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Opinnaytetyd kuului kunnan kehittdmishankkeeseen, jossa suunniteltiin kuntaan
oma projektimalli yhdeksi johtamisen tydvalineeksi. Opinnaytetydn tavoitteena oli
selvittdd esimiesten nakemyksia nykyisesta projektikulttuurista ja uuden toimin-
tamallin kayton tuomista mahdollisuuksista. Tavoitteena oli my6s selvittaa miten
varhaiskasvatusyksikdn johtajat nakevat uuden johtamisen tyévalineen vaikutta-
van heidan omaan tyohonsa, asiakaskohtaamisiin ja henkildston kehittamiseen.

Opinnaytetyon teoriapohja lahtee esimiestyon ja johtamisen nakokulmasta. Esi-
miestyon arjen koetaan muuttuneen yhteiskunnan tuomien muutoksien vaikutuk-
sesta. Uudenlaista osaamista seka johtamista kaivataan. Kunnan palveluraken-
teiden uusimisen lahtékohtana on yhda enemman asiakasnakokulma ja johtami-
sen kehittaminen. Johtamisen lahtokohtana voidaan nahda ammatillinen kehitty-
minen, itsensa johtaminen. Projektit ovat asioiden ja erityisesti ihmisten johta-
mista. Opinnaytetydssa kasitellaan johtamista muutoksessa, onnistuneen projek-
tin tunnusmerkkeja ja ammatillista kehittymista.

Kehittamispainotteinen opinnaytetyo toteutettiin toimintatutkimuksena, jossa kay-
tettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Tiedonkeruumenetelmina
kaytettiin osallistuvaa havainnointia seka sahkdista kyselya, joka oli puolistruktu-
roitu haastattelu. Henkiloston osallistaminen tyon kehittamiseen nahtiin tarkeana
tavoitteiden saavuttamisen ja sitouttamisen kannalta. Prosessin alussa pidettiin
maarittelytydpajoja, sitten kunnan esimiespaivilla tehtiin keskustelevia rynmatoita
projektitydskentelyyn liittyen ja lopussa varhaiskasvatusyksikon johtajilta kysyttiin
sahkoisella kyselylla ndkemyksia projektimallin hyédyntdmisestd omassa tyos-
saan.

Opinnaytetyd toi kunnan kehittamishankkeen prosessiin mukaan lahiesimiehen
nakokulmaa ja osallisuutta uuden tydvalineen kehittamisessa. Kehittdmishank-
keessa tehtiin ohjeet, lomakepohjat, kaytanteet projektimallin kayttoon ja hyodyn-
tamiseen. Tassa tydsséa pienryhmatyodskentelyn tuotosten ja varhaiskasvatusyk-
sikdn johtajien vastausten perusteella pystyi toteamaan, ettd muutosta kaivataan
koko kuntaan ja omaan tyohon. Projektimallin uskotaan antavan paremman mah-
dollisuuden asiakasnékdkulman huomioimiseen ja tuovan selkeytta tyon tekemi-
seen.

Asiasanat: asiakaslahtoisyys, johtaminen, kehittdminen, projektitydoskentely



ABSTRACT
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A new leadership model for the early childhood education.
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Option in Social Services and Education. Degree: Bachelor of Social Services.

This study is a part of the municipal development project. The objective was to
create a model of leadership for the municipality. The aim of this study was to
determine superiors' views of the current project culture and the opportunities of
the use of this new approach. Moreover, to find out the influence the new
management tool had on their own work as leader in early childhood education,
on their customer contacts and on the personnel development.

The theory part of the bachelor's thesis was based on the perspective from
leadership and management. Everyday leadership work is considered having
changed due to the impact of the changes in the society. A new kind of know-
how and leadership were needed.

The thesis is development oriented and was carried out as process analysis,
which had a qualitative approach. Data was collected by involved observation, as
well as through a survey by an electronic questionnaire which was a semi
structured interview. There were first conversations about the new model at the
municipality’s superior day and then later the leaders of the early childhood
education were asked their views on the use of the project model in their own
work by electronic questionnaire.

The thesis brought up the supervisor's perspective to the process of the
municipality’s development project. The instructions, templates and practices
were made according to the new model. In this work, as a result, the outputs of
the small group work and the answers of the leaders in the early childhood
education prove a change that is needed throughout the municipality and their
own work. The project model is supposed to provide a better opportunity to take
in consideration the customer’s perspective and bring clarity to the work.

Keywords: customer oriented approach, leadership, development, project work
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1 JOHDANTO

Kunnan tuottamat peruspalvelut seka niiden kehittdminen ovat lakisaateisten pal-
velujen lisaksi jarjestetty monien erilaisten hankkeiden, rahoitusten ja ohjelmien
varassa. Lapsi- ja perhepalvelut koetaan usein hajautuneiksi (Peréla, Halme &
Nykanen 2012, 15). Toimintaymparistd on julkisella puolella muuttunut entista
monimutkaisemmaksi (Sydanmaanlakka 2015, 149). Tuleva Sosiaali- ja tervey-
denhuollon uudistus 2015-2019 (Sote uudistus) tuo kuntaorganisaatioon muu-
toksen paineita. Kunnissa palvelujen parantamiseen, kokonaisuuden hallintaan
ja toiminnan tehostamiseen kiinnitetddn yha enemman huomiota ja sitd halutaan
kehittdaa. Johtamisen vahvistaminen nahdaan yhtena tarkeana osana sen toteu-
tumista ja johtamisella on suuri merkitys muutoksien lapiviemiseen. (Juuti & Vuo-
rela 2015, 8.) Ihmisten kohtaaminen, kunnioittaminen ja kuunteleminen ovat olen-

nainen osa esimiesty6ta ja sen merkitys korostuu johtamisessa.

Opinnaytetyo kuului kunnan kehittdmishankkeeseen, jossa suunniteltiin ja otetiin
asteittain kayttoon kunnan projektimalli. Kehittamishankkeessa tehtiin ohjeet, lo-
makepohjat ja kaytanteet kunnan projektimallin kaytosta. Opinnaytety6 oli tydela-
maléhtoinen ja toteutettiin tydnantajan aloitteesta. Aiheen valintaan vaikutti myos
kiinnostukseni esimiesty6ta, johtamisen haasteita ja uudenlaisia toimintatapoja
kohtaan. Kunnan kehittamishankkeen tavoitteena oli luoda selkea johtamisen
tyovaline seka yhteiset toimintatavat kunnan eri toimialoille. Opinnaytetyn tavoit-
teena oli tuoda kehittdmishankkeen prosessiin mukaan lahiesimiehen nakokul-
maa ja heidéan osallisuutta tydvalineen kehittamiseen. Tavoitteena oli selvittaa,
miten varhaiskasvatusyksikon johtajat ndkevat uuden johtamisen tyévalineen vai-
kuttavan heiddn omaan tyohonsa ja erityisesti asiakaskohtaamisiin. Uuden var-
haiskasvatuslain (2015) tavoitteissa korostetaan lapsilahtoisyytta ja perheiden
kanssa tehtavaa kasvatuskumppanuutta, johon varhaiskasvatusyksikon johtajan

tydssa voisi olla enemman aikaa.

Kehittdmispainotteinen opinnaytetyo toteutettiin toimintatutkimuksena, jossa kay-

tettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Aineiston keruu ja ana-



lyysi vuorottelivat keskenddn prosessin edetessa (Kananen 2014, 21). Keskei-
sina kysymyksina hankkeen edetessé oli selvittdd: Minkéalainen kasitys esimie-
hilla on nykyisesta kaytadnnoésta erilaisten hankkeiden osalta? Mitd heidan mie-
lesta pitaisi tehda toisin? Miten uusi tyovaline tukee heidan tyétaan? Voisiko tama
tyovaline antaa varhaiskasvatusyksikon johtajille enemmaén aikaa asiakaskohtaa-
misiin? Voisiko uuden projektimallin kayttd tuoda varhaiskasvatusyksikon johta-

jille enemman aikaa henkiléston tydhyvinvoinnin tukemiseen?

Opinnaytetyoprosessin aikana kunnan esimiespaivilla tehtiin keskustelevia ryh-
matoita projektitydskentelyyn liittyen. Nama tilaisuudet olivat esimiehia osallista-
via tilaisuuksia ja samalla saatiin uusi projektimalli, johtamisen tydvaline, heille
tutummaksi. Varhaiskasvatusyksikon johtajat vastasivat erilliseen sahkoiseen ky-
selyyn, missa haluttiin tarkemmin selvittdéd uuden tydtavan vaikutuksia omaan
tyohon. Kasvatus- ja sivistystoimen paallikot pohtivat omia ndkemyksiaan siita,

miten uutta projektimallia lahdettaisiin hyddyntamaéan ja viemaan eteenpain.

Projektimallin kayttoonotto oli yksi kunnan strateginen tavoite. Kehittamishank-
keen edetessa esimiesten ajatuksissa nousi selkeasti esille se, ettd projektijoh-
tamisen avulla voidaan synnyttaa uskoa ja luottamusta uusien kehittamishank-
keiden eteenpainviemiseen seka niiden hyotyjen lunastamiseen. Uusi tydtapa voi
tuoda uudenlaista ajattelua seka vahvistaa ja selkeyttaa esimiehen tyota. Projek-
tijohtaminen voidaan n&dhd& johtamisen ja kehittamisen yhtena tyévalineena. Hy-
vinvoiva esimies heijastuu tyontekijdiden tydhyvinvointiin ja tama nakyy sen

kautta asiakkaisiin.

On tarkeaa kuitenkin muistaa, etta projektit ja niiden johtaminen on myo6s psyko-
logiaa eika vain projektien eri vaiheiden hallintaa. Perinteisella ylh&aélta alhaalle
suuntautuvalla projektimallilla ei saavuteta samanlaisia tuloksia kuin toimivalla
projektikulttuurilla, missa sallitaan vuorovaikutus, sosiaalisia kanssakaymisia ja
tehokasta tiedon siirtoa. (Paasivaara, Suhonen & Virtanen 2013, 122-123.) Ty6-
menetelman tutuksi tuleminen vie aikaa, mutta uskon, etta pitkajanteisella ja or-
ganisoidulla tahtotilalla uudesta tydmenetelméstd voidaan saada haluttu hyoty

irti.



2 LAHTOKOHDAT JA TAVOITTEET

Yhteiskunnan muutokset vaikuttavat ja nakyvat tyon tekemisessa seka johtami-
sessa. KuntatyOnantajalle muutoksen vauhti ja taloudellisten resurssien heiken-
tyminen on tuonut painetta lahtea kehittdmaan palvelujaan tehokkaammaksi ja
huomioimaan yha enemman tarkastelulahtékohdaksi asiakas, jolle palveluja tuo-
tetaan. Teknologia kehittyy ja uusien sukupolvien myota asiakkaiden odotukset,
tavat toimia ja saada palveluja muuttuvat. Tama tuo mukanaan tarvetta kehittaa
tulevaisuuden osaamista ja uusia tyovalineita tyon tekemiseen. Pentti Sydan-
maalakka (2015, 25) kirjoittaa, ettd vanhat menetelmat julkisella sektorilla eivat
toimi uudessa ymparistossa ja olisi aika uudistaa vanhentunutta suunnittelu-,
paatoksenteko-, johtamisen- sekd organisaatiokulttuuria. Kuntatydnantaja on pe-
rinteisesti koettu byrokraattiseksi seka jaAhmeéksi paatoksien etenemisessa.

