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Taman tutkimuksen tehtdvéna oli tarkastella paiviakodin johtajien tyonkuvaa yk-
sityisissd ja kunnallisissa varhaiskasvatusorganisaatioissa. Lisdksi tutkimuksessa
tarkasteltiin johtajien kokemuksia omaan ty6honsa liittyvistd myonteisistd puo-
lista sekd tyon haasteista. Taméan laadullisen tutkimuksen aineisto keriéttiin tee-
mahaastatteluin. Tutkimukseen osallistui yhteensd kymmenen pdiviakodin joh-
tajaa, joista puolet tyoskenteli jonkin yksityisen ja puolet kunnallisen pdivakodin
johtajana. Tutkimusaineiston analyysi toteutettiin aineistoldhtoistd sisdllonana-
lyysid hyodyntéden.

Tulosten perusteella kunnallisten ja yksityisten pdivékotien johtajat kuvasi-
vat tarkeimmiksi tyotehtdviksi talouden, henkilston ja pedagogiikan johtami-
sen, mutta ndiden osa-alueiden sisdllot vaihtelivat kunnallisen ja yksityisen sek-
torin valilld. Padivakodin johtajien tyohon liittyvat myonteiset puolet olivat tyon
joustavuus, hyva tysilmapiiri sekd tyon monipuolisuus. Tyon haasteeksi yksityi-
selld sektorilla tunnistettiin rekrytointiin liittyvat ongelmat, heikot resurssit, ta-
loudellinen paine, liian suuri tyomaédrd sekd epdammatillinen tyokdyttdytymi-
nen. Kunnallisella sektorilla johtajien keskeisid haasteita olivat paatoksenteon
jaykkyys, henkilostojohtamiseen liitetyt haasteet ja liian suuri tyomadara.

Paivakodin johtajien tyotd ohjaavista linjauksista huolimatta eroavaisuuk-
sia johtajan tyon sisdltoihin ndhden 16ytyi kunnallisen ja yksityisen sektorin va-
lilla etenkin resursseihin liittyen. Tulosten perusteella yksityisen varhaiskasva-
tuksen resursseja taytyisi lisdtd, jotta varhaiskasvatus olisi laadukasta ja yhden-

vertaista sektorista riippumatta.

Avainsanat: pdivdkodin johtaja, varhaiskasvatuksen johtajuus, yksityinen var-

haiskasvatus, kunnallinen varhaiskasvatus, pdivdkodin johtajan tyonkuva



SISALTO
TIIVISTELMAL......cueieueesensensenssasessensesssssassessesssssstnsessessessssssessesssssssassssessessssassssesses 2
SISALTO c.cuucecenincncrsinsinsencsssssessesssssssssssssssssssssasssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 3
1 JOHDANTO .uirctencncncnnnssnnssesesisssesisisssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 5
2 TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT ......cccceecoseuseusensensennes 8
2.1 Kunnallinen ja yksityinen varhaiskasvatus ...........ccccccocoviiiiinnnccne. 8
2.2 Varhaiskasvatuksen johtajuus............cccocveeiviiniinniinciniciicicce, 10
221  Pedagoginen johtajuus .........ccccccveivieeninecinicinincinccneceeene 11
222 Johtajuus MUUtOKSESSa .......ccouvueuirieuirieiiiriciiceieeeeeeeeereeane 11
223  Pdivdakodin johtajuus ja tyonkuva.........cccccveinicincineininenn. 12
224  Pdivdakodin johtajan ammatillinen osaaminen........................... 15
2.3 Pdivdkodin johtajan tyon myonteiset puolet ja haasteet......................... 17
23.1  Tyohyvinvointi johtajan tyOssd .......c.ccceeveivieenincinieiniecienenne 17

23.2  Tyo6n haasteet ja uupumus johtavassa asemassa olevan

henKilon tYOSSE ......c.coveveirieiiriiiiinicice e 19

23.3  Johtajan tyon tukeminen ...........cccoveeicinniicninnnccceeeenne 20
TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSYMYKSET .......ccocovveenrrrnnnnnns 22
TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN ......cooievininininnnenninenssecnesesssecsssnes 24
4.1 Tutkimuskohde ja ldhestymistapa........c.cccceeueeineineininecinicinieeeccnen, 24
4.2 Tutkimukseen osallistujat..........c.ccceeveveirieinieirineiinieicncceeecee, 25
4.3 Tutkimusaineiston Kertut.........ccoeevieeirieiniiicniniciniecceeceeereeenen, 26
4.4 AIneiston analyysi ... 28
4.5 Eettiset ratkaisut.......cccoceeivieiniiciinieiiicincccccec e, 30
TULOKSET ....uurtrrtntnnnntnnnseennessesesessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasses 33
5.1 Pdividkodin johtajan tyonkuva ... 33

51.1  Yksityisten pdivdkotien johtajien tyonkuva ... 33



51.2  Kunnallisten pdivdkotien johtajien tyonkuva...........cccococeeeenee 38
5.2 Pdivdkodin johtajien myonteiset kokemukset tyostddn...........ccccceeeeeeee 42

52.1  Yksityisessd varhaiskasvatusorganisaatiossa tydskentelevan

pdivdkodin johtajan tyohon liitettdvat myonteiset kokemukset ............ 43

52.2  Kunnallisessa varhaiskasvatusorganisaatiossa tyoskentelevan

pdivakodin johtajan tyohon liitettdviat myonteiset kokemukset ............ 46
5.3 Pdivdkodin johtajan tyohon liittyvat haasteet ...........cccceeiiiiininnnnee. 50

53.1  Yksityisessd varhaiskasvatusorganisaatiossa tyoskentelevan

pdivakodin johtajan tyohon liitettdvit haasteet..........cccocevveiniinnnnn 51

53.2  Kunnallisessa varhaiskasvatusorganisaatiossa tyoskentelevan

pdividkodin johtajan tyohon liitettdvéat haasteet..........ccccoooiciiienn 59

6 POHDINTA....iiiiintinntineisnissstssstssssssstssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssases 62
6.1 Eroavaisuudet ja yhtdldisyydet pdivdkodin johtajan tyonkuvassa

kunnallisella ja yksityiselld sektorilla...........ccccoeeineinniiincinieiniciccee, 62

6.2 Johtajan tyon myonteiset puolet..........ccccveivirenincinieinnciccee 66

6.3 Pdivdakodin johtajan tyon haasteet..........cccoccevveevinciinieiinnciniicecnn 67

6.3.1  Resurssien vaikutus pdivdkodin johtajan tyohon...................... 73

6.4 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimushaasteet ............c.ccccceneecn. 74

LAHTEET ..cuuveetricrsesescnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssans 79

LIITTEET ..cuuuiiiiiiniiiiiinienitenneniienssessnesssesssesssesssessssssssessssssssessssssssesssssssssssssssssess 90



1 JOHDANTO

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan pdivikodin johtajien tyonkuvaa kunnallisissa
sekd yksityisissd pdivakodeissa. Tutkimuksessa selvitetddn pdivakodin johtajien
tyonkuvaan liittyvid myonteisid kokemuksia sekd tyon haasteita. Aikaisempaa
tutkimusta varhaiskasvatuksen johtajuudesta on tehty, mutta tutkimus on pai-
nottunut kunnallisen varhaiskasvatuksen johtajuuteen. Yksityisen varhaiskasva-
tuksen jdrjestamisestd on olemassa muutamia erilaisten julkisten toimijoiden tai
yhdistysten teettdmid raportteja (esim. OAJ 2017; Opetus- ja kulttuuriministerio
2017), mutta tieteellinen tutkimus aiheesta on ollut ldhes olematonta (Ruutiainen,
Alasuutari & Karila 2018, 442).

Mediassa ja yleisessa julkisessa keskustelussa yksityisten varhaiskasvatus-
palveluiden lisddntyminen on kuitenkin herdttanyt paljon keskustelua. Keskus-
teluissa ovat usein nousseet korostetusti esiin yksityisid pdividkoteja koskevat
epdkohdat (ks. esim. OA]J 2020; Puroila 2019; Yle Uutiset 2018). Lisdksi Opetus-
ja kulttuuriministerion yksityisten palveluiden valtakunnallisessa selvityksessd
(2017) havaittiin huolestuttavia puutteita muun muassa henkildston riittavyy-
teen ja koulutukseen seké turvallisuuteen ja pedagogiseen toimintaan liittyen.
Samaan aikaan yksityistd varhaiskasvatusta tarjoavien pdivakotien mddra on ol-
lut kovassa kasvussa (Karvi 2019). Ajankohtaista sekd kunnalliset ettd yksityiset
varhaiskasvatusorganisaatiot huomioon ottavaa tutkimusta siis tarvitaan.

Yksityisen varhaiskasvatuksen yleistymisen lisdksi varhaiskasvatus ja var-
haiskasvatuksen johtajuus on muuttunut paljon myds muilla tavoin viimeisen
vuosikymmenen aikana (Fonsén & Parrila 2016, luku 1). Johtajuuden muutok-
seen ovat vaikuttaneet vahvasti varhaiskasvatuksen yhteiskunnallisen aseman
muuttuminen, uusi varhaiskasvatuslaki ja varhaiskasvatussuunnitelma (OA]
2017). Varhaiskasvatuksen tavoitteena on edistdd ja tukea lapsen kokonaisval-
taista kehittymistd ja kasvua. Yksi tdrked tavoite on antaa kaikille lapsille yhden-
vertaiset mahdollisuudet varhaiskasvatukseen ja siten edistdd tasa-arvoa ja yh-

denvertaisuutta. (Varhaiskasvatuslaki 2018, luvut 1-2.)



Laadukkaan varhaiskasvatuksen tarjoaminen edellyttdd myos laadukasta
johtajuutta ja johtotyota (Richards 2012, 137). Laadukkaalle johtajuudelle edelly-
tyksend on riittdva ja pedagogisesti koulutettu henkilokunta, tyontekijoille sopi-
vat vastuualueet ja aikaa tyoskentelyyn (Fonsén 2013, 187). Pdivakodin johtajalla
on useita vaativia tyotehtdvia muun muassa henkilostohallinnon hoitaminen,
mink3 lisdksi johtaja vastaa mys henkiloston tyohyvinvoinnista ja jaksamisesta.
Johtajalla on oltava siis johtamiskoulutusta ja riittdvad osaamista. (Siitonen 2017.)

Varhaiskasvatuksen johto- ja esihenkilotehtdvit ovat varhaiskasvatuksen
opettajille houkutteleva tyoura (OAJ 2017). Paivakodin johtajan tyota pidetdaan
merkityksellisend ja tarpeellisena (OA]J 2021). Johtajat kokevat tyon positiiviseksi
puoleksi sen tarjoaman sosiaalisen pddoman ja mahdollisuuden vaikuttaa omiin
tydaikoihin (Kunta 10- henkilostokysely Helsingin Sanomat 2019 mukaan). Kui-
tenkin pdivdkodin johtajuuteen liittyy myos haasteita. Varhaiskasvatuksen jér-
jestamistd koskevat muutokset ovat omalta osaltaan tuoneet uusia kehittamistar-
peita johtajan tyohon (Hujala, Heikka & Halttunen 2011, 287). Hujalan, Heikan ja
Halttusen (2011, 287) mukaan pdivdkodin johtajat kokevat tarvitsevansa lisdre-
sursseja, sijaisjdrjestelymallin, toimistoapua tai lisdd aikaa tyotehtévilleen.

Helsingin Sanomien (2019) mukaan pdivdkodin johtajia kuormittavat eri-
tyisesti rekrytointiongelmat, byrokratia, loputtomat tyon keskeytykset seka kel-
vottomien pdivakotitilojen kanssa temppuilu. Rekrytointiongelmat ovat puhu-
tuttaneet jo pitkddn, silld padkaupunkiseudulla varhaiskasvatuksen opettajan
paikkoja on avoinna 1030 (Helsingin Sanomat 2020). My®6s lyhyisiin sijaisuuksiin,
kuten sairauspoissaoloihin on haastavaa saada sijaisia. Pdivdakodin johtajat koke-
vat, ettd heilld ei jad hallinnollisen sdddon jdlkeen pedagogiikan johtamiseen ja
tyontekijoiden tychyvinvoinnista huolehtimiseen. (Helsingin Sanomat 2019.) Li-
sdksi haasteena varhaiskasvatuksen johtajuudessa koetaan myos koulutuksen,
tyonohjauksen, vertaistuen ja toimenkuvien puute (Hujala, Heikka & Halttunen

2011 287). Syvempaéad ja ajankohtaista tutkimusta aiheesta siis tarvitaan.



Taman laadullisen tutkimuksen aineisto on keritty haastattelemalla viitta
kunnallisen ja viittd yksityisen pdivdkodin johtajaa. Aineisto on analysoitu ai-
neistoldhtoistd sisdllon analyysid hyodyntden. Seuraavassa luvussa tarkastellaan

tarkemmin tutkimuksen teoreettisia lahtokohtia.



2 TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOH-
DAT

Tdamdn tutkimuksen teoreettinen viitekehys on jaettu kolmeen suurempaan tee-
maan. Ensimmdisend teemana késitellddan yksityisten ja kunnallisten toimijoiden
jarjestdmadd varhaiskasvatusta. Seuraavaksi kuvataan monipuolisesti varhaiskas-
vatuksen johtajuutta ja siihen liittyen johtajuuden osa-alueita ja ulottuvuuksia,
sekd pdivdkodin johtajan tyonkuvaa. Kolmas teema liittyy pdivdkodin johtajien
tyon myonteisiin puoliin ja haasteisiin, joita késitellddn tyohyvinvoinnin ja tyo-

uupumuksen teorioiden kautta.

2.1 Kunnallinen ja yksityinen varhaiskasvatus

Tdssd luvussa avataan yksityisen varhaiskasvatuksen ja kunnallisen varhaiskas-
vatuksen kisitteitd sekd molempien sektoreiden merkitystd laajasti koko varhais-
kasvatuskentalla.

Varhaiskasvatuslain (540/2018 § 2, 5) mukaan kunnat vastaavat alueensa
varhaiskasvatuksen jdrjestdmisestd. Kunnan on jarjestettdiva varhaiskasvatusta
siind laajuudessa ja sellaisin toimintamuodoin, kuin kunnassa esiintyva tarve
vaatii. Kuntien pitdd siten pystyd tarjoamaan varhaiskasvatusta kaikille kun-
nassa asuville, vaikka lapsella ei olisi Suomessa kotikuntaa tai kotikunta on koti-
kuntalain perusteella toinen kunta. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018 § 2, 5-6.) Kan-
sallinen ohjausjdrjestelmé antaa kunnille paljon autonomiaa varhaiskasvatuksen
jdrjestaimiseen, mutta samalla myos vastuun siitd, ettd kuntalaisilla on mahdolli-
suus laadukkaaseen varhaiskasvatukseen. Autonomia varhaiskasvatuksen jar-
jestdmisessd ndkyy esimerkiksi siten, ettd kunnat voivat paattdd itse jdrjeste-
taanko varhaiskasvatus kunnallisena ja/ vai yksityisend sekd varhaiskasvatuksen
toimintamuotojen sisdllosta. (Karvi 2018.) Kuitenkin my6s hankittaessa varhais-
kasvatusta yksityiseltd palveluntuottajalta, kunnan on valvottava, ettd hankitta-
vat palvelut vastaavat tasoa, jota edellytetdan myo6s vastaavalta kunnalliselta toi-

mijalta (Varhaiskasvatuslaki 540/2018 § 2, 5).



Suomessa vuonna 2019 varhaiskasvatukseen osallistui yhteensd 253 727
lasta. Mddrd vastaa noin 77 prosenttia 1-6-vuotiaista lapsista. Samana vuonna
Suomessa varhaiskasvatusta jdrjesti 300 kuntaa, joista 54 prosentissa toimi sekd
kunnallisia ettd yksityisid varhaiskasvatuksen palveluntuottajia. (Karvi 2019.)
Kunnallisten pdivéakotien suosiosta huolimatta yksityisten padivakotien madra on
ollut kasvussa viime vuosina. Vuonna 2019 yksityiseen varhaiskasvatukseen
osallistui 49 748 lasta, joka tarkoittaa noin 18,3 % koko varhaiskasvatukseen osal-
listuvista lapsista. Vuodesta 2017 yksityisen varhaiskasvatuksen piirissd olevien
lasten maara oli kasvanut 4898 lapsen verran. (Karvi 2019.) Kansainvaliset yri-
tykset ovat perustaneet omia pdiviakoteja ja ostaneet pienempid pdivakotiketjuja
ja -yksikoitd omistukseensa. Kunnan tarjoamien palveluseteleiden yleistyminen
on myos vaikuttanut merkittavésti yksityisen varhaiskasvatuksen yleistymiseen
(Méntyjarvi & Puroila 2019, 9; Ruutiainen 2018.) Vuonna 2019 yksityisid pdiva-
koteja oli 27,5 % Suomen kaikista pdivakodeista (Karvi 2019), joista suurin osa
tavoitteli toiminnallaan taloudellista voittoa (Mdntyjarvi & Puroila 2019, 9). Pie-
net voittoa tavoittelemattomat yksityisten yhdistysten ylldpitamat pdivakodit
ovat vahentyneet viime vuosina nopeasti (Mantyjarvi & Puroila 2019, 9).

Yksityisten varhaiskasvatuspalveluiden yleistymiseen ovat vaikuttaneet
niiden tuomat sdastot kuntataloudelle. Sddstoistd ja yksityistimisen trendista
huolimatta, varhaiskasvatus kontekstissa yksityistdimiseen on suhtauduttu kriit-
tisesti. Lasten tasa-arvoon liittyvien kysymysten liséksi Clevelandin (2018) mu-
kaan voittoa tavoittelevat toimijat tuottavat usein heikompilaatuista varhaiskas-
vatusta (Ruutiainen, Alasuutari & Karila 2018, 443) Tamd on haastava ongelma,
silld voittoa tavoittelevien toimijoiden mddrd on kasvanut ja lasten suotuisan ke-
hityksen on todettu olevan riippuvainen nimenomaan varhaiskasvatuksen laa-
dusta (Ruutiainen, Alasuutari & Karila 2018, 443). Yksityiset palveluntuottajat
vastaavat itse toimintansa laadusta seka siitd, ettd toiminta tayttdd sille asetetut
vaatimukset. Yksityisen palvelutuottajan on laadittava omavalvontasuunnitelma
ja nimettdva johtaja valvomaan, ettd toiminnalle asetetut vaatimukset toteutuvat.

(Karvi 2018, 20.)
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Yksityisten pdivdkotien yleistyminen on vaikuttanut paljon mys kunnalli-
sen varhaiskasvatuksen jdrjestamiseen. Varhaiskasvatuspalveluiden yksityista-
minen on kiristanyt tehokkuus- ja tuottavuusvaatimuksia myos kunnallisten péi-
vékotien johdossa. Opetusalan ammattijarjeston (2017, 2020) tekemén selvityk-
sen mukaan kunnallisen ja yksityisen varhaiskasvatuksen palvelutuotannon joh-
tamisrakenteissa on selvid eroja. Yksityisten pdiviakotien johtajilla on keskimaa-
rin vdhemman tyckokemusta kuin kunnallisten pdivékotien johtajilla. Lisdksi he
ovat idltddn nuorempia. Yksityisid varhaiskasvatusyksikoitd johtaa useammin
ammattikorkeakoulu- koulutuksen saanut johtaja, kun kunnallisella puolella
yleisimpid ovat lastentarhanopettajaopistosta valmistuneet johtajat, joka nyky-
ddn vastaa yliopistokoulutettuja kasvatustieteen kandidaatteja. (OAJ 2017; OA]J
2020.)

2.2 Varhaiskasvatuksen johtajuus

Tassd luvussa kasitellddan varhaiskasvatuksen johtajuutta. Keskeisid kasiteltavia
johtajuuden teemoja ovat pedagoginen johtajuus, johtajuudessa tapahtuneet
muutokset, pdivakodin johtajan tyonkuvaus sekd johtajalta vaadittava osaami-
nen. Varhaiskasvatuksen johtajuuden maédarittely on edelleen kirjavaa ja monise-
litteistd. Johtajuuteen liittyvien kasitteiden madrittely on ollut epamaéréists ja si-
ten hankaloittanut johtamisen suunnittelua ja toteutusta. (Fonsén & Parrila 2016,
luku 2.)

Varhaiskasvatuksen johtajuustutkimus on Suomessa vield suhteellisen
uutta. Suomalaisessa varhaiskasvatuksessa johtajan keskeiset tyotehtédvit painot-
tuvat pedagogiikan johtamiseen, henkilostdjohtamiseen sekd pdivittdisjohtami-
seen liittyviin tehtdviin. (Hujala & Eskelinen 2013, 2-3.) Varhaiskasvatussuunni-
telman perusteet (Opetushallitus 2018) mddrittelee johtamisen lahtokohdaksi
lapsen hyvinvoinnin ja oppimisen edistamisen. Johtamisen tulee olla tavoitteel-
lista, suunnitelmallista, arvioivaa ja kehittdvad (Opetushallitus 2018). Hujalan ja

Eskelisen (2013, 2-3) mukaan johtajuuden vastuut eivit kuitenkaan ole usein ai-
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van selvid, jonka vuoksi johtajuus voi jaddd varhaiskasvatuksessa nakymdtto-
mdksi. Varhaiskasvatuksen laadun takaamiseksi varhaiskasvatuksen johtajuus

tarvitsisikin aiempaa tarkempaa maéaérittelyd. (Hujala & Eskelinen 2013, 2-3.)

221 Pedagoginen johtajuus

Varhaiskasvatuksen johtajuuden keskeinen kisite on pedagoginen johtajuus. Pe-
dagogisella johtajuudella tarkoitetaan varhaiskasvatuksen perustehtdvan hy-
vadn toteutumiseen tdhtddvad johtajuutta. (Fonsén & Parrila 2016, luku 2.) Peda-
gogisen johtajuuden pddtavoitteena on yhtendisen laadun edistaminen ja siten
pyrkimys toteuttaa lapsen etua mahdollisimman hyvin (Fonsén 2014, 15; Fonsén,
Pesonen & Valkonen 2021, osa 1). Pedagoginen johtajuus on kokonaisuus, joka
sisdltdd kaikki toimenpiteet, joilla turvataan henkiloston hyvét tyoolosuhteet,
ammatillinen osaaminen ja koulutus, pedagoginen toiminta sekd toiminnan ke-
hittdminen (Opetushallitus 2018).

Pedagogisen johtajuuden ajatellaan rakentuvan viidestd keskeisestd teki-
jastd. Namd ovat arvot, kontekstuaalisuus, organisaatiokulttuuri, johtamisosaa-
minen ja substanssin hallinta. (Fonsén & Parrila 2016, luku 2.) Pedagogisen joh-
tamisen késite on rinnakkainen muille johtajan johtamistehtdville, kuten henki-
lostojohtamiselle, talousjohtamiselle, pdivittdisjohtamiselle sekd hallinnollisille

johtamistehtaville (Fonsén & Parrila 2016, luku 2).

222 Johtajuus muutoksessa

Varhaiskasvatuksen johtajuus on muuttunut viimeisten vuosikymmenien aikana
paljon (Fonsén & Parrila 2016, luku 1; Hjelt & Karila 2021, 99) ja yha edelleen
varhaiskasvatuksen jdrjestdiminen, tuottaminen, organisointi ja johtaminen ovat
muutoksessa (OA]J 2017). Muutoksen myotd pdivakodin johtajan tyd on muuttu-
nut vaativammaksi tyonkuvan ja tydtehtdvien laajentuessa ja monimuotoistu-
essa (Fonsén & Parrila, 2016, luku 1).

My0s johdettavat varhaiskasvatusyksikot ovat kasvaneet ja palvelukoko-
naisuudet monimuotoistuneet (Eskelinen & Hjelt 2017, 46). Lastentarhanopetta-

jaliiton selvityksen (2004) mukaan vuonna 2003 suurimmalla osalla pdiviakodin
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johtajista oli johdettavana yksi pdivdkoti. Vuonna 2017 vastaava luku oli 1-3 pdi-
vikotia (OAJ 2017). Monimuotoisten kokonaisuuksien johtaminen edellyttdd uu-
denlaista johtamista kuin yhden pdivdkodin johtaminen (Eskelinen & Hjelt 2017,
46).

Pdivakodin johtajat kokevat tyonkuvan laajenemisen vieneen tyon keskei-
sid sisdltojd vddradan suuntaan. Pedagogiikan johtamiseen kaytossa oleva aika on
vdhentynyt hallinnollisten ja taloudellisten tyttehtdvien lisdéntyessd. (Fonsén &
Parrila, 2016, luku 1; Soukainen 2015, 20.) Hjeltin & Karilan (2021, 99) mukaan
tyysisen ldsndolon vdahentyminen tyovastuiden kasvaessa sekd suuri tyomadra
on vaikuttanut toimintakdytantojen ja laadun kehittamiseen pdivikodeissa (An-
dersen ym. 2017; Fonsén 2014; Halttunen 2013; Repo ym. 2019).

My6s varhaiskasvatuksen jédrjestamisessd on tapahtunut suuria muutoksia
(Fonsén & Parrila 2016, luku 1). Subjektiivinen varhaiskasvatusoikeus, opettaja-
koulutuksen siirtyminen yliopistoihin, esiopetuksen kehittyminen ja hallintolain
muutokset ovat vaikuttaneet omalta osaltaan johtajuudenkin muuttumiseen (Ki-
nos, Karila & Palonen 2010). Lisdksi 1.1.2013 alkaen varhaiskasvatus siirrettiin
Sosiaali- ja terveysministeriostd Opetus- ja kulttuuriministerion alaisuuteen.
Myos Varhaiskasvatuslain (540/2018) sekd Valtakunnallisten varhaiskasvatus-
suunnitelman perusteiden (Opetushallitus 2018) uusiminen edellyttdvit uuden-
laista johtajuusotetta. (Fonsén & Parrila 2016, luku 1.) Muutokset tuovat pedago-
giikan entistd keskeisemmalle sijalle ja asettavat johtajuudelle, palveluntarjon-
nalle, toiminnan laadulle sekd henkiloston osaamiselle uusia haasteita (Fonsén &

Parrila 2016, luku 1).

