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Kestävyysosaaminen korostuu teoriatiedon valossa tämän päivän yhteiskunnassa. Tämän vuoksi tässä pro 
gradu -tutkielmassa tarkastellaan sosiaalisen kestävyyden edistämistä varhaiskasvatuksen 
toimintaympäristössä tavoitteena tukea kestävyysosaamista vuonna 2040.  
 Tarkastellessa sosiaalista kestävyyttä varhaiskasvatuksen kontekstissa, sosiaalisesti kestävän 
osallisuuden toimintakulttuurimalli on tämän opinnäytetutkimuksen kannalta keskeinen. Tutkimus tukeutuu 
kestäviä elämäntapoja tarjoavaan varhaiskasvatuksen tulevaisuuskuvaan, joka toimii tutkimuksen 
tavoiteltavana skenaariona. Toimintakulttuurimuutos kohti kestävyyttä tarvitsee syntyäkseen systeemistä 
ymmärrystä, jota tutkimuksen varhaiskasvatuksen kontekstissa tarkastellaan ekologisen teorian kautta. 

Tutkimuksen päätutkimuskysymyksenä esitetään, mistä rakentuu sosiaalista kestävyyttä tukeva 
varhaiskasvatus vuonna 2040. Aineistonhankintaa varten toteutetaan virtuaaliverstas, jossa yhdessä eri tahoja 
edustavien varhaiskasvatuksen ammattilaisten kanssa etsitään ensimmäisessä työskentelyvaiheessa 
haasteita ja seuraavassa kahdessa vaiheessa konkreettisia keinoja sosiaalisen kestävyyden edistämiseksi. 
Tutkimus on ajankohtainen, koska tuloksilla on vaikutusta alan veto- ja pitovoimaan sekä sosiaalisen 
kestävyyden vaikuttamisen kautta ihmisten kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin nyt ja tulevaisuudessa.  
 Tutkimuksen tuloksissa korostuu osallistujien halu kehittää tulevaisuuden työoloja, minkä avulla tuetaan 
alan veto- ja pitovoimaa. Tulevaisuuden johtamista edistetään sopimalla varhaiskasvatusyksiköittäin 
yhteisestä näkemyksestä toimivista johtajarakenteista rakentavan dialogin kautta. Tätä varten 
vuorovaikutusosaamista tulee valtakunnallisesti kehittää. Kestävämpää työstä tehdään tukeutumalla ja 
verkostoitumalla ympäröivään systeemiin vastuuta jakaen sekä hyödyntämällä yleisemmin 
varhaiskasvatussihteereitä. Tulevaisuuden toimintakulttuuriin kohdistuvat konkreettiset ratkaisuehdotukset 
lähipäiväkotiajattelusta, tuen lastenhoitajista sekä yhteisöllisyyden lisäämisestä pedagogiikan rinnalla 
varhaiskasvatuksen ydintehtävään lisäisivät läsnäolon kulttuuria, johon yhteisön toimijat joka taholla 
sitoutuisivat psykologista turvallisuutta kokien. Näin ollen yhteinen ymmärrys ja tämän kautta sosiaalisesti 
kestävämpi varhaiskasvatuksen tulevaisuus syntyvät sitoutumisesta selkeisiin sopimuksiin ja yhteisestä 
vastuunkannosta huomioiden koko systeemi.  
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Sustainability expertise is emphasized in theoretical knowledge of current society. This thesis 
examines promotion of social sustainability in the operating environment of early childhood 
education, with the aim of supporting sustainability competence in 2040. 

The study scenario is based on a vision of the future of early childhood education that offers 
sustainable lifestyles. The change in operating culture towards sustainability requires systemic 
understanding, which is examined through ecological theory in the thesis. 

The main research question of the study is what builds social sustainability support in early 
childhood education in 2040. A virtual workshop was conducted for data acquisition, where 
challenges were sought in phase one, and concrete ways to find communal wisdom in the next 
two phases.  

The results highlighted the participants' desire to develop future working conditions, supporting 
traction and the retention power of the field. Leadership is promoted by agreeing upon a shared 
vision of leadership through constructive dialogue. Interaction skills must be developed nationally. 
More sustainable work is supported by networking and utilizing the surrounding system, sharing 
responsibilities, and by making more general use of secretaries. Solutions to the operating culture 
of the future advance local daycare center thinking, increasing the sense of community alongside 
pedagogy as the core task of early childhood education would increase the culture of being 
present. Thus, a common understanding and through this a more socially sustainable future of 
early childhood education and care arise from common commitment to clear agreements and 
shared responsibility. 
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1 JOHDANTO 

”Tulevaisuutta rakennetaan tämän päivän päätöksillä”, sanotaan 

Varhaiskasvatuksen neuvottelukunnan tulevaisuustyön raportissa (Jokinen & 

Nieminen, 2019, s.10), joka esittelee neljä vaihtoehtoista tulevaisuuskuvaa 

varhaiskasvatuksen kehittämiseksi. Tulevaisuuden kasvatuksessa tulisi korostua 

kestävyysosaaminen, jotta voisimme parantaa nykyisten ja tulevien sukupolvien 

kokonaisvaltaista hyvinvointia (Liimatainen & Mantila, 2023). Usein 

kestävyydestä puhuttaessa ensimmäinen mielleyhtymä on ekologinen 

kestävyys, eli luonnonvarojen niukkeneminen ja ilmastonmuutos. Sen ympärille 

tarvitaan taloudellista kestävyyttä eli varoista huolehtimista sekä ihmisten 

hyvinvointia eli sosiaalista kestävyyttä (Ympäristöministeriö, 2023).  Tässä 

opinnäytetyössä huomio kiinnittyy sosiaaliseen kestävyyteen, jonka tueksi 

lähdetään tietoisesti kehittämään yhteisöllistä viisautta, joka tukee 

selviytymistämme kompleksisessa todellisuudessa (Heinonen, 2021).   

Varhaiskasvatuksen kansalliset tavoitteet eivät toteudu, jos alan 

houkuttelevuutta ei saada lisättyä (Sirvio ym., 2023). Aalto (2023) kirjoittaa 

Helsingin varhaiskasvatuksen opettajapulasta. Uutisen mukaan Helsingissä 

puolet pätevistä varhaiskasvatuksen opettajista puuttuu. Varhaiskasvatuksen 

henkilöstöpula pahenee jatkuvasti myös pääkaupunkiseudun ulkopuolella. 

Syyksi tutkijat (esim. Sirvio ym., 2023; Ukkonen-Mikkola, 2020) näkevät työn 

intensifikaation eli lisääntyneet vaatimukset epäinhimillisissä olosuhteissa kuten 

kiire, säästäminen, tehokkuus, tuen puute, moninaistuvat perheet, heikko 

palkkaus, isot lapsiryhmät ja henkilöstöpula sekä prekarisaation eli työn 

epävarmuuden sekä epämääräisyyden. Aihe on ollut ajankohtainen ja sille on 

osoitettu merkittävä määrä huomiota mediassa. Petteri Orpon hallitusohjelma 

(Valtioneuvosto, 2023, s. 82) pyrkii parantamaan varhaiskasvatuksen tilannetta: 

”Hallitus sitoutuu varhaiskasvatuslain mukaiseen lapsen oikeuteen pedagogisesti 

johdettuun ja toteutettuun varhaiskasvatukseen. Hallitus vahvistaa alan veto- ja 

pitovoimaa kehittämällä työoloja ja varhaiskasvatuksen laatua”. Tämä pro gradu 
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-tutkielma tarkastelee, mistä rakentuu sosiaalista kestävyyttä tukeva 

varhaiskasvatus vuonna 2040. Tätä aihetta tutkimalla voidaan vaikuttaa myös 

varhaiskasvatuksen työoloihin.  

Aiemmin Lampinen kollegoidensa kanssa (2013) tutki yhteisöllisyyttä 

työelämässä systemaattisen kirjallisuuskatsauksen avuin. Heidän 

tutkimuksessaan löydettiin yhteisöllisyyden vaikuttavan sitoutumiseen, 

työtyytyväisyyteen sekä työn laatuun. Zechner ym. (2022) osoittivat 

tutkimuksellaan, että sosiaalisesti ja taloudellisesti kestävämpi yhteiskunta tukee 

ihmisten työhyvinvointia. Myös Weckström (2021) löysi yhteyksiä hyvinvoinnin 

lisääntymiseen tutkiessaan, miten sosiaalisesti kestävää osallisuuden 

toimintakulttuuria rakennetaan varhaiskasvatuksessa ja työsti tutkimuksensa 

tuloksista käsitteellisen mallin, joka perustui me-narratiivin luomiseen. Muuten 

sosiaalista kestävyyttä on tutkittu vähän varhaiskasvatuksessa (Weckström, 

2021) ja tämän vuoksi valikoitunut tutkimusaihe on ajankohtainen ja tärkeä. 

Tämän pro gradu -tutkielman perusta on kestävyysosaamisessa ja sen 

skenaarioksi valittiin varhaiskasvatuksen tulevaisuuskuva, joka perustuu 

luonnonvarojen niukkuuteen, antaen eväitä kestävämpään elämäntapaan 

(Jokinen & Nieminen, 2019). Tämän päivän hyvinvointi ei riitä takaamaan tulevien 

sukupolvien hyvinvointia ja tänä päivänä tehtyjen päätösten vaikutus näkyy 

tulevaisuudessa (Zechner ym., 2022). Sen vuoksi oli perusteltavaa tehdä 

tulevaisuudentutkimus, joka suuntaa katseensa vuoteen 2040. Weckström 

(2021) esitti väitöskirjassaan jatkotutkimusaiheen, mikä merkitys johtamisella on 

sosiaalisesti kestävämmän osallisuuden toimintakulttuurin rakentumisessa. 

Varhaiskasvatuksen tulevaisuustyöryhmä (Jokinen & Nieminen, 2019, s.33) 

puolestaan esitti opinnäytetyön skenaarioksi syntyneestä tulevaisuuskuvasta 

pohdittavaksi ”miten yhteisöllisyyden, vastuullisuuden ja toisten auttamisen 

tavoitteita voidaan edistää varhaiskasvatuksessa?” Tämä opinnäytetyö lähtee 

tarkastelemaan esitettyjä aiheita tutkimalla, miten johto- ja suunnittelutason 

näkökulmasta varhaiskasvatuksen toimintakulttuuria voisi konkreettisesti 

kehittää sosiaalisesti kestävämmäksi vuoteen 2040 mennessä.  
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS 

Teoreettinen viitekehys koostuu neljästä osasta. Ensimmäiseksi tarkastellaan 

nykypäivän yhteiskuntaa, josta syntyy tarve kestävyyden rakentamiselle. 

Seuraavaksi määritellään sosiaalista kestävyyttä osana kestävyyskehitystä ja 

miten Heinosen (2021) kuvailema yhteisöllinen viisaus -käsite tukisi kestävyyttä. 

Toisessa osassa määritellään, mitä kestävyysosaamisella tarkoitetaan yleisesti 

ja varhaiskasvatuksen kontekstissa ja kuinka varhaiskasvatuksen 

toimintakulttuuri rakentuu. Toimintakulttuuria kehitettäessä on tarkasteltava 

systeemistä ymmärrystä. Systeeminen ymmärrys tässä varhaiskasvatuksen 

kontekstia tarkastelevassa opinnäytetyössä tulkitaan Bronfenbrennerin (1979) 

ekologisen teorian kautta. Kolmannessa osassa kuvataan tutkielman 

skenaarioksi valikoitunutta tavoiteltavaa varhaiskasvatuksen tulevaisuuskuvaa 

sekä Weckströmin (2021) sosiaalisesti kestävän osallisuuden toimintamallia, 

jonka luominen ja siinä toimiminen tarvitsevat psykologista turvaa ja luottamusta. 

Neljäs osa keskittyy varhaiskasvatuksen johtamiseen ja siihen kohdistuvien 

muutosten aiheuttamiin haasteisiin, joihin ratkaisua haetaan rakentavan dialogin 

kautta syntyvästä yhteisestä ymmärryksestä. Tähän liittyen tarkastellaan 

Haslamin ym. (2021) johtajuus sosiaalisen identiteetin luojana -teoriaa 

määrittelemällä ensin sosiaalisen identiteetin käsite ja sen jälkeen, miten Haslam 

ym. (2012) uudessa johtamisen psykologian teoriassa lähtisivät sosiaalista 

identiteettiä rakentamaan. 

2.1 Nykypäivän globalisaatio 

Globalisaatio kannustaa meitä kuluttamaan ja edistämään omaa uraamme. 

Elämästä on tullut sen myötä tavoitteellista suoritusten mittaamista ja lapsille 

yritetään opettaa yhteiskunnallisesti arvostettu suoritustapa elämässä. Suojanen 

(2022) kirjoittaa yhteiskuntamme olevan nykyään jatkuvasti auki. Ihmiset 

haluavat saada kaiken heti eivätkä malta odottaa. Teemme useampaa asiaa yhtä 
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aikaa ja teknologian kehityksen kautta maailma on jatkuvasti taskussamme. 

Olemme aina saatavilla ja tietoisia omista oikeuksistamme ja osaamme vaatia 

niitä.  

Globaalius perustuu monimutkaiseen verkostoon, jossa jo pelkästään 

päivittäistavaroiden saantiin tarvitsemme tuhansia ihmisiä ja heidän 

elinympäristöjänsä eri puolilta maailmaa. Heinosen (2021) mukaan tällaisista 

muutoksista keskinäisriippuvuuksista syntyy ympärillemme verkottunut eli 

kompleksinen todellisuus. Nykyään verkostot ovat lisääntyneet globaaliuden 

myötä. Verkostojen lisääntyessä on selvää, että muutokset lisääntyvät ja sen 

myötä yllätyksellisyys ja ennakoimattomuus. Tämä kaikki ymmärrettävästi 

haastaa koko yhteiskuntaa ja tuo epävarmuutta, ennustamattomuutta ja 

yllätyksellisyyttä, koska emme pysty tietämään, mitä seuraavaksi tapahtuu 

(Heinonen, 2021). Limnéll ja Rantapelkonen (2017) tutkimuksessaan toteavat 

yhteiskunnassamme kyseenalaistuneen turvallisuuden tunteemme sekä 

luottamuksemme tulevaan ja toisiimme.  

Työyhteisön näkökulmasta globalisaation ja markkinatalouden myötä 

koemme tarvetta olla tehokkaampia, erottautua toisista ja ajatella, että menestys 

on yksittäisen ihmisen ansiota. Norberg-Hodge (2022) on asiasta huolissaan, 

vertailtuaan teoksessaan paikallistumista globalisaatioon. Hän näkee 

globalisaation tuovan kilpailuhenkisyyttä, kaupallistumista ja korostavan 

individualismia: minun hyvinvointini on pois sinun hyvinvoinnistasi. Näin ollen 

globalisaation kulttuuri tukee eriarvoistumista, missä muutama on tähti ja loput 

seuraajia. 

2.1.1 Sosiaalinen kestävyys osana kestävää kehitystä 

Suojanen (2022) tuo tekstissään esille turvallisuustutkija ja professori Erwin 

Mullerin ennustuksen, jonka mukaan tulevaisuudessa yhteiskunnan menestystä 

ja kansalaisten hyvinvointia mitataan bruttokansantuotteen sijaan ihmisten 

turvallisuudella elää ja olla eri yhteiskunnissa. Kestävän kehityksen myötä 

voimme vaikuttaa nykyisien ja tulevien sukupolvien elämisen mahdollisuuksiin 

(Ympäristöministeriö, 2023). Yhdistyneet kansakunnat (Suomen YK-liitto, 2023) 

loivat Agenda2030 -toimintaohjelman, joka tavoittelee kansainvälisesti politiikan 

ja käytänteiden kehittämisen pohjaksi kestävän kehityksen. Tavoitteet kiteytyvät 
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kestävän kehityksen yhteiskuntasitoumukseen, jonka päämääränä on 

hyvinvointiyhteiskunta vuonna 2050 (Siirilä ym., 2022). Kestävyyttä voidaan 

tarkastella ekologisesta, sosiaalisesta tai taloudellisesta näkökulmasta. 

Ekologisesta kestävyydestä puhuttaessa tarkoitetaan luonnon 

monimuotoisuuden suojelemista sekä ihmisten toiminnan sopeuttamista 

suhteessa luonnonvarojen ja luonnon sietokykyyn (Ympäristöministeriö, 2013). 

Taloudellinen kestävyys puolestaan tarkoittaa tasapainoista talouskasvua 

(Zechner ym., 2022). Sosiaalinen kestävyys tarkoittaa ihmisten ja yhteisöjen 

hyvinvointia, joka syntyy hyvistä teoista, joita teemme toinen toisillemme lisäten 

omaa ja toisten onnellisuutta (Suojanen, 2021). Kasvio (2014) tuo teoksessaan 

lisäksi esiin inhimillisen kestävyyden. Inhimillisellä kestävyydellä tarkoitetaan 

olosuhteiden olevan sellaiset, että työntekijöillä on mahdollisuus suoriutua 

työtehtävistään ja asetetuista tavoitteista terveytensä ja työkykynsä säilyttäen. 

Työ on merkityksellistä ja työntekijät pääsevät hyödyntämään vahvuuksiaan sekä 

kehittämään omaa osaamistaan. Työntekijät saavat työstään tuloja sen verran, 

että se tarjoaa heille kohtuullisen toimeentulon ja työn lisäksi heillä jää riittävästi 

aikaa lepoon ja muuhun elämään. Opinnäytetyö kohdistuu sosiaaliseen ja osittain 

inhimilliseen kestävyyteen, vaikkakin kaikki kestävyystarkastelun näkökulmat 

ovat riippuvaisia toisistaan.  

Globaalin kulutuskulttuurin myötä on elintärkeää tehdä kestävämpiä 

valintoja ja tekoja vaikuttaaksemme ilmastonmuutoksen ja luonnonvarojen 

uusiutumisen lisäksi ihmisten hyvinvointiin. Yhteisöllisyyden rakentaminen ja 

rakentuminen ovat olennaista, koska kukaan ei menesty yksin, vaan jokainen 

tarvitsee ympärilleen toisia ihmisiä, eli yhteisön. Yhteisö voi olla perhe, naapurit, 

sukulaiset ja muut läheiset ihmiset. Tavoitteena tulisi olla mahdollisimman monen 

ihmisen onnellisuus, josta Suojanen (2021) käyttää termiä jaettu 

onnellisuusvastuu. Kenenkään ei tarvitse tavoitella täydellisyyttä, vaan kaikki 

tietävät toinen toistensa vahvuudet ja heikkoudet. Zechnerin ym. (2022) 

tutkimuksessa sosiaalinen kestävyys korostuu ikääntyvässä yhteiskunnassa, 

jossa on kehitettävä työelämästä yhteisöllisyydellä kestävämpää, jotta työlle 

riittää tekijänsä tulevaisuudessa ja ylipäätään asukkaita ympäristölle: 

Valitettavasti tulevaa sukupolvea ei tule, jos me ihmiset väsytämme itsemme.  

Kasvion (2014) mukaan kestävä työ on lähtökohta hyvälle elämälle. 

Mönkkönen ym. (2023) pohtivat, kuinka liian usein työhyvinvointiin pyritään 
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vaikuttamaan yksittäisen työntekijän tasolla. Valitettavasti ihmisen jaksamista ei 

tue riittävä fyysinen kunto, terveellinen ravinto ja lepo, jos työtehtävät, niiden 

tekemiseen vaadittava osaaminen tai työolosuhteet eivät tue jaksamista. 

Nordberg-Hodgen (2022) kirjoittaa paikalliseksi palaamisen tuovan onnellisuutta. 

Meidän tulee tiedostaa systeemi lähiympäristössämme, mutta ymmärtää myös 

sen vaikutus laajemmin. Puhaltamalla yhteen hiileen yhteisen tavoitteen eteen 

luomme työilmapiirin, jossa jokaisella on paikkansa ja voimme lisätä sosiaalista 

kestävyyttä. 

2.1.2 Yhteisöllinen viisaus 

Heinonen (2021) tuo esiin uuden ajattelumallin kompleksisessa ympäristössä 

toimimiseen. Hän kuvaa sitä sanalla “yhteisöllinen viisaus”. Ensinnäkin sana 

viisaus tulee Heinosen (2021) mukaan tavasta kulkea eteenpäin jatkuvan 

muutoksen maailmassa, missä jokaisen on löydettävä polku järjestyksen ja 

kaaoksen välillä. Liittämällä viisauden eteen sanan yhteisöllinen, Heinonen 

(2021) kuvastaa, ettei yksittäisen ihmisen viisaus riitä. Sen sijaan, että 

uuvutamme itsemme kulkemalla polkua yksin ja kilpailemalla paremmuudesta, 

meidän tulisi ottaa yhdessä selvää, mihin maailma on menossa ja mitä se meiltä 

edellyttää. Salonen & Salonen (2023) pohtivat kilpailun ongelmaksi sen, ettei 

voimavaroja hyödynnetä silloin yhteisen hyvän pitkäjänteiseksi kehittämiseksi, 

vaan hyödyt ovat paljon yksilöllisempiä ja näin ollen kapea-alaisempia ja 

lyhyempiä. Yhteisöllinen työyhteisö Lampisen ym. (2013) tutkimuksen valossa 

rakentuu yksilö, yhteistyö- ja vuorovaikutus- sekä kulttuuritekijöistä. Sen vuoksi 

työyhteisön suhteilla ja ihmisten sosiaalisilla taidoilla on merkitystä. Kestävän 

kehityksen toimikunnan yhteiskuntasitoumuksessa nousee yhtenä tavoitteena 

yhteisöllisyyden vahvistaminen (Kestävän kehityksen toimikunta, 2016) sillä 

tulevaisuuden menestys syntyy siirryttäessä yksilökeskeisyydestä 

vuorovaikutuksen kehittämiseen (Heinonen, 2021). Vuorovaikutuksen merkitys 

korostuu kompleksisessa maailmassa, missä toinen toistemme haasteet ovat 

yhteydessä toisiinsa ja jatkuvasti uusiutuva ja muuttuva ympäristömme haastaa 

meitä sopeutumaan ja muuttamaan alati omaa toimintaamme (Heinonen, 2021). 

Tarvitsemme oppimisympäristöjä, joissa tuetaan hyvinvointia yksilöllisen 
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näkökulman lisäksi yhteisöllisestä näkökulmasta käsin (Siirilä ym., 2022), sillä 

olemme vastuussa toinen toisistamme. 

2.2 Varhaiskasvatuksen toimintaympäristö ja kestävyysosaaminen 

Kestävyysosaaminen tarkoittaa yleisen tietämyksen kuten akateemisten taitojen 

siirtämisen sijaan taitoja varautua jatkuviin muutoksiin kestävällä tavalla lisäten 

sekä ympäristön että ihmisten hyvinvointia (International Coaching Federation, 

2022; Liimatainen & Mantila, 2023). Kouluttamalla tietoja, taitoja ja 

asennoitumista kestävyyteen, on suuri merkitys kestävyyssiirtymässä. Tätä 

kasvatuksen osaa kutsutaan kestävyysosaamiseksi (Siirilä ym., 2022). YK:n 

kestävän kehityksen Agenda2030-tavoitteista yksi keskittyy takaamaan kaikille 

kansalaisille koulutuksen, joka mahdollistaa kestävämmän kehityksen 

rakentamisen tulevaisuudessa (Liimatainen & Mantila, 2023). Näin ollen 

olennaiseksi nousee kestävyysosaaminen, johon keskittymällä pystymme 

edistämään ihmisten hyvinvointia. Kestävyysosaamisen taitojen opettaminen on 

osa elinikäisen oppimisen tavoitteista (Liimatainen & Mantila, 2023) ja sitä tulee 

edistää samanaikaisesti jokaisella koulutuksen tasolla varhaiskasvatuksesta 

korkeakoulutukseen (Siirilä ym., 2022). Heinonen nostaa tulevaisuuden 

kasvatuksesta puhuessaan esille opetettavan tulevaisuustaidon varautua 

kompleksisiin muutoksiin yhdessä. Siirilä ym. (2022) avaavat 

kestävyysosaamisen nimenomaan tarkoittavan taitoa tehdä oikeita valintoja 

monimutkaisissa tilanteissa ja ennakoimisen tulevaisuuden kompleksisiin 

haasteisiin: yhteisöjen ja yksilöiden tulee arvioida omaa toimintaansa ja löytää 

kehitettävät osaamiskohteet tulevaisuutta varten.  

2.2.1 Kestävyysosaaminen varhaiskasvatuksessa 

Varhaiskasvatuksen rooli nähdään entistä vaikuttavampana elinikäisen 

oppimisen ensimmäisenä askeleena lapsen kasvaessa osaksi yhteisöään ja 

yhteiskuntaa (Karila, 2016). Viime vuosina suomalainen varhaiskasvatus on 

elänyt murroksessa vaihtaen sosiaali- ja terveysministeriön alaisuudesta opetus- 

ja kulttuuriministeriön hallinnonalaan. Uudistuksen myötä 2014 Esiopetuksen 

opetussuunnitelman perusteita uudistettiin ja vuonna 2018 julkaistiin sekä 
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varhaiskasvatuslaki (540/2018) sekä Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 

(Opetushallitus, 2022). Uudistusten myötä käsitykset varhaiskasvatuksesta ovat 

muuttuneet. Ennen varhaiskasvatus nähtiin päivähoitopalveluna, jonka 

tehtävänä oli tarjota vanhemmille mahdollisuus työn tekemiseen. Nyky-

yhteiskunnassa korostuu lasten varhainen oppimaan oppiminen, ja sen myötä 

lapsen etu on noussut keskiöön (Ukkola-Mikkola ym., 2020).  

Koivula ym. (2022) painottavat varhaiskasvatuksen tasa-arvon ja 

yhdenvertaisuuden ajatusta, jonka tarvitsee löytyä työyhteisön arvoista, jotta se 

heijastuu varhaiskasvatusympäristöön. Heinonen (2021) kirjoittaa, kuinka 

oppimista tarkastellessamme päädymme arvioimaan oppimistuloksia yksilön 

näkökulmasta, vaikka oppiminen on vuorovaikutuksessa toisten kanssa 

tapahtuva yhteisöllinen prosessi. Osa kestävyysosaamista on Karilan (2016) 

esiintuoma inhimillisen pääoman kasvattaminen, josta on hyötyä mielekkään 

elämän rakentamisesta. Sen myötä lapsi oppii tuntemaan itsensä, kehittää omia 

taitojaan sekä löytää paikkansa yhteisöstä. Karila painottaa varhaislapsuuden 

osallistumisen merkityksen nykyajan lapsen sosiaaliselle ja kognitiiviselle 

kehitykselle. Näin varhaiskasvatus tasa-arvoistaa lapsien ja perheiden 

yhteiskunnallista asemaa, jonka tärkeys korostuu kasvatuksen tulevaisuuden 

haasteen edessä. Oppiminen tulisi nähdä Heinosen (2021) mukaan yhteisöllisen 

oppimisen kautta, koska yksilöllinen tarkastelu ei ole riittävä.  

Varhaiskasvatuksen kontekstissa sosiaalinen kestävyys näyttäytyy 

Weckströmin (2021) kuvailemana me-narratiivi-käsitteenä, joka tarkoittaa vahvaa 

ja sisäistettyä yhteisöllistä ajattelutapaa. Sen myötä lapset ja aikuiset asettuvat 

tasaveroisiksi ja aktiivisiksi toimijoiksi varhaiskasvatusyhteisössä. Toteutuessaan 

se näin ollen kietoo yhteen sekä Yhdistyneiden kansakuntien (Suomen YK-liitto, 

2023) sosiaaliseen kestävyyteen että varhaiskasvatussuunnitelman perusteisiin 

(Opetushallitus, 2022) liitettyjä arvoja ja tukee koko yhteisön moninaisuuden 

huomioimista. Yhdessä luodun me-narratiivin muodostuminen pohjautuu 

yhteisöllisyyteen sekä toimijoiden aktiiviseen ja sensitiiviseen läsnäoloon. 

Heinonen (2021) kokee suurimmaksi haasteeksi yhteisöllisyyden 

syntymiselle sen, että korostuneen yksilöllisyyden vuoksi arvostamme yhteisen 

sijaan yksilön erillistä omaa. Meille on tärkeää osoittaa muille olevamme 

oikeassa, ja toisinaan toisin ajattelevat koemme uhkaksi. Näin rikomme 

yhteenkuuluvuuden ja luottamuksen toisia kohtaan. ”Yhdenvertaisuus ei merkitse 
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samanlaisuutta”, todetaan Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa (2022, 32). 

Jokainen on ainutlaatuinen ja erilainen omine tavoitteineen ja kokemuksineen. 

Tavoitteiden ja kokemusten myötä jokaiselle syntyy maailmankuva, joka rakentuu 

arvoista käsin (Heinonen, 2021). Tätä ihmisten ainutlaatuisuutta olisi olennaista 

oppia arvostamaan (Heinonen, 2021). Weckström (2021) toteaa, ettei me-

narratiivi rakennu jatkuvalle yksimielisyydelle vaan dialogin kautta syntyvälle 

yhteiselle ymmärrykselle. Vastakkainasettelun sijaan meidän tulisi opetella 

löytämään Weckströmin (2021) mainitsema yhteinen ymmärrys asioista 

huomioiden erilaiset näkökulmat. Yhteinen ymmärrys purkaisi paineita kehittyä 

kaikki osaavaksi superyksilöksi. Sen sijaan keskittyisimme opettelemaan 

luottamaan toisiimme hyödyntäen kaikkien erilaista osaamista ja näkemyksiä. 

Tämä vaatii työyhteisöjen vuorovaikutussuhteilta erilaisten taustojen ja 

maailmankuvien hyväksyntää: toisen erilainen näkemys ei pidä kokea uhkana 

vaan mahdollisuutena rikastaa omaa ajattelutapaa. Heinosen (2021) mukaan 

moninaiset taustat ja ajattelutavat mahdollistavat arvokkaamman ja laajemman 

todellisuuskuvan. Tarvitsemme rakenteita, jotka luovat ehyttä yhtenäisyyttä 

repivän rikkonaisen eriarvoisuuden sijaan. Yhteisöllinen viisaus arvostaa 

erilaisuutta: kun yhdistää erilaiset näkemykset ja tavoitteet, opettelee 

kuuntelemaan toisia, yhdistäen toisten tarpeet omiinsa, pääsemme yhdessä 

eteenpäin (Heinonen, 2021). Meidän tulisi oikeassa olemisen sijaan pyrkiä 

ymmärtämään muita ihmisiä ja luontoa. Yhteisöllinen viisaus ja me-narratiivi 

syntyvät siitä, kun oikeassa olemisen sijaan olemme avoimia katsomaan 

vaihtoehtojen kirjoa. Toimiessa yhdessä sitoudutaan yhteiseen tavoitteeseen ja 

lisätään yhteisön sosiaalista pääomaa. Näin varhaiskasvatuksen työyhteisöön 

luodaan vahva ja sisäistetty yhteisöllinen ajattelutapa, joka mahdollistaa 

varhaiskasvatusympäristön jokaisen toimijan huomioonottamista. Tämän myötä 

lasten aito kuunteleminen ja sen myötä asetetut pedagogiset tavoitteet toteutuvat 

toimintakulttuurissa (Weckström, 2021).   