Samalla kun yritimme pysya muutoksen perassa, taytyy sen hetken palveluta-
son, tyon perustehtavan seka johtamisen toteutua odotetulla tavalla ja tasolla.
Johtamisessa haetaan uutta osaamista seka uusia tyovalineita, joilla voidaan ja-
sentaa asioita selkeasti ja yhtendisesti sekd helpotetaan muutosjohtamista
omassa tydssa seka tydyhteisdssa. Perinteisen byrokraattisen kulttuurin tehta-
vasuuntautunut (management) johtaminen tarvitsee yhd enemman ihmisten (lea-
dership) johtamista (Ruuska 2012, 64). Esimiestyon arki on muuttunut monimut-
kaiseksi seka esimiestydn hajoaminen erityisesti julkisella sektorilla on haasteel-
lista. Moniportaiset organisaatiot, laajojen asioiden johtaminen ja esimiestyt saa-
tetaan kokea riittaméattomaksi ja toiminnan ohjaus puutteelliseksi. (Koho 2015,
230.) Ihmisten johtamiseen ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen toivotaan lisda ai-

kaa. Nama on hyva muistaa myo6s uusia tydmenetelmid kayttoon otettaessa.

2.1 Kunnan strateginen kehittdmishanke

Strategialla tarkoitetaan merkityksen luomista, jatkuvia kokeiluja, innostavaa dia-

logia ja inspiroivan vision rakentamista toimintaan (Sydanmaalakka 2015, 28).



Kunnassa, misséa opinnaytety6 tehdaan, on yhdeksi strategiseksi kehittdmishank-
keeksi maaritelty palvelurakenteiden uudistaminen. Siina halutaan tarkastella eri
palveluita asiakasndkokulmasta ja ajatuksena on asiakaslahtoisten palvelupro-
sessien seka johtamisen kehittdminen. Mietitdan kunnan nykyisia sisaisia toimin-
tatapoja ja arvioidaan, miten niita voisi tehda toisin. Ajatuksena on paatoksente-
koprosessien virtaviivaistaminen seka sisadisen tiedonkulun ja ty6tapojen paran-
taminen. Tarkedna nahdaan esimiestydn kokonaisuuksien ja periaatteiden maa-
rittely koko kuntatasolla. Johtamisella halutaan luoda hyvéat tyénteon toiminta-
edellytykset ja sen myota vaikutetaan kunnan palvelutehtdvan toteutumiseen.
(Karjalainen 2015.) Muuttuvassa toimintaymparistdéssa palvelujen uudistaminen

edellyttda uudenlaista osaamista ja johtamista.

Projektimallin luominen ja kayttoonotto koko kuntaan on ajateltu tuovan johtami-
seen uusia toimintatapoja seka tyota helpottavia tyovélineita. Selkea strategiaan
sidottu tavoitteiden asettelu, suunnittelu, riskien arviointi, aikataulussa pysymi-
nen, keskustelu ja eri toimialojen asiantuntijuuden hyddyntaminen vaativat uu-
denlaista toimintatapaa ja projektimallin uskotaan luovan tdhan hyvat edellytyk-
set. Hyvinvointipalveluiden erityispiirteet (asiakaslahtdisyys, moniammatillisuus,
monikulttuurisuus seka tieto- ja viestintategnologia) ovat lasna projekteissa nii-
den ideoinnista lahtien aina vaikutusten arviointiin saakka (Paasivaara ym. 2013,
56-57).

2.2 Kasvatus- ja sivistystoimen tarve

Kasvatus- ja sivistystoimessa toteutetaan kunnan strategiassa maariteltyja tavoit-
teita ja yksi niistd on johtamisen seka uudenlaisen osaamisen kehittdminen. Eri-
laisten koulutusten lisaksi on koettu tarpeelliseksi saada uusia apuvalineita koko-
naisuuksien hallintaan sekd samanlaisten toimintatapojen kehittdmiseen. Kasva-
tus- ja sivistystoimen organisaatiossa on koko ajan meneillddn erilaisia hank-
keita, projekteja ja prosesseja. Yleisesti kaikkeen toimialalle kuuluvaan toimin-
taan haetaan erilaisia hankerahoituksia ja néilla kustannetaan kuntalaisten pal-
veluja. Alla olevassa organisaatiokaaviossa nakyy monialainen toimiala ja siihen

kuuluvat tulosalueet.
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Kasvatus- ja sivistystoimen organisaatio

Kasvatus- ja koulutuslautakunta Kulttuurilautakunta Liikuntalautakunta Nuorisolautakunta

Kasvatus- ja sivistystoimenjohtaja

A |
N

Kasvatus-ja
sivistystoimen
Kehittamis- ja
hallintoyksikko

Kasvun ja | Taelhvies __ .
oppimisen Kulttuuripalvelut Liikuntapalvelut Nuorisopalvelut

palvelut kulttuuri-ja liikuntapaallikkd nuorisotyn paallikkd
T e museotoimenjohtaja
opetuspaallikkd

tulosalueen paallikko:

_ - OPETUS
kehittamis- ja opetuspaallikkd LIIKUNTAPAIKAT KOHDENNETTU
hallintopaallikko MUSED) tysnjohtaja NUORISOTYO®
+lahiesimies johtava
ope:rjl:g;ﬂikkb erityisnuorisotyontekija
UIMAHALLI

KULTTUURI ESIMIES
VARHAISKASVATUS kulttuurisihteeri ALUEELLINEN
varhaiskasvatuspaallikko NUORISOTYO
LIIKUNNANOHJAUS johtava nuoriso-ohjaaja
erityislikunnanohjaaja
KIRJASTO
KANSALAISOPISTO kirjastotoimenjohtaja
rehtori LIKUNTAPALVELUT NUORISOPALVELUT
LEUGIGCIERTIN] valtuusto ja avustukset

KUVIO 1. Kunnan kasvatus- ja sivistystoimen organisaatio

Toimialalla on tavoitteena ottaa kaytt6on projektijohtaminen yhtena tyovalineena.
Monica L66w (2002, 109) mainitsee, etta taitava johtaja saavuttaa tuloksia mui-
den kautta. Hanen mukaansa johtaja koordinoi resurssit niin, etta yhteiset tavoit-
teet saavutetaan tehokkaimmalla mahdollisella tavalla. Innostava yhteisty6 seka
ihmisten sitouttaminen ja osallistaminen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen
tuo tehokkaamman tuloksen. Projektimuotoinen toimintamalli voi luoda tahan

ajatteluun omalla tavallaan hyvin pohjaa.

Esimiehen moninaisissa tyGtehtavissa on osattava pitda ylla monitulkinnalli-
suutta, mutta toisaalta hanen on jasennettava siitd selked kokonaisuus. Tasséa
korostuu itsensa johtaminen ja sisaisten voimavarojen merkitys. (Sydanmaalakka
2015, 149.) Virtanen (2009, 19) kirjoittaa, ettd kompleksisessa keskinaisriippu-
vaisessa maailmassa nimenomaan projektit ovat se valine, jolla organisaatiot ky-
kenevat joustavasti vastaamaan toimintaympariston muuttuviin haasteisiin, uu-
siutumaan ja sailymaan hengissa seka toteuttamaan strategisia paamaariaan.
Projektimuotoinen toimintamalli voi helpottaa johtamisty6ta ja selkeyttdd toimin-
taa. Tyon selkeytyminen voi antaa toimialan esimiehille lisd& aikaa asiakastyohon

ja tydyhteisotn tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen.
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2.3 Varhaiskasvatusyksikén johtamisen moninaisuus

Varhaiskasvatusyksikon johtajien tydssa on tapahtunut suuria muutoksia ja tyo-
maara on lisdantynyt. Samalla johtajalla voi olla useampi paivékoti johdettavana
ja sen myota henkiloston, lasten seka huoltajien méara on kasvanut. Lahiesimie-
hella on vAhemman aikaa paivittdiseen henkiléstdjohtamiseen seka hoidon, kas-
vatuksen ja opetuksen johtamiseen kaytetty aika vahenee. Perustehtavan hoito
vaarantuu muiden tehtavien lisdantyessa. Johtajien nakokulmat olisi hyva huo-
mioida muutoksia ja kehittamisty6ta tehdessa, koska heilla on tuntemus omasta
tyosta seka sen olosuhteista ja vaatimuksista. (Cleve, llves & Vesalainen 2014,
20 -21)

Uudet varhaiskasvatuslain (2015) muutokset lisaavat varhaiskasvatuksen ken-
talla ja erityisesti johtajilla hallinnollisia tehtavid. Yhtena esimerkkind muutoksien
tuomasta tehtavasta voisi mainita huoltajien kanssa tehtava arvio oikeutetun hoi-
toajan maarasta perheiden tilanteiden muuttuessa. Varhaiskasvatussuunnitel-
man (VASU2017) perusteiden uudistuminen on myos talla hetkella menossa ja
kunnassa ollaan mukana paivittamassa kuntakohtaisia perusteita (Tyon ja hyvin-
voinnin laitos i.a.). Huoltajien kanssa lapsille tehtava suunnitelmallinen varhais-
kasvatussuunnitelma vaatii organisointia ja riittdvan ajan jarjestamista. Varhais-
kasvatusyksikdn johtamisen moninaisuus nakyy hyvin naiden uudistusten kautta.
Naihin varhaiskasvatuksen kentalla tehtaviin suurempiin kehittdmishankkeisiin
toivotaan uuden johtamisen tyévalineen tuovan enemman selkeytta ja johdonmu-

kaisuutta.

2.4 Tavoitteet ja yhteistydtahot

Kunnan kehittdmishankkeen tavoitteena on tehda kuntaan projektimalli, jota voi-

daan hyddyntaa eri toimialojen hankkeissa ja projekteissa. Kunnan projektimalliin

tulee kuulumaan selkeiden ohjeiden ja tyopohjien liséksi yhteisten kaytanteiden
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luominen projektisalkun hyédyntamisessa. Kunnan kehittamishankkeen tavoit-
teena on luoda kuntaan selkea johtamisen tyovaline, yhteiset toimintatavat, lisata
avoimuutta ja yhteisty6ta sekéd helpottaa ja selkeyttdd kokonaisuuden hallintaa.
Ajatuksena on, ettd uusi yhteinen tydtapa toisi positiivista vaikutusta tydntekoon
ja se osaltaan vaikuttaisi seka esimiesten ettd tyontekijoiden tydhyvinvointiin.
Projektimallin kayton tavoitteena on my6s tuoda enemman asiakasnakokulmaa
kunnan palvelujen kehittdmisen tueksi. Projektit ovat asioiden ja erityisesti ihmis-
ten johtamista, joka on viime vuosina korostunut entistd enemmaén projekteja ka-
sittelevissa tutkimuksissa ja projektikirjallisuudessa (Paasivaara ym. 2013, 97—
107).

Opinnaytetyn tavoitteena on saada tarkempaa nakemysta esimiehilta ja erityi-
sesti varhaiskasvatusyksion johtajilta siitd, ettéd miten he kokevat nykyisten hank-
keiden ja projektien johtamisen kaytantdjen toimivan ja minkalaisia ajatuksia uusi
johtamisen tyévaline heissa herattaa. Tavoitteena on myos selvittéda, kokevatko
varhaiskasvatusyksikon johtajat uuden tydtavan tuovan heille lisda aikaa asia-
kaskohtaamisiin ja henkildston tyohyvinvoinnin kehittdmiseen? Nakevéatkd he
projektimallia omassa tyossaan kayttokelpoisena tytvalineen&a? Naiden vastaus-
ten avulla voidaan saada projektimallin kehittamisen ja prosessin etenemisen ai-
kana ajatuksia ja ideoita lopulliseen tuotokseen. Téllaisella vaikuttamismahdolli-

suudella halutaan tehda uusi toimintatapa tutummaksi ja lahemmaksi kayttajia.