223 Pdivikodin johtajuus ja tyonkuva

Varhaiskasvatuslain (540/2018, § 6, 25) mukaan jokaisessa pdividkodissa tulee
olla toiminnasta vastaava esihenkilo. Pdivakodin johtaja on yleisin tehtdvanimike
pdivékotia johtaville esihenkil6ille (OA]J 2017). T4lld hetkelld paivdkodin johtajan
tehtdvaan kelpoisuusvaatimuksena on kelpoisuus varhaiskasvatuksen opettajan

tehtavaan. 1.1.2030 eteenpdin pdivakodin johtajan kelpoisuusvaatimus muuttuu.
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(Varhaiskasvatuslaki 540/2018, § 6, 31.) Siitd eteenpdin pdividkodin johtajan kel-
poisuusvaatimus on kelpoisuus varhaiskasvatuksen opettajan tehtdvaan tai kel-
poisuus varhaiskasvatuksen sosionomin tehtdvaan sekd kasvatustieteen maiste-
rin tutkinto ja riittdva johtamistaito (Varhaiskasvatuslaki 540/2018, § 6, 31).

Pdivakodin johtajan tyonkuva on hyvin monimuotoinen (Fonsén 2013, 182)
ja kattaa toiminnasta suuren vastuun (Erddn kaupungin pdivikodin johtajan teh-
tavankuvaus anonymisoitu 2021). Varhaiskasvatuksen johtamistehtdvissd on
monenlaisia eri ulottuvuuksia. Pdivdkodin johtajan tyon tehtdvakuvaus vaihtelee
kunnittain ja eri organisaatioiden valilld, silld sen paddttaviat tyonantajat. (OA]
2017.) Osa tyonantajista on kuitenkin laiminlyonyt tehtdvakuvauksen laatimisen,
jonka vuoksi kaikilla pdiviakodin johtajilla ei ole mahdollisuutta suunnitella tyo-
tansd tehtdvakuvauksen avulla (OAJ 2017). Tassd tutkimuksen teoreettisessa vii-
tekehyksessd esitelldan vertailun vuoksi kaksi erilaista pdivdkodin johtajan teh-
tavakuvaa mddrittelevad asiakirjaa.

Kaupungin pdivdkodin johtajan tehtdvdkuvauksen (anonymisoitu 2021)
mukaan tyonkuva muodostuu kuudesta keskeisestd tyotehtavasta. Niitd ovat pe-
dagogiikan, turvallisuuden, asiakaspalvelun, henkilston ja talouden johtaminen
sekd monialainen yhteistyd. Pedagogiikan johtamisessa keskeistd on hoidon,
kasvatuksen ja opetuksen kokonaisuuden johtaminen sekd sen seuranta, arvi-
ointi ja kehittdminen. (Erddn kaupungin pdividkodin johtajan tehtivankuvaus
anonymisoitu 2021.) Pedagoginen johtajuus ndhddan myos organisaatiossa koko
yhteisod koskettavana asiana, jonka voidaan ajatella olevan myos osaamisen kas-
vattamiseen liittyvd vuorovaikutuksellinen ilmi6é (Fonsén 2013, 35). Turvalli-
suusjohtamisella tarkoitetaan turvallisuuskulttuurin ja -kasvatuksen edistd-
mistd, vastuuta tyontekijoiden perehdyttdmisestd ja kouluttamisesta seké turval-
lisuus- ja pelastussuunnitelman laatimista seka yksikon turvallisuusriskien arvi-
ointia. Asiakaspalvelujohtamiseen kuuluu asiakaspalvelusta ja -ohjauksesta vas-
taaminen sekd asiakaspalveluiden kehittdminen ja paiatoksenteko. (Erdan kau-
pungin pdivakodin johtajan tehtdvankuvaus anonymisoitu 2021.) Pdivdkodin

johtajan tyotehtdvéa talouden johtamisessa on vastata taloussuunnittelusta ja -
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seurannasta, kdyttdd madrarahoja kustannustietoisesti ja tarvittaessa hankkia ul-
kopuolisia palveluita. Lisdksi monialaisten yhteistyon osalta pdivakodin johtajan
tehtdvdnd on osallistua monialaiseen yhteistyohon varhaiskasvatuksen ja esiope-
tuksen asiantuntijana. (Erdan kaupungin pdivakodin johtajan tehtivankuvaus
anonymisoitu 2021.)

Yksityisten ja kunnallisten pdivéakotien johtajien tyonkuvassa on havaittu
eroavaisuuksia. Voittoa tavoittelevien yksityisten pdivdkoti organisaatioiden
johtajien tyonkuvassa ndakyvét vaatimukset markkinahenkisyydestd, tuotemerk-
kiin sitoutumisesta sekid kustannusten hallinnasta, tarkoituksena tuottaa liike-
voittoa. (OAJ 2017.) Erdan yksityisen pdivakotiorganisaation padivakodin johtajan
tyonkuvauksen (anonymisoitu 2018b) mukaan yksikon esimiehelld on kokonais-
vastuu yksikon toiminnasta. Kokonaisvastuun on maédritelty koostuvan neljasta
johtamisen alueesta. Johtajan vastuulla on henkil6ston, laadun, asiakasmddran ja
tuloksellisuuden johtaminen. Lisédksi toimintakulttuurin luominen ja kehittami-
nen, toiminnan rakenteet ja aikataulutus sekd asiakaspalvelu ovat keskeisessa
osassa pdiviakodin johtajan tyonkuvaa. (Erddn yksityisen varhaiskasvatusorgani-
saation varhaiskasvatusyksikon esimiehen tyonkuva anonymisoitu 2018; Erdan
yksityisen varhaiskasvatusorganisaation johdon ja esimiesten tyonkuvat ano-
nymisoitu 2018.)

Pdivakodin johtajien tydajan riittamattomyys tehtdavakuvausten mukaisiin
tehtdviin on tunnistettu ongelmaksi. Pdivikodin johtajan tyotehtéavit tulee suun-
nitella ja toteuttaa kunta- ja organisaatiotasolla siten, ettd kdytossa oleva tytaika
riittdd niihin. (OAJ 2017.) Médritellyn ty6ajan ja tyotehtdvien vilille tulee 16ytad
tasapaino. Apuna kaytettdva tyovuoroluettelo tukee tydajan toteutumista ja es-
tad toiden tekemistd vapaa-ajalla. (OAJ 2017.) Liséksi johtajalla itsellddn on vas-
tuu puuttua tyotehtdvien liialliseen méddraan. Paivakodin johtajan tulee osata or-
ganisoida ja suunnitella my6s itse omaa tyotdnsa siten, ettd myos muiden johta-

(Fonsén & Parrila 2016, luku 2).
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224 Pdivikodin johtajan ammatillinen osaaminen

Varhaiskasvatuksen johtajuudelta vaaditaan paljon. Pdivikodin johtaminen vaa-
tii johtajalta varhaiskasvatuksen substanssi- eli sisdltbosaamista, hyvid vuorovai-
kutustaitoja, ajanhallinnan osaamista seké selkedd organisointikykyéd (Soukainen
2015, 23). Lisdksi pdivdkodin johtajan ty6 edellyttdd taloudellista ymmartamista
ja osaamista sekd kykyd johtaa tuloksellisuutta. (Eskelinen & Hjelt 2017, 46;
Erdan yksityisen varhaiskasvatusorganisaation varhaiskasvatusyksikon esimie-
hen tyonkuva anonymisoitu 2018).

Pedagogisen johtamisen ldhtokohtana on ymmarrys, siitd mitd laadukas
varhaiskasvatus on ja miten sitd voidaan kehittdd. Laadukkaan varhaiskasvatuk-
sen madrittely pohjautuu valtakunnallisiin varhaiskasvatussuunnitelman perus-
teisiin (Opetushallitus 2018) sekd varhaiskasvatuslakiin (540/2018). Laadukkaan
varhaiskasvatuksen johtamiseen vaaditaan siis vahvaa tietoa ja tietoisuutta var-
haiskasvatuksen toimintamuotojen sekd pedagogiikan toteuttamisesta. (Fonsén
& Parrila 2016, luku 2; Erddn kaupungin pdivdakodinjohtajan tehtdvankuvaus
anonymisoitu 2021).

Substanssiosaaminen rakentuu vahvasti pdivdakodin johtajan koulutuksesta
ja uuden tiedon etsimisestd. Sen pohjalta rakentuu ndkemys kokonaisuudesta ja
tavoite johdettavasta pedagogiikasta. (Fonsén & Parrila 2016, luku 2.) Vahvan
pedagogisen nakemyksen puuttuessa padtoksentekoa ohjaavat kaytannollisyy-
teen ja taloudellisuuteen tahtddvit arvot (Fonsén & Parrila 2016, luku 2). Erityi-
sesti toiminnan arviointi on oppimisen, henkiloston tyohyvinvoinnin ja kehitta-
mistyon edellytys. Johtajan on havainnoitava tarkasti, toimitaanko varhaiskasva-
tuksen arjessa valtakunnallisten ohjeistusten mukaisesti. (Parrila 2011, 85.) Tama
edellyttdd johtajalta jatkuvaa pedagogisen tuntemuksen kehittdmistd ja uuden
tiedon aktiivista etsimistd (Erddan kaupungin pdivakodinjohtajan tehtdvankuvaus
anonymisoitu 2021). Lisdksi ajankohtaisen alan kehityksen ja uuden tutkimustie-
don seuraaminen tuottaa pdivakodin johtajille varmuutta johtaa, joten my6s siksi
se on erityisen tarkedd (Fonsén & Parrila 2016, luku 2).

Hyvéan substanssiosaamisen lisdksi johtajalta vaaditaan monipuolisia vuo-

rovaikutus- ja kommunikointitaitoja sekd hyvdd tiimityoskentelytaitoa. Tyo
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koostuu erilaisista vuorovaikutustilanteista, jotka edellyttavdat ammattimai-
suutta, hyvid vuorovaikutus-, neuvottelu- ja yhteistyottaitoja, kunnioitusta, oi-
keudenmukaisuutta, tilanneherkkyyttd ja ratkaisukeskeisyyttd. (Erdan kaupun-
gin pdivakodinjohtajan tehtdvankuvaus anonymisoitu 2021; Erddan yksityisen
varhaiskasvatusorganisaation varhaiskasvatusyksikon esimiehen tyonkuva ano-
nymisoitu 2018.) Vuorovaikutustilanteissa on tdrkedd erilaisten ndkokulmien
kunnioittaminen, kuunteleminen ja pohtiminen. Kuitenkin myos taitoa perus-
tella omat nakokulmat ja jaméakésti pedagogisesti tutkimustietoon perustuen tar-
vitaan, silld johtajan tehtdvdnd on puhua myos lasten ja henkildston puolesta.
(Fonsén & Parrila 2016, luku 2.) Tdarkedd on esimerkiksi pystyd perustelemaan
napakasti laadukkaaseen toimintaan vaadittavat resurssitarpeet ylemmille p&ét-
tdjille (Fonsén & Parrila 2016, luku 2).

Johtajan vuorovaikutustaitoja ja emotionaalista kyvykkyyttd tarvitaan
myos erityisesti henkiloston johtamisessa. Johtajan tehtdvand on motivoida hen-
kilostod jatkuvaan oppimiseen, kehittdmistyohon ja laadukkaan varhaiskasva-
tuksen toteuttamiseen. (Fonsén & Parrila 2016, luku 2.) Johtajan tulisi tunnistaa
yksiloiden erilaisuus ja hyvaksya erilaiset tydskentelytavat ja motivoida henki-
16stoéd heille sopivin keinoin (Parrila 2011, 85). Liséksi johtajalla tulee olla herk-
kyyttd tunnistaa henkiloston koulutustarpeita ja siten ohjata tyon kehittymista
(Fonsén & Parrila 2016, luku 2).

Hyvaé johtaja ei hyvidksy tyon mekaanisuutta ja epdtoimivia vanhoja ru-
tiineja vaan pyrkii toiminnallaan kehittdméaan tyoyhteison toimivuutta. Se edel-
lyttdad vuorovaikutuksellisen ilmapiirin luomista keskusteluiden avulla ja vaatii
johtajalta usein asettumista tutkijan ja tydyhteison ristiriitojen ratkaisijan rooliin.
(Parrila 2011, 85.) Varhaiskasvatuksessa tyoyhteison ristiriitoihin vaikuttavat
usein henkiloston erilaiset koulutustaustat sekd ammattilaissukupolvien valinen
kohtaaminen. Siksi onkin tdrkedd, ettd johtaja tukee tydyhteison toimivuutta ja
kehittymistd tekemadlld yhteisid tyokdytdnteitda nédkyvéksi ja on henkiloston
apuna tiimiytymisessa. (Parrila 2011, 85; Opetushallitus 2018.) Tarkedd on muis-

taa, ettd tavoitteena ei kuitenkaan ole ristiriitojen valttely, vaan nimenomaan
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luoda tydyhteisoon rakenteet, jotka edesauttavat tulevaisuuden ristiriitojen sel-

vittdmistd (Parrila 2011, 85).

2.3 Pdivikodin johtajan tyon myonteiset puolet ja haasteet

Pdividkodin johtajan ty6hyvinvointiin ja tydhon uupumiseen on useita selityksid
ja syitd. Niiden selvittdminen on tarpeellista sekd nykyisen, ettd tulevaisuuden
varhaiskasvatuksen korkean laadun ja johtajien hyvinvoinnin kannalta, silld joh-
tajien hyvinvointi heijastuu vahvasti myos tyontekijoihin ja tyontekijoiden kautta
edelleen lapsiin. Tdssd luvussa késitellddn johtajien tyon myonteisid puolia tyo-

hyvinvoinnin nikokulmasta sekd tyon kuormitustekijoitd ja uupumusta.

2.3.1 Tyohyvinvointi johtajan tyossa

Tassd kappaleessa kasitelldan pdivakodin johtajien tyon myonteisid puolia tyo-
hyvinvoinnin ndkdkulmasta. Pdivikodin johtajien tyon myonteisistd puolista ja
yleisesti johtavassa asemassa olevien henkildiden tyohyvinvoinnista aiempaa
tutkimusta on tehty hyvin vahan. Kappaleessa tarkastellaan tychyvinvointia ja
johtajan ty6hyvinvoinnin merkitystd tyontekijoiden hyvinvointiin ja koko orga-
nisaation menestykseen.

Tyohyvinvointi kdsitteend luonnehtii tydeldmadssd tyon laatua ja tuotta-
vuutta (Schulte & Vainio 2010, 442). Tyohyvinvointi kuvastaa myos tyon mielek-
kyyttd ja sujuvuutta. Tyohyvinvointia tukee se, ettd tyotd tehddan tyouraa tuke-
vassa tyOymparistossé ja tyoyhteisossa. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 19.) Tyo-
hyvinvointiin ja ty6tyytyvédisyyteen panostaminen on merkityksellistd koko or-
ganisaation toimimisen kannalta. Tyohyvinvointi ilmenee tavallisesti henkilon
tyohon paneutumisena ja silld on vaikutusta tyon tuloksellisuuteen ja laaduk-
kuuteen (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 19). Tyytyvdiset tyontekijdt ovat usein
paremmin sitoutuneita tyohonsa ja tukevat siten usein myos organisaation stra-
tegisia tavoitteita ja tuottavuutta. (Bockerman & IImakunnas 2020, 43).

Moni tyontekija kaipaa tyohonsd ennakoitavuutta ja tyonkuvaansa pysy-

vyyttd (Hakanen 2011, 6). Tyotehtaviét ja tyon sisdlto vaihtelevat kuitenkin hyvin
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paljon eri ammattialoilla. Téstd syystd on osoittautunut vaikeaksi madaritelld tyon
sisdltojd yleiselld ja kattavalla tavalla, joten ei voida sanoa selkedd madritelmad
sille, mitd yleisesti tyon halutaan pitdavéan sisdlldan. Varhaiskasvatuksessa johta-
juutta on kuvattu hyvéksi ja toimivaksi johtajan omasta ndkokulmasta etenkin
silloin, kun tyénkuva on hyvin hallinnassa ja tulevaisuus tuntuu johtajalle itsel-
leen selkedltd (Fonsén 2014, 164).

Pdivdkodin johtajan tyohyvinvoinnilla on vaikutusta myos tyontekijoiden
hyvinvointiin. Kun tyontekijdt saadaan sitoutumaan tyohonsd, heidan henkilo-
kohtainen tyopanoksensa kasvaa, mikéd taas vaikuttaa koko organisaation me-
nestykseen (Osborne & Hammound 2017, 58). My0s Feldtin, Huhtalan ja Laimsan
(2012, 137) mukaan johtajan tychyvinvoinnilla on vaikutusta koko organisaa-
tioon ja sen toimivuuteen. Lisdksi johtajan ja tyontekijan vélinen toimiva suhde
on keskeinen, sillda Welchin (2012) mukaan hyva kommunikaatio johtajan ja tyon-
tekijan valilld ndyttelee merkittdvdd roolia tyontekijan sitoutumisessa ja sitd
kautta tyohyvinvoinnin kokemuksessa (Osborne & Hammoud 2017, 58). Myos
Kimin & Beehrin (2018, 137) tekemén tutkimuksen mukaan hyva johtajuus ja joh-
tajuuteen panostaminen tukee tydntekijoiden tyotyytyvdisyyttd, hyvinvointia ja
heidén sitoutumista tyohonsi ja johtaa kokonaisvaltaiseen menestykseen.

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on koko tydyhteison yhteinen tehtédva,
jossa erityisesti tyonantajan tuki ja panos ovat merkittdvassa roolissa. Hyva ja
laadukas johtaminen muodostaa perustan tyohyvinvointia tukeville toimille.
(Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 13.) Kun tydpaikoilla panostetaan tychyvinvoin-
tiin, tyontekijat ovat harvemmin pois toistd ja ovat vihemman alttiita vaihta-
maan tyopaikkaa (Bockerman & Ilmakunnas 2020, 44). Kuten edelld mainituista
tutkimuksista voidaan havaita, tyontekijéiden hyvinvointi ja koko organisaation
menestys ldhtee johtajien omasta hyvinvoinnista ja jaksamisesta. Tadstd syystd
johtajien tyohyvinvointiin panostaminen on kaikkien osa-alueiden kannalta erit-

tdin tarkeaa.
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23.2 Tyon haasteet ja uupumus johtavassa asemassa olevan henkilon
tyossa

Téassda kappaleessa késitellddn johtajan tychon liittyvid haasteita ja tyduupu-

musta. Aluksi mddritellddn tyduupumuksen késitettd, jonka jdlkeen esitellddn

pdivdkodin johtajan tyohon liittyvid haasteita ja johtajaa uuvuttavia tekijoitd. Uu-

pumusta kasitelldidn myos tyon rajaamisen ja tyon organisoimisen ndkokul-

masta.

Yleisesti tybuupumus mddritellddn vakavaksi, tyossd kehittyviksi oireyh-
tymaéksi, johon liittyvdt uupumus, vasymys, kyyninen asenne ty6td kohtaan sekéa
alentunut ammatillinen itsetunto (Ahola, Toppinen-Tanner & Seppanen 2016, 7).
Tyouupumus kehittyy yleensa pikkuhiljaa, kun tyon vaatimukset ja paineet tun-
tuvat kdyvén yli voimien. Tyouupumukselle 16ytyy harvoin mydskdan yhta ai-
nutta selittdvad tekijad. (Hakanen 2004, 24.) Stressin tunne tyossd saa usein al-
kunsa ympariston vaatimuksista ja odotuksista, jotka ylittavat yksilon voimava-
rat. Myos esimerkiksi tyontekijdn ja organisaation toisistaan eroavat arvot saat-
tavat synnyttdd ristiriitatilanteen, joka voi johtaa lopulta tyouupumukseen.
(Huhtala, Lahteenkorva & Fledt 2011, 138.) Yksittdisid tyduupumusta selittavid
tekijoitd ovat olleet epdselvit tyoroolit, tyopaikan ilmapiiriongelmat, saatavan
palautteen vdhdisyys sekd sosiaalisen tuen saaminen (Hakanen 2004, 24).

Tutkimuksia tydssd jaksamisesta ja tyduupumuksesta on tehty jonkin ver-
ran, mutta tyduupumusta etenkin johtajien ndkokulmasta on tutkittu toistaiseksi
vdhdn. Summasen (2019) tekemdssd vditostutkimuksessa tarkasteltiin kuntien
johtoryhmén jasenten tyduupumuskertomuksia erilaisten persoonallisuuksien
ndkokulmasta. Tutkimuksen mukaan aihe koettiin erittdin henkilokohtaisena ja
tutkimustulosten mukaan johtajien uupumuksen kokemuksilla oli vaikutusta
koko organisaation toimintaan (Summanen 2019, 155). Johtajan kokema tyo-
uupumus ja stressi vaikuttavat tyontekijoiden kokemaan ty6hyvinvointiin ja joh-
tajan uupumuksen katsotaan voivan olla altistava tekijd tyontekijan loppuunpa-
lamiseen. My0s johtajan negatiivinen kdyttdytyminen tyontekijoitd kohtaan, ku-
ten tuen antamattomuus tyohon johtaa tyontekijoiden stressin lisdéntymiseen ja

tyohyvinvoinnin heikkenemiseen. (Skakon, Nielsen, Borg & Guzman 2012, 123.)
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Pdivdkodin johtajien kohdalla uupumusta aiheuttavia tekijoitd ovat olleet
muun muassa henkildstéjohtamisen haasteet. Esimerkiksi henkiloskunnan pois-
saolot tuovat pdivakodin johtajille lisdd tyotaakkaa, minkd on koettu aiheuttavat
uupumusta ja painetta johtajien keskuudessa. (Fonsén 2014, 167.) Sijaisten etsi-
minen ja uusien tyontekijoiden perehdyttaminen on vienyt aikaa johtajan perus-
tehtavaltd. Muita johtajien tyossddn kokemia puutteita ja uuvuttavia tekijoitd
ovat olleet muun muassa omalta esimieheltd saatu tuki, riittaméattomait henkilos-
toresurssit, henkilostojohtamisen taidon puute sekd tydajan riittdméattomyys joh-
tajan perustehtdvan toteuttamiseen. (Fonsén 2014, 167.) Lisdksi pdivakodin joh-
tajat ovat kokeneet suuren tyomédadran uuvuttavan tyossaan (OAJ 2017).

Tyo6n rajaaminen ja tyon hallinnan puute ovat myos keskeisessd asemassa,
kun tutkitaan johtajan tyduupumusta. Tyon hallinnan tunteella on suuri merki-
tys vahvasti tychonsd sitoutuneen tyontekijan tyduupumuksen kannalta. Var-
haiskasvatuksen johtajien tyotaakka on suuri, joten johtaja saattaa kokea liian
usein, ettd hédn ei endd pysty hallitsemaan tyotdan. (Soukainen 2015, 48.) Tyotaa-
kan kasvaessa liian suureksi tyo- ja vapaa-ajan erottaminen vaikeutuu. Talloin
johtajat eivit pysty palautumaan edes pidemmilld lomajaksoilla, silld paineet te-
kemiéttomistd toistd ovat lomankin aikana suuret. (Fonsén 2014, 166.) Tyon rajaa-
miseen liittyen tyohyvinvoinnin ndkokulmasta omaa tyotd tulisi osata organi-
soida niin, ettd kaikki tyohon liittyvét asiat hoidettaisiin tyoajalla. Yksi osa orga-
nisointia on esimerkiksi tyotehtdvien delegoiminen. (Manka, Hakala, Juutinen &

Harju 2010, 48.)

2.3.3 Johtajan tyon tukeminen

Paivdkodin johtajien yhtend tdrkednd tyon osa-alueena on tyontekijoiden tuke-
minen heiddn tekeméssdan tydssa ja sitd kautta heiddn tyohyvinvoinnistaan huo-
lehtiminen. Pdivdkodin johtaja tarvitsee yhtdlailla tukea oman tyonsa tekemi-
seen. Tadssd kappaleessa késitellddan tarkemmin johtajien saamaa tukea seké tyon-

ohjausta.
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Paividkodin johtajien esihenkilind toimii usein hallinnolliseen johtoon kuu-
luva varhaiskasvatuksen keskijohdon paillikko. Esihenkilon tuki edellyttdd mo-
lemminpuolista vuorovaikutusta, keskusteluja ja ymmarrystd pdivakodin johta-
jan tyotilanteesta. (OA] 2017.) Pdivakodin johtajat kokevat saavansa taas eniten
tukea tyohonsd johtajakollegoiltaan, mutta kaipaavat tyonkuvan selkedmpdd
madrittelyd, mika itsessddn jo toisi tukea johtajien tyohon. Myos koulutusta pi-
detddn yhtend tyotd tukevana tekijand. (Soukainen 2015, 140.) Soukaisen (2015,
143) mukaan varhaiskasvatuksen tyontekijdt kaipaavat puolestaan eniten tukea
johtajalta yhteistyohon ja vuorovaikutukseen sekd tyon pedagogiseen puoleen.

Johtajien tyon katsotaan usein olevan ihmisldheistd ja ihmissuhteisiin liitty-
vdd, mikd tuo tyohon oman kuormittavuutensa. Useat johtajat kuormittuvat suu-
ren tyomddran sekd ihmissuhdetaakan vuoksi, mistd syystd tyonohjauksesta olisi
suurta hyotyd johtajan asemassa olevalle ihmiselle. (Juuti 2016, luku 5.) Tyénoh-
jaus toimii johtajuuden kehittdmisen vilineend ja vaikuttaa myonteisesti johtajan
ammatti-identiteetin kehittymiseen (Roth 2017, 144). Tyonohjaus auttaa myos
johtajaa tarkastelemaan koko tyoyhteison perustehtdvad seka sitd kautta kehitta-
méadn omaa tyotdan (Juuti 2016, luku 5).

Johtajuuden kehittdmistd tehdddn siksi, ettd halutaan parantaa johtajien ja
koko organisaation suoriutumiskykyad (Juuti 2016, luku 5). Tyonohjauksen on
ndhty tukevan johtajaa myos haastavien vuorovaikutustilanteiden ja omaan roo-
liinsa, sekd sen asettamiin vaatimuksiin liittyvien tilanteiden reflektoimisessa
(Roth 2017, 144).

Tyonohjauksella pyritddn toisin sanoen antamaan myos ulkopuolisia nako-
kulmia johtajan ja tydyhteison toimintaan, minkd avulla voidaan kehittya. Tyon-
ohjausta voi siis saada yksittdisen tyontekijan lisdksi myo6s koko tyoyhteiso. Var-
haiskasvatuskontekstissa se tarkoittaisi sitd, ettd tyonohjausprosessiin osallistuisi
koko pdivakodin henkilokunta. Juutin (2016, luku 5) mukaan tyonohjausprosessi
auttaa parhaassa tapauksessa koko tyoyhteisod keskustelemaan asioista avoi-

memmin ja sitd kautta kehittymé&an kokonaisuudessaan.
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3 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Pdivdkotien laadukas johtaminen sekd esihenkiloty6 takaavat varhaiskasvatus-
palveluiden laadun sekéd tuovat turvaa kestdvien ratkaisujen tekemiselle ja kehit-
tamiselle (Tuomisto 2017, 2). Tassd tutkimuksessa selvitetddn pdivakodin johta-
jien tyonkuvaa sekd siithen liittyvid yhtdldisyyksid ja eroavaisuuksia kunnallisten
ja yksityisten pdivikotiorganisaatioiden vililld. Tutkimuksessa selvitetddn li-
sdksi, millaisia myOnteisid kokemuksia sekd tyohon liittyvid haasteita pdivako-
din johtajat kokevat tyossdan.

