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Varhaiskasvatusta on viimeisen kymmenen vuoden aikana kehitetty enemmän kuin sen historian aikana 
yhteensä. Siitä huolimatta varhaiskasvatusalan sanotaan olevan syvenevässä kriisissä. Alan veto- ja 
pitovoima on heikentynyt ja mediassa on uutisoitu jopa henkilöstön joukkopaosta varhaiskasvatuksen alalta. 
Alan kehittämisen ja kriisiytymisen dilemma toimii tämän tutkimuksen innoittajana. Ilmiön ymmärtämiseksi on 
annettava henkilöstölle mahdollisuus kertoa oma kokemuksensa varhaiskasvatuksesta, johtamisesta ja 
päiväkodissa työskentelystä. Lisäksi tavoitteena on nostaa johtamisen arvioinnin merkitys keskiöön 
henkilöstön toiminnan mahdollistajana tai estäjänä. Näkökulma tai linssi, jonka läpi asiaa tässä tutkimuksessa 
peilataan, on valtakunnallisen Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden (OPH, 2022) arvopohja ja sen 
periaatteet oppivasta yhteisöstä ja elinikäisestä oppimisesta sekä moniammatillisen toiminnan johtamisen 
periaatteet.  

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys lähtee liikkeelle varhaiskasvatuksen historiasta, jota kuvaa eri 
ammattiryhmien kamppailu valta-asemistaan päiväkodissa. Historian kuvauksen tarkoitus on laajentaa 
ymmärrystä eri ammattiryhmien kokemuksista historian kamppailuissa ja näiden kamppailujen huomioon 
ottamista johtamisen laajemmassa kontekstissa. Ymmärrys menneisyydestä auttaa hahmottamaan 
tulevaisuutta ja estää historian toistamisen eri ammattiryhmien kamppailujen jatkumisena. Edelleen 
teoreettisena viitekehyksenä toimivat varhaiskasvatuksen johtaminen, jota perinteisesti kuvataan jaettuna ja 
pedagogisena johtamisena. Lisäksi viitekehys huomioi johtamistoiminnan ja oppimiskäsityksen muutoksen 
sekä moniammatillisen tiimin johtamisen periaatteet.  

Tutkimus koostuu yhdeksän päiväkodin työntekijän haastattelusta. Heistä kuusi toimii varhaiskasvatuksen 
lastenhoitajana ja kolme varhaiskasvatuksen opettajana. Opettajista yksi toimii myös varajohtajana 
päiväkodissa. Haastattelut toteutettiin avoimella haastattelulla, jossa haastateltavat kertoivat omia 
kokemuksiaan päiväkodin johtamisesta ja sen merkityksestä heidän työlleen. Tutkimus on lähtökohdiltaan 
narratiivinen sekä aineiston keruun että analyysin osalta. Analyysi lähti liikkeelle narratiiviselle tutkimukselle 
ominaisesti aineistolähtöisenä, mutta jatkui abduktiivisesti liittäen analyysiin tutkimusperustaista näkökulmaa 
siitä, mitä moniammatillisen henkilöstön johtaminen ja moniammatillisen toiminnan onnistuminen edellyttää 
johtamiselta. 

Tutkimuksen tuloksena muodostui varhaiskasvatuksen tiedostamaton kulttuurinen moraalijärjestys, joka on 
muotoutunut alalla itsestään selvinä pidetyistä käsityksistä, moraalijärjestyksen paheista ja hyveistä. 
Varhaiskasvatuksen kulttuurisen moraalijärjestyksen perustana ja ikään kuin moraalijärjestyksen kasvun 
siemenenä toimii alalla paheena pidetty ”kaikki tekevät kaikkea” -toiminta. ”Kaikki tekevät kaikkea” -sanonta 
on varhaiskasvatuksen kulttuurista moraalijärjestystä ohjaava kyseenalaistamaton totuus, jonka 
rajoittamiseksi ja estämiseksi alalle on muodostunut tiedostamattomia, moniammatillisen toiminnan ja 
varhaiskasvatuksen arvopohjan kanssa ristiriitaisia seurauksia. Jotta kaikki eivät tekisi päiväkodissa kaikkea, 
on tavoitteena ollut eri ammattiryhmien koulutukseen perustuvat selkeät tehtävänkuvat. Tämä tavoite on 
ristiriidassa varhaiskasvatuksen määritelmän kanssa, jossa kasvatus, opetus ja hoito nivoutuvat 
saumattomasti yhteen eikä niitä käytännön tasolla tule erottaa. Kaikki tekevät kaikkea -sanonta 
moraalijärjestyksen ytimenä on ohjannut päiväkodin johtajia lain tulkintaan, joka rajaa tietyt tehtävät pois tietyn 
koulutuksen omaavilta, estäen siten oppivan yhteisön ja elinikäisen oppimisen mahdollisuuden kaikkien 
ammattiryhmien kohdalla. Tällöin seurauksena on ollut hierarkian muodostuminen paitsi ammattiryhmien 
välille, myös päiväkodin eri tehtävien välille. Kuitenkin hierarkian hämärtäminen ennemmin kuin korostaminen 
olisi olennaista moniammatillisen toiminnan johtamisessa.  

 Tämän tutkimuksen aineiston kohokohtana näyttäytyy vuoden 2018 varhaiskasvatuslain uudistus, jossa 
alaa taustaeetoksen tavoin ohjaavan moraalijärjestyksen olemassaolo nousi esiin. Lakiuudistuksen 
tarkoitukseksi tulkittiin alalla itsestään selvänä pidetty ”kaikki tekevät kaikkea” -toiminnan rajoittaminen. 
Opettajien vastuu lasten varhaiskasvatussuunnitelmien laadinnasta tulkittiin siten, että muiden 
ammattiryhmien koulutuksessaan saama osaaminen ei riitä lasten varhaiskasvatussuunnitelmien laadintaan 
ja siksi he eivät jatkossa saa laatia niitä. Ristiriitaisen tästä tulkinnasta teki se, että osa lastenhoitajista oli 
laatinut lasten vasuja siihen saakka jo 15 vuotta. Näin ollen työssäoppiminen ja elinikäisen oppimisen 
mahdollisuus evättiin lastenhoitajilta vedoten heidän koulutukseensa. Siten oppiva yhteisö varhaiskasvatuksen 



periaatteena sekä yksilön osaamisen tunnistaminen, tunnustaminen ja hyödyntäminen moniammatillisen 
toiminnan edellytyksinä, jäävät toteutumatta. Henkilöstön kokemuksena varhaiskasvatuksen julkinen 
kertomus ja arjen toiminta näyttäytyvät ristiriitaisena johtamisena päiväkodissa. 

Varhaiskasvatuksen historian ja ammattiryhmien vuosikymmeniä jatkuneiden kamppailujen näkökulmasta 
lakiuudistuksen tulkinta näyttäytyy päiväkodin tasolla opettajien ammattiryhmän voittona pitkään jatkuneissa 
kamppailuissa valta-asemista varhaiskasvatuksessa. Moraalijärjestyksen näkökulmasta se taas näyttäytyy 
alan määrätietoisena suuntana, jossa eri ammattiryhmien tehtävät rajataan selkeästi tietyille ammattiryhmille 
kuuluviksi ja tietyille ammattiryhmille kuulumattomiksi tehtäviksi.  

Varhaiskasvatuslain uudistus vuonna 2018 ja lain tulkinta opettajien vastuusta lasten 
varhaiskasvatussuunnitelmien laadinnasta on lisännyt paitsi opettajien työkuormaa lapsiryhmän ulkopuolisissa 
tehtävissä, myös lastenhoitajien työkuormaa lapsiryhmissä. Tällainen ammattiryhmien kuormittuminen 
tahoillaan ja toisistaan erillään aikana, jolloin osaavasta henkilöstöstä on pulaa, on lisännyt kaaoksen tunnetta 
henkilöstössä ja heikentää osaltaan halua pysyä varhaiskasvatuksen alalla. Tämän tutkimuksen mukaan 
asioiden kyseenalaistaminen on vaikeaa ja kyseenalaistaja tulkitaan usein hankalaksi työntekijäksi. Kaikin 
tavoin joustaminen on alalla hyve, jolloin kyseenalaistamattomuuden ja kaikessa joustamisen seurauksena 
alalle on muodostunut hyveenä pidettävä kaaoksen sietäminen. Hyvä työntekijä varhaiskasvatuksessa on 
sellainen, joka sietää kaaosta. Tämä taas on ristiriidassa varhaiskasvatuksessa tavoitteena pidetyn 
kiireettömän arjen kanssa. Varhaiskasvatuksen tiedostamaton kulttuurinen moraalijärjestys näyttää tämän 
tutkimuksen mukaan ohjaavan taustaeetoksen tavoin päiväkodin johtamista, mikä näyttäytyy henkilöstön 
kokemuksina ristiriitaiselta päiväkodin johtamiselta. 
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ABSTRACT 

Teija Elo: “The daycare center is just like its leader” - the cultural moral order of early childhood 
education as the background effect of leadership 
Master´s thesis 
Tampere University 
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Early childhood education has been developed more in the last ten years than throughout its 
history combined. Nevertheless, the early childhood education sector is said to be in a deepening 
crisis. The sector's attractiveness and retention have weakened, and the media has even reported 
mass exodus of personnel from the early childhood education field. The dilemma between 
developing the field and its crisis serves as the inspiration for this study. To understand this 
phenomenon, employees must be given the opportunity to share their own experiences of early 
childhood education, leadership, and working in daycare centers. Additionally, the aim is to 
highlight the importance of leadership assessment as a facilitator or inhibitor of staff action. The 
perspective or lens through which this issue is examined in this study is the values and principles 
of the national Early Childhood Education Curriculum (FNAE, 2022) regarding learning 
communities and lifelong learning, as well as the principles of leading interdisciplinary teams. 

The theoretical framework of the study begins with the history of early childhood education, 
characterized by the struggle of different professional groups for their power in daycare centers. 
The purpose of describing history is to broaden understanding of the experiences of different 
professional groups in historical struggles and to consider these struggles in the broader context 
of leadership. Understanding the past helps to shape the future and prevents the repetition of 
history as continued struggles between professional groups. Further theoretical frameworks 
include the leadership of early childhood education, traditionally described as shared and 
pedagogical leadership. Additionally, the framework considers the change in leadership practices 
and understanding of learning, as well as the principles of leading interdisciplinary teams. 

The study consists of interviews with nine daycare center employees, six of whom work as 
early childhood educators and three as early childhood teachers. One of the teachers also serves 
as a deputy director in the daycare center. The interviews were conducted using open-ended 
questions, allowing the interviewees to share their own experiences of daycare center leadership 
and its significance for their work. The research is narrative in both data collection and analysis. 
The analysis started as data-driven, typical of narrative research, but continued abductively by 
incorporating a research-based perspective on what leadership requires for the success of 
interdisciplinary staff and activities. 

As a result of the study, an unconscious cultural moral order of early childhood education was 
formed, which has emerged from the ideas considered self-evident in the field, the vices and 
virtues of the moral order. At the core of the cultural moral order of early childhood education and 
as if the seed of moral order's growth acts the activity "everyone does everything," considered as 
a vice in the field. The phrase "everyone does everything" guides the cultural moral order of early 
childhood education as an unquestionable truth, resulting in unconscious consequences 
conflicting with the values of interdisciplinary work and the ethos of early childhood education. In 
order to prevent everyone from doing everything in the daycare, the goal has been to establish 
clear job descriptions based on the education of different professional groups. However, this goal 
is contradictory to the definition of early childhood education, where upbringing, teaching, and 
care are seamlessly integrated and should not be separated in practice. The phrase "everyone 
does everything" as the core of the moral order has guided daycare managers in interpreting the 
law, which restricts certain tasks from those with specific education, thus preventing the possibility 
of a learning community and lifelong learning for all professional groups. As a result, hierarchies 
have formed not only between professional groups but also between different tasks in daycare. 
However, blurring hierarchies rather than emphasizing them would be essential in leading 
interdisciplinary work. 

The highlight of the data in this study appears to be the 2018 reform of the Early Childhood 
Education Act, which brought to light the existence of the moral order guiding the field like a 
background effect. The purpose of the legislative reform was interpreted as restricting the activity 
"everyone does everything," considered self-evident in the field. The responsibility of teachers for 



   
 

   
 

drafting children's early education plans was interpreted so that the expertise acquired by other 
professional groups in their education is not sufficient for drafting early education plans for 
children, and therefore they are not allowed to draft them in the future. The contradictory aspect 
of this interpretation was that some daycare nurses had been drafting plans for children for up to 
15 years. Thus, the opportunity for work-based learning and lifelong learning was denied to 
daycare nurses based on their education. Thus, the principle of a learning community and the 
recognition, acknowledgment, and utilization of individual competence as prerequisites for 
interdisciplinary work remain unfulfilled. As experienced by the staff, the public narrative of early 
childhood education and everyday practice appear as conflicting management in the daycare. 

From the perspective of the history of early childhood education and the decades-long 
struggles of professional groups, the interpretation of the legislative reform appears at the daycare 
level as a victory for the professional group of teachers in the long-standing struggles for power 
positions in early childhood education. From the perspective of the moral order, it appears as a 
determined direction in the field where the tasks of different professional groups are clearly 
defined as belonging to certain professional groups and as tasks not belonging to certain 
professional groups. 

The reform of the Early Childhood Education Act in 2018 and the interpretation of the 
responsibility of teachers for drafting children's early education plans have increased not only the 
workload of teachers in tasks outside the children's group but also the workload of daycare nurses 
within the children's groups. Such loading of professional groups separately and from each other 
at a time when there is a shortage of skilled personnel has increased a sense of chaos among 
the staff and, in part, reduces the desire to stay in the field of early childhood education. According 
to this study, questioning things is difficult, and the questioner is often interpreted as a difficult 
employee. Flexibility in every way is a virtue in the field, so unquestioning and accommodating 
everything has led to a virtue considered tolerating chaos. A good worker in early childhood 
education is one who tolerates chaos. This, in turn, contradicts the goal of a leisurely everyday 
life in early childhood education. According to this study, the unconscious cultural moral order of 
early childhood education seems to guide daycare management, much like the background effect, 
which appears as conflicting daycare management as experienced by the staff. 
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1 JOHDANTO 

Varhaiskasvatuksen henkilöstön merkitys varhaiskasvatuksen laadun 

varmistajana on yleisesti tunnistettu ja tunnustettu eikä siitä ole erimielisyyttä 

varhaiskasvatuksen kansallisella eikä paikallisella tasolla. Henkilöstön 

hyvinvointi ja heidän keskinäiset suhteensa ovat perusta lasten hyvinvoinnille 

päiväkodissa. Samoin henkilöstön hyvinvointi tai sen puute ovat vahvasti 

sidoksissa johtamiseen. Varhaiskasvatuksen kehittäminen kansallisella tasolla ja 

siten myös paikallisella tasolla on lähtenyt liikkeelle varhaiskasvatuksen sisällön 

kehittämisestä, toisin sanoen henkilöstön toiminnan kehittämisestä. 

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (Opetushallitus [OPH], 2018, 2022) on 

määräävä sisältöä ohjaava asiakirja, joka ohjaa huomion kiinnittämiseen 

erityisesti henkilöstön toimintaan ja toiminnan arviointiin. Tämä on 

ymmärrettävää, koska varhaiskasvatuksen toiminnan ydin on lapsessa ja lapsen 

hyvinvoinnissa, jolloin sen varmistamiseksi henkilöstön toiminnan kehittäminen 

on avainasemassa. Johtamisen kehittämiseen on kiinnitetty vähemmän 

huomiota. 

Tässä tutkimuksessa ei kyseenalaisteta varhaiskasvatuksen ydinarvon, 

lapsuuden merkitystä eikä lapsen hyvinvoinnin ehdotonta ensisijaisuutta tai 

tärkeyttä varhaiskasvatuksen ydinperiaatteena, mutta tämä tutkimus haluaa 

herättää keskustelua siitä, voiko varhaiskasvatuksen kehittämisessä kaikkien 

katse olla silloin lapsessa ja henkilöstön toiminnan vaikutuksessa lapsiin. Tämä 

tutkimus lähtee siitä esiymmärryksestä ja näkökulmasta, että tuolloin 

kehittämisen katse ohittaa johtamisen tärkeimmän kohteen, henkilöstön, joka 

joko mahdollistaa tai estää lapsen hyvän toteutumisen. Tämän tutkimuksen 

perustana on Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden [Vasun] (OPH, 2022) 

arvopohja, erityisesti elinikäisen oppimisen, oppivan yhteisön ja osallisuuden 

periaatteiden ja arvopohjan toteutumisen arviointi johtamistoiminnassa. Tämän 

tutkimuksen esiymmärrys liittyy siten dilemmaan, jossa varhaiskasvatuksen 

kehittämisessä jokainen johtamisen taso aina kansalliselta paikalliseen tasoon 
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saakka pitävät katsettaan lapsessa ja henkilöstön toimintaa arvioiden, jolloin 

samalla johtamistasojen katse on ohittanut henkilöstön ja henkilöstön 

hyvinvoinnin sekä henkilöstön kokemuksen merkityksen johtamistoiminnan 

kehittämisessä varhaiskasvatuksessa. Lisäksi tämä tutkimus painottaa Vasun 

(OPH, 2022) arvojen ja periaatteiden merkitystä, ei vain henkilöstön toimintaa 

vaan myös johtamistoimintaa ohjaavana asiakirjana. 

Varhaiskasvatuksessa on pitkään puhuttu ”kaikki tekee kaikkea -

kulttuurista”, joka on tulkittu varhaiskasvatuksen kehittymisen ja laadun esteeksi. 

Tärkeänä muutosjohtamisen toimintona kansallisesti ja sitä kautta myös 

paikallisestikin on nähty päiväkodin eri ammattiryhmien tehtävien tarkemman 

rajaamisen siten, että eri ammattiryhmien koulutuksessaan saama osaaminen 

tulisi kohdistettua päiväkodin arjessa selkeämmin tiettyihin koulutuksen mukaisiin 

tehtäviin. Tehtävä on osoittautunut kuitenkin hankalaksi, ellei mahdottomaksi 

käytännön tasolla. Siitä huolimatta se edelleen näyttää olevan, ellei ainoa, niin 

ainakin yksi tärkeimmistä asioista päiväkodin ja varhaiskasvatuksen laadun 

kehittämisessä. Tämä tutkimus haluaa kyseenalaistaa vallalla olevan 

näkökulman ainoana vaihtoehtona, ja nostaa esiin päinvastaisen näkökulman, 

jossa kehittämisen lähtökohtana on ajatus; entä jos itse hokema ”kaikki tekevät 

kaikkea” ja siitä seuranneet toimet ammattiryhmiä erottelevina toimina ovatkin 

varhaiskasvatuksen kehittymisen ja kehittämisen este. Entä jos ”kaikki tekee 

kaikkea” onkin se juttu (the thing) varhaiskasvatuksessa?  

Varhaiskasvatuksen valtakunnallisessa kehittämisessä on lähdetty 

sisällön kehittämisestä, toisin sanoen siitä rajapinnasta, jolla on suora vaikutus 

lasten ja perheiden elämään. Se kertoo varhaiskasvatuksen arvomaailmasta ja 

siitä, että lapsuuden arvo ja lapsen etu on sen tärkein tavoite. Henkilöstö, joka 

Vasun mukaisen laadun loppujen lopuksi toteuttaa tai jättää toteuttamatta, on 

ratkaisevassa asemassa. Sen vuoksi on tärkeää kiinnittää erityistä huomiota 

henkilöstön kokemuksiin omasta asemastaan ja roolistaan päiväkodissa ja miten 

he kokevat johtamisen. 

Tutkielman teoreettinen viitekehys lähtee liikkeelle varhaiskasvatuksen 

historiasta, jota varjostaa varhaiskasvatuksen eri ammattiryhmien välillä käyty ja 

edelleenkin käynnissä oleva kamppailu valta-asemistaan varhaiskasvatuksen 

kentällä. Tällä historian viitekehyksellä on tarkoitus hahmottaa laajemmin 

varhaiskasvatuksen johtamisen kontekstia ja siihen vaikuttavia ja 
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huomioonotettavia seikkoja. Historian viitekehyksestä siirrytään päiväkodin 

yksikkötasolle moniammatillisen tiimin ja toimintaympäristön pedagogisen 

johtamisen ja jaetun johtamisen tutkimukseen, peilaten sitä muuhun 

johtamistutkimukseen ja -kirjallisuuteen. Lopuksi teoreettisessa viitekehyksessä 

haetaan reunaehtoja moniammatillisen toiminnan johtamiselle. Eri tutkimusten 

avulla on tarkoitus luoda kuvaa, millaista johtamista moniammatillinen toiminta ja 

sen toiminnan onnistuminen edellyttää. Moniammatillisella tiimillä tässä 

tutkielmassa tarkoitetaan päiväkodissa työskentelevää eri ammattiryhmistä 

muodostuvaa tiimiä, joka useimmiten koostuu varhaiskasvatuksen opettajan, 

sosionomin ja lastenhoitajan erilaisista kokoonpanoista. Luvussa kolme kuvataan 

tämän tutkimuksen toteuttamiseen, aineistoon ja aineiston analyysiin liittyviä 

seikkoja tarkemmin. Tutkimustulokset on koottu lukuun neljä jaotellen ne omiksi 

alaotsikoiksi. Tämän tutkimuksen viimeisessä viidennessä luvussa on pohdintaa 

ja johtopäätöksiä sekä jatkotutkimusehdotuksia.  
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2 VARHAISKASVATUKSEN 

JOHTAMINEN HISTORIAN JA 

TEORIAN VALOSSA 

 

Varhaiskasvatuksen muutos ja kehittäminen on ollut viimeisten vuosien aikana 

valtakunnan tasolla merkittävää. Varhaiskasvatuksen siirtyminen vuonna 2013 

sosiaaliministeriöstä opetus- ja kulttuuriministeriöön, varhaiskasvatuslain 

säätäminen vuonna 2015, lain uudistus vuonna 2018 sekä Opetushallituksen 

laatima määräävä varhaiskasvatuksen sisältöä ohjaava asiakirja, 

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet julkaistiin vuonna 2018 ja päivitettiin 

2022. Viimeisen kymmenen vuoden aikana kansallisella tasolla eli makrotasolla 

on tehty varhaiskasvatuksen laadun parantamisen eteen enemmän kuin ehkä 

koskaan aikaisemmin. Siitä huolimatta varhaiskasvatusalan sanotaan olevan 

syvenevässä kriisissä. Työturvallisuuslakiin tehtiin myös uudistus 1.6.2023, joka 

täsmentää työnantajan velvoitteita. Yksi täsmennyksistä liittyy työnantajan 

velvoitteeseen tarkkailla työyhteisön sosiaaliseen toimivuuteen liittyviä 

kuormitustekijöitä. (Perttula, 2023.) Työturvallisuuslain täsmennys liittyy myös 

varhaiskasvatusalan johtamiseen ja alan kriisiytyneen tilanteen ratkaisemiseen.  

Kansallinen koulutuksen arviointikeskus [Karvi] tekee parhaillaan 

arviointia varhaiskasvatuksen johtamisesta. Ensimmäisen vaiheen arviointi 

toteutettiin vuosien 2020–2021 aikana, jossa arvioinnin kohteena oli johtamisen 

nykytila, vahvuudet ja kehittämiskohteet. Karvin tekemässä kyselyssä, jossa 

vastaajina olivat päiväkodinjohtajat ja perhepäivähoidon ohjaajat (Siippainen ym., 

2021, s. 3), johtajuuden eri osa-alueet oli jaettu kuuteen eri alueeseen: 

pedagogiikan johtamisen, henkilöstöjohtamisen, talousjohtamisen, 

palvelujohtamisen, sidosryhmäyhteistyön ja viestinnän sekä digijohtamisen 

alueeseen. Vajaa puolet kyselyyn vastanneista oli suorittanut jonkin johtamisen 

erikoisammattitutkinnon. Päiväkodinjohtajien ja perhepäivähoidon ohjaajien 
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mukaan heidän työajastaan suurimman osan vie henkilöstöjohtaminen (32 %) ja 

pedagoginen johtaminen (21 %). Siitä huolimatta he toivovat lisää aikaa juuri 

näihin osa-alueisiin. Suurin osa vastaajista oli osittain tai täysin samaa mieltä 

siitä, että heillä oli riittävästi johtamisosaamista ja moni kyselyyn vastaajista arvioi 

vahvuusalueikseen henkilöstö- ja pedagogiikan johtamisen (Siippainen ym., s. 

123.) Virtanen ja Stenvall (2019, s. 210) tuovat tutkimuksissa esiin tulleen 

näkökulman, että johtajat usein arvioivat omat kykynsä ja taitonsa paremmiksi 

kuin ne itse asiassa ovat. Johtajilla on tapana toistaa samoja virheitä vuodesta 

toiseen (s. 210). Sydänmaanlakka (2016, s. 66) taas korostaa, että tietäminen ja 

tekeminen ovat kaksi eri asiaa, kun puhutaan johtamisesta. Tietäminen ei vielä 

tee kenestäkään hyvää johtajaa vaan tekeminen ratkaisee (Sydänmaanlakka, 

2016, s. 66). 

Varhaiskasvatustoiminnan lähtökohtana on Opetushallituksen määräys 

(2022) Vasun perusteiden toimintakulttuurista ja arvopohjasta. 

Varhaiskasvatusalaa on valtakunnallisesti lähdetty kehittämään sisällön kautta 

laatimalla määräävä asiakirja, joka velvoittaa varhaiskasvatuksen henkilöstöä 

toimimaan Vasun perusteiden mukaisesti. Myös kunnissa eri puolilla Suomea, on 

lähdetty kehittämään varhaiskasvatuksen sisältöä Vasun (OPH, 2022) 

periaatteiden kautta. Toisin sanoen muutoksen ja kehittämisen kohteena on 

pääasiallisesti lapsiryhmässä toimivan henkilöstön toiminta. Vasun perusteet 

(OPH, 2022) toimivat tämän tutkimuksen perustana, jossa elinikäinen oppimisen, 

oppivan yhteisön ja osallisuuden periaatteet toimivat ikään kuin silmälaseina 

koko tutkimuksen ajan. Päiväkodin yhteisön ilmapiiri on se konteksti, jossa lapsen 

elämä varhaiskasvatuksessa tapahtuu, jolloin sen merkitys on keskeinen sille, 

mitä lapsi sisäistää toimintaympäristöstään. Kiesiläinen (1994) korostaa, että 

periaate ”älä tee niin kuin minä, vaan niin kuin minä sanon” ei toimi lapsen 

oppimista ohjaavana ajatuksena ja ilmapiirinä. Lapsi imee tiedostamattaankin 

yhteisönsä ilmapiirissä vallitsevat tunteet, asenteet ja arvostukset itseensä, 

”hengittää” sitä ja on siitä riippuvainen (s. 10–11). Sen vuoksi on olennaista pohtia 

johtamiskulttuuria, sen taustalla vaikuttavia arvoja ja sen seurauksena ilmenevää 

päiväkodin toimintakulttuuria Vasun perusteiden (OPH, 2022) arvojen kautta 

erityisesti johtamisen näkökulmasta ja henkilöstön kokemuksina johtamisesta. 

Varhaiskasvatuksessa kontekstiteoriaan perustuva tarkastelu lähtee 

liikkeelle lasten oman elämän tarkastelusta ja sen elinympäristön tarkastelusta, 
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jossa lapsi elää. Se kiinnittää huomion lasten ja aikuisten välisiin pedagogisiin 

vuorovaikutussuhteisiin ja rooleihin. (Hujala, 2013, s. 51–52.) Samoin 

varhaiskasvatuksen kontekstissa tapahtuvan johtamisen tulisi perustua samoihin 

näkökulmiin ja tavoitteisiin kuin varhaiskasvatuksen missio ja sen ydintehtävätkin 

perustuvat. Siten johtajuuden kuvataan perustuvan varhaiskasvatusta 

koskevaan teoreettiseen ymmärrykseen. (Hujala, 2013, s. 51.) Seuraavaksi 

esitän aiempien tutkimusten ja kirjallisuuden kohdistamat huomiot 

varhaiskasvatuksen kehittämiseen ja johtamisen rooliin kehittämistyössä. 

Varhaiskasvatuksen koulutusten kehittämisfoorumi työskenteli vuosien 

2019–2020 ajan tehtävänään laatia varhaiskasvatuksen koulutusten 

kehittämisohjelma vuosille 2021–2030. Kehittämisfoorumi toteaa eri 

ammattiryhmillä olevan sekä yhteistä että eriytyvää osaamista, vaikka niiden 

tarkempi nimeäminen on ollut haastavaa (Varhaiskasvatuksen koulutusten 

kehittämisfoorumi, 2021, s. 71; Havisalmi & Reunamo, 2023; Karila & Kupila, 

2010; Karila & Nummenmaa 2001). Varhaiskasvatuksen koulutusten 

kehittämisfoorumi pitää tärkeänä edelleen eri ammattiryhmien osaamisen 

selkiyttämistä. Päiväkotien ammattirakenteen muutoksen tarkoitus olikin 

osaltaan selkiyttää eri ammattiryhmien tehtävänkuvia ja nostaa henkilöstön 

osaamistasoa. (OKM, 2021:3, s. 79). Fonsén kumppaneineen (2021, s. 36) 

korostavat myös, että vastuut eivät ole täsmentyneet osaamiseen perustuen, 

jolloin eri ammattiryhmien osaamisen tunnistamisen vaikeus on näkynyt muun 

muassa siinä, että vastuut ovat ennemminkin kiinnittyneet työvuoroihin kuin 

osaamiseen. Kiesiläinen (1994, s. 29) toisaalta väittää, että aiemmin ylempään 

statukseen kuuluneet saattavat nostaa esimerkiksi työvuoroihin liittyvät kiistat 

toimintaa tärkeämmiksi kysymyksiksi erityisesti silloin, jos ammatti-identiteetti on 

heikko ja omaa asemaa halutaan korostaa.  

Tässä tutkimuksessa olen ensisijaisesti kiinnostunut siitä, miten 

johtaminen toteutuu ja miten se koetaan päiväkodin tasolla (mikrotaso). 

Taustaoletukseni on, että päiväkodin johtajuuden toteutuminen ja siitä saadut 

kokemukset liittyvät mikrotasoa laajempaan ilmiöön, johon vaikuttaa paitsi 

kunnallisen organisaatiotason toiminta (eksotaso), mutta myös valtionhallinto, 

lainsäädäntö ja niihin liittyvä poliittinen ohjaus. Kunnallisen tason merkitys jää 

tämän tutkimuksen ulkopuolelle, mutta valtakunnallinen taso on merkityksellinen. 
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Teoreettisen viitekehyksen avulla on tarkoitus hahmottaa valtionhallinnon ja 

lainsäädännön merkitystä päiväkodin johtamiseen. 

Ilmiön laajuuden ymmärtämiseksi on lähdettävä liikkeelle 

varhaiskasvatuksen historiasta ja haettava sieltä ymmärrystä 

varhaiskasvatuksen johtamiskäsitykselle niin valtionhallinnossa kuin päiväkodin 

tasollakin. Historian hahmottamisen jälkeen pureudutaan tarkemmin aiempaan 

tutkimukseen varhaiskasvatuksessa tehdyistä johtamisen tutkimuksista, joita on 

tehty eri näkökulmista muun muassa pedagogiseen, jaettuun ja hajautettuun 

johtamiseen liittyen.  Teoreettisen viitekehyksen lopuksi haluan nostaa keskiöön 

moniammatillisen toiminnan johtamisen ja millaista johtamista moniammatillisen 

toiminnan onnistuminen tutkimusten mukaan edellyttäisi myös 

varhaiskasvatuksessa.  

2.1 Eri ammattiryhmien yhteinen kamppailujen historia 

”Joka ei tunne historiaa, on tuomittu toistamaan sen” (Sydänmaanlakka, 2016, s. 

107). Tämä viisaus sopii tämän tutkielman ohjenuoraksi, mutta myös 

varhaiskasvatuksen johtamisen perustaksi. Varhaiskasvatuksen ammattiryhmien 

väliset ristiriidat ovat värittäneet sen historiaa lähes sen alusta saakka. 

Sosiaalinen vai pedagoginen – vastakkainasettelu sai alkunsa vuonna 1927 

eduskuntakäsittelyssä, jossa Lakia lastentarhojen valtionavusta käsiteltiin 

(Raittila ym. 2017) ja vastakkainasettelu jatkui vuoteen 2013 saakka, kunnes 

varhaiskasvatuksen hallinnonalasiirto sosiaali- ja terveysministeriöstä opetus- ja 

kulttuuriministeriöön sai lainvoiman. Vastakkainasettelua kesti lähes 90 vuotta 

(Hänninen, Valli, 1986). Kiistely siitä, kummanko ministeriön alaisuuteen 

varhaiskasvatus (päivähoito) tulisi kuulua, eteni valtataisteluksi paikalliselle 

tasolle eri ammattiryhmien välille.  

Eri ammattiryhmien määrällisen aseman muutokset päiväkodissa eri 

aikoina toimivat varhaiskasvatuksen kamppailujen konkreettisena näyttämönä. 

Kiesiläisen (1994) mukaan päiväkodit (entiset lastentarhat) olivat 

lastentarhanopettajakeskeisiä, koska he olivat ainoa koulutuksen saanut 

työntekijäryhmä. Alle 3-vuotiaat hoidettiin ”tarhasta” täysin erillään niin sanotuilla 

seimiosastoilla, vaikkakin seimiosastot usein sijaitsivat samassa rakennuksessa 

tarhan kanssa. Seimien toiminnasta vastasivat lastenhoitajat ja heidän 



 

15 

esihenkilönään toimi vastaava lastenhoitaja. (Kiesiläinen, 1994, s. 14.) Kinoksen 

(1997, s. 174) mukaan 1970-luvulla varhaiskasvatuksen eri ammattiryhmien 

välisiin ristiriitoihin ja työviihtyvyyden esteeksi nähtiin päiväkodin hierarkkinen 

järjestelmä. Hierarkia erotti työntekijät eri ryhmiin (Kinos, 1997, s. 174). Raja-

aidat ammattiryhmien välillä olivat korkeita, eikä niiden yli pääseminen ollut 

helppoa.  

Taulukko 1 havainnollistaa henkilöstörakenteen vaihtelua 1970-luvulta 

vuoteen 2015 saakka. Lastenhoitajat toimivat alle 3-vuotiaiden ryhmissä 1980-

luvun alkuun saakka ainoana kasvatusvastuussa olevana ammattiryhmänä. 

Heitä oli ryhmässä tuolloin kaksi ja heidän apunaan toimi yksi päiväkotiapulainen.  

TAULUKKO 1. Ammattiryhmien määrällisen aseman muutokset (soveltaen 
Kinos, 1997; Kiesiläinen, 1994; Onnismaa, 2017) 

lastenhoitaja päiväkotiapulainen  opettaja ja/tai sosionomi 

opettaja  sosionomi 

 

Yli 3-vuotiaiden kokopäiväryhmissä työskenteli kaksi lastentarhanopettajaa 

(nykyisin varhaiskasvatuksen opettaja) tai opettajan kelpoisuuden omaava 
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sosiaalikasvattaja (nyk. sosionomi) ja yksi päiväkotiapulainen. (Kinos, 1997, s. 

146; Onnismaa ym., 2017, s. 6). Hierarkkinen ja autoritäärinen toimintakulttuuri 

ilmeni Kiesiläisen (1994) mukaan lastentarhanopettajien ja muun henkilöstön 

välisissä suhteissa. Vuonna 1981 varhaiskasvatuksen henkilöstömitoitusta 

muutettiin siten, että lastentarhanopettajaksi kelpoisia tuli olla myös alle 3-

vuotiaiden ryhmissä ja lastenhoitajia yli 3-vuotiaiden ryhmissä. Tässä uudessa 

mitoituksessa lastenhoitajat jakoivat lastentarhanopettajien kanssa vastuun 

lasten hoidosta ja kasvatuksesta (Kiesiläinen, 1994, s. 17).  Alle 3-vuotiaiden 

ryhmissä oli tämän seurauksena yksi opettaja tai sosionomi ja kaksi 

lastenhoitajaa, ja yli 3-vuotiailla kaksi opettajaa/ sosionomia ja yksi lastenhoitaja. 

Lastenhoitajat ja opettajat/ sosiaalikasvattajat (nyk. sosionomit) toimivat 

tämän jälkeen kaikissa lapsiryhmissä, jolloin päiväkotiapulaisten rooli ja asema 

ammattiryhmänä heikkeni päiväkodeissa. Tavoitteena oli varhaiskasvatuksen 

laadun parantaminen osaamista parantamalla (Kiesiläinen, 1994, s. 18). 

Päiväkotiapulaisia alettiin kouluttaa sen jälkeen oppisopimuksella lastenhoitajiksi 

(Onnismaa ym. 2017, s. 6). Tämän muutoksen jälkeen vähiten ammatillista 

koulutusta saaneiden päiväkotiapulaisten ammattiryhmä vähitellen poistui 

varhaiskasvatuksesta (Kinos, 1997, s. 145). Päiväkotien uusi henkilöstörakenne 

koostui tuolloin nykyisten ammattinimikkeiden mukaan varhaiskasvatuksen 

opettajista, sosionomeista ja lastenhoitajista. Reviirijako oli hyvin selvä. Tuolloin 

arvostettiin Kiesiläisen (1994) mukaan koulutuksen mukaista selkeätä työnjakoa, 

joka määräsi myös työntekijän statuksen päiväkodissa. Eri ammattiryhmien 

erillisyys ja sen ihannointi näkyi muun muassa keskustelurakenteissa ja 

kahvinjuontitilanteissa. Erillisillä kahvihetkillä voitiin tukea ammattiryhmien 

erillisyyttä ja ylläpitää statuseroja (Kiesiläinen, 1994, s. 16).  

Kiesiläinen (1994, s. 14) kuvaa tuon ajan yhteistyötä eri ammattiryhmien 

välillä enemmänkin itsenäisten työtehtävien yhteensovittamiseksi kuin yhteiseksi 

suunnitteluksi tai tavoitteelliseksi keskusteluksi. Yhteisön kehittämiseen eli 

kasvatuskeskusteluihin, osallistuivat vain opettajat. Muu henkilöstö jäi Kiesiläisen 

(1994) mukaan sen ulkopuolelle kahdella eri tavalla. Heiltä toisaalta evättiin 

mahdollisuus kuulla, miten opettajat aikoivat toimintaa ja kasvatustyötä kehittää 

ja toisaalta he eivät myöskään saaneet osallistua itse kehittämiseen (s. 15). 

Kiesiläinen (1994, s. 15) kuvaa, että osallistumisen estäminen perusteltiin sillä, 

että ilman koulutusta muulla henkilöstöllä ei ollut tarvittavaa kykyä kehittämiseen 
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ja edellistä sillä, että kehittäminen kuului vain lastentarhanopettajille.  Reviirijaon 

korostumista ja tarkkuutta Kiesiläinen (1994) kuvaa siten, että esimerkiksi 

keittäjän osallistumista lasten ruokailun suunnitteluun olisi pidetty loukkauksena 

lastentarhanopettajan ammattitaitoa kohtaan (s. 14–15). 

Siitä huolimatta, että päiväkotiapulaisten ammattiryhmä vähitellen poistui 

alalta, heidän tehtävänsä eivät poistuneet, ja Kinos (1997) muistuttaakin, että 

siitä seurasi uusi työnjakoon liittyvä ongelma. Tarve oli edelleen sellaiselle 

henkilöstölle, joiden tehtävänä oli huolehtia hygieniasta, vaatehuollosta ja muista 

päivittäisistä avustavista tehtävistä. Tehtävät jaettiin hoito- ja 

kasvatushenkilöstön ja siivous- ja taloushenkilöstön kesken (s. 146). Näin alkoi 

Karilan (2008, s. 219) mukaan vähitellen syntyä ”kaikki tekee kaikkea” -

toimintakulttuuri, jossa työvuorot määrittelivät tehtävät. Kiesiläinen (1994) näkee 

tilanteen toisin. Hänen mukaansa eri ammattiryhmien erillisyyttä ihannoiva 

toimintakulttuuri ajautui tilanteeseen, jossa kukin kasvattaja arvioi vain itse omaa 

toimintaansa ja se vahvisti puuttumattomuuden kulttuuria. Näin pystyttiin 

takaamaan työrauha jokaiselle kasvattajalle ja varmistettiin toteuttaa itseään 

mahdollisuus toisten siihen puuttumatta. Samalla estettiin toiminnan kriittinen 

tarkastelu toiminnan kokonaisuuden suhteen (s. 15). Kiesiläisen (1994) mukaan 

edelleen kuvaavaa tuon ajan päiväkotikulttuurissa oli se, että ”alemman” 

statuksen omaavan ei sallittu osallistuvan ”ylemmän” arviointiin. Toisinpäin se oli 

jopa välttämätöntä (s. 16). 

Nivalan (1999, s. 153) mukaan päiväkodin eri ammattiryhmät pyrkivät 

nostamaan omaa asemaansa painamalla toista ammattiryhmää alas. Hän esittää 

kysymyksen, että pyrkivätkö päiväkodin johtajat estämään ristiriitojen syntymistä 

”kaikki tekevät kaikkea” -toimintakulttuurilla ja tehdäänkö se häivyttämällä 

opettajien ammatillista osaamista (Nivala, 1999, s. 203). Toisaalta Isoherranen 

kumppaneineen (2007, s. 32) muistuttavat, että mikäli oletetaan, että ratkaisu 

ristiriitoihin löytyy yhden ammattiryhmän osaamisesta, jatkavat kiistat ja ristiriidat 

kasvuaan. Erilaisten tehtävien määrittely koulutukseen perustuen ei ole ollut 

helppoa. Kiesiläinen (1994, s. 17) muistuttaa, että varhaiskasvatuksessa 

yhteistyötä pidetään puheiden tasolla tavoiteltavana, mutta vanhat ihanteet 

eriytyneistä tehtävistä ja sitä kautta statuseroista elävät tiukasti.  