2.2.2 Sosiaalisesti kestävän toimintakulttuurin rakentuminen 

Varhaiskasvatuksessa toiminta tavoittelee oppimista ja 

varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa (Opetushallitus, 2022) nostetaan 

esille oppimista edistävä toimintakulttuuri, ja varhaiskasvatuslain (§10) mukaan 
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on pidettävä huolta koko yhteisön fyysisestä, psyykkisestä ja sosiaalisesta 

turvallisuudesta. Toimintakulttuurin kehittäminen nähdään yhtenä johtamisen 

ydintehtävänä, koska sen pohjalle rakentuu varhaiskasvatuksen laatu 

(Opetushallitus, 2022). Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa 

(Opetushallitus, 2022, s.31) määritetään toimintakulttuuri seuraavasti: 

”Toimintakulttuuri on historiallisesti ja kulttuurisesti muotoutunut tapa toimia, joka 

muovautuu yhteisön vuorovaikutuksessa.” Toimintakulttuuri näin ollen heijastaa 

yhteisön arvoja ja tavoitteita, jotka uusiutuvat jatkuvasti yhteisön 

vuorovaikutuksen myötä. Sen pohjalta syntyvät oppimisympäristöt, jossa 

yhteisön jäsenet toimivat, henkilökunnan hyödyntäessä omaa ammatillista 

osaamistaan. Tämän lisäksi varhaiskasvatuslaissa (3 § 1 momentti 6 kohta) 

määritetään varhaiskasvatuksen inklusiivisen toimintakulttuurin korostavan 

osallisuutta, yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa, jonka vuoksi on kehitettävä 

osallisuutta edistäviä toimintatapoja ja rakenteita (Varhaiskasvatussuunnitelman 

perusteet, 2022). Jokaiseen vaikuttaa yhteisön vuorovaikutus, jota hyödyntäen 

luodaan varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa (2022) mainitut yhteisesti 

sovitut säännöt ja toimintatavat takaamaan turvallinen ympäristö. Tämä tarkoittaa 

sitä, että koulutuksen tulee tarjota keinoja kompleksisuusajatteluun, joka pyrkii 

yhteisöllisen viisauden lisäämiseen. Tässä korostuu varhaiskasvatuksessa otetut 

ensimmäiset askeleet oppimisvalmiuksista, joiden kautta mahdollistuu jatkuvien 

muutosten ja epävarmuuksien kohtaamiset yhdessä toisten kanssa (Heinonen, 

2021). Tämän kautta keskinäisen kilpailun sijaan keskittäisimme voimavaramme 

yhdessä tekemiseen yhteisen hyvän puolesta (Heinonen, 2021).  

Sosiaalisesti kestävää osallisuuden toimintakulttuuria on 

varhaiskasvatuksessa luomassa moniammatillinen työyhteisö. Ukkonen-Mikkola 

kollegoineen (2020) kuvaavat artikkelissaan varhaiskasvatuksen eri 

ammattiryhmien erityisosaamista moniammatillisessa toimintaympäristössä. 

Varhaiskasvatuksen opettaja vastaa pedagogisista suunnitelmista, 

kehittämisestä ja arvioinnista. Tämän lisäksi hän tekee sekä moniammatillista 

verkostoyhteistyötä että vanhempien kanssa yhteistyötä lapsen edun mukaisesti 

(Ukkonen-Mikkola ym., 2020). Varhaiskasvatuksen sosionomin vastuulle 

Ukkonen-Mikkola ym. (2020) kirjaavat laaja-alaisen hyvinvoinnin pedagogisen 

edistämisen, etenkin puhuttaessa perheiden elämäntilanteista. Heillä on taito 

ohjata perheitä erilaisten tuen asioiden kanssa. Heidän vastuullaan on tämän 
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lisäksi perheiden välinen yhteistyö. Työ toteutuu yhteistoiminnan ja verkostojen 

kautta. Sosionomi ja varhaiskasvatuksen opettaja yhdessä toteuttavat toimintaa 

lapsiryhmässä, sekä arvioivat ja kehittävät sitä. Heidän lisäkseen 

moniammatillisessa tiimissä toimii varhaiskasvatuksen lastenhoitaja, kenen 

vastuulla on lapsen kokonaisvaltainen hyvinvointi ja terveys sekä perheiden 

kanssa tehtävä yhteistyö tehtäväalueellaan. Tämän lisäksi he kaikki kehittävät ja 

arvioivat koko kasvatusyhteisön toimintakulttuuria (Ukkonen-Mikkola ym., 2020). 

Ukkonen-Mikkola ym. (2020) mainitsevat varhaiskasvatuksessa tärkeäksi 

kehittää toimintaympäristöä ja perustehtävään liittyvää osaamista sekä yhteistyö- 

ja vuorovaikutustaitoja. Sen myötä on mahdollista elvyttää yhteisöllisyys, aito 

vuorovaikutus ja kohtaamiset toisten ihmisten ja kulttuurien kanssa saaden 

takaisin toisten tuen ja auttamisen, vuorovaikutuskulttuurin, jossa jokainen 

hyväksytään vahvuuksineen ja heikkouksineen sekä saa arvostusta omana 

itsenään. Näin ollen kevennämme kilpailuhenkisyyttä korostavan yhteiskunnan 

painetta olla paras saaden tilalle yhteiskunnan, jossa oleellista on osallistuminen. 

Tämä vahvistaa ihmisten identiteettiä, minkä myötä heidän hyvinvointinsa ja 

sitoutumisensa yhteisöön lisääntyvät (Nordberg-Hodge, 2022).  

Heinonen (2021) tuo esille kokonaisvaltaisen toimintaympäristön 

hahmottamisen tärkeyden, jotta onnistutaan rakentamaan oppimaan oppimisen 

perusvalmiuksia tarjoava laadukas varhaiskasvatus. Tämä edellyttää 

systeemistä ymmärrystä. 

2.2.3 Systeeminen ymmärrys varhaiskasvatuksessa 

Salonen ja Salonen (2023) kirjoittavat systeemisen ymmärryksen 

välttämättömyydestä tavoitellessamme kestävämpää tulevaisuutta, sillä sen 

kautta pystymme ymmärtämään yhdessä kokonaisuuden kannalta parhaat 

ratkaisut pärjätä globaalissa maailmassamme. Salonen ja Salonen (2023) 

määrittelevät systeemin tarkoittavan kokonaisuuden osia ja niiden välisiä 

välttämättömiä yhteyksiä, joita pidetään yllä vuorovaikutuksen avulla aina 

hiukkastason mikromaailmasta kosmoksen makrotodellisuuteen. Näistä 

vuorovaikutussuhteista pyritään Salosen ja Salosen (2023) mukaan 

rakentamaan vuorovaikutusmalleja, eli miten systeemin sisällä toimivat osat 

vaikuttavat toinen toisiinsa. Vaikutukset voivat olla vahvistavia, neutraaleja tai 
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heikentäviä. Ne voivat joko motivoida toisiaan tai tuottaa epäsuotuisaa ilmapiiriä. 

Ihmiset muodostavat tämän systeemin ja jotta sitä voidaan kehittää, tulee 

jokaisen olla valmis uusiutumaan, koska ihmiset ovat keskinäisriippuvaisia 

toisistaan. Tämä tarkoittaa sitä, että systeemin jokaisen osan muutokset 

vaikuttavat suoraan toisiinsa ja tämä vuorovaikutus heijastuu koko systeemiin. 

Näin ollen jokainen, joka muokkaa systeemiä, on kiinteä osa sitä. 

Varhaiskasvatuksen systeeminen ymmärrys linkittyy Bronfenbrennerin 

(1979) ekologiseen teoriaan. Yksittäinen ihminen tarvitsee toimiakseen 

ympärilleen toisia ihmisiä sekä toimintaympäristön, luonnon. Näin hän on osa 

yhtä suurempaa kokonaisuutta. Toimintaympäristössä kaikki ovat olemassa yhtä 

aikaa. Toimiakseen yhtä aikaa he tarvitsevat välttämättä kommunikaatiota eli 

vuorovaikutusta. Vuorovaikutussuhde ympäristön kanssa on molemminpuolista 

ja vastavuoroista. Teoria keskittyy tarkastelemaan tätä yksilön ja hänen 

ympärillään olevan ympäristön välistä vuorovaikutusta. Tämä tarkoittaa sitä, että 

ihminen voi vaikuttaa oman ympäristönsä kehittymiseen ja ympäristö vaikuttaa 

ihmisen kehittymiseen. Näin ollen ympäristö, jossa kehitymme ja 

vuorovaikutussuhteilla, jotka jaamme, on vaikutusta käyttäytymiseemme, 

arvoihimme ja maailmankuvaamme (Bronfenbrenner, 1979). Salonen ja Salonen 

(2023) kuvaavat, että olennaista on ymmärtää olevansa aktiivinen osa tätä 

systeemiä. Näin ymmärrämme, ettemme ole vain passiivisia tekemisen kohteita 

vaan aktiivisia tekijöitä kontekstissamme. Tämä auttaa meitä ymmärtämään, että 

jokaisella valinnallamme ja teollamme on vaikutusta ympärillä olevaan 

todellisuuteen. Jokainen on tulevaisuuden tekijä. Meidän ei täten tule tyytyä 

jäämään vain passiiviseen tekemisen kohteen rooliin. Onnistuaksemme tässä, 

meidän tulisi Salosen ja Salosen mukaan (2023) opetella havaitsemaan 

ympärillämme olevia yhteyksiä sekä sopeuttamaan toimintaamme niissä 

tapahtuviin muutoksiin.  

Ekologisessa teoriassa ympäristö on jaettu neljään tasoon 

(Bronfenbrenner, 1979, ks. kuvio 1 alla). Sisintä ja läheisintä tasoa ihmisen 

elämässä kutsutaan mikrosysteemiksi. Tämä taso pitää sisällään ympäristöt, 

joissa mahdollistuu jokapäiväiset vuorovaikutussuhteet, kuten koti, päiväkoti ja 

koulu. Mikrotason eri ympäristöjen esimerkiksi kodin ja päiväkodin välisistä 

vuorovaikutussuhteista syntyy toinen taso, mesosysteemi. Kolmas taso 

eksosysteemi muodostuu kahdesta tai useammasta ympäristöstä, jotka 
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välillisesti vaikuttavat kehittyvän yksilön elämään, kuten esimerkiksi kodin ja 

vanhempien työpaikan välinen yhteys. Viimeinen, neljäs taso makrosysteemi 

muodostuu yhteiskunnasta ja kulttuuriympäristöstä (Bronfenbrenner, 1979). 

Tässä opinnäytetyössä tarkasteltava päiväkodin toimintakulttuuri keskittyy 

Bronfenbrennerin (1979) mikrotason tarkasteluun kompleksisessa 

todellisuudessa.  

 

KUVIO 1. Ekologinen teoria (Bronfenbrenner 1979). 

Koska jokainen ihminen ja olio ovat erilaisia, systeemiajattelu perustuu 

moninaisuudelle. Tämä tarkoittaa sitä, ettei se ole vaihtoehtoja poissulkevaa 

joko-tai-ajattelua vaan useita erilaisia yhtäaikaisia totuuksia hyväksyvää sekä- 

että -ajattelua (Salonen ja Salonen, 2023). Einola-Pekkinen ja Virolainen (2023) 

korostavat ilmiölähtöisen lähestymistavan tärkeyttä tämän päivän 

yhteiskunnassa, jossa korostuvat verkostot ja jatkuva uudistuva systeemi. Eri 

tasojen tulee tehdä saumattomasti yhteistyötä moninaisuutta kunnioittaen, jotta 

voimme kohdata kaikki yhteiskunnan muutokset. Varhaiskasvatuksen 

kontekstissa tämä tarkoittaa sitä, että henkilöstön tulee tehdä tiivistä yhteistyötä 

yli organisaation rajojen sekä kuunnella asiakasperheitä. Yhdistämällä voimat 
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kaikkien kanssa luoden kumppanuuksia, pystymme uudistumaan, 

muokkautumaan ja olemaan edelläkävijöitä. Kaikki tämä perustuu luottamukseen 

ja yhdessä sovittuun tehtävienjakoon.   

Haastavaksi edellä mainitun tekee se, että osa muutoksista kuten ajattelu 

ja asenteet ovat näkymättömiä. Meidän tulisi olla paremmin tietoisia omasta 

maailmankuvastamme, jotta voisimme peilata ympäristöstä johtuvia muutoksia 

siinä (Salonen ja Salonen, 2023). Heinonen (2021) yhtyy täysin tähän vaatien, 

että jokaisen tulisi olla yhtä tietoinen maailmankuvastaan kuin ulkoisesta 

habituksestaan. Heinonen (2021) uskoo paremman ajattelun olevan lähtökohta 

paremmalle elämälle sekä yksilön että yhteisön kannalta. Salosen & Salosen 

(2023) mukaan tietoinen maailmankuva auttaa meitä sopeuttamaan omaa 

toimintaamme suhteessa todellisuuteen, jossa elämme. Tämä antaa meille 

mahdollisuuden olla armollisempia itsellemme, kun meidän ei tarvitse häivyttää 

heikkouksiamme. Yksin selviytymisen sijaan pystymme luottamaan 

ympärillämme olevien ihmisten tukeen. Tämän myötä yksilöllisen 

kilpailuasetelman sijaan alamme kiinnostua toinen toisistamme. Tämän vuoksi 

sekä Salonen ja Salonen (2023) ja Heinonen (2021) pitävät systeemistä 

ymmärrystä välttämättömänä tavoitellessamme yhteisöllistä viisautta. Se tuo 

mukanaan välittämistä. Emme pärjää yksin, mutta voimme rakentaa 

kokonaisuuden, jossa itsekin voimme voida hyvin. Tämä tarkoittaa sitä, että 

systeeminen ymmärrys valaa ihmisiin luottamusta ja uskoa siihen, että 

tulevaisuuteen voi vaikuttaa. Meidän tulee havaita ongelmat, jotka haluamme 

ratkaista ja tukeutuen toisiimme tehdä asioille jotakin (Salonen & Salonen, 

2023).  Näin tulemme ymmärtämään siellä syntyvän ja alati muuttuvan systeemin 

(Heinonen, 2021). Oppimalla tulkitsemaan systeemiä ympärillämme pystymme 

luomaan luottavaista elämää nykypäivän epävarmassa ja ennakoimattomassa 

maailmassa (Heinonen, 2021).    

2.3 Varhaiskasvatuksen tulevaisuuskuva 

Varhaiskasvatuksen neuvottelukunta toimi vuosina 2016–2019 osana opetus- ja 

kulttuuriministeriötä (Jokinen & Nieminen, 2019). Se tavoitteli 

varhaiskasvatuksen laaja-alaista kehittämistä luoden yhteistyöverkostoja, 

seuraten ja arvioiden varhaiskasvatuksen kansallista ja kansainvälistä kehitystä 
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sekä vahvisti varhaiskasvatuksen yhteiskunnallista asemaa.  Jokinen ja 

Nieminen (2019) kirjoittavat varhaiskasvatuksen neuvottelukunnan 

muodostaneen yhdessä Turun yliopiston Tulevaisuuden tutkimuskeskuksen 

kanssa neljä vaihtoehtoista varhaiskasvatuksen tulevaisuuskuvaa 

tulevaisuustyön pohjalta pyrkien herättämään keskustelua erilaisiin 

kehittämislinjoihin liittyvistä ratkaisuista sekä niihin liittyvien tämän päivän 

päätösten vaikutuksista vuonna 2040.   

Tulevaisuuskuvien luominen kuvien, videoiden ja tekstien avulla on yksi 

tapa hahmottaa erilaisia tulevaisuuksia (Dufva ym., 2021). Oleellista 

tulevaisuuskuvien muodostamisessa on niiden takana oleva arvomaailma, joka 

ohjaa ihmisten toimintaa. Raportin varhaiskasvatuksen tulevaisuuskuvia 

ohjaavat nimenomaan yhteiskunnalliset arvot ja niiden pohjalta syntyneet 

poliittiset, sosiaaliset, taloudelliset, teknologiset ja ekologiset muutosvoimat 

(Jokinen & Nieminen, 2019). Ensimmäinen kuva pohjautuu teknologian nopeaan 

edistämiseen, toinen luonnonvarojen niukkuuteen, kolmas polarisaation kasvuun 

ja neljäs mitattuun lapsuuteen.    

Luonnonvarojen niukkuudesta pohjautuvassa tulevaisuuskuvassa 

keskitytään kestävyysosaamisen kehittämiseen. Kuvassa olennaista on 

yhteisöllisyyden ja toimeliaisuuden lisääntyminen. Tämän lisäksi kasvatuksen 

alueelliseen tasalaatuisuuteen panostetaan valtion tuella ja sen myötä 

varhaiskasvatuksen arvostus on noussut ja yhä useampi lapsi osallistuu 

varhaiskasvatukseen. Päiväkoteihin on rakennettu yhteisöllisiä tiloja kuten 

kahviloita, joissa työntekijät tapaavat vapaammin vanhempia ja muita lapsille 

tärkeitä henkilöitä. Toiminnassa korostetaan sosiaalisten taitojen opettamista ja 

yhteissuunnittelua kokonaisvaltaisesti. Perusperiaatteita ovat yhdenvertaisuus ja 

köyhyyden vähentäminen (Jokinen & Nieminen, 2019). Kohti 

kestävyysosaamista tukevaa varhaiskasvatusta päästään Weckströmin (2021) 

väitöskirjassaan luoman sosiaalisesti kestävän osallisuuden toimintakulttuurin 

mallin avulla. 

2.3.1 Sosiaalisesti kestävän osallisuuden toimintakulttuurin malli 

Weckström (2021) loi väitöskirjassaan käsitteellisen mallin sosiaalisesti kestävän 

osallisuuden toimintakulttuurin rakentumisesta, jota voidaan kutsua myös 
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läsnäolon kulttuuriksi. Tarve syntyi, kun useampi tutkimus osoitti, että lasten 

osallisuuden ja toimijuuden lisäämiseksi tarvitaan selkeitä toimintamalleja. 

Weckströmin (2021) mallin tavoite on lisätä kaikkien yhteisön jäsenten kuulluksi 

tulemista varhaiskasvatuksen toimintaympäristössä. Näin ollen se tukee 

tutkimuksen skenaarioksi valittua varhaiskasvatuksen tulevaisuuskuvaa, jossa 

lapset ja aikuiset suunnittelevat, toteuttavat ja arvioivat toimintaa yhdessä 

(Jokinen & Nieminen, 2019; Weckström, 2021) ja näin ollen sosiaalista 

kestävyyttä tukevaa yhteisöllisyyttä.  

 

 

KUVIO 2. Osallisuuden edellytykset aikuisten toiminnassa -pyramidi 
(Weckström 2021) 

Kuvio 2 kuvastaa aikuisten toiminnan edellytyksiä toimintakulttuurimuutoksen 

toteutumiseksi (Weckström, 2021). Tarkastelu on aloitettava pyramidin 

pohjimmaisesta me-narratiivin rakentamisesta yhteisöllisyyden ja sensitiivisen 

läsnäolon kautta. Sen jälkeen työyhteisössä tulee syntyä motivaatio kehittää 

toimintatapoja kohti sosiaalista kestävyyttä. Käytänteistä on käytävä yhteistä 

keskustelua ja omaa toimintaa tulee osata reflektoida. Jotta tämä kaikki olisi 

mahdollista, meidän tulee luottaa toinen toisiimme, sillä Weckströmin (2021) 
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tulokset osoittivat, että toimintakulttuurin muutokseen tarvitaan työyhteisön 

jäsenten välistä luottamusta. Sen myötä mahdollistuu aito dialogi ja uusien 

käytänteiden kokeileminen omassa työssään sekä sovittuihin asioihin 

sitoutuminen. Yhteisöllisyys perustuu luottamukseen, josta on kasvamassa 

tulevaisuuden tärkeä tekijä. Ahosen (2015) määritelmän mukainen aikuisten 

sensitiivinen eli emotionaalinen ja tilanteen ymmärtävä läsnäolo lisäävät 

luottamusta aikuisten kesken sekä lasten luottamusta aikuisiin ja toisiin lapsiin 

(Weckström, 2021). Tämä lisää viihtyvyyttä, joka on Weckströmin mukaan tärkeä 

osa sosiaalisesti kestävän osallisuuden toimintakulttuuria. 

2.3.2 Psykologinen turvallisuus ja luottamus 

Suojanen (2022) onnellisuustutkijana pohtii, mistä rakentuu turvallinen arki ja 

miten turvallisuuden tunnetta voitaisiin lisätä. Ratkaisevaksi tekijäksi Suojanen 

näkee luottamuksen. Ilman luottamusta joutuisimme kyseenalaistamaan kaiken 

emmekä voisi elää elämäämme eteenpäin. Suojanen (2022, s.245) toteaakin, 

että “luotamme ihmisiin, koska uskomme, että on heidän oman etunsa mukaista 

auttaa meitä.”   Suojanen (2022) listaa konkreettisia esimerkkejä pohtimalla sitä, 

kuinka voimme luottaa siihen, että yön jälkeen tulee päivä ja ruokaa ostaessa 

hedelmät eivät ole myrkytettyjä. Samoin työtämme voimme tehdä, jos voimme 

luottaa siihen, että meillä on työpaikka, mihin mennä ja työkaverit, kenen kanssa 

töitä tehdä. Jos emme voisi luottaa näihin asioihin, olisimme käyttäneet 

ajattelukapasiteettimme ja voimavaramme pelkästään kyseenalaistamiseen 

ennen aamupalaa. Kokisimme olomme epävarmaksi, pelokkaaksi ja 

turvattomaksi. Tämän vuoksi luottamus on tärkeä tekijä matkalla kohti onnellista 

turvallisuutta ja on ensisijaisen arvokas työssäjaksamisen kannalta (Suojanen, 

2022).   

Luottamus syntyy kokiessamme psykologista turvallisuuden tunnetta, jonka 

tärkeyden Routarinne (2022) tuo esiin työhyvinvoinnin luojana. Psykologinen 

turvallisuus syntyy ihmisten toimiessa yhdessä (Routarinne, 2022). Ihmiset 

toimiessaan ottavat sosiaalisia riskejä ilmaistessaan tietämättömyyttään, 

kokeillessaan uutta asiaa, esittäessään tyhmän kysymyksen, pyytäessään apua 

tai tunnustaessaan tekemänsä virheensä. Se, miten näihin riskeihin 

työyhteisössä vastataan, vaikuttaa psykologisen turvallisuuden tasoon. 
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Pahimmillaan riskien ottamisesta seuraa sosiaalista stressiä, pelkoa ja 

epäluottamusta, jos henkilö joutuu naurunalaiseksi tai saa osakseen negatiivisia 

reaktioita kuten pilkkaa tai vähättelyä. Parhaimmillaan riskien ottamisesta syntyy 

avointa, rehellistä ajatustenvaihtoa ja rakentavaa erimielisyyttä, jossa heijastuu 

luottamus. Silloin ihmisten ei tarvitse pelätä toisten reaktioita. Jokainen työntekijä 

tahtoo tehdä työnsä lähtökohtaisesti hyvin saadakseen työstä palkan lisäksi 

onnistumisen tunteita (Syvänen ym., 2015). Psykologisen turvallisuuden myötä 

jokainen työntekijä voi elää vapautuneesti hetkessä, tehdä parhaansa ja 

parhaimmillaan kokea työimua.    

Routarinteen (2022) mukaan psykologisesti turvallisessa työyhteisössä 

ristiriidat ja konfliktit nähdään oppimistilanteina, jossa erilaiset näkökulmat 

täydentävät toinen toisiaan. Tällä on kytkös organisaation tuloksellisuuteen, 

innovatiivisuuteen sekä uuden oppimiseen. Luottamuksesta psykologinen 

turvallisuus eroaa siten, että tarvitaan pidemmän aikaa korkealla tasolla ollutta 

psykologista turvallisuuden tunnetta, jotta saamme rakennettua luottamuksen. 

Vahvalle psykologiselle turvallisuudelle rakennettu luottamus ei helposti 

horju.  Luottaessamme toisiimme ja hyödyntäessämme toinen toistemme 

vahvuuksia yhteisellä tavalla kenenkään ei tarvitse muuttua yli-ihmiseksi 

kompleksisessa toimintaympäristössä (Heinonen, 2021). 

Siippainen ja kollegat (2022) käsittelevät luottamuksen merkitystä 

varhaiskasvatuksen kontekstissa. Tutkimuksessa on korostunut arjen 

vuorovaikutus. Yhteistyö kuten myös kokonaisvaltainen hyvinvointi rakentuvat 

luottamuksellisen vuorovaikutuksen varaan. Luottaessamme toisiimme, 

kasvatusvastuun jakaminen helpottuu ja voimme ottaa helpommin puheeksi 

mahdolliset hyvinvointiin liittyvät huolet tai lapsen erityisen tuen tarpeet 

(Siippainen ym., 2022).   

 Suojanen (2022) kirjoittaa luottamuksen olevan sitoutumista. Näin ollen 

olemme ennemmin sitoutuneita systeemiin kuin yksilöihin. Pysyyhän 

varhaiskasvatuksen työyhteisö kasassa, vaikka yksittäinen työntekijä 

vaihtuisi. Kokiessamme luottamusta toinen toisiimme, pystymme yhdessä toisten 

kanssa uteliaina ihmettelemään ympärillä olevaa maailmaa.  
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2.4 Varhaiskasvatuksen vastavuoroinen johtajuus 

Varhaiskasvatuksen johtajuus nähdään aiemman tutkimustiedon valossa 

keskeisenä laadukkaan pedagogisen sisällön arvioinnissa ja kehittämisessä 

(Fonsén ja Keski-Rauska, 2018). Soukainen (2023) tarkasteli artikkelissaan 

johtajuuden ydintä. Johtajan vastuuksi Soukainen näkee organisaationsa 

ydintehtävän toteutumisen. Toiminta on menossa johonkin suuntaan ja 

johtamisella vastataan siitä, mihin suuntaan ollaan menossa. Fonsén ja Keski-

Rauska (2018) toteavat johtajuuden tehtäväkuvien muuttuneen haastavammiksi 

ja laajentuneemmiksi varhaiskasvatuksessa tapahtuneiden muutosten myötä. 

Myös Hjelt ja Karila (2021) tutkiessaan varhaiskasvatuksen johtajuuden 

rakentumista ja siihen liittyviä jännitteitä havaitsivat johtamisen olevan 

murrostilassa yhteiskunnan muuttuvan toimintaympäristön myötä, joka korostaa 

työn yhteistä kehittämistä varhaiskasvatusorganisaation eri toimijatasojen välillä.  

Hjeltin ja Karilan tutkimusaineistosta löytyi viitteitä siitä, että johtajat toimivat 

kasvavien tehokkuus- ja laatuvaatimusten keskellä, koska johtamista kehystää 

kaksi keskenään jännitteistä kontekstitekijää: laadukkaan varhaiskasvatuksen 

merkityksen korostuminen ja työvoimapulan sekä epäinhimillisten työolojen 

kehittyminen. Samaan aikaan johtajat etsivät omaa toimija-asemaansa ylemmän 

johdon ja työn toteuttajien välissä. Tämän vuoksi tulevaisuudessa korostuu 

vastavuoroinen dialogi ja kollektiivinen työote varhaiskasvatusorganisaatiossa 

sekä ylemmän johdon tuki lähijohtamiselle. Hjelt ja Karila (2021) löysivät 

toimintakulttuurin uudistamistarpeen, jonka myötä eri ammattiryhmien yhteinen 

ja eriytyvä osaaminen nivoutuisivat yhteen, ja sen myötä mahdollistuisi laadukas 

varhaiskasvatus. Heinonen (2021) yhtyy tähän kirjoittamalla johtajuudessa 

tapahtuneesta isosta muutoksesta, jonka myötä johtajuuden ydintehtävä ei ole 

enää tehdä hierarkiassa korkeimmalla yksivaltaisia päätöksiä pitäen arvokasta 

tietoa omanaan. Sen sijaan hänen vastuullaan on luoda keinoja, jotka 

mahdollistavat toimintakulttuurin luomisen, jossa kehittyy jatkuvasti yhteisöllinen 

päätöksenteko ja yhdessä uuden oppiminen. 

Fonsén ja Keski-Rauska (2018) puhuvat varhaiskasvatuksen yhteisen 

johtajuuden käsitteestä, joka toisi toteutuessaan yhteisesti jaetun vastuun 

varhaiskasvatuksen perustehtävästä eli kasvatuksen, opetuksen ja hoidon 

toteuttamisesta. Käsite korostaa dialogisuutta ja arvokeskustelua, jonka myötä 
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syntyy uusi yhteinen ymmärrys varhaiskasvatusyksikön todellisuudesta, joka 

huomioi jokaisen mielipiteen organisaation jokaisella tasolla. Toteutuminen 

edellyttää johtajuuden jakamista yhteisen tavoitteen jakavan johtajaparin 

kanssa. Fonsénin ja Keski-Rauskan (2018) esiintuoma yhteisen johtajuuden 

malli korostaa yhteisöllisyyttä ja vuorovaikutuskäytänteitä. Heinonen (2021) 

summaa johtajuuden tärkeimmiksi tehtäviksi psykologisen turvallisuuden, 

luottamuksen sekä selkeästi yhdessä valituista tavoitteista keskustelemisen. 

Tämän kautta työntekeminen on mahdollista tuntea merkitykselliseksi ja 

tärkeäksi. 

2.4.1 Rakentava dialogi 

Syvänen ym. (2015) kirjoittavat dialogin tärkeydestä. Aidosti rakentavan dialogin 

perimmäinen tavoite on ymmärtää ja nähdä erilaisia vaihtoehtoja tehden niiden 

pohjalta parhaimmat valinnat. Aiemmin esitettyjä johtamistutkimuksia yhdistää 

Syväsen ym. kuvailema dialogi, jonka myötä mahdollistuisi yhteisöllisyys ja 

yhteisesti jaettu vastuu pedagogisesta toiminnasta. Dialogisuuden neljä 

periaatetta ovat: puhu suoraan, kuuntele, kunnioita ja odota (Syvänen ym., 2015). 

Sen kautta pyritään kollektiivisen ajattelun kautta ymmärtämään erilaisia 

näkökulmia. Dialogi eroaa perinteisestä keskustelusta siinä, että omaa 

näkemystä ei pidetä ainoana oikeana vaihtoehtona, joka väkisin pyritään 

ajamaan läpi vaan ihmiset pyrkivät aidosti kohtaamaan toisensa kuunnellen 

oikeasti toisiaan ja yrittäen ymmärtää erilaisia näkemyksiään. Näkökulmat eivät 

kilpaile keskenään poissulkien toisiaan vaan niiden kautta nähdään erilaisia 

vaihtoehtoja erilaisten valintojen tekemiseen.   

 Weckström (2021) korostaa toimintakulttuurin muutoksen lähtevän 

henkilöstön ja johtajan yhteisestä halusta uuden oppimiseen yhteisen dialogin 

kautta. Sen pitkäkestoinen toteutuminen mahdollistuu vain johtajan aidolla tuella. 

Muutokselle tarvitsee antaa aikaa syvällisiä keskusteluja käyden, jotta syntyy 

yhteinen ymmärrys lapsikäsityksestä. Käsityksen pohjalle voidaan lähteä 

rakentamaan toimintatapoja, jotka muovaavat toimintakulttuuria kestävämmäksi. 

Olennaista on jokaisen työntekijän sitoutuminen sovittuun.  Weckström (2021) 

käyttää termiä relationaalinen johtajuus, jolla hän tarkoittaa sitä, että johtajuus on 

yhteisössä läsnä, vaikka johtaja olisikin toisinaan fyysisesti poissa. Näin ollen 
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yhdessä sovitut käytänteet yhteisesti löydetyn arvomaailman kautta, ovat pohja 

yhteiselle vastuulle ja jaetulle johtajuudelle kuten Fonsén ja Keski-Rauskakin 

(2018) totesivat. Weckström (2021) puhuu vastavuoroisesta johtajuudesta, josta 

löytyy yhteyksiä Fonsénin ja Keski-Rauskan (2018) yhteinen johtajuus -

käsitteeseen. Molemmat syntyäkseen tarvitsevat ihmisten välistä 

vuorovaikutusta, jossa korostuu varhaiskasvatuksen työyhteisön väliset dialogit, 

jotta osallisuuden toimintakulttuuri voi toteutua me-narratiivin ympärille (kuvio 3). 

Ensinnäkin tulee käydä keskustelua siitä, mitä toimintakulttuurimuutos tarkoittaa, 

sen jälkeen jakaa yhteinen käsitys sekä osallistuvasta lapsesta että työyhteisön 

yhteisöllisestä ammatillisesta kehittymisestä ja vastavuoroisesta johtajuudesta. 

 

KUVIO 3. Varhaiskasvatuksen henkilöstön näkemyksiä osallisuuden 
toimintakulttuurista (Weckström ym., 2021a, 509) 

Olennainen huomio Rehniltä (2018) on, että taitavat orkesterin jäsenet 

kuuntelevat ja huomioivat kapellimestarin lisäksi toisiaan. He tekevät yhteistyötä, 

jolloin he eivät aja omaa henkilökohtaista etua vaan tukeutuvat toisiinsa jakaen 

ideoitaan ja ratkaisten yhdessä ongelmia. Dialoginen oppimisympäristö Syväsen 

ja kollegoiden (2015) mukaan koostuu osallistumisesta, tietämisestä, 

sosiaalisesta vuorovaikutuksesta sekä reflektiivisyydestä. He korostavat 

kehityskeskusteluiden dialogin merkitystä. Meidän tulisi rohkeasti ottaa puheeksi 

myös vaikeat asiat ja pysähtyä niiden ääreen. Näin voisimme aidosti oppia 



 

27 

yhdessä uutta. Toisinaan työyhteisöissä aistii, etteivät työntekijät ole tietoisia 

toistensa työtehtävistä ja silloin helposti lähdetään olettamaan ja epäilemään, 

keskittyvätkö toiset epäolennaisiin asioihin tai teemmekö työtä yhteisellä tavalla, 

toisiamme arvostaen. Avoin dialogi auttaa meitä ymmärtämään toinen toistemme 

vastuualueita ja työtehtäviä (Syvänen ym., 2015).    