Toimivan johtajuuden késitteeseen liitetddn usein johtajan oma visio ja stra-
tegia siitd, kuinka pedagogiikkaa voi kehittdad. Motivoitunut johtaja on usein po-
sitiivinen, han pitdd tyostddn ja luottaa henkilokuntaan ja heiddn ammattitai-
toonsa. (Fonsén 2014, 164.) Pdivdakodin johtajan tyohon on havaittu liittyvan
myds haasteita. Opetusalan ammattijédrjeston (2017) mukaan pdivakodin johtajan
tyon maard, kiire ja toiden moninaisuus vaikuttavat tyon hallinnan tunteeseen ja
tyossd jaksamiseen. Lisdksi haasteeksi on tunnistettu pdivdkodin johtajuuteen
kohdistuneet muutokset, jotka ovat tehneet tyostd entistd vaativampaa. (OA]
2017.) Tutkimus on tarpeellinen toteuttaa, silld aikaisempaa yksityisten ja kun-
nallisten pdivdkotien vertailevaa tutkimusta ei ole juurikaan tehty. Liséksi tutki-
muksen avulla pyritddn tuomaan ndkyvéksi johtajan tyohon liittyvid mahdolli-
suuksia sekéd haasteita, joiden avulla pdiviakodin johtajan tyonkuvaa on mahdol-

lista kehittda tulevaisuudessa.

Tutkimuskysymykset ovat muotoutuneet seuraavanlaiseksi:



1. Millainen on pédivdkodin johtajan tyonkuva
yksityisessd varhaiskasvatusorganisaatiossa?

b. kunnallisessa varhaiskasvatusorganisaatiossa?

2. Millaisia myonteisid kokemuksia pdivakodin johtajilla on tyostdaan
yksityisessd varhaiskasvatusorganisaatiossa?

b. kunnallisessa varhaiskasvatusorganisaatiossa?

3. Millaisia haasteita pdivdkodin johtajat kokevat tydssdaan
a. yksityisessd varhaiskasvatusorganisaatiossa?

b. kunnallisessa varhaiskasvatusorganisaatiossa?

23
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimuskohde ja lihestymistapa

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Laadullinen tutkimus va-
likoituu ldhestymistavaksi usein, kun ollaan kiinnostuneita tutkimukseen osal-
listuvien henkildiden kokemuksista, tunteista ja ajatuksista (Juuti & Puusa 2020a,
9). Tassd tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita pdivakodin johtajien kokemuksista
ja ajatuksista omaa tyonkuvaansa ja tyotddan kohtaan. Laadullisesta tutkimuk-
sesta voidaan ajatella, ettd se ikddn kuin puhuu ihmisille heiddn omista koke-
muksistaan ja ndkokulmista asioihin. Se on koottua aineistoa ihmisten tarinoista,
yksittdisistd sanoista sekd havainnoista. (Patton 2015, 14.) Vaikka laadullisessa
tutkimuksessa kdytettdava aineisto kertoo syvemmin ihmisten ajatuksista ja nidke-
myksistd, sitd ohjailee kuitenkin teoriatieto. Yleisesti laadullisessa tutkimuksessa
tarkastellaan siis teorian, empirian ja kdytannon yhteyksid (Juuti & Puusa 2020e,
59). Tassd tutkimuksessa tdma nédkyy niin, ettd teoriapohja tukee empiirisesti ke-
rittyd aineistoa.

Laadullista tutkimusta ohjailevat erilaiset lahestymistavat, joilla tarkoite-
taan tapoja, jolla tutkimusongelmaa pyritddan ratkaisemaan (Juuti & Puusa 2020d,
205). Taman tutkimuksen ldhestymistavaksi valikoitui fenomenologinen ldhesty-
mistapa. Fenomenologiselle ldhestymistavalle on tyypillistd tutkia ihmisten ko-
kemuksia. Ajatuksena on siis, ettd on vain ihmisilld oleva tieto, heidan kokemuk-
sensa ja sitd kautta heiddan luomansa merkitys asioille. (Patton 2015, 116.) Feno-
menologinen suuntaus tukee siis ajatusta, jossa ihminen rakentuu suhteessa ym-
pdroivddn maailmaan, jossa eldd, mutta on myos itse rakentamassa tuota maail-
maa (Laine 2010, 30). Tamén tutkimuksen aihe on osittain hyvin henkiltkohtai-
nen ja haastattelukysymyksiin 16ytyy monta erilaista vastausta. Fenomenologi-
nen suuntaus on tédlle tutkimukselle perusteltu, koska tutkimuskysymyksiin ei
ole yhtd ainutta vastausta, vaan ne pohjautuvat vahvasti yksil6llisiin ajatuksiin,
niakemyksiin ja kokemuksiin. Seuraavassa luvussa on kuvattu tutkimukseen

osallistuneet henkilt tarkemmin.
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4.2 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimuksen aineisto koostuu kymmenestd pdivakodin johtajan haastattelusta.
Aineisto keréttiin haastattelemalla erddn suomalaisen kaupungin pdivikodin
johtajia, joista puolet (5) tyoskentelivat yksityisissd organisaatioissa ja puolet (5)
kunnallisella sektorilla.

Tutkimukseen osallistumisen edellytyksend oli, ettd henkilo tyoskentelee
talla hetkelld pdivakodin johtajana yhdessa tai useammassa varhaiskasvatuksen
yksikossd. Tutkimuksen toteuttamisen hetkelld pdivdkodin johtajana voi tyos-
kennelld henkild, jolla on kelpoisuus varhaiskasvatuksen opettajan tai sosiono-
min tehtdvaddan. Varhaiskasvatuslain (540/2018, § 6, 26, 27) mukaisesti kelpoi-
suusehtona on joko vdhintddn kasvatustieteen kandidaatin tutkinto, tai sosiaali-
ja terveysalan ammattikorkeakoulututkinto, johon sisdltyvit varhaiskasvatuk-
seen ja sosiaalipedagogiikkaan suuntautuneet opinnot. Kolme viidestd yksityi-
sen sektorin pdivdkodin johtajasta olivat koulutukseltaan sosionomeja ja kaksi
viidestd kasvatustieteen kandidaatteja. Kunnallisten pdividkotien johtajista kolme
viidestd olivat kasvatustieteen kandidaatteja ja kaksi viidestd lastentarhanopet-
tajaopistosta valmistuneita.

Tutkittavat valikoituivat satunnaisesti olemalla sdhkopostitse yhteydessa
suoraan pdivakodin johtajiin, jonka pohjalta tutkimukseen halukkaat osallistujat
ottivat yhteyttd tutkimuksen tekijoihin. Lisdksi osa tutkittavista valikoitui puhe-
limitse osallistumishalukkuutta tiedusteltaessa. Yksityisissd pdivakodeissa tyos-
kentelevat osallistujat tyoskentelivédt yhteensd kolmessa eri voittoa tavoittele-
vassa yksityisen varhaiskasvatuksen organisaatiossa. Tutkimukseen osallistu-
vien tiedusteluvaiheessa jokaiselle osallistujalle ldhetettiin saatekirje ja tietosuo-
jailmoitus, jossa kerrottiin tarvittavat tiedot tutkimuksesta.

Yksityiselld sektorilla tydskentelevien johtajien keski-ikéa oli 40 vuotta, kun
taas kunnallisella sektorilla keski-ikéa oli 48 vuotta. Keskiméérin yksityisten pai-
vikotien johtajilla oli johdettavana 3 pdivakotiyksikkod ja keskiméddrdinen joh-
sektorilla pdivakotiyksikoita oli keskiméddrin 2 yhtd johtajaa kohti, mutta johdet-

tavaa henkilostoa oli 51.
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Aineiston kerddaminen aloitettiin kevaalld 2021, jonka aikana haastateltiin
puolet osallistujista. Loput osallistujista haastateltiin syyskuussa 2021. Seuraa-
vassa kappaleessa kuvataan yksityiskohtaisesti tutkimusaineiston kerddminen ja

siihen liittyvét vaiheet.

4.3 Tutkimusaineiston keruu

Tassd kappaleessa esitelldan tutkimusaineiston keruun menetelmia ja vaiheita.
Aineisto keréttiin yksilohaastatteluilla. Haastattelut toteutettiin pdivikodin joh-
tajien tyopaikoilla erillisessd rauhallisessa huoneessa tai haastateltavan toiveiden
mukaisesti etdyhteydelld videopuhelun avulla. Livend haastatteluista toteutet-
tiin 3 ja loput 7 etind Zoomin avulla.

Tutkimuksen tiedonkeruumenetelméksi valikoitui haastattelu, silld tavoit-
teena oli saada suora vuorovaikutusyhteys tutkittavaan. Haastattelua pidetdaan
erddnlaisena keskusteluna, jossa tutkija pyrkii saamaan selville haastateltavilta
tutkimukseen liittyvit asiat ja kysymykset (Eskola, Latti & Vastaméki 2018, osa
1). Haastattelu on keskustelua, joka tapahtuu tdssd kontekstissa tutkijan aloit-
teesta. Se on tutkijan johdattelemaa ja sille on asetettu selked tavoite (Puusa
2020a, 103.) Yksilohaastattelut keskittyvat padasiassa haastateltavan henkilokoh-
taisiin kasityksiin ja mielipiteisiin tutkittavista asioista. Haastattelijan asema yk-
silohaastattelussa on myos merkittdva, silld se ohjaa ja séddtelee keskindistd vuo-
rovaikutusta haastattelijan ja haastateltavan vililla. (Pietilda 2010, 215.) Yksilo-
haastattelu oli luonnollinen valinta tutkimuksen aihetta ajatellen, kun haluttiin
saada tietoa haastateltavien omista kokemuksista ja mielipiteista.

Haastattelutyypiksi valikoitui teemahaastattelu. Teemahaastattelussa aihe-
piirit ja teemat on ennalta méadrattyjd, mutta kysymysten tarkka muotoilu ja jar-
jestys on vapaamuotoinen (Eskola ym. 2018, osa 1). Haastattelija ei siis valtta-
mittd lyo lukkoon tarkkoja haastattelukysymyksid, vaikka teemat on ennalta
padtetty (Hyvérinen 2017, luku 1). Taméan tutkimuksen kohdalla haastatteluky-

symykset oli mietitty valmiiksi.
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Haastattelussa pohjana kéaytettiin haastattelurunkoa (ks. liite 1.). Jokainen
haastattelu eteni p&dasiallisesti haastattelurungon mukaisessa jarjestyksessd,
mutta joidenkin haastateltavien kanssa keskusteltiin enemmadn esimerkiksi ha-
nen padtymisestddn johtajan tyohon ja siitd, mitd merkitysta télld oli hdnen koke-
muksiinsa. Haastattelutilanteessa pyrittiin varmistamaan, ettd haastateltavat
ymmarsivit kysymykset niin kuin ne oli tarkoitettu. Téllaisissa tilanteissa saatet-
tiin kysyd asiaa uudelleen tai kdyttda tarkentavia kysymyksid. Haastattelun jous-
tavuutta kuvaakin hyvin juuri se, ettd tutkijalla on mahdollisuus pyytdd haasta-
teltavaa selittdmadn tai tarkentamaan vastaustaan (Puusa 2020a, 107). Tarkenta-
vat kysymykset saattavat olla myos tarpeen tilanteissa, joissa haastateltavat kayt-
tavédt termistdd, joka on kdytossd vain heiddn organisaatiossaan (Hakala 2018,
luku 1). Yksittdisen haastattelun kestoksi oli mddritelty noin 1,5 tuntia, mutta
riippuen haastattelusta, kesto vaihteli 55 minuutin ja 1,5 tunnin valilla.

Haastattelut dénitettiin d4ninauhurille. Aénittdmisen etuna on se, ettd tut-
kija saa mahdollisimman todenmukaisen ja kokonaisvaltaisen vastauksen kysy-
myksiin. Adnitteen avulla saatetaan saada taltioitua monipuolisempaa tietoa ai-
heesta, kuin esimerkiksi kirjaamalla vastaukset ylos, joka saattaisi johtaa siihen,
ettei saatua tietoa tdysin ymmarreta. (Patton 2015, 377.) Aénittamiselld pystytdan
myds varmistamaan paitsi se, ettd tutkimuksen kannalta epdolennainen tieto
tunnistetaan ja karsitaan pois, lisdksi my0s se, ettd kaikki olennainen ja tdrkea
tieto tallentuu nauhurille (Patton 2015, 380). A&nittiminen mahdollistaa myos
haastattelutilanteeseen palaamisen sekd haastatteluvuorovaikutuksen analy-
soinnin jalkikdteen (Ruusuvuori & Tiitula 2005, luku 1).

Viimeinen aineiston keruuseen liittyvad vaihe on aineiston litterointi. Litte-
roidusta haastattelusta syntynyt teksti muodostaa tutkimusaineiston. Keskeinen
litterointia ohjaavat tekijdt ovat haastattelukysymykset, eli aineistoa litteroidessa
pyritddn pddasiassa poimimaan asioita, joita tutkimuskysymyksissa halutaan sel-
vittdd (Ruusuvuori & Nikander 2017, luku 21). Tassd tutkimuksessa péddtettiin
litteroida aineiston keskeiset osat sanasta sanaan ja tutkimuksen aiheeseen liitty-

mattomat keskustelut jatettiin litteroimatta.
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Litterointivaiheessa aineistosta poistettiin kaikki tunnistetiedot, josta haas-
tateltavan, haastateltavan yksikon tai organisaation voisi tunnistaa. Suoria tun-
nistetietoja ovat haastateltavan nimi, tarkka syntymadaika ja tarkat yhteystiedot.
Lisdksi epdsuoria tunnistetietoja ovat esimerkiksi haastateltavan tyopaikka, kou-
lutustausta ja sukupuoli. (Kuula & Tiitinen 2010, 453.) Ndistad edelld mainituista
tunnistetiedoista vain haastateltavan koulutustausta tuli ilmi tuloksia esitellessa.
Lisédksi haastateltavista raportoitiin ikdjakauma, mutta kenenk&an tarkka synty-
madaika ei tullut missddn aineiston ja tulosten esittelyn vaiheessa esille. Aineiston
anonymisoimisella on taattu se, ettei aineistosta muodostu henkiltrekisterid,
josta voitaisiin pédételld jotain haastateltavien henkil6llisyyksistd (Ruusuvuori &
Nikander 2017, luku 21). Haastatteluiden litteroimisen jidlkeen analysoitavaa
tekstid tuli yhteensd 142 sivua (fontti: Times New Roman, 12; 1,5). Tamén jdlkeen
aineistoa ryhdyttiin analysoimaan. Seuraavassa luvussa on kuvattu aineiston

analyysiprosessi.

44 Aineiston analyysi

Aineiston analyysin tavoitteena on kuvailla, tulkita ja ymmartad tutkittavaa il-
miotd (Juuti & Puusa 2020b, 143). Aineiston analyysiin vaikuttavat tutkijoiden
tekemat valinnat tutkimusprosessin alkuvaiheessa. Asetettu tutkimusongelma ja
tutkimuskysymykset ohjaavat aineiston analyysia. (Kylméa & Juvakka 2007, 113;
Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 11.) Tutkimuksen analysointiin vali-
koituivat aineistoldhttisen analyysin menetelmat. Tutkimusaineisto analysoitiin
aineistoldhtoistd sisdllonanalyysid hyodyntden. Sisdllonanalyysissa laadullisesti
kerdtyn aineiston tietojen merkityksid kuvataan jarjestelmallisesti koodaten mer-
kittavia tekijoitd omiksi luokiksi ja kategorioiksi (Schreier 2013, luku 13). Tavoit-
teena on jdrjestdd aineisto tiiviiseen ja selkeddn muotoon, analysoida aineistoa
systemaattisesti ja objektiivisesti sekd saada tiivistetty kuvaus tutkittavasta ilmi-
Ostd (Puusa 2020b, 149; Tuomi & Sarajarvi 2018, 117).

Analyysivaiheessa keskeistd on aineiston luokittelu, analysointi ja tulkinta

(Ruusuvuori ym. 2010, 12). Aineistoldhtoisen sisdllonanalyysi etenee tyypillisesti
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kolmen péddvaiheen mukaisesti. Ensin aineisto redusoidaan eli pelkistetddn. Ta-
mén jdlkeen aineisto klusteroidaan eli ryhmitellddn ja kolmannessa vaiheessa ai-
neisto abstrahoidaan eli luodaan teoreettiset kasitteet. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
122))

Litteroinnin jdlkeen aineiston analyysi aloitettiin kdymalld aineisto useaan
kertaan ldpi ja tutustumalla sithen (Puusa 2020b, 151). Tédssd vaiheessa tutkimuk-
sen aineistosta rajattiin myos epdolennaiset asiat analyysin ulkopuolelle. Tutki-
musaineisto tarjoaa harvoin suoria vastauksia aikaisemmin asetettuihin tutki-
musongelmiin, joten aineistoa tulee tulkita analyyttisten kysymysten avulla.
Analyyttiset alakysymykset tdismentyvéit usein aineiston keruun ja tutustumisen
jalkeen. (Ruusuvuori ym. 2010, 13.) Aineistoon tutustumisvaiheessa aineistosta
muodostui selked kuva ja usein toistuvat haastateltavien esiin nostamat teemat
muodostivat alakysymyksia.

Tdamdn jdlkeen aineistosta etsittiin pelkistettyjd ilmauksia, jotka vastasivat
tutkimuskysymyksissd asetettuun tutkimusongelmaan. Tutkimuskysymyksiin
vastaavat pelkistetyt ilmaukset koodattiin varikoodeilla, jonka jdlkeen niitd luo-
kiteltiin omiin kategorioihin. Ennen varsinaisten teemojen etsimistd aineistoa
voidaan ryhmitelld esimerkiksi haastateltavien idn tai sukupuolen perusteella,
jos se on tutkimuksen kannalta olennaista (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4). Tassd
tutkimuksessa samankaltainen ryhmittely voitiin tehda yksityiselld sektorilla
tyoskentelevien ja kunnallisella sektorilla tydskentelevien johtajien vélilla. Klus-
terointia eli ryhmittelyd tehtiin sen perusteella, mitka asiat haastatteluista nousi-
vat kaikista merkittavimmiksi tekijoiksi eli haastateltavat itse olivat painottaneet
erityisesti asian tarkeyttd tai sama tekijd nousi esiin useissa eri haastatteluissa.

Tdssd vaiheessa aineistosta etsittiin samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia,
joita ryhmiteltiin alaluokkiin sekd ylaluokkiin. Ensimmadisend ylaluokkana oli
pdivakodin johtajan tyonkuva ja sen alaluokkina olivat sijaisten hankkiminen, ta-
lousjohtaminen, asiakassuhteiden ylldpito, henkilostdjohtaminen, pedagogiikan
johtaminen ja jaettu johtajuus. Toinen yldluokka oli pdivdkodin johtajan myon-
teiset kokemukset tyostddn, jonka alaluokiksi valikoituivat tyon joustavuus,

hyva ty6ilmapiiri, tyon monipuolisuus ja riittdvét resurssit (ks. Taulukko 1. sivu
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42). Analyysin kolmas yldluokka oli pdivdakodin johtajan tyon haasteet, jonka ala-
luokkia olivat rekrytointi, liian vahéiset resurssit, taloudellinen paine, liian suuri
tyomaddrd, epdammatillinen tyokdyttdytyminen, padtoksenteon jaykkyys ja hen-
kilostojohtamiseen liitetyt haasteet (ks. Taulukko 2. sivu 51). Aineistosta poimit-
tiin luokkia tarkemmin kuvaavia suoria lainauksia. Suorien lainauksien tavoit-
teena oli kuvata aineiston tyylid, kokonaisuutta ja tuoda esiin aineiston rikkautta
(Puusa 2020Db).

Viimeisessd analyysivaiheessa aineisto abstrahoitiin eli kasitteellistettiin.
Abstrahoinnin tavoitteena on erottaa tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja
muodostaa teoreettiset kasitteet. Tdssd analyysin vaiheessa aineisto liitetddn teo-
reettisiin kdsitteisiin ja tuloksissa esitetddn aineistosta muodostettu malli, kasite-
jarjestelmd, késitteet tai aineistoa kuvaavat teemat edeten kohti johtopaatoksia.
(Tuomi & Sarajdrvi 2018, 125-127.) Tdssd tutkimuksessa kédsitteet muodostettiin
tutkimuskysymysten avulla niin, ettd aineistossa usein toistuneille samankaltai-
suuksille luotiin kasite. Esimerkiksi jos haastatteluissa tyon myonteisistd puolista
kysyttdessa toistui joustavuuteen liittyvid erilaisia ilmauksia, luotiin ndille yhtei-
nen késite “tydn joustavuus”. Tutkimus ei kuitenkaan ole valmis aineiston ana-
lysoinnin jalkeen. Keskeisistd tuloksista laadittiin synteesejd, jotka kokosivat yh-
teen tutkimuksen pé&dtulokset ja vastasivat asetettuihin tutkimusongelmiin.

(Puusa 2020b, 154-155.) Tulokset esitellddn luvussa 5.

4.5 Eettiset ratkaisut

Tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttdvad ja luotettavaa, vain jos tutkimus on
toteutettu hyvén tieteellisen kdytannon edellyttamailld tavalla (Juuti & Puusa
2020c, luku 5). Tassad tutkimuksessa on koko prosessin ajan noudatettu hyvii tie-
teellisid kdytanteitd. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012) mukaan hyvaan
tieteelliseen kaytantoon kuuluu, ettd tutkijat noudattavat tiedeyhteison tunnus-
tamia toimintatapoja ja toteuttavat tutkimuksen rehellisesti, huolellisesti ja tar-
kasti sekd huolehtivat, ettd tutkimuksessa syntyneet tietoaineistot tallennetaan

tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttamalld tavalla. Tutkijoiden
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tulee soveltaa tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia tiedonhankinta ja tut-
kimusmenetelmid, ottaa huomioon muiden tutkijoiden tyo ja saavutukset huo-
mioon ja antaa niille kuuluva arvo sekd merkitys omassa tutkimuksessa. Lisdksi
tutkimukseen tulee hankkia tutkimusluvat. (TENK 2012, 6.)

Tutkimuksen aineiston keruussa ja analysoinnissa eettisid ratkaisuja paino-
tettiin. Tutkimukseen haettiin tutkimusluvat kaupungilta sekd kolmelta eri yksi-
tyistd varhaiskasvatusta tarjoavasta organisaatiosta, jossa haastateltavat tyosken-
telivét aineiston keruun aikana. Taman jdlkeen halukkaita tutkittavia kartoitet-
tiin sdhkopostitse ja puhelimitse. Kartoittamisen yhteydessa tutkittavilta kysyt-
tiin tutkimuslupa ja ldhetettiin tietosuojailmoitus. Tutkimukseen osallistuminen
oli tdysin vapaaehtoista. Halukkaat johtajat valikoituivat tutkimukseen satunnai-
sesti ja kaikille tutkittaville tarjottiin yhdenvertainen mahdollisuus tutkimukseen
osallistuminen. Haastattelut toteutettiin joko kasvotusten tai videoyhteyksien
avulla siten, ettd haastattelun sisdllon kuulivat vain tutkittava ja tutkijat.

Tutkittaville kerrottiin haastattelun alussa heiddn oikeuksistaan ja tutki-
muksen eettisyydestd. Tutkittavalla oli mahdollisuus koko tutkimuksen ajan kes-
keyttdd tutkimukseen osallistuminen tai kieltdd vastauksiensa kayton tutkimus-
aineistona. Lisdksi tutkittavat olivat tietoisia, ettd heilld itsellddn on oikeus maa-
rittdd, mitd tietoja he antavat tutkimuskayttoon. (Kuula 2011.) Kysymykseen vas-
taamisesta oli siis mahdollisuus kieltdytyd. Lisdksi tutkittaville kerrottiin, etta
heilld on my®s jdlkeenpdin mahdollisuus perua osallistumisensa, jos tutkittava
tuleekin toisiin ajatuksiin halukkuudestaan olla osana tutkimusta (Ruusuvuori
& Tiittula 2005, luku 1). Tdssd tutkimuksessa kukaan tutkittavista ei kuitenkaan
kieltaytynyt tai keskeyttanyt tutkimukseen osallistumista missddn tutkimuksen
toteutusvaiheessa.

Tutkimusta varten laadittiin myos tietosuojailmoitus ja Jyvaskyldn yliopis-
ton suostumus tutkimukseen, joka ldhetettiin my®os tutkittaville saatekirjeen yh-
teydessd ennen haastatteluiden suorittamista. Ehdottomin osa tutkittavien infor-
mointia on antaa kirjallisesti tutkittaville tieto siitd, mikd on tutkimuksesta vas-

tuussa oleva taho ja keneen voi ottaa yhteyttd lisdtietojen saamiseksi. Tutkimuk-
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seen vapaaehtoisen osallistumisen padtos edellyttdd, ettd tutkittavilla on riitta-
vasti tietoa tutkimuksesta ja aineiston keruusta. (Kuula 2011.) Tédssa tutkimuk-
sessa tutkittaville annettiin suullisesti seka kirjallisesti tieto tarvittavat tiedot tut-
kimukseen osallistumisesta, aineiston kaytostd sekd tutkimuksen tavoitteista en-
nen aineiston keruuta.

Haastateltava, hdnen pdivakotiyksikkonsa ja kaupunki, jossa tutkimus to-
teutettiin sekéd yksityiset organisaatiot anonymisoitiin tutkimuksesta litterointi-
vaiheessa, jotta tutkimuksesta ei voisi aiheutua minkdanlaista haittaa tutkimuk-
seen osallistuneille osapuolille. Anonymisoimisessa aineistosta poistetaan tai
muutetaan tunnistetiedot, josta tutkittava voisi olla tunnistettavissa (Kuula & Tii-
tinen 2010, 452). Ndin toimittiin my0s tdssd tutkimuksessa. Tama tarkoitti kaik-
kien henkil6ihin viittaavien asioiden, kuten paikkojen ja tyokavereiden nimien
poistamista tai muuttamista (Ranta & Kuula-Luumi 2017, 419). Kaupungin ja
organisaatioiden anonymisoiminen tuki myos haastateltavien anonymiteettia.
Tutkimuksessa kaytettdavit henkilotiedot, kuten ikd, koulutus ja sukupuoli rapor-
toitiin jakauma muodossa, jotta henkilttiedot eivit olleet liitettdvissd haastatel-
tavien vastauksiin. Jotta tutkijat pystyviat hahmottamaan haastateltavat ja orga-
nisaatiot, ne numeroitiin satunnaisessa jarjestyksessa. Tutkimusraportissa tulok-
set esiteltiin anonymiteetin sdilyttamisen vuoksi mahdollisimman neutraalisti.