Tarkeimmat yhteistydtahot kehittdmishankkeeseen loytyvét eri tulosyksikdiden
esimiehista seka kasvatus- ja sivistystoimesta. Kunnan ICT—kehittamispaallikkod
on yksi kehittamishankkeen avainhenkild, koska han toimii projektipaallikkona
koko kunnan projektimallin kayttdonottoprojektissa. Omalta osaltani tuon kunnan
projektimallin luomisprosessiin ja sen jalkauttamiseen mukaan lahiesimiesten
(varhaiskasvatusyksion johtajat) nakokulmaa. Hankkeessa tullaan hy6dynta-
maan kunnan uutta intranettia ja sen projektityttiloja seka kunnan uutta kysely-

ohjelmaa.
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3 TYON TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Sosiaalialan hankkeissa odotukset ja vaatimukset saattavat ajoittain olla aika
muuttuvia hallituksen, lakien, uusien tutkimusten, kaytant6jen tai ammatillisten
suositusten pohjalta. Nama voivat tuoda haasteita projektipaallikoille ja projektin-
omistajille, koska heidan vastuulla on paasta maarattyihin tuloksiin etukéteen so-
vituilla kustannuksilla. (Spolander & Martin 2012, 20.) Alalla vaaditaan usein pa-
rempaa suorituskykya pienemmilla resursseilla (Evans, Hills & Orme teoksessa
Spolander & Martin 2012, 20). Projektihallinta on yksi véline, joka tarjoaa mah-

dollisuuden vastata naihin haasteisiin (Spolander & Martin 2012, 20).

Strateginen johtaminen sisaltdd kokonaisuuksien hallintaa, verkostojohtamista
seka tietojohtamisen ja lainsdddannon tuntemista. Esimiehen tydssa on saman-
aikaisesti lasna strateginen johtaminen, voimavarojen johtaminen etta asiakasra-
japinta ja palveluihin liittyvien asioiden johtaminen. Sosiaalitydn keski- ja lahijoh-
tajilla on vahva tahtotila totuttaa johtamistyonsa laadukkaasti ja henkiloston tyo-
hyvinvointi huomioiden. (Raatikainen teoksessa Niiranen, Joensuu, Lammintaka-
nen & Kerkkénen 2014, 125-128.) Kehittamishankkeen tietoperustaksi ja teo-
reettiseksi lahtokohdaksi olen valinnut johtaminen muutoksessa, projektitydsken-
telyn lahtokohdat ja ammatillisen kehittymisen, joita tarkastellaan seuraavissa
kappaleissa tarkemmin. Viimeisessa kappaleessa tuon esille varhaiskasvatuk-
sen puolella tehtyja aikaisempia tutkimuksia paivakodin johtajan tydnkuvan muu-

toksesta.

3.1 Johtaminen muutoksessa

Muutosjohtaminen (Niiranen, Joensuu, Lammintakanen & Kerkk&nen 2014, 3) ja
muutoksen hallintaan liittyvat taidot ovat tarkeita niin johtajan kuin henkildston
nakokulmasta. Muutos on omanlainen prosessi ja sen tiedostaminen on tarkeaa.
Muutosta voi olla monen tasoista. Stenvall & Virtanen (2007, 43-58) kirjoittavat
muutosprosessista, sen eri vaiheista ja muutoksen liittyvista haasteista. He mai-

nitsevat, ettd muutos on investointi organisaatiolle, helppoa muutosta ei ole ja
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muutosprosessi on aina pois perustehtdvasta. Muutoksen lapivieminen vaatii

aina aikaa.

Kunnassa strategiatyon kautta kehitetddn kuntaorganisaation toimintaa. Johta-
miseen ja esimiestyon kehittamiseen halutaan panostaa samalla, kun muutetaan
nykyisia tapoja toimia. Muutosprosessin voi toteuttaa monella tapaa, nopeasti tai
vahittain, akkirykayksella tai askeleittain (Stenvall & Virtanen 2007, 54). Tama
kehittamishanke on yksi askel kohti muuttuvaa organisaatiota ja sen toivotaan
selkeyttavan yhteista tapaa toimia. Yhteinen tahtotila, visio, on Ioydetty kunta-
paattajien, virkamiesten ja kunnan tyontekijdiden kesken ja sita kohti rakenne-
taan siltaa organisaation eri tasoilla. Juuti & Vuorela (2015, 40) mainitsee kirjas-
saan, ettd organisaatio voi silloin hyvin, kun ihmisten ty6t liittyvat saumattomasti

yhteen.

Muutos tarvitsee aina aikaa, se tapahtuu vaiheittain ja siihen taytyy sitouttaa. Nik-
kila & Paasivaara (2008, 107) kuvaa (Kuvio 2) hyvin muutoksen eri vaiheita, ku-
hunkin vaiheeseen liittyvia keskeisia tavoitteita seké harkitut valinnat tavoitteiden
toteutumiseen. Johtajalla on suuri merkitys erilaisten uusien toimintatapojen
eteenpainviemisessa. Henkildston osallistaminen suunnitteluun on myds tarkeaa
ja sitd halutaan toteuttaa taman kehittamishankkeen kohdalla. Nain voidaan
saada monipuolinen tieto- ja ndkemyspohja uudelle, kayttoon otettavalle tydsken-

telytavalle.

Muutoksen ennakointi

Henkilosto muutoksessa Johtajan toiminta Harkitut valinnat

Tiedotus

Avoin keskustelu

1. Muutosta edeltéva vaihe

. muutostarve ilmassa

2. Vastustuksen vaihe Osallistuminen

. lamaantuminen Tunteiden kohtaaminen

- muutosvastarinta Tiedotus Tuki

Vaihtoehtojen esittaminen

3. Sitoutumisen ja hyvaksymisen vaihe

Koulusta
Tuki

. ammatillisen roolin

uudelleen jasentely
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KUVIO 2. Arjen johtajan tydkaluja muutoksen hallintaan Nikkila & Paasivaaraa
(2008,107) mukaillen

3.2 Onnistunut projekti

Projekti maaritellaan joukoksi ihmisia ja muita resursseja, jotka on tilapaisesti
koottu yhteen suorittamaan méaariteltya tehtavaa ja silla on kiintea budjetti, aika-
taulu seka tavoite. Projekti on yksi tapa hoitaa perusorganisaation tehtavia ja ne
ovat organisaatiolle keino vastata ymparistomuutokseen. (Ruuska 2012, 19, 27—
28.) Projektit voidaan nahda palvelutuotannon muutoksen ja uudistamisen vay-
l&an&. Projektien tarpeellisuutta ja merkitysta tulee harkita huolellisesti ennen nii-
den kayttoonottoa. Nain valtetaan projektiahky. (Stenvall & Virtanen 2007, 22—
23.) Projektilla tulee olla tunnistettuna yleinen kehittdmispadmaara, johon projek-
tin toteutuksella yritetddn vaikuttaa seka yksi spesifi tavoite (Paasivaara ym.
2013, 41).

Hyvinvointipalveluissa voidaan usein puhua projektista muutoksen mahdollista-
jana. Onnistunut projekti tarvitsee hyvan suunnitelman, missa ennen projektin

aloittamista maaritellaan:

1) projektin kesto ja syvyys

2) projektin laajuus

3) projektin pakollisuuden aste

4) projektin omaehtoisuus

5) projektin suhde tydyhteisbn perustehtavaan.

Onnistunut projekti toteutuu annetussa aikataulussa ja se saavuttaa asetetun ta-
voitteen voimavaroja tehokkaasti kayttéden. Yhteistyo ja verkostomainen tydsken-
tely parhaimmillaan hyédyntaa toisten alojen tyontekijdiden osaamista yhteisen
padmaaran hyvaksi. Onnistunut projekti mahdollistaa luovan ajattelun ja lisda to-

teuttajien osaamista ja kokemusta. (Paasivaran ym. 2013, 23-29.)
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Projektijohtaminen voidaan Paasivaaran ym. (2013, 97-98) mukaan jakaa ihmis-
ten johtamiseen (leadership) ja asioiden johtamiseen (management). Asikainen
(2011, 81-82) tutkimuksessaan toteaa, etta projektin johtaminen on projektin
ydinasia ja projektip&allikon roolissa suureen arvoon nousee ihmisten johtamisen
taito. Kuitenkin ihmisten johtamisen osaaminen (leadership) naytti hanen tutki-

muksen mukaan olevan projektip&allikon suurin haaste.

Muutos tyossa ja tydyhteisdssa tuo monesti ylimaaraista "painetta”, joka vie itse
perustyosta usein suuremman huomion ja jopa hairitsee itse tyon tekemista. Joh-
tamiselta vaaditaan oikeanlaista suuntaa muutoksen eteenpain viemiseksi. Paa-
sivara ym. (2013, 5) kirjoittavat, etta hyvinvointipalveluissa kehittdminen ja alan
projektit toteutetaan usein paivittaisten tyotehtavien ohella ja se synnyttaa haas-
teita siilhen, miten ihmiset saadaan paremmin sitoutumaan projektitydhon. Hei-
dan mukaansa projektien haasteisiin voidaan lahes aina vaikuttaa hyvalla johta-

misella, jonka avulla projektien toiminta mahdollistuu.

3.3 Ammatillinen kehittyminen

Ammatillisten valmiuksien ja osaamisen kehittdminen on itsensa johtamista. Am-
matillinen kehittyminen ei lopu missaan vaiheessa omaa tyoelamaa. Se on hyva
ymmartaa elinikdiseksi prosessiksi tyontekijan elamassa. (Miettinen, Miettinen,
Nousiainen & Kuokkanen 2000, 14.) Johtamisen toimintaymparistd on muuttunut
ja muuttuu koko ajan. Tehokkuutta ei voi parantaa, jos ei huomioida ja johdeta
samalla ihmista. Tehokkuuden rinnalle on nostettu uudistuminen ja hyvinvointi.
(Sydanmaanlakka 2009, 18.)

Sydanmaanlakka (Kuvio 3) on kehitellyt Alykk&an johtajan — teorian, joka tarjoaa
uuden ja innovatiivisen lahestymistavan nykyhetken johtamisen haasteisiin. Han
on tarkastellut johtajuutta kolmella perustasolla: organisaation johtaminen, yksi-
|6iden ja tiimien johtaminen seka itsensa johtaminen. Jokainen taso vaikuttaa toi-
siinsa ja jotta kaikilla tasoilla saadaan aikaiseksi muutoksia, kaikilla tasoilla on
tyoskenneltava samanaikaisesti. Nailla kaikilla tasoilla on myds tehtava strate-

gista ajattelua, mité jatkuva uudistuminen tarvitsee.
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KUVIO 3. Alykkaan johtamisen tarkeimmat elementit Sydanmaalakkaa (2009, 16

— 19) mukalillen

Uudenlaisessa johtamisessa ihmisista on tullut keskeinen voimavara. Johdon ja
esimiesten on huolehdittava, etta ihmiset saavat tarpeeksi tietoa tydstaan ja or-
ganisaatiostaan. On huolehdittava siita, ettda kukaan ei jumitu lilaksi vanhoihin
kaavoihin vaan koko ajan jokainen uudistuu ja kehittyy. Nama tuovat uudenlai-
seen organisoitumiseen myos haasteita. Johtamistaitojen kehittyminen on ihmi-
sené kasvun prosessi, jossa kohdataan omia kokemuksia uudella tavalla ja on
hyva ymmartaa, ettd esimiehena ei ole koskaan valmis. (Juuti & Vuorela 2015,
165-169.) Jotta toisten johtaminen onnistuu, niin ensin olisi hyva oppia johta-

maan itsedan (Sydanmaanlakka 2009, 152).