Kiesiläinen (1994) kuvaa yhteisön kehitystä neljän portaan avulla. 

Yhteisön kehitys kulkee yhteentulemisen, toiminnallisen liittymisen, 
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kokemuksellisen ja tavoitteellisen liittymisen kautta. Kiesiläinen (1994, s. 47) 

varoittaakin, että mikäli päiväkodissa joku ammattiryhmä tai työntekijäryhmä 

jätetään toiminnallisen liittymisen tasolle, voi olla varma, että toimintakulttuurin 

kehitys ei etene suotuisaan suuntaan. Toiminnallisen liittymisen tasolla 

Kiesiläinen (1994) tarkoittaa yhteisön kehitysvaihetta, joka yhteentulemisen 

jälkeen on jo selvästi muotoutunut ja moni asia sujuu, mutta yhteistyö on vielä 

vajavaista ja perustuu vielä pitkälti yksilöiden ammattitaitoon. Hän kuvaakin tätä 

yhteisön kehittymisen vaihetta lapsen rinnakkaisleikillä, jossa halutaan leikkiä 

ehkä samaa leikkiä, mutta erikseen. Leikki sujuu niin kauan, kun kaveri ei tule 

omalle reviirille (s. 46). Tällöin ajan ja paikan varaaminen yhteisen tiedon 

rakentamiseksi, on Isoherrasen ja hänen kollegoidensa (2007, s. 32) mukaan 

olennaista kiistojen ehkäisemiseksi.   Myös Kiesiläinen (1994) korostaa, että 

päästäkseen pois toiminnallisen liittymisen tasolta kohti kokemuksellista 

liittymisen tasoa, on yhteisön tietoisesti luotava sellaisia rakenteita, jotka 

mahdollistavat yhteisen keskustelun, suunnittelun, toteutuksen ja arvioinnin (s. 

46). Varhaiskasvatuksessa tiimien ja yhteisöjen kehityksessä on vaikea löytää 

edellä mainittujen vaiheiden selkeästi etenevää prosessia, joka johtuu Kiesiläisen 

(1994, s. 44) mukaan ammattirajoja korostavasta sekä autoritäärisestä, 

hierarkiaa korostavasta kulttuurista sekä henkilöstön suuresta vaihtuvuudesta. 

Vuonna 1992 henkilöstöä koskevaa asetusta muutettiin siten, että 

vähintään joka kolmannella hoito- ja kasvatustehtävissä olevalla tuli olla 

varhaiskasvatuksen opettajan tehtäviin kelpoisuuden antava koulutus, ja muilla 

soveltuva toisen asteen ammatillinen koulutus, jolla tarkoitettiin lastenhoitajan 

koulutusta (Asetus lasten päivähoidosta 21.8.1992/806). Tämän seurauksena 

lastenhoitajista tuli suurilukuisin ammattihenkilöstö päiväkodeissa. Heidän 

ammatillinen osaamisensa kohdistettiin ensisijaisesti terveydenhoidon 

kehykseen (Välimäki, 1999, s. 199.) Lastenhoitajia oli pääsääntöisesti kaksi per 

ryhmä ja tuolloin erityisesti kiistaa käytiin lastentarhanopettajien ja sosionomien 

välillä. Heistä jompaakumpaa pääsääntöisesti oli vain yksi per ryhmä. Molemmat 

ammattiryhmät (lastentarhanopettajat ja sosionomit) olivat kelpoisia niin 

opettajan tehtävään kuin päiväkodin johtajan tehtäväänkin. Kiistan aiheena oli se, 

kenellä katsottiin olevan kelpoisuus varhaiskasvatuksen opettajan tehtäviin. 

Opettajien näkökulmasta vain opistotasoinen lastentarhanopettajankoulutus, kun 
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taas sosionomien näkökulmasta heidän ammattikorkeakoulututkintonsa, antoi 

riittävän kelpoisuuden opettajan tehtävään.  

Vuoden 2015 lakiuudistuksen myötä varhaiskasvatuksen 

ammattinimikkeet yhtenäistettiin. Lastentarhanopettajien nimike vaihtui 

varhaiskasvatuksen opettajaksi, lastenhoitajien nimike varhaiskasvatuksen 

lastenhoitajaksi ja sosionomien varhaiskasvatuksen sosionomiksi. Opettajan 

roolia ja asemaa vahvistettiin pedagogiikasta vastaavana ammattiryhmänä. 

Sosionomien asema eriytettiin omaksi ammattiryhmäksi, jonka tehtävä 

päiväkodissa jäi kuntien päätettäväksi, eikä sosionomi ole siirtymäsäännöksen 

jälkeen kelpoinen enää opettajan tehtävään. Vuoden 2018 varhaiskasvatuslain 

myötä päiväkodin tiimissä työskentelevät vuoteen 2030 mennessä jatkossa yksi 

tai kaksi varhaiskasvatuksen opettajaa ja yksi lastenhoitaja, tai 

varhaiskasvatuksen opettaja, sosionomi ja lastenhoitaja. Uusi laki varmistaa 

opettajan ja lastenhoitajan aseman, mutta jättää sosionomitaustaisen työntekijän 

aseman hataraksi. Lastenhoitajien määrällinen asema heikkenee lakimuutoksen 

myötä (Kuntatyönantajat, 2018). Muutos on aiheuttanut huolta sekä sosionomien 

että lastenhoitajien keskuudessa. 

Yhteenvetona varhaiskasvatuksen historiasta piirtyy kuva, jossa 

kansallisen tason ristiriidat ja kiistat siitä, onko kyse sosiaalisesta vai 

pedagogisesta palvelusta näyttäytyi ja laajeni paikallisella tasolla eri 

ammattiryhmien kamppailuksi valta-asemistaan. Eri ammattiryhmien määrällisen 

aseman muutokset eri aikoina kuvaavat kansallisella tasolla käytyjä kiistoja 

heijastaen kiistelyä siten myös paikalliselle tasolle. Sosiaali- ja terveysministeriön 

alaisuudessa ollessaan varhaiskasvatuksen suurin ammattiryhmä oli 

lastenhoitajat, joiden tehtävä ja koulutus liittyi sosiaali- ja terveydenhuollon 

viitekehykseen. Opetus- ja kulttuuriministeriön hallinnonalalle siirtyminen 

heikensi pitkään alalla hallitsevana ammattiryhmänä olevien lastenhoitajien 

määrällistä asemaa ja vahvisti opettajien asemaa, joiden koulutus ja tehtävä 

liittyy olennaisesti opetus- ja kulttuuriministeriön tehtäviin. Ratkaisuksi kiistoihin 

nähtiin ammattiryhmien tehtävien eriyttäminen enemmän koulutusta vastaaviksi, 

jolloin ”kaikki tekevät kaikkea” -toimintakulttuuri voitaisiin estää. 

Varhaiskasvatuksen historia osoittaa, että jokainen ammattiryhmä, niin opettajat, 

sosionomit (ent. sosiaalikasvattajat) kuin lastenhoitajatkin, ovat eri aikoina 

kokeneet asemansa heikkenemistä ja tarvetta taistella siitä (Kinos, 1997). 
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Jatkossa lainaankin Kinoksen (1997) kuvaamaa käsitettä varhaiskasvatuksen 

kamppailun historiasta. 1980-luvun puolivälissä alkanut pyrkimys rajata eri 

ammattiryhmien toimenkuvat hyvinkin tarkasti, aiheutti kiivaita taisteluita 

varhaiskasvatuksen kentällä. Nämä erilaiset reviiritaistelut ja tarkat työnjakoa 

koskevat kiistat ovat hidastaneet moniammatillisuuden vahvuuksien 

hyödyntämistä. (Karila & Nummenmaa, 2001, s. 39–41.)  

2.2 Johtaminen varhaiskasvatuksessa 

Varhaiskasvatuksen johtamisesta ei ole olemassa yleisesti hyväksyttyä ja 

vallitsevaa määritelmää (Rodd, 2013, s. 33). Hujala kumppaneineen (2013) 

kuvaa, että perinteisesti johtajuus varhaiskasvatuksessa on liitetty johtajan 

muodolliseen asemaan. Yleensä kyse on ollut esimerkiksi varhaiskasvatuksen 

opettajasta eli henkilöstä, jolla on korkein koulutus. Hänellä on katsottu olevan 

auktoriteettiasema suhteessa muuhun henkilöstöön sekä palvelun käyttäjiin 

nähden (s. 29). Tutkimukset osoittavatkin, että useimmiten varhaiskasvatuksen 

johtotehtäviin on ennemminkin ajauduttu kuin aktiivisesti hakeuduttu (Heikonen 

ym., 2023, s. 51). Johtajan aseman saavuttamiseen tai siihen asemaan 

joutumiseen on siten riittänyt vanha lastentarhanopettajan opistotasoinen 

tutkinto, joka ei kuitenkaan ole antanut eväitä varsinaisesti johtamiseen. Tämä on 

muuttumassa, koska varhaiskasvatuslakiin kirjatun siirtymäsäännöksen mukaan 

vuodesta 2030 eteenpäin päiväkodin johtajalla tulee olla kelpoisuus 

varhaiskasvatuksen opettajan tai sosionomin tehtävään ja lisäksi vähintään 

kasvatustieteen maisterin pohjakoulutus (Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 31 §). 

Varhaiskasvatuksessa haasteena on pidetty ”kaikki tekevät kaikkea” -

toimintakulttuuria, jonka nähdään estävän eri ammattiryhmien koulutuksissaan 

saamien tietojen ja taitojen ja niiden kautta määrittyvien roolien toteutuminen 

päiväkodin tiimitasolla. Useissa suomalaisissa varhaiskasvatusta koskevissa 

tutkimuksissa on todettu, että eri ammattiryhmien asiantuntijuuden alueiden 

epäselvyys, tehtävien kohdentuminen koulutusten mukaan, henkilöstön 

monenlaiset roolit sekä työn organisoinnin ongelmat ovat osaltaan haastaneet 

varhaiskasvatuksessa työskentelyä (Havisalmi & Reunamo, 2023; Onnismaa 

ym., 2017; Tiihonen, 2019, s. 14; Ukkonen-Mikkola & Fonsén, 2018, s. 55). Siten 

hyvän varhaiskasvatuksen ja päiväkodin johtamisen lähtökohdaksi ovat 
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muodostuneet toimenpiteet, jotka estävät tai rajaavat ”kaikki tekevät kaikkea”-

toimintakulttuurin ilmenemisen. Kiesiläinen (1994) tuo keskusteluun toisenlaisen 

näkökulman ja muistuttaa vaarasta, jonka tiukat, toisistaan poikkeavat 

tehtävänkuvat saattavat tuottaa. Hänen mukaansa ne saavat aikaan yksilöiden 

ja ammattiryhmien suojautumista ja tarvetta puolustautua (s. 17), joka estää 

yhteistyön ja yhteisöllisen toimintakulttuurin kehittymistä. Kiesiläinen (1994, s. 25) 

korostaa sen huomioimista, että varhaiskasvatus perustuu moniammatillisen 

yhteisön toimintaan ja dynamiikkaan, jota ei hallita autoritäärisin keinoin eikä 

tiukkoihin erillisiin tehtävänkuviin perustuen. Työyhteisöjen demokratisoituminen 

mahdollistaa ryhmien kehitystä kuvaavien vaiheiden toteutumista ja antaa siten 

johtajalle mahdollisuuden ymmärtää ja tukea eri kehitysvaiheissa olevia 

työyhteisöjä (Kiesiläinen, 1994, s. 25). 

Siitä huolimatta, että varhaiskasvatuksen määritelmän mukaan kasvatus, 

opetus ja hoito muodostavat eheän kokonaisuuden ja joita käytännön 

toiminnassa ei voi erottaa toisistaan (OPH, 2022, s. 24–25), varhaiskasvatuksen 

valtakunnallisen ja sitä kautta myös paikallisen johtamisen tavoitteena on rajata 

eri ammattiryhmien osaaminen ja tehtävät selkeämmin opetus- ja 

hoitohenkilöstön kesken. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet johtamisen 

viitekehyksenä toimivat lähtökohtana tälle tutkielmalle muun muassa siksi, että 

se on Opetushallituksen määräys eikä sitä voi sivuuttaa myöskään 

johtamistoiminnassa. Hujalan (2013, s. 48) mukaan johtajuuden merkitystä 

opetussuunnitelmien kehittämisessä ei ole kyetty tekemään näkyväksi, vaikka 

opetussuunnitelmia on kehitetty niin Suomessa kuin kansainvälisestikin. Siitä 

huolimatta on selvää, että Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukaisen 

toiminnan onnistumisen edellytyksenä on pedagoginen johtaminen. Tämä lisää 

Hujalan (2013, s. 48) mukaan haasteita päiväkotien johtajille.  

2.2.1 Jaettu johtajuus 

Varhaiskasvatuksessa käytetään jaetun johtamisen käsitettä useimmiten 

tarkoittaen päiväkodin pedagogisen johtajuuden jakamista pedagogisen 

koulutuksen saaneiden opettajien kanssa (Fonsén ym., 2023, s. 3). Hajautettua 

johtamista on taas käytetty kuvaamaan päiväkodin johtamista, jossa johtajalla on 

johdettavanaan enemmän kuin yksi päiväkoti tai eri varhaiskasvatuksen muotoja 
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kuten päiväkoti, perhepäivähoito tai leikkipuistotoiminta (Halttunen, 2009, s. 55).  

Woods kumppaneineen (2004, s. 441) kuvaa jaettua johtajuutta toisin. He 

näkevät jaetun johtajuuden ryhmän tai verkoston ominaisuutena, ei yksilön 

ominaisuutena. Siten johtajuus ja osaaminen on jaettu useammalle eikä vain 

tietyille henkilöille ryhmän jäsenistä (Woods, 2004, s. 439–442). 

Sydänmaanlakan (2016, s. 109) mukaan johtajalähtöisyydestä tulisi siirtyä 

hallitusti jaettuun johtajuuteen, koska johtajuus on jotain niin olennaista, että sitä 

ei voi jättää vain yhden ihmisen tehtäväksi. Engeström (2004) kuvaa rajoja 

ylittävää yhteistoimintaa neuvottelevaksi solmutyöskentelyksi. Hän korostaa, että 

tällaisen yhteiskehittelyn tärkeä piirre on se, ettei sitä voi mikään osapuoli 

yksipuolisesti johtaa tai määrätä eikä sillä siten ole pysyvää johtoa, jolle valta 

keskittyisi (s. 66).  

Toisin kuin edellä mainitut Woods, Sydänmaanlakka ja Engeström, 

ehdottavat Fonsén ja Parrila (2016, s. 20) varhaiskasvatuksen johtajuuden 

jakamiseksi muutosta johtamisrakenteeseen sekä varhaiskasvatuksen opettajien 

rooliin vahvempaa johtamisen rakennetta. Suomalaiset tutkimukset ja sitä kautta 

myös varhaiskasvatuksen kansallinen taso edellyttävät ja korostavat eri 

ammattiryhmien roolien tarkemman määrittelyn tärkeyttä (Havisalmi & Reunamo, 

2023; Onnismaa ym., 2017; Tiihonen, 2019, s. 14; Ukkonen-Mikkola & Fonsén, 

2018, s. 55). Pedagogisen johtajuuden jakaminen varhaiskasvatuksessa 

nähdään useimpien suomalaisten tutkimusten mukaan pääsääntöisesti johtajan 

ja opettajan väliseksi vastuuksi, johon muun henkilöstön odotetaan sitoutuvan 

(Ahtiainen ym., 2021, s. 126–138; Fonsén, 2014, s. 101; Fonsén, ym., 2023, s. 

3; Heikka, 2013, s. 261).   

Havisalmi & Reunamo (2023, s. 53–54) tuovat esiin, että päiväkodin 

työntekijöiden vastuita ja velvollisuuksia tulisi määritellä kunkin ammattiryhmän 

saaman koulutuksen ja oman erityisosaaminen kautta. Toisaalta niin 

tutkimuksissa kuin käytännössäkin on myös todettu, että varhaiskasvatuksen eri 

ammattiryhmien asiantuntijuuden ja erityisosaamisen tunnistaminen on 

osoittautunut vaikeaksi (Onnismaa ym., 2017; Kiesiläinen, 1994, s. 17; Ukkonen-

Mikkola & Fonsén, 2018, s. 55). Vaikka eri ammattiryhmien vastuita ja 

velvollisuuksia on yritetty uudistusten myötä selkiyttää, näyttäytyy 

varhaiskasvatuksen arki siitä huolimatta sekavalta ja epäselvältä ammattiryhmien 

roolien näkökulmasta (Havisalmi & Reunamo, 2023, s. 53–54).  Venninen (2007) 
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taas muistuttaa, että ammatillista koulutusta ei tule korostaa liikaa, vaikka 

jäsenten tietämys kohdistuu eri aloille ja ilmenee eritasoisena. Tietämystä 

muodostuu myös muuten kuin ammatillisten opintojen kautta, joten tiimin 

voimavaroja hukataan, jos osaaminen liitetään pelkästään ammattinimikkeeseen 

(s. 28). 

Ammatillinen koulutus luo tietoperustan, jonka pohjalta työhön 

suuntaudutaan. Koulutus on kuitenkin vain yksi osaamisen kartuttaja. Nykyään 

korostetaan elinikäisen (työssä)oppimisen näkökulmaa, joka on myös Vasun 

perusteiden (OPH, 2022) keskeinen tavoite. Aiemmin ammattitaito ja 

asiantuntijuus katsottiin olevan yksilöiden osaamista, mutta yhä enemmän se 

nähdään yhteisenä kykynä ratkaista ongelmia. (Karila & Nummenmaa, 2001, s. 

23) Isoherranen kumppaneineen (2008, s. 16) korostavat myös, että 

asiantuntijuus moniammatillisessa tiimissä ei ole kenenkään tiimissä toimivan 

henkilön ominaisuus sinänsä vaan se syntyy ja edellyttää yhteistyötä. 

Tarkoituksena on tavoittaa sellaista, johon kukaan tiimin jäsenistä ei yksin pysty 

(Bronstein, 2003, s. 300; OKM, 2021, s. 87). Rodd (2013, s. 34) kuvaa 

uudenlaista tehokasta varhaiskasvatuksen johtajuutta kokonaisvaltaiseksi, 

dynaamiseksi ja synergioita luovaksi toiminnaksi, jossa eri toimijoiden 

vuorovaikutus ja yhteistyö tuottavat parempaa tulosta ja enemmän kuin mihin sen 

yksittäiset toimijat yksin pystyisivät. 

Spillane kollegoineen (2004, s. 10–11) esittävät, että jaetun johtajuuden 

idea perustuu siihen, että johtajuuden teot ja käytännöt eivät ole yksilön tietoja ja 

taitoja vaan ne pohjautuvat ymmärrykseen sellaisesta johtajuudesta, joka on 

hajautettu johtajan, työntekijöiden ja kulloinkin liittyvän tilanteen mukaan. 

Sydänmaanlakka (2016, s. 167) haluaakin korostaa, että työntekijät eivät vain 

toteuta ”alaisuutta”, vaan osallistuvat johtamiseen. Johtaminen on vaikuttamista 

tietyssä tiimissä, jolloin esihenkilöt ja tiimin jäsenet ovat keskenään 

vuorovaikutussuhteissa ja vaikuttavat toisiinsa erilaisissa tilanteissa. Tällöin kuka 

tahansa voi olla asiantuntija-asemassa riippuen asiasta ja tilanteesta. Rossi 

(2015) tiivistää asian toteamalla, että johtajuus on tilanteen mukaan sillä, jolla on 

juuri sillä hetkellä paras tietämys. Hän vielä lisää, että johtaja johtaa 

vaikutuksensa, ei määräysten ja kontrollin kautta (s. 12). 

Heikan (2013, s. 261) tutkimuksessa, jossa osallistujina olivat 

varhaiskasvatuksen johtajat, opettajat ja päiväkodin johtajat, nähtiin 
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varhaiskasvatuksen opettajat pedagogisina johtajina ainoastaan silloin, kun heillä 

oli virallinen asema ja nimitys esimerkiksi päiväkodin apulaisjohtajana (Heikka, 

2013, s. 261). Niin Heikan (2013) kuin Fonséninkin (2014, s. 101) tutkimusten 

mukaan opettajajohtajuuden onnistuminen edellyttäisi opettajalle tiettyä asemaa 

ja sen tuomaa valtaa päiväkodin tiimissä. Siten opettajan olisi Fonsénin (2014, s. 

101) mukaan mahdollista saada tarvittavaa vakuuttavuutta johtajuudelleen 

tiimissä, eikä auktoriteetin saaminen olisi riippuvainen yksistään persoonallisista 

piirteistä. Lund (2021, s. 3) kuitenkin muistuttaa, että varhaiskasvatuksen 

opettajien muodollinen koulutus, joka antaa heille ulkoisen pedagogisen 

auktoriteetin, heikkenee päiväkodille tyypillisessä toimintakulttuurissa, jolle on 

ominaista demokraattinen tasa-arvo, tasapuolinen työnjako, matala hierarkia 

sekä läheiset suhteet. 

Kiesiläinen (1994) huomauttaa, että asemavaltaa korostava johtaminen, 

estää yhteisön ja ryhmän itsenäistymisen. Ryhmän itsenäistyminen on edellytys 

yhteistyön ja yhteisvastuun kehittymiselle ryhmässä (s. 42). Yhteisö pysyy 

asemavaltaa korostavasta johtajastaan riippuvaisena ja ylläpitää 

toimintakulttuuria, jossa ei muodostu sellaisia rakenteita, jotka lisäisivät yhteisön 

kiinnostusta kokonaisuutta kohtaan. Tällöin tehtävänkuvien on pysyttävä tiukasti 

erillään ja ylempi taho, johtajat eri tasoillaan, säätelevät niiden yhteensopivuutta 

(s. 53).  Saman huomion on tehnyt myös Rossi (2015). Johtamalla 

toimintakulttuuria päinvastoin suuntaan, jossa yhteisön kaikki jäsenet tekevät itse 

ratkaisuja ja vievät organisaatiota yhteisen vision suuntaan, lisäävät jäsenten 

motivaatiota ja itseohjautuvuutta silloinkin, kun yhteisön tai tiimin johtaja ei itse 

ole paikalla (s. 25). Myös Harisalo (2008) muistuttaa, että henkilöä, jolla on 

asemavalta, totellaan vain sen vuoksi, koska oma asema on alisteisessa 

suhteessa häneen. Tällaiseen määräävään valtaan perustuvassa johtamisessa 

on nähtävissä hänen mukaansa uhkia, jotka rajoittavat todellisen 

moniammatillisen toiminnan onnistumista (s. 204). Kiesiläinen (1994) lisää, että 

varhaiskasvatuksen työyhteisöjen itsenäistyminen estyy myös sen vuoksi, että 

henkilöstön vaihtuvuus päiväkodeissa on suurta (s. 42).  

Fredriksson ja Saarivirta (2015) kutsuvat asemaan perustuvaa valtaa 

hallintavallaksi, joka kuvaa perinteistä behavioristiseen oppimiskäsitykseen 

perustuvaa työssäoppimista. Silloin johtaja ”auttaa” työntekijää saavuttamaan 

organisaation tavoitteet opettamalla työntekijää ja jakamalla oikeaa tietoa, taitoa 
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ja asenteita. He muistuttavat oppimiskäsityksen muutoksesta, joka tulee 

huomioida myös johtamisessa. Jaetussa johtamisessa konstruktivistinen 

oppimiskäsitys korostuu entisestään. Konstruktivistisen oppimiskäsityksen 

mukaan osaaminen rakentuu aiemmin opitun päälle ja oppimisessa olennaista 

on vuorovaikutus ja oppijan oma aktiivinen rooli (s. 9). Samalla tavalla 

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa (OPH, 2018; 2022) kuvataan lapsen 

oppimista ja korostetaan henkilöstön kykyä sen havainnointiin ja huomiointiin, 

jotta toiminta olisi lapsilähtöistä eikä perustuisi aikuislähtöiseen, behavioristiseen 

toimintatapaan. Fredriksson ja Saarivirta (2015, s. 12) korostavatkin, että niin 

johtajan kuin henkilöstönkin tavoitteiden ja toimintatapojen tulee olla linjassa 

keskenään tai muuten riskinä on toiminnan halvaantuminen. 

Henkilöstö, joka voi omakohtaisesti kokea osallistavaa ja ihmisläheistä 

kohtelua, siirtää kokemuksensa Rossin (2015, s. 27) mukaan suoraan 

asiakassuhteisiin. Asiakaskokemus, lapsen ja hänen huoltajansa kokemus 

varhaiskasvatuksesta muodostuu henkilöstön välityksellä. Henkilöstö, joka 

työskentelee asiakasrajapinnassa, toimii organisaation toimintakulttuurin 

luomassa viitekehyksessä. (Rossi, 2015, s. 27.) Organisaation toimintakulttuuria 

ohjaava arvoperusta, selkeä visio ja tarkoitus, miksi työtä tehdään ovat 

Sydänmaanlakan (2016, s. 124) mukaan tärkeimmät asiat, joiden varaan 

työyhteisön onnistuminen rakentuu. Sen jälkeen henkilöstö osaa itse ratkaista 

mitä on tehtävä ja miten tavoitteeseen päästään eikä asemavallan korostamiselle 

ole tarvetta. Rämö (2018, s. 88) puolestaan esittää, että mitä useampi ihminen 

saa päättää ja mitä lähempänä asiakasrajapintaa he ovat, sitä nopeampi, 

parempi ja taloudellisempi lopputulos on. Hyvä johtaminen takaa suorituksen 

johtamisen, hyvän tiimityöskentelyn ja sitä kautta myös motivaation 

työskentelylle. (Sydänmaanlakka, 2016, s. 124.) Vahvan toimintakulttuurin 

rakentaminen ei Rossin (2015, s. 37–39) mukaan lisää johtajan tehtävälistaa, 

vaan se on kokonaisvaltainen ja tietoinen tapa toimia, joka läpivalaisee koko 

organisaation ja ulottuu asiakkaisiin saakka. 

Yhteenvetona voi todeta, että jaettu johtaminen tulisi perustua 

ennemminkin tilanteen mukaiseen osaamiseen ammattiryhmästä. Opettajan 

aseman korostaminen koulutukseen vedoten, ei varhaiskasvatuksen 

moniammatillisen toiminnan johtamisen näkökulmasta ole kestävä ratkaisu 

toiminnan kehittämiselle. Jaettu johtaminen rajatusti päiväkodin johtajan ja 
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opettajan välisenä toimintana (ei kaikkien ammattiryhmien toimintana) näyttää 

kansainvälisen tutkimuksen ja muun alan johtamistutkimuksen perusteella 

ontuvalta. 

2.2.2 Pedagoginen johtaminen 

Pedagogisen johtamisen käsitteellä ei ole yhtenäistä määritelmää, joka Fonsénin 

(2014) mukaan tuo haasteita aina toiminnan tasolle saakka (s. 13–14). Fonsén 

(2014, s. 31) määrittelee pedagogisen johtajuuden jaetuksi vastuuksi 

perustehtävän laadusta ja kehittämisestä. Myös Hujala (2013, s. 47) korostaa 

johtajuuden perustuvan varhaiskasvatuksen perustehtävään ja arjen kontekstiin, 

jolloin johtajan tehtävänä on osallistua yhteisvastuullisesti pedagogisten 

prosessien kehittämiseen. Sergiovanni (1998, s. 37) korostaa, että 

pedagogisessa johtajuudessa olennaisinta on ymmärtää yhteisöllisyyden 

merkitys.   

Suomalaiset varhaiskasvatuksen pedagogista johtajuutta käsitelleet 

tutkimukset (Fonsén 2014; Havisalmi & Reunamo, 2023; Heikka 2013; Hujala; 

Parrila & Fonsén, 2016) peräänkuuluttavat perinteiselle johtamiskäsitykselle 

tyypillistä johtajan ja alaisen rooleihin, vastuisiin ja koulutuksen eroihin 

perustuvaa asemaa opettajalle. He ovat tuoneet esiin, että opettajat tarvitsevat 

selkeämpiä rooleja ja asemaa pedagogisena johtajana päiväkodin tiimissä. 

Varhaiskasvatuksessa ilmenevä kaaos on Havisalmen ja Reunamon (2023, s. 

53–54) mukaan yhteydessä pedagogisen johtajuuden puutteeseen niin ryhmä- 

kuin yksilötasollakin. Kaaoksen suurin selittävä tekijä oli kuitenkin rakenteiden ja 

resurssien riittämättömyys. (Havisalmi & Reunamo, 2023, s. 64.) Kuntasektorin 

rajalliset resurssit haastavatkin ammattilaisia kehittämään yhä luovempia 

ratkaisuja, joiden avulla sopeutua jatkuvasti muuttuvaan toimintaympäristöön 

(Stewart, 2019).  Suomessa julkisen talouden resurssiongelma on hälyttävä. 

Alijäämäinen velkasuhde on jo huomattavasi isompi muihin Pohjoismaihin 

verrattuna (Hallitusohjelma, 2023, s. 10), jolloin vastassa ovat rajoitteet 

jatkuvasta resurssien lisäämisen ongelmista ja varhaiskasvatuksen ulkopuolelta 

tulevista ratkaisuista. Nämä yhdessä haastavat varhaiskasvatusalaa etsimään 

uusia tapoja vastata haasteisiin, rakenteiden ja resurssien riittämättömyyteen 

alan sisältä ja erityisesti johtamisen kehittämisestä.  
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Fonsén kumppaneineen (2021, s. 34) viittaavat Harisaloon (2008) 

kertoessaan, että opettajan valta päiväkodissa perustuu koulutuksen tuomaan 

asiantuntijuuteen. Harisalo (2008, s. 205) kuitenkin tarkentaa, että 

asiantuntijavalta on sellaista valtaa, johon tiimin muut jäsenet suostuvat. Toisin 

sanoen johtajan, ja tässä tapauksessa opettajan, omalla toiminnalla on 

ratkaiseva merkitys, suostuvatko tiimin muut jäsenet antamaan hänelle 

asiantuntijan aseman tiimissä. Asiantuntijavalta ansaitaan, eikä se tule 

asemavallan tapaan annettuna. Kiesiläinen (1994, s. 58) näkee uhkakuvan, jossa 

päiväkodin yhteiset päämäärät ja tavoitteet saatetaan helposti kadottaa, mikäli 

työyhteisön toiminta on hyvin ammattiryhmäkeskeistä ja hierarkista. Tällöin 

toiminnan yhteistulos voi olla jotain ihan muuta kuin se, mitä varhaiskasvatus 

parhaimmillaan voisi olla (s. 58).  

Asiantuntijavaltaa ei voi Harisalon (2008, s. 205) mukaan saada ylhäältä 

annettuna tiettyyn asemaan tai koulutukseen perustuen, kuten Fonsén ja 

kumppanit (2021, s. 34) esittävät, vaan se voidaan ainoastaan ansaita 

asiantuntijuutta osoittamalla (Harisalo, 2008, s. 205). Parrila (2016) kutsuu sitä 

pätevyysluottamukseksi, jolla hän tarkoittaa sellaista asiantuntijuutta ja 

osaamista, johon henkilöstö voi luottaa. Ilman osaamista ei synny Parrilan 

mukaan myöskään pätevyysluottamusta (s. 157). Parrila (2016) ehdottaa 

keinoksi asiantuntijavallan saavuttamiseksi valmentavaa ohjausmenetelmää, 

jossa johtaja toimii valmentajana pitäen oman substanssiasiantuntijuuden taka-

alalla ja kulkee ennemminkin rinnalla auttaen valmennettavaa loistamaan 

omassa asiantuntijuudessaan ja jättäen oman loistonsa syrjään (s. 150).  

Fonsén ja Parrila (2016, s. 34–38) tuovat esiin Parrilan vuonna 2011 

esittelemän pedagogisen johtajan erilaiset toiminnalliset roolit, joita ovat 

suunnannäyttäjän, valmentajan, tukijan ja arvioijan roolit. Ahtiainen 

kumppaneineen (2021 s. 126–138) esittävät, että opettajat tarvitsevat johtajan 

tukea pedagogisen johtamisen toteuttamiseen, jolloin johtajalla nähdään 

samankaltaiset yksilön ominaisuuksia korostavat suunnannäyttäjän, 

valmentajan, tukijan ja motivoijan roolit kuin Fonsén ja Parrila (2016, s. 34–38) 

esittävät. Ropo kumppaneineen (2005, s. 40) nimittävät sellaista johtajuutta 

sankarilliseksi johtajuusdiskurssiksi. Rossi (2015, s. 25) puolestaan kritisoi 

sellaisia johtamistutkimuksia ja -kirjallisuutta, jotka ovat keskittyneet johtajan 

henkilöominaisuuksiin, suunnannäyttäjän tai motivoijan rooleihin, koska niiden 
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kautta johtajalle on annettu liian korostunut merkitys. Rossin (2015, s. 25) 

mukaan sellainen johtaja kohtaa rajansa hyvin nopeasti. Hän jatkaakin 

kysymällä, mitä tapahtuu suorituksen johtamiselle silloin, kun johtaja ei ole 

paikalla.  

Rossi (2015, s. 25) näkee vaikuttavimpana johtamistoiminnan silloin, kun 

organisaatiota johdetaan strategisesti toimintakulttuurin kautta. 

Toimintakulttuurin johtamisen kautta johtaja voi luoda sellaisen kulttuurin, jossa 

ihmiset tekevät itse ratkaisuja ja vievät organisaatiota yhteisen vision suuntaan 

(Rossi, 2015, s. 25). Douglas (2018) kutsuu sitä relationaaliseksi 

johtamismalliksi. Hänen mukaansa relationaalisella johtajuudella pystytään 

parhaiten reagoimaan nykyajan organisaatioiden monimutkaisten ongelmien ja 

nopeasti muuttuvan toimintaympäristön muutoksiin (s. 388).  Rytkönen (2019, s. 

14) korostaa palvelevaa johtajuutta varhaiskasvatuksessa, mikä perustuu 

työntekijän kasvun tukemiseen ja ihmisarvon kunnioittamiseen. Rossi (2012, s. 

12) käyttää toimintakulttuurista käsitettä organisaatiokulttuuri ja kertoo Euroopan 

parhaiden työpaikkojen keskittyvän organisaatiokulttuurin johtamiseen. Hän 

siteeraa Pam Bilbreytä, joka luennoi Euroopan 100 parasta työpaikkaa -

konferenssissa opastaen kuulijakuntaa muistuttamalla, että organisaatiokulttuuri 

syö strategian lounaaksi. Mikäli organisaatiokulttuuri ja organisaation strategia 

ovat keskenään ristiriidassa, ei Bilbreyn mukaan ole epäilystäkään siitä, kumpi 

toteutuu (Rossi, 2012, s. 12). Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (OPH, 

2022) antaa sisällön ja kehykset varhaiskasvatuksen pedagogisen johtamisen 

strategialle ja sitä kautta myös toimintakulttuurin johtamiselle. 

Kuvio 1 kuvaa tämän tutkielman määrittelyä jaetusta pedagogisesta 

johtamisesta ja eri tasoilla toimivien johtajien työn kohteesta. Se nostaa 

pedagogisen johtamisen kohteeksi henkilöstön oppimisen ja hyvinvoinnin lasten 

oppimisen ja hyvinvoinnin sijaan. Lapset ja heidän perheensä ovat hierarkian 

ylimmällä tasolla ja heidän hyvinvointinsa ovat seurausta henkilöstön 

hyvinvoinnin toteutumisesta ja mahdollisuudesta jatkuvaan oppimiseen 

työyhteisössä riippumatta ammattiryhmästä tai koulutuksesta. Johtajan työn 

kohteena, oli sitten kyse päiväkodin johtajasta tai tiimin opettajajohtajasta, on 

siten lähihenkilöstö ja heidän hyvinvointinsa. Tässä tutkimuksessa pedagogisella 

johtamisella tarkoitetaan lisäksi johtajan konkreettista toimintaa, jolla hän 
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mahdollistaa lähihenkilöstössä yhteisönä ja yksilöinä olevan potentiaalin kasvun 

täyteen mittaansa ja kohti varhaiskasvatuksen tavoitteita.  

Pedagoginen johtaminen on jatkuvaa itsereflektiota oman 

johtamistoiminnan suhteesta Vasun perusteiden (OPH, 2022) periaatteiden ja 

arvojen kanssa, jossa työnkohteena lasten sijaan on henkilöstö ja johtajan oman 

toiminnan arviointi henkilöstön näkökulmasta. Tämän tutkimuksen perusajatus ja 

esiymmärrys liittyy siihen, että henkilöstön hyvinvointi on edellytys lasten 

hyvinvoinnille. Se edellyttää säännöllistä johtajan toiminnan arviointia ja 

henkilöstön kokemusten kuulemista johtamisesta sekä ennen kaikkea sen on 

oltava linjassa henkilöstöltä vaadittavien toimintojen ja Vasun perusteiden (OPH, 

2022) ihmiskäsityksen kanssa.  

 

 

KUVIO 1. Jaetun pedagogisen johtamisen malli (soveltaen OPH, 2022; 
Rossi, 2015) 

Hierarkian tasot alenevat, mitä kauempana asiakasrajapinnasta, eli lasten ja 

heidän perheidensä tarpeista ja tilanteista, arkipäivän tietoisuus ja 

johtamistoiminta on. Asiakasrajapinnalla, lähimpänä lapsia ja perheitä 

työskentelevä henkilöstö on tällöin ammatillisen hierarkian korkeimmalla tasolla, 

koska heidän toimintansa kautta varhaiskasvatuksen laatu joko realisoituu tai jää 
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realisoitumatta. Muun muassa Rossi (2015, s. 27) vakuuttaa, että henkilöstö, joka 

voi omakohtaisesti kokea organisaation arvojen mukaista, lämmintä ja 

ihmisläheistä kohtelua, vie kokemuksensa suoraan asiakassuhteisiin. Jaetulla 

pedagogisella johtajuudella tarkoitetaan tässä tutkielmassa laaja-alaisempaa ja 

monimutkaisempaa järjestelmää, jossa Varhaiskasvatussuunnitelman 

perusteiden 2022 arvojen mukaisesti myös aikuiset nähdään lasten lisäksi 

elinikäisinä (työssä)oppijoina, joille yhteisöön kuuluminen ja osallisuus on tärkeä 

edellytys oppimisen mahdollistamiseksi.   

Vuoropuhelu paitsi tasojen sisällä, myös molempiin suuntiin hierarkian 

eri tasojen välillä on olennaista, samoin kuin se, että jokaisen tason 

johtamistoiminta tulee olla linjassa Vasun perusteiden (OPH, 2022) arvojen 

kanssa. Tausta-ajatuksena on, että millä tahansa tasolla oleva toimija voi oppia 

ja laajentaa osaamistaan yli sen tason, jonka he ovat ammatillisessa 

koulutuksessa saaneet. Kuviossa 1 on tarkoituksena kuvata myös eri tasojen 

johtamisen työn kohteet ja vastuut lähimmän työn kohteensa hyvinvoinnista ja 

ohjauksesta Vasun perusteiden (OPH, 2022) mukaisesti. Olennaista on lisäksi 

jokaisen johtamistason arviointi Vasun perusteiden (OPH, 2022) linssien läpi. 

Kuvio 1 havainnollistaa myös tämän tutkielman lähtöajatuksen, jossa tavoitteena 

on kuulla asiakasrajapinnalla toimivan henkilöstön kokemuksia päiväkodin 

johtamisesta, arvioida sitä ja sitä kautta myös löytää suuntaviivat päiväkodin 

johtamisen kehittämiselle.  

Muun muassa Fonsén ja Parrila (2016, s. 25) painottavat 

varhaiskasvatuksen päätavoitetta, jossa lapsen hyvä kasvu, oppiminen ja 

hyvinvointi on pidettävä mielessä, kun kyse on pedagogisesta johtajuudesta. 

Pedagoginen johtajuus tässä tutkielmassa tarkentaa näkökulmaa Fonsènin ja 

Parrilan päätavoitteesta ja korostaa jokaisen tason toimijaa pitämään mielessään 

lähimmän työn kohteensa, hyvän oppimisen ja hyvinvoinnin. Henkilöstön 

tehtävänä on taas pitää mielessä oman työnsä kohteen eli lapsen hyvinvointi ja 

oppiminen. Tällä haluan varmistaa, että johtajien katse ei ohita henkilöstöä, jonka 

panos varhaiskasvatuksen laadun toteutumiselle on ratkaiseva. Siten myös eri 

tasojen vastuut lähimmän työn kohteen hyvinvoinnista kirkastuu. Pedagoginen 

johtaminen tarkoittaa eri tasojen jaettua ymmärrystä 

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden 2022 arvopohjasta ja sen 

edellyttämistä johtajuuskäytännöistä kaikilla johtajuuden eri tasoilla. 
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Pedagogisen johtamisen lähtökohta on siten tunnistaa johtamisen työn lähin 

kohde, seuraava taso, joka päiväkodin johtajalla on henkilöstö. Pedagogisen 

johtamisen kontekstina tässä tutkielmassa on johtamiskäytäntöjen taustalla 

olevat Vasun 2022 arvot, ja henkilöstön kokemus niiden toteutumisessa 

henkilöstön ja pedagogisesta johtamisesta vastaavien henkilöiden kohtaamisissa 

päiväkodin kontekstissa.  