Aineisto sdilytettiin tutkijoiden tietokoneella salasanalla suojattuna koko
tutkimuksen ajan siten, ettei kukaan ulkopuolinen padssyt aineistoon kasiksi.

Tutkimuksen valmistumisen jidlkeen aineisto tuhottiin tutkijoiden tietokoneilta.
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5 TULOKSET

Téssd luvussa esitelladan keskeisimmat tutkimustulokset. Tutkimuksen tarkoituk-
sena oli selvittdd pdivakodin johtajien tyonkuvaa ja sitd, mitd yhtaldisyyksid ja
eroavaisuuksia voidaan havaita yksityisessad pdivdakodissa tyoskentelevan johta-
jan ja kunnallisessa pdivakodissa tyoskentelevan johtajan tyotehtdvissa ja tyon-
kuvassa. Tutkimuksessa pyrittiin myos selvittdméadn pdivakodin johtajan tyohon
liittyvid positiivisia puolia ja haasteita, sekd ndihin liittyen yksityisen varhaiskas-
vatuksen ja kunnallisen varhaiskasvatuksen eroja ja yhtéldisyyksid. Tuloksissa
on esitetty suoria lainauksia tutkimuksen haastatteluaineistosta. Lainaukset ovat
haastateltavien anonymiteetin sdilyttdmiseksi merkattu kirjain- ja numerokoo-
dein H1-H10. H1-H5 ovat lainauksia t&lld hetkelld yksityiselld sektorilla ja H6-

H10 kunnallisella sektorilla tyoskentelevien johtajien haastatteluista.

5.1 Pdivikodin johtajan tyonkuva

Téssd luvussa tarkastellaan pdivikodin johtajan tyonkuvaa ja esitetddn vastaus
ensimmadiseen tutkimuskysymykseen: Millainen on pdividkodin johtajan tyon-
kuva a. yksityisessd varhaiskasvatusorganisaatiossa? b. kunnallisessa varhais-
kasvatusorganisaatiossa? Padsdaantoisesti pdivakodin johtajan tyon katsottiin ole-
van talouden, henkiloston ja pedagogiikan johtamista. Pdivdkodin johtajan tyon-
kuvaa kuvattiin moniulotteiseksi ja laajaksi kokonaisuudeksi, johon liittyy moni-

puolisesti erilaisia tydtehtdvia.

5.1.1 Yksityisten pdivikotien johtajien tyonkuva

Yksityisten pdivéakotien johtajat kuvasivat oman tyon olevan hyvin laaja ja moni-
ulotteinen kokonaisuus. Tyonkuvan kuvattiin koostuvan kaikesta pdiviakodin

pyorittamiseen liittyvistd tyotehtdvistd, kuten seuraavat esimerkit osoittavat:

“Tyonkuva on hyvin pitkalti toiminnan ja arjen johtaminen. Meil on aika semmonen kir-
java kattaus kaikenlaisia tydtehtdvid...monipuolista tdd on” H2
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“siihen (tyonkuvaan) kuuluu nii paljon, etten saa sitd varmaan tdhdn mahtumaan...” H3

“... just yks pdiva nauroin et, kun méa oon vililld Prismassa ja toisena hetkené korjaa-
massa porttia..noh kylld akuuteissa tilanteissa tuntuu et sd oot vaha niinku jokapaikan
hoyla.” H4

“t44 on tosi monipuolista tydtd, mulla on niinku hyvin laaja-alanen ja monisyinen vastuu
tastd pdivakodin arjen pyorittdmisesta...” H5

“Yksityiselld puolella se johtotaso on vakimédrdisesti niin paljon vihdisempi, ettéd se tyon-
kuva on erittdin sirpaleista ja se on se erilaisten tyotehtdvien kirjo on todella laaja “HS8

Edelld kuvatut esimerkit osoittavat yksityisten pdividkotien johtajien kokevan
tyonkuvansa koostuvan monenlaisista pdivakodin pydrittdmiseen liittyvista teh-
tavistd. Jokainen tutkimukseen osallistunut yksityisen pdivakodin johtaja kuiten-
kin nosti tirkeimmaéksi tyotehtdviakseen sijaisten hankinnan, talousjohtamisen ja
asiakassuhteiden ylldpidon. Lisdksi muita esiin nousseita tyonkuvaan liittyvid
osa-alueita olivat henkilostdjohtaminen, johon kuvattiin kuuluvan keskeisesti

sekd kuntayhteistyo, kiinteistohuolto ja tydvuorosuunnittelu.

Sijaisten hankkiminen
Yleisimpdnd yksittdisend tyotehtdvand koettiin sijaisten hankkiminen. Johtajat
kuvasivat suhdelukujen seuraamisen ja niiden mukaan sijaisten rekrytoinnin hy-

vin aikaa vievéksi tyotehtdaviksi, kuten seuraavat esimerkit kertovat:

“semmosta mika vie niinku kaikista eniten aikaa, et pysyy poissaolot sillai, et se on tyo-
ldin et tuntuu, et on muutama raksi seindssé, et on kaikki ollu paikalla ja tdssd korona
ajassa vield, kun helposti ollaan pois, ni kilkattaa sijaisten ryhma...” H1

“tyontekijoille ku tulee poissaoloja ni niille, et niit sijaisia yrittdd saada ja kattoo se et,
onko oikeesti sitd tarvetta, ni se vie aikaa... et tdlld hetkelld tosi iso on sijaisten rekrytointi
ja sijaisten hankkiminen, et kyl se vie mun aikaa...” H2

“Nyt tdlld hetkelld paljon jotenki korostunu mun tytehtdvissa se sijaisten hankkiminen,
et saa sen arjen rullaamaan tén kaiken keskelld...” H3

“talla hetkelld tosi iso tyotehtdva on sijaisten rekrytointi” H4
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Esimerkkien perusteella tyontekijoiden poissaolojen voidaan tulkita olevan pai-
vittdisid, mutta poissaolojen syyt jdivdt pddasiassa epdselviksi. Tutkimuksen
haastattelut toteutettiin koronaviruksen kriittiselld levidmishetkelld, jolloin kai-
kista flunssan oireista kdrsivid tyontekijoitd oltiin ohjeistettu kiymédan koronates-
tissd. Taman koettiin olevan yksi syy siihen, miksi poissaolojen paikkaaminen
korostui ja oli ldhes pdivittdistd. Sijaisten hankkiminen koettiin tarkezksi ja akuu-
tiksi tyotehtavaksi, silld riittava henkilostd on edellytys pdivakodin toiminnalle.
Sijaisten hankkiminen oli tydtehtévé, jota ei voitu siirtdd myohemmaksi, silld pdi-

vékotia ei voida pitdd auki ilman riittdvaa henkilostoa.

Talousjohtaminen

Talousjohtamisen kuvailtiin olevan myos yksi merkittdva osa-alue johtaja tyossa.
Organisaatiot ovat mddritelleet tietyt talousjohtamisen tyotehtdvit pdivakotien
johtajille, jotka tulee hoitaa maédritellyn ajan kuluessa. Talousjohtamisen tyoteh-
taviin kuuluivat erilaisten budjettien tekeminen, laskutus ja talousraportit. Seu-

raavat esimerkit kuvaavat talousjohtamista:

“semmossia isompia talousasioita on pdividkodin budjettien laatiminen, kuukausittaiset
talousraportit, asiakasmaksut ja henkilostomenot, ku ihmisille pitdd palkkaa maksaa ja
ikkuse sitte ruokaa, vettd ja timmosid menoja... ja sit mad hoidan asiakaslaskutuksen ja
aton, ettd palvelusetelit mitkd meille myonnetdan kaupungilta, ni tdsméd ja laitan lasku-
tusluettelon tarkistan laskutuksen...” H2

“Sitte mulle tietyisti kuuluu asiakaslaskujen tekeminen, paivittdisraportointi ja kuukau-
sittaisraportointi...” H3

“tuota talouspuolta silleen, ettd aika laajasti... Et tehdén laskuja ja tehddn palkkakoonteja
ja ndd on niinku timmostd...ndd on niinku nédéd kuukausittaiset” H4

Paadsdantoisesti talousjohtaminen miellettiin pakolliseksi paperityoksi, jolla kar-
toitetaan toimintakauden budjettia ja varoja. Talousjohtamiseen ajateltiin myos
kuuluvan pdivikotien markkinointi, jotta pdiviakodit olisivat optimaalisesti tay-
tettyjd ja talous pystyttdisiin pitamé&an tasaisempana. Talouden johtamiseen liit-

tyen yksityisten pdivikotien johtajat pitivat myo6s merkittavana tyotehtavanadan
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asiakassuhteiden ylldpitdmisen. Tatd tyotehtdavdd ja siihen liittyvid asioita on

avattu seuraavassa kappaleessa.

Asiakassuhteiden ylldpito

Asiakassuhteiden ylldpitamisen kuvattiin olevan ajankohtainen ja tdrked osa-
alue yksityisen pdivdkodin johtajan tyossd. Asiakkaiksi koettiin pdivakodissa
olevien lasten vanhemmat. Asiakkaisiin oltiin yhteydessa arjessa pdivakotiorga-
nisaatioiden omien viestintdkanavien kautta, fyysisesti pdivakodilla sekd puhe-

limitse, kuten esimerkeistid voidaan havaita.

“sitte on asiakassuhteet ja -palautteet mihka pitdd nopeesti vastata, timén pdivan perheet
haluaa tosi nopeasti ne vastaukset, et jossei saa samana pdivand, ni sit ne ottaa yhteytta
johonki muuhu, et sit on jo kuntaa otettu yhteys, et jos on joku tosi epékohta, et pitda tosi
nopee reagoida, et ne asiakkuudet on, et pitdd sdilyttdd se luottamus perheisiin” H1

“ja kokoajan pitdd olla sillai aktiivisena lapsimddrien seuraamisessa ja ennustamisessa ja
asiakasperheiden kontaktoinnissa, et olla sillai aktiivisena et vdhintad, ku tulee hakemus,
ni napata sitte ja olla yhteydessa ndihi asiakasperheisiin, et saako heidét sijotettuu sitte
sinne yksikk6o mihi on haettu” H3

“ja se kontaktointi, et uusien asiakkaiden hakemukset otan vastaan ja kdyn ne lédpi ja ka-
ton, pystynko sijottaa mun iksikéihin ja jos en niin saatan tarjota jotain meijan muitaki
yksikoitd, et semmosta niinku asiakkaitten kontaktointia... ja pitdd olla koko ajan tavotet-
tavissa, kun asiakkaatki soittelee...” H4

“ne asiakkuudet...meijdn on taisteltava niistd asiakkaista ja niin sanotusti kilpailtava
niistd, elikkd meilld saattaa viereen rakentua uus pdivékoti, joka on eri toimijan niin
meilld on oltava joku miks asiakkaat hakeutuu meille, eihdn meilld oo asiakkaita jos ne ei
00 tyﬁtyvéiisiéi...]a sitten toisaalta se semmonen markkinoinninkin nékdkulma et ei meil
oo oikeen varaa pitdd niinku taloja tyhjillaan...” H5

Esimerkkien perusteella pidettiin tirkednd etenkin sitd, ettd johtajan on oltava
koko ajan tavoitettavissa esimerkiksi asiakkaiden soittaessa. Lisdksi asiakassuh-
teiden ylldpitdiminen nahtiin tdrkednd tyotehtdvand talouden kannalta, koska
pdivdkodilla ei ole valttaméttd varaa toimia, jos suunniteltu lapsimdara ei tayty.
Viime vuosina lisddntynyt kilpailu kunnallisten ja yksityisten varhaiskasvatus-
toimijoiden seké -organisaatioiden vililld on tuonut asiakassuhteiden yllapitami-
sen aikaisempaa tarkeammaiksi teemaksi. Pdiviakodin johtajan vastuulla on tart-
tua mahdollisiin pdiviakotipaikka hakemuksiin ja pyrkid my6s omalla toiminnal-

laan pitdmédan asiakkaat tyytyvaisina.
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Jaettu johtajuus ja tyénkuva

Yksityisen sektorin johtajuusrakenne muodostui johtajan ja varajohtajien vali-
sestd yhteistyOstd. Jokaisessa erillisessd pdivakotiyksikossa oli johtajan liséksi va-
rajohtaja, joista jokainen tydskenteli varhaiskasvatuksen opettajana lapsiryh-
madssd. Yksi johtaja mainitsi varajohtajan nimikkeeksi apulaisjohtaja ja loput nelja
puhuivat varajohtajista. Varajohtajan yhdeksi tarkedksi tehtaviaksi kuvattiin vies-
tin vieminen johtajalta ryhmiin ja toisin pdin. Muutaman johtajan mukaan tyo-
vuorojen suunnittelu olitiin delegoitu heiddn yksikkonsd varajohtajalle. Erés toi-
nen johtaja mainitsi liséksi, ettd varajohtaja hoitaa sijaisten hankkimisen, kun taas
loput johtajat kuvasivat sijaisten hankkimisen kuuluvan heille itselleen. Seuraa-

vat esimerkit avaavat jaettua johtajuutta:

“Voishan sen sijaisten hankinnan antaa, vaikka varajohtajalle jarjesteltdviks, mut sit se on
hénelld se kuormittava tekijd, et ennemmi ma4 sit jotenki haluun, et on ne langat késissa...
mutta muuten hidn on niinkun tavallaan nopeesti tavotettavissa muille tyontekijoille siind
ja han toimii niinkun monesti sitten mun mys semmosena linkkind sinne niinkun yksik-
koon ” H3

“Varajohtajien johtamisvastuut riippuu jonkun verran siitd et minkélainen tilanne siel va-
rajohtajan ryhmds on, et yhdelld varajohtajalla on ihan hirveen vaativa ryhma ollu tédssa
pari vuotta, nii md huomaan et ma teen paljon niit varajohtajan t6itd, mut et niille kuuluu
tydvuorosuunnitteluy, siitiki mé oon kylld viimekddessa vastuussa” H1

“Varaesimies on ldsni siel yksikon arjes ja nopeesti tavotettavissa ja toimii mun semmos-
sena linkkind sinne yksikkoon...ja monesti niinku héin jakaa sitd tietoo eteenpéi, et kuhan
kerkeen Varaesimiegelle kertoo, ni sit mé luotan siihe, et hén kertoo eteenpdi...ja médd oon
vihi kattonu, et jos hin ehtii niin hdn tekee semmosta péivittdisraportointia, semmosia
yksittdisid hallinnollisia juttuja...hirveesti puhutaan, ettd pitédd jakaa sitd vastuuta ﬂ'a antaa,
mut tietylld tavalla haluun pitdd huolta niistd, ketkd on sielld ryhmissé...kun tietyll4 ta-
valla pitéds pystyd keskittyméan siihen, et se (ryhméssé oleminen) on heidén tarkein tyo-
tehtdvd, vaik he on niitd varaesimiehid” H3

Kuten esimerkit kuvaavat, varajohtajan roolia pidettiin merkittdvana esimerkiksi
tydvuorojen suunnittelun ja muiden yksittdisten johtamisvastuiden jakamisen
suhteen. Varajohtajille ei oltu kuitenkaan madaritelty erillistd tydaikaa tai tukevaa
henkilostoresurssia johtamistehtdvid varten. Varajohtajien kuvailtiin tekevan
tyotehtdviddn arjen rauhallisina hetkind, kuten lasten lepo- tai ulkoiluaikaan. Va-

rajohtajan tehdessd johtamiseen liittyvid tyotehtdvid, lapsiryhmastad puuttui aina
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kasvatusvastuullinen opettaja, silld varahenkil6itd tai sijaisia ei palkattu varajoh-

tajan tilalle.

5.1.2 Kunnallisten pdivikotien johtajien tyonkuva

Kunnallisessa pdivdkodissa tyoskentelevit johtajat kuvasivat tyotehtdviensd
pddasiassa painottuvan selkedsti kolmeen osa-alueeseen: henkilostojohtamiseen,
talousjohtamiseen ja pedagogiikan johtamiseen. Ndiden kolmen osa-alueen li-
sdksi johtajan tyon kuvattiin olevan laajasti ja monipuolisesti koko pdivakodin
toiminnasta vastaamista. Koko pédivdakodin toiminnasta vastaamista kuvattiin
ytimekkaédsti niin, ettd johtaja on aina loppupeleissd vastuussa kaikista pienista-
kin asioista, jotka tapahtuvat pdivéakodin sisdlld. Siithen liittyen johtamistyohon
kuvailtiin sisdltyvdn paljon eri tahojen kanssa tehtdvdd yhteistyotd, erilaisiin
hankkeisiin osallistumista ja paperitdiden hoitamista. Johtajat kuvailivat tyonku-
vansa olevan laaja kattaus erilaisia tyotehtdvid, jotka vaihtelevat pdivastad riip-

puen.

Henkildstojohtaminen

Henkilostojohtamiseen liittyen jokainen johtaja kuvasi yhdeksi tarkedksi tyoteh-
tavakseen tyontekijoiden tyohyvinvoinnista huolehtimisen erindisin keinoin.
Niitd keinoja olivat esimerkiksi henkildston tyohyvinvoinnin ja ammatillisuu-
den tukeminen, varahenkildiden tai sijaisten hankkiminen ryhmiin, tyévuorojen
suunnittelu ja sddnnollinen kartoitus tyontekijoiden jaksamisesta. Lisdksi uusien
tyontekijoiden rekrytointi ndhtiin myo6s tdrkedand henkilostojohtamisen tehta-
vdnd. Seuraavat esimerkit havainnollistavat johtajien ajatuksia henkildstdjohta-

misesta.

“Yks lapsi kysy kerra, et mitd sind teet tyokses.... ni mite mé sanon sen kolmevuotiaalle,
niin mé sanoin, et aikuiset huolehtii teistd, et te padsette tekemddn ja oppimaan kaikkea
tadlld ja syoméan ja nukkumaan, niin mé huolehdin niisté aikuisista.” H10
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“Mad en voi johtaa pelkéstddn taloutta, jos mdd unohdan niinku asiakkaat ja henkiloston,
tai m&4 en voi olla hyva henkilostojohtaja ja sitten talous kaatuu, et tota nda kaikki liittyy
toisiinsa” H6

“Tyonkuvani liittyy henkilokunnan johtamiseen, ja sitten on niita tavallaan vilillisesti ta-
louteen liittyvid asioita, palkkoihin liittyvid asioita mutta my®s sitd tyohyvinvointiin ja
sithen osaamisen kehittdmiseen liittyvad asiaa, toki kaikki nivoutuu kaikkeen ne myos
osa heijastuu pedagogiikkaan ja heijastuu turvallisuuteen ja moneen asiaan, mut var-

maan se henkildstojohtaminen on kuitenkin se, mikd haukkaa isoimman palan t4ll4 het-
kella” H9

Kuten esimerkit osoittavat, monet johtajat kuvasivat tyonkuvaansa liittyvien eri
osa-alueiden linkittyvan usein toisiinsa eli henkilostéjohtamisen ja talousjohta-
misen ndhtiin nivoutuvan vahvasti yhteen, mutta myos liittyvan pedagogiikan

johtamiseen.

Talousjohtaminen

Talousjohtamisen kuvattiin olevan laaja kokonaisuus, johon kuului budjettien te-
keminen tulevalle toimintakaudelle sekd materiaalihankinnat. Laadukkaan ta-
lousjohtamisen ndhtiin kuitenkin olevan yksittdisid tyotehtdvid laajempi koko-
naisuus. Talousjohtamisen koettiin olevan yhteydessd henkilostéjohtamiseen.
Useat johtajat kokivatkin esimerkiksi henkiloston hyvinvoinnista huolehtimisen
tarkedna talousjohtamiseen liittyvand ndkokulmana, silld sairauspoissaolojen en-
naltaehkdisy tukee tasapainoista talousjohtamista paljon enemmaén, kuin s&désta-
minen yksittédisissd materiaalihankinnoissa. My6s laadukkaan rekrytoinnin ja si-
jaisten hankkimisen ajateltiin olevan osa talousjohtamisen kokonaisuutta. Lisdksi
kaupungilla kédytossd olevia varahenkiloitd pidettiin tdrkednd resurssina talous-
johtamista ajatellen, kun jatkuvalta sijaisten rekrytoinnilta ja alimiehitykseltd
pystytddn tarvittaessa valttyméaan. Seuraavissa esimerkeissd johtajat kuvaavat ta-

lousjohtamisen ndkokulmaa tyohonsi liittyen:

“Tietenkin se taloudellinen nikokulma, kun puhutaan henkilostokustannuksista, niin se-
hén vaikuttaa henkiloston hyvinvointiin, et ne jaksaa paremmin tyossd kun heidén tyo-
vuorot on suunniteltu oikein, ne on oikeeseen aikaan toissd, ne saa sijaisia silloin, kun
tarve on, elikké he ei kuormitu sielld ryhmissé ja voivat paremmin.” H6

“Varahenkilojdrjestelmd on laatua koko asia. Se pitdé ajatella tuloerdnd, et se tuottaa oi-
keesti, kun ei tarvii olla niitd sijaisia kokoaja ottamassa ja se et ne tietdd oikeesti sen hen-
kiloskunnan ja péivit ja kaiken, se on oikeesti pelkkad laatua. “ H7
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Kuten esimerkit osoittavat, talousjohtamisena pidettiin myds aiemmin mainitun
tyohyvinvoinnista huolehtimisen lisdksi selkedsti sitd, ettd osattiin suunnitella
tyovuorot sekd sijaisten ja varahenkildiden kdytto jarkevasti. Kun resursseja
suunnataan ennakoivasti varahenkiltjdrjestelméddn ja siihen, ettd tyontekijoitd on
riittdvésti paikalla oikeaan aikaan, henkiloston poissaolot uupumuksen takia va-
hentyvit. Tamén johtajat mielsivat pitkéalld aikavililld talouden kannalta hyvin
merkitykselliseksi asiaksi. Talousjohtamiseen panostamisen néhtiin lisddvan var-
haiskasvatuksen laatua pédivakodissa. Vaikka esimerkiksi varahenkiloiden palk-
kaaminen on pdivdakodin budjetille yksi menoerd, pystyivat kunnallisten pdiva-
kotien johtajat ndkemé&dn sen ennen pitkddn nimenomaan laatuun positiivisesti

vaikuttavana tekijana.

Pedagogiikan johtaminen
Kunnallisen sektorin johtajat puhuivat myos pedagogiikan johtamisen olevan
merkittdva osa-alue heiddn tyossddan. Pedagogiikan johtamisen kuvattiin olevan

vahvasti kytkoksissd talousjohtamiseen ja henkilostojohtamiseen:

“Tyonkuvaan kuuluu talouteen liittyvid asioita, palkkoihin liittyvid asioita, mutta myos
sitd tyohyvinvointiin ja sithen osaamisen kehittdmiseen liittyvaa asiaa, toki kaikki nivou-
tuu kaikkeen, ne my0s osa heijastuu pedagogiikkaan ja heijastuu turvallisuuteen ja mo-
neen asiaan” H9

“Elikkd kun porukka voi paremmin, niin tulee vahemman niitd poissaoloja ja maa kaytan
vdahemmin sijaisia ja sit se vaikuttaa sithen meiddn pedagogisen toiminnan laatuun, et se
heijastuu suoraan siihen toimintaan ja lapset ja vanhemmat ovat tyf/tyvéisié, kun on vaki-
viaki paikalla ja ne kokee sen ettd tdnne on turvallista tulla, tieto kulkee ja homma on hy-
vin hoidettu, niin se menee ihan puhtaasti laatutekijoihin” H6

“Henkilstojohtamiseen menee jo aimoannos tyotehtdvistd, mut mé ajattelen, et se on sita
Eedagogista johtamista, et rekrytointiki on jo pedagoginen tapahtuma...se liittyy niin 14-
eisesti pedagogiikkaan, et ketd tddl on toissd, ni siitd se lahtee kaikki” H10

Kuten esimerkit kertovat, pedagogiikan johtamista toteutettiin pddasiassa yh-
dessd pdivdkodin pedagogisen johtajan kanssa, vaikkakin pddavastuu viime ka-
dessd olikin pdivdkodin johtajalla. Pdivdkodin pedagogisen johtajan keskeisim-

mat tyotehtavat liittyiviat opettajien toteuttaman pedagogiikan tukemiseen ja
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yleisesti siihen, ettd han on perilld pdivdkodissa tapahtuvasta pedagogiikasta,

joka ilmenee seuraavista aineisto-otteista:

“Pitadhan mun olla néistd pedagogisista virtauksista selvilla ja olla kehittdmaéssa sitd, ettd
se kehittdminen se on selkeesti mun vastuulla...mut se on veteen piirretty viiva, et mitd se
pedagoginen johtaja tekee, et yhdessad vastataan ja koko henkildston kanssa valilld...” H7

“Pedagogisella johtajalla on enemmain sitd pedagogiikan johtamista ja hédnen on tarkoitus
olla noissa tiimeissa sillon suunnittelussa mukana, tokihan méaékin niissé olen, jos maa
vaan pddsen, mutta hin sitten on enemman sinne ryhmien suuntaan tekemisissa” H8

Esimerkeistd voi havaita, ettd tutkimukseen osallistuneet kunnallisten pdivéako-
tien johtajat pitivit pedagogisen johtajan tydpanosta merkittdvand tukena omaan
tyohonsd. Pedagogisen johtajan lisdksi merkittdvassd roolissa olivat myods muut

johtotiimiin kuuluvat jdsenet, joiden tehtdvid kuvataan seuraavassa kappaleessa.