3.4 Aikaisempia tutkimuksia varhaiskasvatusyksikon johtamisesta

Opinnaytetyotani ja sen tarkoituksenmukaisuutta tukevat varhaiskasvatusyksi-
kon johtamisesta julkaistu ajankohtainen opinnaytety6 seka kyselytutkimus. Kihl-
man & Koskinen (2014, 6, 41 ja 46) opinnaytetytssaan tarkastelevat miten joh-
taminen nékyy paivakodin arjessa. Heidan tutkimuksessa nousi esille johtajan-
tydn moninaisuus, johtajan arki nayttaytyi pirstaleisena ja muuttuvat arjen tilan-
teet seka paineensietokyky oli koetuksella. Johtamistyén hallinnollinen puoli
naytti vievan resursseja pedagogiselta johtamiselta. Tutkimuksessa nousi esille
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my0Os taman hetken haasteena varhaiskasvatusjohtamisen kentélla nakyva julki-
sen sektorin rakennemuutoksien johtaminen. Heidan mukaansa tarvitaan muu-
tosjohtamista, uusien toimintamallien juurruttamista ja henkiloston osaamisen

hyodyntamista.

OAJ:n teettdma kyselytutkimus paivakodin johtajien ajankaytosta osoitti, etta pai-
vakotien johtaminen ja johtajuus on viimeisen kymmenen vuoden aikana muuttu-
nut merkittavasti. Useammat ja isommat yksikot tuovat suuremmat henkilosto- ja
lapsimé&arat johtajien vastuulle. Tutkimuksen mukaan paivakodin johtajien tehta-
vankuvat ovat moninaistuneet ja vastuu on kasvanut. Johtajan aika koetaan yha
useammin menevan muuhun kuin heidan perustehtavansa hoitoon. Pedagogi-
nen johtaminen on tutkimuksen mukaan halyttavasti vahentynyt. (Cleve ym.
2014, 19 -21, 23))
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4 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

Opinnaytetyo toi kunnan kehittamishankeprosessiin mukaan lahiesimiesten na-
kokulmaa ja heidan osallisuutta uuden tyovalineen kehittamiseen. Kunnan kehit-
tamishankkeessa suunniteltiin, toteutettiin ja otettiin kayttddn kunnan projektimalli

seka tehtiin ohjeet, lomakepohjat ja kaytanteet projektisalkun hyédyntamiseen.

4.1 Hankkeen eteneminen

Kehittamishanke alkoi kunnassa kevaalla 2015 ja eteni kayttdonottovaiheeseen
kevaan 2016 lopussa. Kunnan projektimallin luomisessa ja sen kehittamisessa
hyoddynnettiin kunnan johtoryhmétason johtajia ja paallikoita jarjestamalla heille
maarittelytybpajoja, missa he saivat vaikuttaa ja kommentoida projektimallin en-
simmaisia luonnoksia. Naissa johtoryhmatason maarittelytydpajoissa ja koko
kunnan mallin luomisessa oli apuna ulkopuolinen kouluttaja/suunnittelija. Hanen

kanssa projektiryhma suunnitteli maarittelytyopajojen siséltéad ja materiaalia.

Maarittelytyopajojen liséksi jarjestettiin kunnan esimiespaiville projektimalliin liit-
tyvia pienryhmatehtavia, Edvard De Bonon, Six Thinking Hats / Kuusi ajatteluhat-
tua — menetelman avulla (Hassinen 2008). Olin mukana sisalléon suunnittelussa
seka itse osallistujana kaikissa hankkeeseen liittyvissa maarittelytydpajoissa
seka esimiespaivan pienryhmatydskentelyssa. Tyopajojen pohjalta taydennettiin
ja kehiteltiin kunnan projektimallia, projektin eri vaiheissa kaytettavia lomakkeita,
yhteiset ohjeet seka koulutukset projektitydskentelyyn liittyville toimijoille; projek-
tipaallikot, -omistajat ja -ohjausryhma.

Hankkeen suunnittelussa ja arvioinnissa pyrittiin hyddyntamaan ympaérilla olevia
verkostoja ja yhteisty6tahoja. Hanketta seurasi, arvioi ja reflektoi koko prosessin
ajan kunnan projektimallin kaytt6onottoprojektin projektipaallikkd (ICT—projekti-
paallikkd) sekd oma esimieheni kasvatus- ja sivistystoimen nédkdkulmasta (kehit-

tamis- ja hallintoyksikon paallikkd). Kehittdmisenhankkeen edetessa kavin saan-
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nollisesti yhteistydtapaamisia ICT—projektijohtajan kanssa. Tapaamisissa kasitel-
tiin kuntatason projektijohtamisen edellytyksia, vaatimuksia, ajatuksia, tavoitteita
ja prosessin aikana herénneita toiveita sekd ymmarrysta siitd, miten ylemman

tason kehittamishanke voidaan vieda lahemmas kenttaa.

Koko kunnan kehittamishankkeelle luotiin oma projektity6tila kunnan sisdiseen
intranettiin. Nain saatiin hanke avoimeksi kaikille kunnan tydntekijéille ja kaikilla
oli oikeus paasta vaikuttamaan seka tutustumaan hankkeen etenemiseen. Kun-
nan projektimallille jarjestettiin nimikilpailu tyontekijoiden kesken ja nimeksi valit-
tiin Tuike — projektimalli.

Huhtikuussa 2016 kasvatus- ja sivistystoimen johtoryhmalle esiteltiin projektimal-
lia ja sen hyddyntdmismahdollisuuksia. N&ain johtoryhmén jasenille tuotiin uutta
johtamisen tytkalua tutuksi ja he saivat pohtia ohjattujen kysymysten avulla n&-

kemyksidan ja ajatuksiaan siitéa, miten lahtisivat uutta tyévalinetta kayttamaan.

Varhaiskasvatusyksikon johtajille tehtiin toukokuussa 2016 erillinen laadullinen
kysely projektimalliin littyen kunnan kyselyohjelman avulla. Ajatuksena oli selvit-
taa, etta mita mieltad he ovat uuden toimintatavan vaikutuksista omaan tyéhon;
voisiko se tuoda heille jatkossa enemman aikaa asiakaskohtaamisiin ja henkils-
toén tydhyvinvoinnin tukemiseen; ovatko he tutustuneet uuteen projektimalliin ja
ovatko he osallistuneet jarjestettyihin koulutuksiin. Naita tuloksia hyddynnetiin
prosessin edetessa ja hyddynnetaan myos jatkossa, kun uutta johtamisen tyova-
linetté ja toimintatapaa lahdetdaan jalkauttamaan kentélle sekéa koko organisaa-

tioon.

Kehittamishanke eteni spiraalimallilla, jossa pyrittiin tunnistamaan ihminen oppi-
jana ja luovana toimijana, jonka karttuneet tiedot ja taidot ovat seka lasna etta
hyodynnettavissa parhaalla mahdollisella tavalla. Hankesuunnitelma eteni etuka-
teen tehdyn aikataulun mukaisesti, jossa kaikkea ei kuitenkaan voitu suunnitella
aivan tarkasti, ennen hankkeen alkua, vaan asiat tarkentuivat ja pystyivat muut-
tumaan tydskentelyn kuluessa. (Salonen 2013, 14.) Keittamishankkeen etenemi-

sen prosessikuva on liitteena (LIITE 1).
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4.2 Aineiston keruu ja analyysi

Kehittamispainotteinen opinnaytety6 toteutettiin toimintatutkimuksena, jossa kay-
tettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Aineiston keruu ja ana-
lyysi vuorottelivat keskenaan prosessin edetessa. Tiedonkeruumenetelmina kay-
tettiin osallistuvaa havainnointia seké sahkaoista kyselya, joka oli puolistrukturoitu
haastattelu. (Kananen 2014, 21, 80-90.) Keskeisina kysymyksina hankkeen ede-
tessé oli selvittdd: Minkalainen kasitys esimiehilla on nykyisesta kaytannosta eri-
laisten projektien osalta? Mita heidan mielesta olisi hyva tehda toisin? Miten uusi
projektimalli ja sen kaytto voisi tukea tyotasi? Nakevatko varhaiskasvatusyksikon
johtajat uuden tyévalineen mahdollisuutena tuoda heille enemman aikaa asia-

kaskohtaamisiin ja henkildston tydhyvinvoinnin tukemiseen?

Esimiespaivassa tyoskentely tapahtui pienryhmissa ja tydskentelytapana kaytet-
tiin Kuusi ajatteluhattua — menetelmaa / Edward De Bono, Six Thinking Hats.
Tama yksinkertainen tydmenetelma sopii hyvin uusien asioiden kasittelyyn, se on
helppo oppia ja se "pakottaa” ajattelemaan asiaa monipuolisesti seka pyrkii ra-
kentaviin ratkaisuihin (Hassinen 2008). Esimiespaivassa kaytettiin kolmea ajatte-
luhattua: Valkoinen hattu (faktat esiin), Musta hattu (uhat ja ongelmat) seka Kel-

tainen hattu (mahdollisuudet).

Ensin pienryhmissa keskusteltiin nelja minuuttia siitd, mika on projektikulttuurin
tilanne talla hetkella kunnassa ja silloin oli Valkoinen hattu paassa ja tuotiin esille
vain faktat nykytilanteesta. Sitten pienryhmissa keskusteltiin nelja minuuttia siita,
mitd ongelmia ja uhkia nykyiseen projektikulttuuriin liittyy ja silloin oli Musta hattu
paassa. Viimeiseksi keskusteltiin seitseman minuuttia siitd, mita mahdollisuuksia
projektikulttuurin kehittamiseen liittyy ja silloin oli Keltainen hattu paassa. Yksi
henkild ryhmasta kirjasi jokaisen kysymyksen kohdalla esiin tulleet asiat pape-
rille. Lopuksi joka ryhmasta kerrottiin muille ryhmille omassa ryhméassa esiin

nousseet ajatukset.

Osallistuin itse esimiehena yhteen pienryhmé&an ja pystyin samalla tekemé&an ha-

vaintoja oman ryhman tyoskentelysta seka muiden ryhmien tuotoksista. Kirjasin
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omat havainnot muistiin. Esimiespaivan pienryhmissa Kkirjatuista havainnoista
tehtiin yhteenveto, jota pystyttin hyodyntdama&an projektimallin kehittamisvai-
heessa. Kaikki koottu materiaali ja viimeistellyt projektikasikirja, lomakkeet, oh-
jeet ja projektisalkun kayttdohjeet laitettiin kunnan intranetin projektitydtilaan.
Henkilostoa kutsuttiin sahkopostilla tutustumaan uuteen malliin seka tarjottiin
mahdollisuus kommentoida sen hetken materiaalia. Projektimallia pidettiin kun-

nan intranetissa saannollisesti esilla.

Alkuvuodesta 2016 jarjestettiin useampi koulutus projektipdallikdille ja omis-
taja/ohjausryhmaéroolissa toimiville. Uutta projektimallia nostettiin esille esimies-
ten tapaamisissa ja uusissa palvelumuotoiluprojekteissa alettiin hyddyntamaan
projektimallia. Osallistuin itse koulutuksiin ja Kirjasin paivékirjaan omia havaintoja
ja asian tiimoilta nousseita ajatuksia, keskusteluja ja lausahduksia. Kasvatus- ja
sivistystoimen johtoryhmalle esittelimme kevaalla 2016 ICT-kehittamispaallikon
kanssa projektien nykytilaa ja uuden johtamisen tyévalineen kayton hyoétyja. Olin
tehnyt johtoryhman jasenille etukateen pohdittavia kysymyksia aiheesta ja naiden
pohjalta lahdimme suunnittelemaan toimialan tapaa hyddyntaa uutta mallia elo-
kuusta 2016 lahtien.