2.2.3 Johtamistoiminnan muutos 

Varhaiskasvatuksessa on siirrytty aikuislähtöisestä toiminnasta lapsilähtöiseen 

toimintaan, jossa konstruktiivisen oppimiskäsityksen mukaan lapsi nähdään 

aktiivisena toimijana. Sydänmaanlakka (2016, s. 109) esittää samaa muutosta 

myös johtamiseen. Myös henkilöstö on nähtävä aktiivisena toimijana. Johdon 

roolin tärkein tehtävä Rossin (2015, s. 22) mukaan on näyttää omalla 

toiminnallaan esimerkkiä ja mallia sellaisesta toimintakulttuurista, joka pohjaa 

organisaation arvoperustaan. Samalla tavalla kuin kasvatusalan oppimiskäsitys 

on muuttunut, Fredriksson ja Saarivirta (2015) muistuttavat, että myös johtamisen 

oppimiskäsitys on muuttunut behavioristisesta konstruktivistiseen ja 

sosiokonstruktivistiseen oppimiskäsitykseen.  

Autoritäärinen johtajuus, joka oli vallalla aikanaan ja jota kuvasi 

yhteiskunnan muuttumattomuus ja muutosten hitaus, ei tämän ajan 

dynaamisessa yhteiskunnassa enää toimi. Muutospaineet tulivat tuolloin 

työyhteisöihin lähinnä johtajan taholta, jolloin niihin sopeutuminen oli helppoa. 

(Kiesiläinen, 1994, s. 53) Yhteiskunnallinen muutos, jota kuvaa jatkuvuus ja 

dynaamisuus, edellyttää myös johtamiselta muutosta. Johtamisessa korostuu 

nykypäivänä vuorovaikutus, sosiaaliset taidot, tunnetaidot ja kyky huomioida 

työntekijät yksilöinä (s. 7) aivan samoin kuten Vasun perusteet (OPH, 2022) 

korostaa ja edellyttää varhaiskasvatuksen henkilöstön toiminnalta lapsia 

kohtaan. Mönkkönen kollegoineen (2019, s. 11) korostavat, että lasten ja heidän 

perheidensä erilaiset elämäntilanteet ja yhä monimutkaistuva yhteiskunta 

edellyttävät ammattilaisilta laaja-alaista tietämystä, johon ei välttämättä riitä vain 

yhden tieteen- tai ammattialan osaaminen. Moniammatillisuus on myös Karilan 

(2008, s. 56) mukaan nähty varhaiskasvatuksessa ratkaisuna yhä 

monimutkaisempiin haasteisiin, joissa eri ammattiryhmät tuovat oman 
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osaamisensa koko tiimin käyttöön. Nämä yhdessä edellyttävät muutosta myös 

varhaiskasvatuksen johtamiselle.  

Johtajalla on vastuu, miten henkilöstön potentiaalit ja vahvuudet tulevat 

havaituksi ja tunnistetuiksi (Pasanen & Alanko-Turunen, 2019, s. 39) samalla 

tavoin kuin Vasu (OPH, 2022) korostaa henkilöstön vastuuta lasten vahvuuksien 

ja mielenkiinnon kohteiden huomioimiseen. Varhaiskasvatussuunnitelman 

perusteet korostavat lasten osallisuutta ja aktiivisuutta (OPH, 2022). Samalla 

tavalla myös johtamisen uusissa malleissa korostetaan henkilöstön osallisuutta, 

luottamusta, dialogia ja jaettua johtamista koko henkilöstön kesken (Pasanen & 

Alanko-Turunen, 2019, s. 40). Vasun perusteiden (OPH, 2022) tarkoitus ja 

päämäärä tulee siten ohjata yhtä vahvasti myös päiväkodin johtajaa 

reflektoimaan omaa toimintaansa henkilöstöä kohtaan kuin Vasu ohjaa 

reflektoimaan henkilöstöä heidän toimintansa vaikutuksista lapsiin. 

Parrila ja Mäntyjärvi (2016, s. 155) korostavat luottamuksen merkitystä, 

jotta avoin vuorovaikutus tiimissä sekä johtajan ja henkilöstön välillä olisi 

mahdollista. Parrila muistuttaa, että johtamispositio ei automaattisesti takaa 

luottamusta vaan ainoastaan teot ja toiminta voivat sen taata (Parrila, 2016, s. 

155). Myös Stewart (2019) painottaa luottamuksen tärkeyttä. Hänen mukaansa 

moniammatillinen yhteistyö perustuu luottamukselle, jota on vaalittava, 

ylläpidettävä ja pyrittävä koko ajan lisäämään. Keskinäinen luottamus saa ihmiset 

sitoutumaan yhteiseen tavoitteeseen ja yhteistyöhön. (Stewart, 2019.) 

Luottamuksen saaminen ei ole riippuvainen henkilön asemasta tai positiosta. 

Silloin, kun työyhteisössä vallitsee korkea luottamus, nousee sen innovointikyky 

huippuunsa. Siten henkilöjohtamisella on suora yhteys organisaation talouteen.  

(Pasanen & Alanko-Turunen, 2019, s. 40.) Rossi (2015) korostaakin johdon 

luottamusta henkilöstöön, joka onkin noussut yhdeksi merkittäväksi tekijäksi 

sellaisissa organisaatioissa ja yrityksissä, jotka ovat päässeet listoille Suomen tai 

Euroopan parhaimpina työpaikkoina (s. 90).  

Viimeisen parin vuosikymmenen aikana näkemykset ja ymmärrys 

varhaiskasvatuksen johtamiseen on muuttunut yhä enemmän hajautettuun, 

sosiaalisesti rakentuneeseen ja kontekstiin sidottuun rooliin ja vastuuseen. Yhä 

enenevästi päiväkodin johtajat joutuvat jakamaan työaikansa useamman 

maantieteellisesti erillään olevan yksikön kesken (Fonsén & Parrila, 2016, s. 158; 

Soukainen, 2016, s. 180). Yksikkökoot ja johtamiskokonaisuudet ovat 
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suurentuneet ja päiväkotien johtajat kuvailevatkin työtehtäviään moninaisiksi ja 

pirstaleisiksi, mikä kuormittaa ja heikentää työhyvinvointia (Heikonen, ym., 2023, 

s. 51; Kuusiholma-Linnamäki, ym., 2023, s. 48). Varhaiskasvatuksessa onkin 

alettu keskustella yhä enemmän jaetusta johtamisesta, jolloin johtamisen 

katsotaan olevan yhdessä tekemistä päiväkodinjohtajan ja opettajan jakaessa 

pedagogista johtajuutta (Halttunen, 2009; Heikka 2014; Fonsén, 2014). Hujala ja 

kumppanit (2013, s. 30) kuvaavat myös opettajajohtajuutta uudeksi 

lähestymistavaksi varhaiskasvatuksen johtajuuden ja jaetun johtajuuden 

tulkintaan.  

Harisalon (2008, s. 202) mukaan olisi hyödyllisempää miettiä uusia 

mahdollisuuksia kuin määritellä hierarkiaa, jolla rajoitetaan tai jopa estetään 

kehittämistä ja kehittymistä. Myös Sydänmaanlakka (2016, s. 108) kannustaa 

ennemminkin purkamaan hierarkioita kuin rakentamaan niitä lisää ja 

totuttautumaan tasavertaiseen, avoimeen yhteistoimintaan sekä luottamaan 

henkilöstön kykyyn kehittää toimintaa ja ratkaista ongelmia itsenäisesti. Pasanen 

ja Alanko-Turunen (2019, s. 47) korostavat, että työntekijöiden tunnustaminen 

vertaisiksi ”ylemmän” kanssa on avain onnistumiseen. Rannisto ja Tuurnas 

(2015, s. 268) esittävät, että moniammatillisen tiimin johtamisen ratkaisevin 

haaste kaiken kaikkiaan on tiimiin kuuluvien ihmisen kyky tulla toimeen 

keskenään. Ja mikäli tiimin jäsenet eivät tule toimeen keskenään, on siitä 

seurauksena vetäytymistä omien ammattiryhmien näkemysten taakse. Tällöin 

asiakkaan tai tiimin tavoitteet jäävät helposti toiseksi. (Rannisto & Tuurnas, 2015, 

s. 268.)  

2.3 Moniammatillisen tiimin johtaminen  

Moniammatillisuuden käsitettä käytetään arkikielessä hyvin laajasti. Laajasta 

käytöstä huolimatta käsitteellä ei ole Karilan ja Nummenmaan (2001) mukaan 

yhtä tarkkaa sisältöä. Useimmiten moniammatillisuudella tarkoitetaan eri 

ammattiryhmiin kuuluvien asiantuntijoiden yhteistyötä, jossa tietoa ja valtaa 

jaetaan (s. 75). Isoherranen ym. (2008, s. 33) kuvailevat moniammatillisuutta 

asiantuntijoiden yhteisenä työnä tai tehtävänä, joka heillä on suoritettavanaan ja 

päästäkseen tavoitteeseensa, he yhdistävät osaamisensa ja tietonsa. 

Moniammatillisen tiimin johtamisella on siten useita yhtymäkohtia jaetun tai 
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hajautetun johtamisen kanssa. Tässä tutkimuksessa moniammatillisuudella 

tarkoitetaan päiväkodin lapsiryhmässä toimivaa henkilöstöä, jossa 

varhaiskasvatuksen lastenhoitaja, sosionomi ja opettaja työskentelevät tiiminä 

erilaisissa kokoonpanoissa. Päiväkodin johtajalla tarkoitetaan esihenkilöä, joka 

toimii kyseisten tiimien ammatillisena lähijohtajana.  

Päiväkodin moniammatillinen henkilöstö nähdään Vasussa laadukkaan 

varhaiskasvatuksen voimavarana silloin, kun kaikkien ammattiryhmien koulutus 

ja osaaminen on käytössä sekä vastuut, tehtävät ja ammattiroolit toteutuvat 

tarkoituksenmukaisella tavalla (OPH, 2022, s. 20). Oppiminen ei tapahdu vain 

perinteisen koulutuksen kautta ja Fredriksson ja Saarivirta (2015, s. 8) 

muistuttavatkin, että nykypäivän työntekijöiden on päivitettävä osaamistaan 

jatkuvasti. Ammatillisessa koulutuksessa saadut tiedot ja taidot eivät riitä 

vastaamaan yhä nopeammin muuttuvan yhteiskunnan haasteisiin. Johtamisen 

osalta se tarkoittaa, että johtajan rooli on toimia oppimiseen innostajana ja 

oppimisen mahdollistajana (Fredriksson & Saarivirta, s. 8). 

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden (OPH, 2022) mukaan 

varhaiskasvatuksen toimintakulttuuria kehitetään oppivan yhteisön mukaisesti, 

jossa lapset ja henkilöstö oppivat toisiltaan ja jossa jokaisen vahvuuksia 

hyödynnetään. Lisäksi toimintaa tulee arvioida, vastaako toiminta oppivalle 

yhteisölle ominaisten tunnusmerkkien toteutumista (s. 33).  

Moniammatillisuuden hyödyntäminen, mikä liittyy myös jaetun 

johtajuuden toteutumiseen edellyttää uudella tapaa työskentelyä, jolloin roolit on 

määriteltävä yhdessä uudelleen. Olennaista määrittelyssä on se, että siihen 

osallistuvat kaikki, jokainen tiimissä ja päiväkodissa toimiva työntekijä. Jaettu 

johtajuus edellyttääkin Isoherrasen ja kollegoiden (2007) mukaan uudenlaista 

perspektiiviä perinteiseen johtajuuteen, joka on perustunut yksilön taitoihin ja 

tietoihin. Silloin on mahdollista, että tapahtuu myös roolirajojen ylityksiä, jolla 

tarkoitetaan rajoja koskevien sääntöjen sovittuja ylityksiä työskentelyä 

joustavoittaen. Roolirajojen rikkomiseen liittyy myös aina keskinäistä opetusta 

tiimin sisällä (s. 36–38), joka on myös yksi oppivan yhteisön tunnusmerkki. 

Kuitenkin varhaiskasvatuksen alalla ongelmaksi on ennemminkin nähty eri 

ammattiryhmien roolirajojen ylittäminen, jota pyritään estämään rajoittamalla eri 

ammattiryhmien tehtäviä toisistaan. Kiesiläinen (1994, s. 17) korostaakin, että 

hyvin tiukat ja toisistaan poikkeavat tehtävänkuvat saavat aikaan yksilöiden 



 

35 

suojautumista (s. 17) omiin ”heimoihinsa”, jolloin ristiriidat eri ammattikuntien 

välillä on enemmän sääntö kuin poikkeus. Yhteisen tietoisuuden kehittyminen on 

silloin vaikeaa (Kiesiläinen, 1994, s 17).  

Fonsén ja Parrila (2016, s. 21) kuitenkin epäilevät, onko edes mahdollista 

hoitaa työnjohdollista vastuuta ilman virallista johtamisvastuuta ja -asemaa, ja 

nostavat esiin vahvan tiimijohtamisrakenteen tarvetta päiväkodissa. Toisaalta 

ehkä hieman ristiriitaisesti Fonsén kumppaneineen (2021, s. 35) ovat huolissaan 

niin sanotusta piilo-organisaatiosta, mikä päiväkodin kontekstissa tarkoittaa, että 

tiimissä joku muu kuin opettaja voi ottaa johtajuuden osoittamalla henkistä ja 

sosiaalista johtajuutta. Bronstein (2003, s. 301) vakuuttaa, että roolien ja valta-

asemien hämärtäminen päinvastoin vahvistaa moniammatillisen tiimin 

yhteistyötä ja lisää motivaatiota yhdessä toimimiseen. Bronstein (2003, s. 301) 

edelleen painottaa, että roolien ja valta-asemien korostaminen voi ennemminkin 

estää moniammatillisen yhteistyön onnistumista. Roolien ja valta-asemien 

hämärtäminen ei siten estä ketään antamasta muille mahdollisuuksia kehittää ja 

käyttää työssään omaa valtaansa yksin ja yhdessä muiden kanssa. Se ei 

myöskään estä vastuun kantamista, päinvastoin se voi taata vastuun 

toteutumisen. Vallalla on näin ollen kaksi puolta, mahdollistavat ja rajoittavat. 

Bronstein (2003, s. 300) tuo esiin moniammatillisen toiminnan taustalla 

olevan ajatuksen ja asenteen, jossa tiimin jokaisella jäsenellä on olemassa 

käyttämätön potentiaali, jolla on mahdollisuus nousta yhteistyössä korkeammalle 

kuin mitä se ilman moniammatillista yhteistyötä nousisi. Harisalo (2008) esittää 

sellaisen yhteistyön toteutumiseksi yhteistä valtaa, joka saa tiimin jäsenet 

ylittämään heitä erottavat hallinnolliset tai ammattiryhmien väliset rajat ja esteet. 

Tällöin tiimin jäsenet jakavat tietoa ja kokemuksia, minimoivat valta-asemissa 

olevia eroja ja rakentavat suhteensa toistensa potentiaalisille ja todellisille 

vahvuuksille (s. 205). Virtanen ja Stenvall (2019, s. 209) huomauttavat, että 

jaetulla johtajuudellakin on rajansa. Heidän mukaansa raja tulee vastaan silloin, 

kun pohditaan, kuka mistäkin loppujen lopuksi vastaa (Virtanen & Stenvall, 2019, 

s. 209). Vastuu jostakin on siten erotettava konkreettisten tehtävien tekemisestä. 

Päiväkodin johtajakin vastaa kaikesta päiväkodissa, mutta konkreettisen työn 

tekevät eri toimijat päiväkodissa. Mitä osaavampaa ja sitoutuneempaa henkilöstö 

on, sitä paremmin johtaja pystyy kantamaan vastuunsa päiväkodista. 

Sydänmaanlakka (2016, s. 124) kertoo älykkään johtamisen mallista, joka 
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perustuu systeemiajatteluun. Hänen mukaansa jaettuun johtamiseen voidaan 

siirtyä vasta sen jälkeen, kun kaikki jäsenet ymmärtävät johtamisprosessin eri 

vaiheet ja roolit sekä hahmottavat toiminnot kokonaisuutena.  

Kuvio 2 havainnollistaa Laura Bronstein (2003) kuvaamaa 

moniammatillista työskentelyä ja siihen vaikuttavia tekijöitä ja osatekijöitä. Vaikka 

hän on käsitellyt moniammatillisuutta sosiaalityön näkökulmasta, soveltuu 

jaottelu hyvin myös varhaiskasvatuksen moniammatillisuuden kuvaajaksi. Hän 

kuvaa moniammatillisen työskentelyn onnistumisen edellytyksiä kaksiosaisen 

mallin avulla.  

 

 

KUVIO 2. Moniammatillisen toiminnan onnistumisen edellytykset ja niihin 
vaikuttavat tekijät Bronsteinin (2003) jäsentelyn mukaan 

Ensimmäisessä osassa, mallin keskiössä, Bronstein (2003, s. 303) on jakanut 

moniammatillisen työskentelyn osa-alueet viiteen eri painopisteeseen, joita ovat 

keskinäinen riippuvuus, uudelleen luodut ammatilliset toimintatavat, joustavuus, 

tavoitteiden yhteinen omistajuus sekä reflektointi (s. 303). Nämä osatekijät luovat 

monitieteisen yhteistyön kehykset moniammatillisen toiminnan onnistumiselle. 
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Keskinäisellä riippuvuudella Bronstein (2003, s. 299) tarkoittaa eri 

ammattiryhmien välistä vuorovaikutusta ja siihen luottamista, jolloin jokainen on 

riippuvainen toisistaan tavoitteisiin pääsemiseksi. Kiesiläinen (1994, s. 44–45) 

kuvaa sitä yhteentulemisen ja riippuvuuden vaiheeksi, jolloin työntekijät ikään 

kuin haistelevat ilmapiiriä. Kiesiläinen (1994, s. 25) myös huomauttaa, että 

varhaiskasvatuksen ryhmäilmiöiden kehitysvaiheita on vaikea löytää, koska 

ryhmien itsenäistymistä on häirinnyt varhaiskasvatusalan historia: hyvin 

autoritäärinen ote, joka perustuu tiukkoihin erillisiin tehtävänkuviin, hierarkiaan ja 

suureen henkilöstön vaihtuvuuteen (Kiesiläinen, 1994, s. 44). 

Bronsteinin (2003) mukaan jokaisen on voitava luottaa omaan 

asiantuntijuuteensa tietääkseen, mitä itse voi tarjota yhteistyölle, mutta myös 

kyettävä luottamaan muiden tiimiläisten asiantuntijuuteen (s. 299). Keskinäisen 

riippuvuuden tunnusmerkeiksi Bronstein (2003, s. 299) nimeää esimerkiksi 

erilaisten mielipiteiden ja panosten kunnioittaminen sekä muodollisen ja 

epävirallisen yhdessä vietetyn ajan ja viestittelyn toistensa kanssa. 

Varhaiskasvatuksen työntekijät ymmärtävätkin Stewartin (2019) mukaan 

työyhteisön välisten keskinäisten suhteiden merkityksen ja he haluavat 

työskennellä aktiivisesti yhdessä sellaisten asioiden eteen, jotka he kokevat 

merkityksellisiksi. Kun varhaiskasvatuksen työntekijät kertovat kokemuksistaan 

tiimissä, jossa vallitsee jatkuva yhteisvastuuseen ja jokaisen henkilökohtaiseen 

osaamiseen ja oppimiseen perustuva kehittämisen ja arvioinnin kulttuuri, välittyy 

kuvauksissa myös Parrilan ja Mäntyjärven (2016, s. 153) mukaan voimakas 

yhteenkuuluvuuden tunne ja flow-tila. Sellaista asennetta yhteiseen tekemiseen 

ei synny Stewartin (2019) mukaan pakottamalla eikä sitä voi myöskään ostaa. Se 

luodaan luottamuksen kautta (Stewart, 2019). Tällaista tiimityötä Bronstein 

(2003, s. 300) kuvaa integroivan tiimityön -käsitteellä (integrative teamwork) 

viitaten Kanen (1980) tunnistamaan kahteen vastakkaiseen tiimityön malliin. 

Integroivalle tiimityölle on ominaista usko siihen, että tiimin jäsenten halu ja kyvyt 

suorittaa tehtävänsä ovat riippuvaisia toisistaan. Koordinoivaksi tiimityöksi 

(coordinate teamwork) Bronstein (2003, s. 300) taas kuvaa sellaista tiimityötä, 

jossa erilaiset ammatilliset roolit, nimetty tiimin johtajuus, ei-yksimielinen 

päätöksenteko sekä vähäinen painotus ryhmäprosessiin painottuvat ja niiden 

vahvistaminen nähdään tärkeänä. Bronsteinin malli muistuttaa lähimmin 
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integroivan tiimityön periaatteita, jota myös tässä tutkielmassa on tavoitteena 

painottaa. 

Uudelleen luoduilla ammatillisilla toimintatavoilla Bronstein (2003, s. 300) 

tarkoittaa sellaisia yhteistyökuvioita ja -toimintoja, joihin kukaan tiimin jäsenistä ei 

yksin kykenisi. Uusi yhteinen toimintatapa tavallaan maksimoi jokaisen yksilön 

asiantuntemuksen. Kyse on tällöin laajemmasta ja syvällisemmästä yhteistyöstä 

kuin yksilön tai tietyn ammattiryhmän tarkkaan rajatusta koulutukseen 

perustuvasta tietotaidosta. Ajatuksen taustalla on jokaisen potentiaali, joka voi 

nousta yhteistyössä korkeammalle kuin mitä se ilman moniammatillista 

yhteistyötä nousisi. Kuten varhaiskasvatuksen historia myös osoittaa, 

moniammatillisuus on näyttäytynyt ja näyttäytyy edelleen päiväkodin toiminnassa 

sekä varhaiskasvatuksen vahvuutena ja ihanteena, mutta myös ristiriitoja 

aiheuttavana tekijänä. Kiesiläinen (1994, s. 29) muistuttaakin 

varhaiskasvatuksen historiasta, jossa kirjavuus ammattinimikkeissä ja 

hierarkkinen perinne toimivat oivallisena kasvualustana eri ammattiryhmien 

välisille ristiriidoille. Nämä ovat myös estäneet tai ainakin hidastaneet uudelleen 

luotujen ammatillisten toimintatapojen kehittymistä varhaiskasvatukseen. 

Moniammatillisen yhteistyön osana joustavuus edellyttää ennemminkin 

valta-asemien kiertämistä kuin niiden suoraa muuttamista. 

Moniammatillisuudessa hierarkkiset suhteet eivät edistä joustavuuden osa-

alueen toteutumista. Woods kumppaneineen (2004, s. 446) haluavat muistuttaa, 

että vaikka hierarkkisten suhteiden hämärtäminen saattaa näyttää 

ensisilmäyksellä olevan ristiriidassa vahvan johtajuuden kanssa, ei siinä 

kuitenkaan ole välttämätöntä ristiriitaa. Lisäksi joustavuudella Bronstein (2003, s. 

300–301) tarkoittaa kykyä sopeutua muuttuviin olosuhteisiin, sekä kykyä 

kompromisseihin. Kun ammattilaiset näkevät toistensa roolit enemmänkin 

resursseina kuin tasajakoon perustuvana yhteistyönä, menestyminen ja 

yhteistyön hyödyt ovat paremmin saavutettavissa.  

Roolien ja valta-asemien hämärtäminen vahvistaa Bronsteinin (2003) 

mukaan yhteistyötä ja lisää motivaatiota yhdessä toimimiseen, kun taas niiden 

korostaminen voi haitata yhteistyön onnistumista. Roolien ei tulisi myöskään 

riippua vain ammattilaisten koulutuksista vaan erilaisista tarpeista, jotka voivat 

liittyä perheen, lapsen, päiväkodin, kollegojen tai jonkun muun tilanteeseen 

vaikuttavan tekijän tarpeista (s. 301). Myös Karila (2008, s. 220) nostaa esiin, että 
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ammatillinen osaaminen ei kehity ainoastaan koulutuksessa, vaan myös 

työelämässä. Jokapäiväinen työympäristö, työpaikka ja työpaikan kulttuuri 

muodostavat merkittävän kontekstin osaamisen kehittymiselle. Vasussa (OPH, 

2022) kuvataan varhaiskasvatusta oppivana yhteisönä, jossa kaikki toimijat 

oppivat yhdessä ja toisiltaan, ja heitä kannustetaan kokeilemaan uusia 

toimintatapoja sekä ilmaisemaan erilaisia mielipiteitä ja tunteita. Myös tiedon ja 

osaamisen jakamista ammatillisen kehittymisen mahdollistamiseksi korostetaan 

Vasussa (s. 29.) 

Tavoitteiden yhteinen omistajuus tarkoittaa moniammatillisen tiimin 

jaettua vastuuta suunnittelusta, arvioinnista ja kehittämisestä, sekä yhteistä 

vastuuta myös epäonnistumisesta. Tämä edellyttää jokaiselta jäseneltä oman 

vastuunsa kantamista sekä sellaisen toimintakulttuurin mahdollistamista, joka 

tukee rakentavaa erimielisyyttä niin yhteistyökumppaneiden, työkavereiden kuin 

vanhempienkin taholta. Laaja-alainen osallistuminen päätöksentekoon sekä kyky 

kompromisseihin vahvistavat tämän osa-alueen toteutumista. (Bronstein, 2003, 

s. 301.) Stewart (2019) kertoo todellisen luottamukseen perustuvan yhteistyön 

tarkoittavan enemmänkin kompromisseja kuin kontrolliin perustuvaa 

päätöksentekoa. Bronstein (2003, s. 301 viitattu Abramson ja Rosenthal, 1995, 

s. 1482) mukaan, mitä suurempi osallisuus päätöksenteossa tiimin jäsenillä on, 

sitä laajempi on tavoitteiden yhteinen omistajuus sekä halu toteuttaa tavoitteet 

myös käytännössä. Yhteinen omistajuus sisältää myös yhteisen vastuun 

epäonnistumisista (Bronstein, 2003, s. 301). Vasun (OPH, 2022, s. 9, 18, 21, 26, 

55) keskeisenä tehtävänä ja tavoitteena on elinikäisen oppimisen edistäminen, 

jolloin sen huomioiminen myös henkilöstön työssäoppimisen osalta on olennaista 

johtamisen näkökulmasta. 

Moniammatillisen tiimin onnistuneen toiminnan edellytys Bronsteinin 

(2003, s. 302) mukaan on myös sitoutuminen itsearviointiin ja reflektointiin. 

Reflektointi sisältää myös tiimin sisäisten konfliktien käsittelemisen sekä muun 

palautteen käytön itsearvioinnin yhteistyön perusteena. Henkilöstön itsearviointi 

ja reflektointi on myös Vasun mukaan olennaista varhaiskasvatuksen laadun 

ylläpitämisessä ja kehittämisessä (OPH, 2022, s. 27, 33, 42, 73). Vasussa 

velvoitetaan järjestämään mahdollisuus paitsi lapsille ja huoltajille arvioida 

varhaiskasvatusta, myös järjestäjä- ja yksikkötason arvioinnille, joka nähdään 

olennaisena osana varhaiskasvatuksen johtamista (OPH, 2022, s. 72). Näistä 
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saatuja tuloksia tulisi kuntien ja kaupunkien paikallisissa 

varhaiskasvatussuunnitelmissa tarkentaa ja kuvata sekä myös julkistaa 

arviointien keskeiset tulokset (OPH, 2022, s. 73). Samalla tavoin kuin Vasu (OPH, 

2022) edellyttää henkilöstöä itsearviointiin ja reflektointiin, tulisi se sääntö koskea 

myös varhaiskasvatuksen johtamisen arviointia sen eri tasoilla. 

Mallin toisessa osassa Bronstein (2003, s. 302) nimeää neljä eri tekijää, 

joiden poissaolo estää ja joiden olemassaolo tukee moniammatillisen yhteistyön 

hyötyjen toteutumista. Työntekijä, jolla on vahva ammatillinen rooli, kykenee 

yhteistyöhön muiden ammattilaisten kanssa arvostaen heidän osaamistaan ja 

rooliaan tuntematta epävarmuutta omasta asiantuntemuksestaan tiimissä. 

(Bronstein, 2003, 302–304.) Douglas (2018, s. 388) nostaakin esiin 

terveydenhuoltoalan ja varhaiskasvatusalan eroavaisuudet juuri Bronsteinin 

kuvaamassa asiassa. Douglas (2018) tuo esiin, että terveydenhuoltoalalla on jo 

kauan hyödynnetty mallia, jossa eri ammattiryhmät tuovat asiantuntijuutensa, 

osaamisensa ja oivalluksensa yhteiseen käyttöön kehittämään toimintaa, mutta 

varhaiskasvatuksessa laadunparannusmenetelmät ovat fokusoituneet 

autoritäärisesti ylhäältä alas, ulkoisesti ohjattuihin tai vastuuvelvollisuuteen 

perustuviin parannusehdotuksiin (s. 388; Kiesiläinen, 1994, s. 44). Woods (2004) 

haluaakin muistuttaa organisaation ulkoisen kontekstin merkityksen 

huomioonottamista johtamisen ymmärtämisessä. Historian saatossa 

muodostunut organisaation sosiaalinen ja kulttuurinen konteksti, jonka kautta 

ymmärrys johtamisesta on syntynyt, voi mahdollistaa tai estää moniammatillisen, 

eri ammattiryhmien yhteisen ja jaetun osaamisen ja johtajuuden kehittymisen. 

Hierarkkinen ymmärrys johtamisesta, jonka katsotaan kiinnittyvän enemmänkin 

yksilöön kuin yhteisöön, ei mahdollista moniammatillisen toiminnan hyötyjen 

toteutumista (s. 443). 

Rakenteellisilla tekijöillä Bronstein (2003) tarkoittaa muun muassa 

organisaatiokulttuuria ja johdon suhtautumista moniammatillisen tiimin toiminnan 

mahdollistamiseen. Woods (2004, s. 443) käyttää ilmaisua sisäinen konteksti, 

jolla on suuri merkitys sekä organisaatiokulttuurin että historiankin kannalta. 

Moniammatillisen toiminnan mahdollistaminen edellyttää ajan ja paikan 

järjestämistä tiimin yhteistoiminnalle. Taloudellisten ja riittävien 

henkilöstöresurssien turvaaminen ovat osa rakenteellisia tekijöitä. Niiden avulla 

tiimin yhteiset, säännölliset kokoontumiset tukevat moniammatillisen työn 
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hyötyjä. Esteeksi voivat muodostua esimerkiksi liiallinen työmäärä, kiire, 

tehtävänkuvan epämääräisyys sekä johdon tuen puute. (Bronstein, 2003, s. 303.) 

Näihin rakenteellisiin tekijöihin Vasussa viitataan turvallisuutta, hyvinvointia ja 

kestävää elämäntapaa koskevassa luvussa, jossa todetaan varhaiskasvatuksen 

edellyttävän toimivaa ja sitoutunutta johtamista (OPH, 2022, s. 35).  

Onnistuneeseen moniammatilliseen tiimitoimintaan liittyvät Bronsteinin 

(2003) mukaan myös persoonalliset tekijät. Ne kuvaavat tapaa ajatella toisista 

tiimin jäsenistä ihmisinä tai tapaa olla vuorovaikutuksessa toisten kanssa. 

Persoonalliset tekijät voitaisiin kuvata asenteina yhteistyötä kohtaan. (Bronstein, 

2003, s. 304.) Yhteisellä historialla on myös merkitystä siinä, miten 

moniammatillinen työskentely sujuu. Huonot kokemukset, samoin kuin hyvätkin, 

joko estävät tai tukevat työskentelyn onnistumista ja hyötyjä. (Bronstein, 2003, s. 

304.) Varhaiskasvatuksen historia sisältää jatkuvia kansallisella tasolla 

syntyneitä kiistoja, ristiriitoja ja vastakkainasettelua eri ammattiryhmien välillä. 

Jokainen ammattiryhmä on eri aikoina kokenut oman asemansa heikkenemistä 

ja tarvetta taistella oman asemansa säilymisen puolesta (Kinos, 1997), mikä tulisi 

ottaa huomioon niin makro- kuin mikrotason johtamisessakin. 
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

3.1 Tutkimustehtävä ja tutkimuskysymykset 

Tutkin päiväkodin moniammatillisen henkilöstön kokemuksia päiväkodin 

johtamisesta. Tutkimuksen tarkoituksena on antaa jokaiselle varhaiskasvatuksen 

ammattiryhmälle mahdollisuus kertoa kokemuksistaan johtamisesta ja selvittää 

millaisia merkityksiä henkilöstö kokemuksilleen antaa. Tiedon intressi 

tutkimuksessani on emansipatorinen, jolla tarkoitan päiväkodin henkilöstön eri 

ammattiryhmien äänen kuulemista sekä heidän kokemustensa näkyväksi 

tekemistä. Siten tarkoitus on tuottaa ymmärrystä päiväkodin johtamisen ja sitä 

kautta myös laajemmin varhaiskasvatuksen johtamisen vahvuuksista ja 

haasteista.  

Oma kokemus ja esiymmärrys tämän tutkimuksen ilmiöstä on, että 

johtamisen kehittäminen lähtee henkilöstön kokemusten kuulemisesta, aivan 

kuten varhaiskasvatuksen henkilöstön toiminnan kehittäminen lähtee lapsen 

kokemuksista ja tarpeista. Ilman tietoa ja ymmärrystä siitä, miten henkilöstö 

kokee johtamisen, on vaikea hakea suuntaa kehittämiselle ja ymmärrystä tämän 

hetken haasteille, joita varhaiskasvatuksen alalla ilmenee. Varhaiskasvatuksen 

tai päiväkodin johtamisen ilmiötä on tutkittu usein johtajien tai 

varhaiskasvatuksen opettajien itsearvioinnin kautta, mutta mielestäni se ei anna 

kokonaiskuvaa johtamisesta. Tämän vuoksi halusin rajata tämän tutkimuksen 

koskemaan ainoastaan henkilöstöä ja antaa heille mahdollisuuden arvioida ja 

kertoa kokemuksistaan päiväkodin johtamisesta.  

Henkilöstö on ratkaisevassa asemassa varhaiskasvatuksen laadun 

toteuttamisessa. Siksi ei ole yhdentekevää, millä tavalla henkilöstö kokee 

johtamisen sekä oman asemansa ja työnsä merkityksen. Aivan kuten 

varhaiskasvatuksessa oleva lapsi peilaa itseään henkilöstön toiminnan, 

vuorovaikutuksen ja kohtaamisten kautta, myös henkilöstö peilaa itseään ja 

oman työnsä merkitystä johtamistoiminnan kautta.  



 

43 

Teoreettisen viitekehyksen avulla tavoitteena on laajentaa 

varhaiskasvatuksen johtamisen ilmiön ymmärtämistä päiväkodin kontekstista 

siihen taustaan, mistä tämän päivän varhaiskasvatukseen on tultu ja saada lukija 

pohtimaan, toistaako varhaiskasvatuksen historia itseään, mihin suuntaan 

varhaiskasvatuksen valtakunnallinen johtaminen tutkimusten ja kirjallisuuden 

näkökulmasta ohjaa varhaiskasvatuksen johtajuutta ja millä tavalla 

konstruktivistinen oppimiskäsitys ihmisestä oppijana näyttäytyy tässä 

ohjauksessa sekä henkilöstön kokemuksena.  

Tutkimusongelmana ja varsinaisena tutkimustehtävänä on vastata 

kysymykseen, miten varhaiskasvatuksen henkilöstö kokee päiväkodin 

johtamisen ja millaiset johtamistoiminnot kokemuksia ohjaavat. Tutkin myös, 

millaisia odotuksia henkilöstöllä on päiväkodin johtajan toiminnalle. 

Tutkimuskysymykset ovat 

 

1. Millaisena päiväkodin johtaminen näyttäytyy henkilöstölle? 

2. Millaiset johtamistoiminnot edistävät ja millaiset haittaavat 

varhaiskasvatuksen moniammatillisen tiimin toiminnan onnistumisen 

edellytyksiä päiväkodissa?  

 

Tutkielman menetelmät perustuvat narratiiviseen tutkimusotteeseen. Kuten 

Syrjälä (2018, s. 269) korostaa tarinoiden merkitystä tutkimusaineistona, myös 

tässä tutkielmassa olennaista on tuoda esille tutkittavien kokemukset, tunteet ja 

oma ääni kokemuksistaan ja sen merkitys tiimityölle. Tämä on tärkeää myös 

Syrjälän (2018, s. 269) mukaan tutkimusaineistoissa, jotka perustuvat tarinoihin. 

Tiedonantajien valinta, joka koskee kaikkia kolmea päiväkodin ammattiryhmää, 

on tarkkaan harkittua ja siten myös tarkoitukseen sopivaa. Lundin (2021, s. 1) 

mukaan johtamista on tutkittu varhaiskasvatuksessa usein johtajien 

näkökulmasta, mutta vähemmistössä ovat ne tutkimukset, joissa olisi kuultu 

myös henkilöstöä, joihin johtaminen tosiasiallisesti kohdistuu.  

Johtajuuden kehittäminen varhaiskasvatuksessa edellyttää paitsi 

johtajien itsensä reflektointia ja kuulemista, myös koko henkilöstön kuulemista, 

miten johtaminen vaikuttaa henkilöstöön, millaisia kokemuksia ja tunteita 

johtaminen herättää osana työyhteisöä. Tavoitteena on löytää sellaisia tekijöitä 

henkilöstön näkökulmasta, jotka ylläpitävät kamppailuja ja toisaalta tekijöitä, jotka 
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edesauttavat työntekijöiden moniammatillisen toiminnan onnistumista sekä 

tekijöitä, jotka mahdollisesti estävät sitä. Tutkittavien kertomusten kautta 

välittyvät kokemukset ovat subjektiivisia, eikä niitä voi yleistää, mutta tietynlainen 

universaalius voi todentua siten, että lukijat tunnistavat ilmiön ja mahdollisesti 

voivat myös samaistua niihin (Syrjälä, 2018, s. 270). Ne voivat saada aikaan 

lisäksi kriittistä keskustelua, jossa osa vastustaa ja osa puoltaa niitä. 

Syrjälän (2018, s. 272) mukaan kasvatuksen tutkimus perustuu 

kokemusten tutkimiseen. Samalla tavalla tämä tutkielma johtajuudesta perustuu 

kokemusten tutkimiseen, jotka sitoutuvat aikaan ja paikkaan ja muotoutuvat 

tarinoiksi. Niiden avulla ymmärretään henkilöstön ajattelua, tietämistä ja 

kulttuuria. Kyse on sekä yksilöllisten että yhteisöllisten tarinoiden muotoilusta ja 

uudelleenmuotoilusta. (Syrjälä, s. 272.)  

3.2 Tutkimuksen metodologiset lähtökohdat 

Tämä pro gradu tutkimus on laadullinen tutkimus, jonka tavoitteena on tutkia 

päiväkodin eri ammattiryhmien kokemuksia johtamisesta. Tutkimus on 

lähtökohdiltaan narratiivinen sekä aineiston keruun että analyysin osalta. 

Narratiivinen tutkimus on haastanut perinteisen tieteenfilosofisen 

lähestymistavan sekä ontologisella että epistemologisella tasolla. Yksilöt 

rakentavat merkityksiään ja käsityksiään sosiaalisessa vuorovaikutuksessa 

ympäristönsä kanssa. (Heikkinen ym., 2005, s. 347). He muodostavat 

käsityksiään omien kokemusten kautta yhdistelemällä menneitä kokemuksia ja 

tulevaisuuteen liittyviä käsityksiä (Heikkilä, 2023, s. 23). Silloin, kun tutkimuksen 

ilmiötä tarkastellaan tarinanäkökulmasta, tässä tapauksessa henkilöstön 

kokemuksia päiväkodin johtamisesta, on konteksti, muutokset ja merkitykset 

nähtävä Hännisen (1999, s. 93) mukaan tarinoiden keskiössä. Tarina yhdistää 

hänen mukaansa tapahtumaketjujen osat niin, että niiden keskinäinen riippuvuus 

tulee näkyväksi, ei kausaalisesti vaan inhimillisen toiminnan peruslaadun 

mukaisesti. Ihmisen toiminnan konkreettiset ehdot ja hänen pyrkimyksensä 

yhdistyvät tarinassa merkityksen omaaviksi episodeiksi, joissa moraalinen sisältö 

kuten oikeus ja vääryys, onni ja epäonni tai hyvä ja paha ilmentävät tarinassa 

olevaa jännitettä.  
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Olennaista on tarinoiden ainutlaatuisuus, joiden muotoutumisessa 

yhteisellä kulttuurisella ja historiallisella taustalla on sijansa (Hänninen, 1999, s. 

93–94). Tamboukou (2013) kuvaa tätä historiallisen muotoutumisen merkitystä 

sukututkimuksen kautta, jonka oivalluksena oli, ettei totuutta voida erottaa sen 

tuottamisen menettelyistä. Totuuden ja tiedon tuottamiseen liittyvät siten myös 

vallan vaikutukset (s. 90). Narratiivinen genealoginen analyysi, jossa 

historiallisella konstruoitumisella on keskeinen merkitys, on kiinnostunut, 

minkälaiset ulkoiset olosuhteet ja niihin liittyvät käytännöt määräävät 

haastateltavien kertomuksia. Tämä ajatus resonoi myös tässä tutkimuksessa. 

Silloin ei ole kyse ainoastaan yksittäisten työntekijöiden henkilökohtaisista 

kertomuksista, vaan myös laajemmasta varhaiskasvatuksen kontekstista, jossa 

ollaan kiinnostuneita makronarratiivien (kansallisen tason toimijat) merkityksistä 

mikrotasolla tuotettuihin narratiiveihin. 

Hänninen (1999, s. 50) käyttää käsitteitä sosiaalinen tietovaranto ja 

kulttuurinen tietovaranto, jolla hän tarkoittaa sellaisia sosiaalisesti, kulttuurisesti 

ja yhteisesti jaettuja uskomuksia ja tarinamalleja, joita ihminen käyttää erilaisin 

tavoin oman elämänsä jäsentämiseksi tai joiden kautta yhteiskunta, ihmisen 

sosiaalinen ympäristö tulkitsee jäseniään. Esimerkiksi työttömyyden julkisina 

mallitarinoina Hänninen (1999, s. 97) tuo esiin kaksi myyttiä: työttömät pinnareina 

ja työttömät yhteiskunnan uhreina. Näiden kahden vastakkaisen mallitarinan 

stereotypioiden taustalla on ajatus, että työttömiä on kahta lajia, kunnollisia 

työttömiä ja ”rikollisia” työttömiä. Nämä myytit kuvaavat yhteiskunnassa erityisesti 

ei-työttömien mielikuvia työttömistä sekä ei-vielä-työttömien käsityksiä 

tulevaisuudestaan (Hänninen, 1999, s. 98). Kulttuurinen tietovaranto toimii siten 

perustana ja pohjana ihmisen kokemuksille, josta hän ammentaa suuntaa omaan 

sisäiseen tarinaansa.  