Dialoginen yhteistoiminta on lähtökohta yhteisölliselle viisaudelle ja me-

narratiiville, jotka lisäisivät työn kannustetekijöitä sekä sosiaalista kestävyyttä 

alalla saadessamme sopivan määrän haastetta selkeiden työnkuvien, 

rakentavan palautteen ja yhdessä tekemisen kautta. Hjelt (2023) pro gradu -

tutkielmassaan tutki työhyvinvoinnin johtamista varhaiskasvatuksessa 

hyödyntäen Mankan & Mankan (2016) teoriaa työhyvinvointipääomasta. Teorian 

mukaan työhyvinvointipääoma rakentuu yhteisön toimivuudesta, organisaation 

rakennepääomasta sekä yksilön inhimillisestä pääomasta. Lisääntyneellä 

yhteisöllisyydellä voitaisiin kehittää johtamisen työhyvinvointia sekä tutkitusti 

parantaa akuuttia henkilöstöpulaa tulevaisuudessa (esim. Hjelt, 2023). 

Keskittyessämme ihmisten välisen vuorovaikutuksen laadun parantamiseen 

vahvistamme sosiaalista identiteettiä, jotta yhdessä voimme olla enemmän. 

2.4.2 Sosiaalinen identiteetti ja sen johtaminen 

Sosiaalinen identiteetti käsitteenä koostuu sanasta sosiaalinen, joka tulee siitä, 

että ihminen on sosiaalinen, ja identiteetti siitä, että ihmisen identiteetti rakentuu 

ympäristössä, jossa eletään toisten kanssa (Haslam ym., 2012). Kuulumme 

ryhmiin, jotka muovaavat jatkuvasti identiteettiämme ja näin ollen koemme 

olevamme osa ryhmää. Toimintaamme sosiaalisissa ryhmissä vaikuttaa se, 

kuinka vahvasti tunnemme olevamme osa ryhmää vai toimimmeko ryhmässä 

vain irrallisena yksilönä.  

Onnistuakseen tavoitteessaan työyhteisö tarvitsee vuorovaikutusta eli 

sosiaalisia tilanteita toisten työyhteisön jäsenten lisäksi perheiden ja monien 

yhteistyötahojen kanssa (Kuusela, 2023). Jokaisen tulisi Kuuselan mukaan 

saada tuntea vapautuneisuutta olla oma itsensä sekä samanarvoisuutta toisiin 

nähden. Näin ollen ei ole yhdentekevää, miten puhumme tai suhtaudumme 

toinen toisiimme.  
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Haslam ym. (2012) esittelevät teoksessaan johtamisteorian, joka kuvaa 

johtajan vaikutusta sosiaalisen identiteetin luomiseen työyhteisössä neljän 

periaatteen kautta: johtaja kapellimestarina, palvelevana johtajana, identiteetin ja 

maineen rakentajana sekä kontekstuaalisena johtajana. Tarkemmin kuvailtuna 

ensinnäkin johtaja ei toimi yksin vaan hän on työyhteisössä yksi meistä kuuluen 

sisäryhmään. Rehn (2018) vertaa yhteisöllistä johtajaa kapellimestarin ja 

orkesterin luomaan yhteisöön. Saadakseen aikaiseksi erinomaisen konsertin, ei 

taitava kapellimestari kykene siihen yksin vaan hän tarvitsee orkesterin, jossa on 

loistavia johdettavia. Johtajan tehtävä on taata loistaville työntekijöillensä 

tarvittavat puitteet varhaiskasvatuksen toteuttamiseen, jotta jokainen työntekijä 

saa ammatillisesti kehittyä sekä tuoda omat vahvuutensa esiin saavutellessa 

yhdessä korkeatasoista, jokapäiväistä pedagogista varhaiskasvatusta. Rehn 

(2018) korostaa myös, että taitavat orkesterin jäsenet kuuntelevat ja huomioivat 

kapellimestarin lisäksi toisiaan. He tekevät yhteistyötä, jolloin he eivät aja omaa 

henkilökohtaista etua vaan tukeutuvat toisiinsa jakaen ideoitaan ja ratkaisten 

yhdessä ongelmia. Mönkkönen & Roos (2023) kirjoittavat myös, että työyhteisön 

vertaus orkesteriin on osuva, koska pienetkin yksityiskohdat ovat merkityksellisiä 

kokonaisuuden kannalta.   

Seuraava periaate Haslamin ym. (2012) teoriassa sosiaalisen identiteetin 

luomiseen on se, että johtaja toimii työntekijöiden puolesta. Tämä tarkoittaa sitä, 

että johtaja toimii työyhteisön yhteisen edun mukaisesti tarjoten mahdollisimman 

hyvät puitteet työyhteisölle tehdä työtä. Rytkönen (2019) ja Heinonen (2021) 

puhuvat palvelevasta johtajuudesta tarkastellen johtajaa ensisijaisesti palvelijana 

ja mahdollistajana, joka takaa työskentelyrauhan alaisilleen. Oleellista on 

huomioida työntekijöiden yksilölliset tarpeet kantaen yhteisöllistä vastuuta 

työyhteisöstä kysyen säännöllisesti työntekijöiltä, miten voi olla avuksi. Manka 

(2011) pitää tärkeänä työnilon saavuttamiseksi turvallisen ja toimivan 

työympäristön luomisen. Hänen mukaansa organisaatioissa tulisi luoda 

työhyvinvointisuunnitelma, johon on kirjattu selkeästi vastuut ja tavat arvioida 

työpaikan hyvinvointia säännöllisesti.   

Myös Kasvio (2014) korostaa työntekijöiden tasapuolista kohtelua, 

työtehtävien oikeudenmukaista jakautumista sekä heikoimmilla resursseilla 

varustetuiden työntekijöiden mahdollisuutta tuottavaan osallistumiseen. 

Tarvitsemme verkostoja, jotta voimme tukeutua tarvittaessa toisiimme. Tämä 
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parantaisi työrauhaa ja sen kautta alan veto- ja pitovoimaa, koska meillä olisi 

jälleen into tehdä työtä ja kehittyä ammatillisesti. Lyytisen & Pääkkösen (2022, 

107) esittämä ohje tulevaisuuden työpaikalle on osuva: ”työpaikalle ei tulla, jos 

on liian kiireinen olemaan läsnä.”     

Kolmanneksi johtajan tulee Haslamin ym. (2012) teorian mukaan rakentaa 

työyhteisölle identiteetti eli jaettu tietämys siitä, mistä työyhteisö rakentuu ja miten 

työyhteisö työskentelee yhdessä. Rytkönen (2019) kirjoittaa, kuinka johtajan 

pedagogisen osaamisen lisäksi hänellä tulisi olla henkilöstöjohtamisen taitoja 

onnistuakseen kannustamalla, vastuuttamalla sekä osallistamalla työntekijöitään 

oppimaan uutta ja kehittämään pedagogiikkaa yhteistyössä. Johtajuuden tulisi 

rakentua vastavuoroiselle toiminnalle yksilösuorittamisen sijaan. Heinonen 

(2021) kirjoittaa työyhteisön tehtäväksi nopeasti muuttuvassa yhteiskunnassa 

uuden oppimisen. Johtajan vastuulla on se, että jokaisen työntekijän 

osallistuminen oppimisprosessiin on yhtä arvokasta. Tämä vahvistaa 

yhteenkuuluvuutta, jonka myötä ihmiset juurtuvat yhteiseen kulttuuriinsa, jonka 

keskiössä on jakamisen ja huolenpidon lisäksi toiminnan kehittäminen.   

Manka (2011) kuvailee yhteisen tavoitteen luomisen tärkeyttä. Jokaisella 

tulee olla selvänä yhteinen käsitys tavoitteesta kuin orkesterilla kappaleesta, mitä 

soitetaan. Sooloilulle ei ole tilaa, vaan jokainen tavoite on tarkasteltava kuin 

soitettava kappale nuotti kerrallaan. Soitettaessa yhteistä sävelmää jokainen 

työntekijä voi toimia itseohjautuvasti hoitaen oman sovitun osuutensa 

yhteissävelmästä. Näin Mankan mukaan vahvistetaan jokaisen itseluottamista ja 

mahdollisestaan onnistumisen kokemus. Kuusela (2023) toteaa, että yhdessä 

tekemisen tulee olla rikasta ja opettavaista eikä näin ollen kilpailu kuulu 

yhteistyöhön.   

Neljänneksi johtajan tulee saada jokainen työntekijä kokemaan olevansa 

merkittävä osa työyhteisöä (Haslam ym., 2012). Varhaiskasvatus on aina 

sidoksissa kontekstiinsa eli toimintaympäristöönsä, sillä sen toimintaan 

vaikuttavat työyhteisön sisäisten suhteiden lisäksi yhteiskunnan historiallinen 

sekä kulttuurinen konteksti (Rytkönen, 2019). Johtajan tulee Akselinin (2013) 

mukaan keskittyä luomaan suhteita tahojen kanssa, jotka edesauttavat 

tavoitteiden eteenpäin viemistä. Verkostoituessaan hän saa tukea työlleen, mutta 

myös jakaa osaamistaan. Johtajuuden taidoissa korostuu tiedonhallintataidot ja 

vuorovaikutusosaaminen sekä sen kehittäminen. Johtajalla tulee olla taito luoda 
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ja ylläpitää luottamuksellisia vuorovaikutussuhteita sekä kyky toimia 

haastavissakin tilanteissa yhteistä ymmärrystä luoden. Hänen tulee osata hakea 

tietoa, yhdistää aiempi tieto uuteen tietoon sekä luoda yhteistyössä toisten 

kanssa uutta tietoa (Rytkönen, 2019). Tämä mahdollistaa Heinosen (2021) 

mukaan johtamisen ulottamisen entistä laajemmalle.    

 Haslam ym. (2012) esittelevät käytännön kolmen R-kirjaimen mallin, jonka 

avulla voi onnistua identiteettijohtamisessa. Malli koostuu sanoista reflektoi, 

representoi ja realisoi. Reflektointivaiheessa johtajan tulee tutustua 

työntekijöihinsä sekä tarkkailla ja kuunnella työntekijöitä ymmärtääkseen, 

millainen kulttuuri siellä vallitsee. Representoidessa johtaja varmistaa, että 

työyhteisön toiminta heijastaa ja edistää työyhteisön arvoja ja normeja. 

Realisoidessa hän avaa ne tavoitteet, jotka arvoista kumpuavat. Tästä rakentuu 

maailma, jossa työyhteisön yhteinen identiteetti toteutuu. Tämä on lähtökohta 

turvalliselle yhteiselle oppimisympäristölle, koska Heinonen (2021) näkee, että 

entistä enemmän työnteossa korostuu uuden oppiminen kompleksisessa 

todellisuudessa.  
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

Luvun aluksi käydään läpi tutkimusasetelmaa avaamalla tutkimuskysymykset ja 

opinnäytetyössä käytettyä tulevaisuusverstasta tulevaisuudentutkimuksen 

menetelmänä. Tämän jälkeen kerrotaan, miten menetelmää käytettiin aineiston 

hankinnassa ja miten saatua aineistoa analysoitiin.    

3.1 Tutkimuskysymykset 

Tutkimus tukeutuu Varhaiskasvatuksen neuvottelukunnan tulevaisuustyön 

raportissa (Jokinen & Nieminen, 2019) esitettyyn varhaiskasvatuksen 

tulevaisuuskuvaan, joka korostaa eväiden antamista kestävämpään elämään. 

Weckström (2021) väitöskirjassaan esitti yhtenä jatkotutkimuskysymyksenä 

johtajuuden merkitystä sosiaalisesti kestävämmän osallisuuden 

toimintakulttuurin rakentamisessa. Tästä mukaillen tämän tutkimuksen 

päätutkimusongelma on: Mistä rakentuu sosiaalista kestävyyttä tukeva 

varhaiskasvatus vuonna 2040?  

 

Jatkaakseen Weckströmin (2021) tunnistamaa jatkotutkimustarvetta, tämän 

tutkimuksen pääongelmaa syventävät alakysymykset ovat:   

1. Mitkä asiat koetaan haasteiksi varhaiskasvatusyksiköiden 

toimintakulttuurin kehittämisessä?  

2. Miten johtajuuden avulla voidaan kehittää 

varhaiskasvatusyksikön toimintakulttuuria sosiaalisesti 

kestävämmäksi?    

3. Miten sosiaalista kestävyyttä voidaan konkreettisesti edistää 

varhaiskasvatuksen toimintakulttuurissa?   
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3.2 Tulevaisuusverstas menetelmänä 

Tutkimuksessa käytetty tulevaisuusverstas on tulevaisuustutkimuksen 

laadullinen menetelmä, joka perustuu vuorovaikutukseen ja sosiaaliseen 

mielikuvitukseen. Alkunsa tulevaisuudentutkimus on saanut vuonna 1943 Ossip 

K. Flechtheimin luodessa käsitteen futurologia. Sen tavoitteena oli tutkia 

kriittisesti ja systemaattisesti tulevaisuuteen liittyviä kysymyksiä, jotta vältyttäisiin 

sodalta, nälältä ja kurjuudelta (Heikkilä & Mäki, 2022).  Sittemmin 

tulevaisuudentutkimuksesta on kehittynyt tieteellinen tutkimussuuntaus, jonka 

tavoitteena on eri menetelmien avuin kerätä tietämystä, kehitellä luovia 

ratkaisuvaihtoehtoja ja vaikuttaa tulevaisuuden entistä monimutkaisempiin 

globaaleihin haasteisiin (Aalto ym., 2022).  Lauttamäen (2014) mukaan 

tulevaisuudentutkimus lähtee siitä, ettei tulevaisuus ole ennustettavissa eikä sitä 

ole ennalta määrätty. Jokainen voi kuitenkin vaikuttaa tulevaisuuden 

kehityssuuntiin. Tulevaisuudentutkimus on yleistynyt viime vuosikymmeninä.  

Alkunsa tutkimuksessa hyödynnetty tulevaisuusverstas menetelmä on 

saanut jo 1960-luvulla Robert Jungktin ja Norbert R. Müllertin toimesta (Jungkt & 

Müllert, 1989). Lähtökohta-ajatuksena on kiinnittää ihmisten huomio 

tulevaisuusajatteluun ja hyödyntää heidän piilevää luovuuttaan löytääksemme 

ratkaisuja tulevaisuuden kysymyksiin. Jokainen meistä pohtii toisinaan, mikä 

meistä tulee isona tai miltä haluaisi maailman näyttävän tulevaisuudessa. Sen 

vuoksi Jungkt ja Müllert (1989) eivät halunneet jättää tulevaisuutta vain poliittisten 

päättäjien tai tiettyjen alojen asiantuntijoiden käsiin. Tästä syntyi ajatus kehittää 

tulevaisuusverstas. Työskentely on kolmivaiheinen luovuus- ja 

ryhmätyömenetelmä, jonka toteuttamistapoja on useita. Tutkittavat ovat näin 

ollen laajemmin osana tutkimusprosessia, kun vain perinteisessä roolissa 

haastateltavana (Nurmela, 2013).  Tavoitteena Jungktilla ja Müllertillä (1989) oli 

valaa ihmisiin toivoa ja luottamusta tulevaan antamalla heille rohkaisua kertoa 

omia näkemyksiään siitä, miten asioita tulisi kehittää. Nykyään Lauttamäki (2016) 

kirjoittaa tulevaisuusverstasmenetelmällä olevan erilaisia lähtökohtia ja 

toteutustapoja.  

Lauttamäki (2016) esittelee Suomen Tulevaisuuden tutkimuskeskuksen 

havaintoja ja kokemuksia eri tulevaisuusverstaan malleista. Näihin kokemuksiin 

perustuen valikoitui skenaariolähtöinen verstasmalli. Kyseinen malli soveltuu 
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Lauttamäen (2016) mukaan erityisesti tutkimuksiin, joissa on selkeä tavoiteltava 

loppuasetelma ja jossa halutaan tarkastella polkua siihen. Tässä 

opinnäytetyössä tavoiteltava loppuasetelma oli Varhaiskasvatusneuvottelu-

kunnan (Jokinen & Nieminen, 2019) luoma varhaiskasvatuskuva, joka perustui 

kestävään elämäntapaan. Nurmela (2013) kirjoittaa menetelmän perustuvan 

oikeastaan tulevaisuuden tutkimisen sijaan tulevaisuuden tekemiseen, koska 

tarkastelemme sitä, mitä tulevaisuudelta haluamme. Tarkastelemme, mitä 

ratkaisumahdollisuuksia toivotusta tulevaisuudesta jo tiedämme, ja mistä meidän 

tulee ottaa selvää. Verstaissa näin ollen sosiaalisen luovuuden kautta opitaan 

sekä luodaan uutta tulevaisuuden yhteiskunnastamme.   

Lauttamäen (2014) mukaan tulevaisuudenverstastyöskentelyn 

lopputuloksen vuoksi on olennaista määrittää tavoitevuosi, johon työskentelyllä 

tähdätään. Ihanne hänen mukaansa olisi 20–30 vuoden päähän, koska pitempi 

aikaväli mahdollistaa luovan ja idearikkaan työskentelyn. Tutkimuksen 

pohjautuessa Varhaiskasvatuksen tulevaisuuskuviin, vuodeksi valikoitui vuosi 

2040. Nyky-yhteiskunnassa 17 vuodessa ehtii tapahtumaan paljon asioita, joten 

aikaväli mahdollistaa monenlaiset skenaariot ja mallien kehittämisen ja 

käytännön toteutumisen.  Vuosi 2040 on myös puolivälissä ajatellen Agenda2030 

toimintatavoitteita ja ”Suomi, jonka haluamme vuonna 2050 − kestävän 

kehityksen yhteiskuntasitoumus” -asiakirjaa (Opetus-, kasvatus- ja 

koulutusalojen säätiö, 2023). Tulevaisuusverstasta varten rakennettiin jaettu 

Virtuaaliverstas-kansio yliopiston OneDrive-pilvipalveluun. Tämän vuoksi 

työskentelystä käytetään termiä virtuaaliverstas.  

3.2.1 Tutkimukseen osallistujat  

Jungktin ja Müllertin (1989) mukaan tulevaisuusverstaan keskeinen ajatus on 

aktiivisen tulevaisuuden rakentaminen yhteisvoimin. Nurmela (2013) kirjoittaa, 

että asiasta kiinnostuneen osallistujajoukon voisi koota kasaan esimerkiksi 

vapaamuotoisella lehti-ilmoituksella. Rubin (2004) kirjoittaa, että osallistua voi 

kuka tahansa, koska aiempaa tietoa tulevaisuudentutkimuksesta ei välttämättä 

tarvita, vaan verstastyöskentelyyn osallistuessa osanottajat oppivat 

tulevaisuusajattelua. Lauttamäki (2014) sen sijaan on sitä mieltä, että 

tulevaisuusverstaan tavoite määrittelee sen, millaisia ihmisiä työskentelyyn on 
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edullista kutsua. Opinnäyte tavoittelee tulevaisuuden tuottamista ja tiedon 

keräämistä nimenomaan varhaiskasvatuksen kentältä. Sen vuoksi on relevanttia 

ja perusteltua rakentaa osallistujajoukko varhaiskasvatuksen alan 

ammattilaisista, saaden tutkimukseen luotettavuutta. Tulevaisuusverstaaseen 

kutsuttujen varhaiskasvatuksen ammattilaisten tehtävä oli pohtia polkua, joka 

johtaisi tavoiteltavaan tulevaisuuskuvaan vuoteen 2040 mennessä.  

Perinteisesti tulevaisuusverstas toteutetaan jossakin fyysisessä tilassa, 

missä ihmiset voivat tavata ja keskustella kasvokkain etsien ratkaisuja ongelmiin 

(Jungkt & Müllert, 1989). Tutkimusta varten päädyttiin rakentamaan virtuaalinen 

tulevaisuusverstas varhaiskasvatusalan ammattilaisille ja asiantuntijoille. Sopiva 

osallistujajoukko on Jungktin ja Müllertin (1989) mukaan maksimissaan 15–25 

henkilöä. Olennaista on pitää joukko pienenä, jotta yksittäiset henkilöt saavat tilaa 

ilmaista itseään avoimesti. Osallistujia tässä pro gradu -tutkimuksessa on tutkija 

mukaan laskettuna kahdeksan, mikä on Lauttamäen (2014) mukaan sopiva 

määrä työskentelyyn silloin, kun aiheen kannalta on relevanttia pyytää tietyn alan 

asiantuntijoita mukaan työskentelyyn. Mukana oli varhaiskasvatusyksikön 

johtaja, varhaiskasvatuksen erityisopettaja, varhaiskasvatuksen suunnittelijoita 

sekä varhaiskasvatuksen asiantuntijoita virkamiestaholta. Osallistujat edustavat 

kattavasti varhaiskasvatuksen johtaja- ja suunnittelutasoa. Osallistujia yhdistää 

vankka, pitkän linjan ammattikokemus varhaiskasvatusalalta. He kaikki uskovat, 

että tulevaisuuteen voidaan vaikuttaa ja sen kautta alan veto- ja pitovoimaa sekä 

ammattiylpeyttä voidaan parantaa. Yhdessä heidän kanssaan pyrittiin 

tarkastelemaan tutkimuskysymyksiä virtuaaliverstaan kolmen vaiheen 

kautta. Virtuaalisen toteutuksen ehdoton vahvuus oli se, että osallistujat voivat 

osallistua työskentelyyn oman aikataulunsa mukaisesti silloin kun heille sopi. 

Työtä tehtiin yksin, mutta yhdessä.   

3.2.2 Tutkija fasilitaattorina 

Tutkijan positiolla Holmes (2020) tarkoittaa tutkijan paikantumista eli sitä, miten 

tutkijan omilla näkökulmilla ja arvoilla on vaikutusta tutkimusprosessin eri 

vaiheissa. Tutkija ei pyri tässä opinnäytetyössä objektiivisuuteen tai 

neutraalisuuteen, sillä hän tiedostaa vaikutuksensa tutkimusprosessiin. 

Tulevaisuusverstas on vuorovaikutuksellinen menetelmä, jonka tavoitteena on 
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yhteisen tulevaisuuden rakentaminen. Verstasprosessi on tutkittavien ja tutkijan 

välistä vuorovaikutusta.   

Lauttamäki (2014) kirjoittaa tutkijan tärkeimmäksi tehtäväksi 

tulevaisuusverstastyöskentelyssä ohjata osallistujia eri vaiheissa ja kannustaa 

heitä oleman läsnä tuoden kaiken luovuuteensa työskentelyyn, eli toimimaan 

fasilitaattorina. Fasilitaattorin rooli voi olla hänen mukaansa joko aktiivinen 

osallistuja tai pelkkä ajanottaja. Nurmela (2013) vuorostaan näkee, että 

fasilitaattorin tulee heittäytyä koko persoonallaan mukaan tutkimuksen tekoon 

motivoidakseen osallistujia ideointiin ja rikkaaseen sisällönluontiin.   

Jungkt ja Müllert (1989) tuovat esille fasilitaattorin aktiivisen roolin tärkeyden 

verstastyöskentelyn onnistumiseksi. Toki fasilitaattorin ei tule liikaa hallita 

lopputulosta, mutta hänen oma aktiivinen osallistumisensa helpottaa verstaan 

läpivientiä vaihe vaiheelta. Olennaista heidän mukaansa onkin se, että 

fasilitaattori tuntee tarkasti yksittäiset vaiheet ja ymmärtää oman roolinsa 

kannustajana ja innostajana. Näin ollen fasilitaattori tuo omat käsityksensä 

mukaan tutkimuksen tekoon.   

Patton (2018) esittää fasilitaattorille viisi keskeistä tehtävää: ohjaaminen, 

hyödyllisyys, inspirointi, tukeminen ja arviointi. Hän kuvailee, miten fasilitoimalla 

työskentelyä, tutkija keskittyy erityisesti tavoiteltavaan loppuasetelmaan ja 

varmistaa prosessin etenemisen viiden keskeisen tehtävän kautta. Hän erityisesti 

korostaa lopputuloksen arvioitavuutta korostaen fasilitaattorin viidennen tehtävän 

merkitystä. Yhteenvetona hän korostaa fasilitaattorin ammattitaidon merkitystä 

merkitsevän lopputuloksen saavuttamiseksi.  

Tässä pro gradu -tutkielmassa päätettiin toimia Nurmelan (2013) ohjeen 

mukaan, hyödyntäen muiden esitettyjen tutkijoiden ajatuksia onnistuneen 

lopputuloksen saavuttamiseksi. Virtuaalinen toteutus vaati tutkijan osallistumista. 

Jos työskentelyn aikana olisi nähty fyysisesti toinen toisemme, olisi tutkija voinut 

ohjata puheellaan paremmin ja vaikuttaa ilmapiiriin monipuolisemmin. Nyt 

näyttämällä esimerkkiä etenkin alkuun, miten virtuaalisesti tuotetaan sisältöä, 

tutkija helpotti osallistujia osallistumaan. Myöhemmissä vaiheissa tutkija odotti 

ensin osallistujien aktiivisuutta. Tärkeää koko työskentelyssä oli luottamus puolin 

ja toisin. Luottamus oli helpompi rakentaa, kun tutkija oli kiinteä osa tutkimuksen 

osallistujajoukkoa. 
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3.3 Virtuaaliverstas vaihe vaiheelta 

 

KUVIO 4. Virtuaaliverstaan toteutus 

Kuvio 4 kuvastaa virtuaaliverstaan työskentelyvaiheita, joita on neljä. Tutkijan 

toteutettua valmisteluvaiheen alkaa varsinainen kolmivaiheinen työskentely 

kritiikkivaiheella, jossa keskitytään haastamaan osallistujat tiedostamaan 

muutostarpeet eli kehittämiskohteet. Tämän jälkeen mielikuvitusvaiheessa 

kuvitellaan luovasti ja rohkeasti erilaisia tulevaisuuksia. Sen jälkeen palataan 

todellisuuteen ja tuomme mielikuvitusvaiheesta mukanamme konkreettiset 

toimet, joita todentamisvaiheessa avaamme konkreettiseksi toiminnaksi. Vaiheet 

voidaan toteuttaa yhden työpäivän tapahtumana tai se voidaan jaksottaa 

useampiin kertoihin (Lauttamäki, 2014). Virtuaaliverstaan aineisto kerättiin 

keväällä 2023 yhteensä seitsemän viikon aikana.  
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3.3.1 Valmisteluvaihe 

Ennen virtuaaliverstaan toteutusta tutkijan tulee valmisteluvaiheessa suunnitella 

huolella työskentelyvaiheet muodostamalla tutkimusongelma, suunnittelemalla 

verstaan kulku sekä tiedottamalla ja kutsumalla osallistujat (Nurmela, 2013; 

Jungkt & Müllert, 1989). Vaiheista rakentuu yhtenäinen virtuaaliverstas. 

Toteutettaessa verstas täysin virtuaalisesti etsittiin luovasti parhaita vaihtoehtoja 

eri vaiheiden työstämiseen.  Valmisteluvaiheessa toteutettiin koeverstas, johon 

rekrytoitiin opiskelijakollegoita osallistumaan. Heiltä saadun palautteen myötä 

kehitettiin työskentelyvaiheita. Lisäksi tulevaisuudentutkimuksen opettajan 

konkreettiset ohjeet tukivat valmisteluvaiheen toteuttamista.       

Valmisteluvaiheen aluksi osallistujia lähestyttiin sähköpostitse, jossa 

kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta sekä alustavasta aikataulusta. Osallistujille 

viestitettiin, ettei työskentelyyn osallistuminen vaadi etukäteistietoa 

tulevaisuudentutkimuksesta, vaan työskentelyyn osallistuminen vastavuoroisesti 

toivottavasti tarjoaa osallistujilleen tulevaisuusajattelutaitoja ja toivoa 

tulevaisuudesta.  Seuraavaksi osallistujat saivat kutsun tutkimukseen (liite 1) ja 

tietosuojailmoituksen tutkimuksesta, jonka jälkeen heiltä pyydettiin suostumus 

tutkimukseen ja henkilötietojen käsittelyyn.  

 Työskentelyvaiheet rakennettiin mahdollisimman selkeiksi, visuaalisesti 

houkutteleviksi ja inspiroiviksi. Osallistujille laadittiin ohjeistus 

virtuaaliverstastyöskentelyyn (liite 2). Jungkt ja Müllert (1989) toteavat 

olennaiseksi rentouttavan ilmapiirin luomisen, jotta jokainen osallistuja innostuisi 

aiheesta sekä vapautuneesti toisi esille omia näkökulmiaan yhteisestä 

aiheesta.  Työskentelyä varten luotiin jaettu Virtuaaliverstas -kansio, johon 

annettiin muokkausoikeudet osallistujille. Työskentelyn ohjeistukseksi luotiin 

lisäksi PowerPoint-esitys, jonka tavoitteena oli kertoa eri vaiheista napakasti ja 

innostavasti. Esitystä päivitettiin aina vaiheen vaihtuessa, jotta osallistujilla oli 

aina mahdollisuus katsoa ajankohtainen ohjeistus. Tämän lisäksi jokaisesta 

vaiheesta osallistujat saivat erillisen tekstitiedoston, jonka tarkoitus oli antaa 

tarkempi ohjeistus ja tehtävänanto vaiheeseen sekä virittäytymistehtävä.   

Jungkt ja Müllert (1989) mukaan esittäytyminen työskentelyn alkuun on 

vapaaehtoista, mutta usein tietäessämme toistemme taustat saamme yleiskuvaa 

siitä, kenen kanssa työskentelemme. Siten työskentelystä tulee luontevampaa ja 
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vapautuneempaa. Kaikki osallistujat eivät tunteneet entuudestaan toisiaan. 

Ihanteellista olisi ollut aloittaa konkreettinen työskentely pitämällä 

aloituskeskustelu etänä. Samalla osallistujilla olisi ollut mahdollisuus kysyä 

virtuaaliverstaan vaiheista ja minun ohjeistaa heitä työskentelyyn.  

Aloituskeskustelun sijaan päädyimme aikataulukiireiden vuoksi kirjoittamaan 

vapaaehtoisen esittelytekstin yhteiseen tiedostoon toisia osallistujia varten. 

Työskentelyn päättävän etälopetuskeskustelun ajankohdan sovimme ennen 

varsinaisen työskentelyn aloittamista. Lopetuskeskustelun funktiona oli 

työskentelyn loppupohdinta yhdessä sekä palautteen kerääminen. Lisäksi koko 

työskentelyn ajan virtuaaliverstaskansiossa oli tiedosto, johon osallistujat saivat 

kirjata työskentelystä syntyneitä ajatuksia ja palautetta.   

3.3.2 Kritiikkivaihe 

Kritiikkivaihe aloitti työskentelyn, jonka alkuun osallistujat saivat 

työskentelyohjeistuksen (liite 3). Kritiikki yleensä tulkitaan negatiivispainotteisena 

arvosteluna. Virtuaaliverstaassa kriittinen ajattelu on sen sijaan ajattelua 

syvällisempää työskentelyä. Jungkt ja Müllert (1989) avaavat kritiikkivaiheen 

olennaiseksi sisällöksi verstaan aiheen kielteisten näkökohtien löytämisen, jotta 

kehitettävät aihealueet löytyvät tarkastelun alle. Tutkimuskysymystä pyritään 

tarkastelemaan perusteellisesti ja pöyhimään huolella pyrkien näkemään 

systeemiajattelun jokainen taso (Lauttamäki, 2014).  