Suunnittelin varhaiskasvatusyksikon johtajille erillisen kyselyn, joka ajoitettiin tou-
kokuulle 2016, koska siihen mennesséa uusi kunnan projektimalli oli ollut esilla
kunnan eri tilaisuuksissa ja intranetissa. Haluttiin selvittda, ettd onko uusi johta-
misen tyovaline jo jalkautunut l&hiesimiestasolle ja mitd he kokevat uuden tyova-
lineen kayton mahdollisuuksista. Kysely toteutettiin sahkoisella kyselyohjelmalla
(Surveypal — automaattinen palauteohjelma) ja kysymykset oli laadittu avoimeksi,
jotta vastaukset olisivat laajempia ja vastaisivat toimintatutkimuksessa yleisem-
min kaytettavaa haastattelumenetelmaa. Kysely lahetettiin 13 varhaiskasvatus-
yksikon johtajalle s&hkopostilla, jossa oli saatekirje (LIITE 2) ja linkki sahkoiseen
kyselylomakkeeseen (LIITE 3). Vastausaikaa heille annettiin kaksi viikkoa, mutta

vastatusten vahyyden vuoksi jouduin jatkamaan kyselya viela viikolla eteenpain.

Havaintojani hyddynnettiin prosessin etenemisvaiheessa aina kun suunnitte-

limme seuraavaa vaihetta. Oma kokemukseni ja osallistuminen ty6pajoihin antoi-
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vat lahiesimiehen nakemysta prosessin eteenpéainviemisessa ja synnytti rakenta-
vaa keskustelua. Varhaiskasvatusyksikon johtajien kyselyn vastauksia analy-
soidessa reflektoin vastauksia lukemaani kirjallisuuteen ja asettamiini tutkimus-
kysymyksiin seka kunnan uuden projektimallin tavoitteisiin. Havaintoja seka vas-
tauksia analysoidessa pyrin riippumattomuuteen ja pidin huolen siitd, etta ketaan

ei voi tunnistaa havaintojeni ja vastausten perusteella.

Vastauksia kyselyyn tuli viidelta varhaiskasvatusyksikon johtajalta. Odotukseni
kyselyyn vastaamisesta olivat suuremmat. Odotin, ettd lahemmas puolet johta-
jista olisi vastannut kyselyyn. Vuoden kiireisin aika varhaiskasvatuksessa ja vuo-
silomat saattoivat vaikuttaa vastaajien maaraan. Vastausprosentti oli 38 %, jonka
koin riittdvaksi nayttamaan varhaiskasvatusyksikon johtajien tietoisuuden uu-

desta toimintamallista ja sen mahdollisuuksista.

Ensimmainen kysymys oli taustakysymys, josta pystyi ndkemaan kuinka kauan
henkil6 on tydskennellyt kunnassa yksikon johtajana. Taman uskoin tuovan ko-
kemuksellista ndkemysta siita, miten nykyiset kaytannot erilaisissa hankkeissa ja
projekteissa kunnassa toimivat seka nahdaanko uusi projektimalli ja sen kaytto
tuovan tukea omaan tyéhon. Avointen kysymysten vastauksista hain vastaavuuk-
sia ja etsin yhtendisia nakemyksia uuden johtamisen tydvélineen hyddyntami-
sestd seka siita, ettd voiko tama lisata johtajan tydhyvinvointia, joka heijastuu
seka henkilostoon, ettd asiakkaisiin. Jasentelin vastaukset kysymyskohtaisesti ja
tein niista lopuksi yhteenvedon, josta pystyi nhakemaéan varhaiskasvatusyksikon
johtajan ndkemykset kunnan projektimallista ja sen vaikutuksista omaan tyohon.
Lopuksi halusin selvittaa kiinnostuksen uutta toimintamallia kohtaan ja kysyin

projektipdallikkbkoulutuksiin osallistumisajatuksista.

Merkitsin kaikki kyselyyn vastanneet kirjaimella J (johtaja) ja maarittelin heille en-
nen analyysin aloittamista satunnaisjarjestyksessa numerot 1-5 anonymiteetin
sailyttamiseksi. Kehittdmishankkeen prosessin aikana tekemani havainnot olin
kirjannut tutkimuspaivakirjaan ja havaintoja hyddynnettiin koko kehittdmisproses-

sin ajan.
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5 HANKKEEN TUOTOKSET

Tassa kappaleessa esittelen opinnaytetyoni tuotokset, jotka liittyvat kunnan ke-
hittamishankkeen prosessin kahteen eri vaiheeseen. Nailla on ollut vaikutusta
kunnan projektimallin syntymiseen ja tutuksi tuomiseen seka kunnan projektimal-
lin prosessin etenemiseen. Juuti & Vuorelan (2015, 165) mukaan ihmiset sitoutu-
vat paremmin omaan tyéhonsa, kun he saavat olla mukana tyén kehittamisessa.
Opinnaytetyohoni liittyvaa kirjallisuutta lukiessani monessa tdma sama asia oli
nostettu esille ja sen takia koen nama kaksi tyoskentelymenetelmaé tarkeina
osina uuden toimintamallin luomisessa. Lopuksi kerron kunnan kehittdmishank-

keen johtamisen tydvalineesta.

5.1 Esimiespaivan pienryhmien yhteenveto

Kunnan esimiespaivassa syksylla 2015 keskusteltiin projektimaisesta toimin-
nasta muutosjohtamisen tukena. Ajatuksena tassa oli henkildston mukaanotto ja
vaikuttamismahdollisuus uuden toimintamallin luomiseen. Maarittelytydpajoissa
oli aikaisemmin syksylla tyostetty ensimmaista versiota projektimallista, siihen liit-
tyvistd materiaaleista ja tehtavista. Maarittelytyopajoissa oli myods keskusteltu
siitd, mita projektimaiselta toimintatavalta odotetaan (LITE 4) seka maaritelty,
mitéd kunnassa projektilla tarkoitetaan. Esimiespaivassa esimiehille haluttiin tuoda

malli tutuksi ja osallistaa heidat sen tydstamiseen.

Pienryhmien tytskentelymenetelmana kaytettiin Kuusi ajatteluhattua—menetel-
maa (Hassinen 2008), josta kaytettiin kolmea ajatteluhattua. Tama menetelma
antaa mahdollisuuden ajatella asiaa vaiheittain, jolloin ajattelu ei mene sekaisin
ja yhteen ajattelutyyliin voidaan keskittya kerrallaan. Kolme hattua edustaa kol-
mea roolia, jotka voidaan kayda lapi jarjestyksessa tai tarpeen mukaan vaihdel-
len. Esimiehet oli jaettu 5-10 hengen pienryhmiin ja kysymyksia oli kolme, joissa

jokaisessa oli eri rooli paalla.
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Jokainen ryhman jasen sai tuoda omia ndkemyksia ja ajatuksia esille kirjoitta-
malla niita postit — lappuihin tai kertomalla ne éaneen. Yksi ryhman jasen kirjasi
ryhman tuotokset yhteen. Itse osallistuin l&hiesimiehena yhteen pienryhméaan ja
oli hienoa huomata, kuinka lennokkaita, idearikkaita ja innostuneita ajatuksia tyén
aikana nousi esille roolista riippuen. Jokaiselle ryhman jasenelle annettiin tilaa

sanoa omat ajatuksensa ja nakokulmansa.

Kaksi ensimmaista kysymysta kasitteli kunnan projektikulttuurin nykytilaa. Ensim-
maisen kysymyksen aikana paassa oli Valkoinen hattu ja keskityttiin vain faktoi-
hin nykytilasta. Toisen kysymyksen aikana paassa oli Musta hattu ja tuotiin esille
ongelmat seka uhkat nykytilasta. Monessa ryhmassa nousi selkeasti esille nykyi-
sen projektikulttuurin epaselvyys, projektit ovat huonosti resursoitu, niissa on se-
kava toimintatapa, ne jadvat usein kesken ja jalkiseuranta ei ole systemaattista.
Esimiehet kokivat, ettd kokonaiskuva puuttuu ja toimintatavat eivat ole yhtenai-
set. Alla on esimiespaivan jalkeen tehty yhteenveto (Kuvio 5) esimiesten ajatuk-
sista kunnan projektikulttuurin nykytilasta. Mitéa isommalla teksti kuviossa on esi-

tetty, sitd yleisemmin se nousi esille pienryhmissa.

Esimiespadiva 9.11.2015

— sanottua nykytilasta

Epaselvaa

Kuka voi aloittaa?
Miks on projekti?  Johto puuttuu Irrallisia

Syntyvat hallitsemattomasti

Huonosti resursoituja

Ei selkeda aikataulua

Sekava toimintatapa

Dokumentaatio puutteellista Toteutus ja seuranta puuttuu Jasvit kesken
Liikaa projekteja Jaavat kellumaan
|SO kO kona lSkuva pu Uttu u Jalkauttaminen puuttuu
Ei osallisteta asiantuntijoita Vain osa juurtuu kaytantéén

Tiimityd puuttuu

Erillisilla sektoreilla Jalkiseuranta huonoa
Lopputulos hautautuu

Ei tarpeeksi ruchonjuuritason toimijoita
Riittdmaton resursointi

Tehd&an pienissa porukoissa

KUVIO 5. Yhteenveto esimiesten ajatuksista kunnan projektikulttuurin nykytilasta

Kolmannessa pienryhmatehtavassa lahdettiin miettimaan, ettd mitd mahdolli-

suuksia projektikulttuurin kehittamiseen liittyy ja laitettiin Keltainen ajatteluhattu
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paahan. Viimeiseen keskusteluun annettiin enemman aikaa kuin kahteen edelli-
seen. Mahdollisuuksien miettiminen on positiivista ja kehitysmydnteista keskus-
telua. Kaikille ideoille annettiin tilaa. Eri toimialojen esimiehet toivat monipuoli-
sesti esille uusia ajatuksia ja nakemyksidaan. Ryhmista nousi yhtenaisesti esiin
yhteistyon tekemisen, tiedon jakamisen ja avoimuuden merkitys. Projektikulttuu-
rin nahtiin tuovan mahdollisuuksia vaikuttaa oman tyon kehittdmiseen ja osaami-
sen lisaantyvan. Yhtenaisen toimintatavan ajateltiin kasvattavan projektien lapi-
vientikykya ja tuovan systemaattisen tavan tarkastella asioita asiakashyddyn na-
kokulmasta. Projektikulttuurin uskottiin tuovan tydhon mielekkyytta, kun projekti
valmistellaan hyvin, resursoidaan riittavasti ja lopputulosta arvioidaan. Alla on
esimiespaivan jalkeen tehty yhteenveto (Kuvio 6) esimiesten ajatuksista projekti-
kulttuurin kehittdmisen mahdollisuuksista. Mitd isommalla teksti kuviossa on esi-

tetty, sitd yleisemmin se nousi esille pienryhmissa.