Loots, Coppens ja Sermijn (2013, s. 108) kuvaavat erilaista näkökulmaa, 

niin sanottua juurakkoajattelua (rhizome thinking) narratiiviseen tutkimukseen. 

Juurakkoajattelu perustuu kulttuuriseen lähestymistapaan, jossa ihmisen 

kokemukset ja hänen niistä muovaamat kertomukset liittyvät laajemmin 

kulttuuriseen kontekstiin. Tamboukoun (2013, s. 96) mukaan kyse on sekä 

henkilökohtaisten että julkisten diskurssiivisesti rakennettujen totuuden 

vääristymien ja järjestelmien etsimisestä. Foucault (1980a, s. 194) kertoo 

valtasuhteiden järjestelmästä, joka voi sisältää diskursseja, instituutioita, lakeja 
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ja asetuksia, hallinnollisia toimenpiteitä, tieteellisiä lausuntoja, moraalia ja muita 

heterogeenisiä elementtejä, joilla on osansa kulttuurisen mallitarinan 

muovautumiselle ja sen ohjaavalle merkitykselle. Tamboukoun (2013, s. 96) 

kuvaama genealoginen lähestymistapa kertomuksiin kyseenalaistaa sen, mikä 

on hyväksytty "totuudeksi".  

Narratiivi tai kertomus sisältää tapahtumia, aikaperspektiivin, juonen ja 

henkilöllisyyden. Kertomukset rakentuvat siten yksittäisistä tapahtumista. 

Tapahtumien lisäksi kertomukset sisältävät tietyn ajanjakson, johon tapahtumat 

sijoittuvat. Juonen avulla yksilölle merkitykselliset tapahtumat liitetään yhteen 

kokonaiseksi kertomukseksi, jossa on alku, keskikohta ja loppu. (Heikkilä, 2023, 

s. 19–20.) Hännisen (2010, s. 65) mukaan tarinasta voidaan tehdä tulkintoja, 

vaikka se ei sisältäisikään alku-keskikohta-loppu-tyyppistä kertomusta. Myös 

tutkijan esiymmärrys ja sen vaikutus tutkimuksen kulkuun on huomioitava 

narratiivisessa tutkimuksessa. Tällöin puhutaan hermeneuttisesta 

tiedonmuodostuksesta, jossa tutkijan oma esiymmärrys luo pohjan kertomusten 

tulkinnalle ja sitä kautta uuden tiedon muodostukselle.  Narratiivisuus käännetään 

suomeksi usein kertomuksellisuudeksi tai kerronnallisuudeksi (Heikkinen, 2018, 

s. 172). Vaikka ne kuulostavat samalta, on niillä Heikkisen (2018) mukaan pieni 

ero. Kertomuksellisuus viittaa kertomuksen lopputulokseen, kun taas 

kerronnallisuus sisältää myös kertomisen koko prosessin. Kerronnallinen 

prosessi kattaa siten tarinan lisäksi myös kerronnallisen diskurssin, kuten 

kulttuurisesti ja historiallisesti rakentuneet kerronnan tavat, muodot, 

juonirakenteet ja tyylit (Heikkinen, 2018, s. 172–174). 

Narratiivisella tutkimuksella voidaan tarkoittaa paitsi Brunerin (1985, s. 

12–13) tarkoittamaa tietämisen tapaa, myös metodista lähestymistapaa, kuten 

aineiston keruuta esimerkiksi haastattelemalla. Tämän aineiston keruu tapahtui 

avoimella haastattelulla. Jokainen haastattelu muodostui omanlaiseksi 

kokonaisuudeksi. Pyysin haastateltavaa aluksi kertomaan omista 

kokemuksistaan päiväkodin johtamisesta, jolloin pyrin olemaan ohjaamatta 

tarinaa mihinkään suuntaan. Tarinasta heräsi kysymyksiä, joita esitin 

haastateltavalle, jolloin haastattelusta muodostui ennemminkin keskustelu kuin 

haastattelu. Olin varautunut tietyillä kysymyksillä, joihin halusin haastateltavilta 

vastauksia. Esimerkki sellaisesta kysymyksestä oli, tarvitsisiko opettaja 
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haastateltavan mukaan muodollista esihenkilöasemaa päiväkodin tiimissä, mitä 

suomalaiset varhaiskasvatuksen tutkimukset ovat peräänkuuluttaneet.  

3.3 Tutkimuksen aineisto 

Tutkimuksen aineistona on yhdeksän päiväkodin työntekijän haastattelua. Heistä 

kuusi toimi varhaiskasvatuksen lastenhoitajana ja kolme toimi 

varhaiskasvatuksen opettajana. Opettajista yksi toimi lisäksi varajohtajana 

päiväkodissa. Jokaisella heistä oli kelpoisuus tehtäväänsä ja useamman vuoden 

työkokemus, joka pisimmillään oli 43 vuotta. Kolme lastenhoitajaa ja yksi opettaja 

tekivät oman tehtävänsä ohella pääluottamusmies-, luottamusmies- ja/ tai 

työsuojeluvaltuutetun tehtäviä. Yhtäkään varhaiskasvatuksen sosionomina 

työskentelevää ei ilmoittautunut haastateltavaksi. Yhdellä opettajista oli 

sosionomin koulutus, yhdellä varhaiskasvatuksen kandidaatin tutkinto ja yhdellä 

sosiaalikasvattajan tutkinto, jonka lisäksi hänellä oli myös esiopetuskelpoisuus. 

Lastenhoitajilla oli joko lähihoitajan, lastenhoitajan tai lastenohjaajan koulutus.  

Tavoittelin tutkittavia henkilöitä sosiaalisen median kautta. Lähetin 

kuvauksen tutkimuksestani ja haastattelupyynnön (liite 1) Facebookin eri 

varhaiskasvatuksen ryhmiin. Valitsin sosiaalisen median hankintakanavaksi, 

koska tavoitteena oli saada haastateltavia laajemmin eri puolilta Suomea kuin 

vain yhden tietyn kunnan, kaupungin tai yksikön sisältä. Pohdin melko pitkään, 

mikä olisi turvallisin tapa, millä haastateltavat ilmaisevat halukkuudestaan 

osallistua ja päädyin tekemään Forms-lomakkeen (liite 2), johon he voivat kertoa 

ammattinimikkeestään ja tehtävästään päiväkodissa sekä yhteystiedon, johon 

voin olla yhteydessä sopiaksemme etänä tapahtuvasta Teams-haastattelusta. 

Koin, että Forms-lomakkeen kautta ilmoitettu halukkuus oli tietosuojan kannalta 

turvallisempi vaihtoehto kuin esimerkiksi Facebookin messengerin kautta 

ilmaistuna. Linkki tietosuojailmoitukseen (liite 3) oli joko Facebookissa olevassa 

ilmoituksessa tai Forms-lomakkeella. 

Lähetin ensin haastattelupyynnön lokakuussa 2023 ryhmiin, jossa olin 

itse jo sisällä tai pääsin itsenäisesti liittymään ryhmään. Nämä ryhmät olivat 

Varhaiskasvatuksen opettajat - sekä Varhaiskasvatuksen henkilöstö -ryhmät. 

Seuraavaksi otin yhteyttä Facebookin Varhaiskasvatuksen lastenhoitajien ja 

sosionomien sisäisten ryhmien ylläpitäjiin ja kysyin, voisinko käyttää heidän 
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Facebook-ryhmäänsä haastattelukutsun välittämiseen. Sain heiltä luvan, jonka 

jälkeen välitin ryhmien ylläpitäjille tekstin haastattelukutsusta sekä linkin Forms-

kyselyyn. Tässä kohtaa siirsin tietosuojailmoitusta koskevan linkin Forms-

lomakkeelle. Halusin siten varmistaa, että tietosuojaa koskeva linkki ei 

vahingossa häviä niistä ilmoituksista, jotka välitin ryhmien ylläpitäjille. Ryhmien 

ylläpitäjät lisäsivät ilmoitukseni heidän Facebook-ryhmänsä sivuille. 

Tietosuojailmoitukseen liittyvä linkki oli siten joko kutsutekstin yhteydessä 

(ryhmissä, joihin pääsin itse kutsun lisäämään) tai Forms-lomakkeella (ryhmissä, 

joissa ryhmien ylläpitäjät lisäsivät ilmoitukseni). Tutkimuslupaa en tarvinnut, 

koska tutkimukseen osallistuminen perustui haastateltavien suostumukseen. 

Tällä tavoin tavoitin kymmenen haastatteluun halukasta päiväkodin työntekijää, 

joista yksi perui haastatteluun osallistumisen. 

Haastattelut kestivät 35 minuutista kahteen tuntiin keskimääräisen 

haastatteluajan ollessa tunnin mittainen. Litteroitua tekstiä fontilla Arial, fontin 

koko 12 ja riviväli 1 muodostui 210 sivua. Käytin hyväkseni Teamsin litterointia, 

mutta se edellytti jokaisen haastattelun tarkistamista ja läpikäymistä, 

muokkaamista ja korjaamista, koska Teamsin litteroinnissa oli melko paljon 

virheitä. Lisäksi Teams laittaa pisteen jokaisen pienenkin tauon perään, joten 

korjasin myös välimerkkejä luettavuuden varmistamiseksi sekä huomioin 

haastateltavien äänensävyjä ja kehonkieltä litterointia tarkistaessani. Kuuntelin 

nauhoitukset uudelleen niin moneen kertaan, että olin vakuuttunut litteroinnin 

oikeellisuudesta ja tein tarvittavat korjaukset litterointeihin. Huomioin lisäksi 

sellaisia elementtejä, kuten ilmeet ja eleet, jotka eivät tule litteroinnissa esiin. Luin 

aineiston moneen kertaan uudelleen. Useampaan kertaan tapahtuvan lukemisen 

kautta tutkijalle muodostuu käsitys aineistosta kokonaisuutena, sen keskeisistä 

teemoista sekä yhtäläisyyksistä ja eroista (Puusa, 2011, s. 120). 

3.4 Tutkimuksen analyysi 

Tämän tutkimuksen lähtökohtana oli tutkia henkilöstön kokemuksia päiväkodin 

johtajuudesta. Tutkimuksen edetessä huomasin, että tämä aineisto vahvistaa 

Lundin (2021) näkemystä, että päiväkodinjohtajuutta ja opettajajohtajuutta tulee 

tarkastella samanaikaisesti. Oma esiymmärrykseni, tutkimuksen teoreettinen 

tausta ja tutkimuskysymysten asettelu muodostavat perustan tämän tutkimuksen 
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aineiston analyysille. Narratiivinen analyysi tarkoittaa tässä tutkimuksessa 

eräänlaisen synteesin tekemistä aineistona olevista haastattelutarinoista ja 

niiden linkittymisestä teoriaan. Kyse on abduktiivisesta päättelystä, jossa 

tulkintojen tueksi haetaan teoriasta vahvistusta (Tuomi & Sarajärvi, 2018).  

Tämän tutkimuksen tekijänä oma esiymmärrykseni on muodostunut noin 

20 vuoden työkokemuksen kautta varhaiskasvatuksessa. Samaan aikaan olen 

toiminut JUKO:n OAJ:n Kvtes- luottamusmiestehtävissä noin 10 vuoden ajan. 

Työurani alkuvaiheessa toimin varhaiskasvatuksen opettajana (ent. 

lastentarhanopettaja) päiväkodissa ja myöhemmin myös esiopetuksessa 

päiväkodissa ja koulun puolella yhteensä noin 3–4 vuoden ajan. Suurin osa 

työkokemuksestani on kertynyt esihenkilötehtävistä, joista pisimpään olen 

toiminut perhepäivähoidon ohjaajana ja lyhyemmän ajan päiväkodin johtajana. 

Perhepäivähoidon ohjaajana ollessani (15 v.) toimin myös päiväkodin johtajien 

työkaverina sekä heidän ja varhaiskasvatuksen opettajien edunvalvojana (10 v.). 

Sain seurata toisaalta sivusta ja toisaalta näköalapaikalta päiväkodin johtamisen 

kehittymistä ja henkilöstön (ja ammattijärjestöjen) reagointia siihen. Lisäksi 

ymmärrys johtamisen merkityksestä henkilöstön hyvinvoinnin määrittäjänä on 

vuosien varrella lisääntynyt ja myös kiehtonut minua yhä enemmän. Sen vuoksi 

olen opiskellut johtamista työurani aikana aiemminkin, mutta erityisesti nykyisissä 

opinnoissani olen panostanut johtamisosaamisen kehittämiseen ja 

työhyvinvoinnin johtamiseen. Myös näillä johtamiseen liittyvillä opinnoilla on 

olennainen merkitys oman esiymmärrykseni muodostumiselle.  

Varhaiskasvatuksen lakiuudistus vuonna 2018 ja sen vaikutukset 

päiväkodin johtajien nopeaan muutokseen asenteissa moniammatillisen 

toiminnan johtamisesta sai minut pohtimaan, mikä on se voimakas vaikutin, joka 

pystyy muuttamaan kollektiivisesti ja nopeasti varhaiskasvatuksessa toimivien 

johtajien ja esimiesten asennetta ja toimintatapaa eri ammattiryhmiä kohtaan. 

Jokainen tuntemani päiväkodin johtaja tai ylempi varhaiskasvatuksen esihenkilö 

ja johtaja haluavat toimia oikein, johdonmukaisesti ja kunnioittaen eri 

ammattiryhmiä, mutta lakiuudistuksen jälkeen johdonmukaisuus ja asenteet 

muuttuivat nopeasti. Vielä hetki ennen lakiuudistusta, jokainen heistä tunnusti ja 

tunnisti myös lastenhoitajien osaamisen lasten vasujen laadinnassa, mutta 

uudistuksen jälkeen suhtautuminen muuttui hämmästyttävän nopeasti ja ilman 

asian tarkempaa pohdintaa ja kyseenalaistamista. Perusteluna muutokseen oli 
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lakiuudistus ja siitä tehty tulkinta opettajan vastuusta lasten vasujen laadinnasta. 

Tehtäväni OAJ:n luottamusmiehenä ja kohtaaminen eri puolella Suomea 

toimivien luottamusmiesten kanssa auttoi ymmärtämään, että tulkinta laista ja 

opettajien vastuusta lasten vasujen laadinnasta vain opettajille kuuluvana 

määräyksenä ja kieltona lastenhoitajien kohdalla, oli valtakunnallisestikin 

samansuuntainen kuin lähipiirissäni tehty tulkinta. Tuo hetki sai itseni pohtimaan, 

että kyse on jostain ”korkeammasta” vaikuttimesta, jota en kuitenkaan pystynyt 

näkemään tai määrittämään. Tämän vuoksi halusin kuulla tässä tutkimuksessa 

henkilöstöä ja heidän kokemuksiaan asiasta. 

Lähdin seuraamaan kokemuksia lakiuudistuksen vaikutuksista, koska 

niiden toistuvuus korostui myös aineistossa. Luin aineiston moneen kertaan, 

jolloin analyysin lähtökohtana oli aineisto itsessään. Kokemukset päiväkodin 

johtamisesta korostuivat aineistossa ristiriitaisena ja epäloogisena toimintana, 

jonka perusteluja ja periaatteita opettajat ja ennen kaikkea lastenhoitajat eivät 

ymmärtäneet tai hyväksyneet. Ristiriitaisuus ja epäloogisuus liittyivät erityisesti 

lakiuudistuksen tuomiin muutoksiin päiväkodissa. Aineisto kokonaisuudessaan ja 

myös siinä esiintyneet kaksi positiivista kokemusta päiväkodin johtamisesta 

vahvistavat, että taustateoria on otettava aineiston analyysin seuraavassa 

vaiheessa mukaan, koska se antaa perspektiiviä ja sitoo tämän aineiston 

varhaiskasvatuksen laajempaan johtamisen kontekstiin.  

Se, että lähes jokainen päiväkodin johtaja tulkitsi lakiuudistuksen 

lastenhoitajien tehtävien rajoittamisena, eikä mahdollistajana, antaa viitteitä 

laajemmasta kulttuurisesta vaikuttimesta.  Tutkijana koin liikkuvani analyysia 

tehdessäni aineiston ja teorian rajapinnalla. Ilman teoreettisen viitekehyksen ja 

aineiston vuoropuhelua, tutkimus olisi jäänyt vaille sitä kokonaisvaltaista 

kontekstia, johon tutkimuksen ilmiö kiinnittyy. Kuvio 3 kuvaa analyysin 

muotoutumista lähtien liikkeelle aineistosta ja siitä nousevasta kohokohdasta ja 

teemoista sekä niiden vuoropuhelusta teorian kanssa. 

Hännisen (1999) narratiivinen tutkimus kulttuurisista mallitarinoista ja 

erityisesti hänen kuvaama ”tarinakielteinen” taustaeetos puhutteli minua 

tutkijana. Se vahvisti omaa käsitystäni siitä, että tätä aineistoa tulee kuulla 

yksilötarinoiden sijaan kollektiivisena kertomuksena päiväkodin johtamisesta. 

Tarinakielteisyydellä Hänninen (1999) tarkoittaa tietyssä kulttuurissa vallalla 

olevaa kollektiivista ajattelutapaa, joka pakkopaidan tavoin ohjaa ihmisten 
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ajattelua kulttuurissa vallitsevien tapojen mukaisesti ja tekee 

kyseenalaistamisesta vaikeaa, jopa mahdotonta. Vaarallisimmillaan 

tarinakielteisyys vaikuttaa Hännisen (1999) mukaan silloin, kun se kaventaa ja 

uomittaa ajattelua rajaten vaihtoehtoiset ajattelutavat ulkopuolelle ja pitäen 

vallalla olevaa ajattelutapaa ainoana oikeana tapana ajatella.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KUVIO 3. Tutkimuksen analyysin muotoutuminen 

Tällaisesta tarinamallista vapautuminen edellyttää sekä yksilön että yhteisön 

kasvua (s. 78). Hännisen (1999) kuvaukset kulttuurisista mallitarinoista 

vakuuttivat minut suunnasta, jota kohti analyysini tulisi jatkumaan. Tuossa 

vaiheessa ajattelin, että voisin mahdollisesti tutkimukseni avulla muotoilla 

varhaiskasvatuksen kulttuurista mallitarinaa. Luovuin mallitarinan muotoilusta 

kuitenkin myöhemmin. Kulttuurisen mallitarinan tarkoitus on kuvata 

varhaiskasvatuksen ideaalia, mutta sen muotoileminen koitui liian haasteelliseksi 

tehtäväksi.  



 

52 

Analyysivaiheen seuraavassa vaiheessa liitin aineiston ja teoreettisen 

viitekehyksen laajentaman taustatiedon yhteiseen vuoropuheluun keskenään. 

Tässä vuoropuhelussa osallisina ovat varhaiskasvatuksen kamppailun historia 

(Kinos, 1997), varhaiskasvatusalan johtamistoiminnan tavoitteet (rajoittavine 

sääntöineen henkilöstön koulutustaustasta riippuen) ja se, mitä moniammatillisen 

toiminnan johtamisessa tulisi huomioida. Näiden tekijöiden peilaaminen 

johtamisen yleiseen muutokseen ja kehityssuuntaukseen autoritäärisestä 

johtamisesta kaikkia osallistavaan ja henkilöstön vahvuuksiin perustuvaan 

johtamistoimintaan ovat mukana teoriaohjaavasti eli abduktiivisesti analyysin 

seuraavassa vaiheessa. Aineiston ja teorian yhteen kietoutuminen laajentaa 

ymmärrystä ilmiön kollektiivisesta ja kulttuurisesta merkityksestä.  Nämä yhdessä 

narratiivisen tutkimuskirjallisuuden kanssa alkoivat hahmottamaan 

varhaiskasvatuksen taustalla eetoksen tavoin vaikuttavaa ”suurta sanatonta” 

(Ylijoki 1998, s. 154), josta Hänninen (1999, s. 78) käyttää käsitettä kulttuurinen 

”tarinakielteinen” ajattelutapa.  

Ylijoen (1998) avulla aineistosta nousevat kielteiset kokemukset 

päiväkodin johtamisesta ja niiden ristiriitainen suhde tutkittuun tietoon 

moniammatillisen toiminnan johtamisen periaatteisiin, alkoivat vähitellen piirtää 

kuvaa varhaiskasvatuksen kulttuurisesta, ristiriitaisesta moraalijärjestyksestä. 

Ylijoki (1998, s. 138, viitattu julkaisuun Harré, 1983) kuvaa moraalijärjestystä 

psykologisen ja moraalisen avaruuden kautta. Kulttuurissa vallitsevan 

psykologisen ja moraalisen avaruuden varassa yksilöt määrittelevät, mikä on 

hyvää ja mikä pahaa, mitä arvostetaan ja mitä tulee välttää. Ylijoen (1998) kuvaus 

moraalijärjestyksen hyveistä ja paheista auttoi tarkentamaan varhaiskasvatuksen 

tiedostamattomia hyveitä ja paheita. Ylijokeen (1998, s. 138) viitaten 

moraalijärjestyksellä tässä tutkimuksessa tarkoitetaan varhaiskasvatuksen alalla 

tapahtuvaa erottelua oikeasta ja väärästä, hyveistä ja paheista, joihin erityisesti 

liittyy alalla julkisesti osoitettu hyväksyntä tai vaihtoehtoisesti paheksunta ja ikään 

kuin ”väärä tapa ajatella” (s. 138). Analyysin aikana alkoi hahmottua, millainen 

psykologinen avaruus ja moraalijärjestykseen perustuva erottelu hyveineen ja 

paheineen ohjaa päiväkodin johtamista. 

Lieblich kumppaneineen (1998, s. 91) kehottavat etsimään 

narratiivisessa analyysissa aineistossa ilmenevää käännekohtaa. Tämän 

tutkimuksen käännekohdaksi nousi vuoden 2018 lakiuudistus ja siitä seuranneet 
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muutokset päiväkodissa ja laajemminkin varhaiskasvatuksen alalla. Nimesin 

tämän käännekohdan varhaiskasvatuksen moraalijärjestyksen kielteiseksi 

kohokohdaksi. Kielteinen kuvaa ammattiryhmien välisen dynamiikan negatiivista 

muutosta sekä työhön liittyvän lisääntyvän kuormittumisen kokemuksia, joilla on 

kielteinen vaikutus henkilöstön työskentelyyn ja motivaatioon pysyä alalla. Lasten 

vasujen laadinnan yhtäkkinen kohdentaminen vain opettajille kuuluviksi ja 

lastenhoitajien osallistumisen rajoittaminen vasujen laadinnassa, koettiin 

monessa päiväkodissa kielteisenä asiana sekä opettajien että lastenhoitajien 

taholta. Opettajien status ja asema koheni lakiuudistuksen avulla, mutta samaan 

aikaan heidän työkuormansa kasvoi konkreettisesti lasten vasuihin liittyvistä 

tehtävistä. Aiemmin nämä tehtävät oli jaettu kaikkien tiimin jäsenten (opettajien, 

lastenhoitajien ja sosionomien) kesken. Seurauksena oli myös, että opettajien 

niin sanottu SAK-aika lisääntyi, jolla tarkoitetaan lapsiryhmän ulkopuolella 

tehtävää suunnitteluun, arviointiin ja kehittämiseen liittyviä tehtäviä. Opettajien 

konkreettinen läsnäolo lapsiryhmissä väheni, jonka lastenhoitajat taas kokevat 

lisänneen omaa työkuormansa. Tämä muutos korostui ja ilmeni lähes kaikkien 

haastateltavien tarinoissa erilaisin voimakkuuksin ja erilaisina käytäntöinä. 

Muutos vaikutti niin opettajien kuin lastenhoitajienkin asemaan päiväkodissa, 

työtehtäviin, asenteisiin, työmotivaatioon, keskinäisiin suhteisiin, yhteistyöhön ja 

dynamiikkaan henkilöstön välillä.  

Jotta lukijan olisi helpompi ymmärtää tekemiäni tulkintoja aineistosta ja 

niiden liitoksia taustateoriaan ja varhaiskasvatuksen moraalijärjestyksen 

hahmottamiseen, liitän Ylijoen (1998) ja Hännisen (1999) mukaan analyysini 

seuraavassa vaiheessa. Kuten Ylijoki (1998, s. 240) kuvaa omaa 

analyysivaihettaan, myös tässä tutkimuksessa teoreettisen viitekehyksen 

lukemisen ja aineiston lukemisen yhteen nivoutuminen alkoi hahmottamaan 

varhaiskasvatuksen moraalijärjestystä ja sen hyveitä ja paheita. Teoreettisen 

viitekehyksen lukemisen ja kirjoittamisen aikana muotoutui kuva 

varhaiskasvatuksen kansallisesta johtamisesta, jossa erilaiset päämäärät, 

tavoitteet ja käänteet näyttäytyvät ristiriitaisena muun alan johtamistutkimuksen 

ja -kirjallisuuden, kansainvälisen varhaiskasvatuksen johtamisen tutkimuksen 

sekä moniammatillisen toiminnan johtamistutkimusten kanssa. Kun aineistosta 

nousi päiväkodin johtamisen tasolla esiin kansallisen tason kanssa yhteneväisiä 
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ristiriitaisia tavoitteita ja johtamistoimintoja, alkoi varhaiskasvatuksen ristiriitainen 

moraalijärjestys vähitellen muodostua. 

Varhaiskasvatuslain uudistaminen ja opettajien vastuun korostaminen 

varhaiskasvatuslaissa on ikään kuin uusi luku varhaiskasvatuksen kansallisen 

”kamppailun historian tarinassa”. Siten se voidaan myös tulkita yhden 

ammattiryhmän voittona vuosikymmeniä kestäneisiin kiistoihin eri 

ammattiryhmien koulutuksen mukaisesta statuksesta päiväkodissa. Henkilöstön 

kokemukset päiväkodin johtamisesta näyttävät nivoutuvan yhteen laajemman 

johtamisen kontekstin ja varhaiskasvatuksen historian kanssa. Tämän vuoksi 

aineiston ja teorian ”kuuleminen” ja liittäminen yhteen analyysivaiheessa oli 

välttämätöntä aineiston ymmärtämisen, tulkinnan, tulosten ja johtopäätösten 

kannalta.   

Moraalijärjestyksen hyveiden ja paheiden erittelyssä analysoin aineistoa 

huomioimalla koko ajan taustalla teoreettisessa viitekehyksessä kuvattua 

kansallisen tason tavoitetta eriyttää eri ammattiryhmien tehtävät niin, että kaikki 

eivät tekisi kaikkea päiväkodissa. ”Kaikki tekevät kaikkea” -toiminta toistuu 

kansallisen tason varhaiskasvatuksen tutkimuksissa ja kirjallisuudessa toistuvasti 

kielteisesti tulkittuna toimintatapana. Aineistossa erottuva kohokohta liittyy 

vuoden 2018 varhaiskasvatuslain uudistamiseen, jonka vaikutus muutti toimintaa 

päiväkodissa siten, että kaikki eivät enää sen jälkeen saaneet tehdä kaikkea, mitä 

siihen saakka olivat saaneet tehdä. Siitä lähtien tietyt tehtävät rajattiin vain 

opettajien ammattiryhmälle kuuluviksi siitäkin huolimatta, että tutkimusten 

mukaan ammattiryhmien koulutukseen perustuvat rajaamiset ja kiellot tiettyjen 

tehtävien osalta, eivät edesauta moniammatillisen toiminnan onnistumista 

(Bronstein, 2003; Isoherranen ym., 2008; Kiesiläinen, 1994).  

Ammattiryhmien erottelu tehtävien tasolla, mitä tehtäviä voi päiväkodissa 

milläkin koulutuksella tehdä, kärjistyi vuoden 2018 varhaiskasvatuslain 

uudistamisen myötä. Uudistuksessa lakiin kirjattiin opettajien vastuu lasten 

vasujen laadinnasta. Se, miten lain kirjaus opettajien vastuusta kunnissa ja 

kaupungeissa tulkittiin muita ammattiryhmiä rajaavana ja estävänä, toistuu tämän 

tutkimuksen aineistosta voimakkaimmin ja eniten kielteisiä tunteita herättävänä 

teemana. Koska sama teema toistuu myös kansallisella tasolla, alkoi ajatus 

varhaiskasvatusta ohjaavasta kielteisestä kulttuurisesta mallitarinasta tuntua 

vakuuttavalta löydöltä. 
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Varhaiskasvatuksessa on pidetty itsestään selvänä esteenä 

kehittämiselle ”kaikki tekevät kaikkea” -toimintakulttuurin. Tämä 

kyseenalaistamaton totuus on ajansaatossa alkanut rakentaa taustalle alan 

omaa moraalijärjestystä, jonka hyveenä ovat toimet, jotka estävät kyseisen 

toiminnan ilmenemistä ja paheena sellaiset toimet, jotka tukevat ”kaikki tekevät 

kaikkea” toimintaa. Alan moraalijärjestys perustuu ajatukselle, että päiväkodissa 

kaikki eivät saa tehdä kaikkea, jolloin ”kaikki tekevät kaikkea” edustaa kielteistä 

toimintaa varhaiskasvatuksessa ja siksi sitä tulee moraalijärjestyksen mukaan 

estää. Tämän vuoksi tulkitsen sen varhaiskasvatuksen kulttuurisen 

moraalijärjestyksen paheeksi. Kulttuurisena paheena sen esiintymistä tulee 

rajoittaa ja pyrkiä siihen, että kaikki eivät tee kaikkea.  

”Kaikki tekevät kaikkea” -toiminnan estäminen ja rajoittaminen tuli 

aineistosta esiin selkeänä teemana ja sen kautta, kuin vastavoimana paheille, 

ovat muodostuneet varhaiskasvatusta taustaeetoksen tavoin ohjaavat 

tiedostamattomat hyveet. Moraalijärjestyksen mukaiset hyveet eivät kuitenkaan 

julkilausuttuina kuulosta hyveiltä. Niitä hyveitä kohti varhaiskasvatusalaa ja sitä 

kautta myös päiväkoteja johdetaan, jolloin ne voidaan alan moraalijärjestyksen 

hyveiksi siten tulkita. Hyveet voidaan siten tulkita paheita vastaan syntyneiksi, 

piilossa oleviksi ja tiedostamattomiksi tavoitteiksi. Myös tämä ristiriita vahvistaa 

tämän tutkimuksen tuloksia ristiriitaisesta päiväkodin johtamisesta. 

Moraalijärjestyksen muodostaminen teorian avulla vahvisti aineistosta nousevaa 

”kielteistä kohokohtaa” ja laajensi ilmiön perspektiiviä kansallisen tason 

tapahtumille ja johtamiselle. Ilman teorian mukaan ottamista, analyysi olisi jäänyt 

pinnalliseksi päätelmäksi päiväkodin johtamisen ristiriitaisuudesta. Teoria sitoi 

aineiston laajempaan varhaiskasvatuksen johtamisen (historialliseen) kontekstiin 

ja sitä kautta se lisää ilmiön ja tämän tutkimuksen tulosten ymmärtämistä.  

On hyvä todeta, että yhtä lailla kuin haastateltavien kertomuksia 

muovaavat heidän kokemuksensa menneestä ja tulevasta, muovaavat vastaavat 

asiat myös tutkimusta tutkijan kautta siinä mielessä, mitä asioita tutkija 

aineistosta kuulee ja nostaa esiin (Ylijoki, 1998).  Liebich kollegoineen (1998, s. 

10) kuvaa narratiivisen aineiston haltuunottoa viittaamalla Bakhtinin (1981) 

ideaan dialogisesta kuuntelemisesta, jossa nivoutuvat yhteen haastateltavan 

ääni, teoria sekä tutkijan tulkinnat ja havainnot. Myös tätä tutkimusta kuvaa 

dialoginen kuuntelu, jossa aineisto, teoria ja tekemäni tulkinnat tutkijana liittyvät 
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erottamattomasti yhteen. Siten se, mikä kansallisella tasolla näyttäytyy hyveenä 

ja tavoiteltavana toimintana, näyttäytyy päiväkodin moniammatillisen henkilöstön 

tasolla paheena, yhteistyötä, kehittämistä ja yhteistä oppimista estävänä tekijänä. 

Varhaiskasvatuksen kulttuurinen moraalijärjestys on näin vähitellen rakentunut 

ristiriitaisten hyveiden ja paheiden kietoutumaksi. 

Esiymmärrykseni mukaan jokainen varhaiskasvatuksen asiantuntija 

tunnistaa ”kaikki tekevät kaikkea” -toimintakäsitteen. Se sisältää negaation, 

kielteisen ajatuksen siitä, että eri ammattiryhmiin kuuluvat työntekijät eivät saa 

tehdä kaikkea päiväkodissa, vaan tehtävien tulisi määräytyä ja kohdentua 

koulutusten mukaan. Ristiriitainen moraalijärjestys ohjaa päiväkodin johtajia 

tekemään töitä sen eteen, että ”kaikki tekevät kaikkea” -toimintakulttuuri 

varhaiskasvatuksessa vähenisi tai loppuisi kokonaan. Ratkaisuksi alalla on nähty 

koulutukseen perustuvan hierarkian rakentaminen eri ammattiryhmien ja sitä 

kautta myös tehtävien välille.   

Hänninen (1999) kuvaa kielteisen kulttuurisen mallitarinan ohjaavan 

ihmisiä pakkopaidan tavoin konstruoimaan toimintaansa kulttuurissa vallitsevien 

ajattelutapojen mukaisesti. Se estää ajattelun näköpiiristä monimuotoisuuden ja 

-ammatillisuuden kukoistukselle mahdollistavat vaihtoehtoiset ajattelutavat ja 

kahlitsevat ajattelun kulttuurista mallitarinaa vahvistavaksi hokemaksi (s. 78). 

Varhaiskasvatusta koskeva määritelmä itsessään edellyttää vaihtoehtoista 

ajattelutapaa, jota varhaiskasvatuksen perusta, moniammatillisuus, vahvistaa 

edelleen. Varhaiskasvatuksen ristiriitaisen moraalijärjestyksen olemassaoloa 

korostaa, ylläpitää ja vahvistaa perustavaa laatua oleva dilemma, jossa alan 

tavoitteena on jotain sellaista, joka on vastoin alaa itseään kuvaavan määritelmän 

kanssa.  

Varhaiskasvatusta normiohjaavan Vasun perusteiden (OPH, 2022, s. 

24–25) määritelmä, jonka mukaan varhaiskasvatus on kasvatuksen, opetuksen 

ja hoidon muodostama eheä kokonaisuus ja näitä kolmea ulottuvuutta ei voi 

toiminnan tasolla erottaa toisistaan. Näin ollen varhaiskasvatuksen ristiriitaisen 

moraalijärjestyksen ”kielteinen kohokohta” liittyy vuoden 2018 

varhaiskasvatuslain (L 540/2018) uudistamiseen ja erityisesti alalla tehtyyn 

tulkintaan lain pykälästä, joka koskee opettajan vastuuta lasten vasujen 

laadinnasta. Varhaiskasvatuksen alalla tehdyt tulkinnat näyttävät juontavan 

juurensa eri ammattiryhmien kamppailun historiasta ja sen seurauksena 
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rakentuneesta varhaiskasvatusalan ristiriitaisesta moraalijärjestyksestä. 

Kielteinen kohokohta kuvaa itsessään jo ristiriitaa, jossa ”kohokohta” kuvaa 

jotain, mitä on odotettu eli ammattiryhmiä erottavia tehtäviä päiväkodissa ja 

”kielteinen” kuvaa jotain sellaista, jonka seuraukset eivät olleet toivottuja. 

Henkilöstön kielteiset kokemukset lakiuudistuksen vaikutuksista korostuvat 

tämän tutkimuksen aineistossa. 



 

58 

4 TUTKIMUSTULOKSET 

Tutkimusongelmana ja varsinaisena tutkimustehtävänä oli vastata kysymykseen, 

millaisena päiväkodin johtaminen näyttäytyy henkilöstölle ja millaiset 

johtamistoiminnot edistävät ja millaiset haittaavat päiväkodin moniammatillisen 

tiimin toiminnan onnistumisen edellytyksiä. Tässä tutkimuksessa vahvistui lisäksi 

Lundin (2021) esiintuoma näkökulma, että päiväkodin johtamiseen liittyy 

olennaisesti myös opettajajohtajuus ja siksi niitä tulee tarkastella 

samanaikaisesti. Tämän tutkimuksen mukaan päiväkodin johtaminen näyttäytyy 

henkilöstölle pääsääntöisesti ristiriitaisena toimintana. Varhaiskasvatuksen alalle 

näyttää ajan saatossa syntyneen kulttuurinen moraalijärjestys, joka paheita 

torjuakseen ja hyveitä edistääkseen ohjaa päiväkodin johtamista ristiriitaisiin 

toimintoihin. Varhaiskasvatuksen moraalijärjestys rakentuu alalla itsestään 

selvänä totuutena pidetyn paheen ”kaikki tekevät kaikkea” -toiminnan ympärille. 

Paheena ”kaikki tekevät kaikkea” -toiminta tarkoittaa sitä, että eri ammattiryhmät 

eivät saisi tehdä päiväkodissa samanlaisia tehtäviä ja koulutuksen mukaiset 

tehtävänkuvat tulisi olla riittävän selkeät, jolloin erot osaamisessa eri 

ammattiryhmien välillä tulisivat riittävästi esiin. Tämän tutkimuksen tulokset 

osoittavat, että ”kaikki tekevät kaikkea” -paheena pidetyn toiminnan estämiseksi 

tehdyt toiminnot ja niiden seuraukset ylläpitävät ristiriitaista johtamista 

päiväkodissa. 

4.1 Kulttuurinen moraalijärjestys  

Tämän tutkimuksen aineisto ohjasi huomioimaan päiväkodin johtamista ja 

varhaiskasvatusta yleensäkin kulttuurinäkökulmasta. Huomio suuntautui siten 

päiväkodin johtamisen kautta varhaiskasvatuksen maailman sisäiseen elämään, 

arvoihin, uskomuksiin ja perinteisiin. Ylijoen (viitattu Harré 1990, s. 346) mukaan 

eri sosiaalisissa maailmoissa on voimassa erilaisia moraalijärjestyksiä (1998, s. 

138). Kulttuurinen moraalijärjestys tarkoittaa siten kaikkea sellaista, mikä tietyn 
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kulttuurin keskuudessa katsotaan arvokkaaksi, tavoiteltavaksi ja toisaalta, mitä 

kaikkea vältetään ja torjutaan (Ylijoki, 1998, s. 138). Moraalijärjestyksestä 

määrittyvät Ylijoen (1998, s. 138) mukaan myös siihen kuuluvien jäsenten 

oikeudet ja velvollisuudet sekä heidän osansa sosiaalisten suhteiden verkossa. 

Varhaiskasvatuksen historian kautta muodostunut moraalijärjestys on 

punonut juonen tavoin alalle tiedostamatonta ristiriitaista johtamistoimintaa. 

Moraalijärjestyksen kautta ihmiset, varhaiskasvatuksen ammattilaiset ja johtajat 

orientoituvat siihen, mikä on oikein ja mikä väärin, mikä on hyvää ja mikä pahaa, 

mikä on tekemisen arvoista ja mikä ei, mikä on tärkeää ja mikä toisarvoista 

(Ylijoki, 1998, s. 138). Moraalijärjestys kuvaa kaikkea sellaista, mitä tietyn 

kulttuurin keskuudessa pidetään arvokkaana ja tavoiteltavana ja mikä ohjaa 

toimintaa kokonaisuudessaan tiettyyn suuntaan. Moraalijärjestys on kulttuurin 

syvintä ja usein tiedostamatonta olemusta. Varhaiskasvatuksen ristiriitaisen 

moraalijärjestyksen perustukset ja juuret kiinnittyvät syvälle alan historiaan ja 

siellä ajan kuluessa määriteltyihin paheisiin. Paheiden ympärille ja ennen kaikkea 

paheiden poistamiseksi ja hyveiden edistämiseksi tehtyjen päätösten 

seurauksena alalle ja päiväkodin tasolle on rakentunut ristiriitainen 

johtamiskulttuuri, jonka toiminnot näyttäytyvät henkilöstölle ristiriitaisina ja Vasun 

perusteiden (OPH, 2022) hengen vastaisina. Moraalijärjestyksen hyveet ovat 

muodostuneet paheiden torjumiseksi nähtyjen ja tehtyjen ratkaisujen kautta ja 

niiden seuraukset näyttäytyvät ei-toivottuina tapahtumina. 

Varhaiskasvatuksen moraalijärjestyksen ytimen muodostaa haaste, 

jossa kaikki työntekijät tekevät kaikkea, eikä eroja eri ammattiryhmien toiminnalle 

ole pystytty tekemään. Ammattiryhmien tehtävätasolla näkyvien erojen puute on 

varhaiskasvatusalan kulttuurista moraalijärjestystä ylläpitävä ja määrittelevä 

paheena pidetty itsestäänselvyys, jonka poistamiseksi on tehty ja tehtävä työtä, 

koska sen katsotaan olevan varhaiskasvatuksen kehittämisen este.  Eri 

ammattiryhmien jäsenten, erityisesti varhaiskasvatuksen opettajien 

koulutuksessaan saama pedagoginen osaaminen ei pääse sen vuoksi 

suomalaisten tutkimusten mukaan riittävästi esiin (Nivala, 1999, s. 199; Karila, 

1997, 2008, s. 219; Nivala & Hujala, 2002, s. 44; Karila & Kupila, 2010, s. 25; 

Onnismaa & Kalliala, 2010, s. 273; Heikka 2014, s. 83, Ukkonen-Mikkola & 

Fonsén, 2018).  
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Tämän kulttuurisen ydinpaheen näkökulmaa ei kyseenalaisteta, vaan 

sitä pidetään itsestään selvyytenä ja ainoana totuutena. Koska sitä pidetään 

totuutena, ei sitä myöskään nähdä tarpeelliseksi muuttaa tai kyseenalaistaa. 