Virtuaaliverstaan kritiikkivaiheen tarkoituksena oli etsiä yhdessä 

osallistujien kanssa konkreettisia haasteita ja esteitä, joita tämän päivän 

varhaiskasvatuksessa päiväkodin johtaja kohtaisi tavoitellessaan yhteisöllisyyttä 

työyhteisössä.  Tutkija koki jännitystä siitä, miten osallistujat ottavat 

työskentelytavan vastaan, ehtivätkö he vastaamaan ja onko työskentely 

osallistujien mielestä motivoivaa. Tutkija koki vahvasti tarvetta luottaa 

osallistujiin. Työskentely aloitettiin kehyskertomuksesta (liite 4). Ensin osallistujat 

virittäytyivät työskentelyyn kirjoittamalla mitä sanoisivat tai veisivät lahjaksi 

kehyskertomuksen päiväkodin johtajalle. Tämän jälkeen he lukivat 

kehyskertomuksen pohjalta kirjatut väittämät, joiden tarkoitus oli virittää 

työskentelyyn. Kehyskertomuksen ja väittämien pohjalta tehtävänä oli pohtia, 

minkälaisia haasteita ja esteitä johtaja matkan varrella kohtaa saadakseen 
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työyhteisöstä yhteisöllisen tämän päivän todellisuudessa. Haasteiden ja esteiden 

kirjaamisessa käytettiin Flinga-alustaa. Osallistujia kannustettiin luomaan niin 

monta haastetta ja estettä kuin vain keksivät. He saivat myös kehittää toisten 

luomia haasteita muokkaamalla niitä. Mitään he eivät kuitenkaan saaneet 

poistaa. Kritiikkivaiheesta siirryttiin äänestysvaiheeseen, jossa äänestettiin 

Forms-lomakkeen luokitusominaisuutta hyödyntäen, mitkä löydetyistä haasteista 

jatkoivat seuraavaan mielikuvitusvaiheeseen. Haasteäänestysohjeet ja haasteet 

esitellään liitteessä 5. Haasteet luokiteltiin jakamalla tähtiä yhdestä viiteen. 

Osallistujien tuli priorisoida haasteet ja tähtien antamista oli rajattu siten, että viisi 

tai neljä tähteä sai antaa molempia enintään viidelle haasteelle. Vähemmän 

tähtien antamisen määrää ei ollut rajattu. Tämä toi toivottua hajontaa tulokseen. 

Viisi eniten tähteä saanutta haastetta jatkoivat mielikuvitusvaiheeseen.  

3.3.3 Mielikuvitusvaihe 

Kritiikkivaiheen jälkeen siirryttiin mielikuvitusvaiheeseen, jossa siirrettiin ajatukset 

vuoteen 2040, etsien ratkaisua aiemmasta vaiheesta löytyneisiin haasteisiin. 

Osallistujat saivat päivitetyt ohjeet (liite 6), sekä tiivistettynä PowerPoint-

esityksenä että tekstitiedostona. Siellä luovuutta hyödyntäen yhdessä pyrittiin 

luomaan tulevaisuudenkuvaa toivotusta ajankohdasta. Edellisessä vaiheessa 

löydetyt haasteet käännettiin positiivisiksi. Vaiheelle annettiin tarpeeksi aikaa, 

jotta kaikki mahdolliset toiveet, haaveet ja kuvitelmat saivat aikansa ja paikkansa. 

Vaihetta työstettiin osallistujien kanssa kahden viikon ajan kahdella eri 

tavalla. Ensimmäisellä viikolla aloitettiin työstämään kehyskertomuksen 

päiväkodin toimintakertomusta vuodelta 2040 hyödyntäen OneNoten 

muistikirjasovellusta. Jokaiselle äänestyksessä eteenpäin jatkaneelle haasteelle 

oli luotu toimintakertomuksessa oma välilehtensä. Osallistujien tehtävänä oli 

kirjoittaa avoimesti tekstiä avaten, miten eri kokonaisuuksissa oli onnistuttu 

vuonna 2040. Toimintakertomus täydentyi todella hienosti.  Seuraavalla viikolla 

viidestä eniten ääniä saaneesta haasteesta tutkija muodosti shokkiuutisotsikot 

(liite 7).  Nyt osallistujien tehtävä oli kehyskertomuksen päiväkodin johtajan 

roolissa kommentoida shokkiuutisotsikoita. Tarkoituksena oli laajentaa ja 

tarkentaa osallistujille annettavia kysymyksiä, jotta osallistujille saatiin viestittyä 

mihin asioihin vielä kaivataan heidän näkökulmiaan (Nurmela, 2013). Vaiheen 
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lopuksi päätettiin yhdessä ideat, joiden työstämistä jatkettiin 

todentamisvaiheessa (Jungkt & Müllert, 1989).   

3.3.4 Todentamisvaihe 

Ennen todentamisvaiheeseen siirtymistä pidimme viikon mittaisen tauon, jonka 

aikana tutkija analysoi mielikuvitusvaiheen kattavan aineiston. Sen jälkeen 

päästiin työskentelyn viimeiseen todentamisvaiheeseen, jossa palattiin 

nykyhetkeen. Liitteessä 8 esitetään osallistujien ohjeistus. Oli aika etsiä 

olemassa olevat haasteet ja kehittämiskohteet, jotka voisivat muodostua 

mielikuvitusvaiheessa haluttujen ideoiden tulevaisuudessa toteutumisen 

esteeksi: mitä meidän tulisi tehdä tässä ja nyt, jotta tulevaisuus voisi olla parempi 

(Jungkt & Müllert, 1989).  

Aineiston yhdistelyn ja tulkinnan tuloksena tutkija loi tulevaisuuden uutisen 

(liite 9) todentamisvaihetta varten. Tulevaisuuden uutisen lukemisen jälkeen 

osallistujat ensin kommentoivat vapaasti uutista. Tämän jälkeen he avasivat 

Flinga-alustan, jonne kirjoitettiin muistilapuille, miten tulisi toimia tässä hetkessä, 

jotta tulevaisuuden uutinen todella toteutuisi vuonna 2040. Viimeisen vaiheen 

jälkeen kokoonnuttiin etälopetuskeskusteluun, joka tallennettiin. Keskusteluaika 

oli sovittu työskentelyn alussa. Keskustelun tarkoituksena oli jakaa ajatuksia 

työskentelystä sekä vielä yhdessä tarkastella virtuaaliverstastyöskentelyn 

aikaansaannosta. Ennen keskustelua, osallistujien tehtävä oli käydä Flingassa 

jakamassa tykkäyksiä tärkeimmiksi kokemilleen ratkaisuehdotuksille. Määrää ei 

ollut rajoitettu. Eniten tykkäyksiä saaneet ratkaisut muodostivat esityslistan (liite 

10), joka lähetettiin osallistujille etukäteen. Keskustelu aloitettiin 

esittelykierroksella. Tämän jälkeen keskustelu tallennettiin, johon osallistujilta oli 

pyydetty etukäteen lupa, jotta keskustelua voitaisiin hyödyntää 

tutkimusaineistona. Aiheet herättivät keskustelua. Keskustelun päätteeksi 

kerätyssä palautteessa virtuaaliverstas sai osakseen paljon kiitosta. Esille nousi, 

kuinka etätapaamisia olisi voinut olla enemmänkin työskentelyn 

aikana.   Nurmela (2013) pitää haasteellisena todentamisvaiheen konkreettisten 

toimenpiteiden hajanaisuutta. Ideat jäävät lopulta helposti hektisen aherruksen 

alle, eikä niille löydy aikaa ja resursseja. Nurmela (2013) päättäisi työskentelyn 

kehittelemällä jonkin idean pohjalta hanke-ehdotuksen ja siihen konkreettisen 
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toimintamallisuunnitelman. Tässä virtuaaliverstaassa pyrittiin konkreettisiin 

keinoihin työyhteisön sisällä sekä ehdotuksiin poliittisista päätöksistä. 

3.4 Abduktiivinen sisällönanalyysi 

Tulevaisuusverstaassa kerättyä aineistoa analysoidaan abduktiivisen 

sisällönanalyysin keinoin. Aineisto tiivistetään selkeäksi ja mielekkääksi, 

kadottamatta siitä informaatiota. Kyngäs ym. (2011) kirjoittavat sisällönanalyysin 

olevan käyttökelpoinen perusanalyysimenetelmä kaikissa laadullisen 

tutkimuksen perinteissä. Sen avulla tavoitellaan kuvaa tutkittavasta ilmiöstä. 

Sisällönanalyysin kautta voidaan luoda kategorioita ja käsitekarttoja, joista näkee 

eri käsitteet ja niiden suhteet toisiinsa. Sisällönanalyysin kolme eri muotoa ovat 

induktiivinen, deduktiivinen ja abduktiivinen (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Kaikki 

muodot lähestyvät analyysitehtävää eri keinoin. Tutkimuksessa käsiteltävä aihe 

tai ilmiö sekä tutkijan tulkinta ja lähestymistapa siihen määrittävät 

sisällönanalyysille valitun muodon. Niitä ovat induktiivinen eli aineistolähtöinen, 

deduktiivinen eli teoriasidonnainen sekä teoriaohjaava eli abduktiivinen 

sisällönanalyysi (Eskola, 2018). Tässä pro gradu -tutkimuksessa 

virtuaaliverstaan toteutuksessa hyödynnetään induktiivista sisällönanalyysia ja 

lopullisen aineiston analyysissa edetään abduktiivisen sisällönanalyysin 

mukaisesti.  

Eskola (2018) kirjoittaa abduktiivisen sisällönanalyysin eli teoriaohjaavan 

sisällönanalyysin logiikkana toimivan yksittäisen eli induktiivisen ja yleisen eli 

deduktiivisen vuoropuhelun. Tutkimuksen teoreettinen pohja rakentuu useasta 

aiheeseen liittyvästä teoriasta. Tutkijan on mahdollista lähteä jostakin teoriasta 

liikkeelle, lisäten matkan varrella uusia teorioita tutkimukseen mukaan. Tapa 

mahdollistaa tutkittavan ilmiön tarkastelun useasta näkökulmasta. Tuomi ja 

Sarajärvi (2018) tuovat esille, että abduktiivisessa sisällönanalyysissä 

aineistoyksiköt päätetään aineiston perusteella, mutta aiemmista tutkimuksista 

rakentunut teoria ohjailee analyysin etenemistä. Aineistolähtöisen 

sisällönanalyysin tavoin myös teorialähtöisessä sisällönanalyysissä tutkittavan 

ilmiön määrittely käsitteenä ei ole riippuvaista teoriaosuudessa esitellystä 

ilmiöstä jo tiedetystä tiedosta. Abduktiivisessa sisällönanalyysissa 

teorianmuodostus voidaan suorittaa, kun havaintojen lisäksi analyysiin liittyy jokin 
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johtoajatus (Tuomi & Sarajärvi, 2018.)  Abduktiivisessa sisällönanalyysissä 

analyysi aloitetaan Tuomen ja Sarajärven (2018) ohjeiden mukaan aineistoa 

tarkastelemalla ja tutkimuskysymyksiin vastaavia ilmaisuja etsimällä, mutta 

jossain vaiheessa analyysia mukaan otetaan aiempi teoria rakentamaan 

analyysille kehystä yhdessä aineiston kanssa. Mitään sääntöä sille, milloin teoria 

on tuotava mukaan analyysiin ei ole, vaan päätös riippuu aineistosta ja tutkijasta. 

Voidaankin ajatella, että mitä aikaisemmassa vaiheessa tutkija tuo teorian osaksi 

analyysia, sitä lähempänä deduktiivista päättelyä analyysi on. Vastavuoroisesti 

mitä myöhemmin teoria otetaan analyysiin mukaan, sitä lähempänä analyysi on 

induktiivista päättelyä. Tässä pro gradu -tutkielmassa ensin virtuaaliverstaan 

aikana keskityttiin aineistolähtöiseen analyysiin keskittyen osallistujien 

vastauksiin. Vastauksista muodostettiin runko seuraavaa vaihetta varten. 

Virtuaaliverstaan valmistuttua lopullista aineistonanalyysia ohjasi tutkimuksen 

teoriapohja, johon saatuja tuloksia peilattiin.  

3.4.1 Sisällönanalyysin valmisteluvaihe 

Sisällönanalyysi on kolmivaiheinen prosessi, joita ovat valmistelu-, analysointi- ja 

raportointivaihe (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Valmisteluvaiheessa valitaan 

analyysiyksikkö sekä perehdytään aineistoon lukemalla tutkimusaineisto huolella 

läpi useaan kertaan. Onnistuneen sisällönanalyysin aikaansaamiseksi Kyngäs 

ym. (2011) kirjoittavat tutkijan aloittavan analyysin pelkistämällä aineiston luoden 

käsitteet, jotka kuvaavat tutkittavaa ilmiötä. Olennaista on tehdä päätös, 

keskitytäänkö analysoinnissa selvästi ilmaistuihin sisältöihin vai yritetäänkö 

sisällöstä löytää myös piilossa olevia viestejä (Kyngäs ym., 1999). Jos 

tutkimuskysymyksenä oleva ilmiö on jäävuoren huippu, Graneheimin ym. (2017) 

mallinnuksen mukaan tutkija voi jättää analyysin jäävuoren huipun tarkasteluun, 

eli siihen mitä löytyy aineiston ilmisisällöstä sekä konkreettisista kuvauksista. 

Tätä kutsutaan vähäiseksi abstraktioksi ja alhaiseksi tulkinnaksi. Abstraktiotasoa 

ja tulkintaa voi korottaa etsien aineistosta piileviä sisältöjä jäävuoren huipun alta, 

eli nähdä tekstien ja kuvauksien syvempiä merkityksiä. Välimuotoina ovat korkea 

abstraktiotaso ja alhainen tulkinnan taso, sekä alhainen abstraktiotaso ja korkea 

tulkinnan aste. Tässä opinnäytetyössä oli validia hyödyntää aineiston ilmisisältöjä 

ja konkreettisia kuvauksia, koska tutkimusongelma pyrki löytämään vastauksia 
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konkreettisiin keinoihin. Tutkimusaineistosta vain etälopetuskeskustelun 

tallennuksesta voisi hakea piilosisältöjä kuten taukoja tai naurahduksia, mutta se 

ei ole tutkimusongelman ratkaisemiseksi olennaista. 

Seuraavaksi Kyngäs ym. (1999) ohjeistavat valitsemaan analyysiyksikön. 

Tutkimusongelma määrittää sen, onko tutkijan olennaista keskittyä yksittäisiin 

sanoihin, sanayhdistelmiin, lauseihin vai ajatuskokonaisuuksien analyysiin. 

Analyysin kohteena oli ajatuskokonaisuudet, joita järjestelemällä ja lokeroimalla 

ne teemoiteltiin helpommin hahmotettaviksi yksiköiksi. Teemoittelussa 

lukumäärillä ei välttämättä ole merkitystä, vaan tavoitteena on jakaa aineisto 

erilaisten aihepiirien mukaan. Tämä mahdollistaa eri teemojen esiintymisen 

vertailun aineistossa. Teemoittelun tarkoituksena on etsiä aineistosta tiettyä 

teemaa kuvaavia näkemyksiä (Elo ym., 2022).   

3.4.2 Analysointivaihe 

Analysointivaiheessa ryhmitellään pelkistämällä aineisto (Elo ym., 2022). 

Aineisto kirjoitetaan auki omin sanoin. Vaihe yhdistää aineistoesimerkit tutkijan 

ajatteluun. Tästä syntyy tutkimuksen raakateksti, joka seuraavaksi on liitettävä 

teorioihin ja aikaisempiin tutkimuksiin. Näin muodostuu tutkimuksen 

ensimmäinen raakaversio, jota seuraavaksi hiotaan lopulliseksi tekstiksi (Eskola, 

2018). Elo ym. (2022) avaavat analyysiprosessia siten, että ensimmäisenä tutkija 

raportoidessaan avaa luodut pää- tai yläluokat, joiden pohjalta laaditaan 

alaotsikot. Luokittelu tuodaan esille visuaalisesti taulukon tai kuvion avulla. 

Aineistosta voidaan myös poimia autenttisia lainauksia raporttiin huomioiden 

anonymiteetin säilyminen. Raportointivaiheessa tulokset tuodaan esiin 

visuaalisesti sekä reflektoidaan niitä aiempaan tutkimustietoon. 
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KUVIO 5. Analyysivaiheet 

Opinnäytetyössä analyysi oli monivaiheisempi prosessi useiden virtuaaliverstaan 

työskentelyvaiheiden vuoksi. Kuvio 5 kuvastaa viittä eri analyysivaihetta, joista 

ensimmäinen ja viimeinen (kuviossa turkoosilla merkityt laatikot) toteutettiin 

teoriaohjautuvasti, jossa on nähtävissä teorioiden mukaan ottaminen. Ensin 

virtuaaliverstaan valmisteluvaiheessa hyödynnettiin kestävän työn, systeemisen 

ymmärryksen, yhteisöllisen viisauden, rakentavan dialogin ja sosiaalisen 

identiteetin johtaminen teorioita sekä skenaarioksi valikoitunutta 

varhaiskasvatuksen tulevaisuuskuvaa. Tutkija lähti edellä mainittuja yhdistellen 

luomaan virtuaaliverstaan kehyskertomusta (liite 4), josta syntyi pohja 

virtuaaliverstastyöskentelylle. Lopulta viimeisessä teoriaohjaavassa 

analyysivaiheessa mukaan tulivat teoriat ekologisesta teoriasta ja sosiaalisesti 

kestävän osallisuuden toimintakulttuurista. 
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KUVIO 6. Aineistoanalyysirunko 

Teoriaohjautuvien analyysivaiheiden välissä (kuviossa 5 sinertävällä merkityt 

laatikot) toteutettiin aineistonkeruun aikana analyysivaiheet aineistolähtöisesti 

noudattaen kuvion 6 mukaisia vaiheita, koska virtuaaliverstaan jokaisessa 

kolmessa eri työskentelyvaiheessa tutkijan tarvitsi pysähtyä analysoimaan 

aineistoa löytääkseen teemoja, joiden kautta oli mahdollista päästä vaiheesta 

toiseen. Jokaisen vaiheen läpi saatu aineisto luettiin huolella läpi. Sen jälkeen 

aineistoa tarkasteltiin tutkimusongelman kautta. Sieltä nostettiin ilmaukset, jotka 

vastaavat siihen. Alkuperäisilmaukset pelkistetään pyrkien tiivistämään ne. 

Saman suuntaiset ilmaukset ryhmiteltiin teemoiksi (Elo ym., 2022).  
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3.4.3 Virtuaaliverstaasta syntyneen aineiston analyysi 

Kuvio 7 kuvastaa virtuaaliverstaan vaiheista kertynyttä tutkimusaineistoa vaihe 

vaiheelta. Kuvion vasemmassa reunassa on osallistujien tuottama aineisto, 

oikeanpuoleinen avaa vaiheen jälkeistä fasilitoijan luomaa yhteenvetoa, jotta 

työskentelyssä päästiin eteenpäin ja lopulta todentamisvaiheessa päättämään 

työskentely. 

 

KUVIO 7. Virtuaaliverstaan vaiheista kertynyt tutkimusaineisto 

Ensin kritiikkivaiheessa osallistujat laativat Flinga-muistilappuja kirjaten 

haasteita. Ennen kuin osallistujat pääsivät äänestämään, tutkija avasi Flingan ja 

kopioi muistilappujen tekstit Word-tiedostoon. Kaikki neljäkymmentä haastetta 

luettiin huolella läpi. Lukemisen jälkeen aineistosta poimittiin analyysiyksiköiksi 

ilmaisut, jotka vastasivat tutkimuskysymykseen ja niiden pohjalta teemat nimettiin 

aineistolähtöisesti Forms-kyselyn haasteäänestystä varten. Tutkija keskittyi 

etsimään haasteista ilmisisältöjä, koska tutkimusongelma haki hyvin konkreettisia 

kehitysideoita eikä tämän vuoksi ollut tarvetta lähteä tulkitsemaan osallistujien 
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kirjoitusten piilosisältöjä. Samankaltaiset haasteet yhdisteltiin ja redusoitiin eli 

pelkistettiin ilmauksiksi yrittäen löytää haasteista olennaisimmat 

tutkimusongelmaa ajatellen.  

Seuraavaksi klusteroitiin eli ryhmiteltiin haasteet, joiden kautta rakentui 

neljä teemaa, joita olivat yhteiskuntaan, johtamiseen, työyhteisöön ja 

koulutukseen sekä osaamiseen liittyvät haasteet. Teemoitellessa aineistoa 

varmistettiin, että osallistujien alkuperäiset merkitykset säilyivät. Tutkimuksen 

osallistujien syötteiden keräämisen virtaviivaistamisen vuoksi tutkija pelkisti 

ilmauksia, sekä yhdisti kehyskertomuksen haasteita teemoittain. Tällöin 

päädyttiin yhteensä kahteenkymmeneen viiteen haasteeseen alkuperäisen 

neljänkymmenen sijaan, jotka jakautuivat neljän teeman alle.  

Moilanen ja Räihä (2018) määrittelevät teemoittelun tarkoittavan 

tutkimusaineiston pelkistämistä, jotta sieltä saadaan osallistujien nostamat 

olennaisimmat sisällöt esille ja luotua yksityiskohtainen merkitysverkosto. Tutkija 

teki kuten he ehdottivat ja loi jokaisesta teemasta käsitekartan, jonka 

yhdistelemällä onnistui luomaan kritiikkihaasteen vaiheista yksityiskohtaisen 

merkitysverkoston. Teemojen alle haasteet ryhmittyivät tasaisesti. Käsitekartasto 

jaettiin osallistujille, jotta he hahmottivat kritiikkivaiheen tuloksen. Sen jälkeen 

teemojen alle syntyneistä haasteista äänestettiin tärkeimmät haasteet jatkoon. 

Äänestyksen tulosta tarkasteltiin huolella ja sen pohjalta luotiin 

toimintakertomuspohja mielikuvitusvaihetta varten. Työskentelyvaihetta varten 

tutkija teki myös shokkiuutisotsikot haasteäänestyksen pohjalta osallistujien 

kommentoitavaksi.  

Mielikuvitusvaiheen toimintakertomuksesta nousevia ilmisisältöjä 

hyödyntäen tutkija loi tulevaisuuden uutisen (liite 9) todentamisvaihetta varten. 

Uutiseen hyödynnettiin jälleen myös tutkimuksen teoriataustaa sekä toivottua 

varhaiskasvatuksen tulevaisuuskuvaa. Todentamisvaiheessa luodun Flingan 

sisällön analyysista sen sijaan rakentui etälopetuskeskustelun runko (liite 10). 

Flinga-muistilaput tutkija kopioi Word-tiedostoon ja yhdisteli ne kuudeksi 

keskusteluteemaksi: fyysinen ympäristö, jaettu johtajuus, moniammatillisuus, 

lapsen tuki, vuorovaikutustaidot ja dialogi sekä osaamisen kehittäminen.    

Tulevaisuuden uutiseen tutkija yhdisti toimintakertomuksen sisällön ennen 

todentamisvaihetta. Todentamisvaiheen ratkaisuehdotukset osallistujat laativat 

Flinga- muistilappuja hyödyntäen, jonka jälkeen he kävivät jakamassa tykkäyksiä 
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tärkeimmiksi kokemistaan ehdotuksista. Työskentelyn pohjalta tutkija laati 

lopetuskeskustelua varten keskustelurungon. Osallistujien kanssa käyty 

etälopetuskeskustelu tallennettiin heidän luvallaan. Teams -sovelluksen luomaa 

litterointia kertyi 24 sivua. Litteraatista etsittiin kaikki tutkimuskysymykseen 

vastaavat ilmaukset ja yhdistettiin toimintakertomuksesta nousseiden teemojen 

alle pyrkien luomaan ehyt kokonaiskuva aineistosta.  

3.4.4 Mielikuvitusvaiheen ja todentamisvaiheen analyysi 

Virtuaaliverstaan vaiheiden jälkeen tutkimuksen sisällönanalyysi oli 

teoriaohjaava. Jokaisessa vaiheessa syntynyttä aineistoa tarkasteltiin 

tavoitteena luoda selkeitä vastauksia tutkimuskysymyksiin. Tämän jälkeen 

tuloksia tarkastellaan suhteessa aiempaan teoriatietoon. Viimeinen vaihe on 

tuoda aiemmat tutkimukset ja teoriat keskustelemaan saatujen tuloksien kanssa 

(Tuomi & Sarajärvi, 2018).  

Abduktiivisessa sisällönanalyysissä aineistoyksiköt päätetään aineiston 

perusteella, mutta aiemmista tutkimuksista rakentunut teoria ohjailee analyysin 

etenemistä. Käytännössä tämä tarkoitti sitä, että aineistoanalyysin luokat 

rakentuivat virtuaaliverstastyöskentelystä syntyneen aineiston pohjalta. Lisäksi 

tutkija oli varautunut ottamaan uusia teorioita tutkimukseen mukaan. Näin 

mahdollistui tapa tarkastella tutkittavaa ilmiötä useasta näkökulmasta (Eskola, 

2018). Aineisto luettiin huolellisesti läpi ja aineistosta alkoi löytyä 

yhteneväisyyksiä, joista rakentui tutkimusaineiston pääluokat. Kritiikkivaiheen 

haasteista (ks. liite 5) luodut neljä teemaa (yhteiskuntaan, johtamiseen, 

työyhteisöön sekä koulutukseen ja osaamiseen liittyvät haasteet) kehittyi 

lopullisen analyysin myötä neljä pääluokkaa, joita ovat läsnäolon kulttuuri, 

johtajarakenteet, kestävä työ sekä moniammatillinen ja -alainen yhteistyö. 

Näiden pääluokkien alle alkoi muodostua alaluokkia. Alaluokkia muodostui 

jokaisen pääluokan alle kaksi, yhteensä kahdeksan.  
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TAULUKKO 1. Esimerkki tutkimuksen aineiston analyysista  

Alkuperäinen 

ilmaus 

Pelkistetty 

ilmaus 

Alaluokka Yläluokka Yhdistävä 

”Työn haasteet 
ovat kirjavat. 
Alueet ovat 
erilaisia. 
Tämän myötä 
yksiköt ovat 
erilaisia. 
Johtajuudelta 
vaaditaan 
erilaisia 
asioita.” 

Alueiden 
erilaisuuden 
myötä 
johtajuuden 
vaatimukset 
eroavat. 

Alueellinen 
johtajuus 

Johtajarakente
et 

Kontekstuaalin
en johtajuus 

”Johtajana olen 
tietoinen taloni 
tavoitteista, 
siitä mikä tekee 
työn 
merkityksellise
ksi. Pyrin 
pohtimaan, 
keneltä 
tarvittaessa 
saan apua 
talon sisältä 
sekä 
ulkopuolelta.” 

Johtaja 
tietoinen 
tavoitteista ja 
verkostotahois
ta. 

Verkostoyhteis
työ 

Verkostoitumi
nen 

Palveleva 
johtajuus 

”Epäkohtiin 
puutumme heti 
ja kokouksissa 
erilaisia 
näkökulmia 
pidämme 
rikkautena, 
joka kehittää 
toimintaa 
eteenpäin.” 

Rakenteet, 
jotka 
mahdollistavat 
erilaiset 
näkökulmat. 

Erilaisten 
näkökulmien 
kautta 
kehittäminen 

Rakentava 
dialogi 

Rakentava 
dialogi 

 
Yhteisölli

nen viisaus 

”Yhteiset 
rakenteet ja 
yhteinen 
vastuunkanto 
kannattelee ja 
yhdessä 
uskalletaan 
miettiä, että 
mitäs olikaan 
sovittu.” 

Yhdessä 
kannetaan 
vastuu 
toiminnasta. 

Yhteinen 
vastuunkanto 

Rakentava 
dialogi 

Yhteisöllinen 
viisaus 
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Taulukko 1 kuvastaa tutkimuksen aineiston analyysia liittyen 

tutkimuskysymykseen, jossa haettiin ratkaisua siihen, miten johtamista tulisi 

kehittää, jotta se tukisi yhteisöllisyyden muodostumista. Taulukossa on 

nähtävissä, miten alkuperäisestä ilmauksesta tehtiin pelkistetty ilmaus. 

Pelkistämisen tavoitteena on löytää aineistosta samankaltaisuudet ja 

erilaisuudet. Ryhmitellyn myötä niistä hahmottuu alaluokkia. Alaluokkien 

yhdistelyn myötä syntyy tutkimuksen yläluokat, joita lopulta pystytään 

linkittämään tutkimuksen teoriaan (Tuomi & Sarajärvi, 2018). 
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4 TUTKIMUSTULOKSET 

Tässä luvussa esitellään virtuaaliverstastyöskentelyn pohjalta löydetyt 

tutkimustulokset. Ensimmäisenä käydään läpi varhaiskasvatusyksiköiden 

toimintakulttuurin kehittämiseksi koetut haasteet avaamalla haasteäänestyksen 

tulokset. Sen jälkeen esitellään tutkimusaineistosta nousevat neljä pääluokkaa, 

joista jokaisessa aineistosta nousi ratkaisuehdotuksia siihen, miten johtajuuden 

avulla voidaan kehittää sosiaalisesti kestävän osallisuuden toimintakulttuuria 

sekä miten tulisi konkreettisesti toimia, jotta varhaiskasvatuksen 

toimintakulttuurissa olisi vuonna 2040 sosiaalista kestävyyttä. Luvun lopuksi on 

laadittu yhteenveto tuloksista.  

4.1 Haasteet työyhteisön kehittämisessä 

Kritiikkivaiheen jälkeisessä äänestyksessä seitsemän osallistujaa kahdeksasta 

äänesti. Ensimmäiset haasteet varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin 

kehittämisessä liittyivät yhteiskunnasta nouseviin ongelmiin, seuraavat 

johtamiseen, sen jälkeen työyhteisöön ja viimeiset koulutukseen sekä 

osaamiseen. Tarkempi listaus haasteista esitellään liitteessä 5, johon on 

tummennettu viisi eniten tähteä saanutta haastetta, jotka esitellään 

myös kuviossa 8. Eri tähtimäärät on merkitty eri värein. Suluissa olevat luvut 

kertovat annetuista tähdistä lasketun keskiarvon. 
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KUVIO 8. Haasteäänestyksen tulos 

Tuloksia tarkastellessa on löydettävissä selkeitä haasteita, joita pidettiin 

tärkeimpänä ratkaista. Kahta haastetta jokainen osallistuja piti neljän tai viiden 

tähden arvoisena. Eniten ääniä sai haaste, joka koski rakentavan dialogin 

vaikutusta kohdatessa erilaisia näkemyksiä. Neljä osallistujaa antoi haasteelle 

neljä tähteä, kolme viisi tähteä, joten laskettu keskiarvo on 4,43. Toiseksi 

isoimpana haasteena osallistujat pitivät henkilöstöresursseja, jotka estävät 

laadukkaan varhaiskasvatuksen toteutumisen. Kaksi osallistujaa antoi haasteelle 

viisi tähteä, loput viisi neljä tähteä, keskiarvona 4,28. Jaetulle kolmannelle sijalle 

keräten keskimäärin neljä (4) tähteä tuli ensinnäkin haaste, joka toi esille 

johtamisen vuorovaikutusosaamisen ja toisekseen haaste, joka nosti esille 

selkeät työtehtävät ja tavoitteet, riittävän osaamisen ja kehittymisen rakentavan 

palautteen kautta. Seuraavaksi osallistujat kokivat huolta verkostotyön 

kehittämisestä, jonka annettujen tähtien keskiarvo oli 3,86. Yhteenveto 

äänestyksen ja samalla ensimmäisen tutkimuskysymyksen tuloksesta on se, että 

osallistujat kokivat olennaiseksi kehittää johtamista ja työyhteisön 
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vuorovaikutusosaamista, moniammatillista työnjakoa sekä verkostotyön 

kehittämistä saadakseen sosiaalista kestävyyttä varhaiskasvatusyksiköiden 

toimintakulttuuriin.   

Jatkotyöskentelyyn tämän perusteella päätyi viisi haastetta, joita olivat 

rakentava dialogi, rekrytoinnin kehittäminen ja alan houkuttelevuuden lisääminen 

(henkilöstöpula), moniammatillisuuden tukeminen (työ- ja vastuujako), johtajan 

vuorovaikutusosaaminen sekä verkostotyön kehittäminen. Haasteiden valintaa 

puolsi niiden edustavan äänestyksen eri teemoja. Koulutukseen liittyvät haasteet 

olivat ainoat, joita ei koettu virtuaaliverstastyöskentelyn kannalta olennaiseksi 

jatkoa ajatellen (ks. liite 5). Selittävä tekijä löytyy tutkimusaineistosta (esimerkki 

1), jossa tuodaan esille etsiä sellaista osaamisen kehittämistä työyhteisön sisällä, 

joka kietoutuu sen hetkiseen osaamiseen ilman yksittäisiä koulutuksia. 