Esimiespaiva 9.11.2015

- mahdollisuuksia projektikulttuurin kehittimisessd

Priorisoidaan Tehd&in nakyviksi, mitd on meneilldén

Tavoitteellisempaa Avoimuus

Tehokkaampaa toimintaa

Parempi lopputulos

Maaritelldan asiakashyoty

Yhtendinen tapa toimia Haliitaan kustannukset ja aikataulut
Valmistellaan hyvin

Maaritellaan projektipaallikko ja omistaja

Rajallinen maara projekteja Selva alku, IOppU ja |OppUtU|OS
Resursoidaan riittavasti Panostetaan tulosten jalkauttamiseen
Aikaa projektin tekoon Tiedotetaan hyvin

Arvioidaan lopputulokset

Hyvat kaytanteet jadvat kdyttéon

Monialaiset tiimit Mlelekkaampaa tyﬁté

Osallistumisen mahdollisuuksia Osaaminen kasvaa
Yhteistyota Lapivientikyky kasvaa
KUVIO 6. Esimiesten ndkemyksia projektikulttuurin mahdollisuuksista kehittamis-

tyossa

5.2 Varhaiskasvatusyksikon johtajien ajatuksia Tuike — projektimallista

Varhaiskasvatusyksikon johtajat ovat Kasvatus- ja sivistystoimen lahiesimiehista

yksi suurimmista ryhmistéa. Varhaiskasvatuksen kentalla on viime vuosina ollut
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paljon lakiuudistuksia, joiden vaikutus nakyy kentalla tehtavassa perustydssa ja
tyon kehittamisessa. Kyselyn avulla selvitettiin, miten he kokevat nykyisen kun-
nan tavan toimia eri projekteissa ja kehittamishankkeissa seka miten he nakevat
uuden projektimallin mahdollisuudet. Kyselyyn vastanneista yksi oli ollut alle 5—
vuotta, yksi 5-10-vuotta, yksi 10—15-vuotta ja kaksi yli 15—vuotta kunnassa esi-

miehena.

Ensimmainen kysymys kartoitti vastaajien mielipidetta nykyisestd kaytannosta
hankkeissa ja projektitoiminnassa. Suurin osa (4) vastaajista koki nykyisen kay-
t&nnon toimivan vaihtelevasti ja suunnitelmallisuutta kaivattiin. Projektien koettiin
ontuvan isoissa hankkeissa. Yksi vastaajista kuvasi hyvin nykyisen kaytannon ja

vastauksesta voi paatella yhtenaisen toimintakulttuurin kehittamisen tarpeen.

Tahan mennessa erilaiset hankkeet ja projektit on viety lapi hyvin
vaihetelevilla kaytannailla; en puhuisi mallista vaan hyvin eri tavoin
tehdyista projektisuunnitelmista. Muutostarpeista ja hyvista ideoista
on lahdetty liikkeelle, mutta projektien etenemisté ei ole riittavasti
suunniteltu, aikataulutettu, resursoitu eika arvioitu. Hyvin sekalaista
ja epaselvaa toimintaa. (J2)

Seuraavaksi selvitettiin miten varhaiskasvatusyksikon johtajat nékevéat uuden
Tuike — projektimallin ja sen kayttbonoton tukevan omaa tyotaan. Yksi vastaajista
koki mallin olevan vielda kaukana omaa perustyota, mutta pidemmissé projek-
teissa han naki mallin hyodylliseksi. Yleisesti vastauksista voi tulkita, etta mallin
koettiin tuovan selkeyttd omaan tyéhon ja antavan jarjestelmallisyytta tyoskente-
lyyn. Vastauksissa nousi myds hyva kehittamisidea, jota kehittamishankkeen

kayttoonotto- ja arviointivaiheessa kannattaa hyddyntaa.

Jokaisessa tyoyksikbssa on kehittAmistarpeita, suurempia ja pie-
nempid. Tuike — projektimalli kevennettyna voisi olla hyva apu esim.
koko tydyhteis6d koskevien toimintatapojen muuttamisessa. Voin
kuvitella, etta voisimme hyodyntdd mallia myos esimiesten itsensa
johtamisen ja johtamistapojen muutoksessa; tyokokonaisuutemme
ovat kasvaneet ja muuttuneet hyvin paljon viimeisen kymmenen vuo-
den aikana ja tarvitsemme "uusia tyOkaluja”, uudenlaista tapaa ja-
sent&é ja organisoida omaa tyotamme. (J2)
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Perald ym. (2012, 15-16) kirjoittavat, etta johtamisen haasteena on palveluja yh-
teen sovittava johtaminen, joka tarkoittaa mallia, missa palveluja tarkastellaan
kokonaisuutena ja samalla tavoitteena on antaa asiakastydssa toimiville mahdol-
lisuus osallistua oman tyonsa kehittdmiseen. Vastauksissa nousi esiin, etta vuo-
sien aikana varhaiskasvatusyksikon johtajien tydonkuvat ovat muuttuneet ja laa-
jentuneet. Muutoksen yhtena syyné voidaan nédhda kehittamistyon lisaantymisen.
Tuike — projektimallin riisutumpaa versiota voisi vastaajan mielesta jatkossa hyo-

dyntaa itse johtamisen ja johtamistapojen muutoksessa.

Esimiesty0 ja hyvinvointipalvelujen moninaisuus haastaa néissa yksikdissa tyos-
kentelyn ja johtamisen. Sekéa tyontekijat ettd asiakkaat tuovat omia kokemuksia,
nakemyksia ja odotuksia tydhon. Nama nakyvat alalla tehtavissa projekteissa ja
se edellyttdd projekteissa tyoskenteleviltd tydyhteisbn toiminnan ymmartamista
seka asiakaslahtoisyytta ja asiantuntemusta juuri silta alalta, johon projekti koh-
distuu. (Paasivaara ym. 2013, 56.) Asiakaskohtaamiset ovat yksi osa varhaiskas-
vatusyksikon johtajan tyota. Kyselyn mukaan yksikon johtajat eivét yleisesti us-
koneet Tuike — projektimallin kayttdmisen antavan enemman aikaa asiakkaiden
kohtaamisiin. Yksi vastaajista koki, etta tarvitsisi enemman aikaa pedagogiseen
johtamiseen eli aikaa tydyhteison johtamiseen. Kihlmanin ym. (2014, 30) tutki-
muskin vahvistaa sen, ettd pedagoginen johtaminen nahtiin tarkeaksi, mutta sii-

hen kaivattiin enemman aikaa.

Viimeisena avoimena kysymyksena kysyttiin, ettd nakevatko varhaiskasvatusyk-
sikdn johtajat Tuike — projektimallin kaytdon tuovan heille enemman aikaa henki-
l6ston tydhyvinvoinnin tukemiseen. Kaksi vastaajaa uskoi mallin mahdollisesti
tuovan lisda aikaa. Yksi vastaaja oli jattanyt vastaamatta. Yhdessa vastauksessa
projektimallin avulla tietoisuus mahdollisesti lisdéntyy ja se lisda tydhyvinvointia,
mutta vastaaja ei uskonut mallin tuovan lisd& aikaa henkiloston tydhyvinvoinnin
tukemiseen. Yhdesséa vastauksessa tuotiin esille henkildston hyvinvoinnin pe-
rusta ja projektimallin nahtiin tuovan esimiehelle selkeyttéa omiin tehtaviin ja esi-

miehen rooliin.
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Uskon, ettd henkiléston hyvinvoinnin perusta on selked tyénkuva,
kasitys siitda mika on perustehtéava, tarvittavat tiedot ja taidot tyon te-
kemiseen, kasitys siita mita tyontekijoilla odotetaan ja tieto/tunne
Siitd, etta tyontekijoilla on aina esimiehen tuki. Tuike — projektimallilla
voidaan saada selkeyttd esimiehen tydtehtaviin ja esimiehen rooliin
ja sitd kautta malli voi tukea henkiloston tydhyvinvointia. (J1)

Vaikka vastaajamaara oli vahainen, 38 %, niin tydkokemus oli suurimmalla osalla
yli 10—vuotta. Vastaajien pitka tyokokemus esimiehené olosta lisaa tassa opin-
naytetydssa vastauksien luotettavuutta ja tuo niihin syvempaa nakokulmaa. Vas-
taajat ovat ndhneet varhaiskasvatuksen kentdn muutoksia vuosien varrella sek&a

kyseisen kunnan toimintatapaa vieda muutoksia eteenpain.

Projektipaallikdlla on iso merkitys projektien lapiviemisessa, koska hanen tehta-
vana on seka paivittdisjohtaminen ettéd projektin hallinta kokonaisuudessaan.
Apua hallintaan projektipaallikké saa projektin johdolta tai ohjausryhmalta. (Paa-
sivaara ym. 2013, 93.) Usein paallikdiksi haetaan kunnan esimiehia. Taman takia
halusin selvittaa, ovatko varhaiskasvatusyksikon johtajat tietoisia projektipaallik-
kokoulutuksista ja projektiklinikoista, joita kevaan 2016 aikana on kehittamis-
hankkeen puitteissa kunnassa jarjestetty. Vastaajat saivat valita heille sopivim-
man vaihtoehdon. Vastanneista varhaiskasvatusyksikon johtajista kukaan ei ollut
viela kaynyt naissa koulutuksissa, mutta 80 % vastaajista oli tulevaisuudessa tar-
koitus osallistua. Naiden koulutusten kautta halutaan antaa vertaistukea ja innos-
taa hyodyntamaan kunnan projektimallia.

5.3 Tuike — projektimalli

Tuike — projektimalli (LIITE 5) syntyi vuoden kestaneen prosessin aikana, missa
hyoédynnettiin ja otettiin mukaan johtajia ja esimiehia monella eri organisaation
tasolla. Ajatuksena oli saada yhtenainen, selkeé toimintatapa, joka olisi kaikille
avoin ja toisi jatkossa tyon tekemiseen lapinakyvyyttd. Vuoden 2015 tavoitteena
oli projektitoiminnan maarittely ja kayttdonotto. Maariteltiin mik& on kunnassa pro-
jekti ja minkalainen projektien toteutus-, seuranta- ja johtamismalli kuntaan ote-
taan. Vuoden lopussa otettiin projektisalkku kayttoon, jonne kerataan ja tehdaan

kehittamisty® nakyvaksi seka sen avulla ndhdéaéan mita projekteja kunnassa on
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meneilladn. Nain johtamisen tydvalineen uskotaan auttavan kokonaisuuden hal-

lintaa ja projektien kayttbonoton priorisointia.

Alla on kuvattu (Kuvio 7) kunnan projektimallin prosessin etenemista paapiirteit-
tain. Kuviossa nakyy prosessin johdonmukainen eteneminen ja esimiesten mu-
kaan ottaminen mallin kehittdmisen eri vaiheissa. Tuike — projektimalli 16ytyy kun-
nan intranetin tyotilasta ja sielta 16ytyy kaikki projektitoimintaan liittyva materiaali;
ohjeet, roolit, maaritelmat, lomakepohjat projektin eri vaiheisiin ja projektin etene-
misen vaiheet. Samasta tyttilasta |0ytyy myos kunnan projektisalkku, minne jo-
kainen toimiala voi kayda lisadmassa omia projekteja, joita seurataan koko kun-

nan ja toimialojen tasolla.