Siten varhaiskasvatuksen ideaalin saavuttaminen edellyttää päiväkodin johtajalta 

ensisijaisesti sellaista johtamistoimintaa, mikä estää ”kaikki tekevät kaikkea” -

toimintakulttuurin esiintymisen. Historian saatossa ”kaikki tekevät kaikkea” -

hokemasta on muodostunut vahvin varhaiskasvatuksen moraalia ohjaava 

periaate, jossa muita ammattiryhmiä kuin opettajia koskevalla rajoittavalla 

vastuu- ja valtakäsityksellä on merkittävä asema. Näin ollen kaikkia 

ammattiryhmiä mahdollistava vastuu ja valta rajataan näköalan ulkopuolelle. 

Rajoittava vastuu- ja valtakäsitys tarkoittaa kieltojen ja raja-aitojen rakentamista 

eri ammattiryhmien välille, mutta samalla se rakentaa tahtomattaan raja-aitoja 

myös eri tehtävien välille päiväkodissa. Päiväkodin erilaisia tehtäviä, jotka liittyvät 

lapsen kasvatuksen, opetuksen ja hoidon kokonaisuuteen, tullaan tällöin 

laittaneeksi arvojärjestykseen tai tärkeysjärjestykseen ikään kuin niitä voisi 

lapsen etua ajatellen arvottaa. Mahdollistava vastuukäsitys tarkoittaisi kieltojen, 

raja-aitojen ja tehtävien arvojärjestyksen poistamista, joka on toisaalta 

moniammatillisen toiminnan perusedellytys. Se, miten voimakkaana 

varhaiskasvatuksen moraalijärjestys erottavana ja rajoittavana tekijänä 

johtamisen taustalla näyttäytyy, tuli selkeästi esiin vuoden 2018 lakiuudistuksen 

jälkeen.  

4.1.1 Kaikki tekevät kaikkea -toimintakulttuuri 

Aineistosta nousi esiin, että varhaiskasvatuksen henkilöstö kokee päiväkodin 

johtajan toiminnan usein uhkana. Uhkana he kokivat sellaiset johtajat, jotka 

kohtelevat eriarvoisesti eri ammattiryhmän edustajia ja tekevät töitä erottaakseen 

heidät omiin leireihinsä. Seuraavasta vuoropuhelusta tutkijan (T) ja 

haastateltavan (H9) välillä käy ilmi, että uuden johtajan aloitettua työnsä, 

päiväkodin toimintakulttuuri, jota oli edellisen johtajan aikana pitkään rakennettu 

demokratiaan ja yhteistoimintaan perustuen, muuttui radikaalisti uuden johtajan 

myötä. Uuden johtajan toiminnasta voi tulkita hänen omaksuneen 

varhaiskasvatuksen kulttuurisen moraalijärjestyksen, jonka ensisijainen tavoite 

oli ja on eriyttää eri ammattiryhmät omiin ryhmiinsä toiminnan tasolla. Tällainen 
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johtamistoiminta kuvaa varhaiskasvatuksen moraalijärjestyksen mukaista 

johtamista, jolloin se voidaan tulkita alan moraalijärjestyksen hyveiden 

mukaiseksi. Moniammatillisen henkilöstön kokemuksena se edustaa kuitenkin 

ristiriitaista ja häiriötä aiheuttavaa johtamista päiväkodin toiminnassa.  

H9: Että siinä tuli semmosia elementtejä siinä johtamisessa, että hän hän 
tavallaan vesitti sitä meidän opittua sitä yhteisöllisyyttä ja sitä yhteen hiileen 
puhaltamista. Hän yritti eriyttää niinku opettajia ja lastenhoitajia omalla 
toiminnallaan ja aika ikäviä juttuja siinä tuli sitten esille. Kun me oltiin tietysti 
totuttu, että meillä tehään yhteistyönä kaikki ja tota vaikka oli haastavia 
tilanteita, niin aina niinku pohdittiin yhdessä, mutta sitten tää johtamisen 
kulttuuri muuttui niin, että me ei yhtään tiedetty, et mitä meijän pitäis tehä, et 
mihin suuntaan me lähetään. Et se meni ihan niinku.. Se oli tosi haastavaa 
aikaa, että vajaa kolmisen vuotta kesti sitä, kun se loppui sitten. 

T: Tarkoitatko, että siinä korostui se, että hän (johtaja) ei kohdellut eri 
ammattiryhmiä yhdenvertaisesti ja tasapuolisesti? 

H9: Joo, kyllä se korostu. Ja se tuli ihan selkeesti, kun meillä oli sovittu, että 
ollaan avoimia ja voi tota kaikki asiat tuoda esille, mut hän piti, järjesti 
tämmösiä.. en nyt sanois että salakokouksia, mutta ne pedagogiset palaverit 
johti sitten muunlaisiin keskusteluihin. Siellä lähettiin tämmöstä 
vastakkainasettelua ilmeisesti alkoi, että tota niinku ne työyhteisön opettajat 
ei tähän ollut ollenkaan valmiita, että sehän vesittää kaiken mitä me on 
rakennettu vuoskausia, niin sitten tavallaan, et hyö niinku koki sen tosi 
haastavana, opettajat. 

Tässä tapauksessa edellisen johtajan luoma vahva yhteistoiminnallisuuden 

kulttuuri oli kuitenkin vahvempi, jolloin opettajien rooli hyväksi havaitun toiminnan 

puolustamisessa nousi vahvasti esiin. Opettajat eivät suostuneet lähtemään 

mukaan vastakkainasetteluun, vaan puolustivat hyväksi kokemaansa 

demokratiaan ja yhteisöllisyyteen perustuvaa toimintakulttuuria.  

Kun vuonna 2018 varhaiskasvatuslakia uudistettiin, kirjattiin siihen 

opettajan vastuu lasten vasujen laadinnasta. Lain kirjaus tulkittiin 

moraalijärjestyksen hyveiden mukaisesti laajasti varhaiskasvatuksen alalla 

(harvoja poikkeuksia lukuun ottamatta) konkreettiseksi, tehtävätasolla 

näyttäytyväksi eroksi ammattiryhmien välille. Lain tulkittiin tarkoittavan, että 

mikään muu ammattiryhmä kuin opettajat ei voi, eikä saa enää laatia lasten 

vasuja. Opettajat nostettiin siten ylimpään statukseen päiväkodissa. Uudistus 

herätti ja herättää edelleen henkilöstössä paljon hämmästystä ja eriarvoisuuden 

tunteita, ja on laskenut motivaatiota sekä heikentänyt yhteenkuuluvuuden 

tunnetta päiväkodissa. Seuraavasta sitaatista käy ilmi, että lain tulkinta oikeaksi 
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vahvistettiin kaupungin tasolta saakka. Siten ikään kuin alleviivattiin sitä, että 

määräys on ylempää annettu, yleisesti hyväksytty ja siten ainoa ja oikea tapa 

tulkita ja toimia. 

H9: sitte tietysti se on poistanut sen, että vaikka siinä vasussa on, että 
opettajilla on vastuu niinku lasten vasuista, niin että meillä aiemmin sitten 
olikin, että myös lastenhoitajat teki niitä, piti niin vasukeskusteluja ja kirjasivat 
niitä ja sitten opettaja tarkisti, mutta nyt on xxxxx (kaupungin nimi) linjannut 
niin, että opettajat vaan tekkee niitä niitä vasuja sitten. 

Lakiuudistuksen vaikutuksista päiväkoteihin uutisoitiin valtakunnan mediassa 

muun muassa lastenhoitajien joukkopakona päiväkodista (Alatalo, 2018; 

Vesalainen, 2021).  

Toimintakulttuurin muutosta ei koeta kuitenkaan perustelluksi, koska 

työnantaja on kouluttanut myös lastenhoitajat aikanaan vasujen laatimiseen. 

Seuraavassa on ote haastateltavan (H5) ja haastattelijan (T) välisestä 

vuoropuhelusta, jossa haastateltava kertoi opettajille siirtyneestä kuormasta, 

minkä kaikkien lasten vasujen laatiminen aiheuttaa. Selvitäkseen siitä kuormasta 

opettajat laativat lasten vasuja ylitöinä. 

T: Muuttuiko se silloin, kun lakiuudistus tuli 2018? 

H5: Kyllä. 

T: Eli siihen asti lastenhoitajat teki opettajien rinnalla lasten vasuja, mutta 
sitten ne poistui lastenhoitajilta? 

H5: Niin, että opettajille oli niinku aina sitten, että jos oli jotakin jotakin 
erityisen tuen tarvetta, niin ne oli tottakai opettaja kävi ne. Mutta nyt kun ne 
käy kaikki opettaja ja sitten se, että erityisopettajan roolikin on, että kun he 
tulee niinku jonkun ryhmän lapsen asioissa niin ne ottaa sen opettajan 
mukaan ja menee eri tilaan. Että se erityisopettajakaan ei enää jää niinku 
siihen ryhmään ja ja juttele meidän kaikkien kanssa. Siis tekkee niinku tosi 
paljon raskaammaksi tämän meidän työn. Me ollaan kiinni siellä ryhmässä 
sitten ei niinku monestikaan pääse ees taukoja pitämään minkäänlaisia. 

T: Miten teillä se muutos tapahtui silloin silloin, kun se lakiuudistus tuli niin, 
tapahtuiko se ihan niinku saman tien, että tyyliin niinku yhden yön aikana 
poistui lastenhoitajilta ne vasut vai vai miten se käytännössä? 

H5: Näin on, että silloin vaan niinku meillä johtaja ilmoitti. 

T: Onko teillä päteviä opettajia riittävästi? 

H5: Ei oo. […] Kyllähän se vähän outoa., että kyllähän meijätkin 
(lastenhoitajat) koulutettiin siihen niitten vasujen pitämiseen. […] Ja sitten 
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kuitenkin niinku vanhemmat oli niinku sillai tyytyväisiä ja niinku muistaa 
monet keskustelut, että ne oli niinku tosi ihania vanhempien kanssa ja niinku 
oppi ymmärtää ja tuntee sen perheen. […] että siinä se jakkaantui se 
työtaakkakin, että se ei sitten kuormita niin paljon sitä opettajaa, että ja sitten 
niinku sekin on tullut monta kertaa esiin, että kun semmoisia niinku lapsen 
kannalta hyvin oleellisia asioita on jäänyt sitten siirtymättä meille, jotka niinku 
kuitenkin ollaan eniten sen lapsen kanssa.  

Huoli opettajien jaksamisesta ja heidän työtaakkansa lisääntymisestä vuoden 

2018 lakiuudistuksen jälkeen on sekä opettajien että lastenhoitajien yhteinen. 

Lain tulkinta on lisännyt paineen ja kaaoksen tunnetta päiväkotiin. Kaaoksen 

sietämisen vaatimuksesta kertoo se, että alalla on yleisesti hyväksyttyä, että 

opettajien työkuormaa lisätään tilanteessa, jossa heistä on akuutti pula. Työssä 

olevat opettajat laativat näinollen ylitöinä lasten vasuja, koska työaika ei muuten 

siihen riitä. Uhkana tällöin saattaa olla, että he uupuvat työmääränsä alle.  

H5: Heille (opettajille) tullee niinku tosi paljon ylityötunteja näiden 
vasukeskustelujen myötä, koska niitä ei piä ennää lastenhoitajat vaan 
opettajat. 

H1: […] opettajien työtaakkaahan se on lisännyt, mutta sitten taas tuolta 
opettajan pedagoginen osaaminen vaikuttaa siihen, että se nyt on niinku 
ehkä perusteltuakin opettajan niitä pitää, mutta toki pitkän linjan 
lastenhoitaja-ammattilaisetkin. Mikäs siinä on, ihan varmasti taitoa löytyy 
(naurahtaa) pitää niitä. […] Mä toivon, että se ei ole koskaan yksin opettajan 
vastuulla, mutta sitten se tietosuuden jakaminen siitä pedagogiikasta on 
opettajan vastuulla. Että opettaja tietää ne pedagogiset menetelmät ja 
periaatteet ja tarkoitukset ja mikä siinä niinku on se tavoite niin sitä pitää 
jakaa muille työntekijöille, että kun ei sitä pedagogiikkaa sillai 
lähihoitajakoulutuksessa opeteta niin sitä tietoisuutta täytyy jakaa ja 
perustella niitä pedagogisia valintoja. Tai perustella valintoja pedagogiikalla. 

H5: No no sitten ne (lasten vasut) kasautuu sinne pätevälle […] että siinä se 
jakkaantui (ennen lakiuudistusta) se työtaakkakin, että se ei sitten 
kuormittanut niin paljon sitä opettajaa, että ja sitten niinku sekin on tullut 
monta kertaa esiin, että kun semmoisia niinku lapsen kannalta hyvin 
oleellisia asioita on jäänyt sitten siirtymättä meille, jotka niinku kuitenkin 
ollaan eniten sen lapsen kanssa. 

H7: kyllähän siellä on opettajat vähän niinku helisemässä, että mistä se aika 
ja se kirjaaminen ja keskustelut ja kaikki että että kyllä mä sen myös niin kun 
nään, että että onhan se tuonut sitten opettajille myös tosi paljon niinku 
semmoista niinku lisähommaa mikä on tietenkin aina pois sitten vähän sieltä 
lapsiryhmästä vaikka tietenkin sitä niinku lasten hyväksihän niitä vasuja 
tehdään ja näin, että ne on tärkee työkalu työkalu siinä arjessa, mutta mutta 
kuitenkin se konkreettinen kirjaaminen ja keskustelujen pitäminen, niin se on 
tietenkin aina pois sieltä lapsiryhmästä, niin sen tiedän, että se kyllä osaa 
opettajista vähän sitten korpeaa. 



 

64 

Useamman haastateltavan kokemus on, että lastenhoitajilta kiellettiin 

käytännössä yhdessä yössä, lain voimaan tullessa lasten vasujen laatiminen. 

Heidän aiemmin tunnustettu vasuosaamisensa kiellettiin ja osattomuuden 

tunnetta lisää se, että heille ei enää välttämättä jaeta sellaista tietoa lapsista, joka 

hyödyttäisi koko tiimiä. Seuraavassa sitaatissa haastateltava kertoo 

kokemuksestaan, että nykyään kaikki tieto menee ensisijaisesti opettajalle. 

Riippuu opettajasta, tuleeko tieto koskaan muille tiimin jäsenille. Sellainen 

toimintatapa aiheuttaa hankalia ja kiusallisia tilanteita. 

H5: ei tuu tietoa, että joskus on niinku hävettänytkin joku asia, kun vanhempi 
on sitten (kysynyt tai ottanut puheeksi asian, jonka olisi pitänyt olla kaikkien 
tiedossa). 

Haastateltavista niin opettajat kuin lastenhoitajatkin ovat yksimielisiä siitä, että 

opettaja ei tarvitse vahvempaa roolia johtamisrakenteessa eikä 

esihenkilöasemaa tiimissä. Johtajuuden halutaan pysyvän ja näkyvän 

päiväkotiyksikön tasolla. Tämä poikkeaa muun muassa Fonsénin ja 

kumppaneiden (2021) tutkimuksesta, jonka mukaan opettajat kaipasivat 

johtamisrakenteeseen muutosta. Tämän aineiston mukaan huoli on 

ennemminkin siitä, että opettajapula vain lisääntyisi, mikäli heille asetettaisiin 

vahvempi rooli johtamisrakenteessa. 

H1. Ei kuulosta hyvältä (naurahtaa), että jos opettajat laitetaan tiimissä vielä 
enemmän johtajuuden rooliin, niin kyllä se niinku kyl se ehkä.. enemmän se, 
että opettajalla on se pedagoginen vastuu, mutta yhdessä sitä tiimiä 
kuitenkin pyöritetään ja päiväkodin johtaja on sitte taas se joka johtaa koko 
hommaa. En mä opettajalle lisäisi mitään johtamisen niinku edellytyksiä tai 
niinku.. asemaa.  

H2: Ei (naurahtaa) ei ei, et kyllä meillä niin kun esimies jättää sen 
pedagogisen johtamisen sille jokaiselle tiimille. Kerta meillä on ihan selkeä 
se kun me ollaan tiimikoulutuksia käyty ja tota niin, et se se kuuluu meille se 
tiimin pedagoginen johtaminen. […] Eli siihen on me ollaan täällä panostettu 
siihen tiimin vetämiseen. 

H3: Ei! (Pyörittää päätä hieman ihmettelevä katse kasvoillaan). 

H4: […] sitä korostetaan hyvin usein, että opettajalla on se tietynlainen 
vastuu, mutta hänellähän on sitten taas ihan eri vastuu, kun päiväkodin 
johtajalla. Sitten jos me lähdetään tähän kentällä työskentelevän opettajan 
rooliin vielä työntää näitä tällaisia vastuita, niin koska se on siellä paikalla? 
Ei ei aivan mä voisin sanoa, että en kannata! En mistään hinnasta 
(painottaa)[…] Mä ajattelen sitä opettajaa myös, että miten hän kokisi. Olisiko 
meillä kohta niitä opettajiakaan sitäkään vähää? […] Meni meni ihan 
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tunteisiin (nauraa). […] Että sittenhän se tekee myös sen.. täähän on ihan, 
tää on musta ihan järjetön tässä kohtaa, kun ei ole niinku […], ei ole opettajia 
ja sitten sille lisättäisiin vielä muita työtehtäviä niin se ei ole siellä sitäkään 
vähää. 

H6: Mihin hän tarvitsee sitä esimiesasemaa siinä tiimissä? Mun mielestä ei. 
Mun mielestä se ei ratkaisisi mitään […] Koska ei siis eihän se, jos mä 
ajattelen niinku sitä lasta niin niin, millä tavalla niinku se lapsi saisi jotain 
hyötyä siitä, että yksi ryhmästä olisi niin kun esimiesasemassa, koska niin 
kyllähän sitä pitää niinku lapsen kannaltakin aatella, mutta sitten taas se, että 
että sitten taas pahimmassa tapauksessa sehän toisi entistä enemmän 
ristiriitoja niihin tiimeihin. 

H7: Mä ite aattelisin, että siitä on enemmän haittaa.  

H8: […] Pohdin sitä, että mitä se esimiestehtävä tai niinku siinä 
sisältäis, että siis (huokaisee) mä en tiedä. Mä en oikein sitä osaa sillain 
kuvitella. 

Erään haastateltavan mukaan opettajilla on jo johtajan asema, joka toisaalta on 

riippuvainen opettajan persoonasta. Joku opettaja kykenee johtamaan tiimiä ja 

ottamaan johtajuuden ja joku toinen taas ei. 

H5: eikö se tavallaan niinku ookin […] Riippuu siitä persoonasta. 

Päinvastoin sellaisen muutoksen, jossa opettajille annettaisiin tiimissä 

muodollinen esihenkilöasema, nähtiin lisäävän ristiriitoja aiheuttavaa hierarkiaa 

ja vahvistavan vääränlaista opettajuuden tuntoa sekä aiheuttavan siten yhä 

enemmän ristiriitoja päiväkoteihin. 

H1: No jo nyt tänä päivänä on opettajia, jotka kokee olevansa niinku 
ylempänä kuin muut, niin se ehkä lisäisi sitä eriarvoisuutta sitten 
lastenhoitajiin ja avustajiin, että jos opettaja nostetaan vielä korkeammalle 
jalustalle että. Ja sitten sitä opettajan työtaakkaa kuitenkin opettajuuskin on 
hyvin käytännönläheistä ja lasten kanssa olemista, niin ei siihen mitään 
hallinnollisia enää niinkun tai mitään semmosta.. korkeampaa vaatimusta 
haluaisi siihen lisätä. 

H3: Ei! (Pyörittää päätään hieman ihmettelevä katse kasvoillaan) […] Mä mä 
en ehkä kykenisi olemaan siinä, jos en mä saisi niin kun tehdä sillä omalla 
sydämellään sillä omalla ajatuksella, että mulle niin kun saneltais niin mä en 
tykkäis siitä. 

 

Kansallisella tasolla käyty kiistely varhaiskasvatuksen asemasta pedagogisena 

vai sosiaalisena palveluna on kulminoitunut ammattiryhmien väliseksi 

valtataisteluksi, jossa opettajan aseman korostaminen muiden ammattiryhmien 
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yläpuolelle näyttäytyy kiistoja ylläpitävänä lähteenä. Eräs haastateltava nosti 

esiin näkökulman, oliko sittenkään kyse opettajista ja heidän suhtautumisestaan 

”alentavasti” lastenhoitajiin, koska hän ymmärsi, että opettajillehan on 

kansallisella tasolla määritelty tietty vastuu ja rooli, jota heidän tulee toteuttaa.  

 H4: Joskus mietin, että kyllähän he (opettajat) varmaan, heillä on oikeuskin, 
heillä on se työtehtävä […] eihän se tule toimii, sehän kuluttaa ihmisen. Mutta 
olisi kiva nähdä, miten he näkee taas meidät lastenhoitajat, että ollaanko me 
siellä arvoasteikossa millä vai onko tää yhteiskuntajärjestelmä sukelluttanut 
meidät. Määritteleekö muut sen? […] joku nuori opettaja, just valmistunut, 
niin laitapa se sitten sinne tulille. 

Haastateltava pohtii, onko joku muu taho yhteiskunnassa asettanut heidät, eri 

ammattiryhmät, kiistoihin keskenään velvoittaen opettajat siten tiettyyn rooliin, 

joka ylläpitää ammattiryhmien välisiä ristiriitoja ja estää paitsi opettajan 

onnistumista, myös kaikkien muidenkin onnistumista tehtävässään. 

Aineistosta tuli myös esiin, että opettajalle määritelty laajempi vastuu ei 

aiheuta ristiriitoja henkilöstön keskuudessa, vaan olennaista on, että opettajan 

asiantuntijuus näkyy hänen toiminnassaan. Sellaisista opettajista koetaan olevan 

pulaa. Opettajan koulutus ja sen tuoma asema tiimissä eivät pelkästään riitä 

muille tiimin jäsenille syyksi seurata opettajaa tai antaa hänelle asiantuntijavaltaa 

tiimissä. Opettajan osaaminen ratkaisee, ei koulutus. 

H3: Kyllä jos on niin kun hyvä opettaja niin kyllä se niin kun ottaa sen vastuun. 
Jos mä niinku viime vuotta ja edellisvuotta ajattelen, kun oon ollut eri 
tiimeissä, niin kyllä niillä on se oma oma rooli ja oma, että ne niin kun on 
tuoneet sen opettajan pedagogisen näkemyksen niin niihin ehottomasti. 
Vaikka me ollaan saatu ja saadaan vaikuttaa niihin, mutta kun kumminkin 
niinku justiin itse kaipaan niin kun tällä hetkellä meilläkin, että olisi niinku se 
opettaja siinä jollekka saa antaa ne niin sanotut opettajan tehtävät vaikka 
opettaja tekee sitten meidän kanssa ihan perustyötäkin, mutta sitten on 
kumminkin ne tietyt asiat mitkä ja vastuut ja niinku näin niin. […] Kyllä se 
onhan se tuota laajempi (opettajan vastuu), että ja se pitääkin olla, että 
vaikka ei sen tarvitse olla mikkään johtajamainen, niin niin kyllähän sillä on 
ne tietyt tehtävät jo merkitty siihen tehtävänkuvaan, mistä hän ottaa ne 
vastuut. […] Että jos on niin kun saanut opettajan paperit, niin ei se 
välttämättä oo opettaja niin se ei välttämättä osaa olla opettaja muuta kun 
puheissaan, että mun mielestä on vähän niin kun opettajia ehkä niin kun saa 
arvostaa, pittää arvostaa, mutta pietään niin kun ehkä suuremmassa arvossa 
kun pittäis katsoa niinku sitä ihmistä, eikä sitä paperia, että se on opettaja, 
vaan että miten se opettaja tekee sen työn. 

Henkilöstö kaipaa sellaista johtamista, jossa myös heidän tarpeensa 

huomioidaan samalla tavoin kuin Vasun perusteet (OPH, 2022) ohjaa heitä 
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itseään huomioimaan lasten tarpeita ja hyvinvointia. Henkilöstö toivoo, että 

heidän osaamisensa ja mielenkiinnon kohteet huomioitaisiin paremmin toiminnan 

suunnittelussa. 

H3: Että tietyt asiat niin totta kai kuuluu varmaan nytkin heille (opettajille), 
mutta tuota se, että koska me sitä sammaa työtä työtä tehään, niin yhessä 
pittäis niin kun suunnitella ja jakaa jokaisen omien mielenkiinnon kohteitten 
mukaan sitä sitä roolia. 

Joissakin päiväkodeissa vasujen laatiminen (lain tulkinta) on ainoa toiminta, joka 

erottaa ammattiryhmät toisistaan. Toisaalta sellainen käytäntö, jossa opettaja on 

tehnyt lasten vasut jo ennen lakiuudistusta eikä muutos toteutunut yhtäkkisesti 

lakiuudistukseen vedoten, ei erään haastateltavan mukaan aiheuttanut 

suurempia ristiriitoja. Eroja ja hierarkian korostamista pyritään vähentämään 

opettajan toiminnalla, joka osallistaa kaikkia tiimin jäseniä ammattiryhmästä 

riippumatta lasten vasujen laadinnan suunnittelussa. Myös opettajan roolia on 

selkiytetty ja tiiminjohtajuutta tuettu siten, että jokainen opettaja on saanut siihen 

tukea tiiminjohtajakoulutuksesta. Opettajien työkuorma lasten vasujen 

laatimisesta on tässäkin tapauksessa yksin opettajalla, mutta haastateltava 

korostaa kuitenkin osallisuuden ja yhteistyön merkitystä.  

H2: Eli meillä ei vanhemmat erota, että kuka paitsi että tulee 
vasukeskusteluun, että kuka meillä on opettaja ja kuka meillä hoitaja. […] Se 
(lakiuudistus) ei muuttanut. Meillä oli ennestään jo et lastentarhanopettaja, 
kävi vasukeskustelut ja kirjasi, että se on ollut jo. […] Me käydään aina ennen 
mä olen tällä hetkelläkin ainoa opettaja mun ryhmässä eli mulla on se 
kaksikymmentäyksi vasua niin mä käyn aina ennen. Meillä on oma tiimi 
tiimillä palaveri kerran viikossa on järjestetty sekin hienosti niin me käydään 
siellä lapset lävitte, että ketä mulle on tulossa keskusteluun ja miten he näkee 
nää asiat lapsen kohdalla, että mitä havaintoja he on tehnyt, et sen 
havaintojen kohdalla pohjalta mä teen sitten lapsille […] nyt mulla on 
pienempiä lapsia ja kyselyitä ja erilaisia tehtäviä, miten mä heidän 
mielipidettään otan, mutta aina huomioin myös mun tiimin muut ihan 
avustajasta muihin. 

Haastateltava, jolla oli pelkästään positiivisia kokemuksia nykyisestä 

päiväkodistaan ja johtajastaan, kuvasi seuraavassa heidän toimintaansa, jossa 

eroja eri ammattiryhmien välillä ei korosteta, vaan toiminta perustuu yhteistyöhön 

ja yhteisöllisyyteen. 

H2: Eskariryhmässä ehkä enemmän, että siellä esiopetuspätevät antaa sitä 
esiopetusta ja mutta tämmöisessäkin missä mä olen on 2–4 vuotiaita, niin 
siellä se työ on pitkälle samaa tai niinku samankaltaista, niin siellä ei pysty 
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sanomaan, että kuka on milläkin koulutuksella, että kaikki tekee, yhdessä 
suunnitellaan ja yhdessä tehdään, mut mulla on se pedagoginen vastuu siitä, 
että mä huolehdin, että me tuetaan kaikkia oppimisen osa-alueita. 

Kyseisellä paikkakunnalla on vahvistettu opettajien tiimin johtamista valmentavan 

koulutuksen avulla. Johtamiskoulutuksen lisäämistä myös Fonsén kollegoineen 

(2021) peräänkuuluttavat opettajien koulutuksen kehittämisessä. Osaava 

tiimijohtajuus mahdollistaa opettajille sellaista asiantuntijavaltaa, jonka muut 

tiimin jäsenet ovat valmiita hyväksymään.  

Yhteistä kaikille haastatteluun osallistuneille oli päiväkodin johtamisen 

merkitys ja sen ratkaiseva asema varhaiskasvatuksen laadun, toimintakulttuurin 

ja henkilöstön hyvinvoinnin toteutumisessa. Johtajuuden merkitys 

toimintakulttuurille ja henkilöstön hyvinvoinnille tuli selkeästi esiin kaikkien 

haastateltavien kertomuksissa samoin kuin se, miten johtajan edustama 

toimintakulttuuri siirtyy henkilöstön toimintaa ohjaavaksi kulttuuriksi. Toivomus 

kaikkien yhteisestä johtajasta, joka on tasapuolinen, tuli aineistosta selkeästi 

esiin.  

H2: Johtajan rooli on valtava (painottaen sanaa valtava) eli se talo päiväkoti 
on just sellainen kun johtaja on ja se se ilmapiiri siellä. Sillä johtajalla on iso 
(painottaen sanaa iso) merkitys.  

H3: Että niinku kantaa justiin sitä huolta, huolta meidän jaksamisesta. 

H7: No hyvä johtaja on mun mielestä semmoinen, joka ottaa alaiset 
huomioon. Kuuntelee mielipiteitä ei ole vaan semmoista niin kun niin 
sanottua ylhäältä johtamista, että hän vaan sanoo, että nyt näin tehdään, 
vaan vaan asioita käydään niinku keskustellen alaisten kanssa. Toki olen 
myös sitä mieltä, että on semmoisiakin asioita, mihin sitten mä mä 
työntekijänä kaipaan sit johtajalta semmoista niin kun auktoriteettia, että että 
myöskään semmoinen liiallinen keskustelu joistain asioista, niin ei ole mun 
mielestä tarkoituksenmukaista, että joissain tilanteissa niin mun mielestä 
johtajalla on ihan oikeus oikeus tavallaan vaan sanoa, että nyt näin me 
tehdään jossain asiassa, mutta mutta että se on jotenkin semmoista niin kun 
ja sitten sellaista lämminhenkistä. Mä tykkään käyttää Maaret Kallion lujasti 
lempeä käsitettä, että on tavallaan niinku osaa olla niinku luja lujana niissä 
tilanteissa missä on tarvis, mutta myös osaa sitten sitten olla olla niinku 
lempeä, mutta se mikä on mun mielestä niinku myös yks ykkösasia on se, 
että johtajan pitää kuitenkin olla johtaja, että hän ei voi olla niinku tavallaan 
alaisten kaveri tai ystävä tai oikeastaan edes työkaveri vaan hän on 
esihenkilö ja johtaja. 

H5: Sitten se, että me saatais semmoinen johtaja, mikä olisi meidän kaikkien 
johtaja, myös lastenhoitajien, että sitä on nyt niinku viimeisinä vuosina 
joutunut kokemaan, että niinku opettajat tavallaan hallinnoi että ja opettajien 
rinnalla aina seisotaan. 
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H1: No se varmasti lähtee johtajasta, että minkälaista se talon 
toimintakulttuuri on. 

H3: Se on niinku se on kantava voimavara, että täällä kyllä niinku pidetään 
tiimistä huoli. 

H4: No niin nyt päästään niinku sinne missä tää akilleenkantapää monin 
paikoin on. […] Ja tota johtajuus on juuri sitä, että uskaltaa sitten laittaa 
ittensä siinä tulille. Sinä teet sen päätöksen. Eihän kaikki susta tykkää, niin 
se on joka tapauksessa. Mutta kun mä sanoin, että tää on työ, tää ei ole 
mikään kaverikerho, tää ei voi olla. Että nyt tässä, kun on seurannut näitä 
johtajia, mä puhun aina hovista, niin talossa on kaksi porukkaa, niin miten sä 
johtajana näkisit toimiiko se. Ei.  

Johtaja toimii mallina ja esimerkkinä henkilöstölle. Esimerkillä johtaminen nousi 

aineistosta esiin monin eri tavoin. Haastateltavien mukaan johtajan on turha 

odottaa heiltä yhtään enempää kuin johtaja itse on valmis antamaan. 

H1: öö no tän toisen (johtajan) kohalla niin, kyl se niinku vähän, myös, koska 
oltiin niin oman onnemme nojassa niin sit tehtiin mitä kerrettiin. Se oli sit 
myös osittain muitten tiimiläisten, joidenkin osalta myös sit sitä, että kun 
johtaja ei välitä, niin ei heiänkään tarvii. 

H4: Ja voitko sä silloin pyytää minua venyt, vanut, joustat, teet, kun sulla on 
oma tontti haravoimatta […] mä vaadin esimieheltä saman minkä itteltäni jos 
en vähän enemmänkin. 

Eri ammattiryhmien eriarvoisuus tuli esiin myös aiemmista työkokemuksista 

päiväkodissa. Avustajana ollessaan eräs haastateltava koki kaikkein suurinta 

ulkopuolisuutta ja eriarvoistamista johtajan taholta. Hierarkioiden ylläpitäminen ja 

esiintuominen estämällä tiettyjen ammattiryhmien pääsyä yhteisiin tilaisuuksiin ja 

eri ammattiryhmien ”lestissään pitäminen” huokuu tästä kokemuksesta, jolloin 

yksilön rohkeus vaatia päästä osalliseksi näyttäytyy ratkaisevana.  

H1: Noh, erityisavustaja-ajan kokemus on se, että tän toisen johtajan 
suhtautuminen oli vähä semmosta aliarvioivaa, että joo avustajien ei tarvi 
osallistua vanhempainiltoihin, avustajien ei tarvi osallistua joihinkin infoihin 
tai työiltoihin ja tämmösiin että.. Niitten kohdalla sai kyllä pitää puolensa […] 
mä aina sanoin, et kyllä nää kuuluu myös meillekin. Mut se lähtökohta oli se, 
että ei avustajien tarvi olla.. 

H2: Niin olen ollut myös semmoisessa päiväkodeissa missä vain opettaja 
menee esimerkiksi viikkopalaveriin ja opettajille tiedotetaan asioista 
enemmän […] 

Seuraavan sitaatin mukaan lain tulkinta opettajien vastuusta konkreettisena yksin 

tekemisenä passivoi muuta henkilöstöä. Vaikka vasuosaamista olisikin ja se 
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hyödyttäisi sekä omaa kehittymistä ammattilaisena, että jakaisi työkuormaa 

opettajien kanssa, nähdään se myös työtä helpottavana seikkana. Siten se 

saattaa vaikeuttaa tiimin yhteistoiminnan kehittymistä ja moniammatillisen 

toiminnan onnistumista. 

H4: onhan mun helpompi tehdä töitä, kun mulla ei oo vasuja, vaikka mä oon 
aina niistä tietyllä lailla tykännyt, kun mä joudun itteenikin puntaroimaan 
mutta ja lastenhoitajat yleensä, mutta niin kun tavallaan esimiehenä mietin 
sitä, että siinäkin on aika selkeä nyt kun ne sosionomit kelluu siellä seassa 
viä niin se pelikenttä on kuule ihan (sekaisin), niin mä sanon, että nyt jos 
koskaan tarvitsee sitä vahvaa johtajuutta. 

H6: vaikka joku johtotiimi on koottu niinku vain ja ainoastaan tota niin niin 
eltoista, apulaisjohtajasta ja tota oikeastaan ne kaikki asiat niinku mitä siellä 
päätöksiä tehään niin niin ei niinku sitten ne niin sanotut (näyttää hipsuja 
käsillään) tavalliset työntekijät ei pääse niinku siihen vaikuttamaan niihin 
päätöksiin vaan ne tulee aina sitten tota niin niin tän johtotiimin kautta mikä 
musta on tosi surullista, koska koska silloin, kun työntekijä pääsee niinku 
siihen omaan omaan tehtäväänsä tai omaan taloonsa asioihin niin kun 
vaikuttamaan, niin silloinhan hän kokee nimenomaan sen, että hän hän on 
niin kun hän on tasavertainen työntekijä siinä työyhteisössä. 

Ristiriitainen ja eri ammattiryhmiä erotteleva johtaminen aiheuttaa päiväkodin 

tasolla häiriötä ja vie fokuksen tärkeimmästä eli lapsista.  

H4: Niin tavallaan, että nähtäis se, että siinä meni siihen... meni hirveästi 
työmaalla energiaa, aikaa, sitten kun se mylly lähtee pyöriin, niin se vie niin 
kun siitä työnteosta sen fokuksen. Ei se ainakaan työmoraalia/ motivaatioo 
nostanut. Mä jo mietin sillä, että hei, keretäänks me muuta kuin veivaan nyt 
tätä, että annetaan nyt olla, […] mutta ei, se nousi aina. 

H5: Se on on tosiaan ollut näitä, jotka niinku nostaa kyllä opettajat sillai, että 
opettajia kuunnellaan ja ja heidän toiveitten mukkaan mennee. 

Henkilöstön kokemus eriarvoistavasta johtamisesta heikentää työmotivaatiota ja 

sitoo henkilöstön energiaa. Johtamiskulttuurilla on siten ratkaiseva merkitys 

päiväkodin toimintakulttuurille. Henkilöstö kaipaa yhdistävää, ei erottavaa 

johtajaa. 

4.1.2 Kyseenalaistaminen 

”Kaikki tekevät kaikkea” -sanonnan kyseenalaistaminen koetaan vaikeaksi. Mikäli 

joku kyseenalaistaa, se joko jätetään huomioimatta, marginalisoidaan tai 

kyseenalaistaja kokee sen ”nahoissaan”. Tässä luvussa on tarkoitus kuvata, 
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miten erilaisin tavoin kyseenalaistamattomuus ilmenee aineistossa ja ylläpitää 

ristiriitaisen johtamistoiminnan kokemuksia.  

Varhaiskasvatuksen moraalijärjestys edellyttää päiväkodin johtajalta 

ammattiryhmien erottelua täyttääkseen alalla vallitsevan käsityksen hyveistä ja 

hyvästä johtamisesta. Samaan aikaan sellainen johtaminen ja moraalijärjestys 

heikentävät moniammatillisen henkilöstön työmotivaatiota ja aiheuttavat jatkuvia 

ristiriitoja sekä osattomuuden tunnetta työyhteisössä.  

H4: No ei se ainakaan sitä (työmotivaatiota) nosta! Ei millään muotoa. Ja 
sitten törmätään myös näihin, että tulee se semmoinen, että mä en ole niin 
kun osallinen sitä työyhteisöö. […] no mähän sanoin, että voidaan puhua 
kahden kerroksen väestä (opettajat/ sosionomit vs. lastenhoitajat).  

Eräs haastateltava ihmettelee mitä on tapahtunut ja miten käsitys lastenhoitajien 

osaamisesta tai ennemminkin yhtäkkisestä osaamisen ”katoamisesta” on saanut 

niin laajasti hyväksyntää alalla olevien toimijoiden keskuudessa, ja muuttamaan 

niin nopeasti asennettaan lastenhoitajien aiemmin tunnustettua vasuosaamista 

kohtaan. Haastateltava ihmettelee myös sitä, että miten voi olla yhtäkkiä 

(yhdessä yössä) kaikkien alalla toimivien mielestä itsestään selvää, että 

lastenhoitajat eivät voi osata laatia eikä oppia lasten vasujen laatimista, kun he 

ennen lakiuudistusta olivat laatineet niitä parhaimmillaan 15 vuotta. Hän ei 

ymmärrä, mitä on tapahtunut, että läheiset työkaverit, esihenkilöt ja johtajat 

ylhäältä alas saakka pystyvät muuttumaan ja muuttamaan asennettaan ja 

suhtautumistaan niin nopeasti johonkin sellaiseen, mikä on ollut toiminnassa ja 

toiminut siihen saakka vuosikausia. 

H4: Mutta sillä on iso (painottaen sanaa iso) merkitys, kuinka pienellä 
voidaan parantaa, mutta kuinka pienellä se voidaan pilata. […] Mitä hittoa 
tässä on tapahtunut? 

Moraalijärjestyksen hyveiden ja paheiden kyseenalaistamattomuus korostuu 

erityisesti toimintatavassa, jossa opettajien rekrytointiongelmissa painivissa 

kunnissa lastenhoitajat voivat tehdä lasten vasuja siinä tapauksessa, kun he 

tekevät opettajan sijaisuutta ja heillä on opettajan ”mandaatti”. Lastenhoitajat 

kokevat, että silloin heidän osaamisensa ”kelpuutetaan”, mutta kun he palaavat 

omaan tehtäväänsä lastenhoitajaksi, osaamisen tunnustaminen ikään kuin 

lakkaa eivätkä he voi enää lastenhoitajan tehtävässä ja -nimikkeellä laatia lasten 

vasuja.  
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H4: Joo, tää tuli se (lakiuudistus) niin me niin kun sitten meillä ei tee missään 
talossa lastenhoitajat paitsi nyt kun me siirrytään tekemään niitä opettajia […] 
(nauraa) niin tää on mun mielestä tää on jotenkin (pyörittää päätään) […] 
Mutta on on ala muuttunut. Ja johtaminen on muuttunut nyt kun sitä 
tarvittaisiin mun mielestä napakammin, niin nyt lähdetään vähän 
tämmöiseen. 

Ristiriita näkyy vuorohoitoa antavassa päiväkodissa erityisesti, koska opettajien 

työvuorot on vain päivävuoroja, eivätkä he välttämättä tapaa sellaisia lapsia 

paljon, jotka ovat ilta- tai yövuoron aikana päiväkodissa. 