Aineistoesimerkit on numeroitu, mutta koska aineisto oli osallistujien yhdessä 

tuottamaa eikä vastaajia voi sen vuoksi erottaa toisistaan, ei esimerkkejä ole 

eritelty eri vastaajien mukaan. Lainaukset on otettu sellaisenaan aineiston eri 

vaiheissa osallistujien kirjoittamista kommenteista sekä loppukeskustelun 

litteraatista.  

1) Yhteisö rakentuu jokaisen jäsenen osallisuuden ja osaamisen pohjalle, 
kehittäminen nähdään laajemmin osaamisen kehittämisen, kuin esim. vain 
kouluttautumisena. 

Jatkotyöskentelyssä osallistujat miettivät ihannetilannetta vuonna 2040 ja sitä, 

millä keinoilla siihen päästäisiin. Seuraavaksi avaan tutkimuskysymyksiin tulleita 

ratkaisuvisioita niin johtajuuden (tutkimuskysymys 2) kuin konkreettisten toimien 

(tutkimuskysymys 3) kautta, joiden avulla sosiaalista kestävyyttä voitaisiin 

tulevaisuudessa lisätä. 

4.2 Yhteisöllinen päätöksenteko johtamisrakenteissa 

Vastauksena toiseen tutkimuskysymykseen, miten johtajuuden avulla voidaan 

kehittää varhaiskasvatusyksikön toimintakulttuuria sosiaalisesti kestävämmäksi, 

ensimmäiseksi pääluokaksi nousi johtajarakenteet, jotka luodaan rakentavan 

dialogin kautta yhteisen arvomaailman pohjalle. Tämä linkittyy Weckströmin 

(2021) sosiaalisesti kestävän osallisuuden toimintakulttuurimalliin. Myös 

Heinosen (2021) yhteisöllinen viisaus toimi tärkeänä teoriapohjana sekä teoriat 
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luottamuksesta ja psykologisesta turvallisuudesta (Routarinne, 2022) linkittyivät 

tutkimustuloksiin.    

Aineistosta (esimerkki 2) nousi vastaukseksi tutkimuskysymykseen 2 johtajan 

vastuu rakentavan dialogin kehittäjänä ja yhteisen identiteetin luojana (Haslam 

ym., 2012) ja siten sosiaalisen kestävyyden kehittäjänä. 

2) Johtaja varmistaa, että tarvittaville asioille on aikaa, vaikka ne eivät nousisi 
henkilöstöltä. Tärkeää on varautuminen ja ennakointi, esimerkiksi tuleviin 
muutoksiin. 

Vuoteen 2040 ratkaisuehdotukseksi  yhteisöllisen päätöksenteon edistämiseksi 

löydettiin yhteiskunnallisella tasolla vuorovaikutusosaamisen kehittäminen sekä 

työyhteisösopimusten laatiminen. 

4.2.1 Rakentava dialogi 

Syväsen ym. (2015) rakentavan dialogin syntyminen nousi osallistujien 

teksteissä olennaiseksi tekijäksi, jossa ratkaisevaa olisi ymmärtää erilaisten 

näkemysten rikkaus, josta rakentavan dialogin avulla saataisiin työyhteisön 

voimavara (esimerkit 3 ja 4). Esimerkissä 3 heijastuu myös Heinosen (2021) 

yhteisöllinen viisaus. 

3) Nyt kun on kriisin aikana tutkittu yhteisö ja työyhteisöjä niin juuri se, että ei tulisi 
pelätä sitä, että ollaan eri mieltä tai on joku kriisi tai ongelma vaan luottaa siihen, 
että kun me opitaan luottamaan siihen, että me niin kun pystytään selvittämään ne 
asiat ja itse ratkaisemaan asioita, niin se on tärkeä osa tätä dialogia ja 
yhteisöllisyyttä. 

Dialogisuuden ydin kiteytyy esimerkin 4 kommentissa: 

4) Pidämme huolta itsestämme ja toisistamme. Voimme luottaa toinen toisiimme. 
Yksi tärkein lausahdus talossamme on ”miten voin auttaa sinua?” Sen turvin 
pyrimme aidosti pysähtymään kuulemaan toista. 

Kommentista nousee esiin Heinosen (2021) kirjoittama turvallinen, yhdessä 

jaettu oppimisympäristö, jonka keskiössä on jakaminen, huolenpito sekä 

toiminnan kehittäminen. Siinä näkyy lisäksi Rytkösen (2019) tutkima palveleva 

johtajuus ja johtamisen näkeminen ensisijaisesti palvelijana ja mahdollistajana. 

Oleellista on huomioida työntekijöiden yksilölliset tarpeet kantaen yhteisöllistä 
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vastuuta työyhteisöstä kysyen säännöllisesti työntekijöiltä, miten voi olla avuksi. 

Tämä linkittyy Suojasen (2021) kuvaileman jaetun onnellisuusvastuu -termin alle. 

4.2.2 Arvomaailma 

Tietäessämme, keitä olemme ja mitä tavoittelemme, saamme paremmin selville, 

kuinka yhdessä toimimme yhteisen tavoitteen eteen. Näin opimme 

kunnioittamaan toinen toisiamme ja voimme keskittyä työn tekemiseen oli sitten 

kyseessä palaveri tai pedagoginen toiminta. Tämä on yksi lähtökohta 

yhteisöllisen viisauden löytämiseksi (Heinonen, 2021) sekä sosiaalisesti 

kestävän osallisuuden toimintakulttuurin luomiseksi (Weckström, 2021).  Saman 

huomion osallistujat toivat esiin kirjottaessaan yhteisen arvomaailman tarvitsevan 

jatkuvaa keskustelua tärkeäksi koetuista asioista (esimerkki 5).  

5) Aitoon yhteisöllisyyteen tarvitaan arvokeskustelu. Yhteiset dialogiset 
arvokeskustelut ovat hurjan tärkeitä, koska niissä puhutaan auki asioita ja tuodaan 
esille näkökulmia yhteiseen yhteisön kehittämiseksi, että mistä me ponnistetaan ja 
mihin me tavoitellaan ja sitä visiota työskentelystä myös. 

6) Dialogia pidämme yllä viikoittaisissa pedagogisissa keskusteluissa. Niiden aiheet 
on etukäteen suunniteltu. Jokainen voi esittää keskusteluaihelistalle aiheita, mistä 
keskustelua toivotaan. Keskusteluille valitaan keskustelun vetäjä ja käyty keskustelu 
kirjataan keskustelukertomukseen. Suunnittelukokouksessa palataan näihin 
keskusteluihin ja miten niitä huomioidaan toiminnassamme. 

Osallistujat kokivat tärkeäksi jättää kiireen ja muut ajatukset kokoustilan 

ulkopuolelle. Keskusteluille tulee löytää kiireetön aikansa esimerkiksi siten, että 

palavereissa yleisien infoasioiden läpikäymisen sijaan jokainen valmistautuisi 

etukäteen palaveriin ja tietäisi, mitä asiaa siellä käsitellään (esimerkki 6). 

Käytyjen keskustelujen dokumentointi nostettiin myös esiin.  

7) Kaikissa kokouksissa pyritään mahdollisimman pitkälle vietyyn osallistamiseen. 
Jokaisen aito läsnäolo kokouksissa on olennaista. Kiireen ja muut ajatukset jätämme 
tietoisesti kokoustilan ulkopuolelle. Pyrimme aloittamaan kokoukset aina ajallaan ja 
aloitamme kokoukset pienellä virittäytymisellä ennen asialistan läpikäyntiä. Se 
auttaa ihmisiä siirtämään ajatuksensa ja huomionsa täysin kokousasioihin. 
Käytämme erilaisia fasilitoinnin tapoja sitä tukemaan. 

Osallistujat huomioivat aidon läsnäolon tärkeyden: ajatukset täytyy tuoda täysin 

kokousasioihin kuten esimerkissä 7 käy ilmi. Jokainen saapuu ajallaan ja 

valmistautuneena kokoukseen tietäen, mitkä aiheet ovat keskustelussa. 
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Kokoukset voidaan käydä hybridinä, osan tullessa paikalle fyysisesti, osa 

etäyhteyksin.  

8) Yhteisen arvomaailman luominen on jatkuvaa keskustelua meille tärkeistä 
asioista ja vanhempien odotuksista meille. Avaamme julkisesti meidän nettisivuilla 
ja tiedotuksessamme tietoa arvoistamme ja toimintatavoistamme. Järjestämme 
viikoittaisia pedagogisia keskusteluhetkiä, käytämme SAK-aikaa pääosin 
yhteissuunnitteluun ja kokoonnumme yhteen kerran kuukaudessa yhteisen 
suunnittelun merkeissä. Lisäksi pidämme kaksi kokopäivän kestävää 
suunnittelupäivää vuodessa ja tarvittaessa enemmän. 

Esimerkki 8 tuo esiin lisäksi yhteissuunnittelun toteuttamisen osaksi SAK-ajalla 

eli varhaiskasvatuksenopettajalle kuuluvalle suunnittelu-, arviointi- ja 

kehittämistyöajalle, jota heillä lakisääteisesti on viisi työtuntia viikossa.  Myös 

Esimerkissä 9 tuotiin esille, kuinka vanhemmille tulisi mahdollistaa pedagogisiin 

keskusteluihin osallistuminen, jotta heidänkin äänensä saadaan kuuluville. 

9) Huoltajat otetaan mukaan pedagogiseen keskusteluun heille suunnattujen 
pedagogistenkahviloiden myötä. Pieni alustus jostain aiheesta ja sen jälkeen 
keskustelua pienryhmissä ja kootaan keskustelut yhteen. Osallistetaan huoltajia 
varhaiskasvatuksen toimintaan mukaan kevyellä kynnyksellä. 

Yhteistyö huoltajien kanssa, moniammatillinen tiimityö sekä monialainen 

verkostotyö takaavat pysyvien sosiaalisten suhteiden kautta mahdollisuuteen 

sitoutua yhteisöksi kuten esimerkissä 10 kuvaillaan. Työntekijöiden vahvuuksien 

hyödyntäminen tukee ammattiylpeyttä ja sen myötä sitoutumista työhön 

(esimerkki 11). 

10) Olette selkeästi kasvaneet yhteisöksi, jossa arvostetaan toisia, ymmärretään 
elinikäisen oppimisen ideologia ja kunnioitetaan moniammatillista osaamista. 

11) Erityismaininnan arvoista on se, että työntekijät voivat käyttää työssään omia 
vahvuuksiaan ja siten se edistää myös ammattiylpeyttä. 

Lisäksi aineistossa tuotiin esille uuteen työntekijään ja hänen arvomaailmaansa 

sekä näkemyksiinsä tutustumisen puolin ja toisin. Haslam ym. (2021) johtajuuden 

kolmen R-kirjaimen malli näkyi esimerkissä 12 osallistujan tuodessa esiin uuden 

työntekijän perehdyttämisen tärkeys. Etenkin esimerkki 13 puhuu työntekijän 

kotouttamisesta ja työntekijän sitouttamisesta vahvan johtamisen kautta.   
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12) Uuden työntekijän perehdyttämiseen panostetaan. Perehdyttäminen on 
useamman ihmisen vastuulla, jaoteltu eri sisältöihin ja näin samalla uusi työntekijä 
tutustuu samalla moneen päiväkodin työntekijään.  

13) Uusi työntekijä kotoutetaan päiväkotiin. Uudelle työntekijälle annetaan aikaa ja 
eväitä kehittyä työssään. Vahvat johtamisen rakenteet auttavat työntekijää 
sitoutumaan tehtävään. Pedagoginen keskustelu ja arvojen läpikäynti auttavat 
uutta henkilöä näkemään päiväkodin toimintakulttuurin. Jokaiselle uudelle 
henkilölle annetaan myös mahdollisuus tuoda esiin omia näkemyksiään. Kaikki 
voivat oppia toisiltaan. 

Kuten Haslam ym. (2012) toteavat, työyhteisön yhteinen identiteetti toteutuu, kun 

reflektointivaiheen myötä olemme tietoisia työyhteisössä vallitsevasta 

kulttuurista. Vahvalla johtamisella varmistetaan, että toimintakulttuurin toiminta 

edistää representointivaiheessa työyhteisön arvoja, joista realisaatiovaiheessa 

kumpuaa yhteisen työskentelyn tavoitteet. Salonen & Salonen (2023) puhuivat 

Heinosen (2021) lisäksi tietoisen maailmankuvan tärkeydestä, jotta pystyisimme 

paremmin sopeutumaan jatkuviin muutoksiin yhteisen ymmärryksen kautta.  

4.2.3 Ratkaisuehdotus: Vuorovaikutusosaamisen valtakunnallinen 
kehittäminen 

Ratkaisuehdotukseksi aineistosta nousi vuorovaikutusosaamisen 

systemaattinen kehittäminen valtakunnallisesti. Esimerkki 14 tuo esille, kuinka 

siihen panostaminen olisi tärkeää koko elinikäisen koulutuspolun aikana. 

14) Vuorovaikutustaitojen systemaattinen opettaminen vakassa, peruskoulussa, 
ammattikoulussa, ammattikorkeassa ja yliopistolla. 

Lisäksi nähtiin, että alan koulutuksen tulisi jatkaa vuorovaikutusosaamisen 

kehittämistä, jotta työyhteisöön saataisiin toimivat vuorovaikutuskäytänteet 

(esimerkki 15). Lisäksi huomiota tuotiin digitalisaation myötä monipuolistuneisiin 

viestinnän tapoihin. 

15) Kaikki ovat osallistuneet jo koulutuksen aikana vuorovaikutuskoulutuksiin ja 
tämä näkyy hyvinä vuorovaikutuskäytänteinä. Viestinnän tavat ovat monipuolisia, 
joista jokainen osaa käyttää itselleen sopivimpia sekö tiedon hakemiseen, että 
tuottamiseen. Digi on asiassa apuväline ja sen käyttö on hallinnassa.  

Esimerkki 16 tuo vuorovaikutusosaamisen rinnalle tunnetaitojen opettamisen, 

joka olennaisena nähtiin taitoihin kohti rakentavaa dialogia. 
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16) Alalle opiskelevien koulutukseen pitää saada tunnetaitojen opetusta, 
vuorovaikutustaitojen opetusta, dialogisuuden opetusta, koska tuntuu, että ne ovat 
liian monella hukassa. 

4.2.4 Ratkaisuehdotus: Työyhteisösopimukset 

Olennaiseksi nousi yksiköiden väliset keskustelut, joissa selkeästi sovitaan roolit 

ja vastuut, jotta jokainen tietää oman roolinsa työyhteisössä ja sitoutuu yhdessä 

sovittuihin asioihin. Näin toteutuisi Haslamin ja kollegoiden (2012) kuvailema 

johtajan johdolla luodut puitteet, jossa jokainen voi toteuttaa rauhassa omaa 

työtään. Ratkaisuksi he ehdottivat johtajasopimuksen laatimista. Yksi osallistuja 

kuvasi sitä seuraavasti (esimerkki 17): 

17) Johtajasopimus on ajatuksena sellainen, että henkilöstöltä tulee kaikennäköisiä 
toiveita ja ajatuksia mitä johtaminen on. Sitten ne käydään kohta kohdalta läpi, mikä 
on mahdollista, mikä ei ole, mikä tehdään ja mitä ei tehdä ja sitten siitä kirjoitetaan 
johtajasopimus. Sekä työntekijät että johtaja tietävät mihin sitoudutaan. 

Osallistujat ehdottivat, että työyhteisö puhuisi auki, mitä johtajuus tarkoittaa ja 

mitä siltä toivotaan. Samalla tavalla tulisi käydä kaikki tehtävät läpi, jotta kaikille 

syntyisi yhteinen ymmärrys siitä, mikä on kenenkin vastuu ja rooli työyhteisössä. 

Näin jokainen saadaan kokemaan itsensä arvokkaaksi. Ratkaisuehdotuksessa 

näkyy Mankan (2011) kuvaileva yhteisen tavoitteen luomisen tärkeys, jossa 

korostuu jokaisen tietoisuus yhteisestä tavoitteesta kuin orkesterilla kappaleesta, 

mitä soitetaan. 

4.3 Kestävä työ 

Aineistosta (esimerkki 18) nousi huoli, kuinka johtamisesta tehdä 

tulevaisuudessa kestävämpää. Täten toinen pääluokka toiseen 

tutkimuskysymykseen johtamisen kehittämiseksi oli kestävä työ. 

18) Työn haasteet ovat kirjavat. Alueet ovat erilaisia. Tämän myötä yksiköt ovat 
erilaisia. Johtajuudelta vaaditaan erilaisia asioita.  

Kasvion (2014) kestävä työ näkyi keskeisesti johtamisen kehittämiseen liittyvissä 

tuloksissa, joissa löydettiin yhteyksiä sosiaaliseen ja ennen kaikkea inhimilliseen 

kestävyyteen mietittäessä työssäjaksamista. Keinoja oli vastuun jakaminen ja 

verkostotyön lisääminen sekä johtajan taito luoda yhdessä työntekijöidensä 
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kanssa yhteiset rakenteet työyhteisölle tunnistaen jokaisen erilaiset tarpeet, josta 

löytyi viitteitä Haslamin ym. (2012) johtamisteoriaan. Alaluokiksi muodostui 

systeeminen ymmärrys ja verkostoituminen. Tulosten tarkastelua ohjasi teoriat 

systeemisestä ymmärryksestä (Salonen ja Salonen, 2023), sosiaalisen 

identiteetin luomisesta (Haslam ym., 2012) sekä kestävästä työstä (Kasvio, 

2014). Tämän pääluokan ratkaisuehdotukseksi aineistosta nousi 

varhaiskasvatussihteerit sekä suunnitelmallinen verkostotyö.  

4.3.1 Systeeminen ymmärrys 

Puhuttaessa varhaiskasvatuksen kontekstista eli toimintaympäristöstä, painottui 

systeeminen ymmärrys (Salonen & Salonen, 2023). Ensinnäkin johtajuus nähtiin 

laajempana ilmiönä kuin pelkkä yksikkötason johtajuus. Esiin nostettiin hallinto ja 

valtakunnan taso sekä mietittiin, miten ne voisivat tukea enemmän yksikkötason 

toimintaa (esimerkki 19). Yhtenä ratkaisuna nähtiin työntekijöiden hyödyntämistä 

koko kunnan varhaiskasvatuksen kehittämisessä. Jakaessamme arvokasta 

tietoa syntyy yhteiskehittäminen, joka mahdollistaa yhteisen ongelmanratkaisun 

eri yksiköiden välillä yli kuntarajojen. 

19) Näkisin jaetun johtajuuden myös laajempana kuin yksikkötason, ja meillä olisi 
systeemistä ymmärrystä siitä, että miten sieltä valtakunnan tasolta johdetaan. Mikä 
on se varhaiskasvatuksen hallinnon taso, miten se nähdään ja miten se tukee. 

Esimerkissä 20 ja 21 osallistujat pohtivat työnjakoa ja miten varajohtajuus 

toteutuisi työyhteisössä kestävällä tavalla. Osallistuja koki, että 

varhaiskasvatukseen tulisi rakentaa parempia käytänteitä. Tällä hetkellä 

käytänteet ovat kirjavia yksiköiden kesken. Aineistosta ei käy ilmi se, haetaanko 

parannuksia yhteiskuntatasolla, joka tukisi tasalaatuisuutta vai tulisiko jokaisen 

yksikön luoda omannäköiset rakenteet. Havisalmen & Reunamon (2023) 

tutkimuksessa kuitenkin kävi ilmi valtakunnallinen jatkokoulutustarve 

pedagogiselle johtamiselle, jotta rakenteisiin saataisiin laaja-alaisia parannuksia.  

20) Toivoisin, että yksikön koosta huolimatta varajohtajalle olisi jollain tavalla 
korvamerkitty, että se olisi huomioitu siellä mitoituksessa niin että tää varajohtaja 
voisi hyvällä omalla tunnolla hoitaa niitä varajohtajatehtäviä sitten lapsiryhmän 
ulkopuolella. 
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21) Oikeasti mietittäisiin sitä varajohtajuutta ja mitä se tarkoittaa ja miten sitä 
johtamista voisi ihan oikeasti siellä arjessa jakaa niin siihen sellaisia nykyistä 
parempia käytäntöjä toivoisin. 

Toimintakulttuurin johtamiseen liittyen aineistosta löytyi viitteitä Haslamin 

kollegoineen (2012) luomaan sosiaalisen identiteetin luomisteoriaan. Kuten 

esimerkissä 22 käy ilmi, johtamisen merkitys korostuu toimintakulttuurin 

luomisessa. Vastauksista näki osallistujien kokevan johtajan kuuluvan 

sisäryhmään ja olennaisena he pitivät puitteiden luomista, jossa jokainen 

tukeutuisi toinen toiseensa sitoutuen yhteiseen tavoitteeseen. Jokaisen tulisi 

tietää oma roolinsa työyhteisössä ja sitoutua yhdessä sovittuihin asioihin 

Johtajan vastuuta rakentavan dialogin kehittäjänä ja yhteisen identiteetin luojana 

korostettiin (esimerkki 23).  

22) Ilmapiiriä tai toimintakulttuuria ei muodosteta yksin, on johtamisen merkitys 
äärimmäisen tärkeä avoimen, ammatillisen ja dialogisen kulttuurin 
muodostumiseksi. 

23) Johtajan keskusteluälykkyyden kehittämisen kautta työyhteisölle 
kokonaisvaltainen arvomaailma ja rakentava dialogi. 

Työyhteisössä jokainen on arvokas. Johtajan tehtäväksi nähtiin ottaa kaikki 

tasapuolisesti huomioon ja puuttua mahdollisiin epäkohtiin välittömästi ja 

rakentavasti sekä tunnistaa jokaisen yksilökohtaiset tarpeet. Näin ollen 

esimerkissä 24 korostuu se, ettei tasapuolisuus tarkoita automaattisesti sitä, että 

kaikille annetaan yhtä paljon kaikkea vaan on opittava tunnistamaan jokaisen 

yksilölliset tarpeet. 

24) Läsnä olevan johtajuuden on ymmärretty tarkoittavan muutakin kuin paikalla 
olevaa johtaa henkilönä. Yhteiset rakenteet, ja yhteinen vastuunkanto kannattelee 
ja yhdessä uskalletaan miettiä, että mitäs olikaan sovittu. Johtajalle annetaan ja 
häneltä saadaan palautetta. Johtajan työkuorma on sovittu ja siitä pidetään kiinni ja 
johtajuuden annetaan muotoutua myös yksikkökohtaisesti. Enää ei ajatella, että 
kaikille kaikkea yhtä paljon vaan olemme oppineet tunnistamaan tarpeita.   

Osallistujat näkivät johtajuuden nykyään olevan yhdessä johtamista, jossa 

vastuita jaetaan tasaisesti kuten esimerkistä 25 käy ilmi. Tämän takia 

johtamisresurssia koettiin tarvittavan enemmän etenkin yksiköiden kasvaessa 

(esimerkki 26).  
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25) Johtajuus nähdään yhteisenä asiana ja myös johtamisen tehtäviä ja vastuita 
jaetaan, jotta kaikilla on resurssia huolehtia tehtävistään. 

26) Tarvitsemme enemmän johtamisresursseja, koska yksi ihminen ei pysty 
johtamaan isoa yksikköä, jos halutaan laatua. 

Yhdessä johtaminen tiivistyy esimerkissä 27, jonka myötä on selvää, että johtaja 

nähtiin aineiston valossa muuten tasaveroisena työntekijänä muun työyhteisön 

kanssa paitsi, että hänen vastuullaan on toimintakulttuurin rakentamista vaativat 

keskustelunaloitukset ja ilmapiirin luominen. Tämä yhdistyy monilta osin 

tutkimuksen johtajuusteorioihin, joissa kerrottiin johtajuuden muutoksesta (esim. 

Heinonen, 2021). 

27) Arvot, pedagogiikka ja toimintatavat kunnossa. Yhdessä johdetaan. 

4.3.2 Verkostoituminen 

Osallistujat olivat linjassa Akselinin (2013, 7) ajattelussa siinä, että johtajan tulisi 

luoda verkostot, jotka tukevat työyhteisön tavoitteita eteenpäin. Verkoston 

hyödyntäminen tulee olla rajattua, suunniteltua ja tavoitteellista. Esille nousi eri 

yhteistyötahot, jotka koettiin tärkeänä voimavarana (esimerkki 28). 

28) Hyvät ja laajat verkostot ovat tärkeä voimavara varhaiskasvatuksessa. Pienissä 
kunnissa tällaiset verkostot muodostuvat kuin itsestään. Isoissa kaupungeissa 
verkostot pitää rakentaa. On kuitenkin muistettava, miten verkostoja 
hyödynnetään. Yhteiset ”kokoukset” eivät koskaan voi olla kahvitteluseuroja, joissa 
puhutaan esteettä perheistä ja lapsista. Verkoston hyödyntäminen tulee olla 
rajattua, suunniteltua ja tavoitteellista. 

Esimerkissä 29 osallistuja avasi varhaiskasvatuksen 

verkostoitumismahdollisuuksia, joissa esiin nousi Karvi, yliopistot ja 

hyvinvointialueet. 

29) Karvi tukee meitä arvioinnissa ja työn kehittämisessä. Yliopistolta saamme 
tuoreinta tutkimustietoa ja mahdollisuuksia henkilöstön koulutukseen. 
Hyvinvointialueen kanssa tuemme perheitä yhteistyössä systeemisellä työotteella. 
Tunnistamme hyvinvointialueen tuottaman osaamisen ja pyrimme tiivistämään 
yhteistyötä lapsen ja perheen parhaaksi.  

Esimerkki 30 kohdensi huomion päiväkotien johtajien säännöllisiin 

esihenkilökokouksiin, jotka tarjoavat mahdollisuuden pohtia yhdessä, miten 

ennakoida tulevaisuuden muutokset ja jakaa hyviksi havaittuja käytänteitä.  
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30) Alueen eri päiväkotien johtajat tapaavat myös säännöllisesti 
esihenkilökokouksissa. Näissä käydään juoksevin infoasioiden lisäksi pedagogiikkaa 
ja tulevaisuuden suuntaviivoja, mihin suuntaan ja millä keinoin olemme menossa. 
Hyviä käytäntöjä jaetaan kollegojen kesken. Myös oman talon haasteista ja 
kipukohdista uskalletaan puhua ja ratkaisuja haetaan yhdessä, syyllistämättä.  

4.3.3 Ratkaisuehdotus: Varhaiskasvatussihteeri 

Käytänteitä mietittäessä, syntyi tulevaisuuden visio varhaiskasvatussihteeristä 

erään osallistujan kertoessa seuraavaa (esimerkki 31):  

31) Ajattelin, että tulevaisuudessa on selkeää, että varhaiskasvatus on osa 
koulutusjärjestelmää ja jotenkin tätä koko järjestelmää sitten myös johdetaan sillä 
tavalla, että tuetaan sieltä tasolta sitä varhaiskasvatusta ja on mietitty juuri tätä 
resurssia, että kuka muu kuin ne varhaiskasvatuksen asiantuntijat osaisi tehdä näitä 
muita tehtäviä joihin vaikka sihteeri pystyisi. Olin tosi ilahtunut, kun yhdestä 
kaupungista kuulin, että siellä on otettu käyttöön varhaiskasvatukseen sihteeriapu 
palvelu. Sihteeri tekee näitä tällaisia tehtäviä, että täyttää lomakkeita valmiiksi ja 
mitä pystyy. En tiedä mitä kaikkea se voisi olla, mutta lähtisin miettimään sitä vielä 
eteenpäin. 

Johtajan voidessa delegoida lomakkeiden täyttämiset sihteerille, hänellä 

vapautuisi aikaa pedagogisella johtamiselle ja sitä kautta toiminnan 

kehittämiseen. 

4.3.4 Ratkaisuehdotus: Suunnitelmallinen verkostotyö 

Verkostotyön tärkeyttä pohdittaessa, nousi esiin konkreettinen ratkaisuehdotus 

suunnitelmallisen verkostotyön toteuttamisesta toisaalta johtajan työssä, mutta 

toisaalta moniammatillisessa yhteistyössä. Esimerkki 32 tuo esiin miten johtajan 

tulee tehdä tietoisesti verkostotyötä suunnittelemalla ensin, mitkä ovat työn 

tavoitteet ja keneltä saatu apu talon sisältä tai ulkopuolelta mahdollistaa 

tavoitteen toteutumisen. 

32) Johtajana olen tietoinen taloni tavoitteista, siitä mikä tekee työn 
merkitykselliseksi. Pyrin pohtimaan, keneltä tarvittaessa saan apua talon sisältä sekä 
ulkopuolelta. Meidän ei tarvitse pärjätä omillamme. Tiivis yhteistyö tukee kaikkien 
työssäjaksamista. Voimme tukea ja motivoida toisiamme. 

33) Ammattiliitot tekevät tiiviimpää yhteistyötä yhdistäen moniammatillista 
osaamista varhaiskasvatuksessa. Jokaisen työnkuva on merkityksellinen ja jokainen 
tekee oman koulutuksensa mukaista työtä laadukkaan pedagogiikan hyväksi.  
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Esimerkki 33 laajentaa verkostotyön tekemisen varhaiskasvatuksen alalla 

toimivan useamman ammattiliiton väliseksi. Varhaiskasvatusalan 

moniammatilliset työntekijät kuuluvat kirjavasti eri ammattiliittoihin, joista jokainen 

ajaa omien jäsentensä etua. Yhteistyötä tekemällä he voisivat saavuttaa yhteisen 

ymmärryksen jokaisen osaajan erilaisesta työnkuvasta ja näin arvostus jokaista 

eri koulutustaustan työntekijää voisi nousta.  

4.4 Läsnäolon kulttuuri 

Vuonna 2040 osallistujat kokivat ratkaisuksi sosiaalisen kestävyyden 

edistämiseksi varhaiskasvatuksen toimintakulttuurissa kiireettömän 

vuorovaikutusosaamisen, jonka kautta jokainen kokee olonsa arvostetuksi ja 

tärkeäksi (esimerkki 34). 

34) (Tulevaisuuden)uutisesta huokuu aikuisten hyvä olo ja hyvät 
vuorovaikutustaidot. Kaikilla on hyvä olla omissa nahoissaan, jolloin vuorovaikutus 
myös toisten kanssa on sujuvaa ja arvostavaa. Maailmaan on selkeästi saatu rauha 
ja tasapaino, jolloin kenenkään ei tarvitse taistella olemassaolostaan. Myös 
perheiden arkeen on jollain konstilla saatu kiireettömyyttä. 

He toivat esille, että kiireettömyys on oikeastaan vuorovaikutusta. Tästä löytyy 

yhteys Weckströmin (2021) sosiaalisesti kestävän osallisuuden 

toimintakulttuuriin, jota kutsuttiin myös läsnäolon kulttuuriksi, joka onnistuessaan 

lisää luottamuksen tunnetta.  Näin ollen pääluokaksi syntyi läsnäolon kulttuuri, 

jonka alaluokiksi nousivat sitoutuminen ja psykologinen turvallisuus (Routarinne, 

2022). Ratkaisuehdotukseksi tutkimustuloksista nousi lähipäiväkotien 

tarjoaminen, joiden fyysisessä ympäristössä on huomioitu yhteisön tarpeet. 

4.4.1 Sitoutuminen 

Työyhteisön sitoutuminen toimintaan mahdollistuu riittävien selkeärakenteisten 

yhteisten kokousten myötä, joiden merkityksen osallistujat toivat esille 

psykologisen turvallisuuden tunteen kehittämiseksi (esimerkki 35). 

35) Riittävä määrä selkeärakenteisia yhteisiä kokouksia auttavat rakentamaan 
työyhteisöä, jossa jokaisella on tärkeä rooli ja jokainen tietää, mitä häneltä 
odotetaan. Palautetta annetaan luontevasti, keskitytään hyvän näkemiseen ja sen 
sanoittamiseen, sekä työkaverin että omassa toiminnassa 
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Weckströmin (2021) osallisuuden edellytykset aikuisten toiminnassa -kolmiosta 

nousi tutkimusaineistossa esiin oman toiminnan kriittinen arviointi, joka näkyi 

osallistujan tuodessa esiin jokaisen työntekijän vastuun työyhteisön ilmapiiristä 

(esimerkki 36). 

36) Jokainen työntekijä on vastuussa työyhteisön ilmapiiristä. Olemme ottaneet 
koulutuksen työyhteisötaitojen kehittymiseksi. Hyödynnämme myös tarvittaessa 
matalalla kynnyksellä työnohjausta. 