Jaettu johtajuus

Pedagogisen johtajan lisdksi merkittdvassd roolissa johtajan tyotd ajatellen olivat
myo6s muut johtotiimin jasenet. Muita pdivdkodin johtotiimin jasenid olivat apu-
laisjohtajat, vdhintdan yksi tai useampi varhaiskasvatuksen erityisopettaja ja
muutaman tutkimukseen osallistuneen johtajan osalta myo6s tyovuorosuunnitte-
lijat. Yksikoistd riippuen apulaisjohtajien tyotehtdviin kuului arjen jdrjestelyyn,
kuten tyontekijoiden sijoitteluun liittyvid asioita sekd tyovuorojen suunnittelu,
jos erillistd tyovuorosuunnittelijaa ei oltu nimetty. Monesti myos apulaisjohtajat
yhdessd johtajan kanssa jakoivat vastuita keskenddn. Apulaisjohtajat olivat re-
sursoitu vain johtotehtdvien hoitamiseen eli he eivit tyoskennelleet apulaisjohta-
juuden lisdksi lapsiryhmissd kasvatusvastuullisina tyontekijoind. Vaikka aiem-
min mainitut johtajan tyohon liittyvit osa-alueet olivat viime kddessd pdivakodin
johtajien tyotehtdvid, pitivat johtajat jaettua johtajuutta tirkednd tukena, kuten

seuraavista esimerkeisti havaitaan:

“Iso asia on se ettd itelldkin on toi pedagoginen johtaja tdssé alueella ja apulaisjohtaja ja
kaks veoo, ettd tavallaan me viis muodostetaan johtotiimi, et jotenkin isossa roolissa on
myo0s se, ettd se tiimi toimii ettd jotenkin me kaikki katsotaan tai ajatellaan samalla ta-
valla, on se semmonen luottamus ja tuki puolin ja toisin, ettéd se on tosi iso voimavara
my6skin” H9



42

“Onhan tdd semmosta tiimipelaamista, ettd enhdn ma voi johtaa yksin, henkilosto pitdd
olla mukana, pedagoginen johtaja alueella on iso apu mul{e, apulaisjohtaja my®os tyovuo-
rosuunnittelijat valtavan isossa roolissa, kun mietitdén niit4 jdrjestelyits, ettd tarvitaanko
sijaista vai ei, ettd tdd on niinku joukkuepeli” H6

Esimerkit osoittavat johtajien pitdvdn jaettua johtajuutta tarkednd. Johtajan tyo
koettiin vastuulliseksi ja itsendiseksi, mutta tdrkedksi tueksi kuvailtiin johtotii-
mit. Pedagogiset johtajat, apulaisjohtajat ja erityisopettajat muodostivat yhdessa
johtotiimejd ja pohtivat yhdessad pdivakodin johtamiseen liittyvid asioita. Tiimien
keskindinen luottamus ja yhteiset tavoitteet ndhtiin tdrkeind tiimin toimivuutta
edellyttavind tekijoind. Johtotiimin jasenten tehtdvit vaihtelivat myos riippuen

yksikostd ja johtotiimin jasenten madrastd ja nimikkeista.
5.2 Pdivikodin johtajien myonteiset kokemukset tydstidn

Téssd luvussa késitellddan pdivakodin johtajien kokemuksia tyohon liittyvistd po-
sitiivisista puolista ja esitetddn samalla vastaus toiseen tutkimuskysymykseen:
Millaisia myonteisid kokemuksia pdivakodin johtajilla on tyostddn: a) yksityi-
sessd varhaiskasvatusorganisaatiossa ja b) kunnallisessa varhaiskasvatusorgani-
saatiossa? Aluksi kuvataan yksityisten pdivdakotien johtajien kokemuksia tyon
mydonteisistd puolista, jonka jdlkeen esitelladan kunnallisten pédivikotien johtajien
kokemuksia.
TAULUKKO 1. Pdivdakodin johtajan myonteiset kokemukset tyostdan
PAIVAKODIN JOHTAJAN MYONTEISET KOKE-
MUKSET TYOSTAAN

- yksityisessd varhaiskasvatusorganisaatiossa
o tyoOnjoustavuus
o hyva tyoilmapiiri
o tyon monipuolisuus
- kunnallisessa varhaiskasvatusorganisaatiossa
o tydnjoustavuus
o hyva tyodilmapiiri
o tydn monipuolisuus
o riittdvét resurssit
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5.21 Yksityisessd varhaiskasvatusorganisaatiossa tyoskentelevin pdiva-
kodin johtajan tyohon liitettivit myonteiset kokemukset

Yksityisten pdivakotien johtajien kuvailemista tyon myonteisistd puolista nousi
esille kolme teemaa, tyon joustavuus, hyva tyoilmapiiri sekd tyon monipuoli-
suus. Lopuksi tdssd luvussa kuvataan vield muut tyohon liittyviat myonteiset

puolet, jotka eivit asettuneet minké&édn erillisen teeman alle.

Tyon joustavuus

Tyon joustavuuteen liittyen yksityisten pdivdkotien johtajat kuvailivat tyotdaan
useilla eri termeilld. Suurin osa johtajista toi esille hyvat vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohonsd. Vaikutusmahdollisuuksilla tarkoitettiin pddasiassa omaan tyo-
aikaan ja tyotehtdviin vaikuttamista sekd koko pdivakodin asioihin vaikutta-

mista:

“On iso asia ettd ma pystyn vaikuttaa asioihin pédividkodissa... lasten asioihi ja per-
heidenki asioihin ja tiimeihin... mé oon pystyny pelailee tiimejd pdivékotien sisilld nii, et
ne on semmossia toimivia” H2

“Vaikutusmahdollisuuksia on ja monipuolisuutta riittdd” H5

Esimerkkien perusteella vaikutusmahdollisuudet ja monipuolisuus olivat usein
termejd, joilla johtajat kuvailivat tyonsd joustavuutta positiivisessa valossa. Vai-
kutusmahdollisuudet néhtiin selkedsti my6s muutamalla eri tavalla. Osa painotti
enemmadn sitd, ettd saavat vaikuttaa koko pdivikotia koskeviin asioihin, kuten
esimerkiksi lapsiryhmien ja tiimien suunnitteluun. Osa johtajista koki taas mie-
lekkéiksi ja myonteisiksi vaikutusmahdollisuuksiksi omaan tyohon liittyviin te-
kijoihin vaikuttamisen, kuten esimerkiksi tyoajan ja tyotehtdvien jarjestyksen
suunnittelun. Myos tyohon liittyvan luovuuden ajateltiin liittyvéan joustavuuteen

ja vaikutusmahdollisuuksiin.
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”Téd4d on semmonen positiivinen asia, ettd mé en tiid pystyisinks mé kaupungilla, niin luo-
vasti tekee tdtd tyotd, et tota se on semmonen, et saa ite vaikuttaa oman tyon johtami-
seen...ja jarjestdd ite oma tyoajan...” H1

“Tyon joustavuus ja vapaus oli sielld yksityiselld puolella, méa uskon, etté se ei pelkis-
tdadn tarkota, ettd esimiehelld se oli vaan ettd pyrkimys oli, ettd henkilokunnalla olis se
mahdollisuus vaikuttaa tyénkuvaan” H8

Omiin tyotehtdviin vaikuttamisen katsottiin olevan hyvinkin myotnteinen asia
tyonkuvaan liittyen. Lisdksi yksityiselld sektorilla tyoskentelevan pdivakodin
johtajan koettiin saavan vapaat kddet oman tyonsd suunnitteluun jo esimerkiksi
sen pohjalta, jos pdivakodilla on joku tietty painotus, kuten musiikki, taide tai
litkkunta. My®s ndilld eri osa-alueilla yksityisten varhaiskasvatusorganisaatioiden
taytyy jossain mddrin pystyd kilpailemaan, joten my6s tietynlaisen markkinoin-
nin ndkokulman ja yrittdjahenkisyyden koettiin tuovan tyohon mielekkyyttd ja

monipuolisuutta.

Hywd tyoilmapiiri

Hyvalla tyoilmapiirilld tarkoitettiin péddasiassa koko pdivakodin henkilokunnan
sisdistd yhteistyotd ja keskindistd huumoria. Hyvaan tyodilmapiiriin liitettiin tar-
kednd positiivisena tekijand myos tyoyhteison tuoma tuki omaan tyohon. Seu-

raavat esimerkit kuvaavat johtajien ndkemyksia tyodilmapiirista:

“Mad nikisin, ettd se hyva tydilmapiiri on niinku semmonen esimiestyon palkinto, se on
mulla semmonen ehka karki tiassd koko tyossd, ettd pitdd saada se tyoyhteiso hitsautu-
maan ja puhaltamaan yhteiseen hiileen ja vihén jakaa niitd vastuita ja sit kun ma néén, et
se homma rullaa sielld ja sielld on hyva meininki ja hyvéd asenne tyohon, niin se on
my0ski semmonen positiivinen piirre mulle siithen tyéhon.” H5

“Tietenki hyvai asia, ettd noin hyva henkildsto ja semmonen porukka missé on niinku...
ku menee tonne taloihin, niin on semmosta yhteistd iloa ja huumoria ja ettd vaikka tda tyo
on vélilld vahdn yksindistd, niin sit kuitenki, kun on hyvét tiimit taloissa niin siitdki saa
iloa” H4

“Oman esimiehen rooli on iso, tosi tarkee tuki, mutta myos kuten sanoin, niin oman tyo-
yhteison ja yksikon rooli on myo6s kannustajana téssa tyossa” H5

Esimerkkejd tulkiten johtajat kokivat, ettd jos he saavat omilla toimillaan tyoyh-

teison toimimaan ja ty6ilmapiirin hyvéksi, se ndyttaytyy myos heidan tyohonsa
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myonteisend puolena. Toisaalta taas myonteisend koettiin se, ettd itse on osana
tyoyhteisod ja hyvad tyoilmapiirid, jolloin muilta tyontekijoiltd saa jaksamista ja
positiivisuutta omaan tyohonsa johtajana. Tyoyhteisoksi johtajat mielsivit pdiva-
kodin henkilokunnan lisdksi my6s johtajakollegat muista saman ketjun pdiviko-

deista.

Tyon monipuolisuus

Tyon monipuolisuudella tarkoitettiin muun muassa sité, ettd tyopdivit eivit ole
samanlaisia ja tyotehtdvit vaihtelevat paljon. Tyon monipuolisuudesta mainit-
tiin useamman kerran, mutta siihen liittyvid konkreettisia asioita lueteltiin suh-

teellisen vahan. Pddasiassa johtajat kuvasivat tyon monipuolisuutta seuraavasti:

“Monipuolista tyotdhdn tdd on...Se ettd aamulla ei voi tietdd, minkilainen siitd padivasta
tulee, ni se on niinku hyva juttu siind” H2

“Tottakai niinkun monipuolista ty6téd on, ettd padsee niinkun keskustelemaan vanhem-

pien kanssa ja saa olla lasten kanssa...pdédsee ulos lasten kanssa ja voi olla siind lapsiryh-
massékin, ettd harva tyo on sitd, ettd padsee sit uloskin ja metsaretkille tonne ja muuta,

téllee eiké tarvii ponottdd toimistossa pdividan” H5

Tyon monipuolisuudesta puhuttiin paddasiassa sen yhteydessd, kun johtajat ku-
vailivat tyonkuvansa laajuutta. Monipuolisuudesta mainittiin myos silloin, kun
johtajat pohtivat asioita, mitkd auttavat jaksamaan nykyisessa tydssaan. Juurikin
monipuolisuuden kuvattiin lisddvan kiinnostusta omaa tyotd kohtaan ja sitd

kautta innostamaan pysymadan tydssdadn myos jatkossa.

Muut tyon myonteiset puolet
Yksityiselld sektorilla tyoskentelevan johtajan tyon positiivisiin puoliin liitettiin
lisdksi tyosuhde-edut, kuten tyoterveys, esihenkil6ltd saatu arvostus omaan tyo-

hon sekd ihmisten parissa tydskentely, joita kuvataan seuraavissa esimerkeissa:

“Tyoterveys on meilld tosi hyvid, ettd siitd mé oon tosi kiitollinen ettd laaja tyoterveys ja se
parani meilld ihan alyttomaésti, ettd mitd ikind on tarvinnu niin saa ja se on niinku iso
plussa, et se ei oo mikddn niinku automaatio téllee yksityisella” H4
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“Organisaatiota haluaisin sindnsd kehua siind ympérilld oleva, ettd oli se sitten tyonteki-
jat yksikossd tai omat esimiehet ettd organisaation muut esimiehet, tahot, esimiesten kou-
luttaminen palaveeraukset ja muut. Semmonen verkko on tosi hyvd ja sitten infotaan ja
prepataan ja sparrataan esimiehid, mistd tulee semmonen tervetullut olo, ettd arvostetaan
esimiestd, ettd ne on semmosii positiivisia puolia” H5

Esimerkkien perusteella voidaan tulkita yksityisten pdividkotien johtajien olevan
tyytyvdisid juuri oman organisaation sisdlld tapahtuviin asioihin ja organisaation
tuomiin etuihin, kuten laadukkaaseen tyoterveyshuoltoon. Liséksi osa johtajista
koki organisaation tarjoamat koulutukset ja verkostoitumisen tyon myonteiseksi
puoleksi. Yleisesti yksityiseen varhaiskasvatukseen liitettdviksi myonteisiksi
puoliksi nousi esiin muun muassa se, ettd pdiviakotiyksikot ovat usein pienehkdoja
sekad se, ettd henkilosto on padsaantoisesti keski-idltdan nuorempaa kuin kunnal-
lisella sektorilla. Nuoren henkildston ajateltiin tuovan tyoyhteisoon uusia, luovia
ja tuoreita toimintamalleja sekd ideoita. Tdhdn ajatukseen liitettiin se, ettd uudet
vastavalmistuneet tyontekijdt saattavat hakeutua helpommin yksityiselle puo-

lelle t6ihin, kun tyokaverit ovat samaa ikdluokkaa.

522 Kunnallisessa varhaiskasvatusorganisaatiossa tyoskentelevin pdiva-
kodin johtajan tyohon liitettivit myonteiset kokemukset

Kunnallisten pdivéakotien johtajien haastatteluista nousi esiin neljd selkeintd mer-
kittdvintd teemaa, joista kolme teemaa olivat tdysin samat kuin yksityisen sekto-
rin johtajilla eli tyon joustavuus, hyva ilmapiiri, tyon monipuolisuus. Tamén li-
sdksi neljas myo6nteinen puoli oli kunnallisen sektorin hyvit resurssit. Ndiden li-
saksi ldahes kaikki johtajat pitivét positiivisina puolina tyon ihmisldheisyytta ja
hyvid koulutusmahdollisuuksia. Seuraavissa luvuissa on eritelty nima nelja kes-
keistd teemaa ja lisdksi viidentend ndkokulmana esitetddn muut tyohon liittyvit

myonteiset puolet.

Tyon joustavuus
Tyon joustavuuteen liitettiin vahvasti mahdollisuus tehd& tyotd omalla persoo-

nallaan sekd oman tydn suunnitteluun. Joustavuuden teemaan myos kunnallisen
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puolen johtajat liittivat vaikutusmahdollisuudet. Johtajat kuvasivat mielekkéa&ksi
sen, ettd pddsee kehittdmaan varhaiskasvatusta sekd omassa pdivakodissaan ettd
toisinaan myos laajemmin erilaisten hankkeiden kautta. Johtajat pitivét vaikutus-
mahdollisuuksia tdarkeind myos sen kannalta, ettd heilld on mahdollisuus vaikut-
taa koko pdivakodin asioiden lisdksi tyontekijoidensd hyvinvointiin tavalla tai

toisella:

“Ite pystyn siihen vaikuttaa, et miten ma tdta teen, ettd se tuo semmosta vapautta taval-
laan rakentaa sitd tyopédivadd ja tyoaikaa, miten sitd kayttdd... ma koen, ettd omalla tyolld
pystyn vaikuttamaan siihen, ettd minkélaista toimintaa meidédn yksikossa on ja jotenkin
niinkun yksil6tasolla sitten tukemaan ja vahvistamaan sitd tyontekijan ammatillisuutta,
ettd ehkd se on semmonen merkittava” H9

“Ma pystyn aika joustavasti sitd miettimédéan, tottakai sit kalenterit tayttyy, et ei tdssd nyt
niinku sillee voi hirveesti sanoo, et tdssd hirveen véljaa on mutta kuitenkin niinkun méaa
pystyn niissd puitteissa, mitd on, niin vaikuttaa siihen, ettd missd maa oon ja mitd mad
sillon teen.” H6

"Tdssd tydssd pddsee kehittdmad ja on valtaa paattdd mitd kehitetdén, ja silld on paljon
vaikutusta, mitd ma tdalld teen” H7

Kuten esimerkeistd voidaan havaita, johtajat kokivat keskenddn tyon joustavuu-
den osittain hieman eri tavoin. Joustavuus ja vaikutusmahdollisuudet néhtiin siis
sekd oman tyon sisdltoon ja aikataulutukseen liittyvaksi, mutta myo6s koko pdi-
védkodin toimintaa koskettavaksi. Vaikka johtajat kokivat saavansa vaikutusmah-
dollisuuksia ja vapauksia oman tyonséd aikatauluttamiseen ja suunnitteluun, péi-
vdkodin johtajan tyonkuvaa pidettiin selkedna kokonaisuutena eiki toitd joutu-

nut juurikaan tekemé&&n annetun tydajan ulkopuolella.

Hywod tyoilmapiiri

Toinen vahvasti esiin noussut mydnteinen puoli johtajien tydssa oli hyva tyoil-
mapiiri koko tyoyhteison kesken sekd myos siihen liittyen muilta kollegoilta ja
johtotiimiltd saatava tuki. Johtajat pitivat merkittdvdand oman hyvinvoinnin nos-
tattajana sitd, ettd koko tyoyhteisolld on sama tavoite tehdd laadukasta varhais-

kasvatusta, tyontekijdt ovat motivoituneita tyohonsa ja tukevat toinen toistaan.
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Positiivisena pidettiin myos sitd, ettd johtamisvastuita pystyy jakamaan johtotii-

min kesken, eikd kaikkia haastavia asioita tarvitse ratkaista tdysin yksin:

“Nautin siitd, ettd on pedagoginen johtaja ja apulaisjohtaja ja kaks veoo, ettd tavallaan me
viis muodostetaan johtotiimi “ H9

“Ihmissuhteet ni kaikin puolin ne my6s haastaa, mut se on hirveen hedelmallista olla
muiden kanssa téssd ja huomata heiddn onnistumisia...yleisesti ottaen ilmapiiri on sem-
mone, et pystyy aina sanomaan kaiken ddneen...” H10

“Mad sanoisin, et tddl on ddrimmdisen hyvé ja motivoitunu henkilokunta” H8

Tyoilmapiirid nostattavaksi koettiin se, jos tyontekijdt ovat itse motivoituneita,
tai johtaja pystyi jollain keinolla motivoimaan tyontekijoitdan. Johtamisvastui-
den jakamiseen liittyen myonteisend ja helpottavana asiana koettiin se, ettd ku-
kaan ei pddse kuormittumaan litkaa omissa tyotehtdvissddn, jolloin se vaikuttaa
suoraan myos koko tyoyhteison ilmapiiriin. Selvasti tutkimukseen osallistuneet
johtajat kokivat muiden ihmisten kanssa yhdessa tyoskentelemisen olevan mer-
kittdva asia omassa tyossddn. Ilmapiirin tarkeys tunnistettiin koko tyoyhteison

hyvinvointia nostattavana asiana.

Tyon monipuolisuus

Kolmas suurempi teema johtajan tyon positiivisiin puoliin liittyen oli tytn moni-
puolisuus. Tatd osa-aluetta kuvattiin hyvin samalla tavalla, kuin yksityisten péi-
vékotien johtajatkin kuvasivat. Suurin osa johtajista piti mielekkddna sitd, etta
samaan aikaan tyo sisdlsi vuorovaikutusta eri ihmisten kanssa, johtamiseen liit-
tyvid tehtdvid, itsendistd toimistotyotd sekd kehittdamistyotd monipuolisesti.
Moni kuvasi my6s jokaisen tydpdivéan olevan erilainen, jolloin mielenkiinto omaa
tyotdadan kohtaan pysyi entistd vahvempana. Seuraavat esimerkit kuvaavat tyon

monipuolisuutta:

“Valtaa on paljon ja vaikutusvaltaa, itekki havahtuu vililld miettiméd, et hupsheijaa, se
on tosi positiivine asia ja tuo vastuuta ja kaikki ne haasteet, et joka péivd on haasteita va-
lilld vdhd enemmi ja vililld vdahd vahemmd, et tavallaa seki on positiivine, et samanlaista
pdivéai ei ole ku tulee toihin” H7
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“Oli ne sitten lapsia tai henkilokuntaa tai vanhempia, niin saa tehdd ihmisten kanssa
toitd, et se on niinkun se ykkosjuttu sitten, ja pédivit on silld tavalla tosi vaihtelevia” H6

“Ehkd se semmonen, ettd ei oo semmosta selkeetd rutiininomaista tietynlaista paivéko-
tiarkea, ettd pdivit on kovin ylldtyksellisid ja vaihtelevia” H9

Esimerkeistd esiin nousivat myos johtajien vaikutusvalta ja sitd kautta tyohon
liittyvd vastuu. Johtajat olivat pddosin sitd mieltd, ettd tietynlaisten rutiinien
puuttuminen tekee pdivistd vaihtelevia. Monipuolisuutta johtajan tychon toivat
myds verkostoituminen kaupungin sisilld, mutta myos laajemmin koko maassa.
Yleisesti ottaen johtajat kokivat, ettd intoa riittdd tyohon, kun saa toisessa het-
kessd toimia henkiltstjohtajana ja toisessa hetkessd taas suunnitella, kuinka ke-

hittdd omaa tyotdan.

Riittdvit resurssit

Pdivdkodin riittdvid henkilostoresursseja pidettiin myodnteisend asiana johtajan
tyotd ajatellen. Riittdvilld henkilostoresursseilla tarkoitettiin apulaisjohtajan ja
pedagogisen johtajan liséksi varahenkiloitd, varhaiskasvatuksen erityisopettajia
sekd avustajia. Varahenkildiden kuvattiin tuovan tukea sekd johtajan, ettd ryh-

ten hankinnalta:

“Varahenkil6t on valtavan tirkeitd, et se sijaisten ettiminen ja rekrytointi vie ihan valta-
vasti aikaa kaikkinensa, jos miettii esimiehen ty6td, ku ne varahenkil6t osaa olla oikeessa
paikassa oikeeseen aikaan, ni ne sdédstdd veronmaksajien euroja ihan tolkuttomasti” H7

“Madd sanon, ettd resurssit on hyvit kunnallisella verrattuna yksityiseen.... varahenkilot
olemassa ihan kokoajan talossa kaiken kaikkiaa, ainaki tédssa talossa resurssit on hyvit ja
lapsiryhmit pystytda pitdd mukavina ja se dlyton kiireen tunne, ni meil on mahdollisuu-
det sitd valttaa” HS

Edelld mainitut esimerkit osoittavat kunnallisten pdiviakotien johtajien pitavan
varahenkiltiden lisdksi tarkednd sitd, ettd lapsiryhmdt pysyvit jarkevan kokoi-

sina. Lisdksi sen, ettd erityisopettaja- ja avustajaresursseihin on panostettu kun-
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nallisella sektorilla erityisesti viime vuosina, koettiin edistdvan myos johtajan hy-
vinvointia. Johtajat kokivat helpottavaksi sen, ettd ryhmissa tyoskentelevien
opettajien toiveisiin ja pyyntotihin erityisopettajista ja tuesta pystyttiin vastaa-

maan:

“Mika vaikuttaa kylld todella paljon sithen tychon ja johtamiseen on se, ettd ehké tammo-
sessd isossa organisaatiossa me ei ehkd niinkun ymmarretikéin, kuinka hyvin tdilld on
kuitenkin vield resursoitu ne varahenkil6t ja erityisavustajat ja ettd ne tyonkuvat on silld
tavalla selkeet ja 16ytyny vield toistaisesti sijaisia kohtuu hyvin tai saadaan varahenki-
16ill4 jarjestettyd ne akuutit tilanteet, niin se ei valttamaittd yksityiselld oo ihan niin help-
poa” Hé6

Esimerkkien perusteella osa kunnallisten pdivékotien johtajista liitti erityisopet-
tajat, avustajat ja varahenkilot merkittavimmiksi resursseiksi nykyisessa tyopai-
kassaan. Lisdksi tdtd jarkevad resursointia pidettiin nimenomaan kunnallisen

sektorin vahvuutena ja myonteisend puolena.

5.3 Pdivikodin johtajan tyohon liittyvit haasteet

Tassd luvussa kasitelldan aineistosta nousseita keskeisid tuloksia kolmanteen tut-
kimuskysymykseen: Millaisia haasteita pdivdkodin johtajat kokevat tydssdan: a)
yksityisessd varhaiskasvatusorganisaatiossa ja b) kunnallisessa varhaiskasvatus-
organisaatiossa? Aluksi tuloksissa esitetddn yksityisten paiviakotien johtajien ko-
kemuksia tyon haasteista, jonka jalkeen kuvataan kunnalliseen sektoriin liitetta-

vid haasteita.

TAULUKKO 2. Pdivikodin johtajan tyon haasteet
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PAIVAKODIN JOHTAJAN TYON HAASTEET

- yksityisessd varhaiskasvatusorganisaatiossa
o rekrytointi
o liian vahdiset resurssit
o taloudellinen paine
o liian suuri tyomaara
o epdammatillinen tyokdyttaytyminen
- kunnallisessa varhaiskasvatusorganisaatiossa
o pdaatoksenteon jaykkyys
o henkilsjohtamiseen liitetyt haasteet
o liian suuri tyomaara

5.3.1 Yksityisessd varhaiskasvatusorganisaatiossa tyoskentelevin pdiva-
kodin johtajan tyohon liitettiavit haasteet

Yksityiselld sektorilla tyoskentelevan johtajan tyon haasteet jakautuivat viiteen
laajempaan ndkokulmaan ja kokonaisuuteen. Yleisimméksi tyon haasteeksi ku-
vattiin rekrytointiin liittyvat ongelmat sekd heikot resurssit. Lisdksi tyotd haasta-
via tekijoitd olivat taloudellinen paine, johtajien liian suuri tyomaééra ja epdam-
matillinen tyokayttdaytyminen. Tdssd kappaleessa avataan 16ydettyja tuloksia tar-

kemmin.