H4: […] kato vuoropäiväkodissa vielä niin tota mun mielestä se niinku se 
murros tuli selkeämmin, kun mä sanon että meillä esimerkiksi nyt tekee 
opettajat vain päivätöitä...vuorotalossa pelkkää päivävuoroa arkena niin kun 
me (lastenhoitajat) pidettiin aikaisemmin vasuja, niin tavallaan me pidettiin 
me hoitajat, koska me ollaan niissä illoissa viikonlopuissa, että se oli niinku 
meidän, meillä oli se tietämys. Onhan se vieläkin, mutta miten sä sen kun 
mä laitan sen sulle niin siirtyykö se tieto semmoisena ja miten sä voit puhua 
tämmöisestä asiasta mihin mistä sulla ei ole kuitenkaan kokemusta 

Seuraavassa sitaatissa tuodaan esiin haaste myös tiedon siirtymisestä lapsesta 

ja lapsen havainnoinnista opettajalle tilanteessa, jossa lapset on jaettu 

pienryhmiin ja opettaja ei ole itse havainnoijana jokaisessa pienryhmässä. 

Haastateltava kuvaa ristiriitaa, kun opettaja käy vasukeskustelun toisen tietojen 

varassa. 

H6: Elikkä se että se ei niin kun se ei niin kun kuulu muille, että opettajat ne 
tekee ja tota niin niin ne vastaa niistä, mutta sitten toisaalta sitten taas oon 
niin kun aatellut siinäkin kohtaa sitä, että jos itse tekisin vasuja, koska hehän 
ei ensinnäkin se, että meillähän joka talossa pyörii niinku pienryhmätoiminta 
elikkä jokaisella tota niin on niin kun tietyt pienryhmät, mitä sä niinku veät 
veät siinä, niin niin lähtisitkö sä niin kun vasuja tekemään niin, että sä saat 
sen tiedon sen lapsen osaamisesta ja sen olemuksesta ja niin, niin toisen 
käden tietona. Kun se, että sä niin kun käyt itse toteamassa sen että mikä se 
on? Mää en lähtis. En missään nimessä. Mä en lähtisi toisen käden tiedoilla 
niinku sitten vanhempien kanssa keskustelemaan siitä. Että meillä on sekä 
että meillä on tota semmoisia taloja, joissa joissa kaikki tekee kaikki tekee. 

 

Ristiriitaista johtamista kuvaa myös se, että varhaiskasvatuslakia tulkitaan eri 

tavoin ja sitä kautta toiminta päiväkodeissa on erilaista riippuen johtajasta. ”Kaikki 

tekevät kaikkea” -toimintakulttuuri varhaiskasvatuksen moraalijärjestyksen 

paheena näyttää olevan niin syvään juurtunut, että sitä on vaikea, miltei 

mahdoton kyseenalaistaa. Koska ydinpahetta ei kyseenalaisteta, ei myöskään 

siitä seuranneita tapahtumia kyseenalaisteta.  
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Henkilöstö kokee jaetun osaamisen sekä lapsen, että henkilöstön eduksi. 

He eivät kyseenalaista opettajan pedagogista vastuuta, mutta edellyttävät 

opettajalta muiden ammattiryhmien osaamisen huomioimista. He kuvailevat 

asiaa seuraavasti: 

H4: mä oon vähän silleen, että no way ettei sekään (opettaja) tätä yksinään 
tee. Jos me kerätään kimpsumme.. niin että me tarvitaan toinen toisiamme, 
meidän jaettu osaaminen ja tieto on sen lapsen etu.  

H3: että tietyt asiat niin totta kai kuuluu varmaan nytkin heille (opettajille), 
mutta tuota se että koska me sitä sammaa työtä työtä tehään, niin yhessä 
pittäis niin kun suunnitella ja jakaa jokaisen omien mielenkiinnon kohteitten 
mukaan sitä roolia. 

Moraalijärjestys kuvaa arvostuksia, jotka herättävät joko hyväksymisen tai 

paheksumisen tunteita ja ne liittyvät ihmisiin, heidän tekoihinsa ja aikomuksiinsa 

(Rautio, 2004, s. 54). Taustaeetoksen tavoin moraalijärjestys määrittelee ja linjaa 

todellisuutta, mihin tulee uskoa ja sitoutua. Aineistosta nousee esiin 

moraalijärjestyksen mukainen ajattelu, jossa tehtävänkuvien tarkka rajaaminen 

on toisaalta itsestään selvä tavoite myös haastateltaville, vaikka toisaalta heillä 

on myös tietoisuus, että varhaiskasvatuksessa tilanteet ratkaisevat eikä toiminnot 

tapahdu järjestelmällisesti edeten siten, että vain tietyn koulutuksen omaava voisi 

reagoida tilanteesta riippuen. Henkilöstöön ja heidän tietoisuuteensa luottaminen 

nousee myös esiin seuraavassa sitaatissa, jossa aiheena oli, voidaanko 

tehtävänkuvia ja rooleja eri ammattiryhmien välillä rajata tarkasti.  

H4: Eihän toi.. no tavallaan tehtävänkuvat joo, mutta tavallaan kun se 
päivähän ei mene niin kun tehtaassa että palikka a palikka b mä lähdenkin 
johkin perhehuoneeseen jonkun kanssa, painin sen.. korttitalo hajoaa siinä, 
että kyllähän meillä varmasti kaikilla lastenhoitajilla, sosionomeilla, opettajilla 
on tietoisuus, miten tää jakauma menee. 

Lakiuudistuksen tuoma muutos herätti keskustelua myös sosionomien asemasta. 

Sosionomien tehtävänkuva jätettiin lakiuudistuksessa kuntien päätettäväksi 

asiaksi, jolloin heidän asemansa ja tehtävänkuvansa jäi epäselväksi. Erojen 

tekeminen näkeminen eri ammattiryhmien välillä on vaikeaa tehtävien tasolla 

päiväkodin arjessa. 

H7: Ja että että tavallaan musta tuntuu, että se on hyvin niinku kuntien... kyllä 
tiedän, että esimerkiksi ammattiyhdistys Talentia niin on, että siitä on jonkun 
näköisiä joo ohjeistuksia vähän linjauksia et mitä se voisi olla, mutta kyllä mä 
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silti niitä lukiessani niin mulle herää vähän se semmoinen kysymys, et mitä 
se sitten oikeasti siellä siellä arjessa arjessa sitten on, että että mä en 
tietenkään tuohon hirveän hyvin osaa vastata, koska meillä ei yksikössä 
esimerkiks yhtään varhaiskasvatuksen sosionomeja ole töissä, mutta mä itse 
koen sosionomina sen hieman sekavana, että että mulla ei ole esimerkiksi 
käsitystä, että jos mä hakisin nyt varhaiskasvatuksen sosionomiksi vaikka 
xxxxx kaupungille, että mikä se mun toimenkuva olis, mitä se, miten se 
tavallaan eroaa opettajasta ja miten se sitten kuitenkin myös eroaa 
lastenhoitajasta, että miten mä istun sinne sinne väliin, koska on tietenkin joo 
moniammatilliset palaverit, palveluohjaus, kaikki tämmöinen mitä niinku on 
ajateltu että on se sosionomin vastuu. Mutta mutta sitten mä jotenkin näen 
niinku ite tässä työssä, että se on kuitenkin aika pieni osa osa kuitenkin sitten 
sitä ihan niinku arjen työtä, että että harvemmin nyt on harva se viikko tai 
edes päivä niinku keskusteluja huoltajien kanssa, että no mikä voisi olla 
vaikka se palvelu, minkä piiriin teitä voitaisiin nyt tässä niinku ohjata, että 
kyllähän se on tosi paljon sitä arjen niinku pedagogiikkaa ja muuta niin mä 
mä en vielä oikein hahmota sitä että mihin se sosionomi siellä istuu. 

Analyysin tässä vaiheessa ristiriita varhaiskasvatuksen moraalijärjestyksen ja 

varhaiskasvatuksen määritelmän sekä Varhaiskasvatussuunnitelman 

perusteiden (Stakes, 2003: 2005; OPH, 2018; 2022) arvopohjan kanssa sekä 

moniammatillisen toiminnan johtamisen periaatteiden kanssa, alkaa näkymään 

yhä selvemmin. Eri suuntiin vetävät periaatteet näiden neljän varhaiskasvatusta 

määrittävän tekijän kesken, aiheuttavat ristiriitaa ja tekevät johtamisesta 

haasteellista päiväkodissa. Vaikka päiväkodin arjessa kiistely ei välttämättä näy 

koko aikaa, käy se kuumana eri sosiaalisen median alustoilla ja elää siten pinnan 

alla valmiina tulemaan esiin heti seuraavan alaa kuohuttavan muutoksen edessä. 

H7: No esimerkiksi niinku siis jos mä seuraan vaikka yleistä keskustelua, 
sanotaan nyt vaikka sosiaalisen median erilaisilla alustoilla, niin niin kyllähän 
siellä opettajien esimerkiksi eri erinäköisillä foorumeilla, niin se 
vastakkainasettelu kandien ja sosionomien välillä on tai niinku se niiden 
sosionomien, joilla joilla se varhaiskasvatuksen opettajan pätevyys on, niin 
se on jotenkin se keskustelukulttuuri on mennyt vähän semmoiseks niinku 
vastakkainasetteluks, mutta sitten taas mun oma kokemus on, että sitten 
taas tuolla kentällä missä mä itse työskentelen, niin se samainen 
keskustelukulttuuri ei kyllä ainakaan mä en ole kokenut koskaan, että mua 
olisi mitenkään vähätelty. Tai tai mitenkään niinku muhun suhtauduttu eri 
tavalla, kun kun mä oonkin vaik sosionomi enkä vaikka kandi. […] Että ehkä 
se mitä näkyy somessa, niin se ei onneksi ainakaan, oma kokemukseni on, 
että se ei kuitenkaan niinku kentällä näy. Ainakaan mä en ole sitä samalla 
tavalla nähnyt. 

Haastateltava halusi tuoda esiin entisen kollegansa kokeman 

alemmuuskompleksin, jota hän sosionomitaustaisena varhaiskasvatuksen 

opettajana poti päiväkodissa, jossa muut opettajat olivat varhaiskasvatuksen 

kandidaatteja.  
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H7: omissa yksiköissä, missä mä oon työskennellyt niin niin joko ei oo ihan 
hirveästi ollut päteviä opettajia tai sitten pätevät opettajat on saattanut olla 
sosionomitaustaisia, että kandit on ehkä ollut vähemmistössä, että sitten 
tiedän yhden entisen työystävän joka vaihtoi toiseen työpaikkaan, missä 
sitten hän on siis pätevä varhaiskasvatuksen opettaja, mutta sosionomi ja 
sitten kaikki muut opettajat siellä ja siis siellä oli monta opettajaa niin olikin 
kandeja, niin sitten taas hänelle tuli siinä vähän semmonen, että vähän 
semmonen alemmuuskompleksi, että vitsi kun mä oon vaan sosionomi, 
vaikka se ei mitenkään niin kun hän sanoikin, että ei kukaan oo koskaan sitä 
sanonut eikä kukaan mitenkään vähätellyt hänen työtään. Mutta sitten 
hänellä itselle jotenkin tuli tuli et sitten siinä ehkä se niinku hän ei jotenkin 
pystynyt kantamaan sitä ammattiylpeyttä siitä, että että mä oon sosionomi. 
Mä oon pätevä varhaiskasvatuksen opettaja ja mä tiedän mitä mä teen vaan 
sit tavallaan siinä tuli jotenkin se, kun kaikki muut oli niitä kandeja. Niin hän 
jotenkin siinä vähän koki sitten semmoista niinku sisäistä ristiriitaa siitä, että 
että olenko sitten niin yhtä hyvä opettaja kuin nämä muut. 

Huomiota tulee kiinnittää erityisesti kuvaukseen, jossa kukaan päiväkodin 

työntekijöistä ei konkreettisesti aiheuttanut hänelle alemmuuskompleksia vaan se 

tuli hänelle jostain muualta. Tämän voi tulkita siten, että moraalijärjestyksen 

tiedostamaton voima taustavaikuttajana on olemassa ja eriarvoisuuden tunne 

elää alalla, vaikka arjessa sitä ei kukaan toisi esiin. 

Ristiriitaista johtamista ja toisaalta kyseenalaistamattomuutta kuvaa se, 

että kunnissa, joissa lastenhoitajilta on kielletty lasten vasujen laatiminen heidän 

koulutukseensa ja lakiuudistukseen vedoten, voivat kuitenkin perhepäivähoitajat 

laatia lasten vasuja, vaikka heillä on samantasoinen tai mahdollisesti jopa alempi 

koulutus kuin lastenhoitajilla. 

H7: Siinä on on niinku perhepäivähoidon osalta vähän niinku työnsarkaa, 
koska he on kuitenkin hyvin eri lähtökohdista lähdetään kun vaikka vaikka 
niinku varhaiskasvatuksen opettaja päiväkodissa, että perhepäivähoitaja 
kuitenkin niinku ryhmäperhepäivähoitajakin niin todennäköisesti vielä 
matalammalla koulutuksella kuin lastenhoitaja, niin he kuitenkin pitää vasuja 
[…] kyllä pääsääntöisesti siinä keskustelussa fyysisesti on se 
perhepäivähoitaja ja hän ne vasut kirjaa […] 

Samalla perustelu opettajien pedagogisesta korkeakoulututkinnosta, miksi vain 

opettaja voi laatia lasten vasuja, menettää merkityksensä. Haastateltava kuvailee 

lakiuudistuksen tuomaa muutosta myrskyksi, koska lastenhoitajat kokivat 

muutoksen heidän työnsä ja osaamisensa aliarvioimisena. Lakiuudistus 

opettajan vastuusta tulkittiin siten, että ainoaksi keinoksi noudattaa lakia oli evätä 

lastenhoitajilta lasten vasukeskustelujen pitäminen. Myrsky, jonka lakiuudistus 

sai tuolloin aikaan varhaiskasvatuksen kentällä, ei haastateltavan kokemuksen 
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mukaan enää näy päiväkodin tasolla. Vastakkainasettelu ja ristiriidat siltä osin 

ovat hänen mukaansa laantuneet. 

H7: En oikeastaan niinku muuten tuolla kentällä ja arjessa niin en mä en koe 
että että sitä on että ehkä se edellinen myrsky ainakin xxxxx (kertoo kunnan/ 
kaupungin nimen) niin oli se kun kun tehtiin se linjaus että opettajat vaan 
pitää niitä vasukeskusteluja, kun aikaisemminhan myös lastenhoitajat niitä 
sai pitää niin niin se oli ehkä silloin 5-6 vuotta - 7 vuotta sitten niin se oli 
semmoinen pieni myrsky myrsky, että lastenhoitajat otti sen niinku aika aika 
jotenkin rankasti, että nyt heidän työtään ja osaamistaan niinku ei arvosteta 
ja ajatellaan että he ei osaa tehdä asioita, vaikka siitähän ei ei siinä asiassa 
niinku ollut kyse. Mutta en mä enää koe, että että että semmoista niinku 
vastakkainasettelua olisi vaikka lastenhoitajien ja opettajien välillä.  

Muutos aiempaan toimintakulttuuriin on taas toisen haastateltavan kokemuksen 

mukaan huomattava. Kokemus siitä, että aiemmin tehtiin yhteistyötä, jonka 

jokainen osapuoli koki yhteiseksi eduksi, on muuttunut yksilölajiksi. Se näyttää 

toimivan työntövoimana alalta poispäin. 

H4: Ja sitten kun mä näen sen, mä näen siis niin kun menneinä työvuosina 
ja tämmöisenä, kun on tehty kaikkea siis ihan kaikkea ja on järjestetty[...] 
juuri mietin niitä monia tapahtumia, joista yhessä tekemistä, kun kaikki tehtiin 
kaikkien eteen. Nythän tää on. Mä sanon ihan suoraan, että jokainen hoitaa 
niinku omaa tonttia ja pääsisinpä mahdollisimman helpolla ja mukavasti. 
Tästä on tullut vähän semmoinen yksilölaji, mikä on minusta erittäin 
harmillista, mutta kyllä se niin kun tuolla meillä plus muualla näkyy 
pelikentillä, kun mä oon aina sanonut et tää on joukkuelaji. Mä en pärjää 
tässä yksin mutta ei kukaan, että se on erittäin harmi. Mutta onneks mulla on 
niitä hyviäkin vuosia ollut ja mä oon nähnyt niinku mitä se voi olla ja hyvällä 
johtamisella ja johtaja on siellä menossa mukana. Että joo pidetään, tehdään 
ja tavallaan että se on silloin kaikki syttyy. 

H2: Ja paljon on siirtynyt muihin töihin, että sosionomit on paljon tuolla 
lastensuojelun puolella ja perhetyössä tai yleistä siirtyneet. 

H4: […] ensimmäisiä kertoja olen myös pohtinut, että menisinkö perhetyöhön 
tai johonkin, vaikka mä tykkään tästä. Tää on ihan tää lastenhoito on mun 
juttu, mä jotenkin niinku oon ihan sillä levelillä heidän kanssa […] 

Aineistosta nousee esiin varhaiskasvatuksesta poispäin työntäviä tekijöitä, 

vaikka ala koetaan itselle muuten sopivaksi. 

Taulukossa 2 on kuvattu varhaiskasvatuksen moraalijärjestys ja siihen 

liittyvät paheina ja hyveinä pidetyt käsitykset. ”Kaikki tekevät kaikkea” -toiminnan 

kyseenalaistamattomuus edellyttää henkilöstöltä joustamista, joka kuvaa alaa 

koskevaa hyveenä pidettyä ominaisuutta. Hyvältä työntekijältä 

varhaiskasvatuksessa odotetaan joustavuutta. Opettajien on joustettava ja 
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tehtävä lasten vasuja ylityönä, samoin kuin lastenhoitajien on joustettava siinä, 

että he kokevat jäävänsä yksin vastuuseen lapsiryhmässä läsnäolevina aikuisina. 

Molemmat ammattiryhmät kokevat työkuormansa lisääntyneen entisestään. 

Tunne yksilösuorittamisesta on noussut pintaan ja yhteistyön koetaan 

vähentyneen päiväkodissa. Tätä voidaan pitää huolestuttavana seikkana 

päiväkodin moniammatillisen ja yhteisöllisen toiminnan kannalta. Seuraavassa 

alaluvussa kuvataan johtamistoimintoja, jotka on tehty paheiden estämiseksi ja 

hyveiden esiintymisen lisäämiseksi.  

TAULUKKO 2. Varhaiskasvatuksen moraalijärjestys  

 

4.1.3 Moraalijärjestyksen mukaiset johtamistoiminnot ja niiden 
seuraukset 

Varhaiskasvatuksen moraalijärjestyksen lähtökohtana oleva ”kaikki tekevät 

kaikkea” -pahe, on rakentanut vastakohdaksi hyveen, jossa eri ammattiryhmien 

koulutusten mukaiset erot tehdään näkyväksi selkeinä tehtävänkuvina 

päiväkodissa. Tehtävänkuvien selkiyttäminen koulutusten mukaisiksi on koettu 

erittäin haastavaksi tehtäväksi. Lakiuudistus nähtiin kuitenkin mahdollistajana 

tälle pitkään odotetulle tavoitteelle. Tämän tutkimuksen aineiston mukaan alalla 

pitkään odotettujen tavoitteiden toteutumisen seuraukset ovat olleet kuitenkin 

ristiriitoja aiheuttavia ja ei-toivottuja. Henkilöstön kokemuksena hierarkian 

lisääntyminen paitsi ammattiryhmien välille, myös lasten kasvatuksen, opetuksen 

ja hoidon tehtävien välille, on epätoivottu seuraus. Pelkän koulutuksessa 

hankitun osaamisen korostaminen ei lisää työmotivaatiota eikä tiimin välistä 
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yhteistyötä päiväkodissa ja se evää työssäoppimisen mahdollisuuden kaikilta 

työntekijöiltä.  

Taulukkoon 3 on lisätty moraalijärjestyksen paheiden torjumiseksi ja 

hyveiden toteutumiseksi tehtyjen toimintojen seurauksia. Seuraukset kuvaavat 

henkilöstön kokemuksia johtamistoiminnoista päiväkodissa lakiuudistuksen 

jälkeen. Seuraukset näyttäytyvät henkilöstölle ristiriitaisena johtamisena. ”Kaikki 

tekevät kaikkea” -paheen kyseenalaistamattomuus ja joustamisen vaatimuksen 

lisääntyminen lisää kaaoksen tunnetta ja sen sietämisen vaatimusta henkilöstön 

keskuudessa. Näyttää myös siltä, että moraalijärjestykseen on muotoutunut 

uutena paheena ammattiryhmien välistä yhteistyötä mahdollistava vastuu- ja 

valtakäsitys. Tällöin hyveeksi ja tavoiteltavaksi toiminnaksi väistämättä 

muodostuu sille päinvastainen toiminta eli yhteistyötä rajoittava vastuu- ja 

valtakäsitys. Tämä tulee vahvasti esiin lastenhoitajien tehtävien rajoittamisena ja 

opettajien vastuu- ja valtakäsityksen korostamisena. Nämä ovat ristiriidassa 

moniammatillisen toiminnan onnistumisen edellytysten kanssa, jossa 

mahdollistava vastuu- ja valtakäsitys on toiminnan keskiössä. 

TAULUKKO 3.  Moraalijärjestyksen mukaisen johtamistoiminnan seuraukset 

 

 

Aineistosta tuli esiin alalla hyveenä pidettyjen koulutusten mukaisten tehtävien 

vaatimus, jonka seurauksena johtamistoiminta näyttäytyy henkilöstölle hierarkiaa 

tavoittelevana toimintana. Hierarkiaa tavoitteleva toiminta on ristiriidassa 
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moniammatillisen toiminnan johtamisen periaatteiden kanssa. Haastateltava toi 

esiin hierarkian henkilöstöryhmien välillä myös johtajaan nähden. Tietyt 

ammattiryhmät, kuten avustajat ja lastenhoitajat ovat etäämmällä johtajasta kuin 

opettajat ja sosionomit. 

H8: No siis, jos mä ajattelen ihan niinku oikein niinku päiväkodinjohtajaa, niin 
kyllähän se varmaan niinku kuitenkin menee vähän silleen hierarkisesti, että 
silloin, kun on avustaja tai lastenhoitaja, niin sit sitä niinku tietyllä lailla siihen 
omaan työhön tukee saa siitä opettajalta kuitenkin enempi, että sitten johtaja 
jää etäisemmäksi. 

Koska käytännön tasolla on vaikea rakentaa hierarkiaa eri tehtäville ja tehdä siten 

eroja eri ammattiryhmien välille, ovat päiväkodinjohtajat käyttäneet yhtenä 

keinona hierarkian rakentamisessa sitä, että he ovat ottaneet opettajat ”suojiinsa” 

ja lähemmäs itseään kuin muita ammattiryhmiä. Sillä tavoin opettajia on ikään 

kuin nostettu hierarkiassa korkeammalle, lähemmäs johtajia. Näin haastateltavat 

kuvailevat sitä. 

H5: Se on on tosiaan ollut näitä, jotka niinku nostaa kyllä opettajat sillai, että 
opettajia kuunnellaan ja ja heidän toiveitten mukkaan mennee. […] Joo, 
sekin on, siihenkin muuta muutosta toivotaan nyt sitten joskus, kun saatais 
tähän semmoinen johtaja, joka niinku kuuntelee kaikkia. 

Osallisuutta rajoittamalla on myös hierarkiaa rakennettu päiväkoteihin. Omaan 

työhön ja sitä koskeviin päätöksiin vaikuttaminen on vaikeaa päiväkodin 

hierarkian alemmilla tasoilla.  

H6: vaikka joku johtotiimi on koottu niinku vain ja ainoastaan tota niin niin 
eltoista, apulaisjohtajasta ja tota oikeastaan ne kaikki asiat niinku mitä siellä 
päätöksiä tehdään niin niin ei niinku sitten ne niin sanotut (näyttää hipsuja 
sormillaan) tavalliset työntekijät ei pääse niinku siihen vaikuttamaan niihin 
päätöksiin, vaan ne tulee aina sitten tota niin niin tän johtotiimin kautta, mikä 
musta on tosi surullista, koska koska silloin, kun työntekijä pääsee niinku 
siihen omaan omaan tehtäväänsä tai omaan taloonsa asioihin niin kun 
vaikuttamaan, niin silloinhan hän kokee nimenomaan sen, että hän hän on 
niin kun hän on tasavertainen työntekijä siinä työyhteisössä. 

Toisaalta opettajan roolin ja hierarkian korostaminen voi näyttäytyä tiimissä 

tietynlaisen toiminnan omimisena opettajalle itselleen jättäen muut työntekijät 

hoitamaan niin sanottuja likaisia hommia. Toimintatapa, jossa 

ammattiryhmäkohtaisesti kohdennetaan tietyt tehtävät sopiviksi vain tietyille 

ammattiryhmille, näyttäytyy tehtävien arvottamisena tärkeisiin ja vähemmän 

tärkeisiin tehtäviin. Tämä näyttää estävän tiimin jokaisen jäsenen sekä 
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moniammatillisen toiminnan onnistumista ja kehittymistä sekä heikentävän 

työmotivaatiota. Toiminta näyttäytyy tiimin jäsenille opettajuutena, jossa opettaja 

nostaa itsensä tai johtaja nostaa opettajan toiminnan keskiöön, jolloin se tulkitaan 

muiden tiimin jäsenten aliarvioimisena ja ”pomottamisena”. Tiimin muut jäsenet 

eivät koe tällöin itseään tärkeäksi osaksi työyhteisöä vaan enemmänkin sivusta 

seuraajiksi ja ulkopuolisiksi, joita käytetään ja tarvitaan vain opettajan oman työn 

mahdollistajiksi.  

H1: Että joskus voi opettajalla olla niin vahva se opettajuus rooli, et hän vetää 
ja suunnittelee kaiken ja.. tämmöstäkin kokemusta oon sivusta seuranneena, 
että lastenhoitaja alistetaan niihin. (näyttää sormillaan hipsuja ja hymähtää) 
ns. likaisiin hommiin. […] No kyllä semmonen varmasti syö motivaatiota. Ja 
jos niinku opettaja ottaa sen herruuden ja muut ei ole mitään. 

Koska pedagoginen toiminta on päiväkodin ydintoimintaa, jokainen työntekijä 

haluaa olla osa sitä ja osa yhteistä onnistumista. Eriyttäminen tästä yhteisestä 

ydintoiminnasta antaa siten vain opettajille mahdollisuuden onnistua (ja 

epäonnistua) ydintehtävän toteuttamisessa. Lastenhoitajien oletetaan 

sopeutuvan sellaiseen toimintatavan muutokseen, jossa heidän tehtävänään on 

mahdollistaa opettajien loistaminen työssään yksin. Tiimin yhteinen onnistuminen 

ei lastenhoitajien näkökulmasta ole silloin enää tavoitteena. 

H3: Viime vuonna, kun pikkaisen oli semmoinen opettaja, joka niin kun 
suunnitteli melko lailla sen toiminnan […] mutta se että se mitä se niin kun 
päiväksi suunnitteli, niin hän veti sitä paljon, niin kun ite. Hän hän niinku 
harvoin harvoin niin kun sanoi, että voisitko suunnitella ja tehä sen, että hän 
halusi niinku olla.. Tehä vähän johtajamaisesti ja mä en niinku tykkää siitä. 
Mä tykkään, että multa kysytään, että voisitko sä suunnitella niinku siihen, 
että hän on ajatellut sellaista että sellaista. Mutta se että.. opettaja pittää 
liikaa niin kun sitä mitä hän on suunnitellut niin sisällään ei oo hyvä asia, että 
hän vähän niin kun johtajamaisesti sitten tekee tekee niitä että mä en mä en 
tykkää niin kun siitä siitä tyylistä ollenkaan. Siinähän korostuu se eriarvoisuus 
ja sitten. Monta kertaa me ei edes tiietty, mitä hän niinku tekee, että se ei ole 
niinku hyvä. Se ei ole niinku yhteistyötä. 

H4: Tää ei niinku enää tää lastenhoitajan rooli ei vedä, että se vähän... No 
mä sanon ihan suoraan mä joskus itekin mietin, että onko tää sama kun mä 
aloitin päiväkotiapulaisena, että se oli jotenkin nyt noussut kun on tää 
sosionomi-opettaja-ilmiö niin mä toivoisin siihenkin johtajalta niin kun 
semmoista napakampaa tavallaan ja että se pitää myös huolen siitä joka 
siellä kentällä on sitten siinä ryhmän kanssa, että ei se pelkkä opettajuus tai 
akateemisuus. Mä en nyt todellakaan sitä väheksy. Päinvastoin mä oon 
tykännyt mulla on itsellä tällä hetkellä semmoinen ennen vanhainen opettaja, 
joka todellakin on siinä ryhmässä ja tekee. 
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Seuraavassa haastateltavan kokemus kertoo siitä, että vasujen laatimisen 

rajaamisella jätetään hyödyntämättä työssä opittua ja kokemuksen tuomaa 

osaamista, mikä kannustaa väärällä tavalla etenkin nuoria lastenhoitajia 

välttelemään yhteistä vastuuta laadukkaasta pedagogiikasta. 

H9: No, jos puhutaan niinku ihan laajemmin vasusta, niin sehän on tuonut 
valtavasti hyvää ja se on ohjannut, ohjannut sitä pedagogiaa ja 
varhaiskasvatusta niinku samaan suuntaan ja ja tuota linjannut sitä hyvinkin 
vahvasti ja sitte tietysti se on poistanut sen, että vaikka siinä vasussa on, että 
opettajilla on vastuu niinku lasten vasuista, niin että meillä aiemmin sitten 
olikin että myös lastenhoitajat teki niitä, piti niin vasukeskusteluja ja kirjasivat 
niitä ja sitten opettaja tarkisti, mutta nyt on xxxx (paikkakunta) linjannut niin, 
että opettajat vaan tekkee niitä niitä vasuja sitten […] 

T: Miten koit sen, mitä se herätti sussa lastenhoitajana, kun vasujen laadinta 
ja tekeminen poistui lastenhoitajilta? 

H9: No henkilökohtaisesti minusta se oli harmi, koska oon pitkänlinjan 
lastenhoitaja ja oon saanut tosi hyvää palautetta siitä […], mutta nuoremmat 
nuoremmat lastenhoitajat ehkä on kokenut sen silleen niinku että että 
parempana, että heidän ei tarvitse niinku ottaa siitä tavallaan vastuuta, mutta 
itse, koska se oli niin semmoinen niin kun toimintatapa, joka oli 
itsestäänselvyys silloin aiemmin, että meillä oli ja kun aiemmin puhuttiin 
omahoitajuudesta, niin meillähän varsinkin pienten ryhmissä oli niin kun se 
lasten tota kun uusia lapsia tuli, niin kun oli jaettu ne omat lapset tavallaan 
niin sitten otettiin tota kotiutettiin ne lapset sinne ryhmään ja lähdettiin sitä 
yhteistyötä tekemään niin se tuntui luontevalta, että sitten niistä lapsista 
tehtiin se vasu, pidettiin vasukeskustelut ja tehtiin sit kirjattiin ne vasut ja 
käytiin sitä yhteistyötä. Se tavallaan oli minusta niinku helpompi niin että se 
keskityttiin tavallaan pienempään määrään niitä vasuja ja pystyttiin 
tekemään niitä, että minusta tuntuu, että kyllä opettajat aika kuormittuneita 
on siitä varsinkin nuoret opettajat, että se on tullut monelta palautteena ja 
ehkä sitten ehkä ne sitten on tavallaan vähän toisella tavalla sitten 
toteutetaan ne vasut, että ne on ehkä semmoista mitenkä minä nyt sanoisin, 
ainakin ne kirjaukset ei välttämättä oo silleen hirveen syvällisiä tota. 

Rajoitukset ja kiellot ovat ongelmallisia toimintakulttuurin johtamisen ja oppivan 

yhteisön näkökulmasta ja asettaa johtajien toiminnan ristiriitaiseen asemaan 

etenkin aikana, jolloin alalla kärsitään työvoimapulasta. Lisäksi rajaamisen 

seurauksena opettajien kuormittuminen on todellinen uhka, joka lisää lasten 

vasujen laadun ja sitä kautta pedagogiikan laadun heikkenemisen uhkaa. 

Erityisesti nuorten, vastavalmistuneiden opettajien kannalta roolitus on 

haastateltavan mukaan vaikea ja sillä saattaa olla merkitystä myös opettajien 

heikkoon sitoutumiseen varhaiskasvatusalalle. 

H6: Mutta sitten se […] miten tää niinku tää nimenomaan tää pedagogiikka 
kun se on nyt sillä sillä opettajalla niin kyllähän se se valitettavasti näkyy 
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myöskin siinä, että että kun sitten on näitä lastentarhanopettaja opiskelijoita, 
niin se vastuuhan on aika kova kova siitä, että kun sä vastaat siitä ja tota niin 
niin niin ja ehkä se on yksi syy sille että ei niinku hakeuduta siihen 
lastentarhanopettajan tehtävään vaan se on tämmöinen ponnahduslauta 
lauta sitten siihen niin että sitten lähetään opettajaopintoihin niin kun siitä 
jatketaan suoraan. Se ei ehkä ehkä ole, jos ei sitä osata oikealla tavalla 
niinku jakaa sitä tehtävää, niin se ei ehkä ole niinku hyvä asia. 

Ristiriitaisena henkilöstön kokemuksena näyttäytyy opettajien vastuun tulkinta 

opettajien yksin tekemisenä, jolloin käytännön tasolla se tarkoittaa haastateltavan 

mukaan sitä, että opettaja on paljon pois lapsiryhmästä, koska vasuihin liittyvä 

kuorma on suuri. Tällöin lapset viettävät suurimman osan ajasta kuitenkin niin 

sanottujen vähemmän pedagogisia opintoja saaneiden työntekijöiden kanssa. 

Lastenhoitajat kokevat olevansa eniten lasten kanssa päiväkodissa, mutta 

heidän osaamistaan ei siitä huolimatta tunnusteta. He kokevat 

epäoikeudenmukaisena toiminnan ja lain tulkinnan, että he eivät koulutuksensa 

vuoksi saa osallistua kaikkiin toimintoihin. Lastenhoitajien näkökulmasta on 

perusteeton ristiriita, että heitä, jotka ovat eniten lasten kanssa ja siten myös 

tuntevat lapset ja heidän tarpeensa hyvin, rajoitetaan osallistumasta kaikkeen 

toimintaan. He toivovat, että johtaja huomioisi heidät paremmin ja heidän 

panoksensa lapsiryhmässä. Lastenhoitajat kokevat myös ristiriitaa siinä, että he 

”heikoimmin koulutettuina” ovat kuitenkin määrällisesti eniten lapsiryhmässä ja 

opettajat näyttäytyvät ryhmässä pitämässä tietyt ”tunnit”.  

H4: Kyllä ja kun pedagogiikkaa ja tätä akateemisuutta nyt kuitenkin vasu ja 
kaikki korostaa, niin sitten todellisuudessa, nythän se on kaikista meillä 
sitaateissa "huonommin koulutettujen" varassa se ryhmä kelkkoo, että 
täähän ei ole koulukoulu. Koulussa on oppitunnit, mutta ei toi 
varhaiskasvatus ei voi mennä noin. […] täähän on ihan, tää on musta ihan 
järjetön tässä kohtaa, kun ei ole niinku […], ei ole opettajia […] 

H5: Niinku viime vuosi eskariryhmässä, kun olin ja oli niinku tosi rankka vuosi 
niin niin tota ei niinku se opettajakin vietiin koko ajan vaan ryhmästä pois. Ja 
me jäätiin lastenhoitajat tänne sitten pärjäämään. 

H3: Mutta se että.. opettaja pittää liikaa niin kun sitä mitä hän on suunnitellut 
niin sisällään ei oo hyvä asia, että hän vähän niin kun johtajamaisesti sitten 
tekee tekee niitä että mä en mä en tykkää niin kun siitä siitä tyylistä 
ollenkaan. Siinähän korostuu se eriarvoisuus ja sitten. 

Haastateltava toi esiin, että sillä paikkakunnalla, jossa hän on töissä, on herätelty 

keskustelua siitä, mitä ”vastaaminen” vasujen laadinnasta tarkalleen ottaen 

tarkoittaa. He pohtivat, että kenellä on vastuu, jos kelpoisia opettajia ei ole. Myös 
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vastuu käsitteenä on epäselvä. Henkilöstö pohtii, onko vastaaminen opettajien 

kohdalla sama asia kuin päiväkodinjohtajien kohdalla vastuu koko yksiköstä, 

vaikka johtaja itse ei kaikkia tehtäviä päiväkodissa teekään. 

H6: me ollaan vähän niinku tota niin niin kysyttykin sitä aika useaan 
otteeseen sitä, että mitä se tarkoittaa se vastaaminen. Että kun vastaa niistä, 
että mikä se, mikä se niin kun ja vasitenkin nyt kun meillä tota xxxxxx 
(paikkakunta) on semmoinen tilanne, että esimerkiksi viime keväänä niin 
viisikymmentäseitsemän lastenhoitajaa teki opettajan tehtäviä. 

Aineistosta nousi erilaisia käytäntöjä, miten lakiuudistusta opettajan vastuusta oli 

tulkittu ja miten rajat muihin ammattiryhmiin on tehty näkyväksi. Osa 

haastateltavista kertoi, että lastenhoitajat eivät saa enää laatia ollenkaan lasten 

vasuja. Mutta opettajan mandaatilla he voivat niitä laatia.  

H7: Varmaan jo viitisen vuotta kuutisen vuotta ehkä että että tota ne on niinku 
pääsääntöisesti opettajat niitä ne tekevät että että mä en oo nyt kyllä 
lähivuosina en ole törmännyt, että missään keskusteluissa tai tämmöisissä 
semmoseen, että olisin kuullut, että lastenhoitaja lastenhoitaja niitä olisi 
tehnyt. Toki tietenkin sittenhän meillä on paljon paljon epäpäteviä opettajia 
eli lastenhoitajia, jotka tekee opettajan tota, niin toki siinä sillä mandaatilla he 
niitä vasujakin sitten käy, mutta mutta se on tosiaan opettajat vain. 

Henkilöstön kokema ristiriita ei ollut niin voimakas sellaisilla paikkakunnilla, jossa 

muutosta ei tehty niin radikaalisti rajaamalla lastenhoitajilta kokonaan lain 

astuessa voimaan lasten vasujen laadinta. Yhdessä kunnassa opettaja tarkistaa 

lastenhoitajan laatiman vasun ennen sen hyväksyntää, kun taas toisessa 

kunnassa opettaja tekee suurimman osan lasten vasuista ja pienempi osa jää 

lastenhoitajien tehtäväksi. Näin vastuu lasten vasujen laadinnasta on tulkittu 

toteutuvaksi siten, että opettaja laatii määrällisesti enemmän kuin muut. 

H1: No opettajathan enimmäkseen tekee vasut, mutta kyllä paljon myös 
lastenhoitajat tekee ja ainakin meillä yhteistyössä opettajan kanssa sitten 
mietitään niitä niinku lapsen asioita sinne vasuun ja lapsen vahvuuksia ja 
oppimiseen ja kehitykseen ja haasteita, että opettaja on aina kysynyt meiltä 
muiltakin, että tuleeks teille jotain ajatuksia tänne vasukeskusteluun, mitä 
pitäisi huomioida. 

H3: No me silloin tuota elokuussa tiimipäivässä sovittiin, että meille 
lastenhoitajille tulee niinku yhet ja sitten tuota opettaja tekkee niinku loput, 
mutta tää edelleen nyt niin kun vähän leijuu. Me ei tiietä, kun se opettaja, 
mikä meillä vähän aikaa oli oli käymässä ja sairauslomia kaikkia oli välissä. 
Niin ja meille on tulossa nyt taas uusi että mä en tiedä mikä meiän.. Mutta 
tuota jos ajatellaan niinku kahta edellisvuotta niin niin kyllä jokaisella on 
niinku viime vuonnakin oli kolome mulla, että että ehkä se opettaja ottaa 
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pikkuisen, muutaman enemmän, mutta sitten kumminkin niinku jos mä 
ajattelen viime vuotta niin se kumminkin luki ne kaikki läpi ja hyväksyi, sitten 
pyyti lisää selvennystä tai korjausta, että kyllä me niinku kaikki tehdään kaikki 
havainnoidaan. 

Yksi haastateltavista kertoi, että kyseisessä kunnassa johto edellyttää kaikkien 

laativan lasten vasuja, koulutuksesta riippumatta, jolloin myös lastenhoitajat 

laativat edelleen lasten vasuja. Kuten alla olevasta sitaatista voi tulkita, kaikki 

lastenhoitajat eivät kokeneet muutosta vasujen laadinnan poistamisesta heiltä 

negatiivisesta, vaan osa heistä oli myös iloisia siitä. 

H6: No joissakin taloissa ehkä vaikutti niin, että se kokonaan otettiin pois 
lastenhoitajilta. No jotkut lastenhoitajat tietysti tota niin niin ehkä olivat siitä 
iloisiakin, että ei tarvitse enää niinku niitä vasuja tehdä. Mutta sitten taas 
meijän johto on kyllä sitä mieltä, että että se kuuluu niinku kaikille ja kaikki 
voivat tehä sitä. 

Seuraavassa sitaatissa haastateltava kertoo, että hänen mielestään eri 

ammattiryhmiä kohdellaan tasavertaisesti, vaikka he itse eivät välttämättä 

kokisikaan sitä sellaisena. Perusteluna sellaiselle kohtelulle hyväksytään se, että 

vaatimus tulee korkeammalta, kansalliselta tasolta ja vain siten ohjaavien 

asiakirjojen ja työehtosopimuksen ”henki” toteutuvat.  