Näin ollen myös Weckströmin (2021) esiintuoma asenne ja halu muuttaa omia 

toimintatapoja ja oppia uutta tuli esille pohdittaessa koulutusta työyhteisötaitojen 

kehittymiseksi. Ymmärtämällä vastuun työyhteisön ilmapiiristä syntyy suora 

yhteys Weckströmin (2021) kuvion yhteiseen dialogiin. Jokaisen osallistujan aito 

läsnäolon tarve korostuu. Osallistujat korostivat vuorovaikutustaitojen merkitystä, 

koska arvostava erilaisuuden kohtaaminen lähtee taidostamme puhua toisille, 

kuten toivoisimme itsellemme puhuttavan (esimerkki 37).  

37)  Mieti miten haluaisit, että sinua kohdellaan, miten sinusta puhutaan, miten 
sinulle puhutaan. Kyllä sitä pitäisi kehittää, sieltähän se lähtee kaikenlaisen 
erilaisuuden ja moninaisuuden kohtaaminen. 

Esimerkki 38 korostaa välitöntä epäkohtiin puuttumista ja erilaisten näkökulmien 

arvostamista, joka puolestaan tukee Heinosen (2021) yhteisöllisen viisauden tai 

Weckströmin (2021) me-narratiivin tärkeyttä.  

38) Epäkohtiin puutumme heti ja kokouksissa erilaisia näkökulmia pidämme 
rikkautena, joka kehittää toimintaa eteenpäin.    

Tämän myötä Weckströmin (2021) aikuisten toiminnan edellytykset sosiaalisesti 

kestävän osallisuuden toimintakulttuurin mallissa oli nähtävissä aineistosta. 

4.4.2 Psykologinen turvallisuus 

Toimintakulttuurin muutokseen sosiaalisesti kestävämmäksi tarvitaan 

Routarinteen (2022) esiintuomaa psykologista turvallisuutta, koska Suojanen 

(2022) toi esille, kuinka ilman luottamusta joudumme kyseenalaistamaan kaiken 

ja työnteko on haastavampaa, jos emme voi luottaa siihen, että meillä on 

työpaikka mihin mennä ja työkaverit, kenen kanssa töitä tehdä. 

Tutkimusaineistosta nousi ensinnäkin riittävien henkilöstöresurssien ja 
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ammattitaidon tärkeys (esimerkki 39) sekä mahdollisuus kehittyä ammatillisesti 

(esimerkki 40).  

39) Jos me haluamme yhteisöllisyyttä vahvistaa, meidän täytyy se perusta olla 
kunnossa: resurssit riittävät ja on koulutusta riittävästi ja ammattitaitoa vastata 
siihen lapsen tuen tarpeeseen. 

40) Työntekijöille tarjotaan mahdollisuuksia kehittyä ja osallistua esimerkiksi koko 
kunnan varhaiskasvatuksen kehittämiseen. Urapolkuja on suunniteltu ja 
työntekijällä on mahdollisuus kasvaa tehtävässään. 

Resurssien ollessa kunnossa, psykologista turvaa lähdetään luomaan 

työyhteisön jäsenten tutustumisella toinen toisiinsa, jolloin esille nousi 

vapaamman kanssakäymisen merkitys (esimerkki 41). Tutustumisia voisi olla 

vapaa-ajalla, mutta tärkeää olisi löytää työajalla pieniä hetkiä, jotka 

mahdollistaisivat rennomman keskustelun myös oman tiimin ulkopuolisten 

kollegoiden kanssa.     

41) Yhteiset vapaa-ajan vietot liimaavat työkavereita yhteen, mutta ketään ei 
painosteta osallistumaan. On aivan yhtä ok olla osallistumatta ja viettää 
työkavereiden kanssa aikaa ainoastaan työpaikalla. Työajan sisälle pyritään 
löytämään hetkiä, jolloin vapaampi kanssakäyminen ja höpöttely mahdollistuu 
myös oman tiimin ulkopuolisten työkavereiden kanssa. 

Tässä näkyy Siippaisten ym. (2022) ajatus siitä, että luottaessamme toisiimme, 

vastuun jakaminen helpottuu ja keskusteluun voidaan nostaa haastavammatkin 

asiat. Tämän kautta toteutuu Suojasen (2022) esiin tuoma toteamus siitä, kuinka 

luottamus on sitoutumista. Sitoutuminen on myös aikuisten toiminnan kärki 

Weckströmin (2021) sosiaalisesti kestävän osallisuuden toimintakulttuurin 

mallissa ja sen rakentuminen edellyttää tutkimustuloksista noussutta avoimuutta 

ja toisten arvostamista, jonka myötä mahdollistuu yhteinen ymmärrys ja 

psykologinen turva.  

Osallistujia puhututti nykyinen paine kasvattaa lapsiryhmäkokoa. 

Toimintakertomuksessa osallistujat visioivat väljistä ryhmäkoista, jotta lapsen 

tarvitsema tuki ja paikka lähipäiväkodista todella toteutuisi. Tällä nähtiin 

vaikutusta sekä henkilöstön että lapsen ja perheiden turvallisuuden tunteeseen 

(esimerkki 42). 

42) Työolot on saatu kuntoon ja pysyvyyteen on kiinnitetty huomiota toiminnan 
järjestämisessä. Varhaiskasvatuksessa on riittävästi väljyyttä, jotta päiväkodin 
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ryhmä voidaan tarvittaessa muodostaa pienemmäksi yhtenä rakenteellisen tuen 
muotona. Näin tuen muodot ovat joustavia, lasten tarpeiden mukaan voidaan 
muodostaa pienempi ryhmä tai palkata lisähenkilöstöä. Riittävä väljyys vähentää 
lasten päiväkotipaikkojen vaihtoa, kun lapselle voidaan taata paikka 
lähipäiväkodista. 

4.4.3 Ratkaisuehdotus: Lähipäiväkotiajattelu 

Osallistujat pitivät olennaisena sitä, että päiväkodit rakennettaisiin riittävän isoiksi 

ja muunneltaviksi tarpeiden mukaan. Toisaalta tiloilta vaadittaisiin pieniä 

jakotiloja pienryhmätoiminnan tukemiseksi, toisaalta isoja tiloja, jotka 

mahdollistaisivat isommat yhteisölliset tapahtumat kuten aamupalakahvilan 

toteutumisen. Ylipäätään tärkeintä olisi, että yhteisö toimisi tiloissa, joissa on 

huomioitu sen tarpeet (esimerkki 43 ja 44).  

43) Varhaiskasvatusympäristöt suunnitellaan jatkossa lapsen etu edellä, 
yhteisöllisyys huomioiden. Uudet päiväkodit rakennetaan riittävän suuriksi, jolloin 
on riittävästi pieniä aistisäätelyä tukevia jakotiloja/ryhmähuoneita, mutta myös 
suurempia yhteistiloja, joiden käyttötarkoitus muunneltavissa. 

44) Yhteisö toimii tiloissa, joissa on huomioitu sen tarpeet. 

Lisäksi esimerkissä 45 tuodaan yksikkökohtaisten varhaiskasvatuksen 

erityisopettajien takaamisen tärkeys, koska se mahdollistaisi pikaisen 

konsultointiavun lähipäiväkodissa tarpeen vaatiessa. 

45) Kyllä pitäisi joka yksikössä olla ainakin yksi varhaiskasvatuksen erityisopettaja, 
jotta olisi ainakin se konsultointiapu siinä helposti nopeasti saatavilla ja 
nimenomaan pystyttäisiin ennaltaehkäisemään ja tarttumaan niihin tarpeisiin 
nopeammin kuin nykyään pystytään. 

Tärkeänä pidettiin sosiaalisen verkoston ja ehyen oppimispolun rakentamista 

jokaiselle pysyvin vuorovaikutussuhtein takaamalla perheille paikka 

lähipäiväkodista (esimerkki 46).  

46) Lähipäiväkoti ajatus, että myös ne tuen tarpeelliset lapset juuri pääsevät sinne 
lähipäiväkotiin ja siihen sosiaaliseen ympäristöön verkostoon mihin he sitten 
liittyvät ja missä heidän tulevat ystävyyssuhteet solmitaan, on hurjan tärkeä. Se 
sosiaalinen verkosto tässä yhteisöllisyydessä 

Pysyvämmät vuorovaikutussuhteet houkuttaisivat perheitä tutustumaan ja 

tukeutumaan toisiinsa sekä kehittämään varhaiskasvatusyksikön toimintaa 

perheiden näköiseksi. Tämä tukisi perheitä kasvatustehtävässä, kun he saavat 
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tietoa lapsen kehityksestä ja vertaistukea toisilta vanhemmilta. Lisäksi se 

mahdollistaisi havaitsemaan lapsen kehityksessä tapahtuvat muutokset, jolloin 

tuen tarpeet voitaisiin havaita aiemmin ja tuki aloittaa oikea-aikaisesti (esimerkki 

47). 

47) Huoltajille kerrotaan lähipalveluperiatteen hyödyistä lapsen kasvun ja 
oppimisen polun eri vaiheissa. Pysyvämmät vuorovaikutussuhteet auttavat myös 
havaitsemaan lapsen kehityksessä tapahtuvia muutoksia, jolloin tuen tarpeet 
voidaan havaita aiemmin ja tuki aloitettua oikea-aikaisesti. 

Samaan aikaan yksikkökokoihin toivottiin inhimillisyyttä, jotta resurssit ja 

työtaakka kohtaisivat. Tämän kautta laadukas pedagogiikka yhteisöllisessä 

varhaiskasvatusyksikössä voisi aidosti toteutua, jota kuvataan esimerkissä 48:    

48) Teillä on selvästi yhteisöllinen varhaiskasvatusyksikkö, jossa hyvin voivat sekä 
varhaiskasvattajat että lapset. Myös perheet kuuluvat tiiviisti yhteisöönne ja tämä 
varmasti on merkityksellistä lasten kasvua ja kehitystä ajatellen. 

Kaiken tämän myötä Suojasen (2022, 245) toteamus “luotamme ihmisiin, koska 

uskomme, että on heidän oman etunsa mukaista auttaa meitä” on mahdollinen 

vuoden 2040 varhaiskasvatusyksikön toimintakulttuurissa. 

4.5 Moniammatillinen ja -alainen yhteistyö 

Varhaiskasvatuksen moniammatilliset osaajat ovat vahvimmillaan 

tiimityötaidoissaan. Jokainen haluaa tehdä työnsä parhaimmalla mahdollisella 

osaamisellaan, kuten Syvänen ym. (2015) toivat esille. Näin ollen sosiaalista 

kestävyyttä voidaan edistää varhaiskasvatuksen toimintakulttuurissa 

huolehtimalla entistä paremmin henkilöstön koulutustaan vastaavasta työnjaosta 

lasten edun parhaaksi (esimerkki 49). Täten löytyi toinen pääluokka, 

moniammatillinen ja -alainen yhteistyö vastaamaan kolmanteen 

tutkimuskysymykseen.  

49) Henkilöstö nauttii työstään, koska he saavat tehdä koulutustaan vastaavaa työtä 
yhdessä hyvässä ilmapiirissä toinen toistaan arvostaen. Resurssit ovat riittävät ja työ 
on mahdollista tehdä hyvin. Lasten tuki toteutuu, koska siihen on riittävien 
resurssien lisäksi osaamista. Tästä syystä tilanteet eivät eskaloidu, vaan ne 
ennakoidaan tai niiden ratkaisemiseksi on työkaluja. 
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Yhteyksiä esimerkissä 50 löytyy Mankan (2011) ajatukseen siitä, että 

organisaatioissa tulisi luoda työhyvinvointisuunnitelma, johon on kirjattu selkeästi 

vastuut ja tavat arvioida työpaikan hyvinvointia säännöllisesti, kun työnjaon 

lisäksi tuodaan esille vuosittaiset onnistumiskeskustelut. Tavoitteena 

keskusteluissa on käydä rakentavasti läpi esihenkilön johdolla, miten työntekijälle 

luodaan puitteet onnistua työssään. 

50) Työ/tehtäväkuvaukset ovat selkeät ja ne ovat jossain helposti nähtävillä (esim 
intrassa). Myös esihenkilön tehtäväkuva on kaikille selkeä. Vuosittain käydään 
onnistumiskeskustelu, jossa tavoitteet, toiveet, toimenpiteet ja haasteet käydään 
rakentavasti läpi. Keskustelua ohjaa esihenkilö, mutta enemmän puheaikaa käyttää 
työntekijä. Onnistumiskeskustelun lisäksi esihenkilö ja työntekijä pitävät 
varttikeskustelun keväällä ennen kesälomaa. Tämä voidaan työntekijän halutessa 
pitää myös koko tiimin kesken. "Kuinka vuosi sujui, millä fiiliksellä kesälomalle ja 
uuteen kauteen?" 

Neljännen pääluokan alaluokiksi löytyivät moniammatillinen työnjako ja 

monialaisuuden huomioiminen. Tulokset linkittyvät sosiaalisesti kestävän 

osallisuuden toimintakulttuurimallin teoriaan, jonka myötä löytyy viittauksia me-

narratiiviin ja rakentavaan dialogiin (Weckström, 2021; Syvänen ym., 2015). 

Ratkaisuehdotukseksi tähän pääluokkaan tutkimustuloksista nousi lakimuutokset 

sekä avustajakelpoisuuteen että varhaiskasvatuksen ydintehtävän 

laajentamiseksi pedagogiikan lisäksi yhteisöllisyyden tukemiseen. Työntekijöillä 

tulee olla aidosti mahdollisuus toteuttaa työtään omia vahvuuksiaan ja 

ammattitaitoaan käyttäen. Jälleen vastauksissa korostui vuorovaikutuksen ja 

rakentavan dialogin tärkeys. 

4.5.1 Moniammatillinen työnjako 

Osallistujia pohditutti, kuinka meidän tulisi aiempaa enemmän arvostaa 

moniammatillisuutta hyödyntämällä eri alojen asiantuntijuutta paremmin. He 

kokivat alan arvostuksen ja nykyisen pedagogisen osaamisen johtavan 

henkilöstöpulaan. Viitteitä Syväsen ym. (2015) rakentavaan dialogiin oli 

nähtävissä osallistujien pohtiessa avoimen keskustelun tärkeyttä työnkuvauksia 

laadittaessa moniammatillisessa työyhteisössä. Keskustelu mahdollistaa 

jokaisen hyödyntämään omaa osaamistaan ja vahvuuksiaan yhteisen tavoitteen 

eteen (esimerkki 51).  



 

69 

51) Työnkuvaukset on laadittu avoimesti ja selkeästi koko työyhteisön kanssa 
moniammatillisuus ja henkilöstön erilaiset vahvuudet huomioiden. Kaikki ovat yhtä 
arvokkaita oman osaamisensa ja persoonansa ansiosta.  

Esimerkissä 52 puolestaan osallistuja tuo esille koulutusten tärkeyden, jotta 

jokaiselle työntekijälle mahdollistuu ammattitaitonsa kehittäminen. Sitä kautta 

koko työyhteisö saa käyttöönsä uutta osaamista. 

52) Huolehditaan, että koulutukset tukevat jokaisen työntekijän ammatti-
identiteetin kasvua. Täydennyskoulutuksissa on riittävästi oman tehtävänkuvan 
mukaisen osaamisen vahvistamista, mutta myös yhteisen toimintakulttuurin 
kehittämiseen liittyvän osaamisen vahvistamista.  

Moniammatillisuudesta puhuttaessa osallistujat toivat esille huolen 

varhaiskasvatuksen sosionomien tilanteesta. He kokivat tärkeänä keskustella 

siitä, minkälainen rooli heillä on varhaiskasvatuksen tulevaisuudessa, sillä 

tutkimustuloksista kävi ilmi, että varhaiskasvatuksen sosionomien tehtävänkuva 

on tällä hetkellä määrittelemätön (esimerkki 53) ja se johtaa siihen, ettei 

sosionomien virkoja saada tällä hetkellä täytettyä (esimerkki 54). 

53) Mitä se sosionomi tekee on valtavan määrittelemätön kokonaisuus, että miten 
se opettajan ja sosionomin työ jakautuu ja mikä siinä on yhteistä ja mikä siinä on 
erilaista.  

54) Ei meillä ole vielä niitä oikeasti niitä ihmisiä ja he ei itsekään vielä ihan tarkkaan 
tiedä, että miten se poikkeaa. Ne jotka tuli meille haastatteluun sanoi että no miten 
te olette täällä ajatellut että mitä se vaikka sosionomi sitten tekee 

Yhteenveto tulee esimerkistä 55, jossa osallistuja toteaa moniammatillisuuden 

kunnioittamisen mahdollistavan riittäviin erityisen tuen resursseihin 

moniammatillisessa työyhteisössä. 

55) Riittävästi erityisen tuen koulutettua resurssia: avustajia, perheohjaajia, 
sosionomeja. Moniammatillisuus kunniaan. 

4.5.2 Monialaisuuden huomioiminen 

Moniammatillisuuden lisäksi osallistujat pohtivat monialaisen yhteistyön tärkeyttä 

tavoitellessa lapsen etua. Esimerkissä 56 käy ilmi monialaisen tiedonsiirron 

tärkeys, jotta kaikki saavat samansuuntaisen kokonaiskäsityksen lapsen 

tilanteesta ja miten voi omasta ammattitaustastaan käsin olla parhaiten avuksi 

(vrt. relationaalinen asiantuntijuus, Rantavuori, 2019). Eri ammattiryhmien 



 

70 

osaamisen yhteen nivoutuminen toimintakulttuurin muutoksella tuodaan esiin 

myös Hjeltin ja Karilan (2021) tutkimuksessa. 

56) Monialainen keskustelu, jossa ei jollain ole jotenkin arvokkaampi tieto siihen 
palaveriin vaan jokainen tuo omasta ammatistaan käsin tiedon palaveriin ja silloin 
saadaan kokonaiskäsitys lapsen tilanteesta ja kaikkien havainnot ja tiedot ovat yhtä 
arvokkaita. 

Systeemisen ymmärryksen merkitys nousee esimerkissä 57, jossa 

monialaisuudesta puhuttaessa esiin nousee hyvinvointialueiden asiantuntijat ja 

heidän kanssaan tehtävä yhteistyö. 

57) Miten huomioidaan monialaisuus, se tehdäänkö varhaiskasvatuksen sisällä vai 
osataanko hyödyntää hyvinvointialueiden asiantuntijoita riittävästi. Ajattelen, että 
sellainen mikä jaettuun johtajuuteen liittyy, me tavoitellaan semmoista matriisi 
verkostomaista johtamista, mutta onko meidän käytännöissämme hierarkkista 
linjajohtamista, niin se on sellainen mihin pitäisi just siihen systeemisyyteen 
enemmän kiinnittää huomiota. Siihen liittyy moniammatillisuus, mutta siihen liittyy 
myös monialaisuus ja se, että mikä on varhaiskasvatuksen osa siinä systeemissä. 

Moniammatillisuuden ja -alaisuuden tärkeys kiteytyy osallistujan kuvaillessa 

lapsen toteutuneen edun merkitystä henkilöstön hyvinvoinnille (esimerkki 58). 

58) Kun jokaisen lapsen tuen tarpeeseen on vastattu riittävillä resursseilla, on lapsen 
hyvä olla, kasvaa ja kehittyä, ja näin ollen myös henkilöstön pitovoima alalle 
lisääntyy. Lapsen edusta tulee myös henkilöstön etu. 

Osallistujien keskuudesta nousi kaksi selkeää toimenpidettä, johon makrotasolla 

tulisi nyt ryhtyä. Ensimmäisenä he lähtisivät valmistelemaan lakimuutosta 

avustajakelpoisuuden saamiseksi varhaiskasvatuslakiin. Toinen toimenpide olisi 

ydintehtävän laajentaminen niin, että varhaiskasvatuksen opettajien päävastuulla 

olevan pedagogiikan rinnalla varhaiskasvatuksen sosionomit vastaisivat 

yhteisöllisyyden kasvusta lisäämällä yhteistyötä perheiden kanssa. 

4.5.3 Ratkaisuehdotus: Lakimuutosehdotus avustajakelpoisuuteen 

Osallistujat pohtivat, tulisiko varhaiskasvatuslakiin tulla maininta 

kelpoisuusvaatimuksista avustajalle sillä kuten esimerkki 59 osoittaa, 

varhaiskasvatuslaissa ei määritellä avustajakelpoisuutta. 

59) Varhaiskasvatuslaki ei tunne ollenkaan semmoista avustaja kelpoisuutta, vaan 
siihen kelpaa kuka tahansa. 
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Yhtenä ratkaisuna esille tuotiin ajatus varhaiskasvatuksen lastenhoitajien 

tehtävänkuvauksen muuttamista tuen lastenhoitajaksi. Esimerkissä 60 osallistuja 

avaa ajatustaan tuen lastenhoitajasta: 

60) Ajatuksena tuen lastenhoitajassa on se, että lastenhoitaja kelpoisuuden 
omaavia henkilöitä on juuri näihin ryhmiin missä ei pystytä pienentämään 
rakenteellisena tukena, jotta pystytään joustavasti ryhmittelemään siellä ja 
ajatuksena että jos on oppimisen tuen tarvetta lapsella niin se on se opettaja, jonka 
osaamista sitten ja työpanosta kohdennetaan niihin lapsiin. Mutta tuen 
lastenhoitaja voi olla siinä pienemmässä ryhmässä parina opettajan kanssa tai sitten 
mahdollistaa sen, että opettaja pystyy ottamaan, vaikka muutamankin lapsen siinä. 

Ehdotuksen avulla rakenteisiin saataisiin lapsille enemmän koulutettua 

ammattilaistukea. Osallistujille oli tärkeää kiinnittää huomio uudenlaiseen 

työnjakoon, jotta kaikille löytyisi merkityksellinen työ moniammatillisessa ja 

monialaisessa varhaiskasvatuksessa ja lapsille taattaisiin koulutettu henkilöstö 

toteuttamaan laadukasta varhaiskasvatusta.  

4.5.4 Ratkaisuehdotus: Pedagogiikan lisäksi yhteisöllisyys ydintehtävään 

Pohdittaessa miten varhaiskasvatuksen opettajan ja sosionomin välistä 

työnjakoa tulisi selkeyttää, nousi esiin lakimuutosehdotus laajentaa 

varhaiskasvatuksen ydintehtävää siten, että siinä korostuisi pedagogiikan lisäksi 

yhteisöllisyys. Esimerkki 61 tuo esille osallistujan pitävän kysymystä ydintehtävän 

laajentamisesta mielenkiintoisena.  

61) Nyt tällä hetkellä se miten varhaiskasvatus on määritelty lainsäädännössä, 
pitäisikö meidän laajentaa sitä tehtävää koska nythän se on juuri lasten oikeus ehkä 
enemmän siihen kasvatus ja koulutusjärjestelmä, mutta tämä on tosi 
mielenkiintoinen kysymys ja semmoinen pohdittava että mitkä ne tarpeet on, koska 
nyt niitä opetussuunnitelmia, kun on vähän katsonut minkälaiset on vaikka 
varhaiskasvatuksen opettaja ja sosionomin niin ne on hyvin erilaiset…mikä on se 
meidän ydintehtävä. 

Varhaiskasvatuksen sosionomin vastuulle Ukkonen-Mikkola ym. (2020) kirjasivat 

laaja-alaisen hyvinvoinnin pedagogisen edistämisen, etenkin puhuttaessa 

perheiden elämäntilanteista.  

62) Kasvatuskumppanuuden toteuttamiseen olemme kehitelleet muitakin keinoja 
kuin yksilölliset varhaiskasvatuskeskustelut. Niitä ovat ryhmän yhteisen 
varhaiskasvatussuunnitelman laadinta ja vanhempien palautekyselyt. 
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Esimerkki 62 avaa vanhempien kanssa tehtävän yhteistyön lisäämistä siten, että 

yksilöllisten varhaiskasvatussuunnitelmien lisäksi heidät otettaisiin mukaan 

laatimaan ryhmän yhteistä varhaiskasvatussuunnitelmaa palautekyselyjen 

lisäksi. Käytännössä ryhmäkohtaiset varhaiskasvatussuunnitelmat tarkoittaisivat 

sitä, että varhaiskasvatuksen opettaja laatisi yksilölliset 

varhaiskasvatussuunnitelmat ja varhaiskasvatuksen sosionomin vastuulla olisi 

luoda niiden pohjalta ryhmäkohtainen varhaiskasvatussuunnitelma. Molempien 

suunnitelmien laatimisessa tehtäisiin yhteistyötä tiimin ja perheiden kanssa. Näin 

ollen aineistosta noussut ratkaisuehdotus yhteisöllisyyden lisäämisestä 

ydintehtävään toisi varhaiskasvatuksen sosionomien vastuulle 

ryhmävarhaiskasvatussuunnitelmien laatimisen, joka korostaisi heidän 

vastuullaan olevaa perheiden välistä yhteistyötä, joka toteutuu yhteistoiminnan ja 

verkostojen kautta (Ukkonen-Mikkola ym., 2020).  

Perheiden kanssa tehtävä yhteistyö nähtiin merkittävänä, sillä perheiden 

moninaistuessa korostuu tehdä toiminnasta perheiden näköisiä (esimerkki 63). 

Heidän mukaansa ottaminen mahdollistaa yhteisen ymmärryksen luomisen siitä, 

minkälaisessa varhaiskasvatusryhmässä toimintaa toteutetaan ja mitkä ovat 

toiminnan tavoitteet. Tätä osallistuja kuvaa osuvasti ”luodaan yhteistä 

pedagogista näkymää” (esimerkki 64). 

63) Toimiva yhteistyö perheiden kanssa on keskiössä. Teemme toiminnasta 
perheiden näköistä. Tuemme perheitä kasvatustehtävässään luomalla yhteisön, 
josta saa tietoa lapsen kehityksestä ja vertaistukea toisilta vanhemmilta. 

64) Yhtenä kokousmuotona on pedagogiset "kahvilat". Käydään pienten alustusten 
kautta keskustelua eri aihealueista. Luodaan yhteistä pedagogista näkymää.  

Ehdotuksen myötä varhaiskasvatuksen pedagogiikan toteutuksessa ja 

arvioinnissa huomioitaisiin koko ryhmän kokonaisuus lisäten yhdenvertaisuutta, 

joten se olisi yksi askel kohti kestävyysosaamista korostaen yksilön lisäksi koko 

yhteisöä. Lisäksi tämä kehittäisi Karilan (2016) mainitsemaa lapsen inhimillisen 

pääoman kasvattamista, kun tuettaisiin yksittäisten lasten paikan löytämistä 

osana varhaiskasvatuksen yhteisöä.  
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4.6 Tulosten yhteenveto 

Ensimmäisessä tutkimuskysymyksessä selvitettiin, mitkä asiat koetaan 

haasteiksi varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin kehittämisessä. Haasteina 

nähtiin resurssit (mm. henkilöstöpula) ja niistä johtuva kiire, rakentavan dialogin 

kehittäminen, johtajan vuorovaikutusosaaminen, työ- ja vastuujako sekä 

verkostotyö.  

 

KUVIO 9. Tutkimustulosten yhteenveto 

Kuvio 9 kokoaa tutkimustulokset yhteen. Vasemmanpuoleiset, violetilla taustalla 

olevat ilmentävät toiseen tutkimuskysymykseen ”miten johtajuuden avulla 

voidaan kehittää varhaiskasvatusyksikön toimintakulttuuria sosiaalisesti 

kestävämmäksi” tutkimusaineistosta löydettyjä vastauksia. Kysymyksellä 

vastattiin tunnistettuihin haasteisiin rakentavasta dialogista, johtajan 

vuorovaikutusosaamisesta ja verkostotyöstä. Vastauksiksi nousivat vahvempien, 

yhteisten johtajarakenteiden luominen ja kestävämpi työ.  
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Jokaisen varhaiskasvatusyksikössä toimivan tulee olla tietoinen talon 

tavoitteista ja toimintaperiaatteista, joita ohjaavat arvot. Tämän vuoksi 

ympäristössä toimivien ihmisten välille tarvitaan dialogisuutta, joka mahdollistaa 

tietoisen, yhteisen arvomaailman muodostamisen. Tässä toteutuu Heinosen 

(2021) ajatus siitä, että ulkoisen habituksen sijaan tärkeämpää on jokaisen 

tietoinen maailmankuva ja sen jakaminen rakentavasti erilaisuutta kunnioittaen. 

Sen myötä mahdollistuu yhteisöllinen päätöksenteko, joka mahdollistaa kaikkien 

osallistumisen kohti yhteistä tavoitetta. Rakentavaa dialogia hyödyntäen 

pystytään luomaan yhteinen ymmärrys siitä, minkälaiset arvot ohjaavat työtämme 

ja minkälaisiin tavoitteisiin sen pohjalta yhdessä pyrimme. Ratkaisuehdotukseksi 

nousivat vuorovaikutusosaamisen kehittäminen ja työyhteisösopimusten 

laatiminen. Työyhteisö laatii tehtävänkuvista ja toimintatavoista sopimuksia 

saavuttaakseen sosiaalista identiteettiä (Haslam ym. 2021) luomalla yhteistä 

ymmärrystä työpaikan tavoitteista ja toimintatavoista. Tämä oli myös 

lähtökohtana Weckströmin (2021) me-narratiivin syntymiselle. Olennaista on, 

että avoimen dialogin jälkeen jokainen sitoutuu sovittuihin työyhteisösopimuksiin.  

Toiseksi aineistosta huomio kiinnittyi varhaiskasvatuksen johtamisen 

kehittämiseen entistä kestävämmäksi. Systeemisen ymmärryksen ja 

verkostoitumisen kautta haettiin ratkaisua tehdä työstä sosiaalisesti sekä 

inhimillisesti kestävämpää (Kasvio, 2014). Aineistossa pohdittiin, miten ylin johto 

pystyisi tukemaan enemmän keskijohtoa ja miten inhimillistää johtajan 

työtaakkaa. Tähän ratkaisuehdotuksesi löytyi varhaiskasvatussihteeri, jonka 

vastuulle voitaisiin antaa työtehtävät, jotka eivät vaadi pedagogista osaamista. 

Tämän lisäksi johtajan on tärkeää muistaa myös, ettei hän tee työtä yksin. 

Verkostoitumalla hän onnistuu saamaan yhteistyökumppaneita, jonka myötä 

työnkuormitusta voi jakaa. Ammattijärjestötasolla verkostoituminen puolestaan 

mahdollistaisi syvemmän ammatillisen yhteistyön tekemisen moniammatillisesti, 

joka mahdollistaisi kaikkien koulutusten ja osaamisen arvostamisen.  

Kuviossa 9 oikeanpuoleiset, turkoosilla värillä merkityt keskittyvät 

kolmanteen tutkimuskysymykseen, jossa pohdittiin, miten voidaan konkreettisesti 

edistää sosiaalista kestävyyttä varhaiskasvatuksen toimintakulttuurissa. 

Kysymyksellä vastattiin tunnistettaviin haasteisiin henkilöstöresursseista ja työ- 

ja vastuujaosta. Tuloksiksi aineistosta nousivat läsnäolon kulttuuri ja 

moniammatillinen ja -alainen yhteistyö. Toimintakulttuurin kehittämiseen 
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tarvitaan läsnäolon kulttuuria (Weckström, 2021), jossa korostuu Lyytisen ja 

Pääkkösen (2022) esittämä ohje siitä, ettei työpaikalle tulla, jos on liian kiireinen 

olemaan läsnä. Toteutuakseen tarvitaan riittävät resurssit ja pysyvyyttä. 

Toimintakulttuuria tai inhimillisiä ryhmäkokoja ei synny ilman työntekijöitä. Sen 

vuoksi on tärkeää tehdä tekoja, jotka takaavat tulevaisuudessa riittävät resurssit. 

Tämän vuoksi ratkaisua lähdetään vuonna 2040 hakemaan lähipäiväkodeista, 

joissa fyysisten tilojen toteuttamisessa on huomioitu yhteisön tarpeet.  

Lisäksi tulee kehittää moniammatillista -ja alaista yhteistyötä, joka syntyy 

moniammatillisen työnjaon tarkentamisesta ja monialaisuuden huomioimisesta. 