Rekrytointi

Rekrytoinnissa suurimmaksi haasteeksi koettiin sijaisten hankkiminen eri pitui-
siin sijaisuuksiin. Tutkimukseen osallistuneilla organisaatioilla ei ole kadytossa si-
jaisjdrjestelmid, jossa ulkopuolinen rekrytoija huolehtisi suhdelukumitoitusten
tayttymisestd pdivakotiyksikoissd. Sijaisten hankkiminen kuormitti jokaisen tut-
kimukseen osallistuneen yksityisella sektorilla tyoskentelevan péiviakodin johta-

jan tyotd, kuten seuraavat esimerkit havainnollistavat:

“Sijaisten hankkiminen, et kyl se vie mun ty6ajan...vililld tuntuu, et mé en oo koko péi-
vdnd mitddn muuta tehny, ku hommannu sijaisia...” H4

“Se on se kaikista kuormittavin asia, et sijaisia tarvitaan ja niit4 sitte taytyy hankkia...” H2
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“Ku pienistiki oireista tyontekijd joutuu lahtemé&an koronatestiin, niin se tarkottaa sitd,
ettd hanel on viahintddnkin parin pdivén sairausloma ja niité sijaisia on ollu kylld hankala
saada...et se kuormittaa...” H3

Kuten esimerkit osoittavat, sijaisten hankkimisen kuvailtiin vievdn ajallisesti
suuren osan kokonaistyoajasta. Johtajat kuvailivat sijaisten hankkimisen olevan
haasteellista ja kokivat my0s epédpitevien sijaisten 16ytamisen hankalaksi lyhyi-
denkin poissaolojen paikkaamiseen. Lisdksi vaihtuvat sijaiset kuormittavat koko
tyoyhteisod sekd pdivakodin lapsia ja heiddn vanhempiaan, kun suunniteltu arki
muuttuu jatkuvasti. Henkiloston kuormittuessa uusien sijaisten perehdyttami-
sestd sekd asiakasperheiden ollessa tyytymadttomid varhaiskasvatuksen laadun
kérsiessd, johtajien kokema kuormitus lisddntyi entisestddan, mikd vilittyy seu-

raavista esimerkeista:

“Se (sijaisten puute) on ollu niinkun tosi rankkaa sielld ryhmissé oleville tyontekijoille...
Ettd onhan se kuormittavaa, kun koko ajan vaihtuu se tyétiimi siiné ja ikind ei tiid mita
seuraava pdivé tuo tullessaan... niin ne semmoset on sitte haastavia ja kuormittavia talld
hetkelld henkiloston puolella...” H4

“Eihdn sitd oo kiva sit4 sijaista sinne ottaa, ettd meillédkin on ollu tosi paljon sijaisia, ettd se
on saattanu ndyttdd jopa hurjalta vililld joillekin vanhemmille...” H5

Poissaolosijaisuuksien lisdksi johtajat kuvailivat, ettd on vaikeaa loytdd koulutet-
tua henkilostod myos vakituisiin tyosuhteisiin. Tyontekijoiden vaihtuvuuden ja
tyontekijapulan kuvailtiin olevan poikkeuksellisen suuri varhaiskasvatusalalla.
Yksityisten toimijoiden rekrytointia haastoi erityisesti tyontekijoiden kokema

imu kunnalliseen varhaiskasvatukseen.

“Palkkauksen ndkokulmasta ei se arvostus ja koulutuksen vastaama tyo saa ansaitse-
maansa rahallista korvausta, niin kyl se et, ku yksityiselld on vield heikompi palkkaus...”
H9

“Yksityiselld puolella se palkkaus on huonompi, et ikdvé juttu, kaupungilla se on parisen
sataa isompi, mutta pitkdssid juoksussa se on sitte monta rahaa ja tietysti onha meil ihan
hyvid tyosuhde etuja, mut jos miettii milld ihmiset maksaa laskut, ni ei ne niilld
easybreakeilld laskuja maksa...” H2

“Yksityiselld puolella niitd sijaisia etittiin illalla kissojen ja koirien kanssa...et ku sielt on

viittd kuutta tyontekijdé pois seuraavalta aamulta, ni ei johtaja nuku koko yond, ku tietda
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miki kaaos siel on...mut kunnallisella puolella nikee, et ku resurssia on paremmin, ni ei
tarvii lahtee siihe...” H8

“Kunnallisella puolella on helpompi ja yksinkertaisempi, et varahenkilt jarjestelma mah-
dollistaa paljon levollisemmat ydunet pdivikodin johtajille ja mé luulisin, et kunnalliselle
vaikka pitdiski extempore sijaisia etsid, ni tdnne niitd on helpompi saadakki...méd oon
huomannu sen kunnallisen puolen imun, et se on aika kova versus yksityisen...resurssit
on yksityiselld pienemmiit, johtotaso alhasempi ja tietysti yks on sit se huonompi
palkka...tyontekijavirta yksityiseltd kunnalliselle on hurja... ” H8

Kuten esimerkit osoittavat, johtajat kuvasivat yksityisen sektorin imun haas-
teeksi heikomman palkkauksen. Myos henkilostoresurssien heikkouden ajatel-
tiin olevan toinen merkittdva syy yksityisen sektorin rekrytointivaikeuksiin. Li-
sdksi muutama johtaja kuvaili yksityisen varhaiskasvatuksen taloudellisen voi-
ton tavoittelun vaikuttavan tyontekijoiden suhtautumiseen yksityisestd sekto-

rista tyOnantajana:

“on paljon ihmisid, jotka ei pida siitd, ettd tehdddn lapsilla niin sanotusti bisnestd, ettd se
on osalle niinkun ldhtokohtaisesti syy, miksi ei silld puolella ees haluu olla” H8

“ajatus siitd, et onks ne lapset jotain pelinappuloita tai muita, ettd tota saadaan niinkun
tuottavuutta...” H5

Useat yksityiset varhaiskasvatusorganisaatiot tavoittelevat toiminnallaan talou-
dellista voittoa. Osa pétevistd tyontekijoistd ei halua aatteen vuoksi lahtokohtai-
sesti hakeutua yksityiselle sektorille t6ihin, silld voiton tavoittelu lasten kustan-
nuksella koetaan epédeettiseksi toiminnaksi. Kokemukset ja pelot siitd, ettd lapset
nahdédan “pelinappuloina” ja rahan tuottamisen vélineend nahtiin lisddvan osal-

taan yksityisen sektorin pulaa patevistd tyontekijoista.

Liian vihdiset resurssit

Toinen keskeinen pdivéakodin johtajan tyotd haastava teema, joka liitettiin vah-
vasti yksityiseen sektoriin, oli heikot ja liian véhdiset resurssit. Yksityisen var-
haiskasvatuksen toimintaa rahoitetaan palvelusetelilld, joka koettiin pieneksi ja

jo lahtokohtaisesti lapset eriarvoiseen asemaan asetettavaksi. Liian vdhdiset re-
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surssit ndkyivat kuormittavana tekijand yksittdisissa hankinnoissa, kuten esimer-
kiksi puutteellisina tyotd tukevina sovelluksina, mutta vahvimmin sen koettiin
ndkyvdn puutteellisina henkilostoresursseina. Yksityisen sektorin johtajilla koet-
tiin olevan yksin suuri vastuu koko pdivdkodin toiminnasta. Suurin osa johtajista
vastasi yksin pdivdkodin johtamisesta ilman johtoparia tai johtotiimejd, toisin
kun kunnallisella sektorilla. Johtajan tukena oli varajohtajia, joiden p&dasiallinen
tehtdva oli kuitenkin tydskennelld ryhmissd varhaiskasvatuksen opettajina. Huo-
not henkilostoresurssit koettiin ndkyvan myos tukea tarvitsevien lasten nakokul-
masta erityisopettajien sekd -avustajien puutteena. Organisaatioille, joissa erityi-
sen tuen resurssit koettiin haasteeksi, oltiin annettu palautetta johto-, tyontekija-
ja asiakastasolla, mutta tutkimuksen aineiston kerdysvaiheessa organisaatiot ei-
vit olleet lisdnneet henkildstoresursseja. Lasten tuen tarpeisiin vastaamisessa oli
kuitenkin vaihtelua myos organisaatioiden vélilld. Seuraavat esimerkit kuvaavat

tukitoimiin liittyvien resurssien puutteita:

“Ei oo mahollisuutta esimerkiks erityisavustajiin tai ei voi olla nii korkeat hoitomaksut, et
sais palkattua sitte taas veon tai ylimddrastd henkilostdo, et siihe on kddet sidottu...” H9

“Sit niinku jos puhutaan resurssiasioista, niin meillé ei oo yhtd hyvéat veoresurssit, tai ne
on semmosia asioita mitd ehkd toivois, et kyl se tuo tietylld tavalla semmosta kuormi-
tusta...” H4

“Yksityiselld valitettavasti veoresurssit on hyvin heikot ja kunnalla vastavuorosesti ne on
tosi hyvat.” H8

“henkilokunta, me esimiehet ja vanhemmat antaa sitd palautetta (henkilostoresurssien
puutteesta organisaatioille) ja ne on jopa kiusallisiakin ne tilanteet, koska vanhemmatkin
on hyvin tietoisia, ettd eiks teil ookkaan sitd veoo ja henkilsté kuormittuu ja he tekee
parhaansa, mut se tietotaito ei oo kuitenkaan ihan sit4 tasoo... ettd niin siind on haastetta”
H5

Kuten esimerkeistd ilmenee, erityisen tuen resurssien puutteet liitettiin vain yk-
sityisen sektorin haasteeksi. Erityisesti johtajia kuormitti varhaiskasvatuksen eri-
tyisopettajien sekd ryhmien ja henkilokohtaisten avustajien puute. Tuen puut-
teen vuoksi tukea tarvitsevien lasten tarpeita jouduttiin laiminly6masén, silld riit-
tavad tukea sitd tarvitseville oli mahdotonta jarjestdd. Lisdksi erityisopettajien tu-

kea toivottiin my6s tunne- ja kaveritaitojen tukemiseen koko lapsiryhmalle,
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vaikka lapsiryhmaéssa ei olisi tehostettua tai erityistd tukea tarvitsevia lapsia. Riit-
tamaton tuki kuormitti ja harmitti etenkin ryhmaissa tyoskentelevid tyontekijoita
ja siten myos pdiviakodin johtajia.

Heikkojen resurssien takia kasvatusvastuullinen henkil6st6 tekee toisinaan
yksityiselld sektorilla siivous- ja keittiotoitd, eikd varahenkiloitd poissaolojen
sekd opettajien suunnitteluaikojen toteutumisen turvaamiseksi ole mahdollista

palkata riittavasti, kuten seuraavat esimerkit kertovat.

“Joutuu oikeesti miettimiin, et misti saatais lisdkésid mahdollisimman halvalla tai sii-
voomaan tai laittaan ruokaa...” H10

“On ollu hyvi, et on vililld ollu tyckokeilijoita ja muita, ettd siind ennemmin mietitty
sitd, ettd mistd saadaan enemmaén apua siihen siivoomiseen...” H4

“ja tyontekijand yksityisessd pdivakodissa sd teet niinkun kaikkia mahollisia juttuja, et
meilldki niinku kaikki tyontekijdt tayttdad ne tiskikoneet ja moppaa lattiat ja ndin...” H5

“kunnalla on varahenkil6itd ja erityisavustajia mitkd on vieraita tuolla yksityiselld puo-
lella ja sit on siivoojat ja keittiotyontekijdt...” H8

Esimerkeistd valittyy, ettd johtajat joutuivat arjessa pohtimaan, miten arki saa-
daan rullaamaan ilman erityisen tuen osaamista, siivous- ja keittichenkilostoa
sekd varahenkiloitd. Henkiloston ndakokulmasta puutteelliset resurssit nakyivit
dutaan vaatimaan paljon joustoa arjen toimivuuden ja lasten edun toteutu-
miseksi. Myds siivous- ja keittichenkiloston puutteen nahtiin kuormittavan eri-
tyisesti pdivakodin kasvatusvastuullisia tyontekijoitd, joiden kuormittuneisuus
puolestaan lisdsi johtajien kokemaa kuormitusta. Johtajat kokivat, etteivit he
pysty vaikuttamaan heikkoihin henkilostoresursseihin, silld organisaatiot eivat

palautteesta huolimatta olleet kasvattaneet henkilostobudjettia.

Taloudellinen paine
Johtajien tyonkuvaan kuului yhtend laajana kokonaisuutena pdivakodin talou-

den johtaminen. Osa pdividkodin johtajista koki henkilostokulujen, lasten mdaran
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ja talousbudjetin vélilld tasapainottelun ty6tda kuormittavana tekijand. Talousta-
voitteet ndhtiin varhaiskasvatuksen suunnittelua ja toteuttamista ohjaavana kes-
keisend tekijand. Taloustavoitteiden mukaisesti johtajat tekivat myos paljon toitd,

jotta pdivakotiyksikoiden lapsipaikat olisivat tdynna jatkuvasti.

“Me tehdddn kovasti toitd, et me saadaan ndd talot tdyteen, et markkinoidaan ja niin, ettd
mahollisimman paljon saatas tinne lapsia” H5

“Miten sd tasapainottelet sen kanssa, et mite ne talousluvut kohtaa, eihd ne néytd hirveen
hyviltg, jos sd joudut kauheesti palkkaa henkilokuntaa?” H1

“Sitte se talousvastuu on varmasti vield erilainen, ettd sitte siind todella joutuu miettiméaé,
et saako maksettuu palkkaa, jos lapsia ei oo riittdvasti...” H10

Esimerkit kertovat, ettd kuormituksen tunnetta lisisi se, ettei lain sddtamaét suh-
deluvut saisi ylittyd, mutta myoskdan ylimaardisid tyontekijoitd ei saisi palkata.
Erds haastateltava myos kertoi taloudellisen kuormituksen lisdédntyvéan organi-

saation puolelta tulevan valinpitimattoman suhtautumisen vuoksi.

Liian suuri tyomddrdi
Neljas yksityisten pdivdkotien johtajien haasteisiin liitetty teema oli liian suuri
tyomadra. Tyon ja vapaa-ajan erottaminen koettiin merkittaviaksi haasteeksi, silld

ilta- ja viikonlopputoiden tekemisen kuvailtiin olevan yleista.

“Se on niinku koko ajan mielessd, ettd onkohan sielld huomenna sit tarpeeks ihmisi ja
sopiva mddrd ja sopivat vuorot ja talvella varsinki sen tyoviikon pituus on se 6 pdivéd, et
se lauantai on ainut, ku ei tarvii tehi toita...” H2

“Maé oon joutunu kylld tuomaan esille, (organisaatiolle), ettd ei jaksa, jos on yks pdiva vii-
kossa vapaata ja kaikki illat ja sunnuntaiki vield menee siind, ettd kattelet, ettd ketds huo-
menna on poissa...” H4

“Vuorokauden mind hetkend hyvénsa voi laittaa mistd tahansa aiheesta viestin, ni se on
aiheuttanu sen, et mehé joudutaan kattomaan se puhelin sillon, ku se kilahtaa, et oli se sit
lauantai ilta kello kymmenen...ni tota se pikkase harmittaa, et mun lauantai ilta katkes
siind tyoasioihin... “ H3

“Stressitaso nousee sunnuntaina, oon ohjeistanu tyéjntekif'ijitéi, et sunnuntaina voi 18-20
laittaa viestid, et on poissa, et en rupee ennen sit4 jarjestelemédédn... nii tota vililld rupeen
kyllg, jos ne sit kuitenki laittaa ja se tydmoodi napsahtaa heti padlle, ku sielt ensimmédinen
poissaoloviesti tulee...” H1
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Kuten esimerkit osoittavat, useat tutkimukseen osallistuneet johtajat kokivat, etta
vapaa-aika jdd liian vdhdiseksi ja toistd ei ehdi palautua viikonloppuisin. Vapaa-
ajallakin tyoasioiden koettiin pyorivan mielessd. Jokainen yksityisen puolen joh-
tajista tarkkaili tyopuhelintaan myos viikonloppuisin. Organisaatiot eivat tuke-
neet riittdvéasti johtajien vapaa-ajalla palautumista. Vapaa-ajalla tehtdvista toista
ei esimerkiksi maksettu johtajille ylity- tai varallaolo korvauksia, jonka koettiin
joissain tilanteissa lisddvan kuormitusta. Organisaatiot eivit olleet myodskddn
maédritelleet padivakodin johtajille ohjeistuksia tyon ja vapaa-ajan erottamiseen.
Lisdksi tyonkuvan pirstaleisuuden koettiin haastavan oman tyon toteutusta
ja suunnittelua. Ensimmadisessa tuloksia esittelevdssad luvussa kuvailtiin yksityi-
sen sektorin johtajan tyonkuvaa kokemusten perusteella. Siihen liittyi paljon eri-
laisia tyotehtdvid. Moninaisten tydtehtavien kuten kiinteistohuollon, siivousteh-
tavien, asiakashankinnan ja ryhmdssd opettajana toimimisen koettiin kuitenkin
haastavan tyotd. Niiden ajateltiin vievdn aikaa johtajan keskeisemmistd tyotehta-
vista.
“tyotehtdvien mddrd on niin suuri ja on tosi paljon erilaisia asioita hoidettavia tehtdvi ja
semmosia uusia, mitd tulee koko ajan... kylldhdn suodatin menee vililld tukkoon tuolla,
ettd se on semmonen ongelma... semmosta litkkkuvassa junassa olemista, ettd yritetddan
niinku siitd varrelta ottaa niitd juttuja, et se on se suurin haaste siin4, ettd viikot juoksee,

eikd ehi tekee.. ja sitte ne kaikista monimutkasemmat asiat jdd aina sinne taustalle ja sit
pitdd palata aina, et missas sitd oltiin...” H5

Kuten esimerkki tuo esiin, yllattavit ja akuutit tyotehtavat syrjayttavat monimut-
kaisempien tyotehtdvien hoitamisen. Lahes jokainen johtajista koki, ettd tyoteh-
tavid on liikaa ja liian laajasti. Johtajat kuvasivat tyon keskeytysten olevan yleisia
kriittisten ja akuuttien tyotehtdvien ilmaantumisen vuoksi. Akuutteja tyotehtavia
oli esimerkiksi aikaisemmin esiin tuotu sijaisten rekrytointi, kun taas monimut-
kaisemmiksi tydtehtaviksi koettiin pedagogiikan johtamisen arviointiin, kehitta-
miseen ja toiminnan suunnitteluun liittyvat tydtehtavat. Monimutkaiset tyoteh-
tavat jaivat usein hoitamatta ja tdmén koettiin laajemmin katsottuna heikentdavan
varhaiskasvatuksen laatua. Lisdksi erds johtaja kuvaili yksityiselld sektorilla tyos-

kentelevien johtajien haasteeksi, ettd toiminnan ympaérille tehdédén vahva ideolo-
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gia, kuten esimerkiksi liikkunta- tai taide painotus ja hienot suunnitelmat. Kuiten-
kin arjessa suunnitelmia on mahdotonta toteuttaa, silld sekd johtajan ettd tyonte-
kijoiden aika menee edelld mainittujen akuuttien arjen haasteisiin liittyvien tyo-
tehtdvien selvittamiseen. Kuormitusta liiallisesta tyomaérasta lisdsi myos henki-
16ston toiveet ldsndolevasta ja kiireettomadstd johtajasta. Henkiloston kokema joh-
tajan lasndolon puute aidoissa kohtaamistilanteissa loi johtajille lisdd riittamatto-

myyden tunnetta ja kuormitusta.

Epdammatillinen tyokdyttaytyminen

Viidentend kuormitusta lisddvana tekijand kuvattiin tyontekijoiden epdammatil-
linen tyokadyttdytyminen ja tyotiimin toimimattomuus. Johtajia kuormittivat ti-
lanteet, joissa ilmapiiri tyoyhteisossa oli huono ja ennalta suunnitellut tiimit eivét
toimineet, tai jolloin tyontekijdt kayttaytyiviat epdammatillisesti toisiaan kohtaan.

Seuraavat esimerkit havainnollistavat niiti tilanteita:

“Esim semmonen prosessi...syksyn uudet ryhmadt...mé kysyn kaikilta henkilokohtaisesti,
ettd missd haluisit tyoskennelld ja toiveet saa esittdds, sit me katotaan lapsiryhmiit yh-
dessd ja sit m& pddtan niiden toiveiden perusteella, et me saadaa toimivat tiimit ja et kaik-
kien lasten kanssa siirtyy tuttu aikuinen ja terveys, et kuka pystyy pienilld ja siihe on pal-
jon nyansseja mitkd vaikuttaa... ja md ndédn iha hirveesti vaivaa siihe, et mitké vois olla
toimivat tiimit ja sitku méa ne julkaisen ja vaik olis toiveetki vield, ni sit huomaa et noni,
nyt tdd yks tdssd ei oo semmonen, et md en yhtédd haluu tehd sun kans t6it4. .. ja vaikka
md yritdn kylmettd itteni, et nojoo mé oon tehny oikei ja ndi mut ei kaikkia voi miellyt-
tdd... ni sen vastaanottaminen kuormittaa” H1

“et esihenkilolle niinku voi laukoa mitd tahansa pdin naamaa... et ei se niinkun kuulu
semmoseen normaaliin...en tarkota sité ettd esimiehen eessd pités niinkun kumartaa,
vaan semmoset ihan normaalit niinku kdyttdytymistaidot ja semmoset, ettd se ammatilli-
suus vdlittyis siitd omasta puheesta...” H3

Esimerkit kuvaavat, millaista johtajia kuormittavaa epdammatillista tyokayttay-
tymistd pdivdakodeissa esiintyy. Erityisesti johtajia kuormittivat tilanteet, joissa
he kokivat pyrkivansd toimimaan kokonaisuuden kannalta parhaalla mahdolli-
sella tavalla, mutta tyontekijoiden tyytymattomyys tilanteisiin kohdistettiin hen-
kilokohtaisesti johtajaan epdkunnioittavana puheena, tyoyhteisosta ulos jattami-
send tai seldn takana puhumisena. Johtajat kuvailivat epdammattimaisen kayt-
taytymisen henkiloston puolelta olevan kuitenkin harvinaista ja tulevan esiin

pddasiassa silloin, kun henkil6sto vaihtui ja uusia tiimejda muodostettiin.
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5.3.2 Kunnallisessa varhaiskasvatusorganisaatiossa tyoskentelevin padiva-
kodin johtajan tyohon liitettiavit haasteet

Kunnallisen sektorin pdivakodin johtajan tyon haasteiksi nousivat paatoksen-
teon jaykkyys, henkilostojohtamiseen liittyvit haasteet sekd liian suuri tyomaara.

Téssd kappaleessa kuvataan edelld mainittuja haasteita laajemmin.

Pditoksenteon jiykkyys
Padtoksenteon jaykkyys liitettiin nimenomaan kunnallisen sektorin haasteeksi.
Kunnallinen varhaiskasvatus kuvattiin monitasoiseksi sekd hierarkiaa noudatta-

vaksi organisaatioksi, kuten seuraavaksi esitetyt esimerkit osoittavat:

“Kunnallisella puolella padtoksenteko on hirvittdvan paljon jiykempaéd ja hitaampaa...esi-
merkkini jos tarvitaan pinnasanky, niin yksityiselld puolella kidvellddn Prismaan ja oste-
taan se, mut kunnallisella puolella ollaa tehty hankintasopimukset ja sit tehad tilaukset ja
siind menee ain oma aikansa, enne ku se saadaan tinne...” H8

“Mai koen niinku monessakin kohtaa kunnallisen semmoseks ehki niinku kankeemmaks,
jossain mddrin joustamattomaks ja ainakaan niinku p&&toksid ei tehdd niinkun nopeesti...
Ett4 siind méaéarin yksityinen on taas niinkun joustavampi, mukautuvaisempi ja kettera...”
H1

“kunta on jaykempadd, et yksityiselld paatokset saattaa sujua nopeammin, ettd niitd ei aina
tarvii vield kaikkien lautakuntien kautta, etti et silld tavalla ehka aattelee, ettd meil on tie-
tylld tavalla hirveen laaja tyokenttd, mut se on tietylld tavalla myos semmosta jouhevaa
sitte, kun siind ei oo niin paljon niitd kerroksia” H4

“se poliittinen paadtoksenteko... elikkd kaupungiltahan tulee semmosia ohjeita ja linjauk-
sia, jotka niinkun raamittaa tdtd meijdn tyotd...voi olla, et sieltd tulee esimerkiks semmo-
sia pddtoksid, jota maa henkilokohtasesti ite ajattele, ettd tda olis niinkun hyvé juttu, et
silleen vélilld haastaa jotkut padtokset ja linjaukset... et onks tossa mitédén jarkee ja miks
me toimitaan ndin ja se nédyttaytyy yksittédiselle tyontekijélle tai padivakotialueelle iha
kummallisena linjauksena... pitdd muistaa se, et se on koko kaupunkia koskeva ja se on
puolenpoliittinen p&itos sielld takana ja sen mukana mennéén ja pulinat pois ni haas-
taa...” H6

Esimerkit kuvaavat, ettd pddtosten koettiin tapahtuvat hitaasti ja monivaihei-
sesti. Johtajat kokivat, ettd usein yksinkertaistenkin asioiden ratkaisemiseen ku-
luu paljon aikaa monivaiheisen paidtoksenteon vuoksi. Muutama johtaja kuvaili
pddtoksenteon hitautta nimenomaan pdivakotiin hankittavia tuotteita tai tarvik-
keita koskeviksi. Kun lapsilla tai tyontekijoilld padivakodissa herdd tarve ostaa jo-
kin tuote, se tdytyy tilata hankintasopimusten mukaisesti tietyltd yritykseltd, jol-

loin tuotteen saamiseen menee usein pitka aika. Myos useiden muiden paatosten
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koettiin vaativan moniammatillisen lautakuntaryhméin ja ylemmaén johdon késit-
tely, jolloin tarpeisiin ei pystytty vastaamaan nopeasti. Pddtoksenteon hitaus ja
monivaiheisuus kuormitti osittain johtajien tyotd. Lisdksi osa johtajista koki, etta
heilld ei ole riittdvid mahdollisuuksia osallistua koko kaupunkia koskevaan laa-
jempaan padtoksentekoon, silld padtokset ja ohjeistukset mietitddan usein ylem-
madssd johdossa. Osaa johtajista kuormitti myos laajasti tehdyt paatokset, jotka
eivat olleet jarkevid tiettyjen pdivakotiyksikdiden ndkokulmasta. Kaupungin oh-
jeistukset toiminnalle koettiin my0s tarkoiksi ja niistd poikkeamisen mahdolli-

suudet harvinaiseksi.

Henkilostojohtamiseen liittyvdt haasteet

Toinen pédivakodin johtajien tyotd haastava teema oli henkildstéjohtamiseen liit-
tyvét haasteet. Kunnallisella sektorilla johtajan yhdeksi keskeiseksi tyotehtavaksi
koettiin henkilostojohtaminen. Siihen liittyi kuitenkin myos johtajia kuormittavia

tekijoitd, joita seuraavat esimerkit kuvaavat.