H7: Mä koen, että kyllä kohdellaan tasavertaisesti, mutta sitten toki se, että 
miten yksittäinen työntekijä vaikka kokee sen niinku tasavertaisuuden, koska 
sitten me ei kuitenkaan voida unohtaa sitä, että jokaisella niinku ammatilla 
ammattialalla, niin on tavallaan se oma vastuualue siellä 
varhaiskasvatuksessa, että siinä mielessähän niin tietenkin 
varhaiskasvatuksen opettaja versus lastenhoitaja versus sosionomi, 
avustaja. Niin niin he on kuitenkin eri eri tavallaan niinku tasoilla tavallaan tai 
että se toimenkuva ja työnkuva on erilainen, jolloin ihan niinku täysin samalla 
tavallahan heitä ei jossain määrin tietenkään kohdella esimerkiksi vaikka 
opettajalle kuuluu se 5 tuntia viikossa sak-aikaa, mikä ei sitten taas virallisesti 
kuulu kellekään muulle muulle sitten ammattinimikkeelle. Niin niin joku voi 
ehkä sitten kokea tässä vaikka semmoista, että nyt ei kohdella ihan 
tasavertaisesti, vaikka tavallaan toimitaan ihan niinku ohjaavien asiakirjojen 
ja ja tes:ien mukaan. 

Moraalijärjestyksen mukaan muiden ammattiryhmien ei ole niinkään tarkoitus 

oppia opettajilta, vaan rajata opettajien koulutuksessaan saama pedagoginen 

osaaminen heille kuuluvaksi. Näin opettajien koulutuksessaan saama osaaminen 

tulee alan kulttuurisen käsityksen mukaan paremmin esiin. Tämä on ristiriidassa 

Vasun perusteiden (OPH, 2022) oppivan yhteisön ja elinikäisen oppimisen 

kanssa. Ristiriitaa lisää se, että opettajista on kova pula, jonka seurauksena 
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lastenhoitajat laativat kielloista ja rajoituksista huolimatta lasten vasuja opettajan 

sijaisuutta tehdessään. Tämä tuli koko aineistossa vahvasti esiin. 

T: Onko teillä riittänyt niinku päteviä opettajia vai miten sitten nää vasut; jos 
teillä ei ole siellä kelpoisia opettajia? 

H9: Valitettavasti ei oo. Ei oo riittänyt eikä oo saatu hakemisesta 
huolimattakaan, että meillä on sitten nostettu lastenhoitajia sinne opettajan 
tehtävään ja he tekkee sitten, minäkin oon ollut vuosikausia.. jossain 
vaiheessa tein tota opettajan sijaisuuksia, nyt en oo tehnyt […] mutta että 
meillä nuori nuoria lastenhoitajia on tekemässä opettajan tehtävää. 

T: ja silloin he laatii ne vasut? 

H9: Kyllä. Kyllä he laatii, ihan niinku opettajatkin. 

Ammattiryhmiä rajoittava vastuu- ja valtakäsitys näyttäytyy hyveenä vain siten, 

että liittää sen seuraukseksi moraalijärjestyksen perustasta, jossa kaikki eivät 

saisi tehdä kaikkea päiväkodissa. Se on välttämätön seuraus toimista, jotta 

peruspahe ”kaikki tekevät kaikkea” ei toteutuisi. Rajoittava vastuu- ja valtakäsitys 

muodostuu siten hyveeksi, koska sitä tavoitellaan ja se nähdään ratkaisuna. 

Tällöin tavoiteltavan ja siten hyveenä esiintyvän rajoittavan vastuu- ja 

valtakäsityksen vastinpariksi väistämättä määrittyy mahdollistava vastuu- ja 

valtakäsitys paheena, koska sitä pyritään välttämään ja estämään.  

Hierarkia esiintyy päiväkodeissa myös siten, että joissakin päiväkodeissa 

lastenhoitajat eivät saa osallistua palavereihin. Niihin osallistuvat ainoastaan 

opettajat tai sosionomit. Seuraavassa haastateltava kertoo lastenhoitajista, jotka 

eivät ole saaneet osallistua palavereihin kuin satunnaisesti ja heidän olleen 

viimeksi palaverissa 8–9 kuukautta sitten.  

H4: On siellä on opettajat ja sosionomit pääsääntöisesti mä juuri kun tässä 
töissä haastattelin ja katoin, mä olen vaatinut aikaisemmin, että 
vuoropäiväkodissa olisi hirveän tärkeä, varsinkin, jos siellä plus nyt tietysti 
päiväkodissa, mutta että siellä olisi palavereissa oltaisiin vuorotellen tulisi 
myös uusia näkökulmia näkemyksiä niin juuri nyt haastattelin tuossa toissa 
viikolla, niin yksi lastenhoitaja tuli sanoon, että hän on ollut helmikuussa 
viimeksi talon palaverissa ja toinen oli maaliskuun alussa. Eri ryhmistä ovat 
nämä, he ei oo sen jälkeen ollut palavereissa. Siellä on opettajat ja 
sosionomit. 

H5: Opettajille on oma niinku työpaikkapalaveri ja sitten on on niinku yhteinen 
että se riippuu ryhmästä ja siitä opettajasta että pääseekö lastenhoitajat 
osallistumaan. […] Joo, sekin on siihenkin muuta muutosta toivotaan nyt 
sitten joskus, kun saatais tähän semmoinen johtaja, joka niinku kuuntelee 
kaikkia. 
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Tällainen erottelu näyttää laskevan henkilöstön työmotivaatiota ja lisäävän 

ulkopuolisuuden tunnetta. Työhön sitoutuminen on siten vaikeampaa kuin 

aiemmin. Muutos oli nopea ja sen perusteluja on vaikea ymmärtää. 

H7: Mä näin niinku sosionomina toki pätevänä varhaiskasvatuksen 
opettajana, mutta myös sosionomina niin mä jossain määrin vähän ehkä 
kritisoin on ehkä väärä sana, mutta mä vähän ihmettelen ehkä sitä sitä 
vauhtia, millä se varhaiskasvatuslaki muutettiin niin, että että sosionomit ei 
enää sitä opettajan pätevyyttä pätevyyttä saa, koska se eikä se mä 
ymmärrän ne taustat siinä siinä ei ole mitään, mutta ehkä se tuntui mun 
mielestä hassulta, että me voidaan kokonaan uusi ammattinimike, jolle ei 
oikein vieläkään ole semmoista selkeätä työnkuvaa. 

Koska opettajat eivät työskentele vuoropäiväkodissa iltaisin ja viikonloppuisin, 

muu henkilöstö kokee heidät jääveiksi kertomaan sellaisista lapsista, jotka ovat 

pääsääntöisesti ilta- ja viikonloppuhoidossa päiväkodissa.  

H4: Ja sit siellä palaverissa on niitä, koska monestihan nää iltalapset 
viikonloppulapset, niin miten nää opettajat voi keskustella tietyistä 
käytänteistä tai asioista, jos ei he edes ole (töissä niissä vuoroissa). Tässä 
tullaan taas siihen johtamiseen. Voi kun johtaminen ymmärrettäis kuinka 
isossa roolissa se on. 

Hyvän johtamisen rooli ja tarve varhaiskasvatuksessa tiedostetaan 

varhaiskasvatuksessa ja sen puute koetaan kuormittavana.  

”Kaikki tekevät kaikkea” moraalijärjestystä määrittävänä paheena ohjaa 

päiväkodin johtamista kohti hierarkiaa ja rajoituksia. Käytännössä se tarkoittaa 

kieltoja ja rajoituksia ammattiryhmien ja tehtävien välille, jolloin kaikki eivät saa 

tehdä kaikkea. Moniammatillisen toiminnan johtaminen päinvastoin edellyttäisi 

koulutuksesta riippumatta kaikille ammattiryhmille mahdollisuuden oppimiseen ja 

sitä kautta vastuun kasvamiseen työtehtävissä. Ammattiryhmien laittaminen 

hierarkkiseen järjestykseen on nähty ainoana ratkaisuna ”kaikki tekevät kaikkea” 

kulttuurille koko varhaiskasvatuksen historian ajan. Tästä on seurannut myös 

päiväkodin tehtävien hierarkisoituminen, arvojärjestykseen laittaminen, ikään 

kuin lapsen kasvatukseen, opetukseen ja hoitoon liittyviä tehtäviä voitaisiin 

arvottaa paremmuusjärjestykseen. Lasten vasujen laatiminen ja opettajat niistä 

vastaavina ovat hierarkian korkeimmalla tasolla. Siten voidaan tulkita, että 

historia on toistanut itseään. 

Saavutetun hierarkian ylläpitäminen on osoittautunut kuitenkin 

haastavaksi alalla, jolla kärsitään voimakkaasta työvoimapulasta ja ennen 
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kaikkea opettajapulasta. Tähän vastapainona ja ratkaisuna on alalla nousemassa 

kaaoksen sietäminen. Tätä johtopäätöstä vahvistaa se, että lakiuudistuksen 

tarkoitus tulkittiin alalla siten, että opettajan on yksin laadittava kaikki ryhmänsä 

lasten vasut, vaikka opettajista on akuutti pula. Tästä on seurannut kaaosta 

kaikkien työhön, eikä vähiten opettajan työhön, josta opettaja yrittää kaikin 

keinoin selvitä osoittaakseen kykynsä vastata lain vaatimuksesta ja alan 

odotuksista. Opettajat laativat lasten vasuja ylityönä, ellei aika muuten siihen riitä. 

Kun otetaan huomioon vielä ajankohta, jolloin opettajista on huutava pula ja 

ratkaisu on nähty siitä huolimatta oikeaksi vaihtoehdoksi, voidaan siten tulkita 

moraalijärjestyksen voimakas taustavaikutus ratkaisujen tulkintoihin. Kaaoksen 

sietämisen vaatimus näyttäytyy muidenkin kuin opettajien työssä 

varhaiskasvatuksessa. Lastenhoitajat kokevat jäävänsä yksin lapsiryhmänsä 

kanssa ja johtajat taas kamppailevat henkilöstöpulaan liittyvien ongelmien 

kanssa, jolloin kaikilla on tasapuolisesti kaaosta ja jokaisen on siedettävä sitä 

”alaan kuuluvana”.  

Kiistat eri ammattiryhmien välillä ovat kestäneet niin pitkään, että 

kyseenalaistamisesta on tullut vaikeaa. ”Kaikki tekevät kaikkea”-hokema on niin 

syvään juurtunut pahe, että muita vaihtoehtoisia tapoja ajatella, ei tulla 

kyseenalaistaneeksi. Hyveiden tai paheiden kyseenalaistaminen koetaan myös 

uhaksi, jolloin sitä ei pidetä alalla hyveenä. Kyseenalaistajat marginalisoidaan, 

heidät jätetään huomiotta tai heidät koetaan hankalina työntekijöinä. 

Kyseenalaistamattomuus myös toisaalta ohjaa varhaiskasvatuksen ammattilaisia 

hyväksymään kaaosta. Lisäksi kyseenalaistamattomuus vahvistaa 

moraalijärjestyksen ylläpitämiä seurauksia ja sen ohjaavaa merkitystä 

varhaiskasvatuksessa.  

Seuraava sitaatti kertoo haastateltavasta, joka kokee alaa kohtaan 

vahvaa tunnetta, mutta samalla kokee ainoaksi vaihtoehdoksi 

kyseenalaistamisen, koska kukaan muu sitä ei tee eikä oikeudenmukaisuus 

toteudu hiljaa hyväksymällä. Ilman seurauksia kyseenalaistaminen ei 

haastateltavan mukaan tapahdu. 

H4: Tää on mun työmaa, oon rakastanut tätä yli kaiken. Mä oon tätä tehnyt 
pennusta asti. […] Jo keikkaa ennen sitä, että pilataanko se tämmösellä. […] 
Kun mä joskus ajattelin, että pääsisin helpommalla, kun mä niinku sulkisin 
silmäni, kun mä usein itse otan sit köniin, mutta kun mä oon sitä mieltä että 
tasavertaisella kohtelulla niin pitkälle kun voi. 
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Moraalijärjestyksen ytimenä ”kaikki tekevät kaikkea”-paheen ilmenemisen 

rajoittamiseksi ja poistamiseksi on nähty rajoittava vastuu- ja valtakäsitys. Siten 

eri ammattiryhmien tehtävien rajoittaminen koulutukseen vedoten nähdään alalla 

tavoiteltavana ja oikeana vaihtoehtona. Näin rajoittavasta vastuu- ja 

valtakäsityksestä on rakentunut moraalijärjestyksen hyve ja ratkaisu paheen 

poistamiseksi. 

4.2 Moraalijärjestys vs. Vasun perusteet ja moniammatillinen 
toiminta 

Ylijoen (1998) mukaan yhteisöllä voi olla julkilausuttuja ohjeistoja ja normistoa, 

kuten Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (OPH, 2018, 2022) 

varhaiskasvatuksen alalla on, mutta Ylijoki (s. 139) korostaa sitä, että 

mallitarinaan liittyvät moraaliset arvostukset vaikuttavat yhteisössä pintaa 

syvemmällä ja ne toimivat itsestään selvinä lähtökohtina yhteisön toiminnassa. 

Ylijokea (1998, s. 139) mukaillen, mutta varhaiskasvatukseen peilaten voidaan 

kuvata, että varhaiskasvatuksen historia on ajan saatossa muovannut alan 

moraalijärjestyksen, jonka näyttämönä käytännön toiminta ja hyveiden 

toteuttamisen tavat toimivat. Kollektiivisen moraalijärjestyksen omaksuminen on 

edellytys sosiaalisen identiteettiprojektin onnistumiselle. Moraalijärjestykseen 

identifioitunut päiväkodin johtaja on hyvä johtaja, joka uskoo taustaeetokseen ja 

on sen mukaisesti sitoutunut vastustamaan ja estämään ”kaikki tekevät kaikkea” 

-toiminnan toteutumista. Haasteena voidaan pitää sitä, että moraalijärjestys 

jättää huomiotta sen, että varhaiskasvatus perustuu moniammatilliseen 

toimintaan, jonka johtamisessa kyseinen moraalijärjestys näyttää olevan 

onnistumisen este.   

Taulukko 4 kuvaa varhaiskasvatuksen moraalijärjestyksen mukaisen 

johtamistoimintojen seurausten ristiriitaista suhdetta Vasun perusteiden (OPH, 

2022) arvoihin ja periaatteisiin sekä myös moniammatillisen toiminnan 

johtamisen periaatteisiin. Moraalijärjestyksen perustasta ”kaikki tekevät kaikkea”-

paheesta on tullut itsestään selvä totuus paheena, jonka totuudenmukaisuutta ei 

kyseenalaisteta sen enempää kansallisella kuin paikallisellakaan tasolla. Sitä ei 

kyseenalaisteta siitäkään huolimatta, vaikka Varhaiskasvatussuunnitelman 

perusteissa varhaiskasvatus itsessään määritellään kasvatuksen, opetuksen ja 
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hoidon muodostamaksi eheäksi kokonaisuudeksi. Näitä kolmea ulottuvuutta 

voidaan käsitteellisesti tarkastella erillisinä, mutta käytännön toiminnassa ne 

nivoutuvat yhteen (OPH, 2022, s. 24–25). Käytännön toiminnassa päiväkodin 

tasolla kasvatusta, opetusta ja hoitoa ei voi varhaiskasvatusta normittavan 

asiakirjan mukaan erottaa toisistaan. Kuitenkin juuri sitä alalla tavoitellaan.  

TAULUKKO 4. Moraalijärjestyksen mukaisen johtamistoimintojen seuraukset ja 
niiden suhde Vasun (OPH, 2022) ja moniammatillisen tiimin 
johtamisen periaatteiden kanssa 

 

Taulukon 4 keskellä olevan punaisen viivan tarkoitus on korostaa 

varhaiskasvatuksen moraalijärjestyksen mukaisen johtamisen seurausten 

ristiriitaa varhaiskasvatuksen julkisten arvojen, Vasun perusteiden (OPH, 2022) 

ja moniammatillisen tiimin johtamisen periaatteiden kanssa. Taulukon 4 avulla on 

tarkoitus kuvata moraalijärjestyksen mukaisen johtamisesta seuranneiden 

käsitysten ja toimien ristiriita alaa normittavan Varhaiskasvatussuunnitelman 

perusteiden (OPH, 2022) periaatteiden ja arvojen kanssa. Samaan aikaan se on 

ristiriidassa myös varhaiskasvatuksen perustan, moniammatillisen toiminnan 

johtamisen periaatteiden kanssa.  

Varhaiskasvatuksen määritelmä, jossa opetus, kasvatus ja hoito 

nivoutuvat käytännön toiminnassa yhteen on ristiriidassa paheeksi tulkitun ”kaikki 
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tekevät kaikkea” -toiminnan kanssa. Varhaiskasvatuksen määritelmä itsessään 

jo kehottaa nivomaan opetuksen, kasvatuksen ja hoidon toiminnan tasolla yhteen 

kokonaisuudeksi, jota ei tulisi koulutukseen perustuen rajata tai rajoittaa. ”Kaikki 

tekevät kaikkea”-paheen ympärille ja sen jatkoksi on muotoutunut päiväkodin 

johtamiselle toimintatapa, jossa korostuu ammattiryhmien välinen hierarkia. 

Tällainen hierarkia on ristiriidassa kyseisen määritelmän kanssa, jossa kasvatus, 

opetus ja hoito nivoutuvat käytännön toiminnassa yhteen. Näin myös oppivan 

yhteisön, elinikäisen oppimisen ja osallisuuden korostaminen toiminnan tasolla 

nostaa jokaisen työntekijän osaamisen johtamisen keskiöön. Lisäksi 

moniammatillisen toiminnan johtamisessa olennaista on enemmänkin hierarkian 

häivyttäminen kuin korostaminen.  

Varhaiskasvatuksen historian kuluessa muodostunut moraalijärjestys 

näyttää jättäneen huomioimatta moniammatillisen toiminnan erityisyyden, sen 

mikä alasta tekee omanlaisensa ja poikkeavan esimerkiksi kouluihin verrattuna. 

Moniammatillinen yhteisö vaatii erilaista johtamista kuin mihin alan 

moraalijärjestys johtajuutta ohjaa. Seuraavassa on sitaatti, joka kuvaa 

toimintakulttuuria, jossa koulutukseen perustuvaa rajaamista ei korosteta ja 

henkilöstö voi haastateltavan mukaan hyvin. 

H2: Tällä hetkellä mä olen semmoisessa työpaikassa, että sitä ei kukaan 
huomaa, että mitä mitä ammattia sä teet, että meillä on tosi tosi tasapuolinen 
esimies. […] meille jonottaa lapset ja meille jonottaa henkilökunta. 

Aineistosta nousi esiin myös hyvää johtamista. Hyvän johtamisen periaatteet 

olivat tuolloin linjassa Vasun perusteiden (OPH, 2022) oppivan yhteisön ja ennen 

kaikkea moniammatillisen tiimin johtamisen periaatteiden kanssa. Haastateltava 

korosti tasapuolisuutta ja sitä, että johtaja ei nosta mitään ammattiryhmää toisen 

edelle. Tämä näkyy vetovoimana niin henkilöstölle kuin perheillekin. Toisenlainen 

johtaminen, kuin edellä kuvattu, nousee aineistosta vahvempana ja 

toistuvampana, ja kuvaa henkilöstön kokemusta ristiriitaisesta, opettajia 

suosivasta johtamisesta. Se aiheuttaa henkilöstön välille kitkaa ja vaikeuttaa 

heidän välistään yhteistyötä.  

”Kaikki tekevät kaikkea” -käsitys moraalijärjestystä määrittävänä 

paheena ohjaa johtamista kohti hierarkiaa ja rajoituksia. Käytännössä se 

tarkoittaa kieltoja ja rajoituksia ammattiryhmien välille, jolloin kaikki eivät saa 



 

91 

tehdä kaikkea. Henkilöstön laittaminen koulutuksen mukaiseen hierarkkiseen 

järjestykseen on nähty ainoana ratkaisuna ”kaikki tekevät kaikkea” kulttuurille. 

Siten hierarkiasta on muodostunut alaa ohjaava ”kyseenalainen” hyve, jossa voi 

nähdä yhtymäkohtia varhaiskasvatuksen historiaan. Samaan aikaan 

normiohjaava valtakunnallinen Vasun perusteet (OPH, 2022) korostaa 

varhaiskasvatuksen olevan kasvatuksen, opetuksen ja hoidon eheä kokonaisuus 

ja kieltää näiden kolmen ulottuvuuden erottamista toisistaan toiminnan tasolla. 

Hierarkia ei ole ratkaisu myöskään moniammatillisen toiminnan johtamisen 

näkökulmasta, jossa korostetaan ennemminkin hierarkian hämärtämistä 

(Bronstein, 2003). 

Kyseenalaistamattomuus taas toisaalta ohjaa päiväkodin johtajaa ja alaa 

yleisestikin hyväksymään kaaosta, josta siten on muodostunut myös 

varhaiskasvatuksen tiedostamaton hyve. Hyvä johtaja ja työntekijä 

varhaiskasvatuksessa sietää kaaosta. Kaaoksen sietämisestä hyveenä kertoo 

myös se, että alalla yleisesti on hyväksytty linjaus, että opettaja yksin laatii kaikki 

lasten vasut tilanteessa, jossa opettajia ei ole riittävästi. Tämä on ristiriidassa 

varhaiskasvatuksen julkituotuun tavoitteeseen kiireettömästä arjesta ja lapsille 

tutuista aikuisista, jossa oppiminen mahdollistuu. Kiireettömästä ja keskittymistä 

edistävästä ympäristöstä kertominen julkisena tavoitteena, saa Vasun perusteet 

(OPH, 2022, s. 35) näyttäytymään määräyksenä, joka ei tunne 

varhaiskasvatuksen nykytilaa. Kun ristiriita julkisen tarinan ja käytännön välillä on 

suuri, on uhkana, että Vasun perusteiden (OPH, 2022) merkitys määräävänä 

asiakirjana heikkenee käytännön tasolla. 

Rajoittava vastuu- ja valtakäsitys on ristiriidassa Vasun perusteiden 

(OPH, 2022) oppivan yhteisön ja elinikäisen (työssä)oppimisen kanssa. Oppiva 

yhteisö ja elinikäinen oppiminen edellyttävät toimintaa, joka on linjassa 

moniammatillisen toiminnan johtamisen kanssa. Tällöin edellytys olisi 

moraalijärjestyksen mukaisen paheen vaihtuminen hyveeksi, jolloin 

mahdollistava vastuu- ja valtakäsitys edistäisi moniammatillisen toiminnan 

onnistumista. Silloin työntekijän koulutus ei ole määräävässä asemassa vaan 

hänen tilanteiden mukainen osaamisensa. Varhaiskasvatuksen moraalijärjestys 

lähtee liikkeelle ammattiryhmistä ja ammattiryhmien koulutuksesta. Se jättää 

huomiotta yksilöiden mahdollisen osaamisen ja työssäoppimisen.  Päiväkodeissa 

työskentelevien yksilöiden osaaminen määritellään tiimi- ja päiväkotitasolla. 
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Yksilöiden osaamista ei voida ammattiryhmätasolla tai lakipykälien tasolla 

päättää. 

Varhaiskasvatuslain (540/2018) uudistamisen myötä ja ennen kaikkea 

siitä tehdyn tulkinnan myötä alalla otettiin iso harppaus lähemmäs 

varhaiskasvatuksen moraalijärjestyksen tavoitetta saada opettajat korkeampaan 

hierarkkiseen statukseen päiväkodissa ja selkeämpi ero muihin ammattiryhmiin. 

Lähes kaikissa tähän tutkimukseen osallistuneiden kunnissa muutos tapahtui 

lakiuudistuksen voimaantulon jälkeen. Lastenhoitajien joukkopaosta uutisoitiin 

mediassa (Alatalo, 2018; Vesalainen, 2021) ja samaan aikaan opettajat 

kuormittuivat ja kuormittuvat edelleen vastuunsa ja lasten vasujen laadinnasta 

seuranneen työmääränsä kanssa. Johtajuuden näkökulmasta näiden alalla 

tehtyjen tulkintojen ja niistä seuranneiden toimintojen itsestään selvänä 

ratkaisuna pitäminen ja vaihtoehtoisten näkökulmien puute vahvistaa ristiriitaisen 

moraalijärjestyksen olemassaoloa.  

Tässä vaiheessa näen tutkijana tärkeäksi varmistaa hallituksen 

esityksestä varhaiskasvatuslain muuttamisesta (HE 40/2018, s. 99), mitä 

opettajan vastuulla esityksessä konkreettisesti tarkoitetaan: Vaikka laissa 

varhaiskasvatuksen opettajan kelpoisuuden täyttävä henkilö viimekädessä 

vastaa siitä, että suunnitelma on tehty, on myös muiden henkilöstön jäsenten 

osallistuttava sen laatimiseen (HE 40/2018, s. 99). Samassa virkkeessä on myös 

selkeä käsky, että myös muiden henkilöstön jäsenten on osallistuttava 

laadintaan. Hallituksen esityksen mukaan opettaja vastaa siitä, että lasten vasut 

tulevat tehdyiksi. Varhaiskasvatuksen alan oma tulkinta opettajien vastuusta 

lasten vasujen laatimisesta heille kuuluvana yksinoikeutena ja velvollisuutena 

tilanteessa, jossa opettajista on valtava pula sekä lasten vasujen laatimisen 

rajaaminen lastenhoitajilta, jotka olivat niitä laatineet lakiuudistuksen 

voimaantuloon mennessä mahdollisesti jo 15 vuotta, kertoo varhaiskasvatuksen 

kulttuurisen mallitarinan vahvasta merkityksestä taustalla. Alalla tehty tulkinta 

unohtaa sekä Vasun perusteiden (OPH, 2022) periaatteet oppivasta yhteisöstä 

sekä elinikäisestä oppimisesta, että moniammatillisen tiimin johtamisen 

edellytykset.  

Opettajien ja lastenhoitajien yhteinen kokemus yhdenvertaisesta ja 

tasapuolisesta johtamisesta vahvistaa Bronsteinin (2003) kuvausta 

moniammatillisen tiimin johtamisesta. Tiimi hyötyy siitä, että hierarkioita 
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ennemminkin häivytetään kuin korostetaan ja johtaminen tapahtuu jokaisen 

työntekijän vahvuuksien kautta johtamisena. Tällöin ammatillista koulutusta ja 

nimikkeitä tärkeämmässä roolissa on osaamisen tunnistaminen. Tällainen 

johtaminen näyttäytyy merkittävänä tekijänä työntekijän motivaatiolle ja 

hyvinvoinnille. Johtaja myös huolehtii, että tiimissä kukaan ei toista tärkeämpi ja 

varmistaa toimintakulttuurin, jossa se myös toteutuu. Opettaja ei saa 

erityiskohtelua johtajalta. Kyse on kohtaamisen taidosta ja vuorovaikutuksesta 

myös johtamisessa. 

H1: Se oli joo tään ekan kohdalla yhdenvertaista ja tasapuolista, että. 
oikeestaan joka asiassa, että ei siellä niinku titteleitä (painottaen) katottu.  

H2: Tällä hetkellä mä mä olen semmoisessa työpaikassa, että sitä ei kukaan 
huomaa, että mitä mitä ammattia sä teet, että meillä on tosi tosi tasapuolinen 
esimies. Esimerkiksi meillä, kun on viikkopalaverit, niin sinne menee tietyssä 
työvuorossa oleva taikka sillain, että me ollaan suurin piirtein vuorotellen 
olkoon hoitaja taikka opettaja tai mikä opettajalla on koulutustausta tai 
hoitajalla. Eli tällä hetkellä toimii todella hyvin […] että jos meilläkin on 
viikkopalaverimuistio, niin se tulee kaikille kaikille tasapuolisesti 
sähköpostiin. Jokaisella on sähköposti ja jokaisella jokainen pääsee 
lukemaan. Jokainen pääsee siihen vaikuttamaan […] meidän esimies on 
tarkka siitä, että sinne menee se, ketä työvuorollisesti pääsee. 

H1: Todella suuri merkitys, että kyllä sen johtajan johtajan tasapuolinen. 
työntekijöiden tasapuolinen kohtaaminen ja kohtelu on niinku.. kyl se on 
ensiarvoisen tärkeetä. […] että ei johtaja voi lähtee suosimaan tai kattoo 
ammattinimikkeen perusteella et kuka osallistuu mihinkin palaveriin, työiltaan 
tai vanhempainiltaan 

H1: Kyl kaikki pitää olla tasavertaisia ja kaikkien tiimiläisten omat vahvuudet 
hyödyntää siinä tiimissä  

H5: No just se, että kun missä saa niinku olla oma ittensä ja saa toimia ja 
touhuta ja kuunnellaan ja ja sitten että niinku kaikki osallistuu ja tullee niitä 
ideoita. [ …]  Ei tota ei nyt niinku näiden nykyisten johtajien kohalla (toteudu), 
että se oli se nuori mikä siinä oli välissä niin se se jotenkin osasi toimia sillain, 
että se ei niinku erotellut ollenkaan, että me oltiin niinku kaikki samanarvoisia. 

H6: niin mä haluaisin semmoisen asian sanoa, että kaikkein tota niin niin 
tärkein asia mitä pitää niinku sen johtajan osata, mutta myöskin sitten 
johtajan pitää huolehtia, että se myöskin se henkilöstö osaa, niin on se 
vuorovaikutus, mitä siellä tehdään siellä ja se pitää olla tasa-arvoista ja 
yhdenvertaista ja osallistavaa elikkä, että jokaisella jokainen pystyy 
sanomaan sen oman mielipiteensä ja se ei niin kun se ei niin kun tota niin 
niin se ei niinku huononna sitä esimiestä millään lailla, että se kuuntelee 
kaikkien kaikkien niinku mielipiteet. Että se vuorovaikutus ja niin meidän, no 
tokihan sitten tietysti taas se, että myöskin johtaja on tietoinen siitä, että 
minkälaista vuorovaikutusta niiden asiakkaiden kanssa käydään, niin oli se 
sitten vanhempi tai sitten lapsi. 
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Henkilöstön määritelmät hyvästä johtamisesta vahvistaa Bronsteinin (2003) 

kuvausta tekijöistä, jotka ovat edellytys moniammatillisen toiminnan 

onnistumiseksi. Ne ovat myös linjassa Vasun perusteiden (OPH, 2022) 

periaatteiden ja arvoperustan kanssa. Kuitenkin varhaiskasvatusalan kielteinen 

kulttuurinen mallitarina estää moniammatillisen toiminnan onnistumista sekä 

ylläpitää ristiriitoja ja työntövoimaa alalta poispäin.  

4.3 Johtaminen ja kulttuurinen moraalijärjestys 
varhaiskasvatuksessa 

Kuvio 4 kuvaa varhaiskasvatuksen ristiriitaisen moraalijärjestyksen merkitystä eri 

tasoille ja tasolta toiselle siirtyvänä tarinana.  

 

KUVIO 4. Varhaiskasvatuksen kulttuurisen moraalijärjestyksen merkitys 

Sen (jäävuoren) huippu näyttäytyy toiminnan eli lapsiryhmän tasolla eri 

työntekijöiden työtehtävien välillä, mutta mallitarinan muotoutuminen, sen 
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laajempi ja syvempi merkitys näyttäytyy kansallisella tasolla sekä tutkimuksissa 

ja kirjallisuudessa. Sininen kolmio kuvaa moraalijärjestyksen muotoutumisen ja 

laajuuden merkityksen lisäksi myös varhaiskasvatukselle (vihreälle kolmiolle) 

käänteistä, perinteistä hierarkiaa, jossa ylin johto on korkeimmalla huipulla, ja 

johtamisportaat levenevät alemmille tasoille mentäessä. Kulttuurinen 

moraalijärjestys kuvaa siten myös varhaiskasvatusalan sisäistä hierarkiaa ja 

molemmat kolmiot sitä ristiriitaa, jota alan julkinen tarina (vihreä kolmio) ja 

kulttuurinen moraalijärjestys (sininen kolmio) edustavat.  

Hierarkiaa korostavalla alalla järjestys on toisenlainen ja perustuu 

asemaan ja koulutukseen. Silloin ylimpänä on varhaiskasvatuksen kansallisen 

tason käsitykset oikeasta ja väärästä silloinkin, kun ne näyttävät haittaavan 

varhaiskasvatuksen kehittämistä. Kyseenalaistaminen ei tämän tutkimuksen 

aineiston mukaan ole suotavaa, pikemminkin se nähdään paheena. Alalla 

tavoitellaan hierarkiaa ja mitä korkeammalta ohje tulee, sen vähemmän sitä 

kyseenalaistetaan. Toisaalta lapsen etu tuskin vaarantuisi, vaikka kaikki 

työntekijät päiväkodissa, ammattiryhmästä riippumatta, kasvaisivat työssään 

pedagogisiksi ammattilaisiksi. Tällöin opettajan vastuu lasten vasujen 

laadinnasta toteutuisi myös opettajan poissa ollessa.  Ajatus on kuitenkin 

vahvasti ristiriidassa alan moraalijärjestyksen kanssa. 

Kansallisen tason käsitykset ja ristiriidat heijastuvat porras portaalta 

eteenpäin, jossa heikoimmin arvostettu ja vähintä sananvaltaa omaava on alinta 

koulutusta edustava toimija. Tämä asettaa myös päiväkodin johtajan tehtävän 

sellaiseen asemaan, jossa on vaikea onnistua ja joka ylläpitää ristiriitoja ja 

kaaosta. Henkilöstön kokemus osallisuudesta heikkenee ja työmotivaatio laskee. 

Myös kokemus työkuorman lisääntymisestä yksilösuoritukseen ohjaavassa 

toimintakulttuurissa yhteistyön sijaan sekä henkilöstöpula, jota usein epäpätevien 

sijaisten avulla pyritään korjaamaan, tekevät päiväkodin johtamisesta vaikeaa. 

Hyvän päiväkodin johtajan meriitti on myös sietää kaaosta.  
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5 POHDINTA JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

Varhaiskasvatuksen moraalijärjestys on muotoutunut ajan saatossa ja sen 

alkuna voidaan pitää kiistaa siitä, onko varhaiskasvatuksessa kyse 

sosiaalipalvelusta vai pedagogiikasta ja opetuspalvelusta. Lähes 90 vuotta 

kestäneen kiistan tuli päättyä vuonna 2013, jolloin varhaiskasvatus viimein saatiin 

siirrettyä sosiaali- ja terveysministeriöstä opetus- ja kulttuuriministeriöön. 

Varhaiskasvatus liitettiin näin osaksi elinikäisen oppimisen polkua ja opetus- ja 

koulutusjärjestelmää. Nämä kamppailut kuitenkin jatkuvat varhaiskasvatuksen 

eri ammattiryhmien kamppailuina tehtävistä ja ammattiryhmien välisestä 

hierarkiasta päiväkodin tasolla, koska alan moraalijärjestyksen mukaan kaikki 

eivät saa tehdä kaikkea.   

Varhaiskasvatuksen historia perustuu hierarkiaan, jossa opettajat olivat 

ylimpiä ja sitä korostettiin muun muassa opettajien erillisillä kahvinjuontihetkillä 

(Kiesiläinen, 1994, s. 16). Vaikka erillisyys ei enää näyttäydy kahvihetkissä, voi 

historiasta huomata tiettyä yhtäläisyyttä nykyhetkeen. Tarve saada opettajat eri 

asemaan muiden ammattiryhmien kanssa, on yhteistä historian kanssa. Eri 

aikoina ja erilaisten vaiheiden kautta jokainen ammattiryhmä on ollut toistaan 

paremmassa ja huonommassa asemassa. Jokaisen ammattiryhmän 

psykologinen iho on joskus palanut. Se on herkkä jokaiselle muutokselle, joka 

uhkaa koskettaa historian havinassa poltettua psykologista ihoa. 

Vuosikymmenten kiistojen aiheena ovat olleet ammattiryhmien koulutukset ja 

niitä vastaavat tehtävät päiväkodissa. Huomioimatta on jäänyt, että toiminnan 

tasolla yksilöiden, ei kollektiivisen ammattiryhmän, osaaminen ratkaisee. Lisäksi 

huomiotta on jäänyt myös, millaista johtamista moniammatillinen toiminta 

edellyttää. 

Ratkaisuna kiistaan on pidetty toimintakulttuuria, jossa tehtävät 

päiväkodissa määrittyisivät koulutuksen mukaan. Tämä on osoittautunut 

kuitenkin vaikeaksi toteuttaa käytännön tasolla. ”Kaikki tekevät kaikkea” 

moraalijärjestyksen paheena on niin itsestään selvä ja kyseenalaistamaton 
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totuus varhaiskasvatuksessa, että hierarkian luominen ja raja-aitojen 

rakentaminen eri ammattiryhmien välille on nähty ainoana oikeana ratkaisuna. 

Opettajien koulutuksessaan hankkima pedagoginen osaaminen on nostanut 

opettajien ammattiryhmän kansallisella tasolla ja päiväkodin tiimitasolla 

hierarkian korkeimmalle tasolle tavalla, joka voidaan tulkita ajan saatossa 

tapahtuneiden ammattiryhmien välisten kamppailujen voitoksi. Jotta opettajien 

ammattiryhmän voitto näkyisi myös toiminnan tasolla, varhaiskasvatuslain 

(L540/2018, 5:23.2 §) tarkoitus tulkittiin moraalijärjestyksen mukaisesti siten, että 

mikään muu ammattiryhmä kuin opettajat eivät saa laatia lasten vasuja. 

Varhaiskasvatuksen historia, jossa kamppailua käytiin erityisesti 

kansallisella tasolla (sosiaalinen vai pedagoginen palvelu) näyttäytyi paikallisella 

tasolla eri ammattiryhmien välisinä kamppailuina valta-asemista ja tehtävistä 

päiväkodissa. Kansallisella tasolla kamppailua käytiin hallinnonalakiistoina, jotka 

realisoituivat paikalliselle tasolle eri ammattiryhmien määrällisen tason 

muutoksina. Eri aikakausina jokainen ammattiryhmä on saanut kokea olevansa 

heikommassa asemassa muihin ammattiryhmiin nähden ja on siksi herkkä 

muutoksille. Tämän huomioiminen varhaiskasvatuksen johtamisessa on tärkeää. 

1990-luvulla suomalainen varhaiskasvatustutkimus otti ensiaskeleitaan 

ja sen ajan tutkimuksen tekijöiden kärki toivat esiin, että päiväkotien 

toimintakulttuuri, jossa kaikki tekevät kaikkea, on syynä siihen, että päiväkodin 

pedagogiikka ja laatu eivät kehity (Hujala, Karila, Nivala, 1999). Erityisesti huoli 

liittyi lastentarhanopettajien pedagogisen osaamisen varjoon jäämisestä. Huomio 

on kiinnittynyt näihin päiviin saakka henkilöstön kaikki tekevät kaikkea -

toimintakulttuuriin, mutta johtaminen ja sen merkitys henkilöstön 

toimintakulttuurin kehittämisessä, on vasta viime vuosina alkanut herättää 

tutkijoiden huomion. Varhaiskasvatuksen johtaminen on vasta 

ammatillistumassa. Siirtymäaika on vuoden 2030 saakka, jolloin päiväkodin 

johtajalta edellytetään kasvatustieteen maisteritutkintoa.  

Varhaiskasvatuksen eri vaiheet ovat rakentaneet varhaiskasvatusalalle 

kulttuurista moraalijärjestystä, jonka perusta lähtee käsityksestä, että kaikki 

työntekijät eivät saa tehdä kaikkea päiväkodissa, ja tehtävien tulee kohdentua 

yksilön koulutukseen. Tämä varhaiskasvatuksen moraalijärjestyksen ydin 

korostaa ja rakentaa hierarkiaa päiväkodin tiimeihin ja ammattiryhmien välille 

alalla, jonka määritelmä itsestään korostaa päinvastaista tehtävien nivoutumista 
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yhteen. Kasvatusta, opetusta ja hoitoa ei voi toiminnan tasolla erottaa toisistaan 

(OPH, 2022). Tämän ristiriidan voidaan katsoa olevan perustavaa laatua oleva, 

jolloin lapsen kasvatukseen, hoitoon ja opetukseen liittyvien tehtävien erottelusta 

eri ammattiryhmille sopiviksi tehtäviksi, jatkaa historiasta tuttua kamppailua 

laittamalla päiväkodissa lapsen edun mukaiset tehtävät ikään kuin 

paremmuusjärjestykseen, hierarkiaan. 

Luvun 2.1 sanonta, ”joka ei tunne historiaa, on tuomittu toistamaan sen” 

(Sydänmaanlakka, 2016, s. 107) kiteyttää hyvin tämän tutkimuksen tuloksia. 

Tämä tutkimus kyseenalaistaa sen, että ”kaikki tekevät kaikkea” on 

varhaiskasvatuksen kehittymisen este. Hokema itsessään ja siitä seuranneet 

toimet ja päätökset näyttävät estävän kehittämisen ja kehittymisen. Se määrittää 

alan moraalijärjestystä, jonka ristiriitaisuus Vasun perusteisiin (OPH, 2022) ja 

moniammatillisen johtamisen periaatteisiin ylläpitää varhaiskasvatusalaa 

historian kamppailun ikeessä. Moraalijärjestyksen merkitys johtamistoimintaa 

ohjaavana taustaeetoksena tuli vahvasti esiin vuoden 2018 lakiuudistuksen 

aikana, jolloin käytännössä yhden yön aikana lastenhoitajilta poistettiin lasten 

vasujen laadinta päiväkodissa. Lastenhoitajat olivat yhdessä opettajien kanssa 

opetelleet lasten vasujen laadintaa pisimmillään jo 15 vuoden ajan. Siitä 

huolimatta johtajien ja alan yleisen käsityksen mukaan oli oikein rajata lasten 

vasujen laadinta vain opettajia koskevaksi. Tämä tehtiin vielä aikana, jolloin 

opettajista on valtava pula, jolloin jäljellä olevien opettajien työkuorma lisääntyi 

voimakkaasti. Lastenhoitajilla samaan aikaan historian kamppailujen herkistämät 

haavat avautuivat uudelleen äkillisestä muutoksesta, jossa heidän siihen saakka 

tunnustettu osaamisensa kiellettiin vetoamalla varhaiskasvatuslakiin. 