Konkreettisia ratkaisuja olivat moniammatillinen yhteistyö ja siihen liittyvät 

lakimuutokset. Henkilöstöpulasta kärsivä ala tarvitsee inhimillisiä tehtävänkuvia, 

jotka motivoivat ja tuntuvat työntekijöistään arvokkailta. Ratkaisua lähdettiin 

tulosten kautta hakemaan kahdesta lakimuutoksesta. Ensimmäinen koski 

avustajakelpoisuutta, joka takaisi tuen lapselle ammattitaitoisen avustajan, jonka 

myötä erityinen tuki toteutuisi laadukkaammin. Osallistujien kesken nousi ajatus, 

joka pohjautui mahdollisuuteen muuttaa varhaiskasvatuksen lastenhoitajien 

tehtävänkuvaa tuen lastenhoitajiksi. Toinen koski yhteisöllisyyden lisäämistä 

ydintehtävään, jonka myötä varhaiskasvatuksen sosionomien vastuulle tulisi 

ryhmäkohtaisten varhaiskasvatussuunnitelmien laadinta varhaiskasvatuksen 

opettajien yksilöllisten varhaiskasvatussuunnitelmien pohjalta. Suunnitelmat 

täydentäisivät toisiaan ja yksilön korostamisen sijaan huomio kiinnittyisi 

yhteisöön. Suunnitelmat olisivat kuin yhteistyösopimuksia perheen ja 

varhaiskasvatusyksikön välillä.  
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5 POHDINTA  

Pohdinta-luvussa tarkastellaan tutkimustuloksia suhteessa aikaisempaan 

kirjallisuuteen. Seuraavaksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttä. 

Lopuksi esitetään tutkimuksen pohjalta syntyneet jatkotutkimusaiheet. 

5.1 Tulosten tarkastelua 

Tämä opinnäytetyö tuotti uutta tietoa siitä, miten varhaiskasvatuksen johto- ja 

suunnittelutason asiantuntijat kehittäisivät varhaiskasvatuksen tulevaisuutta 

sosiaalisesti kestävämmäksi. Kestävyysosaaminen toimi lähtökohtana ja eväitä 

kestävään elämään antava varhaiskasvatuksen tulevaisuuskuva toivottuna 

skenaariona (Jokinen & Nieminen, 2019). Sirvio ym. (2023) puhuvat 

varhaiskasvatusalan intensifikaatioista eli lisääntyneistä vaatimuksista 

epäinhimillisissä olosuhteissa sekä prekarisaatiosta eli työn epävarmuudesta ja 

epämääräisyydestä, jotka nähtiin syiksi henkilöstöpulaan. Tutkimuksella haettiin 

tietoiseksi parannuksia alan työoloihin varhaiskasvatusyksiköiden kasvaessa ja 

alueellisten erojen lisääntyessä.  

Ensinnäkin halutessa vaikuttaa työn epävarmuuteen ja epäinhimillisiin 

olosuhteisiin tulee tarkastella tutkimuksen tuloksia työyhteisöille sopivien 

rakenteiden kehittymiseen. Weckströmin (2021) osallisuuden edellytykset 

aikuisten toiminnassa -pyramidissa pohjana on yhteisöllisyydestä syntyvä me-

narratiivi. Varhaiskasvatusyksikön jakaessa yhteisen lapsikäsityksen 

mahdollistuu uudet toimintatavat ja halu kehittää toimintakulttuuria. 

Toimintakulttuurimuutos tarvitsee aikaa ja yhteistä dialogia. Lopulta jokaisen on 

sitouduttava sovittuihin käytänteisiin. Toimintakulttuurin muutoksessa 

johtajuudella on merkitystä. Havisalmi & Reunamo (2023) tuovat esille tarpeen 

selventää pedagogisen johtajuuden rooleja. Johtamisen laatu on merkittävä, 

mutta yhden ihmisen harteille ei voi asettaa yhteisen päämäärän asettamista ja 

suunnan valitsemista. Varhaiskasvatusyksiköiden pedagogisen toiminnan 
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vastuuta on tämän vuoksi jaettava, koska Havisalmen & Reunamon (2023) 

tutkiessa varhaiskasvatuksessa vallitsevaa kaaosta löytyi kaaoksen määrän 

yhteys pedagogisen johtamisen laatuun. Heidän tutkimustulostensa mukaan 

kaaosta syntyi suhteellisen vähän, mutta riittämättömät resurssit ja rakenteet 

vaikuttavat kaaoksen syntymiseen. Mediaa seuratessa on vaikea uskoa 

kaaoksen olevan suhteellisen vähäistä (Havisalmi & Reunamo, 2023). 

Esimerkiksi Aalto (2023) tuo esiin pääkaupunkiseudulla vallitsevan kaaoksen, 

jossa varhaiskasvatusta kuvaillaan lapsiparkiksi, jota pyörittävät 

ammattitaidottomat sijaiset. Aallon haastatteleman varhaiskasvatuksen 

henkilöstön parannusehdotuksissa henkilöstöpulalle nousee esiin riittävän pienet 

lapsiryhmät ja luottamuksen kasvattaminen kollegoihin.  

Havisalmi & Reunamo (2023) katsoivat, että henkilöstön tulisi olla pysyvää 

ja toiminnan joustavampaa. Lisäksi Havisalmen & Reunamon tekstissä nousi 

esille pedagogisen arvioinnin ja toimivien rakenteiden rakentamisen tärkeys sekä 

moniammatillisen tiimin vastuun ja velvollisuuksien selkiyttäminen. Edellä 

mainittujen toteutuminen tukisivat entisestään intensifikaation ja prekarisaation 

nykyisiä haasteita. Virtuaaliverstaan tuloksissa nousseen 

vuorovaikutusosaamisen kehittäminen mahdollistaisi dialogisuutta hyödyntäen 

yhdessä laaditut työyhteisösopimukset.  

Puolestaan vastauksena Weckströmin (2021) pohdintaan minkälainen 

merkitys johtamisella on sosiaalisesti kestävän osallisuuden toimintakulttuurin 

muodostamiseen, todettakoon että korvaamaton. Tutkimuksen teoriatiedon ja 

tutkimusaineiston valossa johtaja on toimintakulttuurimuutoksen mahdollistaja 

tarjoamalla alaisilleen parhaimmat työskentelyvälineet sekä psykologisesti 

turvallisen oppimisympäristön toimia yhteisen tavoitteen eteen. 

Tutkimustuloksissa nouseva verkostoituminen on myös keino syventää 

johtajuutta (Heinonen, 2021). Kasvion (2014) toteama siitä, että verkostojen 

myötä pystymme tukeutumaan toinen toisiimme, on kestävyyden kehittymisen 

kannalta merkittävää.  

Verkostoitumista tulisi laajentaa myös vanhemmuuteen. Mediassa 

aktiivisesti puhutaan vanhempien ja koulutuksen välisestä vastuunjaon uudelleen 

asettamisesta. Tässä näkyy Sirvio ym. (2023) tutkimustulos intensifikaatiosta eli 

lisääntyneistä vaatimuksista. Jokaisen tulisi muistaa Salosen & Salosen (2023) 

ajatus sopeuttaa omaa toimintaansa ympärillämme olevaan todellisuuteen. 



 

78 

Tässä meidän ei tarvitse pärjätä yksin, toinen toisiamme vastaan kilpaillen. 

Heinosen (2021) yhteisöllisen viisauden ja Weckströmin (2021) me-narratiivin 

lisääminen tukevat yhdessä toimimista. Yksinpärjäämisen aika on toivottavasti 

ohi.  

Färdig (2023) haastatteli Helsingin Sanomissa psykologeja kysyen 

haittavaikutuksia sille, että lapset aloittavat yhä varhaisemmassa vaiheessa 

päiväkodissa. Psykologit kertoivat, että oikean aloittamisiän määrittämisen sijaan 

tulisi keskittyä toimintaan, joka vastaa lasten tarpeisiin. Psykologit korostavat 

vanhempien ja henkilöstön välistä yhteistyötä. Mitä nuoremmasta lapsesta on 

kyse, turvallisuudentunne on tärkeä. Artikkelissa esille nousee pedagogiikkaa 

korostava varhaiskasvatuslaki, jossa ei mainita kertaakaan sanaa hoiva. Jopa 

kymmenentuntisen hoitopäivän mahdollistava varhaiskasvatuslaki luo lapselle 

turvattomuudentunnetta, jos päivään ei sisälly syliä ja huolenpitoa. 

Virtuaaliverstaassa esiin noussut lakimuutosehdotus varhaiskasvatuksen 

ydintehtävän laajentamisesta pedagogiikasta yhteisöllisyyteen olisi näin ollen 

perusteltua. Ryhmävarhaiskasvatussuunnitelman laatiminen tukisi tavoitetta, 

koska yhteisen keskustelun myötä vanhemmat tutustuisivat 

varhaiskasvatusyksikön henkilökuntaan ja tämän lisäksi toisiin perheisiin. He 

voisivat verkostoitua yhdessä. Tätä kautta syntyisi yhteinen ymmärrys siitä, mitä 

kaikki osapuolet toivovat toinen toisiltaan. Kritiikin ja tyytymättömyyden tilalle 

syntyisi psykologinen turvallisuus, jonka myötä pystytään yhdessä huomioimaan 

lasten tarpeet. 

Pohdin, kuinka tietoisesti nykypäivänä työelämässä kiinnitetään huomiota 

kestävyyteen ja kuinka hyvin sen tavoitteet ovat ihmisten tiedossa. Huomioitavaa 

on, että kestävyysajattelun tuonti toimintakulttuuriin vaatii onnistuakseen 

yhteiskunnallista muutosta. Sen vuoksi kehittäminen tulee aloittaa 

Bronfenbrennerin (1979) ekologisen teorian kehän ulkoreunalta löytyvästä 

makrotasosta pyrkien vaikuttamaan ihmisten arvoasenteisiin. 

Varhaiskasvatuksella on tässä tuhannen taalan paikka olla osana vaikuttamassa 

yhteiskunnalliseen muutokseen. Tekemällä tiivistä yhteistyötä huomioiden kaikki 

systeemin tasot voidaan dialogin avulla luoda toimintamalleja, jotka näyttävät 

tuleville sukupolville yhdessä tekemisen ja vuorovaikutusosaamisen esimerkkiä. 

Jokainen tahollaan voi vaikuttaa tulevaisuuteen ja sen vuoksi jokaista tulisi 

kohdella kuten haluaisi itseään kohdeltavan. Yhteisöllisyyden kehittäminen 
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näyttäisi vaikuttavan sekä työntekijöiden ammattiylpeyteen ja alan veto- ja 

pitovoiman kehittämiseen, mutta myös vanhempien jaksamiseen, joiden 

yhteenlaskettu summa on lasten etu ja hyvinvointi.    

5.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 

Tutkimuksessa noudatettiin HTK-ohjetta eli hyvän tieteellisen käytännön 

periaatteita sitoutumalla tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK, 2023) 

ohjeistukseen. Tämän myötä tutkielman teossa huomioitiin luotettavuus, 

rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Luotettavuutta tutkielman tekijä voi arvioida 

tutkielman jokaisessa vaiheessa. Ensinnäkin hänen tulee arvioida ja valita 

tutkimuksen aihe ja metodi tutkijan tutkijaprofiilille sopivaksi niin että tutkija kokee 

tutkijataustallaan kykeneväksi viemään tutkimuksen loppuun asti. Tutkielman 

aihetta pohdin pitkään ja tutkielman tekoprosessin aikana aihe syventyi ja lopulta 

täsmentyi tutkittavaan ilmiöön osuvat käsitteet ja teoriat. Tutustuin laajasti 

tulevaisuudentutkimukseen suorittaen Tulevaisuudentutkimuksen menetelmät -

opintojakson. Yhdessä opintojakson opettajan kanssa pohdimme sopivaa 

menetelmää tutkielmaani varten. Tulevaisuusverstaan valikoiduttua 

menetelmäksi, perehdyin menetelmään huolella, jotta osasin hyödyntää sitä 

oikein. 

Eettisesti olennaista on tarkoituksenmukaisen osallistujajoukon 

rakentuminen (Armanto ym., 2022). Tutkielman osallistujat valittiin huolella 

pyrkien saavuttamaan tutkimustietoa tutkittavasta ilmiöstä luotettavasti ja laajasti. 

Tärkeää oli asiantuntijoiden vankka työkokemus varhaiskasvatuksen alalta ja 

erilaiset toimet, jotka vaativat erilaista osaamista. Osallistujat edustivat lisäksi 

laajaa maantieteellistä aluetta Etelä-Suomessa, mahdollistaen aineiston 

hankinnan useamman toimijan (kunta, aluehallintovirasto, opetusministeriö) 

tilanteesta. Näin näkemystä saatiin kattavasti tutkimuskysymyksiin 

vastaamiseksi, mutta sopivasti erilaiset taustat toivat vaihtelua 

tulevaisuusnäkemyksiin (Armanto ym., 2022). Osallistujat valittiin hyödyntämällä 

tutkijan ammatillisia kontakteja, varmistaen kunkin osallistujan osalta 

mahdollisuuden sitoutua koko aineistonkeruun ajaksi.  

Tutkimuslupaa ei tutkimuksen tekoa varten tarvittu, koska osallistujat olivat 

yksityishenkilöitä, eivätkä vastaamisellaan edustaneet mitään tahoa. Jokaiselta 



 

80 

osallistujalta pyydettiin suostumuslomake, ja heille annettiin tiedoksi 

tutkimustiedote sekä tietosuojailmoitus. Osallistujia tutkimuksessa oli seitsemän. 

Heidän anonymiteettinsa turvaaminen oli tärkeää. Virtuaaliverstastyöskentelyssä 

ei kysytty taustatietoja vastaajista eikä tutkimusaineistossa ole nähtävissä, kuka 

osallistuja on yhteistä tiedostoa muokannut. Vapaaehtoiset esittelytekstit 

laadittiin vain toisia osallistujia varten eikä niitä ole käytetty tutkimuksen 

tekemisessä. 

Osallistujia varten luotiin yhteinen virtuaaliverstas-kansio, joka säilytettiin 

tietoturvallisuus huomioiden Tampereen yliopiston OneDrivessä kaksivaiheisen 

tunnistautumisen takana. Armanto ym. (2022) pohtivat itse 

tulevaisuusverstasprosessin onnistuneen, kun osallistujat ovat olleet tietoisia 

verstaan tavoitteista ja osallistuminen on ollut vapaaehtoista ja siitä on ollut 

mahdollista irrottautua milloin tahansa. Tutkielman osallistujajoukkoa kohdeltiin 

tasapuolisesti ja arvostavasti. Heille annettiin tarkat kirjalliset ohjeet jokaisessa 

työskentelyvaiheessa ja tutkimustiedotteessa kerrottiin mahdollisuudesta 

irrottautua kesken tutkimusta. Heidän osallistumistaan työskentelyn eri vaiheissa 

ei kontrolloitu. Virtuaaliverstaan valmisteluvaiheessa pohdittiin 

osallistumisenseurantaa, mutta siitä luovuttiin pian haluten osoittaa luottamusta 

osallistujia kohtaan.  

Tutkielmaa laadittaessa huomioitiin edeltäviä tutkimuksia tehneet tutkijat 

arvostaen heidän työpanostaan esimerkiksi tarkasti viittaustekniikkaa 

käyttämällä. Aiempi tutkimus ja teoria yhdistettiin virtuaaliverstaasta 

syntyneeseen aineistoon, josta syntyi ehyt kokonaisuus huomioiden kaikkien 

osallistujien tekstit. Lopulta työskentelyn päätteeksi löytyi hyvin konkreettisia 

tuloksia työskentelyn pohjalta.  

Virtuaaliverstaan aikana ja sen jälkeen tutkija on pohtinut omaa rooliaan 

fasilitaattorina ja sen vaikutuksia virtuaaliverstaan kulkuun sekä lopputuloksiin. 

Virtuaaliverstas on menetelmänä luova ja osallistava ja Nurmelan (2013) 

näkemyksen mukaan fasilitaattorin tulee heittäytyä koko persoonallaan mukaan 

tutkimuksen tekoon motivoidakseen osallistujia ideointiin ja rikkaaseen 

sisällönluontiin. Tämän vuoksi tutkija ei pyrkinyt tässä opinnäytetyössä 

objektiivisuuteen tai neutraalisuuteen, sillä hän tiedostaa vaikutuksensa 

tutkimusprosessiin. 
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Tutkija fasilitoijana ohjasi alkuun osallistujien ajatukset tietoisesti toivottuun 

tulevaisuuskuvaan kehyskertomuksen (liite 4) ja sen pohjalta laadittujen 

väitteiden avulla. Tämä oli perusteltua, koska työskentelyssä haettiin vastauksia 

nimenomaan siihen, miten valittu skenaario toteutuisi tulevaisuudessa. 

Virtuaaliverstastyöskentelyssä pyrittiin siihen, että osallistujat pystyivät aidosti 

tuottamaan näkemyksiensä mukaista tietoa siitä, miten sosiaalista kestävyyttä 

varhaiskasvatuksen toimintakulttuurissa voitaisiin edistää. Tarkoituksena näin 

ollen ei ollut hyväksyttää fasilitoijan omia näkemyksiä tai tarjota valmiita 

vastauksia tutkimuskysymykseen (Armanto ym., 2022).  

Tutkija on tutustunut vilpin neljään alakategoriaan: sepittämiseen, 

havaintojen vääristelyyn, plagiointiin ja anastamiseen (TENK, 2023).  Tutkimus 

oli laaja ja aineisto tarkasteli kattavasti aihetta huomioiden koko systeemin. 

Aineistoa analysoitiin huolella lukien se useaan kertaan läpi. Etälopetuskerran 

pohjalta syntyneeseen litteraattiin palattiin uudestaan varmistuen siitä 

syntyneiden havaintojen paikkansapitävyys. Tutkimuksen osallistujat osallistuivat 

aktiivisesti työskentelyyn. Osallistujia varten virtuaaliverstaskansiossa oli 

työskentelyn alusta asti tiedosto palautteen kirjaamista varten, joka mahdollisti 

heille palautteen antamisen työskentelyn aikana. Heiltä pyydettiin lisäksi 

etälopetuskeskustelun päätteeksi palautetta suullisesti. Heiltä saatu palaute oli 

positiivinen. Tutkimusotetta pidettiin virkistävänä ja innostavana, koska se 

mahdollisti luovuuden ja kehittämisen.  

Etälopetuskeskustelun palautteessa osallistuja koki, että yhteinen 

keskustelu olisi ollut hyödyllinen aiemmassa vaiheessa. Miten 

aineistonkeruuseen olisi vaikuttanut, jos keskusteluja olisi ollut enemmän tai jos 

kaikki vaiheet olisi käyty etäkeskusteluin, on mielenkiintoinen kysymys. Silloin 

olisi voitu löytää toisenlaisia tutkimustuloksia. Nyt myös aineiston tulkinta ja 

päätelmät olivat täysin tutkijan varassa. Osallistujille työskentelyvaiheiden välissä 

esitettiin tutkijan tekemiä analyyseja, joka mahdollisti seuraavaan vaiheeseen 

siirtymisen. Kuitenkin vaarana on ollut, että tutkija on tulkinnut liikaa jossakin 

vaiheessa eikä osallistujien äänet ole päässeet täysin kuuluviin. Tähän olisi 

voinut auttaa se, että keskusteluja osallistujien kanssa olisi ollut jokaisen vaiheen 

yhteydessä. Työskentelyn päättäneen etälopetuskeskustelun runko (ks. viite 10) 

kokosi osallistujien eri vaiheiden kautta syntyneitä päätuloksia yhteen ja käyty 

etälopetuskeskustelu antoi mahdollisuuden osallistujien äänen kuulumiselle 

https://tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf
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päättäessä yhteistä työskentelyä. Tämä lisäsi tutkimuksen luotettavuutta. 

Lukijalle virtuaaliverstaan työskentelyä on kuvattu tarkasti ja jokaisen 

työskentelyvaiheen kirjalliset ohjeet esitetään liitteissä. Tämän lisäksi aineistosta 

on esitelty kattavasti aineistoesimerkkejä osallistujien kirjoittamista kommenteista 

työskentelyn eri vaiheista sekä etälopetuskeskustelun litteraatista luotettavuuden 

ja rehellisyyden lisäämiseksi. 

5.3 Jatkotutkimusaiheet 

Tutkimuksen teon myötä olisi tarpeellista selvittää, minkälaisia käsityksiä 

varhaiskasvatuksen alalla nykypäivänä on kestävyysosaamisesta ja minkälaista 

tietoisuutta heillä on sosiaalisesta kestävyydestä. Tämän myötä voitaisiin tutkia 

tarkemmin minkälaisiin kestävyysosaamisen keinoihin tulisi keskittyä vuoden 

2040 varhaiskasvatuksessa ja minkälaista tukea henkilöstö kokee tarvitsevansa. 

Kestävyyskasvatuksen kehittämishanke vuosina 2021–2023 (Opetushallitus, 

2023) tuki toimintakulttuurin muutosta kohti kestävämpää tulevaisuutta. Tästä 

löytyisi jatkotutkimusaihe, kun pohdittaisiin, miten hanke pystyi tukemaan 

varhaiskasvatusta ja miten mahdolliset jatkohankkeet veisivät 

kestävyysosaamista tulevaisuudessa eteenpäin. 

Perinteisessä päiväkodissa on omat ryhmätilat jokaiselle lapsiryhmälle, 

jotka koostuvat kahdesta tilavasta huoneesta, joissa kaikki päivän toiminta 

toteutuu. Kangasluoman (2023) artikkelissa Kalliala kritisoi nykyistä jättipäiväkoti-

ilmiötä, jossa rakennetaan yhteistilat usealle sadalle lapselle tavoitellen 

tehokkuutta ja muuntojoustavuutta. Tämän tutkimuksen yhtenä 

ratkaisuehdotuksena esitelty lähipäiväkodit, joissa on huomioitu yhteisön tarpeet, 

nostavat jatkotutkimusaiheeksi isojen päiväkotikompleksien rakentamisen 

vaikutuksen sosiaalisesti kestävän osallisuuden toimintakulttuurimallin 

rakentamisessa ja minkälaiset fyysiset puitteet tukisivat kestävyysosaamisen 

kehittymistä tulevaisuudessa. 

Tutkimuksesta nousseista ratkaisuehdotuksista voidaan johtaa myös muita 

jatkotutkimusaiheita kuten vuorovaikutusosaamisen nykytila ja kehittäminen tai 

varhaiskasvatuksen sosionomien ja lastenhoitajien näkemyksiä 

tutkimustuloksista nousseista ratkaisuehdotuksista, jotka muokkaisivat heidän 
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työnkuvaansa tulevaisuudessa. Tämän lisäksi kiinnostuksen alla voisivat olla 

verkostotyön mallit ja niiden kehittäminen.  
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6 LOPUKSI 

Tämä tulevaisuudentutkimus antoi monipuolisesti tietoa siitä, miten ja millaisin 

keinoin varhaiskasvatuksen toimintakulttuuria tulisi kehittää sosiaalisesti 

kestävämmäksi vuoteen 2040.  

Opinnäytetyö sai alkunsa kiinnostuksesta vaikuttaa varhaiskasvatusalan 

työhyvinvointiin. Työntekijät tekevät työtä lapsen etu edellä eikä kukaan pärjää 

työssä yksin. Sen takia on olennaista, että jokainen on luomassa kestävämpää 

toimintakulttuuria, jossa jokainen voi voida paremmin. Opinnäytteen tekemisen 

aikana syntyi oivallus siitä, että vaikuttamalla työntekijöiden työhyvinvointiin 

vaikutetaan koko varhaiskasvatukseen kokonaisvaltaisesti. Systeemisen 

ymmärryksen myötä perheiden ja vallitsevien olosuhteiden vaikutus sekä 

alueellisesti että yhteiskunnallisesti korostuvat. Tämän vuoksi oli perusteltua 

laajentaa näkökulmaa työyhteisöstä toimintakulttuuriin. 

Varhaiskasvatuksen henkilöstöpulaan yhtenä ratkaisuvaihtoehtona on 

puhuttu jo vuosia palkankorotuksia. Tässä pro gradu -tutkielmassa kehitettävä 

sosiaalinen hyvinvointi näkyisi palkkapussin sijaan henkisenä hyvinvointina. 

Tästä on mahdollista rakentaa Suojasen (2022) kuvailema onnellisuusvastuu, 

jonka myötä toteutuu Suojasen esittelemä turvallisuustutkijan näkemys siitä, 

kuinka tulevaisuudessa bruttokansantuotteen sijaan yhteiskunnan menestystä 

mitataan ihmisten turvallisuudella. Virtuaaliverstastyöskentely yhteisen tavoitteen 

eteen toteutettiin periaatteella ”tehdään yksin, mutta yhdessä” ja merkittävää 

siinä oli luottamus toinen toisiamme kohtaan, vaikka kaikki osallistujat eivät 

entuudestaan tunteneet toisiaan. Globaalissa maailmassa tämänkaltainen 

työskentely korostuu. Toivottavaa on, että ymmärtäisimme olevamme vastuussa 

toinen toisistamme ja sen kautta tukisimme toinen toisiamme ajatuksella: sinun 

etusi on myös minun etuni. 
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LIITTEET 

Liite 1: Kutsu tutkimukseen 

Yhteisöllisyys vuonna 2040 varhaiskasvatuksen työyhteisössä- työn 

sosiaalisen kestävyyden edistäminen virtuaaliverstaan keinoin   

Pyydämme Teitä osallistumaan tähän tutkimukseen, jossa tutkitaan yhteisöllisyyttä 

varhaiskasvatuksen tulevaisuuden työyhteisössä.  

Perehdyttyänne tähän tiedotteeseen teillä on mahdollisuus esittää kysymyksiä 

tutkimuksesta, minkä jälkeen teiltä pyydetään suostumus tutkimukseen 

osallistumisesta.  

 

Tutkimuksen tarkoitus  

Tämän tutkimuksen tarkoitus on tehdä tulevaisuudentutkimus vuoden 2040 

varhaiskasvatuksen työyhteisöön. Tutkimuksessa hyödynnetään virtuaalisesti 

tulevaisuudenverstasta aineistonkeruumenetelmänä. Toteutettaessa tulevaisuusverstas 

täysin etänä, käytetään siitä nimitystä virtuaaliverstas. Tarkoituksena on löytää 

konkreettisia ratkaisuja siihen, minkälaisia työyhteisötaitoja ja johtamista 

tulevaisuudessa tarvitaan, jotta sosiaalista kestävyyttä tukeva yhteisöllisyys rakentuu.  

 

Tutkimuksen kulku  

Tutkimukseen osallistujat täyttävät suostumuksen tutkimukseen luettuaan 

tietosuojailmoituksen ja tämän tiedotteen tutkimuksesta. Tutkimuksen aikana osallistujat 

osallistuvat kolmivaiheiseen virtuaaliverstastyöskentelyyn. Vaiheiden nimet ovat 

kritiikkivaihe, mielikuvitusvaihe ja todentamisvaihe. Tulevaisuusverstas on 

tulevaisuudentutkimuksen vuorovaikutukseen perustuva menetelmä. 

Tulevaisuusverstaan tavoite on pohtia tutkijan ja osallistujien välisessä yhteistyössä 

tulevaisuutta löytäen ratkaisuja tutkimuskysymykseen. Tulevaisuusverstastyöskentelyyn 

osallistuminen ei välttämättä vaadi etukäteistietoa tulevaisuudentutkimuksesta.   

Työskentely toteutetaan täysin virtuaalisesti huhti-kesäkuun 2023 aikana. Jokaiseen 

vaiheeseen työskentelyaikaa on kaksi arkityöviikkoa. Vaiheet seuraavat peräkkäin 

toinen toisiaan muodostaen yhden ehyen tuotoksen. Ennen työskentelyn alkua 
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osallistujat kirjoittavat vapaaehtoisen esittelytekstin toisilleen, perehtyvät 

ennakkomateriaaliin sekä kirjaavat itselle sopivat ajankohdat yhteisen 

päätösetätapaamisen järjestämistä varten.  

Varhaiskasvatuksen neuvottelukunnan tulevaisuustyön raportissa esitellään neljä 

varhaiskasvatuksen tulevaisuuskuvaa, joita ovat teknologian nopea edistäminen, 

luonnonvarojen niukkuus, polarisaation kasvu ja mitattu lapsuus. Työskentely pohjautuu 

kehyskertomukseen, jonka rakentamiseen on hyödynnetty tulevaisuuskuvaa, jonka 

toiminta perustuu kestävän kehityksen periaatteelle.   

Työskentelyn kritiikkivaiheessa pohditaan nykytilanteesta nousevia haasteita. 

Seuraavassa mielikuvitusvaiheessa suuntaamme katseet vuoteen 2040 löytäen 

ratkaisuja valittuihin haasteisiin. Viimeisessä toimeenpanovaiheessa palaamme 

todellisuuteen ja mietimme miten tulisi ennakoiden toimia, jotta mielikuvitusvaiheessa 

kehitetyt ratkaisut haasteisiin voisivat toteutua. Osallistujilla on vapaus sovittaa 

työskentelyyn osallistuminen omaan aikatauluun sopivaksi sovitun aikataulun 

mukaisesti. Työskentelyvaiheiden jälkeen sovitaan etänä Teams-loppukeskustelu.  

 

Millä tavalla tutkimusaineisto kerätään?  

Tutkija luo Office-tiedoston, jonka jakaa pilvipalvelun kautta tutkimukseen osallistuville. 

Osallistujat saavat kommentoida ja jatkokehittää toistensa ideoita. Työskentelyvaiheiden 

jälkeen pidettävä Teams-loppukeskustelu tallennetaan.   

 

Luottamuksellisuus, tietojen käsittely ja säilyttäminen  

Tutkija säilyttää kaikki tiedot yliopiston Onedrive-pilvipalvelussa, joka on suojattu 

salasanalla ja kaksivaiheisella tunnistautumisella. Teistä kerättyjä tietoja käsitellään 

luottamuksellisesti EU:n tietosuoja-asetuksen ja Suomen tietosuojalain edellyttämällä 

tavalla. Tutkimuksen raportista ei pysty yksilöimään tutkimukseen osallistuneiden 

henkilöllisyyksiä. Lisätietoa henkilötietojen käsittelystä tutkimuksen 

tietosuojailmoituksessa.   

 

Vapaaehtoisuus  

Tutkimukseen osallistuminen on täysin vapaaehtoista ja voitte peruuttaa 

osallistumisenne tutkimukseen tahansa koska tahansa. Mahdollinen osallistumisen 

peruuttaminen ei estä siihen asti kerättyjen tietojen käyttämistä tutkimuksessa edelleen.  

 

Pyydämme teitä esittämään kysymyksiä tutkimuksesta.  

Riikka Kaunonen 
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Liite 2: Ohjeistus osallistujille virtuaaliverstastyöskentelyyn 

Virtuaaliverstaan tavoitteena on luoda yhteinen tuotos kehittäen tulevaisuuden 

varhaiskasvatuksen työyhteisöä. Se perustuu vuorovaikutukseen, joka tässä 

tapauksessa toteutuu virtuaalisena tiimityönä virtuaaliverstaan osallistujien ja 

tutkijan kesken. Muodostamme näin ollen yhteistyötiimin, joka työskentelee 

joustavasti yhdessä.  Työskentely pohjautuu Varhaiskasvatuksen 

tulevaisuuskuviin 2040:  

https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161799/OKM_2019_30

_Varhaiskasvatuksen_tulevaisuuskuvat_2040.pdf?sequence=1&isAllowed=y   

 

Työskentelyn lähtökohtana on tulevaisuudentutkimuksen nelikentän yläpäässä 

oleva “maailma menee parempaan suuntaan” ja oikea reuna “minä voin vaikuttaa 

siihen”. Tervetuloa työhön mukaan!   

Työskentelymenetelmänä muokkaamme kollektiivisesti verkkopalvelulla olevaa 

word tiedostoa. Työskentelyä määrittää seuraavat toimintaohjeet:  

1) Ole luova ja käytä vahvuuksiasi.   

Tämä on tärkein ohje. Yhtä oikeaa ratkaisua ja vastausta tuotoksen sisältöön ei 

ole. Tulevaisuutta ei voida tietää, joten työ rakentuu ennakointiimme ja tämän 

hetken tietoomme. Tavoitteena on sosiaalinen luovuus. Voit kommentoida ja 

kehittää toisten osallistujien ideoita vapaasti rakentaen työtä eteenpäin olemalla 

mahdollisesti myös rakentavasti eri mieltä. Ethän kuitenkaan deletoi toisten 

https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161799/OKM_2019_30_Varhaiskasvatuksen_tulevaisuuskuvat_2040.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161799/OKM_2019_30_Varhaiskasvatuksen_tulevaisuuskuvat_2040.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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tekstejä. Sen sijaan rikasta tuotoksen sisältöä omalla osaamisellasi ja 

näkökulmillasi.   