Mité
projektimaiselta
toimintatavalta Projektimainen
odotetaan? -~ =~ \ toimi
Mtli:?k‘;(t)tlz:u muutosjohta
B Miten me sen tukena.
kunnassa? ' selisiet
. ' voimme
) hybdyntas
yhdenmukaisella rektimallia?

projektimallilla
tavoitetaan?
Projektimallin
madrittelytydpajat
syksylld 2015

Esimie}éivﬁssi pienryhmétyéskentelynd “Projektipdillikks ja
Kolme ajatteluhattua menetelméllad pohdittiin projektin
— Miksi projekteja? seké esiteltiin luonnosta omistaja/ohjausryhma
kunnan projektimallista (syksy 2015)  koulutukset kevit 2016

KUVIO 7. Tuike — projektimallin prosessin eteneminen
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISKOHTEET

Opinnaytetyd kuului kunnan kehittamishankkeeseen, jossa lahdettiin kehitta-
maan yhtendista johtamisen tyovalinettd, kunnan projektimallia. Kunnan kehitta-
mishankkeessa suunniteltiin Tuike — projektimalli, siihen liittyva materiaali seka
kayttoonottoon ja toteutukseen liittyvat vaiheet. Opinnaytety6ni tavoitteena oli
selvittdd esimiesten nakemyksia nykyisesta projektikulttuurista ja uuden toimin-
tamallin kayton mahdollisuuksista seka varhaiskasvatusyksion johtajilta kysyttiin,
ettd kokevatko he uuden tydtavan tuovan heille lisaa aikaa asiakaskohtaamisiin

ja henkiloston kehittamiseen.

Johtopaatoksenéd voin todeta, ettd opinnadytety0 nayttaisi tuoneen kehittdmis-
hankkeen prosessiin mukaan l&hiesimiehen nékdkulmaa ja heidan osallisuutta
tyovalineen kehittamiseen. Kayttamissani lahteissa usein mainittiin, ettd uuden
tydmenetelman kayttéonottaminen vaatii tydntekijoiden mukaan ottamista, sitout-
tamista ja innostamista, jotta siitd saadaan toimiva tyovaline seka tyotapa. Tassa
kehittamishankkeessa kunnan organisaation kaikkien tasojen esimiehia otettiin
mukaan projektimallin luomiseen. Tallaisella vaikuttamismahdollisuudella tehtiin

uusi toivottu toimintatapa tutummaksi ja lAhemmaksi kayttajia.

Kunnan kehittdmishankkeessa tehtiin ohjeet, lomakepohjat, kaytanteet Tuike —
projektimallin kayttéon ja hyddyntamiseen. Kehittdmishankkeen tavoitteena oli
luoda selkea johtamisen tydkalu seka yhteiset toimintatavat kunnan eri toimi-
aloille. Uuden ty6tavan toivottiin tuovan kuntaan paremmin kokonaisuuksien hal-
lintaa, selkeyttd ja avoimuutta eri toimialojen kesken. Kehittdmishankkeen alussa
vastaan tuli enemmankin uhkakuvia kuin mahdollisuuksia uuden johtamisen tyo-
valineen kayttoonotosta. Uhkana nahtiin mm. projektimallin tuovan lisda ylimaa-
raista lomakkeiden tayttamistd. Uuden toimintatavan tutuksi tekeminen, mallin
kayttd ja sen mahdollisuuksien seka hyddyn perusteleminen oli osa kehittamis-
hankkeen prosessia ja tata olisi edelleen hyva jatkaa. Aarnikoivu (2013, 31-34)
hyvin toteaa, ettd kun organisaatio mahdollistaa, tukee ja ymmaértda esimiestyon
seka johtamisen tarkeyden, voidaan saada laadukasta tulosta, mika heijastuu

henkiloston tybhyvinvointiin ja sité kautta asiakkaisiin.
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Esimiespaivan pienryhmatytskentely Kuuden ajatteluhatun avulla antoi kaikkien
toimialojen esimiehille yndessa mahdollisuuden arvioida projektikulttuurin nykyti-
laa ja visioida tulevan yhtenaisen projektimallin mahdollisuuksia. Reflektoimme
naiden paivien antia ja hyédynsimme niité projektimallin rakentamisvaiheessa.
Henkiloston mukaan ottaminen ja vaikutusmahdollisuuksien jarjestaminen kun-
nan strategisten paamaarien tavoitteluun nayttaisi onnistuneen ja auttoi kehitta-

mishankkeen prosessin eteenpainviemista.

Varhaiskasvatusyksikon johtajat vastasivat erilliseen sahkoiseen kyselyyn, missa
haluttiin tarkemmin selvittdd uuden ty6tavan vaikutuksia omaan tyéhon. Heidan
vastauksien perusteella voidaan todeta, ettéa Tuike — projektimalli oli tullut vastaa-
jille tutuksi kuluneen vuoden aikana ja he pystyivat sen kautta antamaan omia
nakemyksiddn mallin tuomasta hyodysta. Varhaiskasvatuksen yhtena tavoit-
teena on, etta toimitaan yhdessa lapsen tasapainoisen kehittymisen ja kokonais-
valtaisen hyvinvoinnin parhaaksi seka tuetaan lapsen huoltajia kasvatustydssa
(Opetusalan ammattijarjesto i.a.). Asiakaskohtaamisiin tai henkiloston tyohyvin-
voinnin kehittdmiseen varhaiskasvatusyksikon johtajat eivat kuitenkaan viela

nahneet projektimallin tuovan lisaa aikaa.

Taman opinnaytetyon tulosten mukaan voidaan todeta, etta yksin uusi johtami-
sen tydmenetelma ei vield tuo tietoista muutosta oman tyén kehittdmiseen. Tar-
vitaan perusteluja ja pitkajanteista tyota, ennen kuin uuden mallin kaytdéssa voi-
daan nahda vapautuvan aikaa esim. asiakaskohtaamisiin tai henkiloston tyéhy-
vinvoinnin kehittamiseen. Kyselyn vastauksissa nousi esiin, ettéa henkiloston tyo-
hyvinvointi lisdantyy sitéd kautta, kun esimiehen tydohon saadaan tukea. Tuike—
projektimallin tutuksi tuleminen kayton myoéta nahtiin hyodyllisena ja ajan kanssa
sen uskottiin vahvistavan ja tuovan yhtenaisen toimintavan, joka puolestaan voisi

auttaa muutoksen johtamisessa.

Yli 10 vuoden lahiesimieskokemukseni varhaiskasvatuksen ja opetuksen puolella
toi tybhdn omaa nakdkulmaa ja pystyin hyvin pitamaan ammatillisen otteen ty6-

hon ja analysoimaan tuloksia objektiivisesti. Kehittamishankkeen prosessi eteni
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spiraalimaisesti, jossa pienryhmatyoskentelyn ja sahkoisen kyselyn tuloksia voi-
tiin hyodyntaa seké prosessin etenemisen aikana etta arvioitaessa. Kehittamis-
hankkeen prosessin aikana pienryhmatydskentelyn tuotosten ja varhaiskasva-
tusyksikon johtajien vastausten perusteella pystyy toteamaan, ettd muutosta kai-
vataan koko kuntaan sek& oman tyon tekemiseen. Esimiestydn arki on muuttunut
monimutkaiseksi sekd esimiestydén hajoaminen erityisesti julkisella sektorilla on
haasteellista. Moniportaiset organisaatiot, laajojen asioiden johtaminen ja esi-
miesty0 saatetaan kokea riittdméattomaksi seka toiminnan ohjaus puutteelliseksi.
(Koho 2015, 230.) Inmisten johtamiseen ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen hae-
taan lisdé aikaa ja se olisi hyva muistaa uusia tydmenetelmia kayttoon otettaessa.

Alykas organisaatio osaa tasapainottaa kolmea tekijaa, jotka ovat te-
hokkuus, uudistuminen ja hyvinvointi. Jos ihminen ei voi hyvin, han
ei jaksa panostaa uudistumiseensa eikd han tulevaisuudessa toimi
tehokkaasti. Julkisen sektorin suuri haaste on pitaa hyvaa huolta
henkiloston hyvinvoinnista kaikkien myllerrysten keskella. (Sydan-
maalakka 2015, 55-56.)

Tybn edetessa huomasin, etta projektitydskentely koettiin aika raskaaksi malliksi
ja tama nékyi kyselyn vastauksissa seka havainnoissani. Kehittamisideana vas-
tauksissa nousi, etta lahiesimiestasolla projektimallista toivottiin riisutumpaa ver-
siota, mita voisi hyddyntaa omaan perustyéhdn. Kunnan kehittdmishankkeissa
olisi myds hyva muistaa, etta tyo ei kuitenkaan tehostu vain nimittamalla tehtavaa
projektiksi, vaan tarvitaan aito toimintatavan muutos, joka edellyttaa seka organi-
saatio- etta johtamiskulttuurin muuttamista ja taéhan tarvitaan yleensa aikaa useita
vuosia. (Ruuska 2012, 13 ja 62.) Kunnalle luotu oma, selkea projektimalli voi olla
yksi askel kohti muuttuvaa johtamiskulttuuria muistaen, ettd matka on vasta

alussa.
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7 POHDINTA

Kuten lapsi, niin aikuinenkin tarvitsee pitkajanteista, tavoitteellista ja selke&a toi-
mintatapaa. Naméa vahvistavat tydssgjaksamista. Reunamo (2003, 5) mainitsee
varhaiskasvatussuunnitelman tekijoiden haasteista mm. sen, ettd muutoksia teh-
dessa meidan tulee antaa arvo henkilokunnan osaamiselle ja olemassa olevalle
hyvalle. Tama sama sopii hyvin mielestani myos tydelaman muutoksia huomioi-
dessa ja toimintaa kehittdessa. Kunnioittavaan savyyn, ilman vaatimuksia

saamme henkildston mukaan kehittamaan tyotaan ja tydtapojaan.

Projektimallin kayttéonotto seka sen vakiinnuttaminen yhdeksi johtamisen tyova-
lineeksi vaatii aikaa, jatkuvaa arviointia ja pitkajanteista kehittdmistd. Reunamo
(2003, 5) kirjoittaa, etté on vaikea antaa pysyvia ja kaikille sopivia kriteereja toi-
minnalle. Tama ajatus sopii mielestani myos tadhan projektimallin kayttédnottoon.
Tarvitaan vuoropuhelua, osallistamista, kannustamista ja kuitenkin selkeét raa-
mit, mink& mukaan toimitaan. Varhaiskasvatusyksikon johtajien kyselyssa nousi
esille, ettéd projektimalli nahdaan mahdollisuutena kehittya sellaiseksi, jota voi-
daan varhaiskasvatusyksikon omassa arjen tyossa, lahempana asiakkaita, hyo-
dyntda. Kunnan organisaation uusien toimintatapojen olisikin hyva olla sellaisia,
ettd niita on helppo viedd myo6s kentélle kayttdoon ja samalla voisimme hyddyntaa

ja huomioida paremmin asiakasnékdkulman.

Koen, ettd opinnaytetydprosessi on syventanyt monelta kantilta omaa ajatusta
esimiestydsta ja kehittdnyt omaa ammatillista kasvua monipuolisesti. Sosiono-
miopiskelussa nousee tarkeaksi arvoksi ihmisten kanssa tydskentely, kohtaami-
nen, kuuntelu ja kunnioitus. Ihmisten johtaminen on tarked osa esimiestyota seka
projektien johtamista ja sen ymmarryksen oivaltaminen auttaa esimiesta saavut-
tamaan haluttu pdadmaara. Opinnaytetydprosessin aikana huomasin, etta kunnan
kehittamishanke on loppujen lopuksi aika kaukana siita arjen tydsta, missa yksi-
koiden lahiesimiehet tyoskentelevat. Hanketta voidaan helposti l&ahted viemaan

eteenpain kunnan ylimman johdon nakoékulmasta. Taman opinnaytetydon ansi-
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oista koen, ettd sain olla mukana vaikuttamassa ja tuomassa yksikkotason esi-
miesten nakokulmaa toimintatavan kehittamiseen ja uuden mallin jalkauttami-

seen.