 Tämä tutkimusmatka on herättänyt pohtimaan, että varhaiskasvatuksen 

koko alaa, aina kansalliselta tasolta lapsiryhmätasolle saakka, kuvaa 

ristiriitaisuus ja epäloogisuus. Ymmärrys kulttuurisen moraalijärjestyksen 

merkityksestä taustalla, antaa perspektiiviä ilmiön hahmottamiselle. Ilmiö 

näyttäytyy ristiriitaisena myös siltä osin, että kamppailujen tavoitteena on ollut 

varhaiskasvatuksen pedagogisen toiminnan ja laadun kehittäminen, jossa lapsen 

etu on ensisijaisena tavoitteena, mutta ilmiö näyttäytyy kaikkien osapuolten 

häviönä. Ristiriidoista kärsijänä ovat ennen kaikkea henkilöstö ja sitä kautta myös 

lapset. On eri asia, puhutaanko yksilöiden osaamisesta tiimitasolla vai 

ammattiryhmien osaamisesta kansallisella tasolla. Se tuntuu sekoittuneen 
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varhaiskasvatusalan johtamisessa ja kehittämisessä ja tulee esiin henkilöstön 

kokemuksina ristiriitaisesta ja epäoikeudenmukaisesta päiväkodin johtamisesta. 

Kansallinen taso määrittelee eri ammattiryhmien koulutusten painotukset, mutta 

päiväkodin tasolla yksilön oppimiselle ja ammatilliselle kasvulle ammatillisen 

koulutuksen ei saisi tulla rajaavaksi tekijäksi. Se on ristiriidassa Vasun (OPH, 

2022) oppivan yhteisön ja elinikäisen oppimisen periaatteiden kanssa. Tämän 

tutkimuksen aineiston perusteella ristiriitaisen ja epäloogisen johtamisen taustalla 

ovat ristiriidat varhaiskasvatuksen omien sisäisten arvojen ja julkisten arvojen 

kesken. 

Haluan korostaa, että aineistossa tuli esiin myös kaksi hyvää kokemusta 

päiväkodin johtamisesta. Molemmissa painottui tasapuolinen, kaikkia 

ammattiryhmiä kunnioittavan ja osallistavan johtamisen kokemus. Näissä 

kahdessa positiivisessa kokemuksessa painottui selvästi kaikkia ammattiryhmiä 

tasapuolisesti kohteleva ja osallistava johtajuus. Halu ymmärtää 

varhaiskasvatuksen henkilöstön kokemuksia aikana, jolloin alan veto- ja 

pitovoima ovat merkittävä haaste, suuntasi huomion ristiriitaiseen johtamiseen ja 

sen ilmiön tarkempaan tutkimiseen. Nämä aineistosta esiin tulevat kaksi 

positiivista kokemusta myös vahvistavat tämän tutkimuksen tuloksia. 

Johtamisessa tulisi huomioida varhaiskasvatukselle ominainen moniammatillisen 

toiminnan johtamisen periaatteet, jolloin kyse on ennen kaikkea hierarkian 

häivyttämisestä, osaamisen johtamisesta, vuorovaikutuksen suhteesta ja 

merkityksestä. On tärkeää huomioida, että hierarkiat luovat ja määrittelevät myös 

vuorovaikutusta yhteisössä. Opettajien rooli pedagogiikasta vastaavina oman 

tiiminsä osalta ei vähene tai ole yhtään merkityksettömämpää, vaikka muutkin 

ammattiryhmät otetaan mukaan tasavertaisina toimijoina.  

5.1 Ristiriitainen johtaminen varhaiskasvatuksessa 

Varhaiskasvatusta on kehitetty kansallisella tasolla enemmän viimeisen 

kymmenen vuoden aikana kuin koko sen historian aikana. Siitä huolimatta ala on 

ehkä pahimmassa kriisissä koskaan. Opettajat uupuvat työkuomansa alle, 

sosionomien tehtävänkuva ja asema on epäselvä ja lakiin vedoten lastenhoitajien 

aiemmin työssään hankkimaa osaamista tai työssä oppimisen kasvun 

mahdollisuutta ei enää tunnusteta. Erityisesti nuoret opettajat uupuvat vastuun, 
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ristikkäisten vaatimusten ja työmääränsä alle samaan aikaan, kun osaavat 

lastenhoitajat siirrettiin katsomaan vierestä opettajien selviytymistä vasu-

urakasta. Useissa kunnissa tehtiin päätös vuoden 2018 varhaiskasvatuslain 

uudistukseen vedoten, että lastenhoitajilla ei ole jatkossa enää lupaa laatia lasten 

vasuja ja auttaa siten opettajaa jakamalla lasten vasujen laadinnasta aiheutuvaa 

työkuormaa.  

Hallituksen esityksessä (HE 40/2018, s. 99) opettajien vastuulla 

tarkoitetaan: Vaikka laissa varhaiskasvatuksen opettajan kelpoisuuden täyttävä 

henkilö viimekädessä vastaa siitä, että suunnitelma on tehty, on myös muiden 

henkilöstön jäsenten osallistuttava sen laatimiseen. Lainsäätäjä ei tarkoittanut, 

että kukaan muu tai mikään muu ammattiryhmä kuin opettajat, eivät saa lasten 

vasuja laatia. Opettajat vastaavat lainsäätäjän mukaan siis siitä, että lasten vasut 

tulevat ajallaan tehdyiksi päiväkodissa. Lisäksi hallituksen esityksessä, kuten 

lakikin (540/2018) edellyttää, on myös muiden henkilöstön jäsenten osallistuttava 

vasujen laatimiseen. Osallistuminen on tulkittu siten, että heillä on lupa 

havainnoida lapsia ja tuoda havainnointinsa opettajan tietoon, jolloin opettaja voi 

hyödyntää näitä havaintoja vasuja laatiessaan. Hallituksen esityksestä 

eduskunnalle varhaiskasvatuslaiksi (HE 40/2018) voi todeta päiväkodinjohtajien 

ja laajemminkin koko varhaiskasvatusalan tulkinnan virheelliseksi, että vain 

opettaja voi laatia lasten vasuja ja sillä tavoin ”vastata” niistä. 

Tämän tutkimuksen perusteella näyttää siltä, että varhaiskasvatuslain 

uudistus vuonna 2018 (L 540/ 2018, 5:23.2 §) ja ennen kaikkea alalla tehty 

tulkinta lain tarkoituksesta, avasi historian kamppailuissa syntyneet haavat 

uudelleen ja muutti äkillisesti ammattiryhmien välistä dynamiikkaa päiväkodissa. 

Muutos näkyi erityisesti päiväkodeissa, joissa varhaiskasvatuksen kulttuurisen 

moraalijärjestyksen mukaiset toimet painottuivat johtamisessa. Ennen 

lakiuudistusta 2018 toimintaa kuvattiin aineistossa yhteistyöksi, jossa jokainen 

osapuoli koki yhteistyön paitsi lapsen eduksi myös koko työyhteisön eduksi. 

Lakiuudistus muutti henkilöstön keskinäistä dynamiikkaa ja muutti yhteistyötä 

enemmän yksilösuorituksen suuntaan. Muutos on tehnyt työssä onnistumisesta 

vaikeaa koulutuksesta, ammattiryhmästä tai asemasta riippumatta. Se vaikeuttaa 

opettajan, lastenhoitajan, sosionomin ja päiväkodin johtajan onnistumista ja sitä 

kautta vaarantaa myös lapsen edun toteutumisen.  
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Kamppailu ammattiryhmien (aikuisten) valta-asemista on muuttunut 

kiistoiksi tehtävistä päiväkodissa, mikä uhkaa jättää lapsen edun toissijaiseksi 

tavoitteeksi. Kiistelyt tai kiellot lasten vasujen laadinnasta muiden kuin opettajien 

kohdalla ei ole varhaiskasvatuslain mukainen. Lasten etujen mukaista on, mitä 

laajempi osaaminen koko henkilöstöllä on, jolloin opettajan tehtävä on 

mahdollistaa myös lastenhoitajien vasuosaamisen johtaminen. Henkilöstön 

hyvinvointi, yhteistyö ja yhteisöllisyys on lasten hyvinvoinnin edellytys. 

5.2 Moniammatillisen toiminnan johtaminen 

Tämän tutkimuksen toiseen tutkimuskysymykseen, millaiset johtamistoiminnot 

edistävät ja millaiset haittaavat varhaiskasvatuksen moniammatillisen tiimin 

toiminnan onnistumisen edellytyksiä päiväkodissa, haetaan vastausta 

moniammatillisen toiminnan johtamisesta ja siihen liittyvistä kansainvälisistä 

tutkimuksista. Tämän aineiston pohjalta ristiriitaa opettajien ja lastenhoitajien 

välille ei aiheuta opettajille säädetty laajempi vastuu vaan vastuun tulkinta 

käytännön ja tehtävien tasolla. Lastenhoitajat ymmärtävät opettajille kuuluvan 

laajemman vastuun pedagogiikasta. Se, mitä he eivät ymmärrä eivätkä hyväksy, 

liittyy heidän oman osaamisensa ja oppimisen rajoittamiseen. Se, että laki on 

tulkittu rajaamaan heidän mahdollisuutensa oppimiseen sekä aiemmin 

tunnustetun ja tunnistetun osaamisen kieltämiseen lasten vasujen laadinnassa 

näyttäytyy epäloogisena ja vastoin Vasun (OPH, 2022) periaatteita. 

Teoreettisessa viitekehyksessä kuvattu Bronsteinin (2003) malli, jossa 

hierarkioita ennemminkin häivytetään kuin korostetaan, on avainasemassa 

moniammatillisen toiminnan johtamisessa. Se tuli myös tämän tutkimuksen 

aineistossa vahvasti esiin. Johtajalta toivottiin tasapuolista, kaikkia yksilöitä ja 

huomioivaa johtajuutta, joka mahdollistaa tiimin jäsenten yhteistyön ja -toiminnan 

eikä erottele ammattiryhmiin kuuluvia omiin ryhmiinsä tai hierarkkiseen asemaan. 

Opettaja ei myöskään tämän aineiston pohjalta tarvitse vahvempaa asemaa 

tiimissä. Opettajan pedagogista osaamista ei tämän tutkimuksen mukaan 

kyseenalaisteta, mutta opettajan omalle toiminnalle asema asettaa vaatimuksia. 

Opettajan tulisi toimia, kuten päiväkodin johtajankin varhaiskasvatuksen julkisen 

arvopohjan mukaisesti huomioimalla tiiminsä jäsenten vahvuudet, osaaminen ja 

halun oppia. Osaamisen johtaminen nousee siten niin päiväkodin johtamisen kuin 
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tiimijohtamisenkin keskiöön. Kuten Fredriksson ja Saarivirtakin (2015, s. 13) 

korostavat, oppimisen ja osaamisen kasvaminen myös pedagogiikassa 

edellyttävät tietojen ja taitojen käyttö- ja kehitysmahdollisuuksia. Tietojen ja 

taitojen käyttömahdollisuudet ovat moniammatillisen toiminnan kehittämisen 

edellytys. Rajoitukset ja kiellot päinvastoin vähentävät ja estävät niitä. 

 Varhaiskasvatuksen johtajuutta ja opettajan roolia koskevat suomalaiset 

tutkimukset ja kirjallisuus vahvistavat osaltaan hierarkiaan perustuvaa 

moraalijärjestystä korostamalla ja nostamalla opettajan asemaa ylempään 

tasoon muihin ammattiryhmiin nähden. Se on ristiriidassa moniammatillisen 

toiminnan johtamisen kanssa (Bronstein, 2003). Woods (2004, s. 443) pyytää 

myös kiinnittämään huomiota laajempaan sosiaaliseen ja kulttuuriseen 

kontekstiin ja niiden merkitykseen johtamisen ymmärtämisessä. 

Varhaiskasvatuksen moniammatillinen konteksti edellyttää johtamiselta 

päinvastaista toimintakulttuuria. Kontekstit, joissa johtajuus ymmärretään 

enemmänkin yksilölle kuin yhteisölle kuuluvana ominaisuutena tai tehtävänä, 

estävät Woodsin (2004, s. 443) mukaan jaetun ja hajautetun johtamistyylin.  

Varhaiskasvatuksen alalla vallalla oleva käsitys, että jaettu johtaminen 

on vain opettajan ja päiväkodin johtajan välistä vastuuta, tukee alan negatiivisen 

ja ristiriitaisen moraalijärjestyksen mukaista rajaavaa ja kielteistä 

toimintakulttuuria, mutta se sulkee silmänsä yhtälailla muiden ammattiryhmien 

tilanteen mukaiselta osaamiselta. Henkilöstö odottaa päiväkodin johtajalta 

johtamistoimintaa, joka vastaa henkilöstöltä vaadittua toimintaa lasten kanssa. 

Rossin (2015, s.  27) mukaan henkilöstö, joka voi omakohtaisesti kokea 

organisaation arvojen mukaista, lämmintä ja ihmisläheistä kohtelua, vie 

kokemuksensa suoraan asiakassuhteisiin. Vaikka tässä tutkimuksessa ei tutkittu 

asiakasnäkökulmaa, on syytä nostaa ristiriitaisen johtamisen kokemuksen uhka 

laadun heikentymiselle myös lasten kokemuksina.  

Aineistosta nousi esiin myös, että Vasun perusteisiin (OPH, 2022) 

pohjautuva johtamisen arviointi puuttui kokonaan. Arviointi, jota 

varhaiskasvatuksessa tehdään, kohdistuu henkilöstön toiminnan arviointiin. 

Tämä korostaa ristiriitaista johtamista, jossa johtamista itseään ei arvioida 

ollenkaan, mutta henkilöstön toimintaa saatetaan arvioida hyvinkin tarkasti 

havainnoimalla. Se vahvistaa eri tasojen johtajien katseen kohdistumista 

lapsiryhmätasolle, jolloin katse ohittaa johtajan lähityön kohteen, henkilöstön. 
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Kun jokaisen johtamistason katse kohdistuu lapsiryhmätason arviointiin, se antaa 

ikään kuin kuvan, että johtamisella ei olisi merkitystä tasolta toiselle siirtyvässä 

ketjussa. Päiväkodin johtajan työn ensisijainen kohde on henkilöstö. Henkilöstön 

työn kohteena ovat lapset. Aluejohtajien ja -päälliköiden ensisijaisena 

työnkohteena ovat päiväkodin johtajat ja siten tasolta toiselle liikuttaessa työn 

keskisimmät kohteet vaihtuvat. Se ei poista sitä tosiasiaa, että lapsen etu on 

kaiken keskiössä, mutta eri tason johtajien katse ei saisi ohittaa lähihenkilöstöä. 

Pedagogisen johtamisen käsite saa tällöin laajemman merkityksen. Se tarkoittaa 

Vasun (OPH, 2022) mukaista johtamista, jossa johtaminen on linjassa Vasun 

periaatteiden kanssa. Oppiva yhteisö ja elinikäinen oppiminen eivät toteudu 

rajoittamisen ja kieltojen kautta, vaan osaamisen jakamisen ja osallistamisen 

kautta.  

Johtamisen itsearviointi ja ennen kaikkea Vasun mukaisen johtamisen 

henkilöstöarviointi ja -palaute ovat tärkeässä roolissa toimintakulttuurin 

kehittämisessä vastaamaan julkista tarinaa varhaiskasvatuksen arvoista. 

Arviointi auttaa johtajaa kohdistamaan oman toimintansa merkityksen lähimpään 

työn kohteeseen. Tämä laajentaa pedagogisen johtamisen määrittelyä 

pelkästään lapsiryhmätoiminnan tasolla toteutuvasta, koko varhaiskasvatusalaa 

koskevaksi johtamistoiminnaksi, jossa eri tasojen lähihenkilöstön hyvinvoinnin 

toteutuminen on edellytys lapsen edun toteutumiselle. Siten varhaiskasvatuksen 

moraalijärjestys voi muuttaa vähitellen muotoaan vastaamaan paremmin Vasun 

perusteiden (OPH, 2022) ja moniammatillisen henkilöstön johtamiselle vaadittuja 

periaatteita ja olla linjassa sen kanssa. 

Jaettu johtajuus edellyttää uudenlaista perspektiiviä perinteiseen 

johtajuuteen, joka perustuu yksilön taitoihin ja tietoihin. Silloin on mahdollista, että 

tapahtuu myös roolirajojen ylityksiä, jolla tarkoitetaan eri ammattiryhmien rajoja 

koskevien sääntöjen sovittuja ylityksiä työskentelyä joustavoittaen. Roolirajojen 

rikkomiseen liittyy myös aina keskinäistä opetusta tiimin sisällä. (Isoherranen 

ym., 2007, s. 36–38.) Bronsteinin (2003, 302–304) mukaan työntekijä, jolla on 

vahva ammatillinen rooli, kykenee yhteistyöhön muiden ammattilaisten kanssa 

arvostaen heidän osaamistaan ja rooliaan tuntematta epävarmuutta omasta 

asiantuntemuksestaan tiimissä. Woods kollegoineen (2004, s. 443) korostavat, 

että hierarkkinen ymmärrys johtamisesta, jonka katsotaan kiinnittyvän 

enemmänkin yksilöön kuin yhteisöön, ei mahdollista moniammatillisen toiminnan 
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hyötyjen toteutumista. Siten opettajan asiantuntijuus ja tiimin johtajuus 

neuvotellaan ja määritellään tiimitasolla päiväkodissa. Se, että opettajien 

ammattiryhmä on kansallisella tasolla määritelty pedagogisen johtamisen tasolle, 

ei vielä tarkoita toiminnan tasolla sitä, että opettaja saavuttaa asiantuntija-

aseman tiimissä. Jokainen opettaja omalla toiminnallaan saavuttaa tai ei saavuta 

asiantuntijan aseman tiimissä. Tämän aineiston perusteella vuoden 2018 

lakiuudistus avasi ikään kuin portit ja osoitti suunnan opettajille toimia 

akateemisen tutkinnon avulla tiiminsä pedagogisena johtajana, mutta käytännön 

toiminnassa opettaja kohtaa erilaisia vastustavia tekijöitä, joita on kuvattu tämän 

tutkimuksen aiemmissa luvuissa. Vastustavien tekijöiden ilmaantumisessa 

opettajan omalla toiminnalla ratkaiseva merkitys. Tiimijohtamisen onnistuminen 

edellyttää myös ylemmän johtotason ymmärrystä lisätä opettajien 

tiimijohtajuuden osaamista, osaamisen johtamista ja tukemista opettajia 

huomioimaan tiiminsä jäsenet, koulutuksesta riippumatta tasapuolisesti, 

arvostavasti ja jokaista kykyjensä mukaan osallistaen. 

Varhaiskasvatuksen ja päiväkodin johtamisen toiminnan tulisi olla 

linjassa varhaiskasvatuksen oman arvopohjan kanssa, joka lähtee 

varhaiskasvatuksen sosiokonstruktivistisesta oppimiskäsityksestä. Lasten lisäksi 

myös henkilöstö on aktiivinen oppija, joka omaksuu tietoja ja taitoja sosiaalisessa 

vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Kun henkilöstön tehtävänä on järjestää 

sellaisia tilanteita, joissa lasten yhdessä oppiminen mahdollistuu, myös johtajan 

tehtävä on mahdollistaa sama henkilöstölle. Henkilöstön erottelu omiin 

ammattiryhmiinsä ei tue varhaiskasvatuksen oppimiskäsitystä eikä sen arvoja. 

Kun henkilöstöltä edellytetään kiireetöntä kohtaamista lasten kanssa, johtajan 

tulee mahdollistaa sekä rakenteellisesti että sisällöllisesti sama myös 

henkilöstölle. Työkuorman lisääminen yhdelle ammattiryhmälle ei tue 

moniammatillisen johtamisen onnistumisen periaatteita. Henkilöstön jatkuva 

siirtely päiväkodista toiseen käyttöasteisiin vedoten ei tue kiireetöntä ja lapsille 

tuttujen aikuisten läsnäoloa arjessa, eikä se myöskään lisää alan veto- tai 

pitovoimaa.  

Oppimista tapahtuu koko ajan, myös muualla kuin muodollisessa 

koulutuksessa. Tiimissä olevan (yksilö)osaamisen hyödyntämättä jättäminen 

ammattiryhmään tai koulutukseen vedoten, kertoo päinvastaisesta 

oppimiskäsityksestä ja tekee lastenhoitajien ammatillisesta koulutuksesta raja-
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aidan estämällä uuden oppimista, oppivan yhteisön kehittymistä sekä murtaa 

elinikäisen (työssä)oppimisen ja osallisuuden mahdollistamista. Opettajan vastuu 

lasten vasujen laadinnasta ei vähene tai lakkaa, vaikka hän hyödyntäisi 

lastenhoitajan osaamista delegoimalla osaavan lastenhoitajan laatimaan 

osaltaan lasten vasuja. Silloin, kun opettaja voi luottaa lastenhoitajan tai 

sosionomin osaamiseen ja delegoi lasten vasujen aiheuttamaa kuormaa muille 

osaaville tiiminsä jäsenille, opettajan vastuu lasten vasujen laadinnasta tulee 

toteutumaan myös silloin, kun opettaja itse on syystä tai toisesta itse poissa 

päiväkodista. Siten myöskään työt eivät kasaudu opettajan poissa ollessa 

odottamaan hänen paluutaan. Tällainen roolirajojen ylittäminen on olennaista 

moniammatillisen toiminnan onnistumiseksi. Kun opettaja on huolehtinut siitä, 

että myös muut hänen tiiminsä jäsenet pystyvät ja osaavat laatia lasten vasuja, 

silloin hän kokonaisvaltaisesti vastaa vasujen laadinnasta oman tiiminsä osalta. 

Samalla tavoin päiväkodin johtaja hoitaa vastuutaan päiväkodista, luottamalla 

henkilöstöönsä ja varmistamalla heidän osaamisensa, ei itse kaikkea tekemällä. 

Silloin, kun kaikki lasten vasujen konkreettinen laadinta jää yksin opettajan 

tehtäväksi, uhka opettajien kuormittumisesta on suuri eikä oppivan yhteisön 

kehittyminen mahdollistu.    

Opettajan tehtävä on jakaa pedagogista osaamistaan, samoin kuin 

lastenhoitajien ja sosionomien tulee jakaa omaa osaamistaan tiimissä. Silloin 

myös oppivan yhteisön tunnusmerkit täyttyvät ja elinikäisen oppiminen 

varhaiskasvatuksessa mahdollistuu. Myös osattomuuden tai ulkopuolelle 

jäämisen kokemukset, joita aineistossa tuli esiin, vähenevät ja jopa poistuvat 

kokonaan. Osaamisen johtaminen nousee tällöin keskiöön paitsi päiväkodin 

johtamisessa, myös tiimijohtamisessa. Varhaiskasvatuksessa tulee tavoitella 

Harisalon (2008) kuvaamaa jaettua valtaa, jossa tiimin jäsenet jakavat tietoa ja 

kokemuksia, minimoivat valta-asemissa olevia eroja ja rakentavat suhteensa 

toistensa potentiaalisille ja todellisille vahvuuksille. Tällainen toiminta vastaa 

myös Vasun perusteissa kuvattua toimintatapaa, jota henkilöstöltä edellytetään 

lasten kanssa toimiessaan. Siten sitä odotetaan myös johtajan toiminnalta 

henkilöstön suhteen. 

Tässä vaiheessa tutkimusta on toisaalta helppo ymmärtää ristiriitaisen 

johtamisen ilmiö henkilöstön kokemuksena, koska varhaiskasvatuksen sisäiset 

ja julkiset arvot näyttävät olevan keskenään ristiriidassa (kuvio 4). Päiväkodin 
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johtajan toimintaa ohjaa teoriassa julkisesti lausuttu konstruktivistinen 

oppimiskäsitys, jossa oppiminen perustuu aiemmin opittuun ja jossa oppijalla 

itsellään on suuri merkitys, mutta käytännössä johtamista ohjaa sisäinen 

moraalijärjestys, joka perustuu behavioristiselle käsitykselle. Toisaalta herää 

kysymys, perustuuko se behavioristiseenkaan käsitykseen, koska muiden 

ammattiryhmien ei edes odoteta oppivan opettajalta pedagogisia taitoja, vaan se 

rajataan muille ammattiryhmille kuulumattomaksi. Behavioristinen oppimiskäsitys 

perustuu opettajakeskeiselle toimintaan.  

Varhaiskasvatuksen julkinen tarina korostaa moniammatillisen toiminnan 

tärkeyttä, mutta sisäinen tarina ohjaa rajoituksiin ja kieltoihin tehtävien tasolla ja 

hierarkiaa korostavaan johtamiseen. Henkilöstöltä edellytetään lapsen 

mielenkiinnon kohteiden ja vahvuuksien huomioimista toiminnan lähtökohtana, 

mutta henkilöstön osalta toimitaan päinvastoin. Varhaiskasvatuksessa toimitaan 

henkilöstön suhteen samoin kuin lasten kanssa aikana, jolloin aikuislähtöinen 

toiminta oli vallalla. Nyt samanlainen johtajalähtöinen toiminta on vallalla 

henkilöstöä kohtaan ja sitä halutaan lisätä vahvistamalla opettajan asemaa 

johtamisrakenteessa. Vasun (OPH, 2022) mukainen lapsilähtöinen toiminta on 

käännettävä johtamistoiminnaksi henkilöstöä kohtaan. Johtamistoiminta, mikä on 

linjassa Vasun (OPH, 2022) kanssa on tämän tutkimuksen pedagogisen 

johtamisen ydintä.  

Elinikäinen oppiminen, oppiva yhteisö ja osallisuus ovat osa 

varhaiskasvatuksen julkista tarinaa, mutta varhaiskasvatuksen sisäinen toiminta 

perustuu henkilöstön oppimisen estämiseen, yksilösuorituksiin ja osattomuuden 

kokemuksiin. Eikö lapsen edun mukaista ennemminkin olisi, että riippumatta 

ammattiryhmästä, jokainen osaisi tarvittaessa hoitaa tehtävän kuin tehtävän? On 

huomattava, että se ei vähennä opettajien vastuuta pedagogisen toiminnan 

suunnittelusta, toteutumisesta, arvioinnista tai kehittämisestä, mutta mahdollistaa 

tuon vastuun toteutumisen myös sellaisina aikoina, kun opettaja itse ei ole 

paikalla. Se edellyttää mahdollistavan vastuu- ja valtakäsityksen rajoittavan 

sijaan ja siirtää opettajien ja päiväkodin johtajien johtamisen painopistettä 

osaamisen johtamisen suuntaan. Varhaiskasvatuksen ristiriitaisen johtamisen 

muutos edellyttäisi moraalijärjestyksen hyveiden ja paheiden kääntymistä 

toisinpäin siten, että moraalijärjestyksen paheista tulee hyveitä ja hyveistä 
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paheita. Huomiota tulisi kohdistaa varhaiskasvatuksessa enemmän johtamisen 

laatuun ja vastuuseen toimintakulttuurista. 

Jotta kasvatuksen, opetuksen ja hoidon ammattilaisten asiantuntijuus 

nivoutuisi varhaiskasvatuksen oman määritelmän mukaisesti käytännön tasolla 

yhteen, tulee johtamisen suuntautua ennemmin eri ammattiryhmien 

yhdistämiseen kuin eriyttämiseen. Yhdistäminen edellyttää taas jokaisen 

työntekijän osaamisen tunnistamista ja tunnustamista riippumatta siitä, minkä 

ammattiryhmän edustajasta on kyse. Käytännön toiminnassa työntekijöiden 

erilaiset koulutustaustat, kokemukset, mielenkiinnon kohteet, osaaminen ja 

potentiaali tulisi nivoutua yhteen, jolloin ne yhdessä olisivat enemmän kuin 

mikään tai kukaan heistä yksin. Yhden ammattiryhmän nostaminen muiden 

edelle, estää Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden (OPH, 2022) 

toimintakulttuurin johtamisen onnistumista. 

Haluan tällä tutkimuksella herättää keskustelua siitä, onko 

varhaiskasvatuksen kielteinen kulttuurinen moraalijärjestys varhaiskasvatuksen 

tiedostamaton este todelliselle kehittymiselle ja ylläpitääkö suomalainen tutkimus 

ristiriitoja varhaiskasvatuksen alalla. Olisiko aika ”kaikki tekevät kaikkea” -

hokeman purkamiselle ja ennemminkin tavoitella sitä, että pedagoginen 

osaaminen laajenee mahdollisimman monelle päiväkodissa. Estääkö 

varhaiskasvatuksen kielteinen kulttuurinen moraalijärjestys Varhaiskasvatuksen 

perusteiden (OPH, 2022) arvojen ja toimintaperiaatteiden toteutumisen 

päiväkodissa? Historian toistaminen ja eri ammattiryhmien kiistat tehtävistä, ei 

hyödytä enää ketään. Sanotaan, että historia toistaa itseään, joten on muutettava 

historiaa, voidakseen muuttaa tulevaisuutta. On luotava historiaa, jossa 

moniammatillisen toiminnan johtamisen periaatteet ohjaavat päiväkodin 

johtamista ja varhaiskasvatuksen kaikkien tasojen johtamista. 

Päätän pohdintani herättämällä kysymyksen koskemaan myös 

suomalaisen varhaiskasvatuksen johtajuutta koskevaa tutkimusta ja haluan 

siteerata Roddin (2013) esiintuomaa näkökulmaa. Hänen mukaansa 

varhaiskasvatuksen johtajuutta koskeva kansainvälinen tutkimus on vielä 

vähäistä, jolloin haasteeksi voi koitua se, että pienen ryhmän tutkijoiden 

homogeeninen tausta voi lisätä ryhmäajattelun todennäköisyyttä ja taipumusta 

yhdenmukaiseen ajatteluun. Onko tämä myös suomalaisen tutkimuksen haaste, 

jossa toistuu yhden näkökulman hegemonia? Mitä enemmän tutkijat tuovat 
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erilaisia näkökulmia esimerkiksi hierarkiaan, auktoriteetteihin ja tiimityöhön, sitä 

merkittävämpää ja vaikuttavampaa tutkimusta silloin tuotetaan (Rodd, 2013, s. 

29).   

5.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 

Tässä tutkimuksessa on noudatettu jokaisessa tutkimuksen vaiheessa hyvän 

tieteellisen käytännön mukaisia toimintatapoja. Rehellisyys, huolellisuus ja 

tarkkuus on huomioitu myös viittauskäytännöissä kunnioittamalla toisten 

tutkijoiden tekemää työtä. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2012.) Aineiston 

keruu tapahtui haastattelulla ja haastateltavat haettiin sosiaalisen median 

välityksellä siten, että kenenkään henkilöllisyys ei ollut vaarassa tutkimuksen 

missään vaiheessa. Aineisto ei ole suuri (N=9), mutta laadullisessa 

tutkimuksessa määrää merkittävämpää on haastateltavien kokemus ja tietämys 

aiheesta. Tilastollinen yleistettävyys ei ole laadullisen tutkimuksen tavoitteena. 

Uskottavuus kuvaa laadullista tutkimusta paremmin kuin luotettavuus. 

Aineistositaattien määrä on melko laaja, ja ne vahvistavat tutkimuksen 

luotettavuutta ja niistä tehtyjä tulkintoja. 

Tutkijana koin tärkeäksi pohtia, mitkä intressit ohjasivat ja vaikuttivat 

tutkimukseni aiheenvalintaa. Aihe on ”vaivannut” minua vuoden 2018 

lakiuudistuksesta (L540/2018, 5:23.2 §) saakka, jolloin päiväkodin henkilöstön 

keskuudessa alkoi kuhina ja myllerrys, jota en ollut aiemmin nähnyt. Kun 

tuttavani, lastenhoitaja, joka oli työskennellyt alalla 20 vuotta, irtisanoutui ja sanoi 

syyksi lakiuudistuksen aiheuttamat muutokset päiväkodissa, kirjaimellisesti 

jähmetyin paikalleni. Jäin pohtimaan, mitä oikein tapahtui ja miksi. Siitä saakka 

olen pohtinut, mikä sai lastenhoitajien osaamisen tunnistamisen ja 

tunnustamisen yhtäkkisesti loppumaan. Näin omin silmin, miten ”silmääkään 

räpäyttämättä” johtajat varhaiskasvatuksessa hyväksyivät asian eikä mistään 

muusta vaihtoehdosta keskusteltu.  

Aihetta valitessani pohdin myös, kenen agendoja tutkimukseni palvelisi 

ja kuka tutkimuksestani hyötyisi. (Cohen, Manion & Morrison, 2018, s. 120–121). 

Koin tärkeäksi nostaa henkilöstön kokemuksia johtamisesta, koska usein 

varhaiskasvatuksen johtamista koskevat tutkimukset perustuvat johtajien tai 

opettajien itsearviointiin. Oma kokemukseni on, että henkilöstön näkökulmat 
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jäävät usein kuulematta. Se oli myös yksi syy siihen, miksi pidin niin itsestään 

selvänä sitä, että tähän tutkimukseen osallistuu ainoastaan päiväkodin 

henkilöstö. Tutkimuksen edetessä kuitenkin havaitsin, että päiväkodin johtajien 

osallistuminen olisi tuonut tähän tutkimukseen myös tärkeän näkökulman.  

Varhaiskasvatuksen opettajien luottamusmiehenä toimiminen saattaa 

herättää lukijassa ajatuksen tutkimuksen tekijänä puolueellisuudesta opettajia 

kohtaan. Kuitenkin erityisesti viimeiset vuodet luottamusmiehenä herättivät 

minussa ajatuksia, ylläpitääkö ammattijärjestötoiminta osaltaan eri 

ammattiryhmien välisiä ristiriitoja varhaiskasvatuksessa ja mikä on oma roolini 

luottamusmiehenä. Nämä kokemukseni esihenkilötehtävistä ja 

luottamusmiestehtävistä ovat tuoneet minut tähän hetkeen, jossa yli 50-

vuotiaana halusin lähteä opiskelemaan lisää ymmärtääkseni johtamista, 

työhyvinvoinnin merkitystä sekä tätä varhaiskasvatuksen ilmiötä paremmin.  

Tämän tutkimuksen luotettavuuden ja uskottavuuden määrittelee lukija. 

Varhaiskasvatuksen ammattilainen voi lukiessaan tunnistaa tässä tutkimuksessa 

esiin nostettuja ilmiöitä ja tulkintoja. Tutkimuksen heikkoutena on, että se ei 

pystynyt huomioimaan varhaiskasvatuksen sosionomien kokemusta, koska 

yksikään haastatteluun ilmoittautuneista ei ollut varhaiskasvatuksen sosionomi. 

Lisäksi päiväkodin johtajien osallistuminen olisi tuonut tähän tutkimukseen 

tärkeää näkökulmaa. 

5.4 Jatkotutkimusehdotukset 

Jatkotutkimusehdotukset liittyvät vahvasti varhaiskasvatuksen 

moraalijärjestykseen ja sen merkitykseen eri tasojen johtamisessa. 

Varhaiskasvatuksen historian tutkimus, missä vaiheessa ”kaikki tekevät kaikkea”-

hokemasta tuli ainoa totuus ja millaisia käänteitä siihen liittyi. Millainen rooli 

ammattijärjestöillä on tämän ilmiön kehittymisessä, vaatisi myös lisää tutkimusta. 

Mielenkiintoista olisi saada myös tutkittua tietoa ammattijärjestöjen merkityksestä 

moraalijärjestyksen kehittymisessä sekä kansallisen tason kiistoista ja käänteistä 

aikana, jolloin kiisteltiin, minkä hallinnon alle varhaiskasvatus kuuluu. Lisää 

tutkimusta tarvitaan myös henkilöstön kokemuksista lakiuudistuksen 

vaikutuksista työhyvinvointiin, yhteisöllisyyteen ja yhteistyöhön päiväkodissa. 



 

110 

Tutkimus siitä, mitä vastuu tarkoittaa ja miten se vastaa siitä tehtyä tulkintaa 

varhaiskasvatuksessa, olisi myös tarpeen.  

Johtamisen kehittämisessä henkilöstön kokemuksilla on suuri merkitys, 

jota ei saa ohittaa.  Varhaiskasvatuksen tutkimuksissa tulisi enemmän kuulua 

koko henkilöstön ääni, ei vain opettajien tai johtajien ääni. Varhaiskasvatuksen 

moraalijärjestyksestä ei tiettävästi ole aiempaa tutkimusta, jolloin lisätutkimus 

moraalijärjestyksestä ja varhaiskasvatuksen kulttuurisesta mallitarinasta toisivat 

uudenlaista näkökulmaa. Varhaiskasvatuksen kulttuurinen moraalijärjestys liittyy 

tämän tutkimuksen mukaan ”kaikki tekevät kaikkea”-hokemaan ja sen 

estämiseen. Lisätutkimus olisi tarpeen, mikä merkitys ristiriitaisella kulttuurisella 

moraalijärjestyksellä on lapsiryhmätason toimintaan sekä varhaiskasvatuksen 

veto- ja pitovoimaan.  

Alalta pois lähteneiden ammattilaisten kuuleminen olisi myös tärkeää. 

Olisi tärkeää saada tutkittua tietoa, millaiset syyt johtivat heidän päätökseen 

vaihtaa alaa. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden (OPH, 2022) merkitys 

johtamiselle ja sen periaatteiden sekä arvojen konkretisoiminen johtamisen 

käytännöiksi johtajuuden eri tasoilla, antaisivat uutta tietoa varhaiskasvatuksen 

strategisen pedagogisen johtamisen kokonaisuudesta ja tilasta. Pedagogisen 

johtamisen määrittelyn laajentaminen valtakunnalliselta tasolta paikalliselle ja 

yksikkötasolle saakka vaatisi myös tutkimusta. Lisäksi opettajien työhyvinvoinnin 

tila ja siinä mahdollisesti tapahtuneet muutokset voisivat antaa tarpeellista tietoa 

siitä, onko suunta oikea opettajien näkökulmasta ja miten he kokevat lasten 

vasujen laadinnan.  

Ehkä tärkeimmäksi jatkotutkimuksen aiheeksi nostan 

varhaiskasvatuksen moniammatillisen toiminnan johtamisen. 

Moniammatillisuuden merkitys, siihen liittyvät periaatteet ja onnistumisen 

edellytykset tulisivat olla varhaiskasvatuksen johtamisen koulutuksen keskiössä. 

Viitekehystä tulisi hakea ensisijaisesti kansainvälisistä tutkimuksista. 

Varhaiskasvatuksen ala on ajautunut suuriin haasteisiin, jolloin on tärkeää tehdä 

jotain toisin kuin tähän saakka on tehty. Tulisi tehdä tutkimusta myös kansallisella 

tasolla tehtyjen päätösten vaikutuksista, mitä on tavoiteltu ja miten tavoitteet on 

saavutettu, seuraukset huomioiden. On myös kriittisesti arvioitava 

valtakunnallisen Vasun perusteiden (OPH, 2022) merkitystä johtamisen eri 

tasojen ohjaamisessa. Toteutuvatko Vasun perusteiden (OPH, 2022) periaatteet 
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ja arvot kansalliselta tasolta paikalliselle saakka? Tutkimus Vasun perusteiden 

(OPH, 2022) mukaisen johtamisen arvioinnista, antaisi tärkeää tietoa siitä, 

millaisesta johtajuuden kehittämistä ala laajemminkin voisi hyötyä. Vasun 

perusteiden (OPH, 2022) tulee ohjata paitsi henkilöstön toimintaa, myös 

johtajuutta varhaiskasvatuksen eri tasoilla samoin kuin niiden arviointia. Siten 

pedagoginen johtaminen ja sen arviointi ja kehittäminen läpäisee 

varhaiskasvatuksen organisaation alhaalta ylös saakka.  

5.5 Lopuksi 

Tämä tutkimus kyseenalaistaa varhaiskasvatuksen alalla totuutena pidetyn 

paheen ”kaikki tekevät kaikkea” -sanonnan ja haastaa lukijaa pohtimaan, entä jos 

sen tulisikin olla tavoitteena. Tämä tutkimus haluaa nostaa myös keskusteluun 

varhaiskasvatuksen Vasun (OPH, 2022) mukaisen johtamisen merkityksen 

päiväkodin henkilöstön näkökulmasta. Pelkästään henkilöstön toiminnan arviointi 

ei riitä. On arvioitava samaan aikaan myös johtamista ja johtamisen roolia 

henkilöstön toiminnan mahdollistajana tai estäjänä. Johtamisen eri tasojen 

toiminnan arviointi Vasun (OPH, 2022) perusteiden periaatteiden ja arvojen 

näkökulmasta puuttuu tämän tutkimuksen mukaan kokonaan. Tarkoituksena on 

tuoda avoimeen keskusteluun erilainen näkökulma varhaiskasvatuksen 

kehittämiseksi ja siihen liittyvien haasteiden ratkaisemiseksi. 

Tämän tutkimuksen mukaan päiväkodin johtajien katse on tähän saakka 

kohdistunut henkilöstön toiminnan arviointiin ja kehittämiseen. Nyt olisi aika 

siirtää katseet johtamiseen kansalliselta tasolta aina päiväkodin johtamiseen ja 

opettajajohtajuuteen saakka sekä niiden merkityksestä nykytilanteeseen, jossa 

ala on ehkä suurimmassa kriisissä koskaan. Alan veto- ja pitovoimaan tarvitaan 

uudistusta. Tämä tutkimus haluaa kyseenalaistaa suunnan, johon 

varhaiskasvatusala on käytännön tasolla mennyt ja menossa. Moniammatillisen 

toiminnan johtamisen tutkimus ja tieto tulee nostaa keskiöön varhaiskasvatuksen 

kehittämisessä. On myös arvioitava kriittisestikin tehtyjä varhaiskasvatuslain 

tulkintoja ja niiden seurauksia alalle. 
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