2) Lupa anonymiteettiin  

Voit tehdä muokkauksia ja lisäyksiä vapaasti. Olet osa tiimiä, joten 

kokonaisuuden kannalta ei ole merkityksellistä kuka minkäkin osan on 

kirjoittanut. Tietysti, jos saat kuningasidean ja haluat omaa nerokkuuttasi muille 

hehkuttaa, on se sallittua. Kansiossa on excel-taulukko osallistumisen 

seurannasta. Käy merkitsemässä oman nimesi kohdalle rasti jokaisen 

osallistumisesi jälkeen.  

Työskentelyn aloitus  

Heti saatuasi verkkopalvelulla jaetun Virtuaaliverstas-kansion, voit ryhtyä 

tuumasta toimeen. Lue tiedote tutkimuksesta, tietosuojailmoitus ja sen osalta 

täytä sekä skannaa minulle suostumus tutkimukseen. Kirjoita vapaaehtoinen 

esittelyteksti toisille osallistujille. Meitä osallistujia on yhteensä kahdeksan. Pohdi, 

mitä haluaisit tietää mahdollisesti toisista osallistujista ja kirjoita se tiedostoon 

itsestäsi. Lue ajatuksen kanssa tämän tiedoston ohjeistus. Kysy rohkeasti, jos 

siitä herää kysymyksiä. Täytä päätösetätapaamisen excel-taulukkoon kaikki 

sinulle sopivat ajankohdat. Katsotaan sitten, löydämmekö yhteistä aikaa edes 

osan porukan kanssa.  

Aikataulutus ja itsenäinen suorittaminen  

Teemme yhtä yhteistä tuotosta, jota viemme eteenpäin kolmen eri työvaiheen 

ajan: kritiikkivaihe, mielikuvitusvaihe ja todentamisvaihe. Jokainen vaihe on 

määrätyn ajan auki. Aikataulun sisällä voit toimia itsenäisesti juuri silloin, kun 

sinulle itsellesi parhaiten sopii. Toivottavaa toki on, että työskentelyjakson alussa 

kirjoitat jotain, mutta työskentelyajan sisällä palaat myöhemmin ainakin kerran 

ellet useammin katsomaan, mitä toiset ovat kirjoittaneet ja sitten kirjoitat lisää 

ajatuksiasi. Näin aineistosta saadaan kattava. Jokainen osallistuja saa päättää 

itselleen sopivan osallistumispanoksensa: toinen kirjoittaa yksittäisiä sanoja, 

toinen useamman lauseen tai pidemmän tekstin. Luotan siihen, että yhteistyössä 

jokainen kantaa kortensa kekoon.  

  

Työskentelyn loppukeskustelu  

Tutkijana toivoisin, että voisimme päättää virtuaaliverstastyöskentelyn 

loppukeskusteluun. Jos teille osallistujille sopii, hyödynnämme Teamsin 
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tallennusta tehden äänitallenteen. Näin voin hyödyntää etätapaamisen sisältöä 

tutkimusaineistona. Yritämme sopia ja lyödä lukkoon ajan heti työskentelyn 

alkuun. Kansiosta löydät excel-tiedoston päivämääräehdotuksista. Käythän 

oman nimesi alle kirjaamassa kaikki kellonajat, jotka sinulle sopisivat minäkin 

päivänä tai laita viiva, jos päivä ei käy lainkaan. 

Kysy rohkeasti  

Jos sinulla herää kysymyksiä tutkimukseen liittyen, ole rohkeasti yhteydessä. 
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Liite 3: Ohjeistus osallistujille kritiikkivaiheeseen 

Kritiikkivaihe on kaksivaiheinen: 1) haasteiden kehitysosio ja 2) äänestysosio. 

Molemmat osiot ovat aktiivisia määrätyn ajan. Tämä on kritiikkivaiheen 

haasteiden kehitysosio. Vaiheen tavoitteena on pohtia minkälaisia haasteita 

johtaja kohtaisi tänä päivänä luodessaan alla olevan kehyskertomuksen kaltaista 

työyhteisöä. Valmistaudu asettautumaan päiväkodin johtajan asemaan tämän 

päivän todellisuudessa.  

Haasteiden kehitysosion päätyttyä jaettuun Virtuaaliverstas-kansioon aukeaa 

äänestysosio. Jokainen saa käyttöönsä saman määrän ääniä, joiden myötä 

äänestämme mielikuvitusvaiheeseen siirtyvät haasteet.  Haasteiden 

kehitysosion vaiheet: 

1.Lue kehyskertomus ja vastaa sen jälkeiseen kysymykseen: Kuvittele nyt 

olevasi kehyskertomuksen vierailija päiväkodissa. Mitä sanoisit tai veisit lahjaksi 

päiväkodin johtajalle? Kirjoita vapaamuotoisesti. 

2. Lue väittämät. Niiden tehtävä on herättää ajatuksia. Pohdi tarinaa ja väittämiä 

jäävuorimallin kautta: mitkä haasteet ovat näkyviä, mitkä eivät?   

3. Pohdittuasi väitteitä, kuvittele olevasi kehyskertomuksen päiväkodin johtaja 

tässä ja nyt. Kirjaa haasteet ja esteet, jotka kohtaisit tavoitellessasi 

kehyskertomuksen kaltaista työyhteisöä. Kerätään haasteet yhteiseen Flingaan: 

 Kirjoita jokainen haaste omalle lapulle.  

 Lappuja pääset täyttämään oikealta yläkulmasta.  

 Voit muokata lappua, painamalla sen päältä. Lapun teksti 

ilmestyy oikealle ylös tekstilaatikkoon. Tee tarvittavat muutokset ja 

paina “edit”.  

 

Muista työskentelyohjeen tärkein kohta:  

Yhtä oikeaa ratkaisua ja vastausta tuotoksen sisältöön ei ole. Tulevaisuutta ei 

voida tietää, joten työ pohjautuu ennakointiimme. Tavoitteena on sosiaalinen 

luovuus. Voit kommentoida ja kehittää toisten osallistujien ideoita vapaasti 

rakentaen työtä eteenpäin olemalla mahdollisesti myös rakentavasti eri mieltä. 

Ethän kuitenkaan poista toisten tekstejä. Sen sijaan rikasta tuotoksen sisältöä 

omalla osaamisellasi ja näkökulmillasi. Rakennamme kaikenlaisia, rohkeitakin 

tulevaisuusmahdollisuuksia yhdessä 
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Liite 4: Kehyskertomus ja väittämät 

Astut vuonna 2040 päiväkodin ovesta sisään. Päiväkodin johtaja ottaa sinut 

hymysuin vastaan. Istahdatte päiväkodin kahvilaan. Näet siellä lasten ja 

henkilöstön lisäksi vanhempia ja isovanhempia syömässä aamiaista yhdessä. 

Aamiaisen jälkeen lapset kokoontuvat yhdessä aikuisen kanssa suunnittelemaan 

toimintaa. Samaan aikaan teknologia on huomaamattomasti läsnä. Johtaja 

esittelee päiväkodin toiminnan perustuvan valtakunnallisen strategian mukaisesti 

kestävän kehityksen periaatteelle. Tämä tarkoittaa sitä, että he ovat vieneet 

toiminnan arvoja kohti yhteisöllisempää lähiympäristöä. He tavoittelevat 

yhdenvertaisuutta ja luonnonmukaisuutta korostaen sosiaalisten taitojen 

kehittämistä ja yhdessä oppimisen taitoja. Korkeatasoinen, pedagoginen 

varhaiskasvatus on koko päiväkodin yhteinen fokus, jota toteutetaan yhdessä 

perheiden kanssa. He huomioivat toimintaa suunnitellessaan lasten ja 

vanhempien toiveet, jotta toiminnasta tulee perheiden näköinen. Työntekijät 

tervehtivät sinua iloisesti. Työntekijät huokuvat ammattiylpeyttä ja innostusta. He 

nauttivat autonomiaa saaden aikatauluttaa oman tiiminsä työskentelyn itselleen 

sopivaksi yhdessä sovittujen raamien puitteissa. He rakentavat jokapäiväistä 

arkea ja ratkaisevat yhdessä kohtaamiaan ongelmia tukeutuen toisiinsa, 

hyödyntäen toistensa vahvuuksia. Vaadittavasta osaamisesta työyhteisössä 

pidetään huolta tiedottamalla ja sopimalla osallistumiset hyvissä ajoin tulevista 

koulutuksista. Näin he kokevat vahvaa pärjäämisen, merkityksellisyyden ja 

tasapuolisuuden tunnetta. Kuulet johtajalta, että talossa pyritään sallivaan, 

avoimeen ilmapiiriin, jossa jokaista tarvitaan. Kenenkään ei tarvitse olla 

täydellinen, vaan kaikki tietävät toistensa vahvuudet ja heikkoudet. Johtajan 

tärkein tehtävä on toimia työyhteisön edun mukaisesti luoden yhteisöllisyyttä. 

Hän on tutustunut jokaiseen työntekijäänsä ja yhteisvoimin ovat luoneet 

työyhteisön kulttuurin keskustelemalla arvoista avoimesti. Työtehtävät on jaettu 

tasaisesti ja oikeudenmukaisesti jokaisen vahvuudet huomioiden. Johtaja pyrkii 

tarjoamaan tarvittavat puitteet työntekijöillensä, jotta yhdessä saavutetaan 

korkeatasoista, jokapäiväistä pedagogista varhaiskasvatusta. Jokaisella on 

mahdollisuus kehittyä ammatillisesti ja ilmapiiri on salliva. Muutoksista ja 

tulevaisuuden haasteista keskustellaan avoimesti ja kehitetään toimintaa 

myönteisesti. Työyhteisön hyvinvointiin panostetaan tekemällä asioita yhdessä 
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tosissaan, mutta pilke silmäkulmassa. Tietämättömyys, virheiden tekemiset ja 

konfliktit koetaan osaksi oppivaa työyhteisöä. Työyhteisö on toimiva, onnellinen 

ja heidän on hyvä ja luottavainen mieli tehdä töitä yhdessä.   

 

Väitteet tulevaisuustarinasta   
  

1. Yhteiskunta tukee muutosta globaalista kilpailu- ja 

kulutuskulttuurista kohti kestävämpää elämäntapaa.  

2. Työyhteisössä saadaan kaikkien vahvuudet käyttöön.  

3. Työyhteisö pyrkii yhteiseen hyvään tavoitellen pedagogisesti 

laadukasta työtä yhteisestä arvopohjasta käsin.  

4. Pedagoginen johtajuus korostuu arjessa näkyen konkreettisina 

tekoina.   

5. Vanhempien toiveet lisääntyvät ja ne voidaan nähdä toimintaa 

myönteisesti kehittävinä.  

6. Työyhteisön kehittämispäivän sisältö on laadittava huolellisesti 

ja tasalaatuiseksi.  

7. Työhyvinvointitoiminnalla on yhä enemmän merkitystä.  

8. Työtehtäviä on määritettävä uudestaan työrauhan 

takaamiseksi.  

9. Kollegoiden tulisi kohdata toisiaan aidosti.  

10. Työntekijän oma hyvinvointi on yksi ja sama asia kuin toisten 

hyvinvointi.  

11. Työyhteisössä kaikki ovat samanarvoisia ja uskaltavat 

vapautuneesti toimia omana itsenään.   

12. Johtajalla on tarvittavat välineet luoda työyhteisöön 

psykologista turvaa tukemalla työntekijöiden välistä sosiaalista 

identiteettiä.  

13. Työntekijöillä on riittävät tulevaisuus- ja työyhteisötaidot.  
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Liite 5: Kritiikkivaiheen haasteäänestysohje ja haasteet 

Haasteita löydettiin edellisessä osiossa hyvä määrä. Haasteita on yhdistelyn 

jälkeen kaksikymmentäviisi. Olen jakanut ne neljän ryhmän alle ja koonnut ne 

Flingaan tehden miellekartan. Miellekartan tavoitteena on antaa kokonaiskuva 

haasteista. Tärkeimmiksi koettujen haasteiden määrää on rajoitettu, jotta 

aineistosta löytyisi tärkeimmät haasteet mielikuvitusvaiheeseen. Kannattaa siis 

miellekarttaa katsoessa jo pohtia miten priorisoisit haasteet ajatellen 

yhteisöllisyyden kehittymistä tulevaisuudessa.   

Nyt on aika äänestää. Jokainen pääsee jakamaan tähtiä seuraavin ohjein:  

Viisi tähteä = Haaste on pakko ratkaista. Voit antaa enintään 5 kpl korkeimman 

tähtiluokituksen.  

Neljä tähteä = Haaste on erittäin tärkeä ratkaista. Voit antaa enintään 5 kpl neljän 

tähden luokituksia.  

Kolme tähteä = Haaste on tärkeä ratkaista.  

Kaksi tähteä = Haaste on hyvä ratkaista.  

Yksi tähti = Haaste ratkaistaan, jos pystytään.  

Nolla tähteä = Haaste voi jäädä kokonaan ratkaisematta.  

 

HAASTEET:  

Yhteiskuntaan liittyvät haasteet:   

1. Yhteiskunnassa vallitsee vahva arvostuksen puute koskien 

koko kasvatus- ja opetusalaa. Tämä näkyy kasvavana 

työvoimapulana.    (3,71) 

2. Erityisesti varhaiskasvatuksen opettajien ja 

erityisopettajien saatavuus estää laadukkaan 

varhaiskasvatuksen toteutumista. Lain mukainen tuki ei 

toteudu.  (4,28) 

3. Yhteiskunnallista teknologia- ja kestävyysajattelua tulisi 

vahvistaa, jonka kautta tuettaisiin aitoa yhteisöllisyyttä. 

Keskinäisen kilpailun ja kyräilyn sijaan meidän tulisi tehdä töitä 

yhdessä.  (3,43) 

4. Money talks - Poliittisissa päätöksissä laatu ei ole aina 

keskiössä, kun eurot ratkaisevat.  (3,14) 

5. Vasutyöskentely on liian yksilöpainotteista. Laadun ja 

arviointijohtamisella kokonaisvaltaisempaa 

pedagogiikkaa.  (3,57) 
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6. Alan vaatimukset perheiltä kasvavat. Lasten huoltajat 

esittävät täysin kohtuutonta kritiikkiä ja tyytymättömyyttä koko 

päiväkotia kohtaa. Kritiikki henkilöityy.  (2,71) 

   

Johtamiseen liittyvät haasteet:   

1. Verkostotyö ja osaamisen jakaminen on olematonta. 

Tämän vuoksi johtajan verkostojohtamisen taitoja tulisi 

kehittää.   (3,86) 

2. Strategiajohtamisen tärkeys työtehtävien priorisoinnissa. 

Vältetään kiire antamalla rauha perustyöhön. (3,14) 

3. Johtajan vuorovaikutusosaamiseen keskityttävä - 

johtajan tulee olla jämäkkä, empaattinen ja 

kommunikoitava tehokkaasti. Hänen tarvitsee olla läsnä, 

motivoitunut ja avoin. (4,00) 

4. Työyhteisössä kaikki eivät ajattele samoin. Johtajan 

keskusteluälykkyyttä tulisi kehittää, jotta yhteisön 

arvomaailma saataisiin toimimaan kokonaisvaltaisesti. 

Rakentavan dialogin merkitys etenkin konflikteissa. (4,43)   

5. Älykäs johtaminen on tasapainoista johtamista. Johtajan 

työ on stressaavaa ja vaativaa. Johtamiskoulutusta pitäisi 

edellyttää kaikilta ja painopisteenä tulisi olla työhyvinvointi.   

(3,71)   

6. Resurssien johtajuustaitojen kehittäminen. Päiväkodin 

käytössä olevien resurssien mahdollisimman tehokkaan käytön 

turvaaminen. (3,71)   

   
Työyhteisöön liittyvät haasteet:   

1. Ammatilliseen hyvinvointiin tulisi panostaa: 
tarvitsemme selkeät työtehtävät ja tavoitteet, riittävän 
osaamisen sekä kehittymisen rakentavan palautteen 
kautta. (4,00)   

2. Henkilökunta sairastaa paljon ja ryhmärakenteissa saattaa 

tapahtua nopeita muutoksia. Arjen äkillisiin muutoksiin tulee 

varautua, jotta epävarmuus ei vaikuta työssäjaksamiseen ja 

motivaatioon. (3,33)   

3. Tavoittelemme usein samanmielisyyttä. Konfliktit nähdään 

negatiivisena toisen ammatillisuuden arvosteluna, vaikka ne 

voisivat kehittää toimintaa rakentavasti. (3,14)   

4. Viestinnän lisäämisellä yhteisymmärrystä ja avoimemmin 

tietoa moniammatillisuudesta sekä eri koulutusten tuottamasta 

osaamisesta ja merkityksestä. (3,50)   

5. Henkilöstö usein kokee, että ovat paikalla vain lapsia 

varten. Tavoitetta työn sisällöstä tulisi laajentaa 
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kokonaisvaltaisemmaksi, jotta se olisi aidosti lapsen 

edunmukaista. (3,67)   

6. Vanhempien osallistaminen vähentäisi kritiikkiä ja lisäisi 

yhteistä ymmärrystä pedagogisen varhaiskasvatuksen 

toteuttamisesta perheiden näköiseksi. (2,86)   

   

Koulutukseen ja osaamiseen liittyvät haasteet:   

1. Sosiaalisen älykkyyden tukeminen, jotta osaisimme lukea 

sosiaalisia tilanteita, eläytyä toisten tunteisiin ja meillä olisi 

tilannetajua. Näin kokisimme työn merkitykselliseksi ja 

tärkeäksi. (3,57)   

2. Monet eri tahot ja tarjonta koulutuksia haastaa 

valitsemaan ja ennakoimaan parhaimmat osaamisen 

kehittämisen näkökulmasta. (2,00)   

3. Työelämätaitojen oppimiseen ja työnohjaukseen pitäisi 

panostaa enemmän.  Työpaikka ei vastaa kaikkiin yksittäisen 

työntekijöiden tarpeisiin. (3,14)   

4. Henkilöstön oikein kohdennettu ja riittävä koulutus ei aina 

toteudu. Täydennyskoulutus ei välttämättä tue ammatti-

identiteetin kehittymistä. (3,14)   

5. Ihmissuhde- ja vuorovaikutustaitoja vahvistamalla 

viestimme rohkeammin omasta osaamisesta ja olemme 

kiinnostuneita toisistamme. (3,29)   

6. Motivaation ja osaamisen jatkuva kehittyminen ovat 

tärkeää -kykyä johtaa itseään sekä tunnistaa vahvuuksia tulisi 

tukea, jotta kaikkien vahvuudet tulisivat yhteisen tavoitteen 

käyttöön. (3,71)   

7. Tunnetaitojen oppimista. Oppiessamme tiedostamaan ja 

tunnistamaan omat tunteemme, meissä kasvaa herkkyys 

toisten tunteiden tulkintaan. (3,17)   
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Liite 6: Mielikuvitusvaiheen ohjeistus ja toimintakertomuspohja 

 
Kritiikkivaiheessa tärkeimmiksi koetut haasteet on äänestetty. Nyt jatkamme 

työskentelyä viiden eniten ääniä saanutta haasteen parissa.    

Suuntaamme katseet vuoteen 2040 sydänlasilinssien kautta tarkastellen. 

Kokoamme yhteisen tuotoksen palaten kehyskertomuksesta tuttuun päiväkodin 

johtajaan.  

Kuvittele olevasi päiväkodin johtaja. Olet kirjaamassa toimintakertomusta. 

Huomaathan sen kaikki viisi eri osiota.  

Vaiheen nimenmukaisesti käytä mielikuvitustasi olemalla luova, jopa villi. Kaikki 

ideat ovat sallittuja. Ideoinnissa tulee ensin esille ilmiselvät ja sitten vasta 

kiinnostavat ja jopa naurettavat ideat, joita kaikkia nyt haluamme.  

Saadaksemme kaikki ideat esille, tee näin:   

Laita kuvitteellinen ideamyssy päähäsi ja anna ideasateen ropista. Kirjoita 

jokainen ideasateen pisara ylös. Nyt parin minuutin kaatosade on toivottu. Kirjoita 

koko ajan täysin kritiikittömästi ratkaisuehdotuksia jokaisen valitsemamme 

ongelman/haasteen alle. Voit myös parannella toisen pisaraa näyttävämmäksi.   

Tässä harjoituksessa määrä korvaa laadun, älä poista mitään kirjoittamaasi.    
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Liite 7: Mielikuvitusvaiheen shokkiuutiset  

 
Olet edelleen kehyskertomuksen kuvitteellinen päiväkodin johtaja vuonna 2040. 

Varhaiskasvatusala on uusin trendi! Saat vieraaksi tähtireportterin, joka haluaa 

haastatella sinua lehtijuttunsa shokkiotsikoita varten.  Vastaa mahdollisimman 

konkreettisesti jokaisen uutisen alle, mitä toimenpiteitä varhaiskasvatusalalla on 

tapahtunut, jotta otsikot ovat toteutuneet.   

   

Yhteinen sävel on löytynyt! Työyhteisössä kaikki ajattelevat samoin. Johtaja 

kertoo päiväkotinsa keskusteluälykkyyden ja rakentavan dialogin 

oppimispolusta.   

  

Päiväkodin johtamisen vuorovaikutustaito-osaaminen saa kansainvälistä 

ihailua! Lue uusimmat tutkimustulokset, miten rakennetaan läsnä oleva 

johtajuus.  

   

Varhaiskasvatusala houkuttaa jälleen! Lue muun muassa miten 

työtehtävien ja tavoitteiden selkeyttämisellä onnistuttiin palauttamaan riittävä 

osaaminen alalle.   

  

Kunta X:n asiakastyytyväisyys on noussut kohisten. Johtajat kertovat millä 

tavoin ovat onnistuneet verkostoitumaan sekä jakamaan toimivat käytänteet.   
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Liite 8: Ohjeistus osallistujille todentamisvaiheeseen  

 
Todentamisvaiheessa siirrymme takaisin todellisuuteen. Lue 

tulevaisuuden uutinen. Uutinen on rakennettu edellisen kahden 

vaiheen vastausten pohjalta. Ensin kommentoi uutista. Sen jälkeen 

pohdi minkälaisia konkreettisia keinoja, ratkaisuja, tekoja ja päätöksiä 

meidän tulee lähitulevaisuudessa tehdä, jotta niillä on toivottuja 

vaikutuksia vuoteen 2040?  Todentamisvaiheen ratkaisuideoiden 

keräämisessä hyödynnämme jälleen Flingaa.  Kirjoita jokainen idea 

omalle Flinga-lapulle.   
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Liite 9: Tulevaisuuden uutinen  

 SOSIAALISEEN KESTÄVYYTEEN KESKITTYMÄLLÄ ONNISTUTTIIN 

PARANTAMAAN VARHAISKASVATUSALAN HOUKUTTELEVUUTTA    
   

15 vuodessa varhaiskasvatusalan houkuttelevuus on räjähdysmäisesti 

lisääntynyt. Vuonna 2023 henkilöstöpula ja median luoma negatiivinen kuva ovat 

muuttuneet positiivisemmiksi. Ala ja ammattiylpeys ovat puhjenneet kukkaan. 

Työ koetaan jälleen merkitykselliseksi ja työntekijät ovat motivoituneita ja 

sitoutuneita. Nuoret kouluttautuvat alalle ja vihdoin työ laadukkaan pedagogiikan 

parissa on löytänyt tekijänsä. Lasten tuki toteutuu, koska siihen on riittävien 

resurssien lisäksi osaamista. Moniammatillista osaamista sekä perheiden 

näkemyksiä arvostetaan aivan uudella tavalla. Palvelu vastaa yhä 

monimuotoisempiin perheiden tarpeisiin luoden yhteisöllisyyttä kunnassa.    

Kävimme paikallisessa päiväkodissa kysymässä mitä on tapahtunut. Jo 

vuosien ajan alan haasteisiin on puhuttu ratkaisuiksi palkankorotuksia, 

opiskelupaikkojen lisäämistä sekä työhyvinvointiin panostamista. Astuessamme 

päiväkotiin sisään ilmapiirissa oli aistittavissa kiireettömyys ja avoimuus. 

Löysimme päiväkodin kahvilan, missä johtaja oli kahvilla yhdessä lapsiryhmän 

kanssa. Saimme päiväkodin johtajalta kuulla, miten valtakunnallisesti alan 

sosiaaliseen kestävyyteen keskittymisellä on voitettu menneiden vuosien 

haasteet ja uhat. Hänelle on tyypillistä aloittaa aamu yhdessä toisten kanssa, 

koska on osa yhteisöä. Viettäessään hetken työpäivästään päiväkodin 

kahvilassa, hän kohtaa aidosti työntekijänsä sekä heidän arkensa. Sen myötä 

hänelle selviää, kuinka hän voi olla heille parhaiten avuksi.   

Nykyajan entisestään lisääntynyt etätyömahdollisuus ja joustavuus 

työajoissa näkyi päiväkodissa. Paikalla päiväkodin kahvilassa oli nimittäin myös 

muutama vanhempi viettämässä kiireetöntä aamua. Saimme kuulla perheiden 

kanssa tehtävän yhteistyön lisääntyneen.  Johtaja perusteli sitä sillä, että 

aiemmin työntekijät kokivat tekevänsä työtä vain lapsia varten. Nyt elinikäisen 

oppimisen ideologia on ymmärretty syvällisemmin ja perheet on pyritty saamaan 

osaksi tiivistä varhaiskasvatusyhteisöä.   

”Yksilöllisten varhaiskasvatussuunnitelmien sijaan keskitymme 

ryhmäkohtaisten varhaiskasvatussuunnitelmien laatimiseen tehdäksemme 

toiminnasta perheiden näköiset. Osallistuessaan päiväkodin tapahtumiin ja 
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arkeen, perheet saavat myös vertaistukea toisiltaan ja näin tukea 

kasvatustehtäväänsä. Kunnat ja kuntien osat ovat erilaisia, joten on tärkeää 

tehdä palvelusta kyseisen alueen näköinen. Ketään ei jätetä yksin”, kertoo 

haastattelemamme päiväkodin johtaja ja jatkaa muuttuneesta johtajan 

asemasta.   

Johtaja kertoi, kuinka toiminta- ja henkilöstöstrategiaa on viety 

valtakunnallisesti kohti toimivaa työyhteisöä. Tämä näkyy tavoitteena luoda 

jokaiselle yksikölle yhteiset rakenteet ja yhteinen vastuunotto. Jokaisen 

työntekijän tulee ymmärtää oma osansa luottamuksen rakentamisessa 

työyhteisössä. Uudistus on vaatinut kokouskäytänteiden, tehtävänkuvausten ja 

verkostotyön kehittämistä sekä yhteisöllisyyttä tukevan johtamiskulttuurin 

vahvistamista.   

Johtajan rooli sosiaalisen identiteetin luojana on korostunut. Johtajan ei 

tarvitse pärjätä yksin vaan hän tekee tiivistä yhteistyötä talon sisä- ja ulkopuolelta 

saaden tukea työlleen. Työyhteisössä jokainen on yhtä arvokas ja tärkeä osa 

kokonaisuutta. Johtaja vertaa työyhteisöä orkesteriin, jossa jokaisen rooli on 

tärkeä. Hän kapellimestarina varmistaa, että jokaisella on tarvittavat edellytykset 

tuoda paras osaamisensa yhteistuotoksen eteen. Tärkein lähtökohta heidän 

alallaan on vuorovaikutustaidot. Tämän vuoksi vuorovaikutusosaamiseen on 

valtakunnallisesti panostettu. Toinen tärkeä lähtökohta on kiireettömyys. Johtaja 

korostaa työrauhan antamista, jolloin jokaisella on mahdollisuus keskittyä 

laadukkaan pedagogiikan toteuttamiseen hyödyntäen omaa ammatillista 

osaamistaan.   

Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että kaikkien osaamista hyödynnetään 

lasten edun mukaiseen laadukkaaseen pedagogiikkaan. Työtehtäviä on 

selkeytetty ja jokaisella moniammatillisessa tiimissä on selvä osansa. Jokaisen 

vastuulla on tuoda omaa osaamistaan ja vahvuuksiaan esille. Osaamista 

tietoisesti kehitetään säännöllisesti.  Avoin vuorovaikutus sekä reflektointi 

mahdollistaa yhteisen ammatillisen kehittymisen, jossa jokainen vie omaa 

osaamistaan eteenpäin yhteisen hyväksi. Hyödynnämme ammatillista sähköistä 

portfoliota, johon suunnitellaan ja kirjataan jokaiselle oma henkilökohtainen 

kehittyminen.    

Johtaja iloitsee lisääntyneestä verkostoyhteistyöstä, jonka myötä nykyään 

alalla jaetaan paljon toimivia käytänteitä yksiköiden välillä ja työntekijät tapaavat 
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toisiaan valtakunnallisissa kehittämistapahtumissa hyödyntäen digitaalisuutta. 

Nyt jokaisen kunnan ja yksikön ei tarvitse kehittää pyörää uudestaan vaan 

tavoitteena on kehittää ja ratkoa ratkaisuvaihtoehtoja yhteistyössä. Alan eri 

ammattiliitot tekevät enemmän yhteistyötä keskenään. Tämän vuoksi 

koulutuksissa kiinnitetään vahvistetusti huomiota vuorovaikutustaitojen sekä 

digitaitojen kehittämiseen.  Jokaisen tulee osata monipuoliset viestintätavat 

tiedon hakemiseen ja tuottamiseen. Teemme työtä jokainen omalla tahollamme, 

mutta yhdessä, johtaja riemuitsee.   

Voimme vain iloita päiväkodin johtajan kanssa tapahtuneista muutoksista 

kestävämpään työhyvinvointiin. Erityismaininnan arvoista on se, että työntekijät 

pääsevät hyödyntämään työssään omia vahvuuksiaan, joka edistää 

ammattiylpeyttä. Eläköön varhaiskasvatus!   
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Liite 10: Etälopetuskeskustelurunko  

 
“Tulevaisuutta rakennetaan tämän päivän päätöksillä” sanotaan 

varhaiskasvatuksen tulevaisuuskuvat 2040-raportissa. Kuvitellaan hetki 

olevamme päätöksentekijöitä. Valta on nyt meillä. Mitä päätöksiä teemme, jotta 

yhteisöllisyys toteutuisi vuonna 2040? Minkälaisia valmiuksia työyhteisö tarvitsee 

ja miten johtamista ja valmiuksia tulee konkreettisesti edistää? 

 
1. FYYSINEN YMPÄRISTÖ  

Varhaiskasvatusympäristöt suunnitellaan jatkossa lapsen etu edellä, 

yhteisöllisyys huomioiden.   

KONKREETTISET EHDOTUKSET: 

 

2. JAETTU JOHTAJUUS   

Johtajuus nähdään yhteisenä asiana  

KONKREETTISET EHDOTUKSET:  

 

3. MONIAMMATILLISUUS  

Moniammatillisuus kunniaan.   

Onko uutisessa kuvattu yhteisöllisyys rakentunut liikaa samuuden ja persoonien 

varaan vai huomioidaanko eri professiot ja ammatilliset identiteetit riittävästi 

sekä niiden kautta rakentunut yhteisöllisyys?  

KONKREETTISET EHDOTUKSET:  

 

4. LAPSEN TUKI  

Lapsen edusta tulee myös henkilöstön etu.   

KONKREETTISET EHDOTUKSET:  

 

5. VUOROVAIKUTUSTAIDOT JA DIALOGI  

Uutisesta huokuu aikuisten hyvä olo ja hyvät vuorovaikutustaidot. Kaikilla on 

hyvä olla omissa nahoissaan, jolloin vuorovaikutus myös toisten kanssa on 

sujuvaa ja arvostavaa. Maailmaan on selkeästi saatu rauha ja tasapaino, jolloin 
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kenenkään ei tarvitse taistella olemassaolostaan. Myös perheiden arkeen on 

jollain konstilla saatu kiireettömyyttä.  

Yhteiskunnassamme on annettu aikaa ja resursseja lapsille ja lapsiperheille ja 

heidän kokonaisvaltaista hyvinvointiaan tuetaan myös varhaiskasvatuksen 

näkökulmasta.  

KONKREETTISET EHDOTUKSET:  

 

6. OSAAMISEN KEHITTÄMINEN  

Yhteisö rakentaa jokaisen jäsenen osallisuuden ja osaamisen pohjalle,   

KONKREETTISET EHDOTUKSET:  
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