“Tyotdni haastaa ne ihmissuhteet, ihmiset, eldméntilanteet, toisten ihmisten ymmaértami-
nen ja eldiméntilanteiden ja motivaatiota ja iloa ei pysty kaatamaan kenenkadd paaha...”
H10

“ Ajoittain kuormittaa esimerkiks, jos on semmosia asioita, et joku tiimi ei toimi, et pitdd
niinku esimiehen ndkokulmasta puuttua tyohon, niin eihdn ne koskaan oo kivoja asi-
oita...” H6

“Ne tietysti kuormittaa, et jos ei saa pitkédaikaista sijaista, ni varahenkil6t joutuu sit olee
sielld, et se on semmone lumipallo sit, et vililld sak ajat kérsii...” H10

“Taytyy sanoo, et se opettajapula jalkautuu tdnnekin kyll4...se on haaste 16ytdd pidempi-

aikaisia pétevid sijaisia...” H10
Kuten esimerkeistd voi havaita, useat johtajat pohtivat, mitka olisivat oikeita kei-
noja tiimien sekd tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja motivaation tukemiseen ja
joittaminen ryhmiin, varahenkil6iden ryhmien suunnittelu, sekd heidéan siirtami-
nen suunnittelu-, arviointi- ja kehittdmisaikojen paikkauksista akuutteihin sai-
rauspoissaolotilanteisiin koettiin my6s kuormittavana. Lisdksi opettajan pidem-
piaikaisiin sijaisuuksiin tai vakituisiin tydsuhteisiin koettiin olevan vaikeaa 16y-

tdd patevid opettajia, mikd kuormitti taas johtajia.



61

Liian suuri tyomddrdi
Kolmantena teemana myos kunnallisten pédiviakotien johtajia haastoi liian suuri

tyOmaadrd ja siitd johtuva riittdméattomyyden tunne, jota esimerkit valottavat.

“Tiimien arjessa oleminen on semmone syyllisyysasiaki et painaa tuolla... toivoisin, et
vois ite olla enemmi mukana palavereissd, mut nyt pedagoginen johtaja vetdd ne...” H7

“aika-ajoin nddn riittimattomyyttd ja oman tydajan riittiméttomyyden problematiik-
kaa...sen ddrelld joutuu tdssd olemaan, ettd miten korkeelle itelleen sen riman asettaa, etta
miké on riittdvan hyvad johtajan tyotd tai kuinka paljon kohtaamisia kukakin tyontekija
tarvii...” H9

“se on se riittdmattomyyden tunne mikéd kuormittaa, et mitd nopeemmin sen hyvéksyy,
ni sitd kivempi olla sitte ittensd kanssa... kaikkeen ei aika riita...” H10

“On paljon semmosia erilaisia eri kiireellisyysasteilla tulevia asioita ja tulee niitd keskey-
tyksid johonkin ajatustyotd vaativiin toihin ja se, et on monen tasosia erilaisia hoidettavia
asioita pdéllekkdin, et vélilld tuntuu ettd vaikka kuinka teet muistivihkoo ja post it lap-
puja ja tuntuu, ettd ne tietﬁt asiat siirtyy pédivéastd toiseen siind tyttehtdvéssi ja tuntuu,
ettd niitd ei oikein ennitd hoitaa...” H9

Esimerkkien mukaan osa johtajista koki riittdméattomyyden tunnetta siitd, ettei
hénelld ollut aikaa olla tiimien arjessa toivomallaan tavalla ldsnd ja mukana. Toi-
saalta ndissd tilanteissa johtajan tydparina oli pedagoginen johtaja, kenelld oli
vastuu arjen pedagogiikan johtamisesta nimenomaan tiimeissa eli tiimit eivat jaa-
neet tdysin vaille johtajuutta. Useat johtajat kuvailivat totuttautuneensa kesken-
erdisyyden ja epdtdydellisyyden tunteeseen omassa tyodssddn, joka taas toisinaan
hillitsi riittimattomyyden tunnetta. Siitd huolimatta johtajia kuormittivat tilan-
teet, joissa tyotehtdvid ei ehtinyt ajan puutteen vuoksi hoitamaan toivomallaan
tavalla. Lisdksi oman tyon keskeytykset, paillekkaiset hoidettavat asiat sekd kau-

siluontoiset kiireet koettiin tyotd kuormittavana.
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6 POHDINTA

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd pédivakodin johtajien tyonkuvaa,
siihen liittyvid myonteisid puolia sekd haasteita yksityisissd ja kunnallisissa var-
haiskasvatusorganisaatioissa. Tutkimus toi esiin kunnallisen seké yksityisen sek-
torin johtajan tyonkuvaan liittyvid asioita ja johtajien omia kokemuksia tyostdan.
Vaikka varhaiskasvatuksen jdrjestimistd ohjaavat samat lait ja asiakirjat, pdiva-
kodin johtajan tyonkuva ja tyohon liittyvat kokemukset erosivat sektoreiden va-
lilla. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd pdivakodin johtajan tyonkuva on laaja
ja monipuolinen ja sithen koetaan liittyvan paljon positiivisia puolia. Kuitenkin
myds tyohon liittyvid haasteita ja tyotd kuormittavia tekijoitd koettiin olevan pal-

jon.

6.1 Eroavaisuudet ja yhtildisyydet pdivikodin johtajan tyon-
kuvassa kunnallisella ja yksityiselld sektorilla

Tutkimusten tulosten perusteella voitiin havaita, ettd vaikka tydtehtadvét vaihte-
livat monipuolisesti yksityisissd ja kunnallisissa varhaiskasvatusorganisaa-
tioissa, olivat henkilostdjohtaminen ja talousjohtaminen merkittdvid osa-alueita
pdividkodin johtajan tyon kokonaisuutta ajatellen. Namaé osa-alueet lueteltiin téar-
keiksi my0s sekd kunnallisen pdivdakodin johtajan tehtdvdkuvauksessa ettd yksi-
tyisen pdivakodin johtajan tyotd ohjailevassa tyonkuvauksessa (Erddan kaupun-
gin pdivakodin johtajan tehtdvikuvaus anonymisoitu 2021; Erdén yksityisen var-
haiskasvatusorganisaation varhaiskasvatusyksikon esimiehen tyonkuva ano-
nymisoitu 2018). Yksityisten pdivakodin johtajien ja kunnallisen pdividkodin joh-
tajien tyonkuvaa yhdisti ajatus tyostd laajana, monia eri osa-alueita yhdistavana
kokonaisuutena. Tyotehtdvistd ja tyonkuvasta kysyttdessda molempien organi-
saatioiden johtajat kuvailivat lukuisia asioita niin perheiden kanssa tehtavasta
yhteistyostd, toimistossa tehtdviin paperihommiin, sekd tyohyvinvoinnin johta-

miseen.
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Tutkimuksen tulokset olivat hyvin samansuuntaisia Fonsénin (2013, 182)
pddtelman kanssa, jonka mukaan pdivéakodin johtajan tyonkuva on hyvin moni-
muotoinen. My6s Eskelisen ja Hjeltin (2017, 46) mukaan ty6n monimuotoisuutta
lisddvat jo edelld mainitut pdivakodin johtajan tyon siséllolliset ulottuvuudet eli
pedagogiikan johtaminen, henkilstojohtaminen, talousjohtaminen ja pdivittais-
johtaminen. Yhtend syynd monimuotoisuudelle voidaan ndhdd, ettd Suomessa
varhaiskasvatus on osa koulutusjdrjestelmdd, mutta se tarjoaa samalla perheille
sosiaalipalveluita. Ndiden kahden tehtdvén vililld toimiminen ja toiminnan joh-
taminen saattaa lisdtd koettuja haasteita tyossd. (Fonsén 2013, 182.) Johtajat ku-
vasivatkin itseddn toisinaan “jokapaikan hoyldksi” ja tyotehtdvidan “kirjavaksi
kattaukseksi erindisid asioita”. Toisaalta nimenomaan tydn monipuolisuus ja
vaihtelevat tyotehtdvdt koettiin ennemmin positiivisena kuin negatiivisena
asiana.

Talousjohtaminen ja henkilostdjohtaminen lukeutuivat molempien sekto-
reiden johtajien tyotehtdaviksi, mutta toisinaan niihin liitty vt siséllot erosivat toi-
sistaan. Erddn kaupungin pdivdakodin johtajan tehtdvakuvauksessa (ano-
nymisoitu 2021) talousjohtaminen on mainittu johtajalle kuuluvana osa-alueena,
mutta erddn yksityisen varhaiskasvatusorganisaation (anonymisoitu 2018b) laa-
timassa varhaiskasvatusyksikon esimiehen tyonkuvassa puhutaan asiakasmaa-
ran ja tuloksellisuuden johtamisesta. Tdssd tutkimuksessa yksityisen organisaa-
tion johtajat kuvailivatkin talousjohtamiseen liittyvéan pienempid yksittdisid tyo-
tehtdvid ja paljon paperityotd, kun taas kunnallisella sektorilla talousjohtaminen
késitettiin padsadntoisesti laajaksi ja moninaiseksi kokonaisuudeksi, joka linkit-
tyi vahvasti myos henkilostojohtamiseen ja pedagogiseen johtamiseen.

Yksityisen pdivdkodin johtajat puhuivat henkilostojohtamisen olevan paa-
asiassa henkiloston tyohyvinvoinnin tukemista ja kehityskeskusteluiden pita-
mistd. Parrila (2011, 85) luettelee johtajalta saadun palautteen ja arvioinnin ole-
van henkiloston oppimisen ja tyohyvinvoinnin edellytys, mutta tdmédn lisdksi
Fonsén ja Parrila (2016, luku 2) mainitsevat henkilostdjohtamisen merkittaviksi
osa-alueiksi myos henkiloston kehityksen tukemisen sekd motivoinnin. Hujala ja

Eskelinen (2013, 219) tiivistavidt henkilostojohtamisen tarkoittavan henkiloston
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monipuolista tukemista sekd organisaation henkiloston muovaamista ja siihen
liittyvid pdivittdisid toimia.

Henkilostojohtamisen ohella pedagoginen johtaminen koettiin padsaantoi-
sesti kunnallisten johtajien puolelta niin ikddn suureksi kokonaisuudeksi, ja
muutama tutkimukseen osallistuja kuvasikin kaikkien heiddn tyotehtdviensa
olevanjollain tavalla pedagogiikan johtamista. Pedagogiikan johtamisen ja siihen
liittyen etenkin varahenkildjdrjestelméan katsottiin lisddvan kokonaisuudessaan
varhaiskasvatuksen laatua. Fonsén ja Parrila (2016, luku 2) madrittelevit peda-
gogiikan johtamisen edellyttivan ymmarryksen siitd, mitd on laadukas varhais-
kasvatus. Pedagogiikan johtamisen voidaan katsoa olevan osittain varhaiskasva-
tuksen hyvéan laadun ylldapitamista.

Tulosten perusteella vaikutti siis siltd, ettd kunnallisen pdivakodin johtajilla
oli padasiassa selked kasitys kaikkien eri johtamisen osa-alueiden keskindisista
yhteyksistd ja vaikutuksista toisiinsa, kun taas yksityisen pdivdakodin johtajat na-
kivdt ndmaé osa-alueet tyonkuvan sirpaleisuutena. Taméd havainto on mielenkiin-
toinen, silld Opetusalan ammattijdrjeston (2017) sekd Lastentarhanopettajaliiton
tekemdssd Pdiviakodin johtaja 2017 -kyselyssd kunnallisen pdivdkodin johtajien
kuvataan johtavan pddasiassa laajaa palvelumuotojen valikoimaa sekd hajallaan
olevaa organisaatiota. Samassa kyselyssa taas yksityisen pdivdakodin johtajan kat-
sotaan johtavan péddasiassa pdivdakodin perustoimintaa sekd suppeampaa palve-
lumuotojen kokonaisuutta verrattuna kunnalliseen (OA] 2017). Taméan OAJ:n ky-
selyn mukaan kunnallisen p&ivdkodin johtajan tyonkuvan pitéisi olla enemmaén
hajallaan oleva ja sirpaleinen, kun taas yksityisen pdivdakodin johtajan tyonkuva
ikddn kuin selkedmpi. Tastd huomiosta huolimatta Pdivdakodin johtaja 2017- ky-
sely on tehty neljd vuotta ennen tdta tutkimusta, joten voidaan myos olettaa sekéa
kunnallisen sektorin ettd yksityisen sektorin johtajan pdivittdisten tyotehtdvien
ja tyonkuvan muovautuneen viime vuosien aikana.

Yksityiselld sektorilla tydskentelevien johtajien tydajasta huomattava osa
kului sijaisten hankkimiseen. Sijaisten hankkimisen ei kuitenkaan ole lueteltu

Opetusalan ammattijarjeston (2017) tekemdssa selvityksessd kuuluvan johtajan
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tyonkuvaan eikd myoskddn tdassd tutkimuksessa hyodynnetyssa yksityisen pdi-
vdkodin johtajan tyonkuvauksessa (Erés yksityinen varhaiskasvatusorganisaatio
anonymisoitu 2018a; Erds yksityinen varhaiskasvatusorganisaatio anonymisoitu
2018b). Tamad siis viittaa siihen, ettd iso osa pdivakodin johtajien tydajasta kuluu
ylimédéardiseen rekrytointiin, jonka perimmadisend syynd on todennakoisesti var-
haiskasvatuksen pitevien tyontekijoiden puute koko maassa (ks. esim. Yle 2021).
Henkilostopulaa lisddvat uudet kelpoisuusvaatimukset sekd varhaiskasvatus-
alan vetovoiman puute (Opetus- ja kulttuuriministerio 2021, 3,7).

Varhaiskasvatusalan vetovoiman puutteisiin vaikuttavat monet eri asiat,
mutta tdméankin tutkimuksen tuloksissa havaittu yksityisen sektorin huonompi
palkka ja vihdisemmit resurssit vahentdvét luultavasti yksityisen varhaiskasva-
tuksen vetovoimaa tyontekijoiden kannalta entisestddn. Vaikka myo6s kunnalli-
sella sektorilla esiintyi sijaisten tarvetta, johtajat eivit kokeneet sen olevan yhta
merkittdva tai keskeinen tyotehtdva kuin yksityiselld sektorilla. Tahdn vaikutti
todenndkoisesti kunnallisten pdivakotien hyva varahenkil6tilanne, jolloin akuu-
tit poissaolot olivat korvattavissa varahenkilén ldsndololla. Toisinaan sijaisten
hankkimiseen etenkin kunnallisissa organisaatioissa oli nimitetty esimerkiksi
apulaisjohtaja, jolloin pdividkodin johtajalla jdi enemman aikaa keskittyd muihin
johtotehtaviin.

Sijaisten hankkimisen liséksi muitakin vastuita ja johtotehtdvid oli jaettu eri
henkildiden kesken. Tutkimukseen osallistuneet johtajat kuvailivat jaettua johta-
juutta tarkedksi voimavaraksi arjen tyohon. Jaetun johtajuuden katsotaan kehit-
tavan pdivdkodin yhteistd tyoskentelytapaa, edistdvan henkiloston osaamista
sekd kehittdvan pedagogiikkaa (Heikka 2016, luku 3). Kunnallisissa organisaa-
tioissa johtajuutta oli jaettu selkeimmin useammalle henkil6lle, kun taas yksityi-
sissd organisaatioissa vastuu oli usein jaettu pdivdakodin johtajan ja varajohtajan
kesken. Fonsén (2014, 183) katsoo, ettd jaettua johtajuutta voi olla kahdenlaista.
Se voidaan jakaa erillisiin vastuualueisiin tai sitd voidaan tarkastella kokonaisuu-
dessaan yhteisend jaettuna vastuuna. Liséksi jaettu johtajuus on myds osittain

vastuiden jakamista myts muulle henkilokunnalle kuten varhaiskasvatuksen
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opettajille. (Fonsén 2014, 186.) Ei ole siis yhtd oikeaa tapaa toteuttaa jaettua joh-
tajuutta.

Taman tutkimuksen tulokset viittaavat siihen suuntaan, ettd kunnallisissa
organisaatioissa jaettuun johtajuuteen oli kuitenkin panostettu selvésti enem-
mén. Tama ndkyi esimerkiksi siing, ettd usein apulais- ja pedagogiseksi johtajaksi
oli nimitetty erilliset henkil6t, jotka eivit toimineet ndiden tyotehtdvien lisdksi
esimerkiksi ryhmissd opettajina. Yksityiselld sektorilla varajohtajat olivat ryh-
méssd toimivia opettajia eikd johtotehtdville ollut médritelty erillistd tyoaikaa.
Yksityisen sektorin johtajat kuitenkin pitivdt hyvand ja tarkednd asiana sitd, etta
tarked tieto ja kuulumiset kulkivat varajohtajien kautta ryhmiin ja ryhmistd taas
johtajalle.

Pelkkien johtamisvastuiden jakaminen ei vield itsessddn tarkoita laadukasta
jaettua johtajuutta. Jotta jaettu johtajuus onnistuisi, tulisi sen olla hyvin suunni-
teltua ja tavoitteellista ja sitd tulisi kehittdd jatkuvasti. Jokaisen johtajan tulisi siis
havainnoida ja sitd kautta kehittdd jaettua johtajuutta yksikoissddn, jotta saatai-

siin luotua toimivat kdytdnnot organisaation johtamiseen. (Heikka 2016, luku 3.)

6.2 Johtajan ty6n myonteiset puolet

Paivakodin johtajien kokemukset tyonsd myonteisistda puolista olivat hyvin sa-
mankaltaisia keskenddn, vaikka itse tyonkuvan sisdllissa voitiin havaita joitain
eroavaisuuksia riippuen, oliko kyseessd yksityinen vai kunnallinen sektori. Pai-
vidkodin johtajat poikkeuksetta pitivit siitd, ettd tyo on samaan aikaan johtamista
ja vaikuttamista sekd ihmisten ja toisinaan lasten kanssa tyoskentelemista. Kaik-
kien johtajien kertomuksissa painottui etenkin se, ettd tyo on hyvin joustavaa,
mikd antaa vapaat kddet oman tyon aikatauluttamiseen ja suunnitteluun. Tyon-
tekijalahtoinen jousto ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tydaikaansa edesauttaa
hyvinvoivaa organisaatiota ja on yhteydessd parempaan tyon ja vapaa-ajan yh-

teensovittamiseen sekd terveyteen ja hyvinvointiin (Tuomivaara, Ropponen &
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Kandolin 2016, 17; Manka & Manka 2016, luku 4.1). Yksityisen pdivdkodin johta-
jien kohdalla tyon joustavuuteen liittyen herdsi myos epdilyksid siitd, ettei tyota
voisi tehdd yhtd luovasti ja joustavasti kunnallisessa pdiviakodissa. Kunnallisten
pdivékotien johtajat kokivat kuitenkin oman tyonséd joustavaksi ja vaikuttamis-
mahdollisuudet monipuolisiksi.

My6s hyvan tyoilmapiirin ja tyon monipuolisuuden kokemukset olivat joh-
tajien kesken samankaltaisia. Yksityisten pdivékotien johtajat painottivat yhtei-
sen huumorin ja kasvatuksellisen pdamaéran lisddvan positiivista tydilmapiirid,
kun taas kunnallisten pdivakotien johtajat liittivat hyvaan tydilmapiiriin motivoi-
tuneet tyontekijdt ja johtamisvastuiden jakamisen. Yhteenkuuluvuuden tunne
tyoyhteisossd, jolla on yhteiset tavoitteet, lisdd usein myos tydyhteison tyonteki-
joiden keskindistd arvostusta (Hakanen 2011, 31). Yhteenkuuluvuutta lisdd vuo-
rovaikutuksellinen yhteistyd, kohteliaisuus, palautteen anto, aktiivinen osallis-
tuminen sekd muiden tyon arvostaminen (Manka & Manka 2016, luku 5.3). Tu-
loksista kavi ilmi, ettd johtajat myos pitivét tirkednd nimenomaan sitd, ettd kai-
killa on yhteiset tavoitteet tehdd yhdessa laadukasta varhaiskasvatusta. Osa joh-
tajista my0s mainitsi arvostavansa tyontekijoidensda ammattitaitoa. Tyon moni-
puolisuuden liittdminen tyon myonteiseksi puoleksi kertoo myos alalle hakeutu-
vista tyontekijoistd. Todenndkdoisesti etenkin pdivdakodin johtajan uraa tavoittele-
vat nauttivat monipuolisuudesta ja vaihtelevuudesta. Vaikka Hakasen (2011, 6)
mukaan yhd useampi tyontekija kaipaa tyohyvinvointinsa kannalta tyohonsa
jonkinlaista pysyvyyttd, se ei poissulje sitd, etteikd tyd voisi olla monipuolista ja

siltd osin pdivittdin vaihtelevaa.

6.3 Pidivikodin johtajan tyon haasteet

Padivakodin johtajien tyohon liittyvéat haasteet koettiin hyvin erilaisiksi riippuen
sektorista. Yksityiselld sektorilla tyoskentelevien johtajien tyotd haastavat tekijét
olivat pitkalti taloudellisen voiton tavoittelun aiheuttamia, kuten korostuneet
rekrytoinnin haasteet, liian vahdiset resurssit varhaiskasvatuksen jarjestamiseen,

johtajien kokema taloudellinen paine ja liian suuri tyomadara. Lisdksi haasteena
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koettiin tyontekijoiden epdammatillinen kadyttdytyminen. Kunnallisen padiviko-
din johtajien tyon haasteena taas ndhtiin padtoksenteon jaykkyys ja henkilosto-
johtamiseen liittyvit haasteet. Kunnallista ja yksityistd sektoria yhdistdva haaste
oli liian suuri tyomaara.

Tdamdn tutkimuksen tulosten perusteella yksityisen sektorin taloudellinen
voiton tavoittelu kuormittaa varhaiskasvatuksen jdrjestimistd ja henkiloston,
sekd pdivdkodin johtajan ty6td. Voiton tavoittelun on myos todettu vaikuttavan
varhaiskasvatuksen laatuun. Erityisesti voittoa tavoittelevat yksityiset toimijat
markkinoivat toimintaansa esimerkiksi mainostamalla kaupallisia opetusmateri-
aaleja, joka saattaa luoda kasityksen laadukkaammasta ja paremmasta toimin-
nasta kunnalliseen verrattuna (Valkonen 2020). Kuitenkin Clevelandin (2008)
mukaan voittoa tavoittelevat varhaiskasvatusorganisaatiot tuottavat nimen-
omaan heikompi laatuista varhaiskasvatusta (Ruutiainen, Alasuutari & Karila
2018, 443).

Varhaiskasvatuksessa olevien lasten vanhempien on haastavaa arvioida
laatua, joka tuottaa yksityisille toimijoille houkutuksen suurempaan taloudelli-
seen etuun laadun heikkenemisen kustannuksella (Ruutiainen, Alasuutari & Ka-
rila 2018, 443). Tassd tutkimuksessa esiin tulleet kuormitustekijat ja haasteet, ku-
ten esimerkiksi rekrytointiin liittyvdt ongelmat, heikot resurssit, taloudellinen
paine ja liian suuri tyomddra ovat tekijoitd, jotka liittyviat vahvasti toisiinsa ja oli-
sivat korjattavissa taloudellisilla muutoksilla.

Helsingin Sanomien (2019) mukaan rekrytointiin liittyvédt ongelmat ovat
yksi suuri pdivakodin johtajia kuormittava haaste. Tdssd tutkimuksessa rekry-
tointiin liittyvat ongelmat liitettiin kuitenkin nimenomaan yksityisen sektorin
haasteeksi. Rekrytointihaasteet liittyivat hyvin pitkalti sijaisten hankkimiseen,
mutta my0s jo vakituisten tyontekijoiden loytdmiseen. Yksityiselld sektorilla
vaihtuvuuden ja poissaolojen taustalla on Saaren ja Koivusen (2017, luku 3) mu-
kaan usein tyontekijoiden sitoutumattomuus, joten olisi tarke&dd pohtia, milld ta-
valla organisaatio voi vaikuttaa kasvatusvastuullisten tyontekijoiden ja johtajien

tyohon sitoutumiseen ja sen tukemiseen.
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Tuloksista kadvi ilmi rekrytointi haasteiden yhdeksi merkittavaksi syyksi
varhaiskasvatusalan matala palkka. Varhaiskasvatusalan matala palkkaus sekto-
rista riippumatta on ollut viime vuosina paljon julkista huomiota kerdannyt aihe
(ks. esim. Yle 2019). Yksityiselld sektorilla palkka on kuitenkin kunnallista sekto-
ria matalampi (Yksityisen sosiaalipalvelualan tyoehtosopimus 2020-2022,
edistdisi sekd vaihtuvuutta véhentdisi kilpailukykyinen palkkaus kunnallisen
sektorin kanssa.

Tdamdn tutkimuksen tuloksia tukevat aikaisemmat Opetus- ja kulttuurimi-
nisterion (2017) sekd Opetusalan ammattijdarjeston (2020) selvitykset yksityisistd
varhaiskasvatuspalveluista. Opetus- ja kulttuuriministerion selvityksen (2017)
mukaan yksityiselle sektorille joudutaan palkkaamaan epdpéatevad henkilokun-
taa pdtevien hakijoiden puuttuessa ja oppisopimusopiskelijoita saattavat toimia
kasvatusvastuullisina tyontekijoind, jonka lisdksi siivous- ja keittichenkilokuntaa
puuttuu pdiviakodeista.

Tassd tutkimuksessa keskeinen esiin noussut haaste yksityisissd varhais-
kasvatusorganisaatiossa oli my0s tuen jdrjestiminen. Aikaisempien selvitysten
tulokset ovat hyvin samansuuntaisia. Opetus- ja kulttuuriministerion selvityksen
(2017, 31-43) mukaan vain 35 % kunnista arvioi henkiloston saavan riittavaa tu-
kea tyohonsa erityisvarhaiskasvatuksen opettajilta, toimintaterapeutilta tai psy-
kologilta. Mys Helsingin Sanomat (2014) on nostanut esiin lasten tuen rajalli-
suuden yksityisissad pdiviakodeissa. Lapsia on siirretty yksityisistd pdivakodeista
kunnallisiin tuen tarpeen ilmentyessd, silld harvalla yksityiselld pdivakodilla on
jdrjestetty erityispalveluita (Helsingin Sanomat 2014).

