitys tdhén paivaan sopivaksi
— Yhteisty6 péivakodin lahipiirin kanssa  — Henkildstd kaipaisi heréttelya: pitaisi
— Oma jaksaminen paasta lahemmas lapsia, aitoja kohtaamisia
— Yhteisen vision I6ytyminen; mihin suun- — Pedagogiikan uudet "tuulet”
taan kehitimme toimintaamme ja toiminta — Tydyhteison kehittdminen
tapojamme paivakodissa — Henkiléstén saaminen mukaan pedagogi-
— Johtajan ollessa lapsiryhmavastuussa, seen keskusteluun
tarvitaan paivakotiin kehittdmiseen sitoutu — Etayksikon (eskarin) pedagoginen johta-
nut varajohtaja minen; itse ryhméssa toimiva johtaja ei
— Henkildstdjohtamisen haasteet paase seuraamaan esiopetuksen toimintaa
— Ryhmassa toimivan johtajan ajan riittdm
nen henkil6johtamiseen, asiajohtamiseen
pedagogiseen johtamiseen myds muissa
ryhmissa

Ryhma 3 — Laajenevan tydkentan hallitseminen, kur — Arvokeskustelun todellinen, napakka
paivakotiin tulee lisaéa ryhmia jatkaminen
— Paivakodin tiimien tydn juurruttaminen; — Sopiva maara tyota ja uutuuksia kaikille
kokoukset jatkuviksi kayténteiksi pitda virednd; valilla pysahdyttava pohti-
— Riittavan aika henkildstdjohtamiseen maan millainen on meidan paivékoti, jota
— Itsesta johtajana I0ydyttava riittdvaa na- lasten paikaksi kutsumme
pakkuutta vieda asioita eteenpain — Henkiléstén vastuuttaminen ja motivointi
— Monikulttuuristen lasten ja erityistéa hoito myoénteisella tavalla
ja kasvatusta tarvitsevien lasten ja perheic — Paivakodin pienryhmatoiminnan tehosta-
tilanteet minen
— Avustavan henkiloston lisatarve
— Henkiléston jaksaminen
— Sijaisten saaminen henkildstdn poissaol
hin

Ryhma 4 — Haasteena kolmen yksikdn johtajuus eli — Pedagoginen johtajuus etayksikdssa

hajautettu johtajuus

— Saada henkildstd ymmartamaan, etta
paivakodin johtajan péatyd péaivakodin
(my6s etayksikkojen) toiminnan ja henkil®
tén johtaminen.

— Omien voimavarojen jakaminen erilaiste
asioiden kesken haastavaa

— Riittava aika henkildstolle; myds kahden
keskisiin keskusteluihin

— Suuren henkildstémaéaran haasteet esin
yhteisissé palavereissa miten saada kaikk
mielipide kuuluviin

— Miten saada aikuiset lasten kayttéon;
tyontekijoiden keskinaiset keskustelut lasten
aikana vahemmiksi

— Henkildstdn keskuudessa uusien toiminta-
tapojen hyvaksyminen

— Pienryhméatoiminnan kehittdminen

— Lasten osallisuuden lisd&dminen toiminnan
suunnittelussa

— Kiireen kesyttaminen
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Ryhma 5

— Ajan puute; pedagogiselle johtajuudelle
riittavasti aikaa, kun muut asiat menee ed:
le

— > Tyodn jakamisen mahdollisuus varajoht
jan kanssa toisi helpotusta

— Alle 3-vuotiaiden huima maara paivako-
dissa; tyon ja vastuunjako ryhmissa

— Ty6hyvinvointi ja henkildston valinen
yhteistyd

— Lapsiryhmassa tydskentelevan johtajan
ajan riittdminen myos etayksikdn johtami-
seen

— Yhteiseen keskusteluun, suunnitteluun
ajan riittAminen

— Oman tydajan riittamattémyyden tunne
usean yksikon johtamiseen

— Tyontekijéiden valisten ristiriitojen selvit-
tely

— Tiimity® paivakodissa

— Innostuksen sailyttdmien tydyhteisdssa
arjen haasteiden keskelld

— Pedagogisuuden esiintuominen yhdessa
kasvatuskumppanuuden kehittdmisen kanssa
on tavoitteena

— Pedagogiset palaverit ja viikkopalaverin
yhteydesséa pedagogiset vartit kehitelty,
kaytannon totetus vaan hieman ontuu viela
— Toiminnan suunnittelu, arviointi ja arjen
sujuminen, etta lapsilla hyva olla

— Haastavat vanhemmat ja lapset/ tydnteki-
jéiden asenne

— Esiopetussuunnitelman ja vasu:n paivitys
ja yhteiset suunnitteluhetket henkiléstén
kanssa

— Ryhmien toiminnan seuraaminen pedago-
gisen johtajuuden nakdkulmasta vaikeaa,
kun monta yksikk6a johdettavana; otettu
kayttdon ryhmien omat toimintasuunnitel-
mat tata tilannetta helpottamaan

— Ryhmakehityskeskustelut

— Uusien tyontekijdiden tuomat haasteet;
tydyksikon arvojen lapikdyminen jalleen
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LITE 5

PAIVAKODIN JOHTAJIEN VERTAISRYHMIEN HAASTATTELUT
MARRASKUU 2011

Kysymykset:
1. Onko vertaisryhmén toiminta muuttunut syksyraag? Jos on niin miten?
2. Onko ryhmassa kasitelty keskustelunaiheitagjolkvat yhteisessa koonnissa?
3. Mielipiteita muiden ryhmien muistioiden tarpeslludesta.
4. Miten vertaisryhmé&n toimintaa voidaan edelleehi#t&aa?
5. Millaisiin tydn haasteisiin vertaisryhmésta qua
- paivakodin toiminnan johtamisessa

- pedagogisessa johtajuudessa
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LIITE 6

LOPPUKARTOITUS

PAIVAKODIN JOHTAJIEN VERTAISRYHMIEN TOIMINNASTA
Tammikuu 2012

VASTAAJAN NIMI:

1.a)Arvioi asteikolla miten paljon vertaisryhmasiniinta on talla toimintakaudella ke-
hittynyt.

( 1=toiminta ei ole kehittynyt, 5= toiminta on kejnyt erittéin paljon)

1 2345

b) Jos kehittymista on tapahtunut, kerro missaissao Tai mik& on estanyt kehittymi-

sen?

2. Mika merkitys talla tutkimuksellani on ollut warsryhmasi toimintaan?

Plussat/ miinukset?

3. Mit& koet haasteeksi pedagogisessa johtajuusidéfia hetkella?

4. Mita koet haasteeksi paivakotisi toiminnassi téétkella?
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5.a) Arvioi asteikolla onko vertaisryhmasi toimiritkkenut sinun pedagogista johtajuut-
tasi toimintakauden aikana. ( 1= ei ole lainkaangehBttain paljon)

1 23 45
b) Miten vertaisryhmé&n toiminta mielestasi tukeesgikodin johtajien pedagogista joh-

tajuutta?

6.a) Arvioi asteikolla kuinka paljon vertaisryhméasse on ollut talla toimintakaudella
pedagogista keskustelua? ( 1= vahan pedagogiskadteia, 5= erittéin paljon peda-
gogista keskustelua)

123 45

b) Millainen vertaisryhméatoiminta edistaa mielssjahtajien valistd pedagogista kes-

7. Miten vertaisryhmien toimintaa tulisi mielestfgkossa kehittaa?

8. Onko sinulla ehdotuksia ryhmien uudelleen mutaiogseen?