Koko kehittamishankkeen prosessi oli mielenkiintoinen. Projektikulttuuriin kuuluu
paljon erilaisia vaiheita ja kasitteita, joiden ymmartamiseen meni itselléakin hetki
aikaa. Taman myota pystyin hyvin ymmartamaan kunnan esimiesten ensireakti-
oita uuden toimintamallin esittelyissa, joka usein oli ensin epaileva. Kun ty6téa on
tehty pitkd&n perinteisella organisaatiomallilla ja kulttuurilla, niin verkostomainen
ja avoin toimintatapa haastaa jokaisen. Muutos tuo aina uusia haasteita esimie-
helle ja on hyva tiedostaa, mita asioita olisi hyva huomioida muutosta eteenpain
viedessa. Projektitydskentelyn hyédyntamisen toivotaan tuovan muutosjohtami-

seen hyvia tyovalineita muutoksien eteenpdin viemiseen.

Tyoni luotettavuutta liséa kehittdmishankkeen prosessin aikana huomioidut asiat.
Osallistuminen itse esimiehena esimiespaivan pienryhmatydskentelyyn toi mi-
nulle hyvan nakoalapaikan tydskentelyn etenemiseen ja ajatusten kirjaamiseen.
Kirjaukset tein niin, ettd ketaan ei voi tunnistaa muistiinpanoista. Sahkoisesti to-
teutetun kyselyn kysymykset olivat avoimia ja ne oli tehty niin, etta vastaajan oma
nakemys paasi esille. Luotettavuutta pyrin myos lisaéamaan silla, etta kerroin ky-
selyn saatekirjeessa kaikkien kehittdmishankkeessa kerattyjen tietojen kirjatta-
van opinnaytetydhon niin, etta niita ei voi tunnistaa tai liittda vastaajiin tai kuntaan.
Olin sitoutunut noudattamaan tiedon kasittelyssa seké tutkimusaineiston havitta-
misessa ja arkistoinnissa henkilostdlain maarayksia. Tietoja kaytettiin vain tassa
opinnaytetydssa eika niita luovutettu edelleen. Valmis opinnaytety® toimitettiin

yhteyshenkilolle.

Opinnaytetyoni eettisid ratkaisuja tehdessani pyrin henkildiden kunnioittavaan
kohtaamiseen ja otin vastuun opinnaytetyoni suunnitelman laatimisesta, seuraa-
misesta, arvioinnista ja aikataulun noudattamisesta (Diakonia ammattikorkea-
koulu 2010, 11 ja 35). Kyselyn ajankohdan oli tarkoitus olla aikaisemmin, mutta
itsesta rippumattomista syista jouduin sita siirtdmaan. Uskon, ettd kyselyn ajan-
kohdalla saattoi olla merkitysta vastaajien maaran vahyyteen. Varhaiskasvatuk-

sessa kevaan aika on tyontayteista ja vuosilomat ovat alkaneet pyérimaan.
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Omaa ammatillista kehittymistéa on tapahtunut koko opinnaytety6n prosessin mat-
kan ajan. Opinnaytetyoni kirjallisuuteen, tutkimuksiin, oppimateriaaleihin ja tutki-
musmenetelmiin tutustuminen on vahvistanut omaa tyontekemista ja olen voinut
vied& ajankohtaista tietoa ja ajatuksia tyoyhteisooni. Johtamisen lahtokohta on
itsensé johtaminen, ammatillinen kehittyminen (Sydanmaanlakka 2009, 152).
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LIITE 1: Kehittamishankkeen prosessikuva

SUUNNITTELU & MAARITTELY

. kevat 2015
e
LAHTOKOHTANA kunnan
- strateginen tavoite &
Kasvatus- ja sivistystoi-
men tarve

Aloituspalaveri tydnantajan kanssa

43nnollisia palavereita

-» materiaalin suunnittelua, lapikiymista

suunnittelua syksyn ohjelmasta ja siséllosta ja rekentamista mdrittelytydpajoihin

sekd opinndytetyoni tavoitteista ja vaikutuksista

-> aikataulun tarkistamista

Kunnan projektimallin JATKOKEHTTELY ja AINEISTON KERUU,

JALKAUTTAMIMNEN Jatkuu syksysta 2016 m OSALLISTAMINEN,
TUOTOS: Kunnan projektimalli ja sihen liittyva materiaali KEULIE
Opinnaytetyd toi kehittdmishankkeen prosessiin I3hiesimiesten Marittelytydpajojen toteutus
nakokulmaa ja heidan osallisuutta tyvalineen kehittamiseen o e .
Ryselyn Talasten Kasiecely péivin pienryhmitydskentely
yhteistydpalaverissa Esiin nousseiden asioiden reflektointia

Syksyn suunnittelua yhteistybpalaverissa

Projektikoulutuksia Projektimalli kunnan intranettiin

kommentoitavaksi

Kunnan projektimallin
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LIITE 2: Kyselylomakkeen saatekirje

Hei varhaiskasvatusyksikon johtajat,

Kuntaan on otettu kayttéon oma xxx idea- ja kehittdmistoiminnan Tuike — projektimalli,
joka on tuki strategian toteutumiselle. Tuike — projektimallista 16ytyy enemman tietoa
Kaiun Projektitoimisto — tydtilasta

https://xxx.sharepoint.com/sites/kaiku/tyoryhmat/projektitoimisto

Tuike — projektimalli on kunnan yksi uusi johtamisen tyovéline. Olette viime syksyna
paasseet kunnan esimiesten suunnittelupdivassa jo antamaan ndkemyksia kunnan pro-

jektien nykytilasta ja uuden mallin tuomista mahdollisuuksista.

Suoritan tyoni ohella Sosionomi (AMK) muuntokoulutusta (Diakonia-ammattikorkeakou-
lussa) ja teen opinnaytetytn kehittamishankkeena, joka liittyy kunnan projektimallin luo-
miseen ja sen kayttbonottoon. Tavoitteenani on selvittdd, miten projektimalli, johtamisen

tyovaline, voisi nékya varhaiskasvatuksen tydssa ja johtamisessa.

Kysely, joka on suunnattu varhaiskasvatusyksikdn johtajille, vie hetken ajastasi ja antaa
minulle paljon ty6honi. Vastausaikaa sinulla olisi toukokuun loppuun, to 19.5. - ti
31.5.2016 vélisend aikana. Kyselyssa kaytan meidan kunnan uutta kyselyohjelmaa

(www.surveypal.fi), joka on meidan kaikkien kaytdssa erilaisten kyselyjen tuottamiseen.

Kysely l6ytyy osoitteesta _link:Klikkaa tasta_

Jos linkki ei aukea klikkaamalla, kopioi se selaimen osoiteriville hiiren oikean painikkeen
avulla. Linkki on henkilokohtainen ja tarkoitettu vain sinun vastauksiasi varten. Ala jaa

linkkia eteenpain.

Kaikki kehittdmishankkeessa keréatty tieto kirjataan opinndytetyéhdn niin, etta niité ei voi
tunnistaa tai liittdd xxx kuntaan tai vastaajiin. Olen sitoutunut noudattamaan tiedon ka-
sittelyssa seka tutkimusaineiston havittamisessa ja arkistoinnissa henkilostolain maa-
rayksia. Tietoja kaytetddn vain tdssa opinnaytetydssa eika niité luovuteta edelleen. Val-

mis opinndytety0 toimitetaan yhteyshenkildlle.

Kiitos jo etukateen, kun annoit hetken ajastasi :)
[Eija Kenttala, Ip koordinaattori

Kasvatus- ja sivistystoimi, Kehittdmis- ja hallintoyksikkd


https://xxx.sharepoint.com/sites/kaiku/tyoryhmat/projektitoimisto
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LIITE 3: Kyselylomakkeen kysymykset

Ennen kysymyksia tassa oli kuva uudesta Tuike — projektimallista. N&in vastaajat
pystyivat hahmottamaan paremmin mista on kyse.

Kysymykset:

Taustaa

1) Olen toiminut varhaiskasvatusyksikon johtajana xxx kunnassa

alle 5 vuotta

5 — 10 vuotta

10 — 15 vuotta
yli 15 vuotta

Avoimet kysymykset

2) Miten mielestasi nykyinen kaytanto erilaisissa hankkeissa ja projekteissa toi-

mii?

3) Miten uusi Tuike — projektimalli ja sen kayttdonotto voisi tukea tyotasi?

4) Uskotko, etta Tuike — projektimallin kayttdminen antaa sinulle jatkossa enem-

man aikaa asiakaskohtaamisiin?

5) Naetkd, miten Tuike — projektimallin kaytto voisi tuoda sinulle enemman aikaa

henkildston tyéhyvinvoinnin tukemiseen?
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LIITE 4: Ote projektimallin méaarittelytydpajan tuloksista

Mita projektimaiselta

toimintatavalta odotetaan?
YHTEISIA TOIMINTATAPOJA

Yh i, yhteiset periaattest, yhtei Ll tiviit pohjat raporteille - kaikki tietavat, mitd odotetaan milloinkin!
Malleja siitd, minkalainen prosessi se on, jos siirtyy hetkeksi projektin

E Ja rish lisds

Proj i i inen tulee olla Aikaa tiytyy olla pohdi ja projek

OSAAMISEN HYODYNTAMISTA JA LAAJENTAMISTA

Ol olevan os ia yody Wi
Projekti- ja kehittdmistydhdn mul laaj henkil Porukan laaj i ja vastuut i <» motivaatio ja sitouttaminen
= Otetaan oma henkildstd 3 L kehi i ja in sijaisia p &
Nyt vain tietyn porukan juttu, 3 jekteja asiakasrajapi i akdkulma
T myds k
Sitten kun tehddan niin tehdasn b ja positiivi mielelld ©
PRIORISOINTIA
*  Tulisi maaritell3, mika taho tekee priorisoinnin kokonaisk per
- Miten i priori ?

Ylimma&n johdon tulee tehds priorisointia, aktilvista salkunhallintaa
Ettei pelickd hintalappu marittisi mikd on projekti, vaan huomioitaisiin myds tarvittava oma tybaika
Kayttaj i i tulisi osof ja. Tulisi myds osof resursseja niille projekteille, jotka ovat
Projektien seurannassa pitdisi osata huomioida muutakin kuin raha
£ aaon
Olennaisiin asioihin keskittyminen < tuottavuus kasvaa

(Karjalainen 2015)



LIITE 5: Tuike — projektimalli

"Toteutetaan oikeat projektit”

Projektisalkun pdivitykset ja salkkujohtaminen
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Katselmointi: .
Laaja projekti FKunnan johtoryhmaan W'mfm ‘3‘"“93553
i Perusprojekti = Toimialan johtoryhmaan Laaja projekti <»Kunnan johtoryhmaan

projekiisalkuur *) T-kehittamists sisaltavilia projekieilz oltava ICT-johtoryhman lausunto ennen Perusprojekti & Toimialan johtoryhman

Kaikki valmisteluun efenevat
Kehitysehdotukset viedasn

Kalcelmoini lantzessa Portti 1:s5a annettavaa foteutuslupaa

m m Projektisalkun ohjausryhma

Varmistaa, ettd t teutamme kokonaisuuden ndkékulmasta oikeita projekteja

Ideaniprojektin omistaja =~ Projektin ohjausryhma
Valtuuttaa idean vaimistelun projektiksi Ohjaa projektin toteutusta ja kayttédnottoa

VALMISTELU TOTEUTUS KAYT&T_OONOTTO

Projektin ohjaus ja

Esiselvitys ja projektointi seuranta

VALMISTELULUPA TOTEUTUSLUPA KAYTTOONOTTO PAATTAMINEN ARVIOINTI

Projektijohtaminen mallin mukaisesti

"Toteutetaan projektit oikein”