Yksityisen ja kunnallisen sektorin suuri henkilostoresursseihin liittyva ero
oli varahenkildjarjestelmd. Kunnallisella sektorilla kidytossa oli laajalti varahen-
kilojarjestelmad, jonka avulla paikataan henkiloston sairauspoissaoloja sekd opet-
tajien suunnittelu-, arviointi- ja kehittdmisaika poissaoloja ryhmissa. Varahenkilo
jarjestelmdn avulla pystyttiin kunnallisella sektorilla turvaamaan riittava henki-
16stomaddra. Lisdksi varahenkilot tuntevat lapset, henkilokunnan ja talon tavat ja

ndin omasta jdrjestelméstd saa varmemmin sijaisen ryhmaéan kuin ettd paikalle
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yritetddn soittaa keikkalainen. (Tehy 2021.) Yksityiselld sektorilla téllaista jérjes-
telyd ei ollut padsadntoisesti kdytossa. Siitosen (2021) mukaan toimiva varahen-
kilojarjestelmd on lapsen etu ja varahenkildiden palkkaaminen on tarked askel
pdividkotien ongelmien vdhentdmiseksi. Jos varahenkiltjdrjestelméd otettaisiin
systemaattisesti kdyttoon myos yksityistd varhaiskasvatusta tarjoavissa organi-
saatioissa, timdnhetkinen haaste sijaisten rekrytoinnissa helpottuisi. Voidaan siis
paddtelld, ettd tdlloin yksityisen pdivakodin johtajien tychyvinvointi paranisi ja
heille jdisi enemmaén aikaa muihin keskeisiin johtotehtéviin, jonka voitaisiin olet-
taa parantavan kokonaisvaltaisesti varhaiskasvatuksen laatua.

Edelld mainittujen resurssipuutteiden vuoksi johtajat joutuivat kdyttamaan
ison osan tydajastaan, omin sanoin “kaaoksen hallintaan” ja “tulipalojen sam-
mutteluun”. Jdljelle jadneestd tyoajasta tuli 16ytdd vield tydaikaa arjen johtami-
selle, organisaation talousraporttien laatimiseen ja muihin pakollisiin tyotehta-
viin. Tdmédn seurauksena pedagogiseen ja henkilostéjohtamiseen kédytossd oleva
aika vdhenee, jonka voidaan olettaa heikentdvan varhaiskasvatuksen laatua yk-
sityisissd pdivakodeissa.

Yksityisten pdivékotien johtajat joutuivat pitkalti hoitamaan johtotehtavét
itsendisesti, silld johtajuuden jakamiseen ei ollut riittdvasti resursseja. Johtajien
tukena olevat varajohtajat tyoskentelivat lapsiryhmaéssé ja johtotiimejd ei ollut.
Tdamad johti liian suuren tyomddran ja kuormituksen tunteeseen, joka johti sithen,
ettd ldhes jokainen yksityisen padivakodin johtaja teki toitd myds vapaa-ajalla. Sii-
tonen (2017) onkin todennut, ettd usein tyontekijdat haluavat niin vahvasti lapsen
parasta ja pyrkivit toimimaan lasten kannalta parhaalla mahdollisella tavalla,
ettd tyonantajat pystyvit hyvaksikdyttdméaan heitd eurojen seurantaan, sadstami-
seen ja voiton tavoitteluun.

Ilman riittdvdd vapaa-aikaa ja oman tyon tauottamista johtajat kuitenkin
uupuvat, joka heikentdd organisaatioiden toimintaa pitkalld aikavalilld. Kinnu-
sen (2017, 134) mukaan tyontekijoiden palautuminen tauoilla ja vapaa-ajalla tu-

kee koko tydyhteistd ja organisaation tuottavuutta poissaolojen ja tydpaikan
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vaihtojen vihenemisen kautta. Voidaan siis todeta, ettd yksityisten organisaatioi-
den tulisi lisdtd tyon resursseja siten, ettd jokainen pdivdkodin johtaja pystyisi
vapaa-ajalla irtautumaan tyostddn ja keskittyméaan palautumiseen.

Yhtend ratkaisuna tasapuolisen varhaiskasvatuksen laadun takaamiseksi
on keskusteltu voiton tavoittelun rajaamisesta perusopetuksen tavoin (Helsingin
Sanomat 2021). Jopa 79 % suomalaista onkin varhaiskasvatuksen toimijoiden ta-
loudellisen voiton tavoittelun rajaamisen kannalla (OAJ 2019). Myos tama tutki-
mus tukee voiton tavoittelun rajaamista, silld yksityisen sektorin merkittavimmat
haasteet johtuivat taloudellisen voiton tavoittelun aiheuttamista resurssi puut-
teista.

Pdivdkodin johtajien tydajan riittdmé&ttomyys on tunnistettu ongelmaksi
myos aikaisemmissa tutkimuksissa (OAJ 2017). My®6s tdssd tutkimuksessa sekd
yksityiselld ettd kunnallisella sektorilla tydskentelevien pdivakodin johtajien
tyotd kuormittavaksi tekijaksi tunnistettiin liian suuri tyoméara. Sektoreiden véa-
lilld ongelman taustalla oli kuitenkin havaittavissa keskenddn erilaisia kuormi-
tustekijoitd. Yksityiselld sektorilla haasteena oli nimenomaan riittdméaton tuki
tyohon ja toiden tekeminen vapaa-ajalla, kun taas kunnallisella sektorilla haas-
teeksi voitiin tunnistaa epdselvét ja pddllekkdiset jaetun johtajuuden roolit.

Tutkimukseen osallistuneet kunnallisen pdivdakodin johtajat vastasivat hal-
linnollisesta puolesta, kun taas pedagogiikan johtaminen oli keskitetty pedago-
gisille johtajille tai apulaisjohtajille. Padivikodin johtajat kuitenkin kokivat halua-
vansa olla enemmaén tiimien arjessa ja pedagogiikassa ldasna. Se koettiin tarkeédksi
erityisesti henkilostojohtamisen ndkokulmasta. Taméan vuoksi pdivakodin johta-
jan ja pedagogisen johtajan roolien koettiin menevin keskenddn paillekkdin.
Fosénin (2014, 128) mukaan tyonkuvan selkeyttaminen vaatii selkedn tyonjaon ja
tasapainon pedagogiikan johtamisen ja hallinnollisten tehtadvien vilille. Yhden
johtajan tyopanos ei riitd isojen pdivakoti yksikoiden hallinnollisten asioiden
sekd pedagogiikan johtamiseen (Fonsén 2014, 128), mutta kuitenkin myos kah-

delle johtajalle jaetuissa tehtdvissd esiintyi tassd tutkimuksessa haasteita.
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Johtajat kokivat tdrkedksi tyontekijoiden hyvinvoinnin, motivaation ja
osaamisen tukemisen kannalta sen, ettd he itse olivat riittdvasti 1dsnd arjen tilan-
teissa. Monilla johtajilla on hyvin korkeat tavoitteet omaan tyohonsa ja niistd ei
haluta tinkid (Fonsén 2014,128). Pdivdakodin johtajat toivoivat yhteisid tiimi- ja
pedagogiikka palavereja, joihin molemmat johtajat osallistuisivat. Talld hetkella
tama ei kuitenkaan ollut mahdollista omien ty6tehtédvien lisdksi, joka tuotti joh-
tajille syyllisyyden ja riittim&ttomyyden tunnetta.

Johtajuuden jakaminen pédivakodin ja pedagogisen johtajan vililld on yleis-
tynyt viime vuosina paljon ja ldhtokohtaisesti kokemukset ovat olleet positiivisia
(Fonsén & Mintyjarvi 2019, 155). Suunta jaettuun johtajuuteen on siis oikea,
mutta siithen liittyvid kaytantojd tulee vield vakiinnuttaa. Téhdn tarvitaankin
kuntasektorin laajaa tukea. Hujala ja Eskelinen (2013, 2-3) ovat todenneet var-
haiskasvatuksen johtajuuden kaipaavan aiempaa tarkempaa médrittelyd. Taman
tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tarkempaa maédrittelya
kunnallisella sektorilla vaatisi erityisesti pdivdkodin johtajien ja pedagogisten
johtajien tyonkuvien erojen ja yhtdldisyyksien erittely, jotta riittdméattomyyden
tunne vahenisi.

Lisdksi tulisi muistaa, ettd henkilostojohtaminen, josta pdivdakodin johtajat
vastasivat, edellyttdd hyvad henkiloston tuntemista. Tyotd tulee siis suunnitella
ja ennakoida siten, ettd myos pdivakodin johtaja ehtii osallistua yhteisiin palave-
reihin ja toimintaan.

Suurin yksittdinen kunnalliseen sektoriin liitetty haaste oli kuitenkin pé&é-
toksenteon jaykkyys ja hitaus, ldhes jokainen haastateltava koki sen merkittavim-
méksi haasteeksi. Kuntaliiton (2021) mukaan yksityisen sektorin toimijoita ei vel-
voita erillinen padtoksentekoon liittyva menettely, joten yksityiset toimijat koet-
tiin ketterampand ja mukautuvaisempana. Kunnan toiminta on usein yksityisia
toimijoita laajempaa ja johtotaso vakimadarallisesti suurempi (OAJ 2021), joka
osaltaan vaikuttaa pdatosten tekemisen jaykkyyteen.

Yksityisen sektorin johtaja pystyi pddttaimaan monista asioista itsendisesti

tai aluejohtajan luvalla. Kunnallisella sektorilla taas johtajaa velvoitti kaupungin
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sopimukset sekd ohjeistukset ja paatoksentekoa hidasti lupien saaminen ylem-
pdd johdosta. Kuormitusta paatoksenteon jaykkyydestd syntyi pdivakodin johta-
jille erityisesti tilanteissa, joissa koko kaupungille laadittuja ohjeistuksia ei koettu
omien johdettavien pdivakotiyksikdiden kannalta toimintaa tukevaksi. Téllaiset
tilanteet koettiin kuitenkin harvinaisiksi ja ldhtokohtaisesti tyon vaikutusmah-
dollisuudet kattaviksi ja monipuolisiksi. Vahentddkseen paddtoksenteon jaykkyy-
den ja hitauden aiheuttamaa kuormitusta, johtajien tulisi saada tukea toiminnan
ennakointiin ja suunnitteluun kuntasektorilta. Selkedt kaupungin antamat oh-
jeistukset helpottaisivat asioiden ennakointia johtajien sekd kasvatusvastuullis-

ten tyontekijoiden keskuudessa.

6.3.1 Resurssien vaikutus pdivikodin johtajan tyohon

Tulosten perusteella varhaiskasvatuksen johtajan tyohon liittyvéksi suureksi tee-
maksi nousevat resurssit. Varhaiskasvatuksen hyva johtajuus edellyttdd hyvia
resursseja. On tdrkedd, ettd koulutukseltaan patevad henkilostod on riittavésti ja
sijaisia palkataan vakituisen henkiloston poissaolojen ajaksi. (Fonsén & Parrila
2016, luku 2.)

Resurssit toimivat selkedsti perustyon mahdollistajana, mutta myds voivat
vaikuttaa koko pédividkodin johtajan tyonkuvaan laajemmassakin mittakaavassa.
Tutkimukseen osallistuneet johtajat ajattelivat, ettd varhaiskasvatuksen tulee olla
samalla tasolla riippumatta yksittdisestd pdivakodista tai sektorista. Johtajat pai-
nottivat, ettd varhaiskasvatuslaki ja varhaiskasvatussuunnitelma ohjaa jokaisen
tyotd sen verran vahvasti, ettei suuria eroja saa syntya. Eroavaisuuksien ajateltiin
siis ennemmin syntyvan tyontekijoistd, jotka tyoskentelevit organisaatioiden
johdossa ja pdivakodeissa sekd resursseihin liittyvistd tekijoistd, eikd niinkdan
siitd onko pdivakoti yksityinen vai kunnallinen.

Tutkimustulosten perusteella kuitenkin resurssit ovat selvdsti paremmat
kunnallisella sektorilla, joka jo itsessddn asettaa varhaiskasvatuksen jarjestami-
sen eriarvoiseen asemaan. Tama tutkimus tuki aikaisempia tutkimuksia siitd, ettd
riittdvat henkilosto- ja aikaresurssit ovat edellytys pedagogiikan johtamiseen

(Fonsén & Parrila 2016, luku 2). Yksityiselld sektorilla pedagogisen johtajuuden
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koettiin olevan heikommalla tasolla kuin kunnallisella. Henkil6sto pyrkii teke-
maddn parhaansa, mutta voiton tavoittelu tukee heikkoja resursseja ja tdten estaa
tyohon tarvittavan tuen kasvatusvastuullisilta tyontekijoilta ja padivéakotien joh-
tajilta.

Resurssien voidaan ndiden tulosten perusteella ndhdad vaikuttavan koko
varhaiskasvatuksen jdrjestimiseen ja johtamiseen. Ndenndisesti pdivdkodin joh-
tajat tekeviat kummallakin sektorilla samaa tyotd johtaessaan varhaiskasvatusyk-
sikkdd, mutta todellisuudessa eroavaisuudet tyonkuvassa, tyon myonteisissd
puolissa sekd haasteissa voidaan katsoa suurilta osin liitettdaviksi resursseihin.
Etenkin yksityisten varhaiskasvatusorganisaatioiden tulisi alkaa korjata resurs-
seihin liittyvid epdkohtia, jotta lapset saavat tasavertaista varhaiskasvatusta sek-
torista riippumatta ja henkilosto sekd pdivakodin johtajat jaksavat tydssdan tule-

vaisuudessakin.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimushaasteet

Luotettavuuden parantamiseen liittyviin tekijoihin ollaan viime vuosikymme-
nien aikana kiinnitetty paljon huomiota (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 142). Lincoln ja
Guba (1985) ovat madritelleet tutkimuksen luotettavuuden tutkimista neljan tee-
man avulla. Niitd ovat tutkimuksen uskottavuus, siirrettdvyys, varmuus ja vah-
vistettavuus. Uskottavuuden ndkokulmaan kuuluu muun muassa triangulaation
huomioiminen, kdytdannon toteutuksen kuvaaminen ja arviointi seka tutkimuk-
sen aineistonkeruun tutkiminen. (Lincoln & Guba 1985.) Uskottavuudella viita-
taan myos siihen hyvidksyvitko tutkimuksen lukijat, kuten esimerkiksi kollegat
ja tutkimukseen osallistuneet henkil6t tutkimuksen tiedot todeksi, luotettaviksi,
asianmukaisesti kerédtyksi sekd huolellisesti analysoiduksi. (Juuti & Puusa 2020c,
luku 5.)

Tassd tutkimuksessa uskottavuus on huomioitu toteuttamalla tutkimuksen
aineiston keruu riittdvan pitkdn aikavalin kuluessa kevaan 2021 ja syksyn 2021
vélilld. Tutkimuksen kdytdnnon toteutus on myos esitelty vaiheittain ja huolelli-

sesti tutkimusraportissa, jotta lukijalla on mahdollisuus ymmartda ja arvioida
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tutkimuksen toteutustapa ja menetelmét. Tama tukee myds tutkimuksen toistet-
tavuutta, jonka kannalta on tdrkedd, ettd halutessaan kuka tahansa toinen tutkija
pystyisi padtymddn aineiston analyysid tehdessd saman suuntaisiin tuloksiin (Es-
kola & Suoranta 2014, 217). Triangulaatiolla tarkoitetaan eri metodien, tutkijoi-
den ja tiedonldhteiden yhdistamistd tutkimuksessa (Tuomi & Sarajdrvi 2009,
143). Tassa tutkimuksessa erityisesti tutkijatriangulaation pohtiminen on olen-
naista, silld tutkimuksen suoritti kaksi tutkijaa. Koko tutkimusprosessin ajan tut-
kijat tekivit tiivistd yhteistyotd. Aineiston keruu vaiheessa molemmat tutkijat
osallistuivat haastatteluihin. Tutkimusta tehtiin fyysisesti samassa tilassa, joka
mahdollisti hyvén ja valittoméan vuorovaikutuksen tutkijoiden kesken. Erityisesti
tutkimuksen analyysivaiheessa keskustelu analyysista koettiin tdrkednd. Ndin
ollen voidaankin todeta, ettd tutkijatriangulaation mahdollistuminen tuki tamé&n
tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimuksen luotettavuutta siirrettivyyden ndkokulmasta voidaan lisata
tutkimuksen tarkalla ja rikkaalla kuvaamisella, joka mahdollistaa lukijalle tutki-
muksen 16ydosten soveltamisen muihin tutkimuskohteisiin seka tulosten siirret-
tavyyden muihin tutkimuskonteksteihin tai -joukkoihin (Lincoln & Guba 1985;
Tuomi & Sarajarvi 2009, 162). Tassa tutkimuksessa kdytetyt tutkimusmenetelmat
on mahdollisia siirtdd erilaiseen tutkimuskontekstiin ja samansuuntaisten tutki-
mustulosten saavuttaminen tulisi tdten olla mahdollista. Haastateltavien ano-
nymiteetin turvaamiseksi tutkimuksen aineistonkeruu kaupunkia ei kuitenkaan
kerrottu. Tdmd osittain saattaisi vaikuttaa tutkimuksen siirrettdvyyteen, silld
maantieteelliselld tutkimuksen suorituspaikalla saattaisi olla vaikutusta tutki-
muksen tuloksiin.

Tutkimuksen varmuuden niakokulmasta on tirkeds, ettd tulokset vastaavat
todellisuutta. Aineistoa tulee tulkita huolellisesti, jotta varmuus tuloksista sdilyy.
(Lincoln & Guba 1985.) Lisdksi luotettavuutta lisdd se, ettd tutkimuksen tuloksia
kirjoittaessa tekstid on jatkuvasti arvioinut tutkijakollega, joka pystyi vahvista-
maan toisen tutkijan tulkinnan tuloksista (Tuomi & Sarajdrvi 2018, luku 6). Tut-
kimuksen tuloksien raportoinnissa esiteltiin suoria lainauksia aineistosta tutki-

muksen varmuuden tukemiseksi. Lisdksi analyysivaiheessa aineistoa tulkittiin



76

kiireettomasti rauhallisessa tydympaéristossd, joka mahdollisti huolellisen tulkin-
nan.

Taman tutkimuksen tulokset saivat vahvaa tukea aikaisemman tutkimuk-
sen tiedoista. Tdma tuki tutkimuksen luotettavuutta vahvistettavuuden nakokul-
masta. Kuitenkin tutkimus yksityisestd varhaiskasvatuksesta ja sen johtajuudesta
oli tutkimuksen toteuttamisen ajankohtana vield hyvin véhdistd, joten arvioita-
essa tutkimuksen vahvistettavuutta voidaan todeta tdméan tutkimuksen tuotta-
neen myos tdysin uutta tietoa. Uuden tiedon vahvistettavuutta tukee tadssa tutki-
muksessa kuitenkin tutkijoiden objektiivisuus, tulosten perustuminen aineistoon
ja huolelliseen analyysiin.

Edelld esitettyjen neljan tarkedn luotettavuuden ndakokulman liséksi tutki-
muksen luotettavuutta arvioidessa tarkedd on aineistonkeruumenetelman luotet-
tavuuden arviointi (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 142). Tdssad tutkimuksessa aineiston-
keruu menetelménéd oli haastattelu. Tarkoituksena oli saada mahdollisimman
laaja ja todenmukainen késitys haastateltavien kokemuksista, joten haastattelui-
den avulla kerétty aineisto tuki tutkimuksen luotettavuutta. Haastattelu on tut-
kijan ja tutkittavan vilistd vuorovaikutusta ja syntyy yhteisen toiminnan tulok-
sena. Vuorovaikutuksen merkitys on otettava huomioon haastattelutilanteen li-
sdksi myos haastattelun suunnitteluvaiheessa, tutkimusaineiston analyysissa ja
tulosten raportoinnissa. (Hyvarinen & Loyttyniemi 2005.) Tassd tutkimuksessa
tutkijat pyrkivat olemaan mahdollisimman puolueettomia ja neutraaleja haastat-
telutilanteissa. Tatd tuki ennakkoon suunniteltu haastattelurunko (liite 1).

Haastattelut toteutettiin siten, ettd kukaan tutkimuksen ulkopuolinen ei
pddssyt kuulemaan haastatteluiden sisiltoja. Haastateltaville painotettiin tutki-
musaineiston anonymisointia, jotta haastateltavat pystyivit kertomaan koke-
muksiaan tilanteessa mahdollisimman vapaasti. Tilanteesta pyrittiin luomaan
mahdollisimman rento, joka tuki aitoa ja rehellistd vuorovaikutuksen ilmapiiria.
Haastattelutilanteen luontevuutta tukee my6s haastattelutilan valitseminen
haastateltavan kannalta turvallisesti ja neutraalisti (Eskola, Latti & Vastamaki
2018, osa 1). Tassa tutkimuksessa haastattelutiloina toimi tutkittavien tyopaikat.

Rentoutta pyrittiin lisdédmé&an tutkijoiden toimesta luomalla tilanteesta vapaa
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keskustelutilanne, vahvan haastattelija-haastateltava asetelman sijaan. Haastat-
telut nauhoitettiin, silld nauhoittaminen tukee analyysin luotettavuutta, kun tul-
kintojen ja tilanteiden tarkastaminen jalkikdteen mahdollistuu. Haastattelutilan-
teiden jdlkeen aineisto litteroitiin eli muutettiin kirjoitettuun muotoon sanatar-
kasti, jonka avulla pyrittiin vilttdmé&an aineiston virheellistd tulkintaa ja tuke-
maan tutkimuksen luotettavuutta. (Hyvéarinen & Loyttyniemi 2005.)

Haastatteluiden luotettavuutta saattaa kuitenkin heikentdd tilannesidon-
naisuus, jonka vuoksi haastateltavat saattavat vastata kysymyksiin eri tavoin,
kuin jossain toisessa tilanteessa. Haastattelun luotettavuutta pohtiessa tuleekin
huomioida, ettd tapahtumat ennen haastattelutilannetta saattaa vaikuttaa tutkit-
tavan vastauksiin. (Hyvérinen & Loyttyniemi 2005.) Tamén tutkimuksen haas-
tattelut toteutettiin pdivdkodin johtajien tyopdivan aikana. Kukaan tutkittavista
ei tuonut esiin haastatteluissa, ettd ennen haastattelua olisi tapahtunut mitdan
vastauksiin merkittavaa tilannetta. Kuitenkin tutkimus toteutettiin koronaviruk-
sen aikana, joka osittain saattoi olla muuttanut johtajien tyonkuvaan liittyvid te-
kijoitd hetkellisesti.

Luotettavuuden ndkokulmasta on tidrked pohtia my6s, miten haastatelta-
vien rooli organisaatioissa vaikutti heiddn antamiin vastauksiin. Taméan tutki-
muksen osallistujat olivat pdivakodin johtajia. Jo pelkdstddn heiddn tydasemansa
asetti heidét tilanteeseen, jossa he edustivat jollain tasolla tytnantajaansa ja siten
koko organisaatiota. Téllaisissa tilanteissa tutkimukseen osallistujan voi olla vai-
keaa tuoda organisaatioon liittyvid arkoja ja sensitiivisid asioita julki ulkopuoli-
sille tutkijoille tutkimuskayttoon. Lisdksi tutkijat ovat koulutukseltaan jo var-
haiskasvatuksen opettajia eli toivottuja tyontekijoitd jokaiseen organisaatioon.
Muutama haastateltava myonsi, ettei halua antaa haastattelussa liian realistista
ja negatiivista kuvaa tyostddn ja organisaatiostaan, jottei karkota mahdollisia tu-
levaisuuden tyontekijoitd omista pdivdkodeistaan kauemmas ja tama taytyy ot-
taa huomioon tulosten luotettavuutta arvioitaessa. Yksityisten paivakotien tyon-
tekijoiden tyosopimuksissa koettiin olevan myos haastavia kohtia, jotka saattoi-
vat osaltaan ohjeistaa myos haastatteluihin osallistuneita padivakodin johtajia ole-

maan puhumatta ulkopuolisille organisaation asioista.
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Tama tutkimus oli ensimmaisid kunnallista ja yksityistd varhaiskasvatusta
vertailevia tutkimuksia. Tutkimus tuotti uutta ja ajankohtaista tietoa. Syvempaa
tutkimusta aiheesta tarvitaan myos tulevaisuudessa. Jatkotutkimuksia ajatellen
tutkimusaineistoa olisi hyva laajentaa. Samoja teemoja voisi tutkia laajemmin eri
Suomen kaupungissa ja kunnissa. Tutkimusta aiheesta olisi hyvad tehdd myos
madréllisesti, joka mahdollistaisi suuremman otantajoukon. My®os tutkimus var-
haiskasvatuksen laadusta kunnallisten ja yksityisten toimijoiden valilld sekéa
heikkojen resurssien vaikutus lasten eriarvoiseen asemaan olisi tarpeellista. Li-
sdksi olisi mielenkiintoista tutkia yksityisten organisaatioiden ylimmaén johdon
tavoitteita varhaiskasvatuksen jdrjestdamisestd samaan aikaan voittoa tavoittele-

vana yrityksena.
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LIITTEET

Liite 1. Haastattelurunko

TAUSTATIEDOT

Kerro hieman itsestasi ja koulutustaustasta.

(ikd, koulutustausta, lyhyesti tyokokemusta)
Miten olet paatynyt paivakodin johtajan tyohon?

Millainen on tdmé&nhetkinen tyonkuvasi ja tyotehtavasi?
Kuinka monta yksikkod sinulla on johdettavana?
Kuinka paljon sinulla on johdettavaa henkilostoa?

TYON POSITIIVISET PUOLET

Mitka asiat koet positiiviseksi tyossasi?

Millaisia mahdollisuuksia koet tyossasi?

Millaisena koet nykyisen tyosi tydssd viihtymisen ndkokulmasta?
Kuinka paljon koet sinulla olevan aikaa positiivisiin puoliin?
Mité positiivisia asioita haluaisit vield kehittaa tyossasi?

TYON HAASTEET

Mitka asiat koet haastavaksi tai kuormittavaksi tyossasi?

Mitd asioita muuttaisit pdiviakodin johtajan tyossd, jotta kokisit tyosi
mielekkddmmaéksi?

Koetko itsesi usein uupuneeksi tyopdivan jalkeen? Mistd se johtuu?
Teetko toitd tydajan ulkopuolella? Jos kylld, merkitaanko tehdyt tyot ja
varallaolo yl6s, mihin?

Miten selvidt kuormittavista tilanteista?

TUKI TYOSSA

Koetko saavasi tukea tyohosi pdivakodin johtajana?
Mista tai keneltd saat tukea? (Millaista tukea saat erityisopettajalta tyohosi?)
Miten johtamisvastuita on jaettu yksikossanne?

Saatko tyonohjausta tyohosi pdivakodin johtajana?

Koetko sellaisesta olevan hyotyd johtajan tyotd ajatellen?

Oletko kdaynyt kehityskeskustelua oman esihenkildsi kanssa viimeisen
vuoden aikana?

AJATUKSIA TYON EROAVAISUUKSISTA SEKTORIN MUKAAN

Mitd eroja ajattelet olevan yksityisen ja kunnallisen p&divékotiyksikon johtajalla?
Lasketaanko sinut yksikkosi opetus- ja kasvatushenkilston
suhdelukumitoitukseen?
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